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Stosowanie umoéw cywilnoprawnych
po wprowadzeniu tzw. reformy PIP
— odpowiedzi na pytania Czytelnikéw

Od 8 lipca 2026 r. inspektorzy PIP zyskali prawo do wydawania decyzji ad-
ministracyjnych zmieniajacych pozorne umowy cywilnoprawne w umowy
o prace, jesli praca jest wykonywana w warunkach wtasciwych dla stosunku
pracy. Wybor odpowiedniej podstawy $wiadczenia pracy wymaga zgodne;j
woli stron oraz obiektywnej analizy warunkow, w jakich praca bedzie faktycz-
nie wykonywana.

Strony mogg zdecydowac, czy chca podpisa¢ umowe 0 prace, czy umowe cywilno-
prawng (np. zlecenie). Swoboda ta dotyczy sytuacji, w ktérych charakter pracy nie na-
rzuca jednoznacznie koniecznosci zawarcia umowy o prace. Przed zawarciem umowy
nalezy dokfadnie przeanalizowac warunki Swiadczenia pracy, jakie bedg obowigzywaty
zatrudniang osobe, i na tej podstawie wybra¢ odpowiednio kontrakt cywilnoprawny albo
Umowe o prace.

Ponizej przedstawiamy odpowiedzi na pytania Czytelnikéw dotyczace wyboru formy
zatrudnienia po wejsciu w zycie tzw. reformy PIP od 8 lipca 2026 r.

Pracownik upiera sig, ze chce zawrze¢ umowe zlecenia. Uzasadnia to tym,

ze zalezy mu, zeby méc pracowac jak najwiecej godzin w miesigcu, bo po-
trzebuje jak najwiekszego zarobku. Czy w takiej sytuacji mozemy z nim podpisac
umowe zlecenia?

Zawarcie umowy zlecenia nie moze stuzy¢ omijaniu norm czasu pracy ani przepisow
0 godzinach nadliczbowych. Wybor podstawy prawnej Swiadczenia pracy powinien opie-
rac sie na analizie warunkow, w jakich faktycznie bedzie swiadczona praca. Jezeli wsrod
tych warunkéw bedg przewazaty elementy charakterystyczne dla stosunku pracy, po-
winni Panstwo zawrze¢ z tg osobg umowe o prace. Jezeli praca nie bedzie Swiadczona
w warunkach odpowiadajgcych stosunkowi pracy, strony mogg, zgodnie z wolg zatrud-
nianej osoby, podpisa¢ umowe zlecenia. Wola zatrudnianego nie ma w tym przypadku
decydujgcego znaczenia; nie zwolni tez pracodawcy od ewentualnej odpowiedzialnosci
za naruszenie przepisow dotyczacych zatrudniania pracownikow.

Praca moze by¢ $wiadczona zaréwno na podstawie stosunku pracy, jak i umow cywil-
noprawnych. Sad Najwyzszy stwierdzit, ze o wyborze rodzaju podstawy prawnej zatrud-
nienia decydujg zainteresowane strony — kierujgc sie nie tyle przestankg przedmiotu zo-
bowigzania, ile sposobu jego realizacji (wyrok SN z 13 kwietnia 2000 r., sygn. akt | PKN
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594/99, OSNP 2001/21/637). Co do zasady strony mogg zatem zdecydowac, czy chcg
zawrze€¢ umowe O prace, czy umowe zlecenia. Swoboda ta jest jednak ograniczona.
Zatrudnienie polegajgce na zobowigzaniu sie przez jedng ze stron do wykonywa-
nia pracy okreslonego rodzaju na rzecz i pod kierownictwem zlecajgcego prace,
a przez drugg strone do zatrudnienia za wynagrodzeniem jest zatrudnieniem na
podstawie stosunku pracy bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy
(art. 22 § 11 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Potwierdzit to
w swoim orzecznictwie takze Sad Najwyzszy:

O ustaleniu charakteru umowy o Swiadczenie pracy nie moze przesgdzac jedno-

znacznie jeden jej element, ale catoksztaft okolicznosci faktycznych. W szczegol-
nosci decydujgcego znaczenia nie mozna przypisywac wytgcznie woli stron urmowy,
albowiem stosownie do ochronnej funkcji prawa pracy, umowa spetniajgca warunki
umowy o prace musi byC uznana za takg, nawet wbrew woli stron. W sSwietle art. 22 § 1
i 17 k.p. sgd moze ustali¢ istnienie stosunku pracy takze wtedy, gdy strony w dobrej
wierze zawierajg umowe cywilnoprawng, lecz jej tresc lub sposob realizacji odpowiada
cechom stosunku pracy. Ponadto w swietle art. 22 § 111 k.p. oceny charakteru umowy
nalezy dokonywac nie tylko na podstawie przyjetych przez jej strony postanowieri, ktdre
mogag miec na celu stworzenie pozoru innej umowy, lecz przede wszystkim na podsta-
wie faktycznych warunkow jej wykonywania (postanowienie SN z 6 wrzesnia 2016 r.,
sygn. akt | PK 134/16).

Ustawa z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekciji Pracy (dalej: ustawa o PIP) przewi-
duje, ze w postepowaniu administracyjnym dotyczgcym decyzji stwierdzajgce;j istnienie
stosunku pracy uwzglednia sie wole stron, o ile nie jest ona sprzeczna z prawem, zasa-
dami wspotzycia spotecznego albo nie zmierza do obejscia prawa (art. 33a ust. 4 ustawy
o PIP). Jednak samo wpisanie do umowy, ze strony chcg wspotpracy w ramach umo-
wy cywilnoprawnej, nie ochroni zatrudniajgcego, jezeli faktyczne warunki wykonywania
pracy beda odpowiadaty stosunkowi pracy. Wola stron ma istotne znaczenie dla oceny
charakteru umowy o swiadczenie pracy w sytuaciji, kiedy nie jest oczywiste, ktore z cech
umowy majg charakter przewazajgcy (wyrok SN z 8 lutego 2017 r., sygn. akt | PK 63/16).

m Woli stron mozna przypisa¢ decydujace znaczenie wtedy,

gdy zawarta umowa wykazuje cechy wspoélne dla umowy o prace i umowy
cywilnoprawnej z jednakowym ich nasileniem.

Wybdr wtasciwe] podstawy swiadczenia pracy wymaga zatem znajomosci cech charak-
teryzujgcych poszczegdlne umowy oraz takiego uksztattowania postanowiern umownych
oraz faktycznych relacji stron, aby nie budzity one watpliwosci co do charakteru taczace;j
je umowy. Szczegolnie ze w orzecznictwie jest ugruntowany poglad, zgodnie z ktorym
jezeli nawet strony zawrg umowe cywilnoprawng, ale praca swiadczona jest faktycznie
w warunkach stosunku pracy, to nalezy uznac, ze niezaleznie od nazwy umowy zawarta
zostata umowa o prace, a strony fgczy stosunek pracy (wyrok SN z 23 czerwca 2021 r.,
sygn. akt | PSKP 18/21).
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Do umowy zlecenia nie stosuje sie sztywnych norm czasu pracy z k.p. (takich jak 8 go-
dzin dziennie czy przecietnie 40 godzin tygodniowo). Liczba godzin pracy i sposob wy-
konywania pracy zalezg od ustalen w umowie, a przepisy nie ograniczajg maksymalne;
liczby godzin pracy ani nie gwarantujg prawa do urlopu czy nadgodzin. Nie obowigzujg
tez dobowe i tygodniowe okresy odpoczynku. Jednak samo wpisanie do umowy zlece-
nia postanowien o braku sztywnych godzin i limitéw nie uchroni zatrudniajgcego przed
zarzutem, ze to umowa o prace. Z drugiej strony wyznaczenie zleceniobiorcy konkretnych
dnii godzin swiadczenia ustug nie powoduje automatycznie przeksztatcenia umowy zle-
cenia w stosunek pracy. Sad i Panstwowa Inspekcja Pracy oceniajg faktyczny przebieg
wspotpracy. Jesli w praktyce zleceniobiorca musi przychodzi¢ o okreslonej godzinie,
pytac o zwolnienia czy wykonywac polecenia przetozonego, to decydujgce znaczenie
dla oceny charakteru umowy bedg miaty okolicznosci faktyczne, a nie jej tresc.

W opisanej w pytaniu sytuacji zarébwno z tresci umowy, jak i ze sposobu jej realizaciji

powinny wynikac:

m brak kierownictwa — zleceniodawca moze wskazac cel, ale nie powinien na co dzien
wydawac wigzacych polecen co do kazdego kroku,

B swoboda wykonania — zleceniobiorca sam decyduje, kiedy i jak wykona powierzo-
ne zadanie,

m brak ciggtosci i ustalonego przez pracodawce miejsca — ustugi nie powinny byc
Swiadczone w statych, narzuconych godzinach i w siedzibie firmy, chyba ze wynika
to z natury zadania.

W umowie zlecenia nalezy takze unika¢ sformutowan i cech dotyczgcych stosunku pracy,
takich jak np. pozostawanie w dyspozycji pracodawcy, realizacja polecen stuzbowych,
praca w godzinach nadliczbowych, urlop itd.

PRZYKLAD

Przedsiebiorca zawart umowe zlecenia, ktorej przedmiotem miata by¢ pomoc w skle-
pie przy rozkfadaniu towaru i pracach porzgdkowych. Po zawarciu umowy zobowig-
zat zleceniobiorce do stawiania sie do pracy codziennie o godz. 6.00 i potwierdzania
tego faktu na liscie obecnosci. Ponadto wreczyt mu zakres obowigzkéw, z ktérego
wynikat m.in. obowigzek wykonywania polecen kierownika sklepu. Nastepnie, z uwagi
na powtarzajgce sie kilkukrotnie spéznienia zleceniobiorcy do pracy, ukarat go karg
porzadkowa — upomnieniem. W takim przypadku faktyczne okolicznosci wykonywa-
nia pracy wskazujg, ze strony tgczy umowa o prace. Nie ma w tym przypadku zna-
czenia, ze inicjatywa zawarcia umowy zlecenia zamiast umowy o prace pochodzita
od osoby zatrudniane;.

Nalezy tez zauwazy¢, ze z pytania nie wynika, czy osoba zgtaszajgca wole zatrudnienia
na podstawie zlecenia jest juz obecnie pracownikiem tego pracodawcy, a jezeli tak, to
czy umowa zlecenia miafaby zosta¢ zawarta zamiast czy oprocz obowigzujgcej umowy
o prace. Nalezy podkresli¢, ze zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego Swiadczenie



przez pracownika na rzecz tego samego pracodawcy, po rozwigzaniu stosunku pracy,
takiej samej pracy na podstawie umowy nazwanej umowag o $wiadczenie ustug, prze-
mawia za pracowniczym charakterem zatrudnienia (zob. wyrok SN z 17 maja 2016 r.,
sygn. akt | PK 139/15, OSNP 2017/12/159). Umowa prawa cywilnego o wykonanie pracy
tego samego rodzaju stanowi obejscie przepiséw o godzinach nadliczbowych i o sktad-
kach na ubezpieczenie spoteczne (wyrok SN z 30 czerwca 2000 r., sygn. akt Il UKN
523/99, OSNP 2002/1/22).

W przypadku watpliwosci co do rodzaju umowy, jaka powinna zosta¢ zawarta w da-
nych okolicznosciach, pracodawca ma mozliwos$¢ ztozenia wniosku do Gtéwnego
Inspektora Pracy o wydanie interpretacji indywidualnej. Przedmiotem wniosku be-
dzie ocena, czy opisany w nim stosunek prawny — istniejgcy albo planowany — stanowi
w $wietle art. 22 § 1 k.p. umowe o prace.

Whniosek o wydanie interpretacji indywidualnej musi spetnia¢ okreslone wymogi for-
malne. Wnioskodawca powinien podac¢ w nim swoje dane identyfikujgce, szczegdtowo
opisac stan faktyczny albo zdarzenie przyszte, ktérego dotyczy wniosek, a takze wska-
zac przepisy prawa pracy wymagajgce interpretacji. Istotnym elementem jest rowniez
przedstawienie wtasnego stanowiska wnioskodawcy, co pozwala organowi odnies¢
sie bezposrednio do zaprezentowanej argumentaciji. Warunkiem formalnym jest takze
uiszczenie optaty w wysokosci 40 zt, przy czym w przypadku kilku odrebnych standw
faktycznych optata bedzie pobierana oddzielnie od kazdego z nich. Interpretacija in-
dywidualna jest wydawana w formie decyzji administracyjnej. Decyzja ta zawiera opis
stanu faktycznego lub zdarzenia przysztego, ocene stanowiska wnioskodawcy oraz
wskazanie prawidfowego stanowiska wraz z uzasadnieniem prawnym (art. 14b usta-
wy o PIP).

Interpretacja indywidualna nie jest formalnie wigzaca dla wnioskodawcy, co ozna-
cza, ze nie musi on sie do niej zastosowac. Jezeli jednak wnioskodawca postgpi
zgodnie z wydang interpretacja, bedzie korzystat z ochrony prawnej. Nie moze
wowczas zosta¢ obcigzony sankcjami administracyjnymi czy karami finansowymi.
Jednoczesnie interpretacja jest wigzgca dla organow PIP wtasciwych dla danego
podmiotu i moze zosta¢ zmieniona lub uchylona wytgcznie w przypadku zmiany
okoliczno$ci sprawy.

Od wydanej przez GIP interpretacji indywidualnej przystuguje odwotanie do sadu
okregowego. Optata od odwotania od decyzji w sprawie interpretacji indywidualne;j
wynosi 200 zt.

Wydana interpretacja indywidualna jest przekazywana ZUS oraz Krajowej Administracii
Skarbowej. Natomiast uzyskanie interpretacji indywidualnej nie wyklucza przepro-
wadzenia kontroli przez PIP. W toku kontroli inspektor pracy bedzie mogt ocenic rze-
czywisty charakter relacji prawnej, jezeli ustalony w jej trakcie stan faktyczny rozni sie
od przedstawionego we wniosku o interpretacie.



Czy Panstwowa Inspekcja Pracy moze kontrolowac stare umowy — takze te,
ktore juz sie zakonczyty, np. przed wejsciem w zycie zmian w ustawie o PIP?
Czy powinna kontrolowac tylko te aktualnie trwajgce?

Inspektor pracy moze kontrolowac¢ zakonczone umowy cywilnoprawne, np. w zakresie
przestrzegania przepiséw o minimalnej stawce godzinowej. W przypadku umowy za-
konczonej inspektor pracy nie moze natomiast wyda¢ polecenia usuniecia naruszen
dotyczgcych funkcjonowania umowy cywilnoprawnej lub niezawarcia umowy o prace
—w sytuacji gdy w stosunku prawnym tgczgcym strony dominujg cechy stosunku pracy.
Inspektor pracy rowniez nie moze wydac decyzji przeksztatcajgcej zakonczong umowe
cywilnoprawng w umowe 0 prace.

Mozliwe bedzie jednak dochodzenie uznania zakonczonej umowy cywilnoprawnej za
umowe o prace przed sgdem pracy.

Uprawnienia PIP w zakresie wydawania polecenia usunigcia naruszen dotyczacych
funkcjonowania umowy cywilnoprawnej lub niezawarcia umowy o prace —w sytuaciji gdy
w stosunku prawnym tgczacym strony dominujg cechy stosunku pracy okreslone w art. 22
§ 1 k.p., albo wydawania decyzji przeksztalcajgcej umowe cywilnoprawng w umowe
o prace dotyczg umow trwajgcych w dniu kontroli. Polecenia oraz decyzje wywotajg bo-
wiem wytgcznie skutki na przysztos¢. Narzedzia te nie moga stuzy¢ do przeksztatcenia
z mocg wsteczng umow cywilnoprawnych w umowe o prace.

Jesliumowa wygasta lub zostata rozwigzana, ustalenia istnienia stosunku pracy za miniony
okres mozna dochodzi¢ wytgcznie przed sgdem pracy. Powddztwo o ustalenie istnienia
stosunku pracy moze wnies¢ zarbwno sam zleceniobiorca, jak i w jego imieniu okregowy
inspektor PIP. Termin przedawnienia roszczen w prawie pracy wynosi 3 lata, wiec tylko za
taki okres wstecz bedzie mozna skutecznie dochodzi¢ uznania istnienia stosunku pracy.

PRZYKLAD

Osoba wykonujgca prace magazyniera w centrum logistycznym na podstawie umo-
wy zlecenia zakonczyta po 2 latach wspotprace 30 wrzesnia 2026 r. Nastepnie
3 pazdziernika 2026 r. ztozyta skarge do PIP, w ktdrej poprosita o skontrolowanie,
czy w odniesieniu do pracy, ktérg wykonywata przez ostatnie 2 lata, nie powinna by¢
zawarta umowa o prace, i wydanie decyzji o przeksztatceniu umowy zlecenia w umo-
we o prace. W takim przypadku inspektor nie ma mozliwosci wydania takiej decyzji,
nawet jesli warunki wspotpracy odpowiadaty stosunkowi pracy, poniewaz umowa juz
sie zakonczyta. W tej sytuacji dochodzenie takiego roszczenia jest mozliwe wytgcz-
nie przed sgdem pracy.

Czy w sytuacji, w ktérej osoba zatrudniana poprosi o wspoétprace na podsta-

wie umowy B2B i ztozy taki wniosek na piSmie wraz z oswiadczeniem, ze jest
przedsigbiorcg i ma innych klientow, inspektor PIP moze nakazaé¢ zawarcie umowy
o prace?



Tak, inspektor pracy bedzie mogt nakazac zawarcie umowy o prace, jezeli z tresci umowy,
a takze faktycznego sposobu realizacji obowigzkow stron bedzie wynikato, ze spetnia
ona warunki wtasciwe dla umowy o prace. Fakt bycia przedsiebiorcg oraz posiadania
innych klientow bedzie jednym z elementow branych pod uwage przez inspektora PIP
przy ocenie charakteru tgczgcej strony wspotpracy, ale nie jest przestankg decydujaca
o charakterze zawarte] umowy. Dlatego, jesli wolg stron jest wspotpraca na zasadach
B2B, powinny one uksztattowac tgczacy je kontrakt w taki sposob, aby okreslone w nim
oraz faktyczne zasady wspotpracy nie budzity watpliwosci co do ich niepracowniczego
charakteru.

Posiadanie innych klientow oraz zarejestrowana dziatalno$¢ gospodarcza to argumenty
Swiadczgce o niezaleznosci. Jednak inspektor PIP bada relacje na linii konkretny zlece-
niodawca —wykonawca. Gdy u danego podmiotu wykonawca stawia sie codziennie o tej
samej godzinie, korzysta z narzedzi firmy i jest w petni rozliczany z czasu pracy, a nie
z rezultatow, to fakt prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej i posiadania innych klientow
nie uzasadni zawarcia umowy B2B do obstugi takiej formy wspotpracy.

PRZYKLAD

Ekspert od sprzedazy internetowej na co dzien pracuje od godz. 8.00 do 16.00 dla
duzej sieci handlowej, dla ktérej zajmuje sie obstugg sklepu internetowego. Praca
odbywa sie w biurze sieci i z wykorzystaniem sprzetu do niej nalezacego. Ekspert
ten w ramach swojej pracy $cisle podlega wytycznym dyrektora handlowego, kto-
remu sktada raporty. Musi on stawiac¢ sie do pracy osobiscie i uzyska¢ zgode na
dzien wolny. Jego wynagrodzenie to stata miesieczna kwota niezalezna od rezultatéw
pracy. Poza pracg wykonywang dla sieci handlowe| osoba ta realizuje sporadycz-
nie drobne zlecenia dla matych przedsiebiorcéw prowadzgcych sklepy internetowe.
Zleceniodawcow nie interesuje, kiedy, gdzie i jak sg one realizowane, a rozliczany
jest wytacznie ich rezultat. W takim przypadku wspotpraca z siecig handlowg mimo
dziatalnosci gospodarczej eksperta i realizowanych dodatkowych zlecen spetnia
przestanki umowy o prace. Dodatkowe zlecenia nie zmieniajg faktu podporzadko-
wania stuzbowego w relacji z siecig handlowg. W takim przypadku inspektor PIP
moze zakwestionowa¢ umowe B2B miedzy ekspertem od sprzedazy internetowej
a tg siecig. Natomiast w odniesieniu do obstugi dodatkowych zlecen formuta dzia-
talnosci gospodarczej jest prawidtowa.

Whniosek na pismie o wspotprace w ramach B2B ztozony przez wspotpracownika bedzie
traktowany przez PIP jako dowdd na intencje stron co do wyboru formy wspotpracy, ale
nie zamyka inspektorowi drogi do zakwestionowania umowy.

Zatem w praktyce przed zawarciem umowy B2B nalezy przeanalizowac¢ planowane wa-
runki wspotpracy, w szczegolnosci to, czy bedzie ona przewidywata:

m brak statych godzin pracy narzucanych przez osobe wspotpracujgca,

m brak obowigzku $wiadczenia pracy w okreslonym miejscu,
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brak podporzadkowania stuzbowego,
brak obowigzku stosowania wewnetrznych regulaminéw,

|
|
B dziafanie wykonawcy na wtasne ryzyko i wiasnymi narzedziami,
B posiadanie przez wykonawce innych klientow,

|

mozliwos¢ powierzania wykonania ustug podwykonawcy.

Jezeliwspotpraca bedzie spetniata powyzsze warunki, z duzym prawdopodobienstwem
jej forma nie zostanie zakwestionowana przez PIP.
W praktyce kluczowe jest, aby w tresci umowy o wspotprace unikac:

m sformufowan typowych dla uméw o prace — zamiast: ,urlop”, ,stanowisko”, ,pole-
cenia stuzbowe”, ,czas pracy” nalezy stosowac okreslenia: ,przerwa we wspotpra-
cy”, ,zakres ustug”, ,wytyczne projektowe”, ,godziny wsparcia”,

® nazw stanowisk — zamiast ,starszy specjalista/specjalistka ds. sprzedazy” nalezy
wskazac konkretny przedmiot ustug, np. ,$wiadczenie ustug doradczych w zakresie
rozwoju sprzedazy”,

B sztywnego czasu i miejsca Swiadczenia pracy,
B zakazu zastepstwa — wytgczenia mozliwosci korzystania z podwykonawcow,
m zakazu konkurencji — w szczegolnosci obejmujgcego ,wszystkie inne firmy”.

W umowie nalezy natomiast podkresli¢:

B samodzielno$é organizacyjng — wykonawca sam decyduje, kiedy i w jaki sposob
wykonuje powierzone zadania,

B ryzyko gospodarcze — wykonawca ponosi odpowiedzialnosc¢ za rezultat lub jakos¢
ustug,

m rozliczenie ustug na podstawie faktur i protokotow,
m wykonywanie dziatalnosci przy pomocy wtasnych narzedzi wykonawcy.

m Weryfikacja wspoétpracy kontraktowej opartej na tzw. modelu B2B

bedzie opierata sie na analizie rzeczywistego przebiegu $wiadczenia ustug
miedzy stronami.

Chcemy nawigzaé¢ wspotprace z osobg, ktéra prowadzi dziatalnos¢ gospo-

darcza w zakresie szkolen i ustug bhp, a dla naszej szkoty Swiadczytaby
ustugi polegajace na nauce przedmiotu zawodowego bhp. Osoba ta nie chce umo-
Wy o prace, poniewaz zamierza by¢ niezalezna i mie¢ mozliwos¢ odwotania zajec
w sytuaciji, gdy jej obowigzki wynikajace z dziatalnosci firmy wymagaja pilnego
zajecia sie nimi. Czy w takim wypadku mozliwe jest zawarcie umowy o wspotprace
B2B, mimo ze inni prowadzgcy zajecia (nauczyciele) przedmiotéw zawodowych
pracujg na etacie?



Jezeli sg Panstwo szkotg publiczng, zatrudnienie nauczyciela przedmiotu zawodowe-
go na innej podstawie niz stosunek pracy jest niemozliwe. W szkotach niepublicznych
dopuszczalne sg umowy cywilnoprawne, np. B2B dla nauczycieli przedmiotow, lecz
z bardzo rygorystycznymi ograniczeniami liczby godzin oraz pod warunkiem ze w tresci
tgczgcego strony stosunku prawnego nie przewazajg cechy charakterystyczne dla sto-
sunku pracy. Jesli wymiar zaje¢ z bhp bedzie wyzszy niz ustawowo okreslone limity
albo w umowie beda przewazaty cechy stosunku pracy, to umowa B2B z punktu
widzenia prawa oswiatowego moze okazac sie niedopuszczalna.

W szkotach publicznych stosunek pracy z nauczycielem nawigzuje sie na podstawie
umowy o prace lub mianowania (art. 10 ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela,
dalej: Karta Nauczyciela). Natomiast w szkotach niepublicznych nauczyciele zatrudnia-
ni sg na podstawie k.p. w ramach umowy o prace (art. 10a Karty Nauczyciela). Jedno-
czesnie w przypadku szkot niepublicznych przepisy przewiduja mozliwos¢ prowadzenia
zajeC w wymiarze niewyzszym niz 4 godziny tygodniowo, rowniez na innej podstawie
niz umowa o prace, jezeli w tresci tgczgcego strony stosunku prawnego nie przewazajg
cechy charakterystyczne dla stosunku pracy.

Takze czasowo od 1 wrzesnia 2025 r. do 31 sierpnia 2027 r. w niepublicznych przed-
szkolach, szkotach i zespotach szkdt mozna powierzac nauczycielom specijalistom pro-
wadzenie zaje¢ bezposrednio z uczniami lub wychowankami w wymiarze niewyzszym
niz 9 godzin tygodniowo, rowniez na innej podstawie niz umowa o prace, jezeli w tresci
taczgcego strony stosunku prawnego nie przewazajg cechy charakterystyczne dla sto-
sunku pracy (art. 93d Karty Nauczyciela).

Zatem w szkotach niepublicznych dopuszczalne jest nauczanie przedmiotu zawo-
dowego na podstawie innej niz stosunek pracy, np. B2B, pod warunkiem ze strony
zawrg umowe, w ktérej nie beda przewazaty cechy stosunku pracy, a tygodniowy
wymiar tych zajec¢ nie przekroczy 4 godzin (a w obecnym roku szkolnym 9 godzin).

Nauczyciel prowadzacy zajecia na takiej podstawie musi spetnia¢ okreslone wymaga-
nia kwalifikacyjne okreslone w Karcie Nauczyciela, czyli m.in. posiada¢ odpowiednie
wyksztafcenie i przygotowanie pedagogiczne. Dodatkowo stosuje sie wobec niego od-
powiednio przepisy dotyczgce m.in. dokumentowania kwalifikacji i obowigzkéw infor-
macyjnych dyrektora szkoty.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 11 ust. 1 pkt 7a i ust. 2, art. 14b, art. 19 ust. 1 pkt 4 i 4a, art. 23 ust. 1 pkt 3 i 5, art. 33a ust. 3 i 4 ustawy
z 13 kwietnia 2007 r. o Panistwowej Inspekcji Pracy (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1712; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 473)
art. 22 § 10 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22025 . poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 1. poz. 1046)
art. 10, art. 10a, art. 93d ustawy z 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 515)
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Od 1 stycznia 2027 r. minimalne
wynagrodzenie wyniesie 4950 zt

Zobacz wiecej www.inforlex.pl o

Kwota minimalnego wynagrodzenia od 1 stycznia 2027 r. wzro$nie do
4950 zt brutto, czyli o 144 zt w poréwnaniu z wynagrodzeniem obowigzuja-
cym w 2026 r. Wzrost dotyczy takze minimalnej stawki godzinowej przystu-
gujacej z tytutu umdw zlecenia i uméw o Swiadczenie ustug. Od 1 stycznia
2027 r. wyniesie ona 32,30 zt brutto i bedzie wyzsza o 0,90 zt brutto.

Minimalne wynagrodzenie, ktore w 2027 r. bedzie wynosito 4950 zt, przystuguje za pra-
ce w petnym wymiarze godzin. Pracownicy zatrudnieni na niepetny etat, otrzymujacy
wynagrodzenie minimalne, majg do niego prawo w wysokos$ci odpowiedniej (propor-
cjonalnej) do etatu.

Wptyw minimalnego wynagrodzenia
na inne Swiadczenia

Podwyzka ptacy minimalnej od 1 stycznia 2027 r. spowoduje wzrost innych swiadczen
dla pracownikéw, ktére sg od niej uzaleznione. Swiadczenia te beda nalezne w wyzszej
wysokosci, pod warunkiem ze prawo do nich powstanie od 1 stycznia 2027 r.

Tabela. Wysokos¢ wybranych swiadczen w 2027 r., zaleznych od minimalnego
wynagrodzenia

Rodzaj naleznosci 0d 1 stycznia do 31 grudnia 2027 r.
1 2

dodatek za prace w porze nocnej* m zastyczen - 6,51 zt

= zaluty, listopad — 6,19 zf

m za marzec, kwiecien, czerwiec, lipiec, sierpien,
wrzesien — 5,63 zt

m zamaj- 6,88 zt

m za pazdziernik, grudzien — 5,89 zt

wynagrodzenie za czas gotowosci do pracy i przestoj | 4950 zt

odprawa z tytutu zwolnien grupowych (nie moze prze- | 74 250 zt
kracza¢ 15-krotno$ci minimalnego wynagrodzenia

za prace)

zado$c¢uczynienie za naruszenie zasady rownego trak- | nie mniej niz 4950 z, a przy wielokrotnym naruszeniu
towania w zatrudnieniu lub dyskryminacje — nie mniej niz 3 x 4950 zt, czyli 14 850 zt
zadoscéuczynienie za mobbing nie mniej niz 6 x 4950 zt, czyli 29 700 zt

wynagrodzenie gwarancyjne za niewykonywanie pracy | nie mniej niz 4950 zt
z powodu rozkfadu czasu pracy (dla pracownika zatrud-
nionego w petnym wymiarze czasu pracy, wynagradza-
nego w inny sposab niz stafg stawka miesieczna)




1

2

minimalna podstawa wymiaru zasitku chorobowego

4271,35 zt (4950 zt minus skfadki na ubezpieczenia
spofeczne finansowane przez pracownika, tj. 13,71%)

kwoty wolne w przypadku potracen obowigzko-
wych**

m 3703,93 zt (100% minimalnego wynagrodzenia)
—w przypadku potracen niealimentacyjnych

m 2777,95 zt (75% minimalnego wynagrodzenia)
— w przypadku potracen zaliczek pienigznych
udzielonych pracownikowi

= 3333,54 zt (90% minimalnego wynagrodzenia)
—w przypadKku kar pienigznych

kwoty wolne w przypadku potracen dobrowolnych

m 3703,93 zt (100% minimalnego wynagrodzenia)
—w przypadku potracen na rzecz pracodawcy

m 2963,14 zt (80% minimalnego wynagrodzenia)
— w przypadku potrgcen innych naleznosci niz na
rzecz pracodawcy

Swiadczenie pienigzne dla praktykanta (nie wigcej niz
2-krotno$¢ ptacy minimalnej)

9900 zt

* Za 1 godzing pracy.

** Kwoly netto, przy zafozeniu, ze pracownik: korzysta ze zwyklych kosztow uzyskania przychodow (250 z),
ma prawo do kwoty zmniejszajgcej podatek (300 z1), nie dokonuje wpfaty na PPK, nie korzysta ze zwolnien

przychodow z podatku.

Koszty zatrudnienia pracownikow

Wzrost minimalnego wynagrodzenia oznacza dla pracodawcow wyzsze koszty zatrud-

nienia pracownikow w petnym wymiarze czasu pracy otrzymujgcych minimalng ptace.

Ponadto ustawowa zmiana jej wysokosci moze powodowac podwyzki stawek pracow-

nikéw otrzymujgcych wynagrodzenie wyzsze niz minimalne, a to rowniez spowoduje

zwiekszenie kosztow ptacy.

Zaktadajac, ze sktadka wypadkowa wynosi 1,67% i na pracownika nie przystuguje ulga
w optacaniu skladek na FP i FS ani FGSP, a pracownik nie przystgpit do PPK (tgcznie
sktadki stanowig 20,48%), koszt zwigzany z wyptatg minimalnego wynagrodzenia wynosi:
m za 2026 r.: 5790,27 zt [(4806 zt + (4806 zt x 20,48%)],

W za 2027 1. 5963,76 zt [(4950 zt + (4950 zt x 20,48%)).

Roznica (wzrost) w poréwnaniu z 2026 r. wynosi 173,49 zt (3%).

Minimalna stawka godzinowa dla zleceniobiorcow

| samozatrudnionych

Od 1 stycznia 2027 r. minimalna stawka za godzine wykonywania zlecenia lub $wiad-
czenia ustug (w tym dla jednoosobowych przedsiebiorcéw) wyniesie 32,30 zt brutto (do

31 grudnia 2026 r. jest to stawka 31,40 zt).




Nalezy przypomniec, ze prawo do minimalnej stawki godzinowej przystuguje — na pod-
stawie umowy zlecenia lub innej umowy, do ktorej zastosowanie majg przepisy ustawy
z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny, dotyczgce umowy zlecenia, wykonywanej na
rzecz przedsiebiorcy lub na rzecz innej jednostki organizacyjnej, w ramach prowadzone;
przez te podmioty dziatalnosci:

B 0sobie fizycznej przyjmujacej zlecenie albo $wiadczacej ustugi, ktdra prowadzi dzia-
talnos¢ gospodarczg zarejestrowang w Polsce albo w panstwie niebedgcym pan-
stwem cztonkowskim UE lub panstwem EOG, niezatrudniajgcej pracownikow lub
niezawierajgcej umow ze zleceniobiorcami,

B osobie fizycznej przyjmujacej zlecenie albo $wiadczacej ustugi, ktéra nie prowadzi
dziatalnosci gospodarczej.

Minimalna stawka godzinowa nie dotyczy m.in..

B umow zlecenia i podobnych, jezeli o miejscu i czasie wykonania zlecenia lub swiad-
czenia ustug decyduje przyjmujacy zlecenie lub swiadczacy ustugi i przystuguje mu
wytgcznie wynagrodzenie prowizyjne,

m umow dotyczgeych ustug opiekunczych i bytowych realizowanych poprzez prowa-
dzenie rodzinnego domu pomocy na podstawie ustawy z 12 marca 2004 r. 0 pomo-
cy spotecznej,

B umow o petnienie funkcji rodziny zastepczej zawodowej, jezeli ze wzgledu na cha-
rakter sprawowanej opieki ustugi sg swiadczone nieprzerwanie przez okres diuzszy
niz 1 doba.

Zmiana wysokosci minimalnego wynagrodzenia
W umowie O prace

Podwyzszenie minimalnej ptacy od 1 stycznia 2027 r., zgodnie ze stanowiskiem PIP, be-
dzie wymagato dokonania pisemnej zmiany (aneksowania) tych uméw o prace, w kto-
rych wynagrodzenie nie przekracza kwoty minimalnej. Jest to obligatoryjne, nawet jesli
wzrost wynagrodzenia wynika z wprowadzonych rozporzadzeniem Rady Ministrow
nowych stawek minimalnego wynagrodzenia za prace. Inaczej jest w przypadku, gdy
wynagrodzenie zostato okreslone w umowie jako obowigzujgce minimalne wynagrodze-
nie, wowczas aneks nie jest wymagany. Potwierdza to stanowisko PIP:

Umowe o prace zawiera sie na pismie. W tej formie umowa stanowi dokument, ktory

potwierdza wole stron. Zmiana warunkow umowy o prace wymaga rowniez formy
pisemnej (art. 29 § 4 k.p.), a co za tym idzie jezeli zmienia sie wysSokosSC minimalnego wy-
nagrodzenia za prace, pracodawca powinien dokonac tej zmiany w formie pisemney.

Zatem nalezy uznac, ze w przypadku gdy w umowie o prace wynagrodzenie zostato okre-
Slone jako ,o0bowigzujgce minimalne wynagrodzenie”, pracodawca nie ma obowigzku
wprowadzania aneksu do umowy o prace. Pracownik bedzie miat bowiem zawsze prawo
do aktualnej stawki minimalnej pfacy.



Ponadto z opinii PIP (zrédto: www.pip.gov.pl) wynika, ze wynagrodzenie zasadni-
cze moze byé¢ nizsze niz ptaca minimalna. Pracodawca moze uzupetnic je premiag
do wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace. Minimalne wynagrodzenie za
prace, okreslone w ustawie o minimalnym wynagrodzeniu, nie jest tozsame z wynagro-
dzeniem zasadniczym ustalonym w umowie o prace.

Przepisy prawa pracy nie okreslajg sposobu ustalania wynagrodzenia za prace ani nie
wymieniajg wszystkich sktadnikow, ktére mogg sie do niego zalicza¢. Pracodawcy majg
swobode w zakresie systemu naliczania wynagrodzenia, jaki wprowadzg dla swoich
pracownikow. Istotny jest art. 6 ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. 0 minimalnym wyna-
grodzeniu za prace (dalej: ustawa o minimalnym wynagrodzeniu), ktory stanowi, ze do
obliczenia wysokosci wynagrodzenia pracownika przyjmuje sie przystugujace pracow-
nikowi skfadniki wynagrodzenia i inne Swiadczenia wynikajgce ze stosunku pracy, zali-
czone wediug zasad statystyki zatrudnienia i wynagrodzen okreslonych przez GUS do
wynagrodzen osobowych, z wyjatkiem:

B nagrody jubileuszowej,

B odprawy pienieznej przystugujgcej pracownikowi w zwigzku z przejsciem na emery-
ture lub rente z tytutu niezdolnosci do pracy,

wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych,
dodatku do wynagrodzenia za prace w porze nocnej,

]
| |
m dodatku za staz pracy,
||

dodatku za szczegdine warunki pracy.

Suma wszystkich skiadnikow wynagrodzenia (z wyjatkiem ww., wykluczonych w ustawie
0 minimalnym wynagrodzeniu) musi wynosic¢ co najmniej tyle, ile stanowi kwota aktualnie
obowigzujgcego minimalnego wynagrodzenia za prace.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 18134, § 11§ 2, art. 81 § 11§ 2, art. 87-87!", art. 91, art. 94031 § 11, art. 15181 ustawy z 26 czerwca 1974 r. -
Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1046)

art. 6, art. 8—8a, art. 8d ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za pracg (Dz.U. z 2024 r.
poz. 1773)

art. 8 ust. 1 ust. 4 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczegoInych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 1195)

art. 45 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1123)

art. 3 ust. 2 ustawy z 17 lipca 2009 r. o praktykach absolwenckich (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1578)

§ 1-3 rozporzadzenia Rady Ministrow z 11 wrze$nia 2025 r. w sprawie wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia za
prace oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej w 2027 r. (Dz.U. 2 2025 r. poz. 1242)

§ 1-3 rozporzadzenia Rady Ministrow z 14 wrzes$nia 2026 r. w sprawie wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia za
prace oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej w 2027 r. (Dz.U. 2 2026 r. poz. 1213)
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Bozena Goliszewska-Chojdak

prawnik, ekonomista, specjalista i praktyk z zakresu prawa pracy i ubezpieczen,
sfuchacz seminarium doktorskiego, redaktor MONITORA prawa pracy i ubezpieczen



Od 18 pazdziernika 2026 r.
orzeczenia medycyny pracy
tylko w formie elektronicznej

Jedynie do 17 pazdziernika 2026 r. lekarze medycyny pracy beda mogli wystawiac
kandydatom do pracy i pracownikom orzeczenia lekarskie w formie papierowej.
Od 18 pazdziernika 2026 r. w przypadku takich orzeczen dopuszczalna bedzie tyl-
ko forma elektroniczna. Pracownik otrzyma swoje dokumenty za posrednictwem
Internetowego Konta Pacjenta.

W ramach procesu cyfryzacji dokumentowania badan medycyny pracy od 17 kwietnia
2026 r. wprowadzono mozliwos¢ wystawiania przez lekarzy medycyny pracy orzeczen
oraz zalecen w formie elektroniczne;.

Etapy procesu cyfryzacji orzecznictwa z zakresu
medycyny pracy
Proces cyfryzacji orzecznictwa z zakresu medycyny pracy zostat roztozony na 3 etapy:

Etap 1 — od 17 kwietnia do 17 pazdziernika 2026 r. — mozliwo$¢ wystawiania orzeczen
w formie elektronicznej i papierowe;j,

Etap 2 — od 18 lipca 2026 r. — mozliwos¢ wystawiania elektronicznie takze zalecen
lekarskich,

Etap 3 — od 18 pazdziernika 2026 r. — mozliwo$¢ wystawiania orzeczen i zalecen tylko
w formie elektroniczne;.

Rodzaje e-orzeczen w zakresie medycyny pracy

Nowelizacja obejmuje wszystkie orzeczenia z zakresu medycyny pracy. Ponizsza tabela
zawiera ich zestawienie.

Orzeczenia lekarskie, kiore od 18 pazdziernika 2026 r. bedg wydawane w formie elektronicznej

m 0 utracie przez pracownika zdolnosci do wykonywania dotychczasowej pracy (art. 43 pkt 2 k.p.),

0 konieczno$ci przeniesienia pracownika do innej pracy ze wzgledu na stwierdzenie szkodliwego wptywu
wykonywanej pracy na zdrowie pracownika (art. 55 § 1 k.p.),

stwierdzajace, ze dana praca zagraza zdrowiu mfodocianego (art. 201 § 2 k.p.),

0 braku przeciwwskazan do wykonywania pracy na okreslonym stanowisku (art. 229 § 4 k.p.),
stwierdzajace u pracownika objawy wskazujace na powstawanie choroby zawodowej (art. 230 § 1 k.p.),
stwierdzajace niezdolno$¢ do wykonywania dotychczasowej pracy u pracownika, ktory ulegt wypadkowi
przy pracy lub u ktorego stwierdzono chorobg zawodowa, lecz nie zostat uznany za niezdolnego do pracy
W rozumieniu przepisow o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych (art. 231 k.p.).

Natomiast zalecenia, ktore rowniez bedg przekazywane drogg elektroniczng, moga
dotyczy¢ np. koniecznosci podjecia dziatan profilaktycznych, koniecznosci zmiany or-
ganizacji pracy ze wzgledow zdrowotnych, stosowania okularow korekcyjnych do pracy.



Procedura wystawienia e-orzeczenia z zakresu
medycyny pracy

Funkcjonalnos¢ wystawiania e-orzeczen z zakresu medycyny pracy dostepna jest w apli-
kacji gabinet.gov.pl w zaktadce ,Medycyna Pracy” oraz w systemach gabinetowych
wykorzystywanych przez placowki medyczne. Procedura wystawienia e-orzeczenia
wyglada nastepujgco:

Krok 1. Ocena stanu zdrowia pacjenta. Na etapie badania pacjenta nic sie nie zmie-
nia. Lekarz niezmiennie ocenia stan zdrowia kandydata do pracy lub pracownika pod
katem wykonywania przez niego pracy na okreslonym stanowisku.

Krok 2. Wystawienie e-orzeczenia w systemie. Lekarz w aplikacji gabinet.gov.pl lub
systemie gabinetowym obstugujgcym dang placowke medyczng wystawia elektronicznie
orzeczenie. Dokument od razu trafia do Systemu Informacji Medycznej (SIM).

Krok 3. Udostepnienie e-orzeczenia pracownikowi i pracodawcy. E-orzeczenie me-
dycyny pracy, ktére trafito do SIM, pracownik moze pobrac za posrednictwem Interneto-
wego Konta Pacjenta. Moze je takze wydrukowac w formie pliku PDF. Pracownik ma tez
mozliwo$¢ poproszenia 0 wydrukowanie dokumentu przez lekarza. Natomiast sposob
jego bezposredniego pobrania przez pracodawce zalezy od ustalen i umowy zawartej
z podstawowg jednostkg stuzby medycyny pracy. Pracodawca otrzymuje wytgcznie in-
formacje niezbedne do ustalenia, czy kandydat do pracy lub pracownik jest zdolny do
pracy na danym stanowisku. Zatrudniajgcy nie ma jednak dostepu do szczegodtowych
informaciji dotyczgcych stanu zdrowia pracownika.

Wyjatki dopuszczajgce wydanie papierowego
dokumentu

Omawiana nowelizacja dopuszcza, w przypadku braku dostepu do systemu teleinforma-
tycznego, mozliwo$¢ wystawienia orzeczenia lub zalecen lekarskich w formie papierowe.

Ponadto forma elektroniczna tego rodzaju dokumentacji medycznej nie obowigzuje
w przypadku funkcjonariuszy: Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Agencji Wywia-
du, Centralnego Biura Antykorupcyjnego, Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego i Stuzby
Wywiadu Wojskowego, zotnierzy zawodowych wyznaczonych na stanowiska stuzbowe
w Stuzbie Kontrwywiadu Wojskowego i Stuzbie Wywiadu Wojskowego.

PODSTAWA PRAWNA:

§1i8§2rozporzadzenia Ministra Zdrowia z 20 marca 2026 r. zmieniajacego rozporzadzenie w sprawie przeprowadzania
badan lekarskich pracownikdw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich
wydawanych do celow przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz.U. z 2026 r. poz. 456)

©®
Magdalena Sybilska-Bonicka

ekspert z zakresu prawa pracy, prawnik, redaktor MONITORA prawa pracy i ubezpieczen,
wieloletni praktyk, trener biznesu i byty wyktadowca akademicki z zakresu prawa pracy
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Odpowiedzi na pytania kadrowych KOMPLEKSOWA BAZA WIEDZY
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Drzewiecka
specjalista z zakresu
prawa pracy

Czy mozna dokonaé potrgcenia z wynagrodzenia
po Smierci pracownika

Pracownik miat potracenie z wynagrodzenia, na ktére wyrazit
zgode. Czy po jego $mierci trzeba dokonaé tego potracenia
w przypadku ostatniego naleznego mu wynagrodzenia?

NIE! Nalezy uznac, ze w chwili $mierci pracownika wygasa wyra-
zona przez niego zgoda na potrgcenie naleznosci z wynagrodze-
nia. Jesli to potrgcenie byto wykonywane na zadanie komornika,
trzeba powiadomi¢ go niezwtocznie o $mierci zatrudnionego.

Czy pracodawca moze ustali¢ okres, w ktorym
nie udziela urlopow wypoczynkowych

Ze wzgledu na realizacje duzego kontraktu pracodawca chce
podjac decyzje o nieudzielaniu pracownikom przez 2 miesiace
urlopu wypoczynkowego. Czy taka sytuacja jest prawnie do-
puszczalna?

Pracodawca wyjgtkowo moze zdecydowac o nieudzielaniu urlo-
pow wypoczynkowych w wybranym przez siebie okresie. W takiej
sytuacji nalezy powiadomic o tym zatrudnionych w sposob przyje-
ty u danego pracodawcy. Nie dotyczy to pracownikow, ktdrzy majg
prawo do urlopu wypoczynkowego w szczegolnych przypadkach,
np. bezposrednio po urlopie zwigzanym z rodzicielstwem lub w ra-
zie urlopu na zadanie.

Czy skrécony okres wypowiedzenia umowy o prace
powinien by¢ odnotowany w swiadectwie pracy

Pracownikowi skrécono jednostronnie okres wypowiedzenia
z 3 miesigcy do 1 miesigca. Czy nalezy to wykaza¢ w $wiade-
ctwie pracy?

TAK! Jesli mamy do czynienia ze skréconym okresem wypowie-
dzenia, to trzeba zaznaczy¢ ten fakt w ust. 5 Swiadectwa pracy.
W tym miejscu tego dokumentu podajemy okres, o ktéry zostat
skrocony czas wypowiedzenia uprawniajgcy do odszkodowania.
Wynika to z zasady, ze czas, za ktory przystuguje wynagrodzenie,
zalicza sie do okresu zatrudnienia pracownika.

inforlex.pl

Kompleksowa baza wiedzy

PODATKI = RACHUNKOWOSC = SPRAWOZDAWCZOSC
KADRY = PLACE = HR




Il. AKTUALNOSCI

1. Zmiany prawa — weszly w zycie
1.09-16.09.2026 .

Na podstawie aktéw prawnych opublikowanych do 16 wrzes$nia 2026 r.

1 wrzesnia 2026 r.

1.1. Zmiany w kwalifikacjach zawodowych nauczycieli

Od 1 wrzesnia 2026 r. okreslono kwalifikacje zawodowe wymagane od nauczycieli, ktorzy
i —od roku szkolnego 2026/2027 — nauczajg nowych przedmiotéw wprowadzanych do szkot,
1. przyrody, zaje¢ praktyczno-technicznych oraz edukacji zdrowotnej — zdrowia seksualne-
i go. W zwigzku z tym kwalifikacje do nauczania przedmiotu edukacja zdrowotna — zdrowie
! seksualne - beda miaty osoby, ktére na podstawie dotychczasowych przepiséw posiadaty
uprawnienia do zajmowania stanowiska nauczyciela edukacji zdrowotnej, jak rowniez 0so-
by, ktére posiadaty kwalifikacje do nauczania przedmiotu wychowanie do zycia w rodzinie.

Ponadto ustalono, ze:

i m przyrody beda mogly nauczaé osoby posiadajace kwalifikacje do nauczania biologii,

: geografii, fizyki lub chemii, a wiec takie, ktdre ukonczyty studia z tych przedmiotow
i posiadajg przygotowanie pedagogiczne, albo osoby, ktdre ukonczyty inne studia,
posiadajg przygotowanie pedagogiczne i ukonczyly studia podyplomowe lub kurs

: kwalifikacyjny w zakresie nauczania biologii, geografii, fizyki lub chemii,

i m zaje¢ praktyczno-technicznych bedg mogly naucza¢ osoby posiadajgce kwalifika-

: cje do nauczania techniki, a wiec takie, ktdre ukonczyty studia w zakresie techniki
i posiadajg przygotowanie pedagogiczne, albo osoby, ktdre ukonczyty inne studia,
posiadajg przygotowanie pedagogiczne i ukonczyly studia podyplomowe lub kurs
kwalifikacyjny w zakresie nauczania techniki.

Rozporzadzenie Ministra Edukaciji z 19 sierpnia 2026 r. zmieniajgce rozporzgdze-
i nie w sprawie szczegétowych kwalifikacji wymaganych od nauczycieli — Dz.U.
i 2202671, poz. 1126

2 wrzesnia 2026 r.

. 1.2. Ratyfikowanie umowy polsko-albanskiej

j o zabezpieczeniu spofecznym

Od 2 wrzesnia 2026 r. obowigzuje umowa miedzy Rzeczgpospolitg Polskg a Republikg
Albanii o zabezpieczeniu spotecznym. Celem umowy jest ustanowienie podstaw praw-
i nych koordynacji systemow zabezpieczenia spofecznego funkcjonujgcych w umawia-
i jgcych sie panstwach, tj. w Polsce i Albanii.
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i Podstawowg korzyscia, jakg daje umowa, jest wprowadzenie mozliwosci:
m nabycia prawa do swiadczen w drodze sumowania polskich i albanskich okresow
ubezpieczenia,

m transferu $wiadczen nabytych na podstawie ustawodawstwa Polski, w przypadku
: przeniesienia swojego miejsca zamieszkania na terytorium Albanii i odwrotnie,

m unikniecia podwodjnego optacania skfadek, np. w przypadku pracownikow
: delegowanych.

Umowa ma zastosowanie do wszystkich osdb, kidre podlegaja lub podlegaty ustawo-
dawstwu jednego lub obu panstw, oraz do cztonkdw ich rodzin. Uzyskanie na jej pod-
! stawie prawa do $éwiadczen nie jest uzaleznione od posiadania przez wnioskodawce
obywatelstwa Polski lub Albanii, lecz od podlegania ustawodawstwu jednego lub obu
panstw.

W zakresie ustalania ustawodawstwa wiasciwego osoby podejmujgce zatrudnienie pod-
legaja ustawodawstwu wyfgcznie jednego panstwa. Jako podstawowy tacznik przyje-
to miejsce wykonywania pracy. Osoba (pracownik) zatrudniona na terytorium jednego
iz panstw bedzie podlegac, w odniesieniu do tego zatrudnienia, wytgcznie ustawodaw-
stwu tego panstwa, w ktérym wykonuije prace. Zasada ta znajduje zastosowanie rowniez
do os6b prowadzacych dziatalnos¢ na wiasny rachunek.

Ustawa z 17 lipca 2026 r. o ratyfikacji Umowy miedzy Rzeczgpospolita Polska
i a Republikg Albanii o zabezpieczeniu spotecznym, podpisanej w Warszawie dnia
i 23 lutego 2026 r. — Dz.U. z 2026 1. poz. 1100

16 wrzesnia 2026 r.

- 1.3. Podwyzka wynagrodzen pracownikéw CPPC
Z mocg wsteczng od 1 stycznia 2026 r. wprowadzono zmiane miesiecznych stawek
wynagrodzenia zasadniczego pracownikow zatrudnionych w CPPC, tj. Centrum Pro-
i jektow Polska Cyfrowa. Zgodnie ze zmienionymi przepisami:
m minimalne stawki wynagrodzenia zasadniczego wzrastaja:

—w | kategorii zaszeregowania — z 4500 zt do 4900 z! (0 8%),

—w XV kategorii zaszeregowania — z 9150 zf do 9650 zt (0 5%);

m maksymalne stawki wynagrodzenia zasadniczego wzrastaja:
—w | kategorii zaszeregowania — z 5500 zt do 6500 zf (0 15%),
—w XV kategorii zaszeregowania — z 20 000 zt do 22 600 zt (0 12%).

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 14 wrzesnia
2026 r. zmieniajgce rozporzadzenie w sprawie warunkoéw wynagradzania za
prace i przyznawania innych swiadczen zwigzanych z pracg dla pracownikow
i zatrudnionych w niektérych panstwowych jednostkach budzetowych — Dz.U.
. 22026 1. poz. 1212



Il. AKTUALNOSCI

2. Oczekuja na wejscie w zycie
12.12.2026-1.01.2027 r.

Na podstawie aktéw prawnych opublikowanych do 16 wrzes$nia 2026 r.

12 grudnia 2026 r.

2.1. Zmiany w zasadach skfadania wnioskow do FGSP

i 0d 12 grudnia 2026 1. zostang wprowadzone rozwigzania upraszczajace sposdb skiadania
i do FGSP dokumentdw o przyznanie $wiadczen z tego funduszu. Giéwnym celem nowych
! przepisow jest pefna cyfryzacja procesu po stronie pracodawcéw (podmiotéw skiadaja-
i cych) oraz ujednolicenie wymogéw dla wnioskéw indywidualnych sktadanych przez sa-
mych pracownikdw. Po zmianie przepisow wykaz zbiorczy oraz wykaz uzupetniajgcy nieza-
i spokojonych roszczen pracowniczych sktadane do FGSP beda musialy byé sporzadzane
i wylgcznie w postaci elektronicznej. Dokumenty te bedg rowniez musiaty zostac opatrzone
kwalifikowanym podpisem elektronicznym, podpisem zaufanym lub podpisem osobistym.
Przesyfanie wykazow do marszatka wojewodztwa (Wojewoddzkiego Urzedu Prac) bedzie
i sig odbywato za posrednictwem specjalnego systemu teleinformatycznego.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 13 sierpnia 2026 .
i zmieniajgce rozporzadzenie w sprawie wykazow, wnioskéw i wyptat swiadczen
¢ zFunduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych — Dz.U. z 2026 1. poz. 1200

1 stycznia 2027 r.

2.2. Wzrost ptacy minimalnej w 2027 r.

Od 1 stycznia 2027 r. minimalne wynagrodzenie za prace wyniesie 4950 zt brutto,
i aminimalna stawka godzinowa — 32,30 zt brutto. Obecnie minimalne wynagrodzenie
i wynosi 4806 zf brutto, a minimalna stawka godzinowa — 31,40 zf brutto.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z 14 wrzesnia 2026 r. w sprawie wysokosci mini-
i malnego wynagrodzenia za prace oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej
i w2027 r.-Dz.U. 22026 . poz. 1213

Wiecej na ten temat piszemy w biezacym numerze MPPIU w artykule ,0d 1 stycznia
¢ 2027 r. minimalne wynagrodzenie wyniesie 4950 zt".

Oprac. Marek Skatkowski

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

na www.inforlex.pl (po zalogowaniu)

Dowiesz sig z nich wszystkiego 0 zmianach w prawie pracy i ubezpieczeniach.

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

Kiedy mozna podpisac
z zatrudnionym w dziale IT kontrakt
B2B - interpretacja GIP

W interpretacji z 29 lipca 2026 r. Gtowny Inspektor Pracy dopuscit mozliwosc¢
zawierania kontraktu B2B z osobami, ktore prowadzg dziatalnos¢ polegaja-
ca m.in. na: projektowaniu, tworzeniu, wdrazaniu, utrzymywaniu, rozwijaniu
i serwisowaniu systeméw informatycznych oraz baz danych. Wykonywanie
pracy przez te osoby w taki sposob, ze nie wystepuje element podporzadko-
wania, powoduje, ze tego rodzaju zatrudnienia nie mozna uznac za stosunek

pracy.

Od 8 lipca 2026 r. GIP moze wydawac interpretacje urzedowe w wyniku wnioskow skta-
danych przez przedsiebiorcow. W zwigzku z tym nowym uprawnieniem w Biuletynie In-
formacji Publicznej pojawity sie pierwsze interpretacje dokonywane przez urzad.

Problematyczna forma zatrudnienia w dziatach IT

Jedna z pierwszych interpretacji wydanych przez GIP dotyczy mozliwosci wykonywa-
nia pracy w ramach kontraktu B2B przez zatrudnionych w dziale IT. Zdaniem GIP praca
w ramach tego rodzaju umowy cywilnoprawne;j jest dopuszczalna, ale pod pewnymi
warunkami.

Pierwszy stan faktyczny przedstawiony przez wnioskodawce w ztozonym wniosku
o interpretacje dotyczy oséb fizycznych prowadzgcych dziatalnos¢ gospodarcza,
ktére zawarty ze spétkg ramowy kontrakt B2B, a poszczegolne ustugi wykonujg
na podstawie odrgebnych zamowien. Kazde zamowienie okresla m.in. przedmiot i za-
kres ustug, warunki ich wykonania, model rozliczenia oraz wysoko$¢ wynagrodzenia.
Kontraktor moze odmaowic przyjecia zamowienia, natomiast spotka nie jest zobowigzana
do zapewnienia mu stafej liczby zamdwien ani ciggtosci wspotpracy.

Zgodnie z przedstawionym opisem kontraktorzy nie podlegajg kierownictwu spotki
w znaczeniu wtasciwym dla stosunku pracy. Osoby koordynujgce realizacje projektow
okreslajg zakres zadan projektowych, wymagane rezultaty, standardy jakosciowe i ter-
miny wynikajace z danego zamadwienia, nie wyznaczajac jednak kontraktorom w spo-
s6b wigzacy miejsca, czasu ani szczegotowego sposobu wykonywania ustug. Zadania
rejestrowane w systemach informatycznych stuza jedynie zarzgdzaniu projektem i do-
kumentowaniu wykonania ustug.
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Kontraktorzy nie majg ustalonego pracowniczego rozktadu czasu pracy. Ewidencjonujg
wprawdzie liczbe godzin przeznaczonych na wykonanie ustug, ale ewidencja ta stuzy
jedynie ustaleniu wynagrodzenia i wystawieniu faktury, a nie kontroli przestrzegania norm
i rozktaddw czasu pracy. Ponadto majg wyznaczone okno dostepnosci w godzinach od
6.00 do 22.00, w ktérym moga realizowac ustugi, ale nie okreslono im godzin rozpocze-
cia i zakonczenia pracy.

Ustugi moga by¢ wykonywane zdalnie albo w miejscu uzgodnionym w zamoéwieniu. W za-
kresie niezbednym do zapewnienia bezpieczehstwa systemow informatycznych,
ochrony danych i tajemnic prawnie chronionych kontraktorzy korzystajg z urza-
dzen, oprogramowania oraz dostepow wskazanych przez spotke.

Wynagrodzenie jest ustalane dla poszczegolnych zaméwien w modelu czasu i materiatu
albo ryczattowo, jako nalezne za wykonane ustugi i dokumentowane fakturg. Kontrak-
torom nie przystuguje wynagrodzenie za samag gotowos¢ do swiadczenia ustug ani za
okresy, w ktorych nie realizujg zamowien.

Rezultaty ustug albo zestawienia wykonanych czynnosci podlegajg odbiorowi. Kontrak-
torzy ponosza odpowiedzialno$¢ kontraktowg za niewykonanie lub nienalezyte wykona-
nie zobowigzania, w tym odpowiedzialnos¢ z tytutu kar umownych przewidzianych za
zwtoke albo wadliwe wykonanie ustug.

Kontrakt dopuszcza powierzenie wykonania ustug innej osobie po uzyskaniu zgody
spotki. Kontraktorzy nie sg zwigzani zakazem Swiadczenia ustug na rzecz innych pod-
miotdw, z zastrzezeniem obowigzkéw dotyczgcych ochrony tajemnicy przedsiebiorstwa
i zakazu konkurencji w zakresie okreslonym umowa.

Kontraktorzy nie sg objeci regulaminem pracy, regulaminem wynagradzania, regulami-
nem zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych ani innymi zaktadowymi zrodtami
prawa pracy obowigzujgcymi w spoétce. Nie korzystajg z uprawnien pracowniczych do-
tyczgcych m.in.: urlopu wypoczynkowego, czasu pracy, pracy w godzinach nadliczbo-
wych i ochrony trwatosci zatrudnienia.

Drugi stan faktyczny dotyczy kontraktoréw prowadzacych dziatalno$é gospodar-
cza, ktorzy, poza swiadczeniem specjalistycznych ustug IT na zasadach opisanych
w pierwszym stanie faktycznym, na podstawie odrebnych zaméwien wykonujg ustu-
gi koordynatora albo lidera projektu, okreslane przez wnioskodawce jako ustugi
kontraktora — project managera (PM).

Ustugi kontraktora bedgcego PM obejmujg w szczegodlnosci przydzielanie zadan pro-
jektowych, ustalanie harmonogramow poszczegolnych etapow, prowadzenie spotkan
projektowych, monitorowanie postepu i jakosci oraz raportowanie do product ownera
albo kierownika produktu po stronie spotki.

Zespoly projektowe moga obejmowac zarowno pracownikow spoftki, innych kontrakto-
row B2B, jak i pracownikéw albo podwykonawcow klientow spotki.



PM nie posiada uprawnien pracowniczych wobec cztonkow zespotu. Nie jest uprawnio-
ny do nawigzywania ani rozwigzywania stosunkow pracy lub kontraktow B2B, ustalania
wynagrodzen, udzielania urlopéw ani podejmowania innych czynnosci z zakresu prawa
pracy. Przydzielane przez niego zadania sg zadaniami projektowymi i pozostajg ograni-
czone zakresem danego projektu.

Wynagrodzenie PM jest ustalane w modelu czasu i materiatu albo ryczaftowo za okre-
Slony etap projektu. Taki kontraktor odpowiada za terminowg i prawidtowg realizacje za-
kresu objetego zamoéwieniem oraz ponosi odpowiedzialno$¢ kontraktowa, w tym z tytutu
przewidzianych w umowie kar za zwtoke lub nienalezyte wykonanie ustug.

Stanowisko GIP

Po przeanalizowaniu wskazanego przez wnioskodawce sposobu $wiadczenia pracy
przez pracownikéw dziatu IT Giéwny Inspektor Pracy uznat, ze w obu przedstawionych
przypadkach wykonywanie pracy w ramach umowy B2B jest dopuszczalne. Nie wy-
stepuje bowiem w opisanym sposobie Swiadczenia pracy element podporzgdkowania,
ktory jest charakterystyczny dla stosunku pracy.

Interpretacja GIP z29 lipca 2026 r. (sygn. UNP: GIP-26-262404, GIP-GPP.50.6.2026.3)

czenia pracy W sposob ciggty na rzecz pracodawcy i na jego ryzyko w zamian za wyna-
grodzenie, bedac w procesie pracy podporzadkowana pracodawcy co do sposobu, cza-
Su i miejsca $wiadczenia pracy.
W opisanych stanach faktycznych nie wystepuje zasadniczy element stosunku pracy w postaci wyko-
nywania pracy w warunkach podporzadkowania. Catoksztatt przedstawionych okoliczno$ci wskazuje,
ze kontraktorzy dziatajg jako samodzielni ustugodawcy, ponoszacy ryzyko gospodarcze i odpowiedzial-
no$¢ za wykonanie przyjetego zobowigzania, a nie jako osoby Swiadczace prace pod kierownictwem
pracodawcy, w miejscu i czasie przez niego wyznaczonym (...).

@ (...) Pracownikiem jest zatem osaba fizyczna, ktdra zobowigzuje sie do osobistego Swiad-

Whnioski wynikajgce z interpretacji GIP

Z interpretacji GIP wynika, ze mozliwe jest zatrudnianie osob do dziatéw IT w ramach
kontraktu B2B. Przesgdza o tym jednak nie nazwa umowy, wystawianie faktur za wy-
konang prace czy prowadzenie dziatalnosci gospodarczej, ale odpowiednie uksztatto-
wanie wspotpracy.

W przedstawionej sytuacji kluczowe znaczenie dla oceny, czy mamy do czynienia z kon-
traktem B2B, czy z umowa o prace, ma to, ze kontraktorzy zachowywali samodzielnos¢
W organizowaniu swojej pracy, mogli odmaowic przyjecia zlecenia, nie mieli zagwaranto-
wanego statego zlecania kolejnych projektow, a wspotpraca koncentrowata sie na rea-
lizacji konkretnych zamowien i uzyskiwaniu rezultatow.

Jednym z najwazniejszych argumentéw przemawiajgcych za mozliwoscig zawierania
kontraktow B2B z zatrudnionymi do pracy w IT jest brak tzw. podporzadkowania pra-



Ill. STANOWISKA URZEDOWE

cowniczego. W przedstawionym we wniosku stanie faktycznym kontraktorzy mieli sami
organizowac swojg prace oraz nie byli nadzorowani tak jak pracownicy. Mogli tez odmo-
wi¢ przyjecia zlecenia, co w przypadku stosunku pracy jest niedopuszczalne.

Ponadto kontraktorzy nie mieli okreslonych statych godzin pracy i sztywno wyzna-
czonego miejsca pracy. Ewidencja godzin pracy byta prowadzona jedynie dla potrzeb
rozliczenia wynagrodzenia za wykonane zlecenie i nie mieli oni okreslonej godziny roz-
poczecia i zakonczenia pracy.

Nalezy tez zwrdci¢ uwage, ze o kwalifikacji danego stosunku prawnego nie decyduje
korzystanie ze sprzetu firmowego przez zatrudnionych. Sam fakt korzystania przez
kontraktora z komputera, systemoéw i innych narzedzi udostepnianych przez firme nie
przekresla mozliwosci wykonywania pracy w ramach kontraktu B2B. W projektach techno-
logicznych takie rozwigzanie moze wynika¢ m.in. z polityki bezpieczenstwa, ochrony da-
nych, wymagan klienta czy koniecznosci zapewnienia dostepu do firmowej infrastruktury.

GIP zaakceptowat réwniez wspotprace z menedzerami w ramach B2B. Istotne w tym
przypadku byto rozréznienie miedzy zarzgdzaniem projektem a wykonywaniem
uprawnien pracodawcy. PM mogt przydziela¢ zadania projektowe, ustala¢ harmono-
gramy i monitorowac postep, ale nie decydowat o zatrudnieniu, zwolnieniach, wynagro-
dzeniach czy urlopach.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 22 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22025 . poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2026 1. poz. 1046)
o art. 14b ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (j.t. Dz.U. z 2024 r. poz. 1712; ost.zm. Dz.U.
22026 1. poz. 473)
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IV. TEMAT NUMERU

Podnoszenie kwalifikacji
zawodowych przez pracownikow
— odpowiedzi na pytania z praktyki

Zobacz wiecej www.inforlex.pl o

Pracodawca, ktéry dofinansowat pracownikowi doksztatcanie zawodowe,
moze zobowigza¢ go do jego odpracowania przez maksymalnie 3 lata od
zakonczenia nauki. W tym celu trzeba podpisa¢ z pracownikiem pisemna
umowe szkoleniowa.

Dofinansowanie nauki pracownikom przez pracodawcow stwarza liczne problemy w prak-
tyce. Ponizej odpowiadamy na pytania Czytelnikow w tym zakresie.

Co roku we wrzesniu spoétka opracowuje plany szkoleniowe wobec zatogi,

proszac jej cztonkéw o przedstawienie ewentualnych wnioskoéw czy prefe-
rencji. Jeden z naszych obiecujacych pracownikéw, zatrudniony na stanowisku
inspektora kontroli wewnetrznej, zgtosit wniosek o dofinansowanie kursu dla kan-
dydatéw na cztonkéw rad nadzorczych w kwocie 8000 zt. Dzigki temu bedzie mogt
pozniej przystgpi¢ do egzaminu panstwowego na cztonka rady nadzorczej w spot-
kach Skarbu Panstwa. Chcemy mu pomac, nie tylko uwzgledniajac wniosek, ale
rowniez refundujgc koszty dojazdu i noclegu na zajecia odbywajace sie¢ w miej-
scowosci oddalonej o okoto 90 km od miejsca jego zamieszkania. Czy musimy
zawrze¢ w tym celu z pracownikiem osobng umowe, czy tez wystarczy postano-
wienie w umowie o praceg? Jesli konieczna jest odrebna umowa, to w jakiej formie
ja sporzgdzi¢ i co powinna zawieraé?

Jeslinie zamierzajg Panstwo zobowigzywac pracownika do odpracowania poniesionych
kosztéw kursu, w ogdle nie trzeba zawiera¢ z nim umowy w tej sprawie albo wystarczy
zawarcie umowy o podnoszenie kwalifikacji zawodowych z inicjatywy badz za zgoda
pracodawcy w postaci elektronicznej (np. e-mailem z wykorzystaniem podpisu zaufane-
go) lub dokumentowej. Natomiast gdy pracodawca zamierza zobowigzaé pracow-
nika do pozostawania u niego w zatrudnieniu w zamian za dofinansowanie kursu,
konieczne jest juz zawarcie z nim odrgbnej umowy na pismie.

Bez watpienia mamy w tym przypadku do czynienia z podnoszeniem kwalifikacji zawo-
dowych za zgodg pracodawcy. W zakresie nieuregulowanym w przepisach szczegolnych
kwalifikacje zawodowe wymagane do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na
konkretnym stanowisku zakfad pracy okresla w przepisach wewnatrzzaktadowych (ukfad
zbiorowy pracy, regulamin wynagradzania). Przez podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych rozumiemy zdobywanie lub uzupetnianie wiedzy i umiejetnosci przez pracownika,
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z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgodg (art. 103" § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r.
—Kodeks pracy, dalej: k.p.). Nalezy tez wzig¢ pod uwage, ze zgodnie z wyrokiem Sgdu
Rejonowego w Toruniu z 12 marca 2025 r. (sygn. akt [V P 610/24):

Na gruncie art. 102 k.p. ustawodawca wyraznie nadat pojeciu kwalifikacji zawodo-

wych specyficzne znaczenie odmienne od tego, jakie w zakresie tego terminu
obowigzuje w jezyku potocznym. (...) Nalezy bowiem brac¢ pod uwage kwalifikacje zawo-
dowe potwierdzone dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktykg
i doswiadczeniermn zawodowym.

Na kursach dla kandydatéw na cztonkdw rad nadzorczych zainteresowani poznajg za-
gadnienia dotyczace prawa: gospodarczego, spotek, finansowego, a nawet podatko-
wego. Panstwa pracownik moze zatem z takiego kursu wynie$¢ wiedze i kompetencje
pomocne do lepszej oraz sprawniejszej realizacji obowigzkdw na zajmowanym stanowi-
sku oraz do zajecia wyzszego stanowiska zgodnie ze $ciezkg kariery w firmie. Wyrazenie
przez spotke zgody na dofinansowanie kursu i dotfozenie do tego z wtasnej woli checi
pokrycia wydatkéw na dojazdy, noclegi, positki i materiaty szkoleniowe to argumenty za
uznaniem, ze nauka odbedzie sie za zgodg pracodawcy.

Strony w ogéle nie muszg zawiera¢ umowy o podnoszenie kwalifikacji zawodowych, jesli
pracodawca nie chce zobowigzaé pracownika do odpracowania poniesionych kosztéw
z tytutu nauki (art. 1031 § 3 k.p.). Nie jest to jednak rozwigzanie zalecane, poniewaz moze
spowodowac np. problemy z kwalifikacjg sktadkowsg i podatkowg tych wydatkéw. Dlatego
rekomendujemy nawigzanie wskazanej umowy cho¢by w postaci elektronicznej (np. e-mai-
lem z wykorzystaniem podpisu zaufanego) czy dokumentowej (np. przez wystanie SMS-a).

Umowa o podnoszenie kwalifikacji zawodowych za zgodg zakfadu pracy powinna zo-
sta¢ nawigzana odrebnie od umowy o prace, a nie stanowic¢ czesci tej umowy. W wyroku
z 26 sierpnia 2025 r. (sygn. akt VIl Pa 107/25) Sad Okregowy w t odzi wprost rozstrzyga, ze:

Umowa o podnoszeniu kwalifikacji zawodowych stanowi umowe prawa pracy, zwig-
zang z umowa o prace, lecz od niej odrebna.

Umowa szkoleniowa musi okresla¢ uzgodnione wzajemne prawa i obowigzki stron, jed-
nak nie moze przewidywac postanowier mniej korzystnych niz ustalone w przepisach
art. 102-103161 k.p. W tym przypadku umowa powinna zawierac:

B jako elementy konieczne — zobowigzanie pracodawcy do udzielania pracownikowi
zwolnien z cafosci lub czesci dnia pracy na czas niezbedny, aby punktualnie przyby¢
na obowigzkowe zajecia, oraz prawo do urlopu szkoleniowego dla pracownika w $ci-
Sle wskazanych sytuacjach, a w przypadku pracownika — zobowigzanie ,co najmniej
do podjecia podnoszenia kwalifikacji zawodowych w formie wskazanej w umowie
i dofozenia nalezytej starannosci w dgzeniu do jego ukonczenia” (zob. cytowany wy-
rok z 26 sierpnia 2025 r.),

m jako elementy uzupetniajgce — zobowigzanie pracodawcy do pokrycia $wiadczen
dodatkowych zwigzanych z naukg zatrudnionego, takich jak koszty dojazdu, zakwa-
terowania, pozywienia i podrecznikow.



Wz6ér umowy o podnoszenie kwalifikacji zawodowych znajduje sie w e-wydaniu naszego
czasopisma (www.inforlex.pl po zalogowaniu) w zaktadce ,,Formularze, wzory i umowy”.

Na prosbe pracownika firma pokryje mu 90% czesnego za drogie, 3-letnie

studia menedzerskie, odbywane czg$ciowo za granicg. Wyptaci mu tez swiad-
czenia dodatkowe refundujgce przejazdy oraz zakwaterowanie i zapewni positki
w zwigzku z udziatem w obligatoryjnych zajeciach. tacznie wydatki siegng nawet
35 000 zt. W zamian pracodawca chce zobowigzaé pracownika do odpracowania
w firmie 5 lat. Czy to jest dopuszczalne?

Nie. Pracodawca moze co najwyzej zgda¢ odpracowania przez pracownika 3 lat po
zakonczeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, jesli dofinansowywat mu nauke.
W tym celu trzeba zamiesci¢, za zgoda pracownika, odpowiednig klauzule w umowie
szkoleniowe;.

Samo nakazanie pracownikowi ,odpracowania” wydatkéw poniesionych na jego nauke
przez podmiot zatrudniajgcy, mieszczacych sie w sferze tzw. Swiadczen dodatkowych,
jest dopuszczalne (art. 1034 § 3 k.p.). W wyroku z 10 kwietnia 2019 r. (sygn. akt Ill PK
36/18, OSNP 2020/2/13) Sad Najwyzszy tak wyttumaczyt regulacje tego przepisu:

Dofinansowanie nauki pracownikowi przysparza mu szanse na uzyskanie wyzszych

kwalifikacji, by¢ moze takze lepiej wynagradzanych. Stad klamrg faczy sie z tym
korzySC pracodawcy, ktdry liczy na ekspektatywe dalszego zatrudnienia wykonujgcego
prace. W partycypacji pracodawcy upatrywac wiec nalezy nie tylko korzysci po jednej
stronie stosunku pracy.

W mysl za$ wyroku Sadu Rejonowego dla Warszawy Pragi-Potudnie z 15 maja 2025 r.
(sygn. akt VI P 119/21):

Zawarcie tej umowy nie jest obowigzkowe, ale mozliwosc zgdania przez pracodaw-
ce od pracownika zwrotu dodatkowych kosztow szkolenia zalezy od tego, czy strony
zawarty umowe szkoleniowg.

Jednak pracodawca powinien zwroci¢ uwage na kilka kwestii formalnych, ktorych trze-
ba w tym przypadku przestrzegac. Po pierwsze: postanowienie o odpracowaniu kosz-
tow doskonalenia musi znalez¢ sie w umowie 0 podnoszeniu kwalifikacji zawodowych,
sporzgadzonej koniecznie na pismie. Oznacza to, ze jesli wskazana klauzula nie zosta-
nie sporzadzona w formie pisemnej, bedzie niewazna (cytowany wyrok SO w todzi
z 26 sierpnia 2025 r.).

Po drugie: w zobowigzaniu ,odpracowania” chodzi tak naprawde o pozostawanie przez
pracownika w zatrudnieniu po ukonczeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez
pewien okres, wskazany w umowie szkoleniowe;.

| dodatkowo: okres pozostawania w zatrudnieniu, ktérego pracodawca ma prawo wyma-
gac od pracownika, ktoremu dofinansowat nauke, wynosi maksymalnie 3 lata po zakon-
czeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych (orzeczenie Sadu Rejonowego w Toruniu



z 2 lipca 2020 r., sygn. akt IV P 226/19). Dlatego cho¢ poniesli Panstwo duze wydatki,
nie mozna wydtuzy¢ okresu odpracowania nauki do 5 lat. Jesli by takie postanowienie
znalazto sie w umowie szkoleniowej, nalezatoby je uzna¢ za niewazne z mocy prawa
(art. 1031 § 2 k.p.).

Choc¢ przepisy tego nie narzucaja, przyjeto sie miarkowanie diugosci okresu odpracowa-
nia nauki odpowiednio do wysokosci kosztéw wytozonych przez podmiot zatrudniajgcy.

PRZYKLAD

Pracodawca pokryt zatrudnionemu szkolenie warte 3000 zt i zazgdat od pracownika
pozostawania w zatrudnieniu przez 3 lata od jego zakonczenia. Taki okres odpraco-
wania nauki jest w tym przypadku nieadekwatny do kosztow poniesionych przez pra-
codawce. Powinien on wynies¢ maksymalnie pot roku czy rok po zakonczeniu nauki.

Z inicjatywy pracodawcy pracownik zatrudniony w dziale gospodarki miejskiej

zostat wystany na kosztowne i diugie szkolenie z zakresu nieruchomosci, sfi-
nansowane w catosci przez pracodawce. Strony podpisaty umowe o podnoszeniu
kwalifikacji zawodowych, zobowigzujacg pracownika do odpracowania dofinansowa-
nia nauki. W umowie strony zastrzegty zwrot zrefundowanych swiadczen dodatkowych
(cena szkolenia, dojazdy, zakwaterowanie i wyzywienie) w wysokosci 12 000 zt oraz
wynagrodzenia za zwolnienia z catosci lub czesci dnia pracy w celu wzigcia udziatu
w obowiazkowych zajeciach (2700 zt) w jakimkolwiek przypadku zerwania wspotpracy
przez pracownika przed uptywem 2 lat od zakonczenia doksztatcania. Nauka zakon-
czyta sie 15 czerwca 2026 r., a juz na poczatku lipca br. pracownik zgtosit zarzadowi
wniosek o rozwigzanie umowy o prace za porozumieniem stron. Jesli sie na to zgo-
dzimy, to czy bedzie on musiat odda¢ catos¢ tych wydatkéw, tj. w sumie 14 700 zi?

Pracodawca, ktéry dofinansowat doksztafcanie pracownika, ma prawo zgdac¢ pod pew-
nymi warunkami zwrotu jedynie $wiadczen dodatkowych, i tylko w wysokosci proporcjo-
nalnej do okresu zatrudnienia po ukonczeniu szkolenia. Nie wolno mu rowniez domagac
sie od pracownika zwrotu wylozonych na jego szkolenie pieniedzy w razie rozwigzania
stosunku pracy za porozumieniem stron podczas okresu ich odpracowania.

Pracownikowi, ktéry podnosi kwalifikacje zawodowe z inicjatywy zaktadu pracy,
pracodawca musi przynajmniej udziela¢ odptatnych urlopow szkoleniowych oraz
zwolnien z catosci lub czes$ci dnia pracy niezbednych do punktualnego przybycia
na obowigzkowe zajecia (art. 103[" k.p.). Moze mu rowniez przyzna¢ $wiadczenia
dodatkowe na pokrycie optat za ksztatcenie (np. czesnego, ceny kursu) oraz kosztow
dojazdu, noclegow, positkow czy podrecznikow (art. 1038 k.p.).

Pracodawcy, ktory dotozyt sie finansowo do nauki pracownika, wolno nakazac¢ pracowni-
kowi pozostawanie u niego w zatrudnieniu przez pewien okres, byle niedtuzszy niz 3 lata
po ukonczeniu szkolenia. Klauzula tej tresci musi znalez¢ sie w umowie 0 podnoszeniu
kwalifikacji zawodowych przez pracownika, zawartej na pismie pod rygorem niewazno-



$ci. Gdy ten warunek zostanie spetniony, pracodawca ma prawo domagac sie od pra-
cownika zwrotu czesci kosztow przekazanych na jego nauke w niektorych przypadkach
przerwania okresu ,odpracowania” zainicjowanego przez zatrudnionego. Jednak jego
uprawnienie zostato obwarowane kilkoma warunkami.

Przede wszystkim pracownik odchodzacy z pracy podczas umownego okresu pozo-
stawania w zatrudnieniu (niedtuzszego niz 3 lata), zarzgdzonego w celu odpracowania
kosztéw nauki poniesionych przez zaktad pracy, moze zosta¢ zobowigzany do ich czes-
ciowego zwrotu wytgcznie w razie rozwigzania w tym okresie stosunku pracy:

B za swoim wypowiedzeniem (z wyjagtkiem wypowiedzenia z powodu mobbingu),

B bez wypowiedzenia w trybie art. 55 lub art. 941! k. p., jesli nie byto przyczyn pozwala-
jacych na rozwigzanie umowy w tym trybie,

B bez wypowiedzenia z winy pracownika w trybie art. 52 k.p.

Nie ma zatem mowy o jakichkolwiek roszczeniach finansowych w razie rozwigza-
nia umowy o prace na mocy porozumienia stron, choéby zainicjowanego przez
zatrudnionego.

Pracodawca moze zgdac¢ oddania jedynie czesci tzw. $wiadczen dodatkowych zwig-
zanych z doksztatcaniem pracownika, tj. dofinansowanego kosztu samego szkolenia
i zrefundowanych mu ewentualnie kosztow dojazdu, zakwaterowania, positkéw czy ma-
teriatow szkoleniowych — proporcjonalnie do okresu zatrudnienia po ukonczeniu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych lub ewentualnie proporcjonalnie do okresu zatrudnienia
w czasie ich podnoszenia. Przepisy zakazujg zwrotu w tych okolicznosciach wynagrodze-
nia za zwolnienie z cafosci lub czesci dnia pracy na udziat w obligatoryjnych zajeciach.

Zatem pracodawca w ogole nie moze w tych okolicznosciach domagac sie zwrotu cze-
$ci $wiadczen dodatkowych, poniewaz do ewentualnego rozwigzania umowy dojdzie za
porozumieniem stron. Postanowienie umowy szkoleniowej o takiej tresci jest niewazne
z mocy prawa. Inaczej bytoby natomiast, gdyby Panstwa pracownik ztozyt pismo wypo-
wiadajgce umowe o prace.

PRZYKLAD

Zaktadamy, ze w okolicznosciach opisanych w pytaniu pracownik zgtosit w lipcu 2026 r.
pismo o wypowiedzeniu umowy o prace, ktdra ulegnie rozwigzaniu z koncem paz-
dziernika 2026 r., a umowa szkoleniowa zobowigzuje pracownika do pozostawania
w zatrudnieniu do 14 czerwca 2028 .

W tym przypadku pracodawca moze domagac sie od pracownika oddania czesci
Swiadczen dodatkowych — w kwocie proporcjonalnej do okresu zatrudnienia przy-
padajgcego po zakonczeniu szkolenia. Przepisy nie precyzujg, jak oblicza¢ wartos¢
Swiadczen dodatkowych naleznych do zwrotu. W praktyce funkcjonujg dwie metody
rozliczen: na podstawie stawki miesiecznej i dziennej. Nalezy uznac, ze pracodawca
powinien przyjac¢ jedng z tych opciji i stosowac jg do wszystkich pracownikow pobiera-



jacych nauke przy partycypacii finansowej pracodawcy. W przypadku liczenia zwrotu
kosztow szkolenia na podstawie stawki miesiecznej obliczenia wyglgdaja nastepujgco:

m 12 000 zt : 24 miesigce = 500 zt,

m 24 miesigce — 4,5 miesigca przepracowanego po ukonczeniu szkolenia =
19,5 miesigca,

= 19,5 miesigca x 500 zt = 9750 zt.

Pracodawca nie ma prawa zada¢ oddania jakiejkolwiek czesci wynagrodzenia za
zwolnienie z catosci lub czesci dnia pracy na udziat w obowigzkowych zajeciach (ra-
zem 2700 zt).

Firma wystata dwie pracownice na roczny kurs rachunkowo-ksiegowy. War-

tos¢ dofinansowania w postaci swiadczeh dodatkowych (cena kursu, do-
jazdy, noclegi i wyzywienie) wyniosta po 10 000 zt na kazdg z nich. W umowach
o podnoszenie kwalifikacji zawodowych za zgodg pracodawcy pracownice zostaty
zobowigzane do pozostawania w zatrudnieniu przez 2 lata po zakonhczeniu nauki,
tj. w okresie od 1 kwietnia 2026 r. do 31 marca 2028 r. Tymczasem juz w czerwcu
2026 r. jedna z kobiet urodzita dziecko i przeszta na urlop macierzynski, a bezpo-
srednio po nim chce skorzysta¢ z urlopu rodzicielskiego. Nie bedzie jej zatem
niemal rok, a nawet dtuzej, jesli potem wykorzysta caty urlop wychowawczy lub
jego czes¢. Druga z pracownic zostata z kolei od 1 lipca 2026 r. skierowana przez
zwigzki zawodowe na 2 lata do petnienia funkcji zwigzkowej poza zaktadem pracy
w charakterze pracownika. Czy okresy ,odpracowania” kosztéw nauki obu pan
ulegajg wydtuzeniu o te nieobecnosci?

Nie. W obu przypadkach okres pozostawania w zatrudnieniu okreslony umowami szkole-
niowymi trwa od 1 kwietnia 2026 r. do 31 marca 2028 r. i nie ulega wydtuzeniu o udzielone
urlopy na dzieci ani o czas sprawowania funkcji zwigzkowej poza zaktadem pracy. Istnieje
zatem ryzyko, ze zadna z kobiet faktycznie ,nie odpracuje” dofinansowania szkolenia.

Aby zachowac¢ swojg waznos$c¢, klauzula o odpracowaniu przez pracownika kosztow
nauki poniesionych w cafosci lub w czesci przez podmiot zatrudniajgcy przez pewien
okres po ukonczeniu doksztafcania (byle niedtuzszy niz 3 lata), musi zosta¢ zawarta
na pismie jako jedno z postanowien umowy szkoleniowej. Tak naprawde nie chodzi tu
0 okres faktycznego odpracowania wytozonych przez firme pieniedzy, ale o pozosta-
wanie w zatrudnieniu przez umowiony czas, niedtuzszy niz 3 lata, liczgc od ukonczenia
kursu (art. 1034 § 3 k.p.).

Nie ma zatem mowy o wydfuzeniu tego okresu o przypadajgce podczas niego urlopy
macierzynski, rodzicielski czy wychowawczy. Podczas wskazanych urlopéw stosunek
pracy trwa, a pracownica pozostaje w zatrudnieniu. Dodatkowo wytgczenie urlopow
z tytutu rodzicielstwa z okresu zatrudnienia mozna by uznac¢ za przejaw dyskryminaciji
w zatrudnieniu.



Inaczej jest z urlopem bezptatnym z art. 174 k.p., naktadajgcym sie na okres ,odpraco-
wania” dofinansowania nauki. Wedfug wyroku Sgdu Najwyzszego z 6 stycznia 2009 r.
(sygn. akt Il PK 111/08):

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem sgdowym oraz jednolitymi poglagdami dok-

tryny urlop bezptatny jest okresem, w ktorym, mimo trwania stosunku pracy, ulegajg
zawieszeniu wzajemne obowigzki i uprawnienia stron teqgo stosunku (Swiadczenie pracy
oraz wyplata wynagrodzenia).

Jednak na mocy art. 174 § 2 k.p. urlopu bezptatnego nie wlicza sie do okresu pracy, od
ktorego zalezg uprawnienia pracownicze. Nalezy zatem uznac, ze urlop bezptatny przy-
padajgcy podczas okresu ,odpracowania” kosztow nauki powoduje jego wydtuzenie.

Potwierdza to wyrok Sadu Najwyzszego z 13 wrzesnia 2010 r. (sygn. akt Il PK 257/09,
OSNP 2012/1-2/5), w ktorym sad uznat, ze:

Okresu urlopu bezptatnego nie mozna traktowac jako okresu przepracowanego
w zwigzku z uzyskaniem od pracodawcy dofinansowania na podniesienie kwalifi-
kacji pracowniczych.

Jednak od ogolnego urlopu bezptatnego nalezy odrézni¢ szczegodlne (celowe) urlopy
bezptatne. Przyktadem takiego urlopu jest urlop bezptatny udzielony pracownikowi po-
wotanemu do petnienia z wyboru funkcji zwigzkowej poza zaktadem pracy, jezeli z wy-
boru wynika obowigzek wykonywania tej funkcji w charakterze pracownika (art. 25 ust. 1
ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, dalej: ustawa o zwigzkach zawo-
dowych). Z wnioskiem o przyznanie urlopu bezptatnego wystepuje wtasciwy statutowo
organ (zazwyczaj zarzgd) organizaciji zwigzkowej co najmniej na 14 dni przed planowa-
nym terminem jego rozpoczecia. We wniosku musi m.in. podac:

m okres petnienia z wyboru funkcji zwigzkowej przez pracownika poza zaktadem pracy,
B proponowany czas trwania urlopu bezptatnego,

m oswiadczenie, ze z wyborem wigze sie obowigzek sprawowania funkcji zwigzkowej
w charakterze pracownika, z przywotaniem odpowiedniego postanowienia statutu
zwigzku.

Pracodawca musi udzieli¢ urlopu bezptatnego, przekazujgc odpowiedz na wniosek w cig-
gu 7 dni wnioskujgcemu zarzgdowi zwigzku oraz samemu pracownikowi (§ 1 rozporza-
dzenia Rady Ministréw z 3 grudnia 2018 r. w sprawie trybu udzielania urlopu bezptatnego
pracownikowi powotanemu do petnienia z wyboru funkcji zwigzkowej poza zaktadem
pracy oraz sposobu postepowania w przypadku wygasniecia mandatu do petnienia
z wyboru funkcji zwigzkowej przez pracownika korzystajgcego z urlopu bezptatnego).
Zgodnie z§ 21 § 3 tego rozporzgdzenia zarzad organizacji zwigzkowej zawiadamia zaktad
pracy o wygasnieciu mandatu do petnienia funkcji w ciggu 7 dni od jego wygasniecia,
a pracownik zgtasza mu swaoj powrét do pracy w ciggu 7 dni od rozwigzania stosunku
pracy z wyboru. Pracodawca musi go wowczas zatrudni¢ na stanowisku rownorzednym
pod wzgledem wynagrodzenia z dotychczasowym (art. 74 k.p.).



W mysl zas art. 25 ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych pracownikowi, ktory po uptywie
urlopu bezptatnego lub wygasnieciu mandatu do petnienia z wyboru funkcji zwigzkowej,
stawi sie do pracy w terminie przewidzianym w k.p., okres urlopu bezptatnego wlicza sie
do okresu pracy, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze. Jesli za$ Panstwa pra-
cownica petni z wyboru funkcje zwiazkowg poza zaktadem pracy od 1 lipca 2026 r. do
30 czerwca 2028 r., to okres odpracowania nauki nie wydtuza sie z tego tytutu. Uptynie
on zatem planowo 31 marca 2028 r., konczgc zobowigzanie pracownicy do pozosta-
wania w zatrudnieniu sankcjonowane zwrotem kosztéw nauki w razie jego przerwania.

Pracownik we wtasnym zakresie ponosi koszty studiéw. Zwrdcit sie do pra-

codawcy z wnioskiem o dofinansowanie czesnego za ostatni rok studiow,
w kwocie 5400 zt. Pracodawca wyrazit zgode, poniewaz zdobyta wiedza przyda
sig pracownikowi w realizacji powierzonych mu obowigzkéw. Strony nie taczy umo-
wa szkoleniowa. Czy w tej sytuacji dofinansowanie od pracodawcy nalezy doliczy¢
pracownikowi do przychodu ze stosunku pracy i pobrac¢ od niego skfadki ZUS oraz
zaliczke na podatek dochodowy od oséb fizycznych?

Nie. Od éwiadczenia w postaci pokrycia zatrudnionemu pracownikowi czesnego za ostat-
ni rok studiow nie trzeba potrgcac sktadek ZUS ani podatku, jesli tematyka studiow jest
lub bedzie zwigzana z obecnymi lub ewentualnie przysztymi obowigzkami stuzbowymi
pracownika u tego pracodawcy. Skoro pracodawca zaakceptowat taki wydatek, mozna
to uzna¢ za podnoszenie kwalifikacji za jego zgoda.

Przez kwalifikacje zawodowe nalezy rozumie¢ wiedze lub umiejetnosci wymagane
do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku — ak-
tualnie zajmowanym przez pracownika albo przysztym, ktdre ewentualnie moze
objaé¢ u danego pracodawcy (art. 102 i art. 103"l § 1 k.p.). Do podstawy wymiaru
sktadek na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne nie nalezy przyjmowac wartosci $wiad-
czen przyznanych zgodnie z odrebnymi przepisami przez pracodawce na podnoszenie
kwalifikacji zawodowych i wyksztatcenia ogolnego pracownika, z wytgczeniem wyna-
grodzen otrzymywanych za czas urlopu szkoleniowego oraz za czas zwolnien z czesci
dnia pracy, przystugujacych pracownikom podejmujgcym nauke lub podnoszgcym kwa-
lifikacje zawodowe w formach pozaszkolnych (§ 2 ust. 1 pkt 29 rozporzgdzenia Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegotowych zasad ustalania
podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe). Zwolnienie z podat-
ku dochodowego od 0sdéb fizycznych obejmuje natomiast warto$¢ swiadczen przyzna-
nych zgodnie z odrebnymi przepisami przez pracodawce na podnoszenie kwalifikacji
zawodowych, z wyjagtkiem wynagrodzen otrzymywanych za czas zwolnienia z cafosci
lub czesci dnia pracy oraz za czas urlopu szkoleniowego (art. 21 ust. 1 pkt 90 ustawy
z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0séb fizycznych).

Pracodawca moze przyzna¢ $wiadczenia dodatkowe pracownikowi podnoszgcemu
kwalifikacje zawodowe z inicjatywy badz za zgoda pracodawcy. Takie swiadczenia
to np. sfinansowanie optat za ksztatcenie, przejazd, podreczniki czy zakwaterowanie
(art. 10311 § 2-103[ k.p.). Jesli wiec pracownik rozpoczat studia we wtasnym zakresie,
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a podmiot zatrudniajgcy dofinansowat mu tylko czesne za ostatni rok studiow, to i tak
kwota tego czesnego (w tym przypadku 5400 zt) zalicza sie do $wiadczen dodatkowych,
jakie pracodawca moze przyznac¢ pracownikowi podnoszgcemu kwalifikacje zawodo-
we za jego zgoda. Nie ma przy tym znaczenia, ze strony nie podpisaty w tym zakresie
umowy szkoleniowej. Jesli bowiem pracodawca nie zamierza zobowigzac¢ pracownika
do odpracowania dofinansowania jego nauki przez pewien czas po jej zakonczeniu, nie
jest konieczne zawieranie takiej umowy (art. 103 § 3 k.p.).

W konsekwenciji, jesli tematyka studiow jest zwigzana z obecnym lub ewentualnie przy-
sztym zakresem obowigzkow na stanowisku zajmowanym przez pracownika u danego
pracodawcy, od czesnego nie nalezy pobiera¢ sktadek ZUS ani zaliczki na podatek do-
chodowy od osdb fizycznych. Potwierdza to m.in. pismo KIS z 10 kwietnia 2025 . (sygn.
0112-KDIL2-1.4011.212.2025.2.MKA).

Podsumowanie

1. Jedli pracodawca zamierza zobowigzac¢ pracownika do pozostawania u niego w za-
trudnieniu w zamian za dofinansowanie szkolenia, konieczne jest ustalenie tego w od-
rebnej umowie szkoleniowej zawartej na pismie.

2. Strony w ogole nie muszg zawrze¢ umowy o podnoszenie kwalifikacji zawodowych,
jesli pracodawca nie chce zobowigzac pracownika do odpracowania poniesionych kosz-
téw z tytutu nauki.

3. Pracownikowi, ktory podnosi kwalifikacje zawodowe z inicjatywy zakiadu pracy, pra-
codawca musi przynajmniej udziela¢ odptatnych urlopéw szkoleniowych oraz zwolnien
z catosci lub czesci dnia pracy niezbednych do punktualnego przybycia na obowigzko-
we zajecia.

4. Pracodawca moze zobowigzac pracownika do odpracowania dofinansowania nauki
przez maksymalnie 3 lata od jej zakonczenia.

5. Okresy urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem nie wydiuzajg czasu odpracowania
nauki sfinansowanej przez pracodawce.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 55, art. 74, art. 94031, art. 103["-art. 1036 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 .
poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1046)

o art. 25 ust. 1 ustawy z 23 maja 1991 r. 0 zwigzkach zawodowych (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 549)

o art. 21 ust. 1 pkt 90 ustawy z 26 lipca 1991 r. 0 podatku dochodowym od 0s6b fizycznych (j.t. Dz.U. 22026 . poz. 592;
ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1123)

o §1-3rozporzadzenia Rady Ministrow z 3 grudnia 2018 r. w sprawie trybu udzielania urlopu bezptatnego pracownikowi
powotanemu do petnienia z wyboru funkcji zwigzkowej poza zaktadem pracy oraz sposobu postepowania w przypadku
wygasnigcia mandatu do petnienia z wyboru funkcji zwigzkowej przez pracownika korzystajacego z urlopu bezptatnego
(j.t. Dz.U. 2 2018 . poz. 2358)

o §2ust. 1 pkt 29 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegétowych
zasad ustalania podstawy wymiaru skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 316)

©®
Anna Kaliszewska
specjalista w zakresie prawa pracy z wieloletnim doswiadczeniem



V. JAK WYLICZYC

Jak wyliczy¢ termin nabycia prawa
do dodatku stazowego w przypadku
przerywanych okresow zatrudnienia

[m] PROBLEM

Pracownik samorzgdowy, zatrudniony w naszej jednostce od 3 lutego 2025 r.,
przed podjeciem pracy legitymowat sie nastepujacymi okresami zatrudnienia:
1 wrzesnia 2007 r. — 31 grudnia 2008 r., 16 marca 2009 r. — 31 grudnia 2010 r.,
1 pazdziernika 2011 r. — 15 lutego 2024 r., 1 marca 2024 r. — 31 grudnia 2024 r.
W jakim miesigcu nabedzie on prawo do 18% dodatku za wieloletnig prace?

[w] RADA

Dodatek stazowy w wysokosci 18% wynagrodzenia zasadniczego Panstwa
pracownik nabedzie 1 pazdziernika 2026 r. Swiadczenie to nalezy wypta-
ci¢ w terminie wyptaty wynagrodzenia za pazdziernik 2026 r. Szczegoty
w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Prawo do dodatku za wieloletnig prace. Pracownikowi samorzgdowemu, poza wy-
nagrodzeniem stosownym do zajmowanego stanowiska oraz posiadanych kwalifikacji
zawodowych, przystuguje dodatek za wieloletnig prace. Prawo do tego dodatku przy-
stuguje po raz pierwszy po osiggnieciu stazu pracy wynoszacego 5 lat, w wysokos$ci 5%
miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego. Dodatek ten wzrasta 0 1% za kazdy dalszy
rok pracy az do osiggniecia 20% miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego (art. 38
ust. 1 ustawy z 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzgdowych).

Do okresow pracy uprawniajgcych do dodatku za wieloletnig prace wliczane sg wszystkie
poprzednio zakonczone okresy zatrudnienia oraz inne okresy, jezeli z mocy odrebnych
przepisdw podlegajg one wliczeniu do okresu pracy, od ktérego zalezg uprawnienia
pracownicze.

Moga to by¢ np. okresy pobierania zasitku dla bezrobotnych czy pracy w gospodarstwie
rolnym. Od 1 stycznia 2026 r. w przypadku jednostek sektora finanséw publicznych
do stazu pracy zaliczane sg okresy wykonywania przez osobe fizyczng umowy
zlecenia lub innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktdrej zgodnie z przepisami usta-
wy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (dalej: k.c.) stosuje sie przepisy dotyczace
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Zlecenia, czy okresy prowadzenia przez osobe fizyczng pozarolniczej dziatalnosci oraz
okresy pozostawania osobg wspotpracujgcg z osobag fizyczng prowadzgca te dziatalnose
(art. 302" ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.).

Dodatek za wieloletnig prace wyptacany jest w terminie wyptaty wynagrodzenia (§ 7
ust. 1 pkt 2 rozporzadzenia Rady Ministrow z 25 pazdziernika 2021 r. w sprawie wynagra-
dzania pracownikow samorzgdowych, dalej: rozporzadzenie w sprawie wynagradzania
pracownikow samorzgdowych):

B poczgwszy od pierwszego dnia miesigca kalendarzowego nastepujgcego po mie-
sigcu, w ktorym pracownik samorzgdowy nabyt prawo do dodatku lub wyzszej staw-
ki dodatku, jezeli nabycie prawa nastgpito w ciggu miesigca,

B za dany miesigc, jezeli nabycie prawa do dodatku lub wyzszej stawki dodatku nasta-
pifo pierwszego dnia miesigca.

Ustalanie stazu pracy do wyliczenia prawa do dodatku za wieloletnig prace. Prze-
pisy k.p. nie regulujg bezposrednio kwestii, jak liczy¢ staz pracy, tj. poszczegolne okresy
zatrudnienia, a tym samym, jak ustali¢ moment powstania prawa do $wiadczenia, ktore
jest uzaleznione od diugosci przepracowanego okresu. W tej sytuacji nalezatoby sko-
rzystac z art. 300 k.p., ktéry nakazuje stosowanie przepisow k.c. w sprawach nieuregu-
lowanych przepisami prawa pracy. Zgodnie z tym odestaniem bezpos$rednie zasto-
sowanie znajduje tu art. 114 k.c., ktéry wprost wskazuje, ze przy braku wymaganej
ciggtosci terminu miesigc liczy sie za 30 dni, a rok za 365 dni.

Przepis ten ma zastosowanie wytacznie do przeliczania niepetnych, rozproszonych
dni (,wystajacych” poza petne miesigce kalendarzowe). Nie daje on podstawy do
sprowadzania zakonczonych, petnych lat i miesigcy z poprzednich swiadectw pra-
cy do surowej liczby dni.

Potwierdzit to Sgd Najwyzszy m.in. w uchwale z 21 maja 1991 r. (sygn. akt | PZP 16/91,
OSNC 1992/1/10), wskazujac, ze prawo do swiadczenia pracownik nabywa w dniu bez-
posrednio poprzedzajgcym dzien, ktéry nazwg lub datg odpowiada dniowi, w jakim
podjat on zatrudnienie. Jesli pracownik nie posiada jednego nieprzerwanego okresu
zatrudnienia, czyli na jego staz pracy sktada sie kilka odrebnych okreséw zatrudnienia,
poszczegolne okresy pracy nalezy zsumowac. W postanowieniu z 11 grudnia 2009 .
(sygn. akt Il PK 223/09) Sad Najwyzszy wyjasnit, ze staz pracy oblicza sie w latach,
miesigcach i dniach, przy przyjeciu, ze termin uptywa w przeddzieh dnia odpo-
wiadajgcego nazwie dnia poczgtkowego. Nastepnie sumuje sig lata, sumuje sie
miesigce i przelicza je na lata, z uwzglednieniem, ze 12 miesigcy pracy to jeden
rok, sumuje sig takze dni i przelicza je na miesigce, z uwzglednieniem, ze 30 dni
rowna sie jednemu miesigcowi.

PRZYKLAD

Na dzien zatrudnienia u obecnego pracodawcy bedacego jednostka finanséw pub-
licznych, tj. 3 lutego 2025 r., pracownik legitymowat sie tgcznym okresem zatrudnienia



V. JAK WYLICZYC

wynoszacym 16 lat, 4 miesigce i 1 dzien, co wynika z zsumowania poszczegolnych
wczesniejszych okreséw jego pracy:

= 1 wrzesnia 2007 r. — 31 grudnia 2008 r. (rok i 4 miesigce),

m 16 marca 2009 r. — 31 grudnia 2010 r. (rok, 9 miesiecy i 16 dni),

m 1 pazdziernika 2011 r. — 15 lutego 2024 r. (12 lat, 4 miesigce i 15 dni),

m 1 marca 2024 r. — 31 grudnia 2024 r. (10 miesiecy).

Staz pracy wynoszacy 18 lat uptynie 1 pazdziernika 2026 r., poniewaz od daty zatrud-
nienia, tj. od 3 lutego 2025 ., do 1 pazdziernika 2026 r. minie rok, 7 miesiecy i 29 dni.
Dodatek stazowy nalezy wyptaci¢ w terminie wyptaty wynagrodzenia za pazdzier-

nik 2026 r. (§ 7 ust. 1 pkt 2 rozporzadzenia w sprawie wynagradzania pracownikow
samorzgdowych).

PODSTAWA PRAWNA:

art. 36 ust. 1, art. 38 ust. 1iust. 5 ustawy z 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (j.t. Dz.U.z 2024 r.
poz. 1135)

art. 302", art. 300 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r.
poz. 1046)

art. 114 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 795)

§ 7 ust. 1 rozporzadzenia Rady Ministrow z 25 pazdziernika 2021 r. w sprawie wynagradzania pracownikow samo-
rzadowych (j.t. Dz.U. 2 2024 r. poz. 1638; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 246)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

uchwata SN z 21 maja 1991 r. (sygn. akt | PZP 16/91, 0SNC 1992/1/10)
postanowienie SN z 11 grudnia 2009 r. (sygn. akt Il PK 223/09)
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VI. PRAWO PRACY

Powierzenie pracownikowi innej
pracy bez zmiany umowy o prace
— uprawnienia pracodawcy

W szczegoblnych przypadkach pracodawca moze oddelegowac pracownika
do innej pracy niz wynikajgca z umowy o prace na maksymalnie 3 miesigce
w roku kalendarzowym. Praca ta musi odpowiada¢ kwalifikacjom zatrudnio-
nego oraz nie moze powodowacé obnizenia jego wynagrodzenia. Niedopusz-
czalne jest czasowe powierzenie innej pracy ponizej kwalifikacji pracownika.

Mozliwo$¢ czasowego powierzenia pracownikowi innej pracy bez koniecznosci wypo-
wiadania warunkéw umowy o prace, czyli w praktyce tzw. czasowe oddelegowanie,
jest rozwigzaniem, ktére pozwala unikng¢ formalnosci zwigzanych z wypowiedzeniem
zmieniajgcym i szybko zareagowac na potrzeby organizacyjne pracodawcy (art. 42 § 4
ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.).

W rzeczywistosci jest to regulacja, ktdéra powinna by¢ stosowana wyjatkowo, poniewaz
wigze sie z wydaniem polecenia ingerujgcego w uzgodnienia stron stosunku pracy co
do rodzaju wykonywanej pracy. Niewtasciwe zastosowanie tej regulacji moze skonczyc¢
sie dla pracodawcy zarzutem naruszenia godnosci pracownika, sporem sgdowym o0 od-
szkodowanie, a nawet uznaniem przez sad bezskutecznosci zwolnienia dyscyplinarne-
go pracownika, ktéry odmoéwit wykonania polecenia dotyczgcego $wiadczenia innej
powierzonej pracy.

Warunki skierowania do innej pracy

Warunki czasowego oddelegowania pracownika do innej pracy, bez koniecznosci sto-
sowania wypowiedzenia zmieniajgcego, muszg wystgpi¢ tacznie. Sg one nastepujace:
B praca odpowiada kwalifikacjom pracownika,

| stniejg uzasadnione potrzeby pracodawcy,

B czas oddelegowania nie przekracza 3 miesiecy w roku kalendarzowym,

m polecenie nie powoduje obnizenia wynagrodzenia.

Brak choc¢by jednego z tych elementdw oznacza, ze pracodawca dziatat niezgodnie
z prawem. W praktyce dziaty kadr najczesciej popetniajg btad polegajgcy na skupieniu
sie tylko na jednym lub dwdch warunkach (najczesciej okresie 3 miesiecy i braku ob-

nizenia pensji), zapominajgc o pozostatych, rownie istotnych elementach powierzenia
innej pracy pracownikowi.
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Pracownik powinien podporzadkowac sie takiemu poleceniu pracodawcy. Ma on bo-
wiem obowigzek dbac¢ o dobro zaktadu pracy, a wiec kiedy istniejg uzasadnione potrze-
by zmian organizacyjnych w zakresie wykonywanych przez pracownika obowigzkow,
powinien zastosowac sie do polecenia pracodawcy.

PRZYKLAD

Pracodawca chce przenie$¢ na 2 miesigce pracownika dziatu ksiegowosci do po-
mocy W magazynie z powodu sezonowego wzrostu zamaowien w okresie przedswig-
tecznym (listopad—grudzien). Wynagrodzenie pracownika nie ulega zmianie. Pomimo
spetnienia formalnych warunkéw czasowych i ptacowych oraz istnienia rzeczywistych
potrzeb pracodawcy praca magazyniera (przy pakowaniu produktéw) zupetnie nie
wykorzystuje kwalifikacji ksiegowego. Praca w magazynie, jako praca fizyczna, jest
dla pracownika biurowego (umystowego) ponizej jego kwalifikacji — zatem im nie od-
powiada. Polecenie pracodawcy moze stanowi¢ naruszenie godnosci pracownika,
a tym samym pracodawca naraza sie na wytoczenie procesu przez pracownika o na-
ruszenie godnosci i débr osobistych, jak i na zasgdzenie zados¢uczynienia na jego
rzecz z tego tytutu.

Kwalifikacje pracownika

Aby unikng¢ sytuacii, jak opisana powyzej, warto zadac pytanie, jak nalezy rozumie¢
warunek: ,kwalifikacje pracownika”. Méwigc o kwalifikacjach zawodowych, mozna po-
mocniczo odnies¢ sie do definicji wynikajacej z przepiséw ustawy — Prawo oswiatowe
(art. 4 pkt 34). Zgodnie z tg ustawg przez pojecie kwalifikacji w zawodzie nalezy rozumie¢
wyodrebniony w danym zawodzie zestaw oczekiwanych efektéw ksztatcenia, ktorych
osiggniecie potwierdza certyfikat kwalifikacji zawodowej wydany przez okregowa ko-
misje egzaminacyjng, po zdaniu egzaminu zawodowego w zakresie jednej kwalifikacii.

Trzeba zatem pamigtaé, ze nowy rodzaj pracy nie moze przekraczac¢ kwalifikacji
pracownika, ale tez nie moze ich catkowicie nie wykorzystywaé. Nie mozna wiec
w trybie art. 42 § 4 k.p. ani ,awansowac” pracownika do bardziej wymagajgcych zadan,
ani zdegradowac go do prostych czynnosci niewymagajgcych zadnych umiejetno-
&ci. To rozroznienie ma duze znaczenie praktyczne, poniewaz odnosi sie do aspektow
psychofizycznych, doswiadczenia zawodowego, wyksztatcenia, jak i znaczenia grupy
zawodowej, ktére nie ogranicza sie do pracownikow wykonujgcych identyczny zawod
(np. wszyscy lekarze, wszyscy kierowcy) ani pracownikdéw petnigcych w firmie te same
funkcje lub czynnosci.

Przyktadowo do jednej grupy zawodowej (np. kierowcy) mozna zaliczy¢ rowniez pracow-
nikow o zblizonych kwalifikacjach, ktérzy realizujg podobne rodzajowo zadania — nawet
jesli formalnie wykonujg rézne zawody czy zajmuja rézne stanowiska (np. kierowcy aut
dostawczych, samochoddw ciezarowych, ciggnikow siodtowych, wykonujgcy przewo-
zy niebezpieczne czy przewozy ludzi). To, czy pracownicy nalezg do tej samej grupy,



zalezy dodatkowo od specyfiki zaktadu pracy, charakteru wykonywanych zadan oraz
wymaganego od pracownikow przygotowania.

PRZYKLAD

Pracodawca w trybie polecenia zmieniajgcego chce powierzy¢ kierowcy wykonu-
jacemu przewozy dzieci do szkoty tzw. przewdz ADR — towardw niebezpiecznych
(chemikalia, paliwa). Jest to niemozliwe, poniewaz kierowca przewozacy dzieci nie
ma niezbednych badan i umiejetnosci w zakresie wykonywania takiego przewozu.
Zatem, pomimo ze bytaby mu powierzona praca kierowcy, nie ma on odpowiednich
kwalifikacji do jej wykonywania. Kluczowe jest tu wiec wykonywanie spéjnego we-
wnetrznie, rodzajowo zblizonego zestawu czynnosci zawodowych, aby pracownik nie
mogt powotac sie na niezgodnos¢ z prawem wydanego polecenia.

Tak tez uznat Sad Najwyzszy w wyroku z 4 pazdziernika 2000 r. (sygn. akt | PKN 61/00,
OSNP-wkt. 2001/10/9):

Pod pojeciem kwalifikacji, o jakich mowa w art. 42 § 4 k.p., nalezy rozumie¢ nie

tylko przygotowanie zawodowe pracownika (jego formalne wyksztatcenie, zdobyte
doswiadczenie zawodowe i potrzebne umiejetnosci), ale takze wtasciwosci psychofizycz-
ne oraz zdolnosci do wykonywania okreslonych czynnoSci z punktu widzenia zdrowia
psychicznego.

Jezeli powierzenie innej pracy nosi znamiona szykany, intencjonalnego dziatania na
szkode pracownika lub proby ,zmuszenia go do odejscia z pracy”, dziat kadr naraza
pracodawce nie tylko na zarzut naruszenia art. 42 § 4 k.p., ale rowniez na roszczenie
0 rozwigzanie umowy przez pracownika z winy pracodawcy (tzw. zwolnienie sie z winy
pracodawcy), co wigze sie z prawem do odszkodowania. Potwierdzit to Sgd Najwyzszy
w wyroku z 21 lutego 2008 r. (sygn. akt Il PK 171/07, OSNP 2009/9-10/118):

Powierzenie na podstawie art. 42 § 4 k.p. odwolanemu prezesowi zarzgdu spotki

pracy niewymagajgcej wysokich kwalifikacji, wykonywanej na hali produkcyjnej
pomiedzy pracownikami fizycznymi, moze stanowiC naruszenie przez pracodawce obo-
wigzku poszanowania godnosci pracownika (art. 110k.p.), jezeli nosito znamiona inten-
cjonalnego, swiadomego i natezonego zlg wolg dziatania zmierzajgcego do ponizenia
i zdyskredytowania pracownika. Naruszenie to moze byc przestankg rozwigzania przez
pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 101 k.p.

Uzasadnione potrzeby pracodawcy

,Uzasadnione potrzeby pracodawcy” to sformutowanie, ktére jest jednym z najbardzie;
problematycznych elementéw omawianej regulacii. Orzecznictwo sagdowe wskazuije, ze
chodzi w tym przypadku o potrzeby catego przedsiebiorstwa, a nie tylko konkretnej ko-
morki organizacyjnej, do ktorej trafia pracownik po wydaniu polecenia powierzenia innej
pracy (wyrok SN z 8 sierpnia 1979 ., sygn. akt | PR 55/79, OSNC 1980/1-2/30). Co waz-
ne, ciezar udowodnienia, ze takie uzasadnione potrzeby faktycznie istniaty, spoczywa



na pracodawcy. W praktyce oznacza to, ze warto juz na etapie podejmowania decyzji
0 przesunieciu pracownika sporzgdzi¢ chocby krotkg notatke stuzbowag wyjasniajgcg
przyczyny takiego dziatania — nawet jesli samo polecenie powierzenia innej pracy nie
wymaga formy pisemnej. Brak takiej dokumentaciji, w razie sporu sgdowego, kiedy pra-
codawca bedzie musiat wykaza¢ zasadnosc swojej decyzji, stanie sie problematyczny,
poniewaz trzeba bedzie sig wowczas opierac jedynie na zeznaniach swiadkow.

PRZYKLAD

Pracownik zostaje przesuniety do innego dziatu na 3 miesigce bez zmiany umowy
0 prace, poniewaz jego bezposredni przetozony uznat, ze ,przyda sie gdzie indziej”.
Brak wskazania konkretnej potrzeby organizacyjnej firmy uzasadniajgcej to przeniesie-
nie powoduje, ze takie uzasadnienie moze zostac zakwestionowane przez pracownika.

PRZYKLAD

Firma produkcyjna ABC przenosi pracownika administracji na miesigc do wsparcia
w dziale sprzedazy (sprawdzanie zamowien i przypisywanie ich w systemie) w okre-
sie urlopowym wigkszosci handlowcow, argumentujac to koniecznoscig zapewnienia
ciggtosci obstugi klientow. Tego typu uzasadnienie, poparte np. harmonogramem
urlopéw, moze zosta¢ uznane za uzasadniong potrzebe pracodawcy przeniesienia
pracownika do innej pracy.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze:

(..) brak mozliwosci zatrudnienia pracownika na stanowisku sprzedawcy, wynika-

jacy z odmowy wyrazenia zgody na zawarcie z nim umowy o wspadlnej odpowie-
azialnosci materialnej za powierzone mienie przez pozostatych pracownikow zatrudnio-
nych w miejscu powierzenia mienia, Stanowi uzasadniong potrzebe pracodawcy
w rozumieniu art. 42 § 4 k.p. (wyrok SN z 17 grudnia 1998 r., sygn. akt | PKN 429/97,
OSNP-wkf. 1999/1/1).

Warto rowniez pamietac, ze zmiana zakresu obowigzkow pracownika wynikajgca ze
stanu jego zdrowia nie miesci sie w pojeciu ,potrzeb pracodawcy” — to potrzeba lezg-
ca po stronie pracownika, a nie zaktadu pracy. Jesli wiec pracodawca musi przesungc¢
pracownika do innej pracy z uwagi na jego ograniczenia zdrowotne (np. brak mozliwosci
dzwigania ciezaréw ze wzgledu na wydane orzeczenie lekarskie), powinien siegna¢ po
inne rozwigzania (np. porozumienie zmieniajgce).

Okres oddelegowania do innej pracy

W przypadku omawianej regulacji nalezy zwroci¢ uwage, ze ograniczenie skierowania
pracownika do innej pracy do 3 miesiecy dotyczy roku kalendarzowego, a nie okresu
3 kolejnych miesiecy liczonych ,w ciggu”. Oznacza to, ze teoretycznie mozliwe jest po-
wierzenie innej pracy przez 3 ostatnie miesigce jednego roku i 3 pierwsze miesigce roku



nastepnego — co w praktyce daje az 6 miesiecy nieprzerwanego wykonywania innej
pracy bez zmiany umowy 0 prace.

PRZYKLAD

Pracownik zostaje przesuniety do innej pracy od 1 pazdziernika 2026 r. Pracodawca
moze legalnie kontynuowac to powierzenie pracy az do 31 marca 2027 r. (3 miesigce
w 2026 r. i 3 miesigce w kolejnym 2027 r.).

Co rownie istotne — okresy powierzenia innej pracy nie muszg by¢ nieprzerwane. Mozna
sumowac krotsze okresy w ciggu roku, o ile fgcznie nie przekrocza 3 miesiecy.

Po uptywie 3 miesigcy pracodawca ma obowigzek dopusci¢ pracownika z powrotem na
stanowisko wynikajgce z umowy o prace —w innym razie naraza sie na zarzut naruszenia
prawa. Jesli pracodawca nie ma mozliwosci zatrudnienia pracownika na dotychczaso-
wym stanowisku, moze zdecydowac sie albo na rozwigzanie umowy 0 prace z pracow-
nikiem za wypowiedzeniem, albo na ztozenie mu wypowiedzenia zmieniajgcego warunki
pracy i ptacy, czy tez na ogtoszenie przestoju na dotychczasowym stanowisku pracy.

Jesli pracodawca nie zdecyduje sie na ktores z tych rozwigzan albo inne —zgodne z pra-
wem —i bedzie nadal zatrudniat pracownika przy innej pracy bez jego zgody, naraza sie
na odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg na zasadach ogoélnych wynikajgcych z ustawy
z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny, dalej: k.c. (art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).
Trzeba jednak pamietac, ze taka sytuacja moze zosta¢ potraktowana odmiennie, jesli
pracownik swiadomie kontynuuje prace na nowym stanowisku bez sprzeciwu —w takim
przypadku dopuszczalna jest mozliwo$¢ uznania, ze doszio do dorozumianego poro-
zumienia zmieniajgcego warunki pracy, poprzez zgode stron i de facto tzw. czynnosci
konkludentne (dorozumiane — czyli kontynuowanie pracy na innym stanowisku).

Wynagrodzenie w przypadku powierzenia innej
pracy

Czestym btedem praktycznym pracownikow dziatéw kadr i ksiegowych jest tez zawe-
zanie pojecia ,wynagrodzenia”, w sytuacji powierzenia innej pracy w trybie art. 42 § 4
k.p., wyfagcznie do wynagrodzenia zasadniczego. Tymczasem chodzi w tym przypadku
0 sume wszystkich skfadnikow wynagrodzenia — premii regularnych, dodatkow, wszel-
kich swiadczen pienieznych wynikajgcych z umowy czy regulaminu wynagradzania. Przy
ustalaniu, czy nie doszto do obnizenia wynagrodzenia, pomocne sg zasady obliczania
ekwiwalentu za niewykorzystany urlop. To one wskazujg, jak prawidtowo skalkulowac
petne, usrednione wynagrodzenie pracownika. W tym zakresie trzeba pamiegtac, ze kto,
whbrew obowigzkowi, nie wyptaca w ustalonym terminie wynagrodzenia za prace lub in-
nego Swiadczenia przystugujgcego pracownikowi, wysokosc tego wynagrodzenia lub
Swiadczenia bezpodstawnie obniza albo dokonuje bezpodstawnych potrgcen, podlega
karze grzywny od 2000 zt do 60 000 zt (art. 282 § 1 pkt 1 k.p.).



PRZYKLAD

Pracownik na czas powierzenia innej pracy stracit mozliwos¢ otrzymania premii uzna-
niowej, ktérg regularnie dostawat na dotychczasowym stanowisku, mimo ze jego pen-
sja zasadnicza pozostaje bez zmian. Takie dziatanie moze zosta¢ zakwalifikowane
jako niedozwolone obnizenie wynagrodzenia w zwigzku z powierzeniem innej pracy.

Forma oddelegowania pracownika do innej pracy

Choc¢ przepisy nie wymagaja formy pisemnej dla powierzenia innej pracy (w przeciwien-
stwie do wypowiedzenia zmieniajgcego), w praktyce warto zachowac przynajmniej forme
dokumentowg — np. e-mail do pracownika z informacjg o zakresie nowych obowigzkow,
przyczynie ich powierzenia i przewidywanym okresie ich wykonywania. Ma to znaczenie
dowodowe na wypadek sporu, szczegolnie w kontekscie limitu czasowego oddelego-
wania i wykazania uzasadnionych potrzeb pracodawcy.

PRZYKLAD

Pracodawca ustnie polecit pracownikowi wykonywanie innej pracy, nie dokumentu-
jac tego w zaden sposob. Po 4 miesigcach pracownik stwierdzit, ze nigdy nie zostat
poinformowany o przewidywanym terminie powrotu na swoje stanowisko. Bez odpo-
wiedniej dokumentacji, np. pisemnego skierowania pracownika do innej pracy, trudno
to pracodawcy podwazyc.

Odmowa wykonania polecenia przez pracownika

Jedli polecenie powierzenia innej pracy narusza wymagane przez przepisy K.p. warunki
tego powierzenia, pracownik ma prawo odmaoéwic jego wykonania, nie narazajac sie na
zarzut cigzkiego naruszenia obowigzkéw pracowniczych. Zatem zanim pracodawca
zdecyduje sie na rozwigzanie umowy w trybie dyscyplinarnym z powodu odmo-
wy wykonania polecenia przez pracownika, warto doktadnie przeanalizowac, czy
samo polecenie pracodawcy byto zgodne z prawem. Jesli nie byto, to pracownik,
odmawiajgc jego wykonania, nie famie zadnego obowigzku — a ewentualne rozwigzanie
Z nim umowy w trybie art. 52 k.p. moze zosta¢ uznane przez sgd za niezgodne z prawem.

Brak roszczen odszkodowawczych z tytutu
samego powierzenia innej pracy

Warto pamietac o istotnej réznicy proceduralnej. Od polecenia powierzajgcego inng pra-
ce nie przystuguje pracownikowi odwotanie do sgdu pracy na zasadach wtasciwych dla
wypowiedzenia zmieniajacego. Pracownikowi nie przystugujg roszczenia przewidziane
w art. 45 k.p. (0 uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, przywrécenie do pracy czy
odszkodowanie za nieuzasadnione wypowiedzenie). Nie stosuje sie odpowiednio tych
przepisow, gdyz sg to odrebne tryby skierowania pracownika do innej pracy.



Nie oznacza to jednak catkowitego braku ochrony. Jesli pracownik ponidst szkode ma-
jatkowa wskutek wadliwego zastosowania omawianej regulacji, moze dochodzi¢ od-
szkodowania na zasadach ogolnych z k.c.

Tabela. Najwazniejsze warunki i konsekwencje ich naruszenia przy powierzeniu
innej pracy pracownikowi bez zmiany umowy o prace

Warunek
zart. 42 § 4 k.p.

Na co zwrdci¢ uwage w praktyce

Skutek niespetnienia warunku

Uzasadnione potrzeby pra-
codawcy

Regulacja dotyczy potrzeb catego
przedsigbiorstwa, nie tylko komorki
organizacyjnej; warto sporzadzi¢ no-
tatke uzasadniajgcg decyzje powierze-
nia innej pracy pracownikowi.

Pracownik moze zasadnie odmowic
wykonania polecenia, jesli potrzeby nie
istnieja; brak w tym przypadku pod-
staw do zwolnienia dyscyplinarnego.

Maksymalnie 3 miesiagce
w roku kalendarzowym

Okres 3 miesigcy nie musi by¢ cig-
gty, moze to by¢ 1 miesigc w lutym,
a 2 miesigce w pazdzierniku i listopa-
dzie — w zalezno$ci od potrzeb praco-
dawcy. Limit jest liczony w skali roku
kalendarzowego, co pozwala na pra-
ce na innym stanowisku nawet przez
6 miesigcy na przetomie roku (np. od
1 pazdziernika do 31 grudnia 2026 r.
i od 1 stycznia do 31 marca 2027 r.).

Po przekroczeniu limitu — obowigzek
przywrécenia na pierwotne stanowi-
sko pracy; ryzyko odpowiedzialnosci
odszkodowawczej z k.c.

Brak obnizenia wynagro-
dzenia

Chodzi 0 sume wszystkich sktadni-
kow wynagrodzenia, nie tylko pensje
zasadnicza.

W przypadku naruszenia tego warunku
pracownikowi przystuguje wynagro-
dzenie sprzed powierzenia innej pracy
czy wynagrodzenie uzupetniajgce.

Zgodnosc¢ z kwalifikacjami
pracownika

Praca nie moze ani przewyzszac, ani
nie wykorzystywac kwalifikacji (for-
malnych i psychofizycznych) pra-
cownika.

Ryzyko zarzutu naruszenia godnosci
pracownika przy celowym dziafaniu
przez pracodawce.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 1100 art. 22 § 1, art. 42 § 1-4, art. 45, art. 47, art. 470"], art. 52 § 1 pkt 1, art. 55 § 10'], art. 60, art. 65 § 1, art. 81
§3,art. 100 § 1, art. 282 § 1 pkt 1, art. 300 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 22025 r. poz. 277;
ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1046)
art. 23-24, art. 471 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 795)

art. 4 pkt 34 ustawy z 14 grudnia 2016 r. — Prawo o$wiatowe (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 820; ost.zm. Dz.U. z 2026 r.

poz. 1123)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

wyrok SN z 4 pazdziernika 2000 r. (sygn. akt | PKN 61/00, OSNP-wkt. 2001/10/9)
wyrok SN z 21 lutego 2008 r. (sygn. akt Il PK 171/07, OSNP 2009/9-10/118)

wyrok SN z 8 sierpnia 1979 r. (sygn. akt | PR 55/79, 0SNC 1980/1-2/30)
wyrok SN z 17 grudnia 1998 r. (sygn. akt | PKN 429/97, O0SNP-wki. 1999/1/1)
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Jak rozliczyC€ czas pracy w delegaciji
podczas weekendu

[m] PROBLEM

Pracownik pracuje od poniedziatku do pigtku w godzinach od 8.00 do 16.00.
We wrzesniu 2026 r. pojechat z naszymi klientami na weekendowe targi handlo-
we. W sobote przejazd odbywat sie samochodem klienta i od samego poczat-
ku byty omawiane kwestie zawodowe. Nastepnie przez caty dzien pracownik
uczestniczyt z klientem w targach i wieczorem do p6znych godzin brat udziat
w kolacji biznesowej. Takze w niedziele uczestniczyt z klientem w targach, a na-
stepnie wracat z nim samochodem, gdzie jeszcze omawiali sprawy stuzbowe.
Jego praca wygladata zatem nastepujgco: 19 wrzesnia (sobota) od godz. 5.50
do godz. 24.00 i 20 wrzesnia (niedziela) od godz. 9.30 do godz. 21.50. Jak
rozliczy¢ pracownikowi czas pracy za ten wyjazd? lle dni wolnych mu oddac?

[=] RADA

W sytuacji gdy pracownik w trakcie wyjazdu stuzbowego przez kilkana-
$cie godzin towarzyszyt klientowi, wykonujac czynnosci zawodowe, nalezy
wszystkie te godziny wliczy¢ mu do czasu pracy. Skutkuje to niedopuszczal-
nym przekroczeniem norm czasu pracy, jak rowniez naruszeniem limitow
odpoczynkdéw dobowych i tygodniowych, a takze najprawdopodobniej naru-
szeniem przepisOw o pracy w niedziele. Pracownikowi nalezy oddac¢ 2 petne
dni wolne oraz dodatkowo zrekompensowa¢ czasem wolnym godziny nad-
liczbowe dobowe, a jesli nie jest mozliwe udzielenie czasu wolnego, rozliczy¢
te godziny dodatkiem do wynagrodzenia.

[m] uzASADNIENIE

Czasem pracy jest czas, w ktorym pracownik pozostaje w dyspozyciji pracodawcy w za-
kfadzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy (art. 128 § 1
ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). Nie ma zatem znaczenia miejsce,
w ktorym jest wykonywana praca. Jezeli pracownik wykonuje obowigzki stuzbowe (co
do zasady za wiedzg i zgodg pracodawcy, a w wyjgtkowych przypadkach, gdy wyma-
ga tego interes pracodawcy — rowniez bez takiej wiedzy lub zgody), to czas ten nalezy
zakwalifikowac jako czas pracy.

PRZYKLAD

Pracownik wykonujacy prace w Warszawie od poniedziatku do pigtku w godzinach od
8.00 do 16.00 zostat wystany w czwartek w podréz stuzbowg do Krakowa. Wyjechat



pociggiem o godz. 6.00, a w trakcie podrdzy dopracowywat prezentacje na spotka-
nie, w ktorym miat uczestniczy¢. Dojechat do Krakowa na godz. 9.00, a w godzinach
od 9.30 do 14.00 miat spotkanie stuzbowe. Nastepnie pracownik udat sie do domu
pociggiem o godz. 15.00, a w trakcie tej podrozy do godz. 16.30 sporzadzaf raport
ze spotkania. Pocigg dojechat na godz. 18.00. Do czasu pracy tego pracownika
nalezy wliczy¢ czas od godz. 6.00 (od kiedy pracownik rozpoczat prace — dopraco-
wanie prezentacji) do godz. 16.30 (kiedy zakonczyt pisac raport). Przy czym w celu
unikniecia sporu warto, aby w takim przypadku pracownik uprzedzit pracodawce,
ze czas dojazdu do Krakowa zamierza przeznaczy¢ na dopracowanie prezentacji
(nieskonczonej wezesniej), a czas podrézy powrotnej na napisanie raportu ze spot-
kania. Pracodawca moze bowiem zakwestionowac celowosc¢ tych prac, uznajac,
ze prezentacja powinna by¢ przez pracownika skornczona w trakcie pracy w biurze
w dniu poprzednim w godzinach pracy, a raport pracownik takze moze przygotowac
w biurze w nastepnym dniu pracy.

Odpoczynek dobowy i tygodniowy. Pracodawca, zarowno ustalajgc pracownikowi

rozktad czasu pracy, jak i polecajgc wykonanie dodatkowej pracy, musi mu zapewnic:

B odpoczynek dobowy — wynoszacy co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpo-
czynku oraz

B odpoczynek tygodniowy —wynoszgcy co do zasady co najmniej 35 godzin nieprze-
rwanego odpoczynku, obejmujgcego co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpo-
czynku dobowego. Odpoczynek ten powinien przypadac w niedziele (obejmuje ona
24 kolejne godziny, poczynajgc od godziny 6.00 w tym dniu, chyba ze u danego pra-
codawcy zostata ustalona inna godzina).

Niezapewnienie odpoczynku dobowego moze mie¢ miejsce tylko w przypadku:
m pracownikéw zarzgdzajgcych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy,

m Koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludz-
kiego, ochrony mienia lub $srodowiska albo usuniecia awarii.

Jednak w takich sytuacjach pracownikowi przystuguje w okresie rozliczeniowym row-
nowazny okres odpoczynku.

Natomiast niezapewnienie odpoczynku tygodniowego w wymiarze 35 godzin moze wy-
stgpi¢ w tych samych przypadkach co przy odpoczynku dobowym oraz w razie zmiany
pory wykonywania pracy przez pracownika w zwigzku z jego przejsciem na inng zmia-
ne, zgodnie z ustalonym rozktadem czasu pracy. Wowczas tygodniowy nieprzerwany
odpoczynek moze obejmowac mniejszg liczbe godzin, nie moze by¢ jednak krotszy niz
24 godziny.

Do celow rozliczania czasu pracy pracownika:

m przez dobe — nalezy rozumie¢ 24 kolejne godziny, poczynajgc od godziny, w ktorej
pracownik rozpoczyna prace zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pracy,



B przez tydzien — nalezy rozumie¢ 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczynajgc od
pierwszego dnia okresu rozliczeniowego.

Przepisy 0 odpoczynku dobowym posrednio okreslajg maksymalny dobowy wymiar
czasu pracy pracownika. Jezeli w trakcie doby (24 godzin) pracownik ma mie¢ zapew-
nione nieprzerwane 11 godzin odpoczynku dobowego, to oznacza, ze w danej dobie
moze pracowa¢ maksymalnie tylko 13 godzin.

PRZYKLAD

Pracownicy pracujgcy od poniedziatku do pigtku w godzinach od 9.00 do 17.00 zostali
wystani we wtorek w podréz stuzbowg do Gdanska. Wyjechali samochodem z kie-
rowcg o0 godz. 5.30, w godzinach od 9.00 do 10.30 przygotowywali sie do spotkania.
Do Gdanska dojechali na godz. 10.30. W godzinach od 11.15 do 18.00 mieli spot-
kanie stuzbowe. Nastepnie pracownicy wracali do domu samochodem, przy czym
w godzinach od 18.15 do 22.30 robili podsumowanie ze spotkania oraz zafatwiali inne
stuzbowe sprawy, korzystajgc ze stuzbowych laptopow. Do domdw wrécili na godz.
23.00. Do czasu pracy tych pracownikow nalezy wliczy¢ czas od godz. 9.00 (od kiedy
rozpoczeli prace — przygotowanie sie do spotkania) do godz. 18.00 (kiedy skonczyli
prace na spotkaniu) oraz czas pracy w samochodzie w godzinach 18.15-22.30. Za-
tem tym pracownikom do czasu pracy we wtorek nalezy wliczy¢ w sumie 13 godzin
i 15 minut. Jednakze, skoro ich doba pracownicza rozpoczeta sie o godz. 9.00 we
wtorek, to konczy sie o godz. 9.00 w srode. 13 godzin mija 0 godz. 22.00 we wtorek
— od tej godziny pracownicy powinni korzystac¢ z 11-godzinnego nieprzerwanego od-
poczynku dobowego (do godz. 9.00 w $rode). Oznacza to wykroczenie przeciwko
prawom pracownika (naruszenie przepiséw o czasie pracy, tj. o odpoczynku dobo-
wym) zagrozone karg grzywny od 2000 zt do 60 000 zt.

Prace dozwolone w niedziele. Praca w niedziele jest dozwolona tylko w przypadkach
okreslonych w przepisach, m.in. w razie konieczno$ci prowadzenia akcji ratownicze;
w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usu-
niecia awarii (art. 15119 k.p.). Nie jest ona natomiast dozwolona np. w przypadku
koniecznosci pracy nadliczbowej w razie szczegodlnych potrzeb pracodawcy. Jezeli
zatem rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika nie miesci sie w katalogu prac do-
zwolonych w niedzielg, to poza koniecznoscig prowadzenia akcji ratowniczej pracownik
w 0gole nie powinien pracowac w niedziele. Planowanie lub dorazne polecanie mu takiej
pracy narusza przepisy o czasie pracy (jest wykroczeniem przeciwko prawom pracow-
nika zagrozonym karg grzywny od 2000 zt do 60 000 zt).

Praca nadliczbowa. Praca wykonywana ponad obowigzujgce pracownika normy czasu
pracy, a takze praca wykonywana ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy, wy-
nikajacy z obowigzujgcego pracownika systemu i rozkfadu czasu pracy, stanowi prace
w godzinach nadliczbowych (art. 151 § 1 k.p.). Taka praca jest dopuszczalna tylko w razie:



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

m szczegolnych potrzeb pracodawcy.

Za prace w godzinach nadliczbowych, oprécz normalnego wynagrodzenia, przystuguje
dodatek w wysokosci:

1) 100% wynagrodzenia — za prace w godzinach nadliczbowych przypadajgcych:
a) W nocy,

b) wniedziele i Swieta niebedace dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowig-
zujgcym go rozkiadem czasu pracy,

c) w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi w zamian za prace w nie-
dziele lub w $wieto, zgodnie z obowigzujagcym go rozktadem czasu pracy;

2) 50% wynagrodzenia —za prace w godzinach nadliczbowych przypadajgcych w kaz-
dym innym dniu niz wskazane powyzej.

Dodatek w wysokosci 100% wynagrodzenia przystuguje takze za kazdg godzing pracy
nadliczbowej z tytutu przekroczenia przecietnej tygodniowej normy czasu pracy w przy-
jetym okresie rozliczeniowym, chyba ze przekroczenie tej normy nastgpito w wyniku pra-
cy w godzinach nadliczbowych, za ktére pracownikowi przystuguje prawo do dodatku
w wysokosci 50% wynagrodzenia (art. 1511 k.p.).

Alternatywa dla wyptaty dodatku jest rekompensata pracy nadliczbowej czasem wolnym:

B w proporcji 1 godzina wolnego w zamian za 1 godzineg pracy nadliczbowej — je-
zeli udzielenie czasu wolnego nastepuje na wniosek pracownika ztozony w postaci
papierowej lub elektronicznej;

m w proporcji 1,5 godziny wolnego w zamian za 1 godzing pracy nadliczbowej
— jezeli udzielenie czasu wolnego w zamian za czas przepracowany w godzinach
nadliczbowych nastepuje bez wniosku pracownika. W takim przypadku pracodaw-
ca udziela czasu wolnego od pracy najpézniej do konca okresu rozliczeniowego,
w Ktorym wystgpita praca nadliczbowa. Udzielenie czasu wolnego w takiej proporciji
nie moze spowodowac obnizenia wynagrodzenia naleznego pracownikowi za petny

miesieczny wymiar czasu pracy (art. 1511 k.p).

Rekompensata za prace w soboty i niedziele. Przepisy przewidujg odrebny sposdob
rekompensaty, jezeli pracownik wykonywat prace w tzw. wolng sobote (tj. dzien wolny
wynikajacy z przecietnie 5-dniowego tygodnia pracy) oraz w niedziele:

1) pracownikowi, ktory wykonywat prace w dniu wolnym od pracy wynikajagcym z roz-
kfadu czasu pracy w przecietnie 5-dniowym tygodniu pracy, przystuguje w zamian
inny dzien wolny od pracy udzielony pracownikowi do konca okresu rozliczeniowego,
w terminie z nim uzgodnionym (art. 15181 k.p.);

2) natomiast pracownikowi wykonujacemu prace w niedziele i Swieta pracodawca jest
zobowigzany zapewnic¢ inny dzien wolny od pracy:



a) W zamian za prace w niedziele —w okresie 6 dni kalendarzowych poprzedzaja-
cych lub nastepujgcych po takiej niedzieli,
b) wzamian za prace w Swigto —w ciggu okresu rozliczeniowego.

Jezeli nie jest mozliwe wykorzystanie dnia wolnego w ustawowo wyznaczonym termi-
nie, pracownikowi przystuguje dodatek do wynagrodzenia w wysokosci 100% za kazda
godzine pracy w niedziele i w $wieto. Przy czym do pracy w swieto przypadajgce w nie-
dziele stosuje sie przepisy dotyczgce pracy w niedziele.

PRZYKLAD

Pracownik wykonujgcy prace w podstawowym systemie czasu pracy, tj. 8 godzin na
dobe, od poniedziatku do pigtku, zostat wezwany do pracy w sobote. W sumie prze-
pracowat on tego dnia 10 godzin. Za prace w ramach dobowej normy czasu pracy
(8 godzin) przystuguje mu dzien wolny od pracy, natomiast za pozostate 2 godziny
pracy nadliczbowej dobowej — wynagrodzenie wraz z dodatkiem w wysokosci 50%
wynagrodzenia albo wynagrodzenie i 2 godziny wolnego (jezeli wystgpit z wnioskiem
0 czas wolny) lub wynagrodzenie i 3 godziny wolnego (jezeli udzielenie czasu wolnego
zamiast wyptaty dodatku nastepuje z inicjatywy pracodawcy).

Praca w porze nocnej. Pracownikowi wykonujgcemu prace w porze nocnej przystuguje
dodatek do wynagrodzenia za kazdg godzine pracy w porze nocnej w wysokosci 20%
stawki godzinowej wynikajgcej z minimalnego wynagrodzenia za prace. Zasadniczo
pora nocna obejmuje 8 godzin miedzy godzinami 21.00 a 7.00, chyba ze pracodawca
inaczej okresli jej ramy w przepisach wewnatrzzaktadowych (np. w regulaminie pracy).

PRZYKLAD

Pracownik wykonujgcy prace w godzinach od 12.00 do 20.00 na polecenie pracodawcy
przepracowat 3 dodatkowe godziny. Poniewaz u tego pracodawcy granice pory nocnej
zostaty wyznaczone na godziny od 22.00 do 6.00, to oprocz rekompensaty za 3 godziny
pracy nadliczbowej (za pierwsze 2 godziny —wynagrodzenie z dodatkiem w wysokosci
50% wynagrodzenia, za 3. godzine —z dodatkiem 100% wynagrodzenia ze wzgledu na
prace w porze nocnej) przystuguje mu takze dodatek 20% stawki godzinowej liczonej
z minimalnego wynagrodzenia za 1 godzine pracy nocnej po godz. 22.00.

Rozliczenie pracy nadliczbowej w dni wolne. Jezeli dodatkowa praca pracownika
wystgpita w dni wolne od pracy i czesciowo w porze nocnej, to jej rozliczenie wymaga
uwzglednienia wszystkich opisanych wyzej aspektow.

PRZYKLAD

Pracownik, ktory standardowo pracuje od poniedziatku do pigtku od godz. 8.00 do
godz. 16.00, pojechat z klientami na targi handlowe w weekend. Przejazd pracowni-
ka na targi odbywat sie samochodem klienta (kierowce zapewnit klient) i od samego



poczatku byty omawiane kwestie zawodowe. Nastepnie pracownik caty dzien praco-
wat na targach i wieczorem do p6znych godzin w trakcie kolacji i rozméw stuzbowych
z klientami i ich kontrahentami. tgcznie pracownik pracowat przez 2 dni wolne dla
niego od pracy nastepujgco: w sobote w godzinach 5.50-24.00 i w niedziele w go-
dzinach 9.30-21.50. Pora nocna u pracodawcy przypada na godziny 22.00—6.00.
Jezeli pracownik przepracowat wszystkie te godziny, to wszystkie nalezy mu zaliczy¢
do czasu pracy. Trzeba przy tym zwrdci¢ uwage, ze problemem jest praca pracow-
nika w niedziele, jezeli nie miescita sie ona w katalogu pracy dozwolonej w niedzie-
le. Ze wzgledu na wymiar godzinowy pracy w poszczegolne dni wykroczeniem jest
takze niezachowanie minimum 11-godzinnego nieprzerwanego odpoczynku zarow-
no w sobote, jak i w niedziele oraz fakt, ze wskutek pracy w niedziele pracownik nie
miat zapewnionego takze nieprzerwanego odpoczynku tygodniowego w wymiarze
35 godzin. Za wszystkie przepracowane godziny pracownikowi przystuguje normalne
wynagrodzenie za prace, a dodatkowo:

m praca w godzinach 5.50-8.00 w sobote nalezata jeszcze do pigtkowej doby pra-
cowniczej, ktora rozpoczeta sie o godz. 8.00 w pigtek — za te 2 godziny i 10 mi-
nut pracy pracownikowi przysfuguje dodatek za prace nadliczbowg w wysokosci
100% wynagrodzenia za pierwsze 10 minut pracy w porze nocnej (oraz dodatek
za prace w porze nocnej za te 10 minut) i dodatek za prace nadliczbowg w wyso-
kosci 50% wynagrodzenia za pozostate 2 godziny pracy,

m pracaw godzinach 8.00-16.00 w sobote powinna zostac zrekompensowana dniem
wolnym od pracy udzielonym do konca okresu rozliczeniowego, w ktorym ta pra-
ca wystgpita,

m pracaw godzinach 16.00-24.00 w sobote to praca nadliczbowa dobowa — za pierw-
sze 6 godzin pracownikowi przystuguje dodatek za prace nadliczbowa w wysoko-
Sci 50% wynagrodzenia, a za kolejne 2 godziny takiej pracy (juz w porze nocnej)
—dodatek za prace nadliczbowg w wysokosci 100% wynagrodzenia oraz dodatek
Za prace w porze nocnej,

m praca w godzinach 9.30-17.30 w niedziele powinna zosta¢ zrekompensowana
dniem wolnym od pracy udzielonym w terminie 6 dni kalendarzowych przed lub
po takie| niedzieli,

m praca w godzinach 17.30-21.50 w niedziele to praca nadliczbowa dobowa — za
te 4 godziny i 20 minut pracownikowi przystuguje dodatek za prace nadliczbowa
w wysokosci 100% wynagrodzenia (z racji tego, ze miata miejsce w niedziele).

PODSTAWA PRAWNA:
art. 128 § 113, art. 132, art. 133, art. 151 § 1, art. 151011514 art. 151071 § 1, art. 151181 § 1, art. 151101 art. 151011,
art. 281 § 1 pkt 5 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. 1046)
©®
Bozena Lenart
specjalista prawa pracy, prawnik, autorka licznych publikacji z tej tematyki



VIl. WYNAGRODZENIA

Wystawianie zaswiadczen
o zatrudnieniu i wynagrodzeniu
— odpowiedzi na pytania Czytelnikéw

Pracownicy w wielu przypadkach wymagaja od pracodawcy wystawiania za-
$wiadczen o osigganych zarobkach. Poza zaswiadczeniem o zatrudnieniu
i wynagrodzeniu do celow emerytalnych (ZUS ERP-7) tego typu dokumenty
sq im potrzebne do ubiegania sie m.in. o kredyt lub pozyczke, $wiadczenia
z pomocy spotecznej, $wiadczenia z ZFSS u innego pracodawcy czy docho-
dzenia alimentow (zaréwno przez osobe zatrudniong, jak i od takiej osoby).

Wystawienie zaswiadczenia o zatrudnieniu czy wynagrodzeniu wigze sie z okreslonymi
obowigzkami pracodawcy oraz odpowiedzialnoscig za prawidtowos¢ i zakres przeka-
zywanych informaciji. Ponizej przedstawiamy odpowiedzi na najciekawsze pytania Czy-
telnikow dotyczace tej tematyki.

W jakich sytuacjach pracodawca jest zobowigzany do wystawienia zaswiad-
czenia o zatrudnieniu i wynagrodzeniu, a kiedy jego wydanie ma charakter
fakultatywny?

Przepisy nie regulujg wprost wystawiania na wniosek pracownika zaswiadczen o wy-
nagrodzeniu. Wystepujg pewne regulacje dotyczace np. zaswiadczen o utraconych
zarobkach w przypadku niektorych zwolnien od pracy, wystawianych w celu uzyskania
przez pracownika od wtasciwego organu rekompensaty pienieznej z tego tytutu, ale jest
to inne zagadnienie.

Nalezy zwrdéci¢ uwage na dwie kwestie:

m dostep pracownika do dokumentacji pracowniczej i obowigzek pracodawcy sporzg-
dzenia na wniosek pracownika kopii czesci lub catosci dokumentacii,

B wnioskowanie przez pracownika o sporzadzenie zaswiadczenia o zarobkach.

W pierwszym przypadku przepisy art. 9421 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pra-
cy (dalej: k.p.) wprost narzucajg pracodawcy obowigzek sporzgdzenia na wniosek m.in.
pracownika kopii cato$ci lub wybranej czesci dokumentacji pracownicze;.

Dokumentacja pracownicza to akta osobowe oraz dokumentacja w sprawach zwigzanych
ze stosunkiem pracy, ktéra zawiera m.in. karte (liste) wyptaconego wynagrodzenia za
prace i innych $wiadczen zwigzanych z pracg. Zatem wnioskowanie przez pracownika
o sporzadzenie i przekazanie kopii dokumentow dotyczgcych wyptaconego wyna-
grodzenia powoduje po stronie pracodawcy obowigzek sporzadzenia tych kopii
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i wydania ich wnioskujgcemu pracownikowi w terminie niedtuzszym niz 30 dni od
dnia otrzymania wniosku w tej sprawie (§ 18 ust. 3 rozporzadzenia Ministra Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej z 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji pracowniczej).

Whniosek pracownika (lub bytego pracownika) o wydanie kopii dokumentacji wigze pra-
codawce co do zakresu kopii, jaka ma zostac¢ sporzgdzona i przekazana wnioskodawcy.
Pracodawca nie ma jakiegokolwiek uprawnienia do podwazania wniosku ani doma-
gania sie uzasadnienia potrzeby uzyskania okreslonych w nim kopii dokumentéw.

Natomiast zaswiadczenie o zarobkach jest dokumentem sporzgdzanym na wniosek
pracownika, potwierdzajgcym wysokos¢ wynagrodzenia i czesto poszczegolnych jego
sktadnikow. Wydanie takiego zaswiadczenia nie jest uregulowane wprost w przepisach
prawa. Obowigzek jego sporzadzenia wywodzony jest jednak z ogéinych zasad doty-
czgcych utrzymywania dobrych relacji i wspotpracy czy dbafosci o dobro pracownika.

W postanowieniu z 16 wrzesnia 1999 r. (sygn. akt | PKN 331/99, OSNP 2001/9/314) Sad
Najwyzszy wskazat, ze:

Wprawdzie w Kodeksie pracy brak jest wyrazneQo przepisu, ktory nakfadatby na pra-

codawce generalny obowigzek udzielania pracownikowi informacji istotnych w aspek-
cle jego praw, obowigzkdw I odpowiedzialnosci, ale moze byc¢ on wywodzony z szerequ
postanowien Kodeksu, takich chociazby jak to, ze pracodawca jest zobowigzany zaznaja-
miac pracownikow z ich podstawowymi uprawnieniami (art. 94 pkt 1 k.p.), stosowac obiek-
tywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikow oraz wynikdw ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.),
wptywac na ksztaftowanie w zakfadzie pracy zasad wspoizycia spotecznego (art. 94
Pkt 10 k.p.), wydac Swiadectwo pracy (w zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnieciem sto-
sunku pracy —art. 97 § 1 k.p.), czy tez szanowac godnosc i inne dobra osobiste pracownika
(art. 111 k.p.). Regulacje tego typu, jak rdwniez ogolne zatozenia, na kidrych oparte jest cafe
ustawodawstwo pracy, pozwalajg na konstruowanie ogdlnego obowigzku pracodawcy dba-
nia o dobro pracownika (a co najmniej respektowania tego dobra), podobnie do obowigzku
pracownika, jakim jest dbanie o dobro zakfadu pracy (art. 100 pkt 4 k.p.). W ramach tego
0golnego obowigzku pracodawcy miesci sie miedzy innymi jego powinnosc dostarczania
pracownikowi informacji i dokumentdw (Swiadectwa pracy, zaswiadczen o stazu pracy itp.)
istotnych z punktu widzenia realizacji stosunku pracy, a nawet szerzej (np. gdy idzie o za-
Swiadczenie o zarobkach potrzebne dla realizacji uprawnien poza zakfadem pracy).

Zatem trzeba przyjac¢, ze na wniosek pracownika zaswiadczenie o jego zarobkach po-
winno zostac¢ wystawione przez pracodawce.

Nalezy uznac, ze kwestionowane moze by¢ domaganie si¢ wystawiania kolejnych
zaswiadczen, przy braku uzasadnienia takiej potrzeby, a wigc z czegstotliwoscig
wskazujgcg na dziatanie ztosliwe, majgce na celu obarczanie pracodawcy powta-
rzalnym wystawianiem takich samych dokumentéw bez rzeczywistego istnienia
celu ich pozyskiwania przez pracownika. Chodzi o sytuacije skrajne, ktore jednak
rzadko pojawiajg sie w praktyce. Podkreslenia wymaga fakt, ze kilkukrotne wnioskowa-
nie (Np. co miesigc) moze by¢ w danych okolicznosciach uzasadnione koniecznoscig



regularnego wykazywania zarobkow w zwigzku z pozyskiwaniem okreslonych swiadczen
czy istnieniem pewnych zobowigzan. Bedg to sytuacje rzadziej wystepujgce i czescie;
taka powtarzalnos¢ (pozyskanie w krotkim stosunkowo czasie kilku zaswiadczen albo
jednorazowo zaswiadczenia w kilku egzemplarzach) zwigzana jest przede wszystkim
z ubieganiem sie np. o kredyt w kilku miejscach.

Jakie dane i informacje moga zosta¢ zamieszczone w zaswiadczeniu bez
ryzyka naruszenia przepiséw prawa pracy oraz przepiséw o ochronie danych
osobowych?

Przepisy nie zawierajg zadnej informacji o tym, jaki moze by¢ zakres zaswiadczenia,
o ktore wystepuje pracownik. Zwigzane jest to z tym, ze zaswiadczenia wystawiane sg
w zwigzku z roznymi celami — najczesciej na potrzeby banku, ale réwniez po to, aby uzy-
skac okreslone Swiadczenia.

PRZYKLAD

Pracownik ubiega sige o Swiadczenia z pomocy spotecznej. Wystapit do pracodawcy
0 wystawienie zaswiadczenia o dochodzie na podstawie art. 8 ust. 3 ustawy z 12 marca
2004 r. o pomocy spotecznej. Zgodnie z tym przepisem za dochdd uwaza sie sume
miesiecznych przychodow z miesigca poprzedzajgcego ztozenie wniosku lub, w przy-
padku utraty dochodu, z miesigca, w ktérym wniosek zostat ztozony, bez wzgledu na
tytut i zrédto ich uzyskania, jezeli ustawa nie stanowi inaczej, pomniejszong o:

m miesieczne obcigzenie podatkiem dochodowym od oséb fizycznych i koszty uzy-
skania przychodu,

m skiadki na ubezpieczenie zdrowotne okreslone w przepisach o swiadczeniach
opieki zdrowotnej finansowanych ze srodkéw publicznych oraz ubezpieczenia
spoteczne okreslone w odrebnych przepisach,

= kwote alimentéw swiadczonych na rzecz innych osoéb.

Pracodawca uwzglednia w zaswiadczeniu wszystkie ww. elementy pomniejszajgce
przychaod.

Informacje w zaswiadczeniu nalezy podac¢ zgodnie z wnioskiem pracownika lub bedg-
cym faktycznie czescig wniosku wzorem, np. bankowym, ktéry pracownik przedstawit
pracodawcy. Podanie zgodnie z rzeczywistoscig oraz wnioskiem pracownika danych
w zadwiadczeniu nie moze w zadnym przypadku skutkowac negatywnymi konsekwen-
cjami dla pracodawcy.

Jakich informacji nie nalezy zamieszcza¢ w zaswiadczeniu, nawet na wnio-
sek pracownika?

Zaswiadczenie, o jakie wnioskuje pracownik, powinno potwierdzac fakt otrzymywania wyna-
grodzenia, a takze innych $wiadczen w zaleznosci od zakresu wniosku. Nie powinno zawie-
ra¢ danych nieobjetych wnioskiem i wykraczajgcych poza zakres wymaganych informaciji.



PRZYKLAD

Pracownik ubiega sie o wydanie zaswiadczenia o wynagrodzeniu. Nie dostarczyt pra-
codawcy formularza, z ktérego wynika definicja tego pojecia, ani nie wskazat, jaki jest
zakres zaswiadczenia. Zatem pracodawca powinien odniesc¢ sie do tych swiadczen,
ktére majg charakter szeroko pojetego wynagrodzenia, pomijajgc inne swiadczenia
ze stosunku pracy, niestanowigce odptatnosci za wykonywang prace (np. wsparcie
z ZFSS czy ryczatt za uzywanie do celéw stuzbowych samochodu prywatnego).

Jezeli chodzi o zakaz podawania pewnych danych nawet na wniosek pracownika, to
trudno doszukac sie takich ograniczen. Pracownik dysponuje bowiem swoimi danymi
osobowymi, a zatem moze wnioskowac o wpisanie ich do zaswiadczenia. Jezeli dane te
sg zwigzane ze stosunkiem pracy, a pracodawca przetwarza je w zwigzku z zatrudnie-
niem, to nie mozna mowic o ograniczeniu ich podawania. To, co bytoby niedopuszczal-
ne, to podanie informacji dotyczgcych innych pracownikéw lub w sposéb umozliwiajgcy
ustalenie sytuacji tych oséb.

PRZYKLAD

Pracodawca wskazat w przygotowanym przez siebie zaswiadczeniu (nie na przed-
stawionym przez pracownika wzorze), ze jednym ze skfadnikéw wynagrodzenia
pracownika jest udziat w zespotowej premii miesiecznej przystugujacej w rownych
czesciach cztonkom 4-osobowego zespotu, w ktdrym pracownik jest zatrudniony,
i podat kwoty uzyskanych premii w poszczegolnych miesigcach. Na stronie interne-
towej pracodawcy bez trudu mozna ustali¢ cztonkéw zespotu, szukajgc informaciji
0 wydarzeniach, ktore miaty miejsce w firmie. Taka konstrukcja zapisu w zaswiad-
czeniu pozwala na fatwe ustalenie wysokosci premii uzyskiwanych przez pozostate
0soby z zespotu i jest tym samym niedopuszczalna, gdyz stanowi naruszenie prze-

piséw o ochronie danych osobowych tych osob.

Czy pracownik moze zgda¢ zamieszczenia w zaswiadczeniu dodatkowych

informaciji, np. o rodzaju umowy o prace, okresie zatrudnienia, $rednim wy-
nagrodzeniu, premiach, zajeciach komorniczych, planowanym okresie zatrudnie-
nia, korzystaniu z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem lub innych okoliczno$ciach
zwigzanych ze stosunkiem pracy?

Nie ma przeszkod, aby pracodawca na wniosek pracownika wydat zaswiadczenie
uwzgledniajgce tak szeroki zakres informacji. Pracownik moze bowiem potrzebowac
zaswiadczen do wielu réznych celdw. Moze to by¢ np. ubieganie sie o inne zatrudnienie
(w takich jednak przypadkach raczej nie mowimy o zaswiadczeniu 0 wynagrodzeniu,
gdyz pracodawca nie moze zgdac¢ od kandydata do pracy informacji o otrzymywanym
obecnie wynagrodzeniu) lub sytuacja uzyskania innego zatrudnienia (np. wykazanie sta-
zu urlopowego, ktory jest ksztattowany m.in. przez okresy wczesniejszego zatrudnienia,



w tym takze niezakonczonego). Pracodawca moze w zaswiadczeniu podac na wnio-
sek pracownika nawet bardzo szeroki zakres informacji (np. zbiezny z tym, ktory
jest podawany w swiadectwie pracy). Nie powinien jednak wykracza¢ poza zakres
wniosku ztozonego przez pracownika.

Czy pracodawca moze telefonicznie potwierdzi¢ bankowi dane o wynagro-

dzeniu pracownika ubiegajgcego sig¢ o kredyt, a jesli tak, to jakie warunki
powinien spetni¢, aby zminimalizowac¢ ryzyko naruszenia poufnosci i ochrony da-
nych osobowych?

Powszechng praktykg bankowg jest kontakt telefoniczny z pracodawcg w celu po-
twierdzenia autentycznosci danych zawartych w zaswiadczeniu przedstawionym przez
klienta ubiegajgcego sie o kredyt. Pracodawca musi mie¢ swiadomosc, ze udzielanie
lub potwierdzanie jakichkolwiek informacji o wynagrodzeniu pracownika drogg telefo-
niczng niesie za sobg wysokie ryzyko, poniewaz zaden przepis prawa nie naktada na
pracodawce obowigzku udzielania informacji 0 wynagrodzeniu pracownika tg droga,
w tym réwniez przepisy ustawy z 29 sierpnia 1997 r. — Prawo bankowe nie przewidu-
ja takich uprawnien dla pracownikow banku. Potwierdzenie danych o zarobkach
przez telefon bez uprzedniej, pisemnej zgody pracownika stanowi naruszenie
poufnosci i bezpieczenstwa danych osobowych (art. 5 ust. 1 lit. f oraz art. 32 ust. 1
rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia 2016 1.
w sprawie ochrony 0s6b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/
WE), co naraza pracodawce na odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg oraz administra-
cyjne kary pieniezne.

W celu minimalizacji ryzyka pracodawca powinien bezwzglednie uzyskac od pracowni-
ka uprzednig, pisemng zgode na telefoniczng weryfikacje danych, precyzujgcg nazwe
banku oraz zakres informacji podlegajgcych potwierdzeniu.

Rekomendowanym rozwigzaniem jest wdrozenie procedury dwustopniowej weryfikacii
tozsamosci dzwonigcego, polegajgcej na odebraniu potgczenia, a nastepnie oddzwo-
nieniu na oficjalny numer danej placéwki bankowej przed udzieleniem jakichkolwiek

informacii.

Jakie konsekwencje ponosi pracodawca za wystawienie btednego zaswiad-
czenia o zatrudnieniu i zarobkach, w szczegdlnosci gdy nieprawdziwe dane
skutkujg odmowg przyznania $wiadczenia lub kredytu?

Pracodawca ponosi petng odpowiedzialnos¢ za rzetelnosc¢ i prawdziwos¢ danych za-
wartych w sporzgdzanym dokumencie. Wystawienie zaswiadczenia zawierajgcego dane
niezgodne z prawdg, np. poprzez pominiecie okreslonych sktadnikow wynagrodzenia,
co skutkuje odmowag przyznania emerytury, renty lub kredytu, jest kwalifikowane jako
nienalezyte wykonanie zobowigzania ze stosunku pracy z winy pracodawcy (wyrok SN
z 25 kwietnia 2008 r., sygn. akt | PK 245/07, OSNP 2009/17-18/228).



Pracownik jest uprawniony do dochodzenia od pracodawcy odszkodowania na zasa-
dach ogolnych odpowiedzialnosci kontraktowe] za szkode wyrzadzong nienalezytym
wykonaniem tego obowigzku (art. 471 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny,
dalej: k.c., w zw. z art. 300 k.p.).

Natomiast fatszowanie danych lub swiadome poswiadczenie nieprawdy w zaswiad-
czeniu o zarobkach przez pracodawce lub osobe upowazniong stanowi przestep-
stwo zagrozone odpowiedzialnoscia karna (art. 271 ustawy z 6 czerwca 1997 r. — Ko-
deks karny, dalej: k.k.).

PRZYKLAD

Pracownik ubiegajgcy sie o przyznanie emerytury zwroécit sie do pracodawcy o wy-
stawienie zaswiadczenia o zatrudnieniu i wynagrodzeniu na formularzu ZUS ERP-7.
Osoba odpowiedzialna za sprawy kadrowo-ptacowe sporzgdzita dokument, w ktorym
na skutek przeoczenia pomineta wyptacone w danym roku kalendarzowym regulami-
nowe premie kwartalne oraz dodatek za prace w warunkach szkodliwych. ZUS ustalit
wysokos¢ emerytury na podstawie zanizonej podstawy wymiaru $wiadczenia wynika-
jacej z btednie wypetnionego zaswiadczenia. Po ujawnieniu btedu i wydaniu decyzji
korygujacej okazato sie, ze pracownik przez okres 12 miesiecy pobierat $wiadczenie
zanizone o kwote 450 zt miesiecznie, co doprowadzito do powstania uszczerbku ma-
jatkowego w tacznej kwocie 5400 zt. Pracownik wystapit do pracodawcy z pisemnym
wezwaniem do zaptaty odszkodowania obejmujgcego powstatg szkode majgtkowg
wynikajgca z nienalezytego wykonania zobowigzania pracowniczego, powotujac sie
na art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p. Pracodawca uznat roszczenie pracownika i wypta-
cit odszkodowanie w pefnej wysokosci, chronigc sie przed postepowaniem sgdowym
i dodatkowymi kosztami procesowymi.

PRZYKLAD

Pracownik ubiegajgcy sie o kredyt hipoteczny zwrdécit sie do pracodawcy o zaswiad-
czenie 0 zarobkach, proszgc o zawyzenie kwoty miesiecznego wynagrodzenia netto
w celu sztucznego podniesienia zdolnosci kredytowej. Osoba wystawiajgca zaswiad-
czenie w dziale kadr, dziatajgc w porozumieniu z pracownikiem, wskazata wynagro-
dzenie wyzsze o0 3000 zt od kwoty wynikajgcej z faktycznej listy ptac. Bank podczas
rutynowej weryfikacji ujawnit rozbieznosci i zawiadomit organy scigania o mozliwosci
popetnienia przestepstwa, co skutkowato wszczeciem postepowania karnego na
podstawie art. 271 k.k. (poswiadczenie nieprawdy w dokumencie) wobec 0soby wy-
stawiajacej dokument.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 94021 art. 300 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r.
poz. 1046)

art. 471 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. z 2026 . poz. 795)

art. 271 ustawy z 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 383; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 988)



VIl. WYNAGRODZENIA

o art. 8 ust. 3 ustawy z 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 639; ost.zm. Dz.U. z 2026 r.
poz. 986)

o §18 ust. 3 rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji
pracowniczej (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 474)

o art. 5ust. 11it. f oraz art. 32 ust. 1 rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z 27 kwietnia
2016 r. w sprawie ochrony 0sadb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego
przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (Dz.U. UE L z 2016 r. Nr 119, str. 1; ost.zm. Dz.U. UE
L 22021 r. Nr 74, str. 35)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok SN z 25 kwietnia 2008 r. (sygn. akt | PK 245/07, OSNP 2009/17-18/228)
o postanowienie SN z 16 wrzes$nia 1999 r. (sygn. akt | PKN 331/99, OSNP 2001/9/314)

©®

Marek Rotkiewicz

ekspert z zakresu prawa pracy, ubezpieczen spotecznych, prawa cywilnego i prawa Unii
Europejskiej, autor ponad 1500 publikacji

Jak ustali¢ wysokos¢ zalegtych
dodatkéw za prace w porze nochej

[m] PROBLEM

Pracownik, zatrudniony na caty etat na stanowisku produkcyjnym, wysto-
sowat do nas na poczatku wrzesnia 2026 r. pismo z wykazem godzin pracy
obejmujgcych obowigzujaca w naszej firmie pore nocna. W pismie tym do-
maga sie wyptaty dodatkdéw za wskazane godziny. Czy musimy je wyptaci¢?
A jesli tak, to wedtug jakiej stawki je obliczy¢ i czy zatrudnionemu przystugu-
ja z tego tytutu odsetki za zwtoke?

[w] RADA

Jezeli godziny nocne zostaty przez Panstwa pracownika faktycznie przepra-
cowane, to nalezy wyptacic¢ przystugujace za nie dodatki. Przy ich wylicza-
niu trzeba zastosowac stawki obowigzujgce w poszczegdlnych miesigcach,
w ktorych byta wykonywana praca w porze nocnej. Ponadto Panstwa pra-
cownik jest uprawniony do odsetek za opdznienie od naleznych mu dodat-
kow za prace w nocy. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Do wiasciwego rozliczania czasu przepracowanego przez zatrudnione osoby stuzy prze-
de wszystkim rzetelnie prowadzona ewidencja czasu pracy. To gtownie z niej powinny
wynika¢ godziny wypetniania obowigzkdw stuzbowych, za ktére pracownik nabywa pra-
wo do wynagrodzenia. W sytuacji gdy pracownik twierdzi, ze nie otrzymat pensji (lub jej
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czesci) za wykonang prace, podmiot zatrudniajacy powinien to zweryfikowac i ustali¢
stan faktyczny, ktéry pozwoli na dokonanie prawidtowych rozliczen ptacowych.

Zasady ustalania wysokosci i wyptaty dodatkow za prace w nocy. Naleznosci za
prace powinny by¢ stawiane do dyspozyciji pracownikdw co najmniej raz w miesigcu,
niezwtocznie po ustaleniu ich petnej wysokosci, niepdzniej jednak niz w ciggu 10 dni mie-
sigca kalendarzowego nastepujacego po miesigcu, za ktory przystuguja. Pracodawca,
ktéry nie wyptaca pracownikowi w terminie wynagrodzenia, cigzko narusza swoj
podstawowy obowigzek, narazajgc sie¢ m.in. na sankcje finansowe, takie jak cho-
ciazby odsetki za zwtoke czy grzywna od 2000 zt do 60 000 zt.

Dotyczy to tez m.in. dodatkéw za wypracowane godziny nocne.

Nalezy przypomniec, ze:

B pracodawca ma obowigzek ustalenia w zaktadzie obowigzujgcej pory nocnej, ktdra
powinna obejmowac 8 godzin pomiedzy godz. 21.00 a godz. 7.00 (art. 15171 ustawy
z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.), a jesli takiego ustalenia nie doko-
na, wowczas uznaje sie, ze pora nocna obejmuje 10 godzin od godz. 21.00 do godz.
7.00;

B pracownikowi za kazdg godzine pracy w porze nocnej przystuguje dodatek w wyso-
kosci 20% stawki godzinowej wynikajgcej z minimalnego wynagrodzenia za prace,
przy zastrzezeniu, ze pracodawca z sektora prywatnego moze ustali¢ wyzsze warto-
$ci dodatkow nocnych, niz przewidujg to przepisy k.p.;

m przy kalkulowaniu ww. dodatku niezbedne jest (zgodnie z art. 151181 § 1 k.p.):

Krok 1. podzielenie minimalnej ptacy obowigzujgcej w miesigcu, w ktérym miata
miejsce nocna praca, przez liczbe godzin pracy przypadajgcych do przepracowania
w danym miesigcu (chodzi tu 0 wymiar czasu pracy obliczony zgodnie z zasadami
wskazanymi w art. 130 k.p.),

Krok 2. wyliczenie 20% otrzymanej stawki,

Krok 3. pomnozenie otrzymanej stawki przez liczbe godzin pracy w nocy.

Co istotne, dodatki nocne nalezy:

B oblicza¢ wedtug stawki obowigzujgcej w miesigcu wystgpienia pracy w godzinach
nocnych,

B wypfacac w terminie wyptaty pensji przypadajgcym za miesigc, w ktérym byta swiad-

Czona praca w porze nocne.

Zatem w rozstrzyganym przypadku dodatki za faktycznie przepracowane (a nieoptacone)
godziny w porze nocnej trzeba obliczy¢ osobno dla kazdego miesigca od stycznia do
sierpnia 2026 r., korzystajgc z danych z miesigca, w ktérym praca w porze nocnej byta
rzeczywiscie wykonywana. Nie nalezy stosowac usrednionej stawki z catego okresu ani
stawki z miesigca wyptaty.



Obowigzek wyptaty odsetek od nieuregulowanych naleznosci. W razie gdy pracownik
(byty lub obecny) domaga sie od pracodawcy zalegtych naleznosci, trzeba rozstrzygnac,
czy nie doszto do ich przedawnienia.

Okres przedawnienia roszczen pracownika wynosi 3 lata od momentu ich wyma-
galnosci. Bieg terminu przedawnienia rozpoczyna sie w dniu, w ktérym swiadczenie
powinno by¢ spetnione przez pracodawce. Zasadniczo dzien ten wynika z uregulowan:

m ustawowych lub

B wewnatrzzaktadowych, np. w przypadku terminu wyptaty wynagrodzenia okre$lone-
go w regulaminie pracy lub w informacji o warunkach zatrudnienia.

W przypadku nieterminowego realizowania przez pracodawce zobowigzan finansowych

wzgledem pracownikow przystugujg im:

B odsetki ustawowe za zwtoke, okreslone przez Rade Ministrow w drodze rozporzgdze-
nia (od 5 marca 2026 r. odsetki ustawowe wynoszg 9,25% w stosunku rocznym) lub

m odsetki w wysokosci okreslonej w umowie o prace lub zaktadowych przepisach za-
mieszczonych np. w regulaminie wynagradzania bgdz uktadzie zbiorowym, jesli sg
one przewidziane w wyzszej wysokosci niz odsetki ustawowe.

Pracownicy nabywajg prawo do odsetek za okres, w ktérym pracodawca pozostaje
w zwtoce. Data poczagtkowa, od ktorej odsetki przystugujg, zalezy od terminu, w jakim
zalegte swiadczenie powinno zosta¢ wyptacone u danego pracodawcy.

Zalegty dodatek nocny stanowi przychod ze stosunku pracy i podlega w catosci osktad-
kowaniu oraz opodatkowaniu. Natomiast odsetki za opdznienie nie stanowig takiego
przychodu, a wiec nie sg od nich naliczane zadne zobowigzania. Zasadg jest naliczanie
odsetek od kwoty brutto Swiadczenia gtéwnego (uchwata SN z 19 wrzesnia 2002 .,
sygn. akt Il PZP 18/02, OSNP 2003/9/214).

PRZYKLAD

Firma ustugowo-produkcyjna z todzi wyptaca pensje 10. dnia miesigca nastepujacego
po miesigcu, za ktory sg one nalezne. Jeden z pracownikow zatrudnionych w petnym
wymiarze czasu pracy przedstawit na poczatku pazdziernika 2026 r. w dziale kadr
i ptac pismo z zgdaniem wyptaty dodatkéw za prace w porze nocnej w nastepuja-
cych okresach:

m W styczniu 2026 r.: 24 godz.,
m w czerwcu 2026 r.: 16 godz.,
= W sierpniu 2026 r.: 40 godz.

Po zweryfikowaniu ewidencji czasu pracy okazato sie, ze wskazane naleznosci nie
zostaty wyptacone. Z uwagi na fakt, ze firma nalicza dodatki nocne od ustawowej pfa-
cy minimalnej, 9 pazdziernika 2026 r. wyptacita dodatki za prace w nocy w wysokosci
476,16 zt brutto, zgodnie z wyliczeniem:
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m za styczen 2026 r.: (4806 zt : 160 godz.) x 20% = 6,01 zt x 24 godz. = 144,24 zt,
m za czerwiec 2026 r.: (4806 zt : 168 godz.) x 20% = 5,72 zt x 16 godz. = 91,52 zt,
m za sierpien 2026 r.: (4806 zt : 160 godz.) x 20% = 6,01 zt x 40 godz. = 240,40 zt.
Pracownik powinien tez otrzymac¢ odsetki za opdznienie naliczone osobno od po-
wyzszych kwot. Daty poczatkowe, od ktorych nalezne sg odsetki, wyznaczajg ter-

miny pfatnosci wynagrodzen, odpowiednio za styczen, czerwiec i sierpien 2026 r.,
obowigzujgce w firmie.

PODSTAWA PRAWNA:
o art. 94 pkt 5, art. 149, art. 1517115181 art. 282, art. 300 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U.
z2025r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1046)
o art. 471, art. 481 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 795)
o obwieszczenie Ministra Sprawiedliwo$ci z 8 kwietnia 2026 r. w sprawie wysoko$ci odsetek ustawowych za opdznienie
(M.P.z 2026 1. poz. 367)
POWOLANE ORZECZNICTWO:
o uchwafa SN z 19 wrze$nia 2002 r. (sygn. akt Ill PZP 18/02, OSNP 2003/9/214)
©®
Mariusz Pigulski
specjalista w zakresie kadr i ptac, ekspert z ponad 20-letnim doswiadczeniem zawodowym

Jakie wydarzenia indywidualne
| zbiorowe mozna sfinansowac
Ze érOd k(')W ZFSS Zobacz wigcej www.inforlex.pl o

[m] PROBLEM

W 2026 r. utworzyliSmy zaktadowy fundusz $wiadczen socjalnych. Nasz re-
gulamin przewiduje m.in. mozliwos¢ sfinansowania ze srodkéw socjalnych
dziatalnosci kulturalno-os$wiatowej i sportowo-rekreacyjnej. Jest to na tyle
ogolne sformutowanie, ze mamy watpliwosci co do jego zakresu. Jakie wy-
darzenia mozemy prawidtowo sfinansowa¢ ze érodkéw ZFSS?

[®] RADA

Ze $rodkéw ZFSS mozna finansowaé zaréwno indywidualne, jak i zbiorowe
wydarzenia o charakterze kulturalnym, o$swiatowym, sportowym i rekreacyj-
nym, w tym m.in.: bilety, karnety, wycieczki, pikniki czy wspdlne wyjscia na
wydarzenia kulturalne. W przypadku ogélnodostepnych imprez masowych
dopuszczalne jest stosowanie rownych zasad dostepu, jezeli przewiduje to
regulamin ZFSS. Swiadczenia indywidualne, w tym dofinansowanie biletéw,



karnetow czy zaje¢ hobbystycznych, musza natomiast uwzgledniac sytuacije
zyciowa, rodzinng i materialng uprawnionego. Szczegoéty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Dopuszczalne kategorie wydarzen zbiorowych i integracyjnych finansowanych ze
srodkow socjalnych. Katalog ustug i $wiadczen, ktére moga by¢ finansowane ze $rod-
kow funduszu, wyznacza ustawowa definicja dziatalnosci socjalnej (art. 2 pkt 1 ustawy
z 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych, dalej: ustawa o ZFSS).
W ramach dziatalnosci socjalnej mogg Panstwo sfinansowac przede wszystkim nastepu-
jace wydarzenia zbiorowe o charakterze rekreacyjnym, kulturalnym i wypoczynkowym:

W imprezy integracyjne, pikniki rodzinne, festyny, ogniska, kuligi oraz spartakiady spor-
towe,

m wycieczki turystyczno-krajoznawcze krajowe i zagraniczne, sptywy kajakowe oraz
rajdy rowerowe,

m zbiorowe wyjscia lub wyjazdy na wydarzenia kulturalne, takie jak: spektakle teatralne,
seanse filmowe, koncerty czy mecze sportowe,

m okolicznosciowe spotkania pracownicze, w tym mikotajki, andrzejki czy tradycyjne
spotkania wigilijne.

Przy organizaciji og6lnodostepnych wydarzeh masowych i zbiorowych dopuszczal-
ne jest odstgpienie od stosowania indywidualnego kryterium socjalnego i zapewnie-
nie powszechnej do nich dostgpnosci na rownych zasadach, jezeli takg mozliwosc¢
przewiduje regulamin ZFSS (art. 8 ust. 2 ustawy o ZFSS, wyrok SN z 23 pazdziernika
2008 ., sygn. akt Il PK 74/08, OSNP 2010/7-8/88). Finansowanie zbiorowych wycieczek
oraz imprez integracyjnych z funduszu socjalnego nie generuje po stronie uczestnikow
przychodu podlegajgcego opodatkowaniu podatkiem dochodowym od oséb fizycznych
(interpretacje indywidualne Dyrektora KIS: z 14 listopada 2025 r., sygn. 0112-KDIL2-
-1.4011.891.2025.1.DJ, i z 19 stycznia 2026 r., sygn. 0112-KDIL2-1.4011.1024.2025.1.DJ).

PRZYKLAD

Spotka akcyjna zaplanowata organizacje dwudniowego wyjazdu turystyczno-krajo-
znawczego w gory dla wszystkich pracownikéw oraz bytych pracownikéw bedacych
emerytami. Program wyjazdu obejmowat wspaolny przejazd autokarem, zakwaterowa-
nie w hotelu, wyzywienie, opieke przewodnika oraz wieczorne spotkanie integracyjne.
Catkowity koszt przedsiewziecia pokryto z rachunku ZFSS, opierajgc sie na posta-
nowieniach regulaminu gwarantujgcych rowng dostepnosc¢ do imprez rekreacyjnych.
Podczas kontroli organ podatkowy oraz ZUS potwierdzity prawidtowos¢ wydatkowania
srodkow socjalnych oraz brak obowigzku naliczania podatku dochodowego i skta-
dek ZUS od wartosci udziatu poszczegolnych oséb, wykazujac, ze wydarzenie miato
charakter ogolnodostepnej rekreacii i stuzyto integracji zespotu.



Wydarzenia i Swiadczenia o charakterze indywidualnym oraz edukacyjno-rozwo-
jowym. Obok wydarzen zbiorowych $rodki ZFSS moga wspiera¢ indywidualng aktyw-
nos¢ osob uprawnionych w sferze kultury, sportu oraz wypoczynku dzieci i mtodziezy.

Ze $srodkow funduszu mozna sfinansowac lub dofinansowac w trybie indywidualnym:

m bilety lub karnety do: kina, teatru, muzeum, filharmonii, na basen, sitownie czy obiek-
ty sportowe,

m zorganizowane formy wypoczynku dzieci i mtodziezy do lat 18, w tym: kolonie, obozy
sportowo-jezykowe, zimowiska, potkolonie oraz zielone szkoty,

m warsztaty i szkolenia o charakterze hobbystycznym, rekreacyjnym lub ogdélnorozwo-
jowym, ktore pozostajg bez zadnego zwigzku z zakresem obowigzkéw stuzbowych
pracownikow na danym stanowisku.

Przy przyznawaniu indywidualnych dofinansowan do biletéw, karnetow czy wypo-
czynku dzieci konieczne jest uzaleznienie wysokosci wsparcia od sytuacji zyciowej,
rodzinnej i materialnej osoby uprawnionej (art. 8 ust. 1 ustawy o ZFSS). Swiadczenia
indywidualne w postaci doptat do biletéw czy karnetdw stanowig przychdd pracownika,
jednak korzystajg ze zwolnienia z podatku dochodowego od 0séb fizycznych do kwoty
1000 zt w roku podatkowym (art. 21 ust. 1 pkt 67 ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku do-
chodowym od 0so6b fizycznych, dalej: updof). Z kolei dofinansowanie zorganizowanego
wypoczynku dzieci do lat 18 ze $rodkéw ZFSS jest zwolnione z podatku dochodowego
bez limitu kwotowego (art. 21 ust. 1 pkt 78 lit. a updof, interpretacja indywidualna Dyrek-
tora KIS z 21 lutego 2023 r., sygn. 0115-KDIT2.4011.819.2022.1.MM).

PRZYKLAD

Pracodawca wprowadzit do regulaminu ZFSS mozliwo$¢ ubiegania sie o dofinanso-
wanie do indywidualnych karnetow na basen i sitownie oraz o doptaty do potkolonii
letnich dla dzieci pracownikéw. Trzech pracownikow o roznych dochodach w prze-
liczeniu na osobe w rodzinie ztozyto wnioski 0 dofinansowanie rocznych karnetow
sportowych o wartosci 1200 zt kazdy. Komisja socjalna przyznata dofinansowanie
zréznicowane kwotowo: pracownikowi 0 najnizszym dochodzie w wysokosci 1000 zt,
pracownikowi 0 srednim dochodzie — 600 zt, a pracownikowi 0 najwyzszym docho-
dzie — 300 zt. Takie zréznicowanie zapewnito petng zgodnosc¢ z zasadg kryterium so-
cjalnego, a kwoty doptat u kazdego z pracownikdéw zmiescity sie w rocznym limicie
zwolnienia podatkowego wynikajacym z art. 21 ust. 1 pkt 67 updof (zaden z nich nie
otrzymat w tym roku wsparcia z ZFSS).

W pojeciu dziatalnosci kulturalno-oswiatowej lub sportowo-rekreacyjnej miesci sie tez
organizowanie i dofinansowywanie zaje¢ o charakterze hobbystycznym, ogdinorozwo-
jowym oraz rekreacyjnym. W przypadku gdy kurs jezyka obcego stuzy podnoszeniu
kwalifikacji zawodowych potrzebnych na stanowisku pracy, pracodawca ma obowigzek
sfinansowac¢ go w catosci ze srodkéw obrotowych przedsiebiorstwa (art. 17 i art. 103[']
§ 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy). Pokrycie kosztow szkolenia zawodo-



wego ze srodkow socjalnych stanowi wykroczenie zagrozone grzywnag. Przyznawanie
Swiadczen, takich jak doptaty do kursow hobbystycznych, musi bezwzglednie uwzgled-
nia¢ sytuacje zyciowa, rodzinng i materialng osoby uprawnionej. Stosowanie jednolitego
dofinansowania bez roznicowania wedtug progu dochodowego jest niedopuszczalne
i narusza zasady gospodarowania srodkami socjalnymi (wyrok SN z 20 sierpnia 2001 .,
sygn. akt | PKN 579/00, OSNP 2003/14/331). Odstgpienie od kryterium socjalnego
dopuszcza sig jedynie przy ogélnodostepnych imprezach masowych, o ile regula-
min zaktadowy tak stanowi (wyrok SN z 23 pazdziernika 2008 r., sygn. akt Il PK 74/08,
OSNP 2003/14/331).

PRZYKLAD

Pracownik zatrudniony w dziale ksiegowosci, obstugujacy wytgcznie podmioty krajo-
we i rozliczenia w walucie polskiej, ztozyt wniosek o dofinansowanie indywidualnego
kursu jezyka japonskiego w szkole jezykowej na kwote 2000 zt, deklarujgc, ze kurs ma
charakter hobbystyczny. Do wniosku dotfgczyt oswiadczenie o dochodach, z ktérego
wynikato, ze $redni miesieczny dochdd brutto w jego 4-osobowej rodzinie wynosi
2200 zt na osobe. Jednoczesnie drugi pracownik, zatrudniony w dziale eksportu na
stanowisku specjalisty ds. handlu z rynkami azjatyckimi, ztozyt wniosek o dofinanso-
wanie kursu biznesowego jezyka japonskiego na kwote 2000 zt, wykazujgc dochod
w wysokosci 2600 zt na osobe. Komisja socjalna dokonata weryfikacji obu wnioskow:

= wniosek pierwszego pracownika zostat zakwalifikowany do dofinansowania z ZFSS
w ramach dziatalnosci kulturalno-oswiatowej, poniewaz nauka jezyka japonskiego
nie miafa zwigzku z jego obowigzkami stuzbowymi. Ze wzgledu na dochod kwali-
fikujgcy go do | progu dochodowego przyznano mu dofinansowanie w wysokosci
80% kosztow kursu, tj. 1600 zt, z czego kwota 1000 zt skorzystata ze zwolnienia
z podatku dochodowego od 0s6b fizycznych, a od nadwyzki 600 zt pobrano za-
liczke na podatek, za$ catos¢ kwoty wytgczono z podstawy sktadek ubezpiecze-
niowych;

= wniosek drugiego pracownika zostat odrzucony przez komisje socjalng w zakre-
sie finansowania z ZFSS, gdyz znajomos¢é jezyka japonskiego byta bezposrednio
wykorzystywana przy wykonywaniu jego zadan stuzbowych i stanowita podno-
szenie kwalifikacji zawodowych, w zwigzku z czym zarzad spotki sfinansowat kurs
w 100% ze srodkow obrotowych, a cafa kwota 2000 zt skorzystata ze zwolnienia
od podatku bez limitu.

Podczas przeprowadzonej kontroli zarowno ZUS, jak i organ podatkowy zweryfikowat
prawidtowosc rozliczenia obu wnioskow, nie zgtaszajgc zastrzezen do decyzji komisji
socjalnej i potwierdzajac prawidtowos¢ rozréznienia Swiadczenia socjalnego od pod-

noszenia kwalifikacji zawodowych.

Wydatki wytgczone z finansowania ZFSS. Pracodawcy gospodarujgcy $rodkami ZFSS
sg zobowigzani do przestrzegania kategorycznego zakazu pokrywania z nich wydatkow,
ktdre stuzg celom operacyjnym zaktadu pracy lub naruszajg przepisy odrebnych ustaw.
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Ze srodkow funduszu nie nalezy finansowac:

m szkolen zawodowych, kursow podnoszacych kwalifikacje stanowiskowe czy obo-
wigzkowych szkolen z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze pierwszej
pomocy,

B imprez i konferencji biznesowych, jubileuszy firmy oraz spotkan nakierowanych na
realizacje celéw gospodarczych lub promocje marki,

B zakupu napojow alkoholowych serwowanych podczas imprez integracyjnych lub
piknikow,

m badan lekarskich, zakwaterowania pracownikow, dowozu do pracy oraz positkow
profilaktycznych wynikajgcych z przepiséw prawa pracy.

Powyzsze wydatki stanowig wytaczny obowigzek albo inicjatywe pracodawcy i powinny
by¢ pokrywane ze srodkdw obrotowych przedsiebiorstwa. Sfinansowanie ich z funduszu
socjalnego stanowi naruszenie ustawy o ZFSS i naraza pracodawce na odpowiedzial-
no$é wykroczeniowa (art. 12a ust. 1 ustawy o ZFSS).

PRZYKLAD

Przedsiebiorstwo zorganizowato uroczystg gale z okazji 20-lecia istnienia firmy pota-
czong ze szkoleniem ze strategii sprzedazy oraz kolacja, na ktérej serwowano alkohol.
Catos¢ wydatkow, wynoszaca 80 000 zt, sfinansowano z rachunku funduszu. PIP pod-
czas kontroli zakwestionowata w cafosci ten wydatek, wskazujgc, ze takie dziatania nie
stanowig dziatalnosci socjalnej. Inspektor pracy wydat wystgpienie nakazujace zwrot
kwoty 80 000 zt na rachunek ZFSS ze érodkéw obrotowych spétki oraz skierowat do
sgdu wniosek o ukaranie osoby odpowiedzialnej za gospodarowanie srodkami so-
cjalnymi na podstawie art. 12a ustawy o ZFSS.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 16-17, art. 10311 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U.
22026 r. poz. 1046)

e art. 2 pkt 1, art. 8 ust. 1-2, art. 12a ust. 1 ustawy z 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych
(j.t. Dz.U. 22024 r. poz. 288; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1123)

o art. 21 ust. 1 pkt 67, pkt 78 lit. a ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych (j.t. Dz.U.
22026 r. poz. 592; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1123)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

o wyrok SN z 23 pazdziernika 2008 r. (sygn. akt Il PK 74/08, OSNP 2010/7-8/88)
o wyrok SN z 20 sierpnia 2001 r. (sygn. akt | PKN 579/00, OSNP 2003/14/331)

POWOLANE INTERPRETACJE URZEDOWE:

o interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 14 listopada 2025 r. (sygn. 0112-KDIL2-1.4011.891.2025.1.DJ)
o interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 19 stycznia 2026 r. (sygn. 0112-KDIL2-1.4011.1024.2025.1.DJ)
o interpretacja indywidualna Dyrektora KIS z 21 lutego 2023 . (sygn. 0115-KDIT2.4011.819.2022.1.MM)

©®
Alicja Koztowska

specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w dziale kadrowo-ptacowym
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Dokumenty do ubiegania sie
o emeryture — obowigzki pracodawcy

Zobacz wiecej www.inforlex.pl o
Do uzyskania emerytury konieczne jest ztozenie do ZUS wniosku o emerytu-
re. Taki wniosek zwykle sktada pracownik. Jednak w niektorych sytuacjach
obowigzek ten spoczywa na ptatniku sktadek — pracodawcy. Najwieksze
watpliwosci dotycza natomiast rodzaju dokumentdéw wymaganych do po-
$wiadczenia okresdw ubezpieczenia.

W zwigzku ze ztozonym przez pracownika wnioskiem o emeryture pracodawca ma okre-
glone obowigzki. Jest on m.in. zobowigzany do wspotdziatania z pracownikiem w gro-
madzeniu dokumentacji niezbednej do przyznania $wiadczenia oraz do wydawania
pracownikowi lub organowi rentowemu zaswiadczen niezbednych do ustalenia prawa
do $wiadczen i ich wysokosci.

1. Wymogi zfozenia wniosku o emeryture

ZUS co do zasady nie przyzna emerytury z urzedu — cata procedura jest wszczynana na

podstawie wniosku ubiegajacego sie o Swiadczenie. W tym celu nalezy ztozy¢ oficjalne

zgdanie przyznania emerytury.

Whniosek o przyznanie emerytury powinien zawierac:

B imie i nazwisko,

m date urodzenia,

® numer PESEL, a jezeli nie nadano tego numeru — serie i numer dowodu osobistego
lub paszportu,

®m adres miejsca zamieszkania i adres do korespondencji,

m ostatni adres miejsca zamieszkania w Polsce — w przypadku osoby zamieszkalej za
granica, jezeli zamieszkiwata uprzednio w Polsce,

B adres miejsca pobytu lub ostatniego miejsca zamieszkania — w przypadku osoby
nieposiadajgcej adresu miejsca zamieszkania,

m wskazanie rodzaju $wiadczenia, o kitdre ubiega sig zainteresowany,

B wskazanie sposobu wyptaty swiadczenia wraz z podaniem odpowiednich danych
niezbednych do jego wyptaty,

m podpis zainteresowanego, petnomocnika albo osoby upowaznionej przez ubiegaja-
cego sie o0 $wiadczenie.

Whniosek o emeryture mozna ztozy¢ na dwa sposoby:
B na pismie —wypetniajgc standardowy formularz ZUS EMP (w wersji papierowej w pla-
cowcee, wysytajac poczta lub elektronicznie przez portal PUE/eZUS),

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



m ustnie do protokotu — podczas wizyty w placowce ZUS, gdzie pracownik urzedu spi-
sze do protokotu tre$¢ wniosku.

Wskazany wniosek mozna ztozy¢ w dowolnej placéwce ZUS na terenie catego kraju.
Nalezy jednak pamietac, ze sama sprawe rozpatruje konkretna jednostka ZUS, ustalana
wedtug ponizszych zasad:

m 0soby mieszkajgce w Polsce — wniosek trafia do placowki ZUS wiasciwej dla aktual-
nego miejsca zamieszkania wnioskodawcy,

B 0soby bez adresu zamieszkania w Polsce — sprawg zajmuje sie placoéwka wiasciwa
dla miejsca obecnego pobytu lub ostatniego miejsca zamieszkania w Polsce,

B 0osoby ze stazem pracy za granicg — w przypadku posiadania okreséw ubezpiecze-
nia lub zamieszkania w panstwach UE/EFTA, Wielkiej Brytanii lub krajach z umowag
dwustronng wniosek rozpatruje wyspecjalizowana jednostka ZUS realizujgca umowy
miedzynarodowe, ktora przekazuje dokumenty réwniez do zagranicznej instytuciji,

B osoby mieszkajgce w kraju bez umowy dwustronnej z Polskg — dokumenty rozpa-
truje placowka ZUS wiasciwa dla ostatniego miejsca zamieszkania wnioskodawcy
w Polsce.

Ztozenie wniosku w formie elektronicznej nie zwalnia z obowigzku przekazania
pozostatej dokumentaciji w formie papierowej.

Osoby pobierajgce rente z tytutu niezdolnosci do pracy, ktére ukonczyty powszech-
ny wiek emerytalny, co do zasady otrzymajg emeryture z urzedu od dnia osiggnigcia
tego wieku (bez koniecznos$ci sktadania wniosku), chyba ze pobierajg rente z tytutu
niezdolnosci do pracy albo same ztozg wniosek o emeryture najpézniej w ostatnim
dniu miesigca, w ktorym osiggnety powszechny wiek emerytalny.

Whniosek o emeryture pracownik skfada samodzielnie lub za posrednictwem pracodawcy.

Tabela 1. Tryb postepowania w sprawie wniosku o emeryture

Pracownicy urodzeni Pracownicy urodzeni
do 31 grudnia 1948 r. po 31 grudnia 1948 r.
Posrednictwo pracodawcy w zto- | pracodawca przygotowuije i sktada | pracownik skfada wniosek samo-
Zeniu wniosku wniosek do ZUS dzielnie
Podstawa wyliczenia emerytury | dokumenty stazowe i ptacowe do- | dane zgromadzone w systemie
przez ZUS starczone przez pracodawce/pra- | ZUS na indywidualnym koncie
cownika pracownika

1.1. Osoby urodzone przed 31 grudnia 1948 .

Obowigzek cigzgcy na pracodawcy (pfatniku sktadek), dotyczacy sporzadzenia i ztoze-
nia wniosku o emeryture, polega na:

1) sporzadzeniu na odpowiednim formularzu (ZUS EMP) wniosku o emeryture,

2) zgromadzeniu wszystkich bedgcych w posiadaniu ptatnika dokumentow stanowig-
cych obowigzkowe zatgczniki do wniosku,



3) przedstawieniu pracownikowi wniosku do podpisu,
4) ztozeniu wniosku do ZUS.

1.2. Osoby urodzone po 31 grudnia 1948 r.

Ubezpieczeni urodzeni po 31 grudnia 1948 r. zgtaszajg wnioski o emeryture samodziel-
nie, bezposrednio w organie rentowym. Jezeli wniosek ma braki formalne, ZUS wzywa
ubezpieczonego do ich usuniecia w terminie niekrotszym niz 14 dni pod rygorem odmo-
Wy wszczecia postepowania. Jezeli zainteresowany nie usunie brakdw, mimo pouczenia,
ZUS wyda decyzje o0 odmowie wszczecia postepowania. Jesli jednak wniosek nie zawiera
imienia i nazwiska lub adresu, zostanie pozostawiony bez rozpoznania.

Tabela 2. Skutki nieusuniecia brakéw we wniosku o emeryture

Rodzaj braku we wniosku

Dziatanie ZUS

Skutek nieusunigcia braku

Brak imienia, nazwiska lub adresu

Pozostawienie wniosku bez roz-
poznania

Pozostawienie wniosku bez roz-
poznania

Inne braki formalne (np. brak pod-
pisu)

Wezwanie ubezpieczonego do usu-
nigcia brakdw w terminie niekrot-

Wydanie przez ZUS decyzji 0 od-
mowie wszczecia postepowania

szym niz 14 dni

PRZYKLAD

Ewa K. przestata wniosek o emeryture wydrukowany z Internetu, jednak zapomniata
wpisa¢ w nim swojego adresu zamieszkania oraz numeru PESEL. Poniewaz formularz
nie zawiera podstawowych danych pozwalajgcych na identyfikacje i kontakt z wnio-
skodawczynig, ZUS nie wysyta wezwania do uzupetnienia brakow, lecz pozostawia
wniosek bez rozpoznania.

2. Dokumentacja zatgczana do wniosku o emeryture

W celu uzyskania prawa do emerytury konieczne jest rowniez skompletowanie doku-
mentéw potwierdzajgcych zatrudnienie i inne okresy ubezpieczenia. Pracodawca jest
zobowigzany do wspotdziatania z pracownikiem w gromadzeniu dokumentacii niezbed-
nej do przyznania swiadczenia. Ma takze obowigzek wydac pracownikowi lub organowi
rentowemu zaswiadczenia niezbedne do ustalenia prawa do $wiadczenia i jego wyso-
kosci. Aktualny druk wniosku o przyznanie emerytury do ZUS to formularz ZUS EMP,
ktory mozna pobrac ze strony ZUS i wydrukowac.

Dla osdb urodzonych po 31 grudnia 1948 r., ktére przechodzg na emeryture po osiggnie-
ciu powszechnego wieku emerytalnego, ZUS wylicza wysoko$¢ swiadczenia w oparciu
0 dane zgromadzone w swoim systemie. Kwota ta zalezy od sumy zwaloryzowanych
sktadek na indywidualnym koncie oraz zwaloryzowanego kapitatu poczgtkowego usta-
lonego na dzien 1 stycznia 1999 r. Poniewaz organ rentowy dysponuje juz wszystkimi
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informacjami niezbednymi do ustalenia wysokosci emerytury, udziat pracodawcy w gro-
madzeniu i dostarczaniu tych dokumentow nie jest wymagany.

m Dla os6b urodzonych po 31 grudnia 1948 r. przejscie na emeryture

nie wymaga posrednictwa pracodawcy, poniewaz ZUS posiada juz w swoim
systemie wszystkie dane potrzebne do wyliczenia swiadczenia.

PRZYKLAD

Jan P, urodzony w 1948 r., planuje przejscie na emeryture. Wczesniej nie korzystat z tego
Swiadczenia. W tym przypadku pracodawca kompletuje jego wniosek, zatgcza zaswiad-
czenia o zatrudnieniu i zarobkach oraz Swiadectwa pracy. Po podpisaniu przez Jana P.
wniosku zaktad pracy przekazuje komplet dokumentéw do ZUS na co najmniej 30 dni
przed planowanym terminem przejscia na emeryture.

PRZYKLAD

Anna W., urodzona w 1966 r., osiaga wiek emerytalny i chce zakonczy¢ aktywnos¢ zawo-
dowa. Poniewaz ZUS posiada juz na jej indywidualnym koncie petne dane o skfadkach
i zwaloryzowanym kapitale poczatkowym, pracodawca nie ma obowigzku posredniczy¢
w sktadaniu wniosku ani kompletowa¢ dokumentow stazowych. Anna W. moze samo-
dzielnie ztozy¢ wniosek do ZUS, a obowigzkiem obecnego pracodawcy jest wydanie
jej swiadectwa pracy po rozwigzaniu umowy.

Do wniosku 0 emeryture nalezy zatgczy¢ dokumenty stwierdzajgce:
1) date urodzenia,
2) okresy uzasadniajgce prawo do swiadczen i ich wysokosc,

3) wysokos¢ wynagrodzenia, dochodu, przychodu i uposazenia, przyjmowanych do
ustalenia podstawy wymiaru $wiadczen,

4) okolicznosci niezbedne do ustalenia swiadczen przystugujgcych z zagranicznych
instytucji ubezpieczeniowych, jezeli umowy miedzynarodowe, ktdrych strong jest
Polska, tak stanowig.

Powyzszych dokumentéw nie trzeba ponownie sktadac, jesli trafity juz do ZUS, np. przy
ustalaniu kapitatu poczatkowego lub innych $wiadczen. Ponadto dowody na staz i za-
robki (punkty 1-3) sg zbedne, gdy petne dane do wyliczenia emerytury znajdujg sie juz
na indywidualnym koncie ubezpieczonego w ZUS.

Pracodawca jest zobowigzany do wydawania pracownikowi lub ZUS zaswiadczen nie-
zbednych do ustalenia prawa do emerytury i jej wysokosci. Firma potwierdza w nich
dane ze swojej dokumentacji pracowniczej, o ile faktycznie dysponuje informacjami nie-

zbednymi do udowodnienia danej okolicznosci. Na podstawie posiadanej dokumentacii
pracowniczej pfatnik sktadek ma obowigzek potwierdzic:

1) okresy ubezpieczenia,
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2) okresy pobierania wynagrodzenia za czas niezdolnosci do pracy wyptaconego na
podstawie przepisow ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, zasitkow z ubez-
pieczenia spotecznego: chorobowego lub opiekunczego, $wiadczenia rehabilitacyj-
nego oraz tych zasitkdw i Swiadczenia po ustaniu obowigzku ubezpieczenia,

3) okresy pracy w szczegodlnych warunkach lub w szczegdlnym charakterze, okresy
pracy gorniczej i okresy pracy na kolei,

4) wysokos¢ kwot uwzglednianych przy ustalaniu podstawy wymiaru emerytury.

m ZUS nie jest zwigzany trescig przedtozonych przez ptatnika

zaswiadczen i moze odméwic¢ im wiarygodnosci.

Wysokos¢ zarobkdéw stanowigcych podstawe wymiaru emerytury wykazuije sie przede
wszystkim za pomoca oficjalnego zaswiadczenia o dochodach wystawionego przez
pracodawce lub innego ptatnika sktadek (np. na formularzu ZUS ERP-7). W przypadku
braku takiego dokumentu ZUS uwzglednia réwniez wpisy o zarobkach dokonane w le-
gitymaciji ubezpieczeniowej. Dopuszczalne jest takze przedstawienie innego dokumen-
tu ptacowego, ktory pozwala na jednoznaczne i bezsporne ustalenie kwoty dochodu,
przychodu lub uposazenia w poszczegodlnych latach ubezpieczenia.

Okresy pracy $wiadczonej na podstawie stosunku pracy — w tym na podstawie
umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania czy spétdzielczej umowy o pra-
ce — dokumentuje sie w pierwszej kolejnosci za pomocg swiadectwa pracy lub
zaswiadczenia wydanego przez ptatnika sktadek bgdz jego nastepce prawnego.
Jezeli uzyskanie powyzszych dokumentdw jest niemozliwe (np. wskutek likwidacji zakta-
du pracy lub zniszczenia archiwum), przepisy pozwalajg na udowodnienie stazu pracy
za pomocg alternatywnych srodkéw dowodowych.

Dowodem w sprawach stazowych mogg by¢ w szczegolnosci:

B |egitymacja ubezpieczeniowa,

B |egitymacja stuzbowa, legitymacja zwigzku zawodowego, umowa O prace, wpis
w dowodzie osobistym oraz pisma kierowane przez pracodawce do pracownika
w trakcie trwania stosunku pracy,

B aneksy do umow o prace oraz pisemne angaze.

W sytuacjach, w ktérych dopuszczalne bedzie udowodnienie okresu sktadkowego ze-
znaniami $wiadkéw (poza wynagrodzeniem), ZUS przyjmie ten dowdd tylko wtedy, gdy
wnioskodawca ztozy oficjalne oswiadczenie o braku mozliwosci przedstawienia doku-
mentow pisemnych. Oswiadczenie to — potwierdzajace brak odpowiedniej dokumenta-
cji pracowniczej lub archiwizacyjnej — moze zostac ztozone na pismie bgdz ustnie do
protokotu bezposrednio w placéwce ZUS.

Srodkiem dowodowym potwierdzajgcym okresy niesktadkowe jest zaswiadczenie plat-
nika sktadek lub inny dokument wydany przez wtasciwy organ. Wyjatek stanowi udo-

8 | |d-xai04ul eu [003Im — yazoaidzaqn | Aoeid emeld Joyuop
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wodnienie okresu opieki nad dang osobg —w tym przypadku wystarczajgcym dowodem
jest odwiadczenie ztozone przez zainteresowanego pisemnie lub ustnie do protokotu.

m Dowody z dokumentow, pisemne zeznania $wiadkéw oraz

pisemne o$wiadczenia zainteresowanego powinny by¢ dotgczone do wniosku
w oryginale.

PRZYKLAD

Piotr D. stara sie o ustalenie kapitatu poczatkowego i emerytury za lata 80. ubiegtego
wieku, jednak jego zaktad pracy, w ktorym wowczas pracowat, zostat zlikwidowany,
a dokumentacja ptacowa ulegta zniszczeniu. Piotr D. nie moze przedstawi¢ zaswiad-
czenia ZUS ERP-7. Do wniosku dotgcza zatem swojg zachowang legitymacje ubez-
pieczeniowg z wpisami 0 wysokosci zarobkow oraz oryginalne aneksy do umoéw i pi-
semne angaze ze stawkami godzinowymi.

Tabela 3. Srodki dowodowe potwierdzajace spetnienie warunkéw do uzyskania
emerytury

Okolicznosé

Podstawowy srodek dowodowy

Zastepcze Srodki dowodowe

Wysoko$¢ zarobkéw (podstawa
wymiaru)

Oficjalne zaswiadczenie o docho-
dach od pfatnika skiadek (np. ZUS
ERP-7)

Whpis w legitymacji ubezpiecze-
niowej

Inne dokumenty ptacowe pozwala-
jace ustalic kwote dochodu, przy-
chodu lub uposazenia

Okresy zatrudnienia (umowa
0 prace, powotanie, wybor, mia-
nowanie, spotdzielcza umowa
0 prace)

Swiadectwo pracy
Zaswiadczenie pfatnika sktadek lub
jego nastgpcy prawnego

Legitymacja ubezpieczeniowa lub
stuzbowa
Legitymacja zwigzku zawodowego
Umowy o prace, aneksy, pisem-
ne angaze

Okresy sktadkowe (w przypadku
braku dokumentacji)

Umowa o0 prace, legitymacja
stuzbowa, pisma pracodawcy,
np. 0 zmianie angazu

Zeznania Swiadkow (jesli ustawa
dopuszcza ten dowdd dla danego
okresu)

Okresy niesktadkowe

Zaswiadczenie pfatnika sktadek lub
dokument wydany przez wtasciwy
organ

Brak

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 5, art. 6-10, art. 125, art. 1254, art. 174, art. 182 ustawy z 17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych (j.t. Dz.U. 2 2025 . poz. 1749; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 425)

o §3-5,§9-10, § 21-23, § 27 rozporzadzenia z 11 pazdziernika 2011 r. w sprawie postepowania o $wiadczenia
emerytalno-rentowe (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1055)

©®
Joanna Grzelinska-Darfak

radca prawny, praktyk z ponad 10-letnim doswiadczeniem
w zakresie ubezpieczen spotecznych
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Czy sprzedaz srodka trwatego
ma wptyw na ustalenie podstawy
wymiaru sktadki zdrowotnej

[w] PROBLEM

Klient naszego biura — przedsiebiorca prowadzacy jednoosobowa dziatal-
nos¢ gospodarcza —w pazdzierniku 2026 r. zamierza sprzedac¢ nieruchomos¢
wykorzystywang dotychczas w prowadzonej dziatalnosci. Czy przychdd z tej
transakciji nalezy uwzgledni¢ w podstawie wymiaru sktadki zdrowotnej?

[w] RADA

Nie. Po zmianie przepiséw, ktére obowiazuja od stycznia 2025 r., przychod
ze zbycia nieruchomosci bedacej srodkiem trwatym nie jest wliczany do
podstawy wymiaru sktadki zdrowotnej. Nie powinien wiec by¢ wykazywany
w miesiecznej deklaracji ZUS DRA. Mozna natomiast uwzgledni¢ te transak-
cje w rocznym rozliczeniu sktadki zdrowotnej za 2026 r., jesli takie rozwigza-
nie jest korzystniejsze dla ptatnika sktadek. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Poczawszy od stycznia 2025 r., przedsigbiorcy rozliczajacy sie z podatku dochodowego
na zasadach ogolnych nie uwzgledniajg w miesiecznej podstawie wymiaru skfadki zdro-
wotnej przychodu ze sprzedazy srodkow trwatych. Jednak mogg oni przychody i koszty
ze zbycia majatku trwatego uwzgledni¢ w rocznym rozliczeniu skfadki zdrowotnej, jesli
jest to opcja korzystna. W praktyce czesto pojawiajg sie watpliwosci, czy przychdd uzy-
skany ze sprzedazy $rodka trwatego wptywa na wysoko$c¢ sktadki zdrowotne.

Ustalenie miesigcznej podstawy wymiaru sktadki zdrowotnej bez srodkéw trwa-
tych. Osoby prowadzgce pozarolniczg dziatalno$¢ gospodarczg podlegajg obowigzkowo
ubezpieczeniu zdrowotnemu. Podstawe wymiaru sktadki zdrowotnej ustala sie jednak
odmiennie w zaleznos$ci od sposobu rozliczania podatku dochodowego. Od innej pod-
stawy wymiaru sktadke zdrowotng naliczajg przedsiebiorcy bedgcy na tzw. ryczatcie
(podatek zryczattowany od przychoddw ewidencjonowanych), a inaczej wyglada pod-
stawa wymiaru u 0séb stosujgcych opodatkowanie na zasadach ogolnych, tj. wedtug
skali podatkowej lub podatkiem liniowym.

Przedsiebiorcy, ktérzy podlegajg przepisom ustawy z 26 lipca 1991 r. o podatku dochodo-
wym od 0s6b fizycznych (dalej: updof), musza w ciggu roku na biezgco ustalac wysokose
miesiecznej podstawy wymiaru sktadki zdrowotnej, ktorg stanowi dochdd z dziatalnosci
gospodarczej uzyskany w miesigcu poprzedzajgcym miesigc, za ktory optacana jest
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sktadka. Dochod to roznica miedzy osiggnietymi przychodami a poniesionymi koszta-
mi ich uzyskania, w rozumieniu przepisow updof. Jednak dochdd ten jest pomniejszany
o kwote optaconych w danym miesigcu sktadek na ubezpieczenia emerytalne, rentowe,
chorobowe i wypadkowe, jezeli nie zostaty zaliczone do kosztdw uzyskania przychoddw.

Miesieczny dochdd ustala sie w nastepujgcy sposob:

1) dochdd za pierwszy miesigc jest to réznica miedzy osiggnietymi przychodami a po-
niesionymi kosztami uzyskania tych przychoddw w rozumieniu updof;

2) dochod ustalony w sposob wskazany w punkcie 1 pomniejsza sie o kwote sktadek
na ubezpieczenia emerytalne, rentowe, chorobowe i wypadkowe optaconych w tym
miesigcu, jezeli nie zostaty zaliczone do kosztow uzyskania przychodow;

3) dochod za kolejne miesigce to réznica miedzy sumg przychodow osiggnietych od
poczatku roku i sumag kosztow uzyskania tych przychoddw poniesionych od poczat-
ku roku, w rozumieniu updof;

4) dochod ustalony w sposob okreslony w punkcie 3 pomniejsza sie o sume dochodow
ustalonych za miesigce poprzedzajgce i o réznice migdzy sumg skfadek na ubez-
pieczenia emerytalne, rentowe, chorobowe i wypadkowe zaptaconych od poczatku
roku a sumg sktadek odliczonych w poprzednich miesigcach; dochdd nie jest po-
mniejszany o sktadki, ktore zostaty zaliczone do kosztow uzyskania przychodow.

PRZYKLAD

Marek P. prowadzi dziatalno$¢ gospodarczg i rozlicza sie na zasadach ogoélnych,
wedtug skali podatkowej. Sktadki na ubezpieczenia spoteczne optacone za siebie
odlicza od dochodu (nie zalicza ich do kosztow uzyskania przychodow). W jego przy-
padku podstawe wymiaru skfadki zdrowotnej za pazdziernik 2026 r. stanowi dochod
za wrzesien 2026 r. Jest ona ustalana w nastepujgcy sposob:

m W podstawie wymiaru sktadki zdrowotnej uwzglednia sie (narastajgco) sume przy-
chodow uzyskanych i kosztow poniesionych za okres od stycznia do wrzesnia
2026 r.,

m 0od tej sumy nalezy odjg¢ dochdd za miesigce poprzednie, tj. tez narastajgco od
stycznia do wrzesnia 2026 r., pomniejszony o skifadki na ubezpieczenia spoteczne
W wysokosci roznicy miedzy suma sktadek zaptaconych za okres od stycznia do
wrzesnia 2026 r. a suma sktadek juz wczesniej odliczonych.

W przypadku gdy podstawa wymiaru sktadki na ubezpieczenie zdrowotne w danym
miesigcu, ustalona zgodnie z powyzszym wzorcem, jest nizsza od kwoty minimalne-
go wynagrodzenia obowigzujgcego w pierwszym dniu roku sktadkowego, podsta-
we wymiaru sktadki na ubezpieczenie zdrowotne za ten miesigc stanowi ta kwota.

Przy ustalaniu wysokos$ci dochodu nie uwzglednia sie m.in.:

m przychodow osiggnietych w okresie zawieszenia wykonywania dziatalnosci gospo-
darczej na podstawie przepiséw ustawy z 6 marca 2018 r. — Prawo przedsiebior-



VIIl. UBEZPIECZENIA SPOLECZNE | ZDROWOTNE

cow, jak tez poniesionych w tym okresie kosztow uzyskania przychodu w rozumieniu
updof, z wytgczeniem przychodow/kosztow rozliczanych w tym okresie z zastosowa-
niem metody kasowej ustalania przychodu podatkowego,

B przychoddéw ze sprzedazy Srodkow trwatych oraz wartosci niematerialnych
i prawnych — w takich przypadkach dla celow obliczania dochodu nie uwzglednia
sie takze kosztéw uzyskania tych przychoddw (niezamortyzowana warto$¢ majgtku).

Sprzedaz srodkow trwatych w rocznym rozliczeniu sktadki zdrowotnej. Przedsie-
biorcy opodatkowani wedfug skali lub podatkiem liniowym mogg uwzgledni¢ osiggniete
przychody i koszty uzyskania zwigzane ze sprzedazg srodkoéw trwatych oraz wartoSci
niematerialnych i prawnych w rocznej podstawie wymiaru sktadki na ubezpieczenie
zdrowotne. Jedli sie na to zdecyduja, to muszg wykazac¢ sprzedaz wszystkich sktadni-
kéw majatku w danym roku. W takim przypadku powinni ztozy¢ na rozliczeniu rocznym
o$wiadczenie o uwzglednieniu tych przychoddw i kosztéw w rocznej podstawie wymiaru
sktadki. Takie o$wiadczenie jest sktadane poprzez odpowiednie zaznaczenie pola 06 lub
15 w bloku lIl.F raportu ZUS RCA albo w bloku XII deklaracji ZUS DRA.

WI¥ANFD Przychody ze sprzedazy $rodkdw trwatych oraz koszty ich

uzyskania, w tym niezamortyzowana czes$¢ warto$ci poczatkowej, nie sg
automatycznie wliczane do podstawy wymiaru sktadki zdrowotne;j.

Po ztozeniu rozliczenia rocznego ptatnik moze skorygowac je odpowiednio w zakresie
wycofania ztozonego oswiadczenia lub uzupetnienia o to o$wiadczenie (wraz z korektg
wykazanej kwoty dochodu i podstawy wymiaru sktadki) tylko w terminie do dnia prze-
kazania wniosku o zwrot nadptaty (RZS-R). Jezeli nie przekaze tego wniosku, to czas na
ztozenie ww. korekty ma niepodzniej niz do konca drugiego miesigca, liczgc od uptywu
terminu do ztozenia zeznania podatkowego.

PRZYKLAD

Anna K. we wrzesniu 2026 r. dokonata sprzedazy biurowca za 5 min zt. W deklaraciji
ZUS DRA za pazdziernik 2026 r. (oraz w kolejnych miesigcach) nie wykazuje przycho-
du ze sprzedazy tej nieruchomosci ani kosztu w postaci niezamortyzowanej czesci
w podstawie wymiaru sktadki zdrowotnej.

W rozliczeniu rocznym sktadki zdrowotnej za 2026 r. (czyli w ZUS DRA za kwiecien
2027 r.) Anna K. bedzie mogfa ujga¢ w podstawie wymiaru sktadki przychéd w wyso-
kosci 5 min zt, jak réwniez koszt w postaci niezamortyzowanej czesci.

Zatem operacja zbycia sktadnika firmowego majatku nie ma wptywu na sposob
obliczania miesiecznej sktadki na ubezpieczenie zdrowotne, niezaleznie od wy-
branej formy opodatkowania.

Natomiast przy rocznym rozliczeniu sktadki zdrowotnej przedsigbiorcy, po analizie finan-
sowej, moga wybrac opcje wliczenia sprzedazy $rodka trwatego, wykazujgc przychody
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i koszty ich uzyskania (w tym niezamortyzowang wartosc), lub poming¢ te transakcje.
Przy podejmowaniu decyzji nalezy wzig¢ pod uwage warto$¢ zakupu, sprzedazy oraz
zamortyzowang juz czesc.

Ujecie zbycia srodka trwatego moze by¢ optacalne, gdy wptynie na obnizenie dochodu
(np. poniesienie straty ze sprzedazy), a tym samym obnizy roczng podstawe sktadki
zdrowotne;.

Niezaleznie od tego, na jaki wariant rozliczenia przedsiebiorca sie zdecyduje, nadal ma
prawo wlicza¢ w koszty uzyskania przychodow odpisy amortyzacyjne z tytutu wydatkow
na zakup srodkow trwatych.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 81 ust. 2, ust. 2c, ust. 2d, ust. 2zd, ust. 2ze ustawy z 27 sierpnia 2004 r. o Swiadczeniach opieki zdrowotnej
finansowanych ze srodkow publicznych (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 1461; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1007)

©®

Izabela Nowacka

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

Czy byty cztonek zarzadu sp. z 0.0.
odpowiada za zalegte sktadki ZUS

[m] PROBLEM

Nasza spotka ma zalegtosci sktadkowe w ZUS. Organ ten prowadzi w tym
zakresie postepowanie wyjasniajace. Kto odpowiada za to zadtuzenie: obec-
ny czy poprzedni cztonek zarzadu, a moze oba;j?

[w] RADA

Za nieoptacone sktadki ZUS odpowiedzialnos¢ ponosi ten cztonek zarzadu,
ktory sprawowat swoja funkcje w okresie, kiedy nalezato je optaci¢. Decydu-
jace znaczenie ma wiec okres, w ktorym sktadki ZUS byty wymagalne, ale nie
zostaty uregulowane. Chodzi przy tym o faktyczne wykonywanie obowigz-
kow. Zatem takze byty cztonek zarzadu spotki z 0.0. moze zosta¢ pociag-
niety do odpowiedzialnosci w tym zakresie, jezeli termin ptatnosci sktadek
przypadat w czasie petnienia przez niego funkcji. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Za zalegtosci z tytutu sktadek ZUS odnoszace sie do m.in. spdtki z 0.0. odpowiadajg
solidarnie catym swoim majgtkiem cztonkowie jej zarzadu, jezeli egzekucja z majgtku



VIIl. UBEZPIECZENIA SPOLECZNE | ZDROWOTNE

spotki okazata sie w catosci lub w czesci bezskuteczna. Muszg by¢ takze spetnione
okreslone warunki. Biorgc pod uwage okres petnienia funkcji, ZUS moze przeniesc
odpowiedzialno$¢ w tym zakresie nie tylko na obecnego, ale takze na bytego czton-
ka zarzadu.

Przestanki odpowiedzialnosci cztonka zarzadu za zalegte skfadki ZUS. Zasada jest,
ze za wygenerowane przez spotki kapitatowe (w tym spotke z 0.0.) zalegtosci sktadkowe
odpowiadajg subsydiarnie cztonkowie zarzadu (tj. gdy nie mozna najpierw wyegzekwo-
wac tych naleznosci od spotki).

Odpowiedzialnos¢ sktadkowa cztonkow zarzadu spotek kapitatowych dotyczy rowniez
bytego cztonka zarzgdu oraz bytego petnomocnika lub wspadlnika spotki w organizacii.

Warunkiem odpowiedzialnosci cztonkéw zarzadu za zalegte sktadki ZUS jest:

B powstanie zalegtosci sktadkowej z tytutu zobowigzan, ktérych termin ptatnosci upty-
wat w czasie petnienia przez nich obowigzkdw cztonka zarzadu, oraz

B bezskutecznosc¢ egzekucji w stosunku do spotki w catosci lub w czesci.

Przestanki tej odpowiedzialnos$ci cztonka zarzgdu muszg zostac spetnione tgcznie w chwi-
li orzekania przez ZUS.

m Odpowiedzialno$¢ cztonkéw zarzadu moze powstac, jezeli petnili

funkcje w okresie, w ktérym nalezato zaptaci¢ sktadki ZUS.

Oznacza to, ze ZUS moze dochodzi¢ roszczen za zalegte sktadki od cztonka zarzadu,

jezeli nie wykazat on, ze:

B we wiasciwym czasie zgtoszono wniosek o ogtoszenie upadtosci lub w tym cza-
sie zostalo otwarte postepowanie restrukturyzacyjne w rozumieniu ustawy z 15 maja
2015 r. — Prawo restrukturyzacyjne (dalej: Prawo restrukturyzacyjne) albo zatwierdzo-
no ukfad w postepowaniu o zatwierdzenie uktadu, o ktérym mowa w Prawie restruk-
turyzacyjnym, albo

B niezgtoszenie wniosku 0 ogtoszenie upadtosci nastgpito bez jego winy,

B wskazat mienie spotki, z ktorego egzekucja umozliwi zaspokojenie zalegtosci skiad-
kowych spotki w znacznej czesci.

W celu okreslenia, kto z zarzgdu moze ponosi¢ odpowiedzialnos¢ za zobowigzania
sktadkowe, nalezy ustali¢, kto, w czasie gdy skiadki ZUS byty wymagalne i nie zo-
staty optacone, wchodzit w sktad zarzgdu zadtuzonej spoétki. W tym zakresie decy-
dujgce jest podjecie przez wtasciwe organy uchwaty o powotaniu i odwotaniu dane;j
osoby z funkcji cztonka zarzadu (wpis do KRS ma charakter deklaratywny). W tym
miejscu nalezy zwroci¢ uwage na orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Wskazuje ono,
ze dla orzeczenia odpowiedzialno$ci wymagane jest rzeczywiste petnienie funk-
cji cztonka zarzadu (m.in. wyrok SN z 9 pazdziernika 2006 r., sygn. akt Il UK 47/06,
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OSNP 2007/19-20/296, oraz wyrok SN z 23 czerwca 2022 r., sygn. akt | USKP 107/21,
OSNP 2023/7/77):

Postuzenie sie w art. 116 § 2 Ordynacji podatkowej okresleniem pefnienie obowigz-
kow wskazuje, ze chodzi tu o rzeczywiste (czynne, faktyczne) ich wykonywa-
nie, a nie tylko o piastowanie (bierne) funkcji, z ktorg te obowigzki sg zwigzane.

W judykaturze ugruntowany jest poglad, ze sam powotany cztonek zarzadu nie moze
powotywac sie na wtasng biernosc¢, podziat zadan w zarzgdzie czy nieformalne przeka-
zanie zarzgdu innej osobie jako na okoliczno$¢ wytgczajgcg odpowiedzialnosc.

W jednym z wyrokow z 5 marca 2024 r. (sygn. akt Il USKP 18/23) Sad Najwyzszy stwier-
dzit rowniez, ze:
Powotywanie sie przez cztonka zarzadu spotki akcyjnej na nieznajomosc stanu fi-
nansow spotki jako przyczyne niezgtoszenia wniosku o upadfosc, nie jest okolicz-
noscig uzasadniajgcg zwolnienie go od odpowiedzialnosci za zalegfosci podatkowe.

Przy ustalaniu odpowiedzialnosci cztonka zarzgdu za zalegte sktadki ZUS nalezy pa-
mietac¢, ze decyzja w tym zakresie moze by¢ wydana przez ZUS tylko w okreslonym
czasie. Nie mozna wydac decyzji o odpowiedzialnosci sktadkowej osoby trzeciej,
jezeli od konca roku kalendarzowego, w ktérym powstata zalegtos¢ sktadkowa,
uptyneto 5 lat.

Odpowiedzialnos$¢ za zobowigzania sktadkowe spotki moze zostac przeniesiona w przy-
padku bezskutecznosci egzekuciji wobec samej spdtki, co wigze sie z brakiem mozli-
woSCi przymusowego zaspokojenia wierzyciela poprzez wszczecie i przeprowadzenie
przez organ egzekucyjny egzekuciji skierowanej do majagtku spofki.

Przyjmuje sie, ze bezskutecznos¢ egzekucji moze zostac¢ ustalona na podstawie kazdego
prawnie dopuszczalnego dowodu. Moze to rowniez nastgpi¢ po przeprowadzeniu poste-
powania egzekucyjnego (nie jest ono jednak zawsze konieczne). Nie musi o tym prze-
sgdzac postanowienie 0 umorzeniu postepowania egzekucyjnego. Jezeli ZUS wykaze,
bez uprzedniego prowadzenia egzekucji wzgledem spotki, ze bytaby ona bezskuteczna,
to w takim wypadku nie jest konieczne podejmowanie postepowania egzekucyjnego.
Do takiego przekonania mozna doj$¢ po analizie np. dokumentéw ksiegowych spotki.
Rozwigzanie to chroni zaréwno ZUS przed ponoszeniem kosztow egzekucyjnych (jesli
nie mogg zosta¢ wyegzekwowane od diuznika), jak i dtuznika przed powigkszeniem jego
zobowigzan (koszty zwigzane z egzekucja).

Zwolnienie czfonka zarzadu z odpowiedzialnosci za nieopfacone sktadki. Czfonek
zarzadu nie bedzie ponosit odpowiedzialnosci za zadtuzenie spotki w ZUS przy spet-
nieniu okreslonych warunkow.

Do tych przestanek nalezy:

m zgtoszenie ,we wiasciwym czasie” wniosku o0 ogtoszenie upadfosci lub otwarcie
w tym czasie postepowania restrukturyzacyjnego albo zatwierdzenie ukfadu w po-
stepowaniu o zatwierdzenie uktadu,



® brak winy cztonka zarzgdu w niezgtoszeniu upadtosci,

B wskazanie przez cztonka zarzgdu mienia, z ktérego egzekucja umozliwi zaspokoje-
nie zalegtosci spotki w znacznej czesci.

Skuteczne powotanie sig przez cztonka zarzadu na jedna z trzech ww. przestanek
wyfgcza jego odpowiedzialnos¢. Nalezy wskazac, ze upadtosc¢ jest ogtaszana, gdy
dtuznik stat sie niewyptacalny. Ma to miejsce w przypadku utraty zdolnosci do optacania
swoich wymagalnych zobowigzan pienieznych.

Brak winy cztonka zarzadu w niezgtoszeniu wniosku o upadtosci rozpatrywany jest we-
dtug miary podwyzszonej starannosci oczekiwanej od osoby petnigcej funkcje organu
osoby prawnej prowadzgcej dziatalnos¢ gospodarczg. Rozpatrywac mozna nie tylko
wine umysing, lecz takze wine nieumysing (niedbalstwo albo lekkomys$inosc). Przykta-
dowo brak winy w niezgtoszeniu wniosku o upadtos¢ nie moze wynikac jedynie z nadziei
na przyszte zyski spotki.

Ostatnia przestanka wytaczajgca odpowiedzialno$¢ cztonka zarzgdu dotyczy wskaza-
nia mienia, z ktérego ZUS bedzie mogt zaspokoi¢ swoje roszczenia. Chodzi o mienie,
w stosunku do ktérego mozna przewidywac z duzg pewnoscig, ze egzekucja bedzie
skuteczna i doprowadzi do wyegzekwowania naleznosci z tytutu sktadek (Srodki wy-
egzekwowane bedg stanowi¢ znaczng czes¢ zalegtosci spotki). Egzekucja powinna
by¢ zatem realna do przeprowadzenia i skutkujgca zaspokojeniem zalegtosci wzgle-
dem ZUS.

PRZYKLAD

Piotr D. petnit funkcje w zarzadzie spotki Kameleon sp. z 0.0. w latach 2020-2024.
W tym czasie spotka miata ktopoty finansowe i zalegata z optacaniem sktadek ZUS
za okres 3 miesiecy. Piotr D. zgtosit wniosek o ogtoszenie upadtosci spotki w terminie
30 dni od dnia, w ktorym spotka stracita ptynnosc¢ finansowa. W tym przypadku, jezeli
wskazany wniosek byt ztozony skutecznie, Piotr D. bedzie zwolniony z odpowiedzial-
nosci za zadtuzenie spotki.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 31 ustawy z 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 199; ost.zm.
Dz.U.z 2026 . poz. 734)

art. 116, art. 118 § 1 ustawy z 29 sierpnia 1997 r. — Ordynacja podatkowa (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 622; ost.zm. Dz.U.
22026 1. poz. 1206)

art. 10, art. 11, art. 21 ust. 1 ustawy — Prawo upadtosciowe (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 913; ost.zm. Dz.U. z 2026 r.
poz. 1206)

POWOLANE ORZECZNICTWO:

wyrok SN z 9 pazdziernika 2006 1. (sygn. akt Il UK 47/06, 0SNP 2007/19-20/296)
wyrok SN z 23 czerwca 2022 r. (sygn. akt | USKP 107/21, OSNP 2023/7/77)
wyrok SN z 5 marca 2024 r. (sygn. akt Il USKP 18/23)

©®
Michat Daszczynski
radca prawny, specjalista z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych



IX. ZASItKI

Jak uwzgledni¢ w podstawie
wymiaru zasitku wynagrodzenie
za urlop obliczone ze zmiennych
sktadnikéw wynagrodzenia

[m] PROBLEM

Nasz pracownik zatrudniony w petnym wymiarze czasu pracy oprécz wyna-
grodzenia zasadniczego otrzymuje zmienne skfadniki wynagrodzenia, obej-
mujgce miesieczne premie regulaminowe uzaleznione od wynikow pracy
oraz wynagrodzenie za godziny nadliczbowe. Sktadniki te sa uwzgledniane
przy ustalaniu wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy. W czerwcu 2026 r.
pracownik korzystat z kilku dni urlopu wypoczynkowego, za ktére otrzymat
wynagrodzenie urlopowe obliczone z uwzglednieniem wskazanych zmien-
nych sktadnikdw wynagrodzenia. Od 17 wrzesnia 2026 r. stat sie niezdolny
do pracy z powodu choroby, co powoduje koniecznos¢ ustalenia podstawy
wymiaru wynagrodzenia chorobowego, a nastepnie zasitku chorobowego.
Powstata watpliwos$¢, czy przy ustalaniu podstawy wymiaru tych swiadczen
chorobowych wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy wyptacone w miesigcu
uwzglednianym w podstawie zasitkowej nalezy przyja¢ w petnej wysokosci,
czy wytgczy¢ je z podstawy i zastgpi¢ sktadnikami, z ktérych zostato obliczo-
ne? A moze sposob uwzglednienia wynagrodzenia zmiennego zalezy od tego,
czy w miesigcu, za ktory ustalana jest podstawa wymiaru zasitku, pracownik
byt jednoczesnie niezdolny do pracy, oraz od rodzaju zmiennych sktadnikéw
wynagrodzenia wykorzystanych do obliczenia wynagrodzenia urlopowego?

[w] RADA

Sposob uwzglednienia wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy obliczonego
ze zmiennych sktadnikdw wynagrodzenia w podstawie wymiaru zasitku zale-
zy od tego, czy w miesigcu, za ktory ustalana jest ta podstawa, wystapita nie-
zdolno$¢ do pracy, oraz od charakteru samych sktadnikow zmiennych, z kto-
rych obliczane byto wynagrodzenie urlopowe. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Miesiac przepracowany w catosci. Jezeli w danym miesigcu uwzglednianym w pod-
stawie wymiaru wynagrodzenia chorobowego lub zasitku pracownik swiadczyt prace
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oraz przebywat na urlopie wypoczynkowym, ale nie chorowat, ustalenie podstawy za-
sitkowej przebiega w uproszczony sposoéb. Zgodnie z zasada, ze dni urlopu traktuje
sie na réwni z dniami przepracowanymi, przychéd uzyskany w tym miesigcu (obej-
mujacy ptace zasadniczg, sktadniki zmienne oraz wynagrodzenie urlopowe ustalone
z tych sktadnikow) jest przyjmowany do podstawy wymiaru zasitku w kwocie faktycz-
nie otrzymanej. W tym przypadku nie dokonuje sie wytaczen sktadnikow zmiennych
ani ich nie uzupetnia.

PRZYKLAD

Igor T. w lipcu 2026 r. swiadczyt prace oraz przebywat na urlopie wypoczynkowym (nie
chorowat w tym miesigcu). Zachorowat we wrzesniu 2026 r. Ustalenie podstawy za-
sitkowej m.in. z wynagrodzenia za lipiec br. jest w tej sytuacji uproszczone. Dni urlopu
traktuje sie bowiem na rowni z dniami przepracowanymi. Pracownik otrzymuje wyna-
grodzenie zasadnicze w wysoko$ci 6000 zt. Premie i wynagrodzenie za nadgodziny
wyptacone w lipcu 2026 r. stanowity 800 zf, a wynagrodzenie urlopowe wyliczone ze
zmiennych sktadnikéw z poprzednich 3 miesiecy — 150 zt. Przychdd bedacy podsta-
wa wymiaru sktadek na ubezpieczenie chorobowe wynosi 6950 zt (6000 zt + 800 zt
+ 150 zf). Podstawa wymiaru zasitku obliczona z tego miesigca po pomniejszeniu
o skfadki finansowane przez pracownika (13,71%) wynosi 5997,16 zt. W tym przypad-
ku petne wynagrodzenie urlopowe ze zmiennych skfadnikow wchodzi do tej podstawy
w kwocie faktyczne;j.

Miesigc z absencjg chorobowg i urlopem (zbieg urlopu i choroby). W sytuacji gdy
w tym samym miesigcu uwzglednianym w podstawie zasitkowe] wystgpit zaréwno urlop
wypoczynkowy, jak i choroba, kluczowe znaczenie ma wyktadnia zawarta w punkcie 289
komentarza do ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienieznych z ubezpie-
czenia spofecznego w razie choroby i macierzynstwa (dalej: ustawa zasitkowa) — wy-
brane zagadnienia Komentarza ZUS do ustawy zasitkowej, stanowigcego Zafgcznik do
wytycznych Nr 994800/0200/16/2023 Czfonka Zarzadu nadzorujgcego Pion Swiadczen
i Orzecznictwa Zakfadu Ubezpieczeri Spotecznych z 21 sierpnia 2023 r.

Zgodnie zww. wytyczng ZUS postepowanie w tym zakresie zalezy od rodzaju skfadnikow
zmiennych stanowigcych podstawe do obliczenia wynagrodzenia za urlop, {j.:

m sktadniki zmienne niepodlegajace uzupetnieniu (np. nadgodziny, dodatki noc-
ne) — jesli wynagrodzenie urlopowe zostato obliczone wytgcznie z takich sktadnikéw,
musi zosta¢ wytagczone z podstawy wymiaru swiadczenia chorobowego. Organ ren-
towy stoi na stanowisku, ze skoro bazowe skfadniki (nhadgodziny, dodatki nocne) sg
przyjmowane w kwotach faktycznych bez uzupetniania, to rowniez ustalone na ich
podstawie wynagrodzenie urlopowe nie moze modyfikowa¢ podstawy zasitkowe;.
W takim przypadku uzupetnieniu do petnej kwoty podlega wytacznie state wynagro-
dzenie zasadnicze;



m sktadniki zmienne podlegajace proporcjonalnemu uzupetnieniu (np. premie
miesieczne) — jezeli wynagrodzenie za urlop zostato skalkulowane ze skfadnikow po-
mniejszanych proporcjonalnie do dni absencji chorobowej, podlega ono wliczeniu
do podstawy wymiaru zasitku po uprzednim uzupetnieniu. Wéwczas wynagrodzenie
urlopowe nalezy zsumowac z wynagrodzeniem zasadniczym za czas przepracowa-
ny oraz faktycznie wyptacong premia, a nastepnie catg te kwote uzupetni¢ wedtug
zasad okreslonych w art. 37 ust. 2 ustawy zasitkowe;.

PRZYKLAD

Michat T. zachorowat w pazdzierniku 2026 r. Wynagrodzenie urlopowe za maj br.
(miesigc ten wechodzi do podstawy wymiaru zasitku) zostato obliczone ze skfadnikéw
zmiennych podlegajgcych uzupetnieniu (pomniejszanych proporcjonalnie za czas
choroby), a w miesigcu zbiegu urlopu i choroby podlega ono dopetnieniu. W maju
2026 r. pracownik powinien przepracowac 20 dni, a z powodu choroby (3 dni robo-
cze) przepracowal 17 dni. Suma faktycznie wyptaconych sktadnikéw podlegajacych
uzupetnieniu (w tym wynagrodzenie zasadnicze za czas przepracowany, obliczona
od tego wynagrodzenia premia oraz wynagrodzenie urlopowe ze zmiennych sktad-
nikow uzupetnianych) wyniosta 5196,24 zt. Dopetnienia kwoty do petnego miesigca
nalezy dokona¢ nastepujgco:

m 5196,24 zt : 17 dni (faktycznie przepracowane i urlopowe) x 20 dni (nominalne) =
6113,22 zt.

Podstawa wymiaru zasitku z maja 2026 r. wyniesie 5275,10 zt (6113,22 zt — 13,71%).
Wynagrodzenie urlopowe ze skfadnikéw zmiennych uzupetnianych sumuije sie bowiem
z pozostatymi sktadnikami i podlega ono wspolnemu uzupetnieniu.

PRZYKLAD

Wynagrodzenie urlopowe przystugujace Annie F. za maj 2026 r. wyliczono ze skfad-
nikow przyjmowanych w kwocie faktycznej (nadgodziny i dodatki nocne). Pracowni-
ca zachorowata we wrzesniu br. Kwote wynagrodzenia urlopowego nalezy wytgczy¢
z podstawy wymiaru zasitku. Pracownica otrzymuje wynagrodzenie zasadnicze w wy-
sokosci 5900 zt. Wynagrodzenie zmienne nieuzupetniane wyptacone faktycznie za maj
2026 r. wyniosto 532,47 zf. Natomiast zmienne wynagrodzenie urlopowe (z nadgodzin
i godzin nocnych) stanowito 56,96 zt. Do podstawy wymiaru zasitku nalezy przyjac:

m pefng kwote wynagrodzenia zasadniczego: 5900 zt,
m skiadniki zmienne nieuzupetniane/faktycznie wyptacone: 532,47 zt.
Zmienne wynagrodzenie urlopowe w wysokosci 56,96 zt nalezy pomingc.

Zatem wynagrodzenie stanowigce podstawe wymiaru zasitku wyniesie 5550,58 zt
(6432,47 zt — 13,71%). Gdyby pracownica w tym miesigcu nie chorowata, podstawa
wymiaru zasitku bytaby wyzsza o wynagrodzenie za urlop ze sktadnikéw zmiennych.



Zasady wypetniania zaswiadczenia ZUS Z-3. Prawidtowe wykazanie w formularzu Z-3
(w czesci Informacje o skfadnikach wynagrodzenia) kwot stanowigcych podstawe wy-
miaru zasitku przy zbiegu urlopu i choroby jest istotne dla poprawnosci wyliczen ZUS,
jezeli ptatnik skfadek nie jest ptatnikiem zasitkdw, oraz po ustaniu tytutu ubezpieczenia
chorobowego. Podanie konkretnych sktadnikow wynagrodzenia w omawianym formu-
larzu zalezy od ich rodzaju:

®m brak sktadnikéw, ktore nalezy uzupetni¢ — w kolumnie 6 (state wynagrodzenie za-
sadnicze i inne sktadniki state w petnej miesiecznej wysokosci okreslonej w umowie
0 prace brutto) nalezy wskazac¢ petng kwote statego wynagrodzenia z umowy, a wy-
nagrodzenie za urlop ze zmiennych sktadnikow (np. z nadgodzin) catkowicie sie po-
mija (nie wykazuje sie go w zadnej kolumnie);

m wystepowanie wytacznie sktadnikow uzupetnianych — kolumna 6 pozostaje pu-
sta, a cafe wynagrodzenie (pfaca zasadnicza za dni przepracowane powiekszona
0 wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy ze sktadnikow zmiennych uzupetnianych
oraz proporcjonalng premie) nalezy wpisac¢ w jednej zsumowanej kwocie do kolum-
ny 7 (zmienne wynagrodzenie miesieczne brutto/wynagrodzenie zasadnicze i inne
sktadniki pomniejszone proporcjonalnie). ZUS wowczas dokona automatycznego
uzupetnienia tej sumy;

m sktadniki state i sktadniki zmienne — kolumna 6 pozostaje pusta. W kolumnie 7
nalezy wykaza¢ sume ptacy zasadniczej za czas przepracowany i zmiennych skfad-
nikéw uzupetnianych wraz z ich cze$cig urlopowa. Do kolumny 8 (zmienne wynagro-
dzenie miesieczne brutto/premie i inne sktadniki przyjmowane w kwocie faktyczne))
trafiajg wytacznie zmienne sktadniki nieuzupetniane w kwocie faktycznej, przy czym
nie nalezy tam wykazywac wynagrodzenia za urlop wyliczonego z nieuzupetnianych
sktadnikdw zmiennych.

Nalezy wzig¢ pod uwage, ze btedy w tym zakresie, polegajgce na bezpodstawnym wlicza-
niu zmiennego wynagrodzenia urlopowego ze sktadnikow nieuzupetnianych w miesigcach
zbiegu z choroba, moga skutkowac koniecznoscia sporzgdzenia korekt zaswiadczen ZUS
Z-3 oraz ryzykiem dochodzenia przez ZUS zwrotu nienaleznie wyptaconych swiadczen.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 3 pkt 3, art. 36, art. 37 ust. 2, art. 38 ust. 1-2 ustawy z 25 czerwca 1999 . o $wiadczeniach pienieznych z ubezpie-
czenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1123)
art. 172 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2025 . poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1046)
§ 6-9 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegotowych 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. 2 2009 r. Nr 174, poz. 1353)

zatacznik nr 1 do rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 8 grudnia 2015 r. w sprawie zakresu
informacji o okolicznos$ciach majacych wptyw na prawo do zasitkdw z ubezpieczenia spofecznego w razie choroby
i macierzynstwa lub ich wysoko$¢ oraz dokumentow niezbednych do przyznania i wypfaty zasitkow (j.t. Dz.U. 22026 r.
poz. 890)

©®

Alicja Koztowska

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



IX. ZASILKI
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Czy do zasitku chorobowego wliczaé
premie kwartalne zmniejszane
od okreslonej liczby dni choroby

[m] PROBLEM

Pracownik przebywat na zwolnieniu lekarskim od 16 do 18 wrzesnia 2026 r., co
byto jego pierwsza niedyspozycja zdrowotna w biezacym roku. Oprécz statej
pensji zasadniczej jego ptaca obejmuje takze kwartalng premie frekwencyjna.
Zgodnie z regulaminem wynagradzania przystuguje ona w petnej wysokosci,
o ile w danym kwartale nie wystapia nieobecnosci nieusprawiedliwione, sp6z-
nienia ani absencja chorobowa przekraczajgca tgcznie 5 dni roboczych (przy
dtuzszych chorobach pracownik w ogdle nie otrzymuije premii). Czy taka pre-
mie nalezy uwzgledni¢ w podstawie swiadczen chorobowych?

[®] RADA

Jesli Panstwa pracownik w Il kwartale chorowat tylko przez wskazane w pyta-
niu 3 dni, to premie kwartalne nie beda wliczane do podstawy zasitkowej. Ina-
czej bytoby, gdyby taczna niezdolno$¢ do pracy z powodu niedyspozycji zdro-
wotnej w tym kwartale trwata co najmniej 6 dni. Szczegdty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Systemy premiowe funkcjonujace w zaktadach pracy nierzadko charakteryzujg sie du-
zym stopniem ztozonosci, co czasami stanowi znaczgce wyzwanie podczas ustalania
podstawy wymiaru $wiadczen chorobowych. Niewatpliwie problematycznym przypad-
kiem w praktyce 0séb zajmujacych sie zagadnieniami kadrowo-ptacowymi jest opisa-
na w pytaniu kwartalna premia frekwencyjna, do ktérej pracownik traci prawo dopiero
po przekroczeniu okreslonego limitu dni niezdolnosci do pracy w danym kwartale. Taki
charakter wskazanej naleznosci sprawia, ze niezbedna jest przede wszystkim ocena:

B czy naleznosc¢ przystuguje za dany kwartat,
B czyiewentualnie w jakiej kwocie przyjmowac jg do kalkulacji $wiadczen chorobowych.
Mechanizm warunkowej wyptaty premii. Specyfika premii uzaleznionej od limitu ab-

sencji polega na tym, ze prawo do niej jest weryfikowane na biezgco w trakcie trwania
konkretnego okresu rozliczeniowego.

W sytuacji przedstawionej w pytaniu, gdy o uprawnieniu do premii decydujg dni choroby,
pracodawca kazdorazowo musi sprawdza¢ wymiar niecbecnosci:

1) absencja ponizej ustalonego limitu — jesli pracownik przebywa na zwolnieniu le-
karskim, ale taczna liczba dni choroby w kwartale nie przekracza wyznaczonego



progu, pracownik zachowuje prawo do petnej premii. Z tego wzgledu sktadnika tego
nie wlicza sie do podstawy wymiaru $wiadczenia chorobowego;

2) przekroczenie limitu — gdy kolejne dni niedyspozycji zdrowotnej w tym samym
kwartale spowodujg przekroczenie ustalonego progu, pracownik traci prawo do pre-
mii. Wowczas sktadnik ten musi zosta¢ uwzgledniony przy kalkulowaniu naleznosci
chorobowej.

Skutkiem takiej konstrukcji zasad ptacowych jest konieczno$c¢ przeliczenia wstecz wezes-
niej ustalonej podstawy wymiaru swiadczen chorobowych, gdy limit dni absencji zosta-
nie przekroczony.

Zasady uwzgledniania premii kwartalnej w podstawie wymiaru zasitku. Przy obliczaniu
naleznosci za chorobe bierze sie pod uwage wytgcznie te osktadkowane sktadniki wyna-
grodzenia, do ktorych pracownik (zgodnie z postanowieniami uktadow zbiorowych pracy
lub przepisami o wynagradzaniu) nie zachowuje prawa w okresie niedyspozycji zdrowotne;j,
jezeli nie sg one wyptacane za ten okres. Zmniejszenie danego skfadnika wynagrodzenia:

m proporcjonalnie do dni absencji chorobowej — skutkuje przyjeciem go do podstawy
zasitkowej po uprzednim uzupetnieniu,

B nieproporcjonalnie (np. kwotowo, procentowo) — powoduje, ze nalezy go uwzgled-
nia¢ w podstawie obliczeniowej w kwocie faktycznie wyptacone;.

W analizowanych okolicznosciach, przy zwolnieniach lekarskich trwajgcych tacznie nie-
dtuzej niz 5 dni roboczych w kwartale, Panstwa pracownik zachowuje petne prawo do
premii, co przesgdza o tym, ze pozostaje ona poza podstawg wymiaru $wiadczen cho-
robowych. Obowigzek jej uwzglednienia w tej podstawie aktualizuje sie dopiero w mo-
mencie przekroczenia 5-dniowego limitu, co skutkuje utratg uprawnienia do naleznosci
premiowe|. Takie rozwigzanie sprawia, ze mamy do czynienia z nieproporcjonalnym
charakterem ,zmniejszenia” premii. W efekcie powinno sie jg przyjmowac do podstawy
zasitkowej w wysokosci faktycznie wyptaconej pracownikowi.

Kwalifikacja kwartalnej premii frekwencyjnej zalezy bezposrednio od skali absencji w da-
nym kwartale. W razie braku postanowien o zachowywaniu prawa do sktadnika wy-
nagrodzenia za okres pobierania zasitku nalezy uznac, ze sktadnik ten nie przy-
stuguje za okres pobierania zasitku i powinien by¢ przyjety do ustalenia podstawy
wymiaru. Jezeli jednak, mimo braku odpowiednich postanowien w przepisach ptaco-
wych lub umowach o prace, pracodawca udokumentuje, ze sktadnik wynagrodzenia jest
pracownikowi wyptacany za okres pobierania zasitku, sktadnika tego nie uwzglednia sie
w podstawie wymiaru zasitku.

Przypomnijmy, ze:

® premie kwartalne w kontekscie wyliczania naleznosci za chorobe wliczamy do prze-
cietnego miesiecznego wynagrodzenia w wysokosci 1/12 kwot wyptaconych pra-
cownikowi za 4 kwartaty poprzedzajgce miesigc, w ktdrym powstata niezdolnosc

do pracy (nawet jesli w kwartale pracownik wykonywat prace przez mniej niz potowe
obowigzujgcego go czasu pracy oraz takze wtedy, gdy za niektére z 4 kwartatow



poprzedzajgcych miesigc, w ktérym powstata niezdolnos¢ do pracy, pracownik nie
otrzymat premii, bez wzgledu na przyczyne nieprzyznania);

m jezeli pracownik jest zatrudniony u pracodawcy kroécej niz przez okres 4 kwartatow
poprzedzajgcych powstanie prawa do $wiadczenia chorobowego, to premie kwar-
talne powinny by¢ uwzgledniane proporcjonalnie do liczby petnych kalendarzowych
miesiecy zatrudnienia w kwartatach, z ktorych premie sg przyjmowane do bazy obli-
czeniowej podstawy zasitkowe;.

PRZYKLAD

Zatrudniony w spotce z todzi 34-letni pracownik:

m ofrzymuje state wynagrodzenie zasadnicze w wysokosci 6400,00 zt brutto oraz
kwartalne premie frekwencyjne w wysokosci 500,00 zt, ktore:

— sg wyptacane w catosci pod warunkiem, ze niezdolnos¢ do pracy z powodu
choroby w danym kwartale nie przekroczy 5 dni roboczych,

— nie przystugujg przy dtuzszych niedyspozycjach zdrowotnych,

—za lll'i IV kwartat 2025 r. oraz | i Il kwartafl 2026 r., po pomniejszeniu o sktadki
ZUS (13,71%), wyniosty odpowiednio: 431,45 zt, 0,00 zt (brak prawa do premii),
431,45 zt oraz 431,45 zt (500,00 zt — 68,55 zt = 431,45 zt);

m chorowat (przeziebienie) w Il kwartale 2026 r. od 19 do 21 sierpnia (3 dni) oraz od
14 do 18 wrzesnia (5 dni) — byty to jego jedyne niedyspozycje zdrowotne w bie-
zgcym roku.

W rozstrzyganym przypadku wyliczenia powinny przebiega¢ w 3 gtéwnych etapach:

Etap I: Obliczenie wynagrodzenia chorobowego za sierpien 2026 r. (bez uwzgled-

niania premii, gdyz sierpniowa choroba trwata tylko 3 dni, a zatem pracownik

otrzymat jg w petnej wysokosci):

1) Wynagrodzenie zasadnicze po pomniejszeniu o skfadki ZUS (13,71%):

6400,00 zt — 877,44 zt = 5522,56 zt.

2) Przecigtna miesieczna podstawa wymiaru:

(6522,56 zt x 12 miesiecy) : 12 miesiecy = 5522,56 zt.

3) Stawka dzienna i fgczna kwota naleznosci za chorobe:

m stawka za 1 dzien (1/30): 5522,56 zt : 30 dni = 184,09 zt,

m stawka 80%: 184,09 zt x 80% = 147,27 zt,

= wynagrodzenie chorobowe wyptacone za 3 dni: 147,27 zt x 3 dni = 441,81 zt.

Etap II: Ustalenie podstawy wymiaru wrzesniowej choroby (z uwzglednieniem
premii, gdyz pracownik utracit do niej prawo w zwigzku z tym, ze tgczna absen-
cja chorobowa w Ill kwartale wyniosta 8 dni):

1) Suma premii kwartalnych z 4 kwartatow po pomniejszeniu o skfadki ZUS:
431,45 zt 4 0,00 zt + 431,45 zt + 431,45 zt = 1294,35 zt.



2) Doliczenie 1/12 sumy premii do podstawy wymiaru:
1294,35 zt : 12 miesiecy = 107,86 zt.

3) Nowa podstawa wymiaru wynagrodzenia chorobowego:
5522,56 zt + 107,86 zt = 5630,42 zt.

Etap Ill: Wyliczenie wrzesniowego swiadczenia za chorobe oraz wyréwnania
za sierpien 2026 r. (poniewaz pracownik utracit prawo do premii za lll kwartat,
nalezy przeliczy¢ wynagrodzenie chorobowe):

1) Nowa stawka dzienna:
m stawka za 1 dzien (1/30): 5630,42 zt : 30 dni = 187,68 zi,
m stawka 80%: 187,68 zt x 80% = 150,14 zt.
2) Wynagrodzenie chorobowe za wrzesien 2026 r. (5 dni):
150,14 zt x 5 dni = 750,70 zt.
3) Wyréwnanie wynagrodzenia chorobowego za sierpien 2026 r. (3 dni):
m nalezne wynagrodzenie za sierpien: 150,14 zt x 3 dni = 450,42 zt,
= wyptacone w sierpniu 2026 r. wynagrodzenie za chorobe: 441,81 zt,
m kwota wyréwnania: 450,42 zt — 441,81 zt = 8,61 zt.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 37-43 ustawy z 25 czerwca 1999 r. 0 $wiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1123)

©®

Mariusz Pigulski

ekspert ds. prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,

autor licznych opracowan i publikacji z dziedziny kadrowo-ptacowej

Jak ustali¢ podstawe zasitkowa
pracownikowi tymczasowemu,
gdy umowa jest zawarta na czesc
miesigca

[®] PROBLEM

Z pracownikiem tymczasowym zostata zawarta umowa o prace tymczasowa
od 8 do 22 wrzesnia 2026 r. Pracownik byt niezdolny do pracy z powodu cho-
roby od 17 do 18 wrzesnia br. W czasie trwania umowy o prace pracownik
przepracowat 9 dni, a byt zobowiazany przepracowac¢ 11 dni. Za okres od
8 do 16 wrzesnia 2026 r. oraz za 21 i 22 wrzesnia br. otrzymat wynagrodzenie



w kwocie 2450 zt. Jak ustali¢ podstawe wymiaru zasitku chorobowego takie-
mu pracownikowi?

[w] RADA

W przypadku gdy pracownik tymczasowy wykonuje umowe zawartg na czes¢
miesigca i w jej trakcie zachoruje, nalezy uzupetni¢ mu wynagrodzenie za caty
okres trwania umowy o prace tymczasowa. Wyliczona kwota (pomniejszona
o sktadki ZUS finansowane przez pracownika) stanowi podstawe wymiaru wy-
nagrodzenia (bgdz zasitku) chorobowego. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Pracownikom tymczasowym rowniez przystugujg okreslone swiadczenia chorobowe
za okresy niezdolnosci do pracy, tj. wynagrodzenie chorobowe oraz zasitek chorobowy
po przekroczeniu limitu dni (33 lub 14 dni dla pracownikdéw powyzej 50. roku zycia), za
ktore ptaci pracodawca. Przy ustalaniu im podstawy wymiaru zaré6wno wynagro-
dzenia chorobowego, jak i zasitku majg zastosowanie ogoélne zasady dotyczace
pracownikoéw. Jednak wystepujg wyjatki dotyczgce uzupetniania wynagrodzenia za
niepetny miesigc.

Uzupetnianie wynagrodzenia pracownika tymczasowego. W zwigzku z tym, ze umowy

0 prace tymczasowg charakteryzujg sie krotkimi okresami zatrudnienia, inaczej nalezy

uzupetnia¢ wynagrodzenie bedgce podstawg wymiaru swiadczen chorobowych. Uzu-

petniania wynagrodzenia co do zasady dokonuje sie do okresu, na jaki zostata zawarta
umowa o prace tymczasowg, z pewnymi wyjgtkami:

B jesli miedzy poszczegoinymi umowami 0 prace zawartymi z tg samg agencjg (na-
wet na rzecz réznych pracodawcow uzytkownikéw) nie byto przerwy albo przerwa
przypadata na dni ustawowo wolne od pracy (kolejno po sobie zawierane umowy) —
podstawe zasitkowg ustala sie z wynagrodzen wyptaconych z tytutu kazdej umowy.
Jezeli pracownik tymczasowy pracuje dla roznych pracodawcow uzytkownikow i za-
sady wynagradzania u kazdego z nich sg odmienne, wynagrodzenie podlega uzu-
petnieniu odrebnie z tytutu kazdej z umow;

| jesli niezdolnos¢ do pracy powstata w pierwszym kalendarzowym miesigcu zatrud-
nienia, a okres, na jaki zostata zawarta umowa o prace tymczasowa, jest krotszy niz
miesigc kalendarzowy (umowa o prace zaczeta sie w trakcie miesigca albo zaczeta
sie i skonczyta w trakcie miesigca) — wynagrodzenie pracownika tymczasowego po-
winno zostac¢ uzupetnione jedynie do okresu, na jaki zostata zawarta w tym miesigcu
umowa o prace tymczasowa, z tytutu ktorej powstato prawo do zasitku;

m jezeli pracownik tymczasowy zostat zatrudniony w trakcie miesigca kalendarzowego

i stat sie niezdolny do pracy w nastepnym miesigcu zatrudnienia — podstawe wymia-
ru zasitku ustala sie na podstawie wynagrodzenia za miesigc powstania niezdolnosci



do pracy. Wynagrodzenie podlega uzupetnieniu do kwoty, ktérg pracownik otrzy-
matby za dni trwania umowy (lub umow, jezeli wystgpity bez przerwy albo przerwa
miedzy nimi przypadata na dzien ustawowo wolny od pracy) o prace tymczasowg
w tym miesigcu.

Poréwnanie podstawy zasitkowej z podstawg minimalna. Podstawa wymiaru zasitku
z tytutu pracy w petnym wymiarze czasu pracy wraz ze sktadnikami, do ktérych pracow-
nik tymczasowy zachowuje prawo w okresie pobierania zasitku, nie moze by¢ nizsza
od kwoty minimalnej podstawy wymiaru (wyliczanej z minimalnego wynagrodzenia za
prace), ustalonej z uwzglednieniem okresu trwania umowy o prace tymczasowg w mie-
sigcu, w ktorym powstata niezdolnos¢ do pracy. W przypadku pracownikéw zatrudnio-
nych w niepetnym wymiarze czasu pracy kwoty te ulegajg odpowiednio zmniejszeniu
proporcjonalnie do wymiaru czasu pracy. Kwote minimalnej podstawy zasitku ustala sie
wedfug nastepujgcego wzoru:

KMP = MW : DRM x DRU
KMP — kwota minimalnej podstawy zasitku,

MW — kwota minimalnego wynagrodzenia (odpowiednia do wymiaru czasu pracy), po-
mniejszona o sktadki finansowane przez pracownika,

DRM - liczba dni roboczych w miesigcu, w ktorym powstata niezdolnos¢ do pracy,

DRU - liczba dni roboczych trwania umowy.

PRZYKLAD

Z pracownikiem tymczasowym zostata zawarta umowa o prace tymczasowqg
od 8 do 22 wrzesnia 2026 r. W tym okresie pracownik chorowat przez 2 dni, tj. od
17 do 18 wrzesnia 2026 r. W czasie trwania umowy o prace pracownik przepracowat
9 dni, a byt zobowigzany przepracowac¢ 11 dni. Za przepracowany okres otrzymat
wynagrodzenie w wysokosci 2450 zt. Podstawe wymiaru zasitku chorobowego (pra-
cownik wyczerpat limit 33 dni choroby w roku) stanowi wynagrodzenie za wrzesien
br., po uzupetnieniu:

m 2450zt : 9 dnix 11 dni = 2994,44 zt,
m 294444 71 — 403,68 zt (2944,44 zt x 13,71%) = 2540,76 zt.

Minimalne wynagrodzenie w 2026 r. wynosi 4806 zt, a po pomniejszeniu 0 kwote od-
powiadajgcg 13,71% — 414710 zt.

Najnizsza podstawa wymiaru zasitku dla omawianego pracownika wynosi:

414710 zt : 22 dni x 11 dni = 2073,55 zt.

Wynagrodzenie pracownika za wrzesien 2026 r. po uzupetnieniu wynosi 2540,76 zt,
a wiec jest wyzsze od obliczonej dla niego najnizszej podstawy wymiaru zasitku wy-
noszacej 2073,55 zt. Dlatego podstawe wymiaru zasitku stanowi kwota wynagrodze-
nia pracownika, czyli 2540,76 zt.
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PODSTAWA PRAWNA:

o art. 3pkt3, art. 36-38, art. 45 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienigznych z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1123)

©®

Izabela Nowacka

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

B Ktéry druk Z-15 nalezy wypetnié
w razie choroby dziecka powyzej
14 lat

[m] PROBLEM

Nasza pracownica przebywata na zasitku opiekunnczym od 1 do 11 wrzesnia
2026 r. z powodu choroby 17-letniej corki. Jaki druk powinna ztozy¢: Z-15a
czy Z-15b, zeby otrzymac ten zasitek? W instrukcji do druku Z-15a mowa
jest o dziecku réwniez petnoletnim. Natomiast druk Z-15b jest wypetniany
w przypadku opieki nad cztonkiem rodziny. Dziecko powyzej 14. roku zycia
jest traktowane jak cztonek rodziny.

[w] RADA

W przypadku ubiegania sie o zasitek opiekunczy na dziecko wtasciwy bedzie
druk ZUS Z-15a. Nie ma znaczenia, ze jest to dziecko w wieku powyzej 14 lat.
Tak wynika z instrukcji zawartych w formularzach. Szczegoty w uzasadnieniu.

[m] uzASADNIENIE

Zasitek opiekunczy przystuguje ubezpieczonemu zwolnionemu od wykonywania pracy
z powodu koniecznosci osobistego sprawowania opieki m.in. nad:
1) dzieckiem w wieku do ukonczenia 8 lat, gdy:

a) nieprzewidzianie zamknieto ztobek, klub dzieciecy, przedszkole lub szkote, do
ktorych dziecko uczeszcza,

b) zachorowata niania, z ktérg rodzice majg zawartg umowe uaktywniajgcg, lub
dzienny opiekun sprawujgcy opieke nad dzieckiem,

c) mafzonek ubezpieczonego lub rodzic dziecka, stale opiekujacy sie dzieckiem,
zachorowat, przebywa w szpitalu lub w zwigzku z porodem nie jest mozliwe spra-
wowanie przez tego matzonka lub rodzica opieki nad dzieckiem;

2) chorym dzieckiem w wieku do ukonczenia 14 lat;
3) niepetnosprawnym dzieckiem (z orzeczeniem o znacznym stopniu niepetnospraw-
nosci albo orzeczeniem o niepetnosprawnosci tgcznie ze wskazaniami: koniecznosci



IX. ZASILKI

statej lub dtugotrwatej opieki lub pomocy innej osoby w zwigzku ze znacznie ograni-

czong mozliwoscig samodzielnej egzystencji oraz koniecznosci statego wspotudziatu

na co dzien opiekuna dziecka w procesie jego leczenia, rehabilitacji i edukacji do
ukonczenia 18 lat) w przypadku:

a) porodu lub choroby matzonka ubezpieczonego lub rodzica dziecka, stale opie-
kujgcych sie dzieckiem, jezeli pordd lub choroba uniemozliwia temu matzonkowi
lub rodzicowi sprawowanie opieki,

b) pobytu matzonka ubezpieczonego lub rodzica dziecka, stale opiekujgacych sie
dzieckiem, w szpitalu albo innym zaktadzie leczniczym podmiotu leczniczego
wykonujgcego dziatalno$¢ leczniczg w rodzaju stacjonarne i calodobowe Swiad-
czenia zdrowotne;

4) innym chorym cztonkiem rodziny.

Definicje dziecka i cztonka rodziny. Stosownie do przepisoéw ustawy z 25 czerwca
1999 r. o Swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa (dalej: ustawa zasitkowa) za:

m dziecko uwaza sie dziecko wtasne ubezpieczonego lub jego matzonka lub dzieci
przysposobione, a takze dzieci przyjete na wychowanie w ramach rodziny zastep-
czej niezawodowe;,

B innego cztonka rodziny uwaza sie: mafzonka, rodzica dziecka, rodzicow (w tym oj-
czyma i macoche), tescidw, dziadkow, wnuki, rodzenstwo oraz dzieci w wieku powy-
zej 14 1at, jezeli pozostajg z ubezpieczonym we wspolnym gospodarstwie domowym
w oKresie sprawowania opieki

(art. 32 ust. 21 3 ustawy zasitkowe)).

m Warunek pozostawania z ubezpieczonym we wspolnym
gospodarstwie domowym w przypadku dziecka powyzej 14. roku zycia (oraz

niepetnosprawnego dziecka do lat 18) uwaza sie za spetniony takze wtedy,
gdy ubezpieczony pozostaje w tym gospodarstwie z chorym dzieckiem tylko
w trakcie jego choroby.

Ustalanie prawa do zasitku opiekunczego. W celu uzyskania zasitku opiekunczego
stosuje sie dwa formularze: ZUS Z-15a lub ZUS Z-15b. Druk Z-15a przewidziany jest w przy-
padku ubiegania sie o wyptate zasitku z powodu opieki nad dzieckiem, a Z-15b w razie
ubiegania sie o wyptate zasitku z powodu sprawowania opieki nad chorym cztonkiem
rodziny. W zwigzku z definicjg cztonka rodziny, ktdra jest zawarta w ustawie zasitkowej,
powstaje watpliwosc¢, czy w przypadku opieki nad chorym dzieckiem w wieku powyzej
14 lat wiasciwe bedzie ztozenie druku Z-15a, czy Z-15b.

Jak wynika z instrukgcji do obu formularzy, druk Z-15a nalezy ztozy¢ w przypadku ubiega-
nia sie o przyznanie i wyptate zasitku opiekunczego z powodu sprawowania opieki nad:

| zdrowym dzieckiem do 8 lat,

8 | |d-xai04ul eu [003Im — yazoaidzaqn | Aoeid emeld Joyuop
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m chorym dzieckiem, w tym réwniez dzieckiem petnoletnim,
m chorym dzieckiem niepetnosprawnym do 18 lat.

Druk ZUS Z-15b bedzie natomiast wtasciwy w przypadku sprawowania opieki nad
chorym czfonkiem rodziny innym niz dziecko. Cztonkami rodziny dla potrzeb skia-
danych formularzy sg: rodzic dziecka, matzonek, rodzice, ojczym, macocha, rodzice
adopcyijni, tesciowie, dziadkowie, wnuki, rodzenstwo.

m Cho¢ ustawa zasitkowa zalicza dzieci powyzej 14. roku zycia

do ,innych cztonkéw rodziny”, to prawo do zasitku opiekuriczego na dziecko
(bez wzgledu na jego wiek) ustala sie na podstawie wypetnionego druku Z-15a.

Tabela. Rodzaje wnioskow o zasitek opiekunczy z powodu sprawowania opieki
nad dzieckiem

Formularz Kiedy stosowaé
ZUS Z-15a W przypadku opieki nad zdrowym dzieckiem do 8 lat, chorym
(opieka nad dzieckiem) dzieckiem w kazdym wieku (w tym powyzej 14 lat i dzieckiem

petnoletnim), chorym dzieckiem niepetnosprawnym do 18 lat.

ZUS Z-15b W przypadku opieki nad chorym cztonkiem rodziny innym niz
(opieka nad innym czfonkiem rodziny) | dziecko, tj.. matzonkiem, rodzicem dziecka, rodzicami (w tym
adopcyjnymi, ojczymem, macochg), tesciami, dziadkami, wnu-
kami, rodzenstwem.

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 32 ustawy z 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spofecznego w razie choroby
i macierzynstwa (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 854; ost.zm. Dz.U. 2 2026 . poz. 1123)

©®
Joanna Grzelinska-Dartak
radca prawny, praktyk z wieloletnim doswiadczeniem w zakresie ubezpieczen spotecznych
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Czy mozna wielokrotnie uzywaé
odziezy dla kolejnych pracownikow

[m] PROBLEM

Jestesmy duza placéwka medyczna, w ktérej rotacja personelu jest spora.
Uzywane przez pracownikéw fartuchy sg dobrej jakosci i mogtyby by¢ wy-
korzystane wielokrotnie przez nowych pracownikoéw. Czy w tabeli norm przy-
dziatu odziezy mozna przy kazdej pozycji wpisa¢, ze fartuchy medyczne sg
wykorzystywane ,do zuzycia”?

[w] RADA

W pytaniu nie doprecyzowano, czy fartuchy, o ktérych mowa, petnig role odzie-
2y roboczej, czy stanowig $rodki ochrony indywidualnej (SOI). Jezeli fartuchy
spetniaja w Panstwa zaktadzie wytgcznie funkcje odziezy roboczej, to jak naj-
bardziej w tabeli norm przydziatu odziezy i obuwia roboczego mozna wpisac
okres uzywalnosci ,do zuzycia” (czesto okreslany tez jako ,do zuzycia tech-
nologicznego”). Skoro rotacja pracownikéw jest duza, a fartuchy majg dobra
jakos¢ i po kazdej zmianie uzytkownika sa odpowiednio prane i sterylizowane,
ich ponowne wykorzystanie jest dopuszczalne. Natomiast jezeli fartuchy me-
dyczne sg Sol (np. chronig pracownikdéw przed czynnikami biologicznymi lub
chemicznymi), to ponowne ich uzycie co do zasady rowniez jest mozliwe, ale
wytacznie zgodnie z instrukcja producenta (niektore fartuchy medyczne jako
S0l sg wytacznie jednorazowe, inne maja $cisle okreslong maksymalna liczbe
cykli uzytkowania i sterylizacji, ktéra musi odbywac sie w zgodnych z instruk-
cja warunkach — np. w autoklawach parowych).

[m] uzASADNIENIE

Pracodawca musi dostarczy¢ pracownikowi odziez i obuwie robocze w przypadkach gdy:

B 0dziez wtasnha pracownika moze ulec zniszczeniu lub znacznemu zabrudzeniu,

B wystepujg szczegdine wymogi technologiczne, sanitarne lub bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy.

Odziez i obuwie robocze sg przydzielane pracownikowi nieodptatnie i stanowig

wtlasnosé pracodawcy. W przypadku rozwigzania stosunku pracy pracownik musi
zwrocic je pracodawcy.
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Fartuch medyczny jako odziez robocza. Rodzaje odziezy i obuwia roboczego, a takze
przewidywane okresy uzytkowania ustala pracodawca, po konsultacji z pracownikami
lub ich przedstawicielami (art. 23714l § 1 pkt 4 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy, dalej: k.p.). Na podstawie tych ustalen powinny zosta¢ sporzadzone w zakfadzie
pracy tabele norm przydziatu odziezy i obuwia roboczego. Odziez i obuwie robocze nie
moga by¢ uzywane dtuzej niz do czasu, kiedy ich naprawa pozwalajgca zachowaé
cechy uzytkowe staje sie niemozliwa.

Wzo6r 1. Przyktadowa tabela norm przydziatu srodkéw ochrony indywidualnej,
odziezy i obuwia roboczego

Zakres
wyposazenia Okres
L Stanowisko (0 — Srodek ochrony Liczba sztuk T Uwagi
p- pracy indywidualnej, lub par w n‘:iesi - g
R - odzie 2
i obuwie robocze)
1 | Magazynier R —fartuch 1 24 do prac porzadko-
St. magazynier wych
R — ubranie (bluza plus 2 24
spodnie)
R - bluza typu polar 1 24 do prac w magazy-
nach i chtodniach
0 - buty profilaktyczne 1 18
na przeciwslizgowych
podeszwach
0 - rekawice gumowe 1 do zuzycia do prac porzadko-
wych
0 -rekawice lateksowe | stale dostepne | jednorazowe

Pracodawca jest zobowigzany zapewni¢, aby odziez i obuwie robocze posiadaty wtas-
ciwosci ochronne i uzytkowe, oraz odpowiednio ich pranie, konserwacie, naprawe, od-
pylanie i odkazanie.

Pracodawca ma takze obowigzek zapewni¢, aby odziez i obuwie robocze, ktore w wy-
niku stosowania w procesie pracy ulegly skazeniu materiatami biologicznie zakaznymi,
byty przechowywane wytgcznie w miejscu przez niego wyznaczonym. Powierzanie
pracownikowi prania, konserwacji, odpylania i odkazania odziezy i obuwia robo-
czego, ktére w wyniku stosowania w procesie pracy ulegty skazeniu materiatami
biologicznie zakaznymi, we wiasnym zakresie jest niedopuszczalne.

Aby kontrola nad stanem fartuchoéw jako odziezy roboczej ,do zuzycia” byta skuteczna,

dobrg praktyka jest wprowadzenie nastepujacych procedur wewnetrznych:

m przy kazdorazowym przekazaniu fartucha roboczego nastepnemu uzytkownikowi
nalezy dokonac¢ oceny, czy fartuch nadaje sie do ponownego uzytku (brak przetarc,
plam, uszkodzen mechanicznych),



m kazdy zwrocony fartuch przed ponownym wydaniem kolejnemu pracownikowi musi
przejs¢ kompleksowy proces prania i dezynfekcji w rezimie sanitarnym placowki me-
dycznej.

Ustalajac zasady przydziatu i gospodarowania odziezg oraz obuwiem roboczym,
pracodawca moze okresli¢ w nich okres uzywalnosci przydzielanego asortymentu
»,d0 zuzycia”, przy czym takie rozwigzanie oznacza w praktyce, ze pracownik moze
po tygodniu ,zuzyé” fartuch i domagaé sie nowego.

Fartuch medyczny jako SOI. Fartuchy medyczne, kiére w zakladzie pracy stanowig SOI
z uwagi na to, ze chronig pracownikéw przed czynnikami szkodliwymi lub niebezpiecz-
nymi (w Panstwa zaktadzie pracy najczesciej przed szkodliwymi lub niebezpiecznymi
czynnikami biologicznymi lub chemicznymi), co do zasady moga by¢ réwniez uzywane
przez kolejnych pracownikow. Jednak w takim przypadku nalezy postepowac zgodnie
z instrukcjg uzywania i konserwacji dostarczong przez producenta konkretnego fartu-
cha. W przypadku placéwek ochrony zdrowia fartuchy ochronne petnig bowiem bardzo
wazng funkcje, zabezpieczajgc przed transmisjg patogendw, zabrudzeniami ptynami
oraz wydzielinami fizjologicznymi.

Wz6r 2. Przyktadowa instrukcja uzywania i konserwaciji fartucha medycznego

INSTRUKCJA UZYWANIA | KONSERWACJI

BARIEROWE FARTUCHY OPERACYJNE WIELOKROTNEGO UZYTKU:
FARTUCH STANDARDOWEGO RYZYKA SYMBOL (...)

Opis produktu i jego przeznaczenie

Produkt jest wyrobem przeznaczonym do uzytku przez personel szpitalny. Gtdwnym miejscem zasto-
sowania produktu jest Blok Operacyjny. Produkt w znacznym stopniu wptywa na ochrong pacjenta
przed drobnoustrojami podczas zabiegow chirurgicznych. Produkt jest zgodny z wymaganiami normy
PN-EN 13795 Obfozenia chirurgiczne, fartuchy i kombinezony stosowane jako wyroby medyczne dla
pacjentow, personelu klinicznego i urzadzern.

Produkt jest wyrobem wielokrotnego uzytku, ktory moze by¢ uzyty do 100 razy z zachowaniem swoich
wiasciwosci pod warunkiem stosowania niniejszej instrukciji przez uzytkownika oraz bezwzglednego
wdrozenia technologii prania przez pralnig obstugujaca.

Sterylizacja
Przed kazdym uzyciem produkt powinien przejsc¢ proces sterylizacji. Powinna odbywac sig ona w au-
toklawach parowych w temperaturze 134°C przez 5-7 min badz 121°C przez 15 min.

PRZYKLAD

Szpital zakupit wielorazowe fartuchy barierowe stosowane na bloku operacyjnym,
ktore stanowig srodki ochrony indywidualnej chronigce personel przed kontaktem
z materiatem zakaznym. Po zakonczeniu operacji fartuch uzywany przez pielegniar-
ke nie jest przekazywany od razu kolejnemu pracownikowi. Trafia do pralni, gdzie
przechodzi proces prania zgodny z technologig producenta, a nastepnie jest stery-
lizowany w autoklawie. Dopiero po wykonaniu tych czynnosci fartuch moze zostac
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ponownie wydany innemu cztonkowi personelu medycznego. Takie postepowanie
jest zgodne zaréwno z instrukcjg producenta, jak i z przepisami bhp dotyczgcymi
stosowania srodkéw ochrony indywidualnej przez wiecej niz jednego pracownika.
Natomiast przekazanie fartucha bez wczesniejszego prania i sterylizacji naruszatoby
wymagania dotyczace bezpiecznego uzytkowania SOI i mogtoby zwiekszaé ryzyko
przeniesienia czynnikow biologicznych.

Mozliwos¢ uzywania wtasnej odziezy roboczej. Przepisy prawa pracy dopuszczajg
tez mozliwos¢ uzywania wtasnej odziezy lub obuwia roboczego przez pracownika, jed-
nak wytgcznie po spetnieniu okreslonych warunkow, tj.:

m pracodawca powinien ustali¢ wykaz stanowisk, na ktérych jest to dopuszczalne,
m W razie takiego rozwigzania konieczne jest uzyskanie zgody pracownika,

B pracodawca musi wyptacac pracownikowi ekwiwalent za uzywanie wtasnej odziezy
lub obuwia,

B 0dziez i obuwie pracownikdw muszg spetnia¢c wymagania bhp.

Co istotne, mozliwos$é uzywania wtasnej odziezy lub obuwia przez pracownika
nie dotyczy stanowisk, na ktorych sg wykonywane prace zwigzane z bezposred-
nig obstugg maszyn albo prace powodujgce intensywne brudzenie lub skazenie
odziezy i obuwia roboczego srodkami chemicznymi lub promieniotwérczymi albo
materiatami biologicznie zakaznymi (jak to ma miejsce w placowkach medycznych).

PODSTAWA PRAWNA:

o art. 10401 § 1 pkt 1, art. 211 pkt 4, art. 23718 art. 237181, art. 23709, art. 237112 § 1 pkt 4 ustawy z 26 czerwca
1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. 2 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 . poz. 1046)

o §2pkt9, § 39cizafacznik nr 2 do rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie
0goInych przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy (j.t. Dz.U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650; ost.zm. Dz.U. z 2026 r.
poz. 927)

©®

Marta Goroszkiewicz

specijalista z zakresu prawa pracy, ze szczegolnym uwzglednieniem tematyki bhp, prawnik,
wykfadowca akademicki, autorka licznych publikacii

E Czy osoba wyznaczona do udzielania
pierwszej pomocy musi przejsé
dodatkowe szkolenie w tym zakresie

[®] PROBLEM

Jestesmy zaktadem gospodarki komunalnej. W przysztym tygodniu mamy za-
powiedziang kontrole Panstwowej Inspekcji Pracy. Dostali$my liste dokumentow



do przygotowania — w tym zaswiadczen o prawie do udzielania pierwszej po-
mocy. Czy obowigzkiem pracodawcy jest kierowanie pracownikow dodatkowo
na szkolenia z pierwszej pomocy? Takich zaswiadczen nie posiadamy, zapew-
niamy jedynie aktualne szkolenia okresowe bhp. Czy one wystarczg?

[w] RADA

Przepisy nie zobowigzujg pracodawcy w sposob bezposredni do tego, aby
osoby wyznaczone do udzielania pierwszej pomocy miaty zapewnione szko-
lenie w tym zakresie. Zatem zaswiadczenie o prawie do udzielania pierwszej
pomocy niekoniecznie musi oznacza¢ zaswiadczenie o ukonczeniu takiego
szkolenia. Z przepiséw wynika jedynie, ze szkolenie wyznaczonych oséb
oraz ich wyposazenie powinny uwzglednia¢ rodzaj i poziom wystepujacych
zagrozen. Zatem dostateczne moze by¢ zaswiadczenie o odbyciu szkoleh
bhp z zestawieniem omawianych w ich trakcie zagadnien uwzgledniajacych
tematyke pierwszej pomocy.

[m] uzASADNIENIE

Pracodawca jest zobowigzany zapewni¢ pracownikom sprawnie funkcjonujacy sy-

stem pierwszej pomocy w razie wypadku oraz srodki do udzielania pierwszej pomocy

(art. 20911 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, dalej: k.p.). W szczegdlnosci

powinien zapewnic:

B punkty pierwszej pomocy w wydziatach (oddziatach), w ktérych sg wykonywane
prace powodujgce duze ryzyko wypadku lub ryzyko zwigzane z wydzielaniem sie
par, gazow albo pytéw substancii sklasyfikowanych jako stwarzajgce zagrozenie ze
wzgledu na ostre dziatanie toksyczne,

B apteczki w poszczegolnych wydziatach (oddziatach) zaktadu pracy (§ 44 ust. 1 roz-
porzadzenia z 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogolnych przepiséw bezpieczenstwa
i higieny pracy, dalej: rozporzadzenie bhp).

Wyznaczenie os6b do udzielania pierwszej pomocy. Obstuga punktow pierwszej
pomocy i apteczek nie powinna by¢ powierzona osobom przypadkowym. W zwigzku
z tym przepisy nakiadajg na pracodawce obowigzek wyznaczenia pracownikow odpo-
wiedzialnych za udzielanie pierwszej pomocy (art. 20911 § 1 pkt 2 lit. a k.p.). Pracodaw-
ca powinien zapewni¢ ich obecnos¢ na kazdej zmianie i w kazdym wydziale (oddziale).

PRZYKLAD

Pracodawca prowadzgcy zakfad produkcyijny, w ktérym wykonywane sg prace szcze-
golnie niebezpieczne z wykorzystaniem substancji chemicznych, funkcjonuje w ramach
trzyzmianowej organizacji pracy. Prace szczegolnie niebezpieczne wykonywane sg na
pierwszej zmianie. Pracodawca wyznaczyt osoby do udzielania pierwszej pomocy tylko



na zmianie roboczej, podczas ktorej realizowane sg prace szczegolnie niebezpieczne.
Postepowanie pracodawcy nalezy uznac za nieprawidtowe. Osoby wyznaczone do
udzielania pierwszej pomocy powinny by¢ obecne w zaktadzie pracy na kazdej zmia-
nie roboczej, niezaleznie od tego, jakie prace sg wykonywane. Nawet w sytuacji, gdy
na pozostatych zmianach wykonywane sg prace odznaczajgce sie mniejszym ryzy-
kiem wystgpienia wypadku, pracodawca powinien zapewnic, aby system udzielania
pierwszej pomocy byt obstugiwany przez osoby do tego wyznaczone i przeszkolone.

Pracodawca ma zatem obowigzek wyznaczy¢ osoby odpowiedzialne za pierwszg pomoc
na kazdej zmianie i do kazdego wydziatu (oddziatu). Poza samym wyznaczeniem takich
0s0b na pracodawcy cigzg takze obowigzki informacyjne w tym zakresie. Przede wszyst-
kim pracodawca ma obowigzek poinformowac zatrudnionych o osobach wyznaczonych
do udzielania pierwszej pomocy (art. 20711 § 1 pkt 3 lit. a k.p.). Informacja ta powinna
zawierac: imie i nazwisko, miejsce wykonywania pracy, numer telefonu stuzbowego lub
innego $rodka komunikacji elektronicznej (art. 2071V § 2 k.p.).

Ponadto wykazy pracownikéw wyznaczonych do pierwszej pomocy powinny by¢ wywie-
szone wraz z instrukcjami o udzielaniu pierwszej pomocy w razie wypadku w punktach
pierwszej pomocy i przy apteczkach. Nalezy je umieszcza¢ w widocznych miejscach
(§ 44 ust. 3 4 rozporzgdzenia bhp).

Szkolenie osob odpowiedzialnych za pierwsza pomoc. Samo wyznaczenie 0séb do
udzielania pierwszej pomocy oraz podanie ich personaliow do wiadomosci pracownikow
nie wyczerpuje wszystkich obowigzkow lezgcych po stronie pracodawcy. Zatrudniajacy,
oprécz wlasciwej tacznosci z osobami wyznaczonymi oraz ich wyposazenia, powi-
nien zapewnic¢ takze odpowiednie przeszkolenie oséb wyznaczonych do udzielania
pierwszej pomocy (§ 44 ust. 3 rozporzadzenia bhp). Przepisy jednak nie precyzuja, ze musi
by¢ to dodatkowy kurs pierwszej pomocy. Rodzaj przeszkolenia ma natomiast uwzgled-
nia¢ rodzaj i poziom wystepujacych zagrozen (art. 209! § 3 k.p.). Oznacza to, ze pra-
codawca powinien zapewnic takie szkolenia w sytuacji, gdy uzna, ze jest to uzasadnione
rodzajem prowadzonej dziatalno$ci oraz zagrozeniami wystepujgcymi w sSrodowisku pracy.

Dobrg praktyka bedzie skonsultowanie przez pracodawce zasadno$ci zapewnienia
zewnetrznego szkolenia z pierwszej pomocy z lekarzem sprawujgcym profilaktyczng
opieke zdrowotng nad pracownikami. To stuzba medycyny pracy jest wtasciwa do re-
alizowania zadan z zakresu organizowania i udzielania pierwszej pomocy medycznej
w nagtych zachorowaniach i wypadkach, ktére wystgpity w miejscu pracy (art. 6 pkt 4
ustawy z 27 czerwca 1997 r. o stuzbie medycyny pracy). Jesli lekarz medycyny pracy
uzna, ze wystarczajgce sg szkolenia bhp, ktére swoim programem obejmuja zagadnienia
pierwszej pomocy, pracodawca moze poprzestac na tych szkoleniach.

Kontrola systemu udzielania pierwszej pomocy przez PIP. Zaktadowy system udzie-
lania pierwszej pomocy podlega kontroli PIP. Zawsze sprawnos¢ takiego systemu, w tym
zagadnienie wyznaczenia pracownikow przeszkolonych do udzielania pierwszej pomocy,



jest weryfikowana przy okazji kontroli zwigzanych z wypadkami ciezkimi, $miertelnymi
i zbiorowymi, ktére podlegaja zgtoszeniu do PIP, ale takze podczas kontroli rutynowych
lub wynikajgcych ze skargi pracownika.

Inspektorzy majg prawo zweryfikowa¢ m.in., czy: liczba pracownikéw wyznaczonych
do udzielania pierwszej pomocy jest wystarczajgca, sg oni w zakladzie pracy na kazde;
zmianie, sg przeszkoleni adekwatnie do rodzaju i poziomu wystepujgcych zagrozen oraz
Czy organizacja systemu udzielania pierwszej pomocy byta przedmiotem konsultacji z le-
karzem sprawujgcym profilaktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami.

Inspektor ma prawo skontrolowac, czy szkolenie bhp zapewnione pracownikom
wyznaczonym do udzielania pierwszej pomocy, zarowno wstepne, jak i okreso-
we, odnosito sie do problematyki udzielania pierwszej pomocy w razie wypadku.

Inspektor, ktéry stwierdzi uchybienia w systemie pierwszej pomocy, ma prawo wydac
nakaz dostosowania systemu do wymogow.

PRZYKLAD

Pracodawca prowadzacy dziatalno$¢ w zakresie ustug finansowych zatrudnia pracowni-
kow na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe. Pracodawca zorganizowat
zaktadowy system udzielania pierwszej pomocy w porozumieniu z lekarzem sprawujgcym
profilaktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami. Ponadto kwestia funkcjonowania
systemu pierwszej pomocy jest konsultowana z pracownikami w ramach funkcjonujace;
w zaktadzie komisji bhp. Pracodawca uznat, ze uwzgledniajgc biurowe warunki sSrodowi-
ska pracy, wystarczajgcym szkoleniem z zakresu udzielania pierwszej pomocy dla wy-
znaczonych pracownikow jest czes¢ szkolenia bhp. Kontrolujgcy pracodawce inspektor
pracy stwierdzit jednak, ze tacy pracownicy powinni mie¢ zapewnione zewnetrzne szko-
lenie z zakresu udzielania pierwszej pomocy, wskazujgc jednoczesnie, ze powinno ono
by¢ aktualizowane co 2 lata. W tym przypadku pracodawca moze wnies¢ odwotanie od
nakazu inspektora, poniewaz przy pracy biurowej nie ma duzego zagrozenia powaznym
wypadkiem przy pracy, ktore stwarzatoby koniecznos¢ specjalistycznego przeszkolenia
pracownika wyznaczonego do udzielania pierwszej pomocy. Przy pracy biurowej wystar-
czajgce jest szkolenie bhp obejmujgce zagadnienia udzielania pierwszej pomaocy.

PODSTAWA PRAWNA:
art. 207071 § 1§ 2, art. 2091 § 1, art. 234 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r.
poz. 277; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 1046)
art. 6 pkt 4 ustawy z 27 czerwca 1997 r. o stuzbie medycyny pracy (j.t. Dz.U. z 2022 r. poz. 437; ost.zm. Dz.U.
22026 r. poz. 187)
§ 44 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepisow bezpie-
czenstwa i higieny pracy (j.t. Dz.U. z 2003 r. Nr 169, poz. 1650; ost.zm. Dz.U. z 2026 r. poz. 927)

©®

Sebastian Kryczka

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

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

z zakresu prawa pracy, bezpieczenstwa i higieny pracy oraz ochrony danych osobowych
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W nastepnym numerze
MONITORA prawa pracy i ubezpieczen:

* Czy pracodawca prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza
moze podpisywac na zwolnieniu lekarskim dokumenty

kadrowe

* Jak wyréwnac¢ wynagrodzenie po przeksztatceniu
umowy zlecenia w umowe o prace

* Jak osktadkowac¢ koszty zakwaterowania pracownikéw

w podrézy stuzbowej

* Jak dokonywac¢ potracen z zasitku macierzynskiego

W INFORLEX:

¢ Ksigzka: Podstawa wymiaru sktadek ZUS — praktyczne
rozliczenia

¢ Kadry i Place w Sferze Budzetowej nr 9: Digitalizacja
dokumentacji kadrowej w jednostkach budzetowych

* Wideoporada: Co powinno decydowaé o formie
zatrudnienia pracownika

* Wideoporada: Co czeka pracodawcow i dziaty HR
w zwigzku ze zmiang przepiséw w zakresie mobbingu

PRENUMERATA 2027

MONITOR prawa pracy i ubezpieczen
w wersji PREMIUM (papier + e-wydanie)
abonament na 12 miesiecy w cenie 1301 zt brutto
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(papier + e-wydanie)
abonament na 12 miesiecy w cenie 1301 zt brutto

BIULETYN gtéwnego ksiegowego
(e-wydanie)
abonament na 12 miesiecy w cenie 1069 zt brutto
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Komplet poradnikéw o tematyce prawnopracowniczej, niezbednych w pracy specjalistow

z zakresu kadr i ptac oraz pracownikéw dziatéw HR. W publikacjach z serii ,Niezbednik
kadrowo-ptacowy” oméwiono zmiany w prawie pracy obowigzujace w 2026 r., m.in. w zakresie
naliczania stazu pracy i jawnosci wynagrodzen. Wyjasniono wszystkie nowe rozwigzania

i uprawnienia, jakie przyznano Inspekcji Pracy od 8 lipca 2026 r. Przedstawiono réwniez prawa
i obowiazki pracodawcy w trakcie kontroli PIP.
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Il Dyskryminacja i mobbing po zmianach
od 5 listopada 2026 r.

Od 5 listopada 2026 r. zmienig sie przepisy dotyczace przeciwdziatania dys-
kryminacji w zatrudnieniu oraz regulacje w zakresie mobbingu. Znacznie
uproszczona zostanie definicja mobbingu, ktéry juz nie bedzie musiat by¢ dtu-
gotrwatym procesem. Pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 10 pracownikéw
beda musieli stworzy¢ procedure antymobbingowa.

Nowelizacja ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej: k.p.), wprowadzona usta-
wa z 19 czerwca 2026 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks poste-
powania cywilnego (dalej: nowelizacja), ktérej przepisy wejdg w zycie 5 listopada 2026 r.,
wprowadzita istotne zmiany majgce na celu zapewnienie pracownikom lepszej ochrony
przed mobbingiem, dyskryminacijg oraz innymi formami naruszania godnosci i débr oso-
bistych w miejscu pracy.

1. Zasada niedyskryminowania w zatrudnieniu

Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegolnosci bez wzgledu na: ptec, wiek, niepetnosprawnosc,
rase, religie, narodowosc¢, przekonania polityczne, przynaleznosc zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy (art. 1852 § 1 k.p.).

Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob,
bezposrednio lub posrednio, z przyczyn wyzej okreslonych. Od 5 listopada 2026 r. wpro-
wadzono dodatkowg regulacije, zgodnie z ktérg niejednakowe traktowanie bedzie do-
puszczalne i nie bedzie stanowito dyskryminaciji, gdy bedzie obiektywnie uzasad-
nione (art. 183§ 2 k.p.).

1.1. Dyskryminacja posrednia i bezposrednia

Obecnie dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn wyzej okreslonych byt, jest lub mogtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacii
mniej korzystnie niz inni pracownicy. Po zmianach przepiséw dyskryminowanie bezpo-
srednie bedzie istniato wowczas, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn wyzej
okreslonych bedzie traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie, niz jest,
byt lub bytby traktowany inny pracownik (art. 182§ 3k.p.).

Natomiast nie ulegnie zmianie regulacja, zgodnie z ktdrg dyskryminowanie posrednie ist-
nieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium
lub podjetego dziatania wystepujg lub mogtyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcije albo
szczegolnie niekorzystna sytuacja w zakresie:

® nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,

= warunkow zatrudnienia,

m awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych



wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezgcych do grupy wyréznionej ze
wzgledu na jedng lub kilka przyczyn wyzej okreslonych, chyba ze postanowienie, kryte-
rium lub dziatanie bedzie obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel,
ktéry ma by¢ osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu bedg wtasciwe i koniecz-
ne (art. 1884 § 4 k.p.).

Zmieniono zatem definicje dyskryminacji bezposredniej, w ktorej chodzi o mozliwos¢ prze-
prowadzenia porownania, niezbednego w procesie dowodzenia dyskryminacji, gdy nie ma
aktualnie ani nie byto w przesztosci osoby znajdujgcej sie w poréwnywalnej sytuacji co
osoba podnoszgca zarzut dyskryminacii.

Warto zauwazy¢, ze dyskryminacje bezposrednig zdefiniowano w k.p. podobnie jak
w art. 3 pkt 1 ustawy z 3 grudnia 2010 r. 0 wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europej-
skiej w zakresie réwnego traktowania (tzw. ustawa antydyskryminacyjna).

Zgodnie ze znowelizowanym k.p. dyskryminowanie bezposrednie bedzie zatem miato
miejsce wowczas, gdy pracownik z jednej lub kilku przyczyn, o ktérych wyzej mowa,
bedzie traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz jest, byt lub bytby
traktowany inny pracownik.

Trzeba zaznaczy¢, ze dokonanie oceny, czy doszto do dyskryminacii, jest procesem skom-
plikowanym i wymaga gtebokiej analizy.

W tego typu sprawach wielokrotnie wypowiadat sie dotychczas Sgd Najwyzszy, wskazujgc:

Dyskryminacjg nie jest (...) kazde nierdwne traktowanie danej osoby lub grupy w po-

réwnaniu z innymi, ale takie, ktdre wystepuje ze wzgledu na ich ,innos¢” (odrebnosc,
odmiennosc) i nie jest uzasadnione z punktu widzenia sprawiedliwosci opartej na rownym
traktowaniu wszystkich, ktorzy znajdujg sie w takiej samej sytuacji faktycznej lub prawney.
Inaczej mdwigc, dyskryminacjg w rozumieniu art. 118 k.p nie jest nierowne traktowanie pra-
cownikow z jakiejkolwiek przyczyny, ale ich zroznicowanie ze wzgledu na odrebnosci, o kto-
rych przepis ten stanowi. Dyskryminacja w odrdznieniu od ,zwykfego” nierownego trakto-
wania oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jego ceche lub wiasciwosc,
okreslong w Kodeksie pracy jako przyczyna (w jezyku prawniczym takze jako podstawa
badz kryterium) dyskryminacji. (...) Skoro art. 1854'§ 1 k.p. wymienia przykfadowo wsrod
zakazanych kryteriow rowniez zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony oraz w pet-
nym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy, a § 2 teqo artykutu zakazuje dyskryminowania
w jakikolwiek sposadb, to kazde zrdznicowanie pracownikow ze wzgledu na wszelkie (jakie-
kolwiek) kryteria moze by¢ uznane za dyskryminacje, jezeli pracodawca nie udowodni, iz
kierowat sie obiektywnymi powodami (wyrok SN z 25 lutego 2025 r., sygn. akt Ill PSKP
21/24, OSNP 2025/8/78).

(...) pracodawca nie moze wskazac wypelnienia przez pracownika przestanek upraw-

niajgcych go do nabycia prawa do wczesniejszej emerytury jako samoistnej przyczy-
ny wypowiedzenia umowy o prace, poniewaz takie zachowanie pracodawcy stanowi dys-
Kryminacje pracownika ze wzgledu na wiek. (...) ostateczna konkluzja stanowi wypadkowag
wielu aspektow — w pierwszej kolejnosci tych odnoszgcych sie do sposobu swiadczenia
pracy, kwalifikacji pracownika, jego doswiadczenia, czyli kryteriow niedyskryminujgcych,
a dopiero positkowo, gdy sytuacja pracownikow jest porownywalna, uwzgledniane sg ele-
menty ,pozazatrudnieniowe”, miedzy innymi posiadanie prawa do nauczycielskiego Swiad-
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czenia kompensujgcego. Wskazany wzorzec nie daje podstaw do zakwalifikowania zacho-
wania pracodawcy jako dyskryminujgcego ze wzgledu na wiek i ptec. (...) Nauczyciel nie
zostanie wybrany do zwolnienia z pracy dlatego, ze ukonczyt okreslony wiek, czy tez dlate-
go, ze jako kobieta moze otrzymac nauczycielskie swiadczenie kormpensacyjne wczesniej
niz mezczyzna. Stanie sie tak wylgcznie dlatego, ze wobec koniecznosci rozwigzania sto-
Sunku pracy i wobec bezproduktywnosci stosowania kryteriow zwigzanych z zatrudnieniem,
pracodawca dokona wyboru do zwolnienia z pracy Kierujgc sie zmiennymi, ktore wprawdzie
odwotujg sie do pozazawodowej sytuacji pracownika, to jednak sg racjonalne i zmierzajg
do zminimalizowania ,kosztdw” po stronie zatrudnionych. W takiej sytuacji powofanie sie na
prawo pracownika do nauczycielskiego swiadczenia kompensacyjnego nie jest podykto-
wane jego wiekiem i picig, ale wylgcznie tym, ze mozliwosc pobierania tego Swiadczenia
przez nauczyciela stawia go w lepszej sytuacji niz nauczyciela, ktory poza zatrudnieniem
nie ma innych statych srodkow do zycia (wyrok SN z 29 pazdziernika 2025 r., sygn. akt
Il PSKP 48/25).

PRZYKLAD 1

Pracownica banku otrzymata wypowiedzenie zmieniajgce jej warunki pracy, ktore po-
lega na tym, ze nie bedzie pracowata juz bezposrednio z klientami, ale w dziale telefo-
nicznej obstugi klienta. Pracownica uwaza, ze stato sie tak, poniewaz ma ona na ciele
wiele widocznych tatuazy, ktérych jej przetozony nie akceptuje i uwaza, ze to ,,odstrasza”
klientéw. Po tym, jak pracownica odmowita noszenia do pracy ubran w petni zakrywaja-
cych tatuaze, otrzymata wypowiedzenie zmieniajgce. Takie dziatanie mozna ocenic¢ jako
dyskryminujace pracownice, co potwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku z 25 lutego 2025 .
(sygn. akt Il PSKP 21/24), wskazujac m.in., ze ,pracodawca nie ma pefnej swobody
w okreslaniu stroju pracownika. Granicami ingerenciji w wyglad pracownika sg przede
wszystkim: obowigzek poszanowania jego doébr osobistych (art. 11 k.p.) oraz prze-
strzeganie zasady rownego traktowania i zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 18"
§ 1 k.p.). Wsroéd dobr osobistych kluczowych z perspektywy wprowadzenia zalecen co
do stroju w miejscu pracy nalezy wymieni¢ zdrowie (zapewnienie bezpiecznych i higie-
nicznych warunkow pracy — art. 94 pkt 4 i art. 207 § 2 k.p.), godnos¢ pracownika, swo-
bode sumienia oraz prywatnos¢ (swobode ekspresiji)”.

1.2. Nowe rodzaje dyskryminacji

Od 5 listopada 2026 r. zostaje wprowadzona do k.p. takze nowa regulacja, zgodnie z ktérg
dyskryminowanie bedzie istniato takze wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
(okreslonych w art. 18 § 1 k.p.) jest traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie
niz jest, byt lub bytby traktowany inny pracownik, choc¢by przyczyna ta byta mylnie z nim
wigzana (dyskryminacja przez zatozenie) lub z uwagi na powigzanie z osobg, ktore| ta
przyczyna dotyczy (dyskryminacja przez skojarzenie) (art. 1813 § 40 k.p.).

\Z:¥4\\ |38 Nowelizacja k.p. wprowadza definicje dyskryminacji przez zatozenie

i dyskryminacji przez skojarzenie.
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Dyskryminacja przez skojarzenie w praktyce zachodzi wtedy, gdy zachowanie jest mo-
tywowane cechg osoby, z ktdrg pracownik jest powigzany, np. cechg cztonka rodziny czy
o0soby spowinowaconej. Przyktadem bedzie nieréwne traktowanie osoby ze wzgledu na to,
ze wychowuje dziecko z niepetnosprawnoscia, lub niekorzystne traktowanie pracownicy,
ktorej matzonek nalezy do okreslonej partii polityczne.

PRZYKLAD 2

Pracownica jest notorycznie pomijana w wysyfaniu na szkolenia, a takze w awansach,
poniewaz wychowuje dziecko z niepetnosprawnoscig. Gorsze traktowanie pracownicy
z uwagi na niepetnosprawnosc jej dziecka stanowi przejaw dyskryminacji przez sko-
jarzenie.

PRZYKLAD 3

Pracownica jako jedyna zostata pominieta w dwoch pulach podwyzek. W firmie duzo
dyskutuje sie o polityce. Powszechnie wiadomo, ze maz pracownicy jest postem partii
politycznej bedacej opozycjg do ugrupowania, z ktorym sympatyzuje zarzad. Gorsze
traktowanie pracownicy z uwagi na poglady polityczne jej meza jest objawem dyskry-
minacji przez skojarzenie.

Dyskryminacja przez zatozenie w praktyce polega na nierownym traktowaniu pracow-
nika ze wzgledu na ceche, ktérg mylnie mu sie przypisuije.

PRZYKLAD 4

W firmie logistycznej pojawita sie plotka, ze jeden z liderow zmiany w magazynie jest
gejem, poniewaz regularnie odmawiat wyj$¢ z kolegami na boks. Od momentu rozpo-
wszechnienia tej plotki ten kierownik zmiany otrzymuje mniej atrakcyjne godziny pracy
w grafiku. Dodatkowo sg one tak uktadane, aby nie mogt on uczestniczy¢ w wyjsciach
integracyjnych pracownikéw magazynu. Takie zachowanie stanowi przejaw dyskrymi-
nacji przez zatozenie.

1.3. Molestowanie

Dotychczas za przejaw dyskryminowania byto uwazane (art. 1884 § 5i 6 k.p.):

m dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego trak-
towania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady,

m niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pra-
cownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgce;j
lub uwtaczajgcej atmosfery (molestowanie).

Natomiast dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest kazde niepozgdane zachowa-

nie o charakterze seksualnym lub odnoszace sig do ptci pracownika, ktorego celem

lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegélnosci stworzenie wo-
bec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajacej at-
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mosfery. Na zachowanie to mogg sktadac sig fizyczne, werbalne lub pozawerbalne
elementy (molestowanie seksualne).

Od 5 listopada 2026 r. nastgpi uspojnienie przestanek molestowania i molestowania sek-
sualnego, to znaczy doprecyzowane zostang zachowania, ktore mogg skfadac sie na po-
jecie molestowania w analogiczny sposob jak ma to miejsce w przypadku molestowania
seksualnego.

W praktyce bedzie to oznaczac, ze przejawem molestowania bedzie niepozgdane za-
chowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie
wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmos-
fery, a na zachowania te bedg mogty sktadac sie fizyczne, werbalne lub pozawerbalne
elementy (art. 1824 § 5 pkt 2 k.p.). Natomiast definicja molestowania seksualnego zawarta
w art. 18B4 § 6 k.p. pozostanie bez zmian.

Nie zmienig sie takze przepisy stanowigce, ze podporzgdkowanie sie przez pracownika
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatan prze-
ciwstawiajgcych sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowac
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika (art. 1884 § 7 k.p.).

Od 5 listopada 2026 r. bedg zatem funkcjonowaty dwie formy molestowania:

m proste (molestowanie), ktdrym bedzie kazde niepozadane zachowanie majgce na
celu naruszenie godnosci osobistej pracownika i stworzenie wobec niego zastrasza-
jacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwtaczajacej atmosfery, wigczajgc w to
fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy,

= kwalifikowana forma molestowania (molestowanie seksualne), czyli kazde niepo-
zgdane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszgce sie do pici pracownika,
ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegolnosci
stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwta-
czajgcej atmosfery, wigczajgc w to takze fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elemen-
ty (art. 188§ 5 pkt 21 § 6 k.p.).

\\/.V4A\ |38 Molestowanie albo molestowanie seksualne moga stanowic¢ elementy

fizyczne, werbalne lub pozawerbalne, ktére wystepuja osobno lub tacznie.

PRZYKLAD 5

Mtody (30-letni) pracownik dziatu handlowego celowo rozpowszechnia wsrdd kolegow
z pracy plotki zawierajgce ponizajgce tresci na temat swojego starszego (60-letniego),
bardziej doswiadczonego kolegi z dziatu. Publicznie go poniza, twierdzac, ze jest on
nieudolny, a w tym dziale powinni pracowac jedynie mfodzi pracownicy. Takie dziatanie
pracownika mozna ocenic jako spetniajgce przestanki molestowania.

Dotychczas formy zachowan polecajgce tworzenie wobec pracownika zastraszajgcej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery, wtgczajgc w to fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy, byty elementem jedynie molestowania seksualnego,
wiec zmiana przepisow k.p. to ujednolica.
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PRZYKLAD 6

1

Kierowniczka dziatu podczas spotkania stuzbowego nie zachowuje dystansu fizycznego
wobec swojego pracownika, formutuje twierdzenia z podtekstem seksualnym, a widzgc
jego skrepowanie, proponuje wspolng prace ,,po godzinach”. Takie dziatanie przetozo-
nej pracownika mozna ocenic jako spetniajgce przestanki molestowania seksualnego.

4. Naruszenie zasady rownego traktowania

Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu generalnie uwaza sie rozni-

C

owanie przez pracodawce sytuacji pracownika w szczegolnosci ze wzgledu na: ptec,

wiek, niepetnosprawnosgé, rase, religie, narodowosc, przekonania polityczne, przynalez-

n
C

08¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na
zas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu

pracy, ktérego skutkiem jest w szczegolnosci: odmowa nawigzania lub rozwigzanie sto-

S

unku pracy, niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow

zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen zwig-
zanych z pracg czy pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych
kwalifikacje zawodowe — chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi
powodami (art. 18B°1 § 1 k.p.).

Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg natomiast dziatania proporcjo-

n
§

alne do osiagniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika (art. 180!
2-4 k.p.), polegajace na:
niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn dyskryminujgcych, jezeli rodzaj
pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze przyczyna ta lub przyczyny sa rzeczy-
wistym i decydujgcym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi,
wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy,
jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikow bez powotywania
sie na inng przyczyne lub inne przyczyny dyskryminujace,
stosowaniu $rodkow, ktére roznicujg sytuacje prawng pracownika ze wzgledu na
ochrone rodzicielstwa lub niepetnosprawnosg,
stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania
pracownikow, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie pracowni-
kow ze wzgledu na wiek.

PRZYKLAD 7

W zaktadzie pracy co do zasady nie wyraza sie zgody na petnowymiarowg prace w in-
nych godzinach niz przypadajace pomiedzy 8.00 a 17.00, ze wzgledu na to, ze w takich
godzinach dziata biuro. Jednak pracodawca dopuscit wykonywanie pracy w innych
przedziatach czasowych wytgcznie dla pracownikdw wychowujgcych dzieci do 12. roku
zycia, ktorzy moga pracowac od godz. 7.00 do godz. 15.00. Czes$¢ pracownikow, ktora
tez chciataby mie¢ bardziej elastyczny czas pracy, zarzuca pracodawcy dyskryminacie,
jednak niestusznie, poniewaz roznicowanie sytuacji pracownika ze wzgledu na obowigzki
rodzicielskie (ochrone rodzicielskg) jest dopuszczalne.



Naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie stanowig takze dziatania
podejmowane przez okreslony czas, zmierzajgce do wyrownywania szans wszyst-
kich lub znacznej liczby pracownikdw wyréznionych z jednej lub kilku przyczyn wyzej
okreslonych, przez zmniejszenie na korzysc takich pracownikéw faktycznych nieréwnosci.

Nie stanowi naruszenia zasady rownego traktowania ograniczanie przez Koscioty i inne
zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub
Swiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia ze wzgledu na religie, wyznanie lub $wiatopoglad.
Jest to dopuszczalne przy zatozeniu, ze rodzaj lub charakter wykonywania dziatalnosci
przez Koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze ww. organizacje, powoduje, iz religia,
wyznanie lub $wiatopoglad sg rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym
stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego z prawem celu zroz-
nicowania sytuacji tej osoby. Dotyczy to rowniez wymagania od zatrudnionych dziatania
w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki Kosciota, innego zwigzku wyznaniowego oraz or-
ganizacji, ktérych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie.

PRZYKLAD 8

Przedszkole katolickie chce zatrudni¢ katechete przedszkolnego. Zatrudnienie takiej oso-
by jest mozliwe wytgcznie na podstawie imiennego pisemnego skierowania do danego
przedszkola wydanego w przypadku Kosciofa katolickiego przez wiasciwego biskupa
diecezjalnego. Odmowa zatrudnienia osoby, ktora deklaruje ateizm i jest nauczycielem
etyki, jest w petni uzasadniona i dopuszczalna.

1.5. Rowne traktowanie w zakresie wynagradzania

Co do zasady pracodawca ma prawo do samodzielnego ksztattowania obowigzujgcych
U niego zasad wynagradzania pracownikéw i stawek wynagrodzenia, zaleznie od swojej
sytuacji finansowej. Zgodnie z przepisami k.p. wysokos$¢ oraz zasady ustalania pracowni-
kom wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku, a takze
innych (dodatkowych) sktadnikéw wynagrodzenia, ustala kazdy pracodawca w ukfadzie
zbiorowym pracy, regulaminie pracy lub w umowie o prace. Okreslenie wysokosci wyna-
grodzenia za prace jest obowigzkowym elementem umowy o prace zawieranej z pracowni-
kiem (umowa ma okresla¢ m.in. wynagrodzenie za prace odpowiadajgce rodzajowi pracy,
ze wskazaniem sktadnikow wynagrodzenia).

Jednak swoboda pracodawcy w ksztattowaniu wynagrodzen pracownikow nie jest nie-
ograniczona. W ustalaniu wysokosci wynagrodzenia pracownikéw pracodawca jest ogra-
niczony obowigzujgcymi przepisami prawa pracy.

Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace
o jednakowej wartosci. Wynagrodzenie to obejmuje wszystkie jego sktadniki, 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 (art. 1889 §1i2k.p.). Zatem
przepisy gwarantujg pracownikom prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg
prace lub za prace o jednakowej wartosci.

Pojecie ,prac o jednakowej wartosci” jest zdefiniowane w k.p. Pracami o jednakowej
wartosci sg prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracownikow poréwnywalnych



kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych
przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej od-
powiedzialnos$ci i wysitku. W k.p. nie wystepuje natomiast definicja pojecia ,jednakowej
pracy”. W dokirynie prawa pracy i w orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjmuje sie, ze
prace jednakowe to prace takie same pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych
do ich wykonywania, warunkéw, w jakich sg swiadczone, a takze - ilosci i jakosci.
Sad Najwyzszy orzekt takze, ze stanowisko pracy moze stanowi¢ kryterium porownawcze
w ramach ustalania ,jednakowej pracy”, ale nie jest ono wytgczne. Prace tozsame pod
wzgledem rodzaju i kwalifikacji wymaganych do ich wykonywania na tych samych stano-
wiskach pracy funkcjonujgcych u danego pracodawcy moga réznic sie co do ilosci i jako-
$ci, a wowczas nie sg pracami jednakowymi w rozumieniu art. 1859 § 1 k.p. llos¢ i jakose
Swiadczonej pracy sg w Swietle art. 78 § 1 k.p. podstawowymi kryteriami oceny pracy dla
potrzeb ustalania wysokosci wynagrodzenia (zob. wyrok SN z 7 marca 2012 r., sygn. akt
Il PK 161/11, OSNP 2013/3-4/33). Oceniajgc prawo pracownikéw do wynagrodzenia za
prace jednakowa, konieczne jest zatem uwzglednienie jakosci i rezultatow Swiadczonej
pracy (postanowienie SN z 27 stycznia 2022 r., sygn. akt Il PSK 199/21). Z uzasadnienia do
tego orzeczenia wynika, ze w poszczegolnej sytuaciji, mimo ze nazwa stanowiska pracy
pracownikow jest taka sama, szeroko rozumiany zakres obowigzkow wykonywanych na
tych stanowiskach moze by¢ rozny. Uzasadnia to réznice w wynagrodzeniach pracowni-
kow zatrudnionych na tych samych stanowiskach.

Whbrew dos$¢ czesto prezentowanej opinii z przepisow k.p. nie wynika obowigzek praco-
dawcy zagwarantowania pracownikom zatrudnionym na takich samych stanowiskach lub
wykonujgcych tego samego rodzaju prace rownych (takich samych) wynagrodzen. Oprécz
tego, ze na wysokos¢ wynagrodzenia pracownikow ma mie¢ wptyw rodzaj wykonywane;
pracy, kwalifikacje wymagane przy jej wykonywaniu, ilos¢ i jakos¢ swiadczonej pracy,
Z przepisu art. 188 § 1 k.p. wynika, ze pracownicy majg prawo do jednakowego wynagro-
dzenia, ale za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci. Zatem pracownicy,
czyli zaréwno kobiety, jak i mezczyzni, zatrudnieni na takich samych stanowiskach pracy
majg prawo do réwnego wynagrodzenia tylko wowczas, jezeli jednakowo wypetniajg obo-
wigzki, majg takie same kwalifikacje oraz doswiadczenie zawodowe.

Zatem dyskryminacja ptacowa moze polegac na zanizaniu wynagrodzenia, np. pracowni-
com, tylko z tego powodu, ze sg kobietami, podczas gdy wykonujg one takg samg prace
jak mezczyzni pracujagcy na analogicznych stanowiskach, lub odwrotnie — zjawisko dys-
kryminacji moze bowiem dotyczyc¢ takze mezczyzn.

PRZYKLAD 9

Pracownica z dtugoletnim stazem zostafa przeniesiona w ramach zaktadu pracy na
bardziej prestizowe stanowisko pracy z zachowaniem dotychczasowego wynagrodze-
nia (5800 zt), w sytuacji gdy nowo zatrudniony na to samo stanowisko pracy pracownik
otrzymaf wynagrodzenie w wysokosci 7000 zt, inny pracownik z 9-miesiecznym sta-
zem pracy otrzymywat 7500 zt, a jeszcze inny pracownik z 7-miesigcznym stazem pra-
cy — ok. 7000 zt. Pracownica uwazatfa, ze po przeniesieniu na to stanowisko powinna
mie¢ wynagrodzenie porownywalne z pracownikami o nizszym stazu pracy, ewentualnie
wynagrodzenie wyzsze. Poniewaz pracodawca nie ocenit jakosci i ilosci swiadczonej
pracy, zeby podja¢ nastepnie decyzje o zroznicowaniu wynagrodzenia za prace (wy-



nagrodzenia zasadniczego), lecz od poczagtku przyjmowat, ze jego dotychczasowa
pracownica bedzie zarabia¢ mniej niz inni zatrudnieni, w tym takze osoby o krotszym
stazu i doswiadczeniu, nalezy uznac, ze pracodawca naruszyt zasade rownego trak-
towania w odniesieniu do wynagrodzenia za prace. Pracodawca nie wykazat zadnych
obiektywnych podstaw do zréznicowania wynagrodzenia tej pracownicy w porownaniu
z wynagrodzeniem innych pracownikow.

1.5.1. Prawo do informaciji o wynagrodzeniu

Do konca 2025 r. brak byto regulacji zobowigzujacych pracodawce do publikowania w ogto-
szeniu o prace kwoty wynagrodzenia proponowanego na danym stanowisku, jak rowniez
nie byto obowigzku przekazywania takiej informacji kandydatowi w procesie rekrutowania
go do pracy, co uderzato szczegdlnie mocno w najbardziej narazone na nieréwne trak-
towanie grupy zatrudnionych — mtodych pracownikéw oraz kobiety. Mfodzi pracownicy
wchodzacy na rynek pracy mieli niewiele wiarygodnych zrédet, z ktérych mogli czerpac
informacje o wynagrodzeniach, a brak doswiadczenia nie pozwalat im na ocene, czy pro-
ponowana na danym stanowisku kwota jest wtasciwa.

Ustawg z 4 czerwca 2025 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy, ktora obowigzuje od 24 grud-
nia 2025 r., do k.p. zostal wprowadzony nowy przepis art. 182¢@ dotyczacy prawa do in-
formacji o wynagrodzeniu.

Obecnie osoba ubiegajgca sie o zatrudnienie na danym stanowisku otrzymuje od praco-

dawcy informacje o:

® wynagrodzeniu obejmujgcym wszystkie sktadniki, jego poczagtkowe] wysokosci lub
jego przedziale — opartym na obiektywnych, neutralnych kryteriach, w szczegolnosci
pod wzgledem pici, oraz

= 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.

Informacje o wynagrodzeniu pracodawca przekazuje, z wyprzedzeniem umozliwiajgcym

zapoznanie sie z nimi, osobie ubiegajacej sie o zatrudnienie, zapewniajac swiadome

i przejrzyste negocjacije, w postaci papierowej lub elektronicznej:

= w ogtoszeniu 0 naborze na stanowisko,

m przed rozmowa kwalifikacyjng — jezeli pracodawca nie ogtosit naboru na stanowisko
albo nie przekazat tych informacji w ogtoszeniu o naborze,

m przed nawigzaniem stosunku pracy — jezeli pracodawca nie ogtosit naboru na stanowi-
sko albo nie przekazat tych informacji w ogtoszeniu o naborze na to stanowisko, albo
przed rozmowg kwalifikacyjng.

Pracodawca zapewnia, aby ogtoszenia o naborze oraz nazwy stanowisk byty neutralne
pod wzgledem pfci, a proces rekrutacyjny przebiegat w sposéb niedyskryminujacy.

PRZYKLAD 10

Pracodawca zamiescit na znanym portalu ogtoszenie o rozpoczeciu rekrutacji na sta-
nowisko ksiegowego. Nie wskazat, ze poszukuje ksiegowego lub ksiegowej, Co spo-
wodowato naruszenie przepisow k.p. o obowigzku zapewnienia, aby ogtoszenie byto



neutralne pod wzgledem pfci. W ogfoszeniu nie znalazta sie takze informacja o ofe-
rowanym wynagrodzeniu za prace na tym stanowisku, ale ta informacja moze zostac
przekazana kandydatowi na dalszym etapie, np. przed nawigzaniem stosunku pracy.

1.6. Skutki naruszenia zasady réwnego traktowania

Do 4 listopada 2026 r. osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade rownego trakto-
wania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokos$ci nienizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace (art. 1889k.p.). Odszkodowanie to obejmuje wyrownanie uszczerb-
ku w dobrach majgtkowych i niemajgtkowych pracownika. Przepis ten przyznaje prawo
do odszkodowania w wysokosci minimalnego wynagrodzenia niezaleznie od powstania
jakiejkolwiek szkody. Z tego przepisu nie wynika natomiast, aby w razie szkody majatkowej
pracownikowi przystugiwato odrebne swiadczenie odszkodowawcze (zadoscuczynienie) za
doznang krzywde. Trzeba mie¢ przy tym na wzgledzie to, ze sam fakt zasgdzenia odszko-
dowania daje satysfakcje pracownikowi, gdyz wynika z niego stwierdzenie nienalezytego
zachowania pracodawcy, czyli jego szeroko rozumianej winy. Co do zasady dyskryminacja
pracownika wynikajgca z zachowania pracodawcy o charakterze ciggtym moze by¢ pod-
stawg do jednego zadosc¢uczynienia (wyrok SN z 6 lutego 2024 r., sygn. akt | PSKP 26/22).

Natomiast od 5 listopada 2026 r. osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu, bedzie miata prawo do zadosc¢uczynienia w wy-
sokosci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace (w 2026 r. to kwota 4806 zt
brutto) lub prawo do odszkodowania. W przypadku wielokrotnego naruszenia wobec
osoby zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu sgd oceni rozmiar krzywdy wyrzgdzo-
nej tej osobie i zasgdzi na jej rzecz zados¢uczynienie stanowigce kwote odpowiednio
wyzszg, nienizsze niz trzykrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na
podstawie odrebnych przepisow.

Pod pojeciem wielokrotnego naruszenia wobec osoby zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu rozumie sie naruszenia powtarzalne z tej samej przyczyny, z wielu przyczyn lub
naruszenie jednokrotne z wielu przyczyn jednoczesnie. Zdefiniowano zatem roszczenia
w przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania, jako kompensacje szkody majat-
kowej w formie odszkodowania lub krzywdy niematerialnej jako zado$cuczynienia, przy
jednoczesnym zroznicowaniu ich wysokosci w przypadku spraw dyskryminacyjnych wzgle-
dem tego, czy naruszenie to miato charakter incydentalny czy wielokrotny.

Niezaleznie od tego nadal bedzie mozliwe dochodzenie odszkodowania za szkode majat-
kowa, jednak w takim przypadku konieczne bedzie wykazanie poniesionej szkody.

1.7. Ochrona pracownika korzystajacego z zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu

Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia przepiséw
prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawg
jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwtaszcza nie moze stanowi¢
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wy-
powiedzenia przez pracodawce (art. 1821 § 1 k.p.).



Pracownik, wobec ktérego podjeto dziatania odwetowe, ma prawo do zados¢uczynienia
w wysokosci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie od-
rebnych przepisoéw, lub prawo do odszkodowania (art. 18%¢ § 2 k.p.). Przepis ten stosuje
sie odpowiednio do pracownika, ktéry udzielit wsparcia w jakiejkolwiek formie pracowni-
kowi korzystajgcemu z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia przepiséw prawa
pracy, w tym naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 188¢ § 3 k.p.).
Natomiast zasady te nie majg zastosowania do pracownika, ktory skorzystat z uprawnien
przystugujacych z tytutu naruszenia przepisow lub wobec ktdrego podjeto dziatania od-
wetowe, a ktory wiedzial, ze do naruszenia prawa pracy nie doszfo (art. 1829 § 4 k.p.).

Pracownik, wobec ktdrego zostang podjete dziatania odwetowe, bedzie miat pra-
wo do zadoscéuczynienia w wysokosci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace lub prawo do odszkodowania (podobnie jak w przypadku przewidzianych rosz-
czen przystugujgcych osobom dotknietym zjawiskami niepozgdanymi w miejscu pracy,
np. art. 1889 k.p.).

Prawo ubiegania sie 0 zados$c¢uczynienie lub odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania, w tym jej wielokrotnego naruszenia, przystuguje nie tylko pracowni-
kowi, ale takze osobie ubiegajgcej sie o prace.

1.8. Zasady dowodzenia w postepowaniach dyskryminacyjnych

W obowigzujgcych przepisach k.p. brak jest regulacji w zakresie spraw spornych doty-
czgcych naruszenia zasady rownego traktowania — stosuje sie wowczas ogoélne zasady
postepowania w sprawach dyskryminacyjnych.

W sporach, w ktorych pracownik wywodzi swoje roszczenia z naruszenia wobec niego
zakazu dyskryminacji, powinien przedstawi¢ przed sgdem fakty, z ktorych mozna wypro-
wadzi¢ domniemanie bezposredniej lub posredniej dyskryminacii, a wéwczas na praco-
dawce przechodzi cigzar dowodu, ze przy réznicowaniu sytuaciji pracownikéw kierowat
sie obiektywnymi przestankami. Oznacza to, ze na powodzie (pracowniku) wywodzgacym
SWoje roszczenia z przepisow zakazujgcych dyskryminacji w zatrudnieniu cigzy obowigzek
przytoczenia takich okolicznosci faktycznych, ktére uprawdopodobnig nie tylko nieréwne
traktowanie, ale réwniez przyczyne dyskryminujgca takiego traktowania.

Zatem przyktadowo w przypadku niekorzystnego uksztattowania pracownikowi wynagro-
dzenia za prace to na pracodawce jest przeniesiony ciezar dowodu, co oznacza, ze to on
musi udowodnic, iz ksztaftujgc to wynagrodzenie, kierowat sie obiektywnymi powodami,
natomiast pracownik musi jedynie uprawdopodobnic¢, ze byt dyskryminowany.

O uprawdopodobnieniu okolicznosci nierdwnego traktowania nie rozstrzyga subiektywna
opinia pracownika, lecz —w zaleznosci od okoliczno$ci wskazywanych jako dyskryminu-
jace — poréwnanie zakresu obowigzkéw czy efektywnos¢ realizacji uprawnien pracowni-
czych (postanowienie SN z 21 maja 2025 r., sygn. akt | PSK 39/24).

Po zmianach przepisow k.p., ktore wejdg w zycie 5 listopada 2026 r., w postepowaniach
0 naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, toczgcych sie na podstawie
ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (dalej: k.p.c.) lub na
podstawie obowigzujgcych u danego pracodawcy przepiséw lub postanowien wydanych
w celu wykonania obowigzkow wynikajgcych z przepiséw prawa powszechnie obowig-



Zujgcego, osoba zarzucajgca naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
uprawdopodobnia fakt jej naruszenia (art. 1851 § 1 k.p.). W przypadku uprawdopodob-
nienia naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu pracodawca, ktéremu
zarzucono naruszenie tej zasady, jest zobowigzany wykazac, ze nie dopuscit sie jej na-
ruszenia (art. 1881 § 2 k.p.).

Zatem obowigzkiem uprawdopodobnienia naruszenia tej zasady obcigzono pracownika.
Jedli pracownik skutecznie to przeprowadzi, to obowigzek przeprowadzenia dowodu, ze
nie doszlo do naruszenia zasad rownego traktowania, przechodzi na pracodawce.

Zmiana przepisodw nie zmieni zasad dowodzenia w sprawach tzw. dyskryminacyjnych
w stosunku pracy, a oznacza jedynie uregulowanie kwestii ciezaru dowodu w takich spra-
wach w caftosci w k.p., bez koniecznosci stosowania innych aktow prawnych w zakresie
niektérych form dyskryminaciji. W zwigzku z tym po zmianach przepisow w postepowa-
niach o naruszenie zasady réwnego traktowania toczgcych sie na podstawie k.p.c. lub
w ramach postepowan wewnagtrzzaktadowych bedzie obowigzywat rozktad ciezaru dowo-
du typowy dla innych spraw antydyskryminacyjnych, tzn. osoba zarzucajgca naruszenie
zasady rownego traktowania bedzie uprawdopodobniac fakt tego naruszenia, a wowczas
to pracodawca bedzie zobowigzany do wykazania, ze nie doszto do naruszenia. Nie jest
dopuszczalne odmienne uksztattowanie regut dowodowych w tych sprawach w regula-
cjach wewnatrzzaktadowych.

1.9. Obowigzek pracodawcy przeciwdziatania naruszaniu zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu

Od 5 listopada 2026 r. zacznie obowigzywac takze nowy art. 1889 k.p., zgodnie z ktorym
pracodawca bedzie zobowigzany systematycznie przeciwdziata¢ naruszaniu zasady row-
nego traktowania w zatrudnieniu w szczegolnosci przez:

dziatania prewencyjne,

wykrywanie naruszenia tej zasady,

wiasciwe reagowanie na jej naruszenie,

dziatania naprawcze i wsparcie oséb dotknietych nieréwnym traktowaniem.

Nalezy zauwazyc¢, ze juz dzi$ jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy (zgodnie
z art. 94 pkt 2b k.p.) jest przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegolnosci ze
wzgledu na: ptec, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowose, przekonania poli-
tyczne, przynaleznos$¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
atakze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub
w niepetnym wymiarze czasu pracy. Pracodawca ma zatem obowigzek podejmowania
dziatarh nakierowanych na osiggniecie tego, by srodowisko pracy byto wolne od dyskry-
minacji, nie ma jednak przepisoéw w jakikolwiek sposob konkretyzujgcych te obowigzki.

Nowe przepisy nie okreslajg rodzajow takich dziatan ani tego, jak czesto powinny by¢
one podejmowane przez pracodawce, poza tym, ze powinny by¢ systematyczne i nale-
zy je okresli¢ w regulaminie pracy lub odrebnym regulaminie. Zgodnie bowiem z nowym
art. 94 § 1 k.p. pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 10 pracownikow bedzie ustalat
reguty, procedury oraz czestotliwos¢ dziatan w obszarach przeciwdziatania naruszaniu
godnosci oraz innych dobr osobistych pracownika, przeciwdziatania naruszaniu zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, przeciwdziatania dyskryminacji oraz przeciwdziata-



nia mobbingowi w regulaminie, jezeli te reguty, procedury oraz czestotliwos¢ dziatan nie
sg okreslone w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy. Wiecej na temat obo-

wigzku regulacji wewnatrzzaktadowych w obszarze rownego traktowania i dyskryminaciji
w rozdziale nr 3: Mobbing i dyskryminacja w przepisach wewnatrzzaktadowych.

1.10. Obowigzek udostepnienia pracownikom przepisow o rownym
traktowaniu

Pracodawca udostepnia pracownikom tekst przepiséw dotyczacych rownego traktowania
w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zakfadu pracy
lub zapewnia pracownikom dostep do tych przepiséw w inny sposob przyjety u danego
pracodawcy (art. 94k.p.).

W praktyce moze to polegac na udostepnieniu dokumentu w wewnetrznej sieci (intranet),
wystaniu e-maila do wszystkich pracownikéw albo wywieszeniu tresci informacji w wi-
docznym, ogdlnodostepnym miejscu (np. na tablicy ogtoszen przy wejsciu do budynku).
Moze to by¢ takze przekazanie wydrukowanego egzemplarza do wgladu w dziale kadr
lub u kierownikéw poszczegdinych dziatow.

2. Mobbing

Od 5 listopada 2026 r. wejdg w zycie zmiany w k.p. dotyczace mobbingu. Zmiany te sg
istotne — dotykajg wtasciwie kazdego aspektu tego zagadnienia. W ich ramach:

m uproszczono definicje mobbingu — zgodnie z nowg definicjg mobbing oznacza zacho-
wania polegajace na uporczywym nekaniu pracownika, przy czym zdefiniowano poje-
cie uporczywego nekania,

uznano, ze na mobbing mogag skiadac sie elementy fizyczne, werbalne i pozawerbalne,
okreslono (przyktadowo) przejawy mobbingu,

okreslono, jakie dziatania nie moga by¢ uznane za mobbing,

wskazano krgg 0sob, ktorych zachowania mogg by¢ uznane za mobbing,
przesgdzono, ze zachowania mobbingowe nie muszg by¢ intencjonalne ani wywota¢
okreslonego skutku u mobbingowanego pracownika,

odniesiono sie do modelu racjonalnej ofiary — do uznania okreslonych dziatarh za mob-
bing nie bedzie wystarczajgce przekonanie pracownika, ze byt mobbingowany,
wprowadzono dolny prog zados¢uczynienia dla mobbingowanego pracownika,
zrezygnowano z okreslenia minimalnej wysokosci odszkodowania za mobbing,
wprowadzono przepisy dotyczgce roszczenia regresowego pracodawcy od mobbera,
doprecyzowano obowigzki pracodawcy w zakresie przeciwdziatania mobbingowi,
wprowadzono obowigzek uwzglednienia problematyki mobbingu w przepisach we-
wnatrzzaktadowych.

2.1. Obowigzek systematycznego przeciwdziatania mobbingowi

Dotychczas przepisy art. 94 § 1 k.p. naktadajg na (kazdego) pracodawce obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi. Jednoczes$nie przepisy te w zaden sposéb nie doprecy-
zowujg tego obowigzku, zatem nie wiadomo, co w tym zakresie mozna egzekwowac od
pracodawcy — jak np. inspektor pracy miatby rozlicza¢ pracodawce z realizacji tego obo-
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wigzku. Interpretacji tego przepisu mozna sie doszuka¢ w orzecznictwie sgdowym. Sad
Najwyzszy wskazat:

(...) obowigzek przeciwdziatania mobbingowi ma wymiar obowigzku Starannego dzia-

fania. Pracodawca powinien przeciwdzialac mobbingowi w szczegdlnosci szkolgc
pracownikdw — informujgc o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu czy stosujgc
procedury, ktdre umozliwig wykrycie | zakoriczenie tego zjawiska (wyrok SN z 3 sierp-
nia 2011 r., sygn. akt | PK 35/11, OSNP 2012/19-20/238).

Dobodr wtasciwych srodkéw Sad Najwyzszy pozostawit konkretnemu pracodawcy.

(...) obowigzek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi nie moze ograniczac sie

jedynie do przypadkéw stwierdzonych zachowari mobbingowych. Obowigzek ten
polega na dziataniach zmierzajgcych do tego, by mobbing nie wystgpit. Chodzi wiec o po-
dejmowanie srodkdw zapobiegawczych. Przeciwdziatanie mobbingowi powinno byc za-
réwno realne, jak i efektywne. Podobnie w doktrynie przyjmuje sie, ze obowigzek ten nie
polega jedynie na usunieciu skutkow zjawiska mobbingu, ale takze na prowadzeniu w tym
zakKresie profilaktyki. Tym samym nastepcze dziatania pracodawcy (po stwierdzeniu zacho-
war wspofpracownikow o charakterze mobbingowym), ktore nie przyniosty realnych efektow
nie mogg zwolni¢ pracodawcy z odpowiedzialnosci przewidzianej w art. 944 k.p. (wyrok SN
z 6 pazdziernika 2020 r., sygn. akt | PK 55/19).

(...) pracodawca powinien dobierac kadre zarzadzajgca i okreslac jej kompetencje

7 poszanowaniem zasady zapobiegania mobbingowi, pouczajgc zatrudniane osoby
0 koniecznosci przestrzegania requt majgcych przeciwdziata¢ niepozgdanym relacjom
miedzy ludzkim w miejscu pracy i negatywnych skutkach takich zachowari, a nadto usta-
nowic procedury pozwalajgce na szybkie ujawnienie | wyeliminowanie przejawow mobbin-
gu (wyrok SN z 22 lutego 2023 ., sygn. akt | PSKP 8/22).

W praktyce, majac wzglad na unikniecie odpowiedzialnosci za ewentualny mobbing, praco-
dawcy realizujgcy ten obowigzek najczesciej —w zgodzie ze wskazaniami Sgdu Najwyzszego
— opracowujg procedury postepowania w razie wystgpienia lub podejrzenia mobbingu, jak
rowniez organizujg szkolenia z zakresu mobbingu (jednak czesto tylko dla kadry kierowniczej)
oraz wyznaczajg petnomocnika ds. przeciwdziatania mobbingowi lub inng osobe, do ktorej
mogg zwroci¢ sie pracownicy, gdy czujg sie mobbingowani bgdz majg watpliwosci w tym
zakresie. Pracodawcy stosujg tylko niektére z tych rozwigzan albo wszystkie.

Nowe przepisy k.p., ktore wejdg w zycie 5 listopada 2026 r., beda znacznie bardziej kon-
kretne w tym zakresie. Dzieki nim pracodawcy nie bedg juz musieli siegac¢ do orzecznictwa
sgdowego. W nowym brzmieniu art. 94 § 1 k.p. bedzie bowiem naktadat na pracodaw-
cow obowigzek systematycznego przeciwdziatania mobbingowi, w szczegoélnosci przez:

dziafania prewencyjne,

wykrywanie mobbingu,

wiasciwe reagowanie na mobbing,

dziafania naprawcze i wsparcie osob dotknietych mobbingiem.

Jednakze w Swietle orzecznictwa sgdowego nalezy odnotowac, ze zmiana ta ma charakter
w znacznej czesci formalny — juz dzis bowiem z art. 94Ek.p. wywodzi sie obowigzek praco-



dawcow podejmowania konkretnych dziafan nakierowanych na faktyczne przeciwdziatanie
mobbingowi, w tym dziatan prewencyjnych oraz wiasciwego doboru kadry zarzgdzajgce;.
Tym samym ci pracodawcy, ktorzy juz obecnie stosujg szereg dziatan majgcych na celu
przeciwdziatanie mobbingowi, powinni w zwigzku ze zmianami przepisow od 5 listopada
br. tylko zweryfikowac, czy muszg je jeszcze uzupetnic¢ o jakies dodatkowe czynnosci.

Dziatania prewencyjne, czyli zapobiegawcze, moga polega¢ np. na systematycznym
prowadzeniu szkolen antymobbingowych. Przy czym, majac na wzgledzie nowe prze-
pisy dotyczgce szerokiego kregu osob, ktére mogg byé mobberami (ij. sprawcami
mobbingu), nalezy wzig¢ pod uwage, ze takie szkolenia powinny by¢ kierowane do
szerokiego kregu pracownikéw, a nie tylko do kadry kierowniczej. Poza tym szkole-
nia te powinny by¢ obowigzkowe dla wszystkich pracownikéw, skoro kazdy potencijalnie
moze podjg¢ dziatania mobbingowe, a obowigzkiem pracodawcy jest przeciwdziatanie
mobbingowi. Szkolenia te powinny by¢ oczywiscie organizowane w czasie pracy i na koszt
pracodawcy.

W ramach dziatan prewencyjnych pracodawca moze rowniez np. dostarcza¢ pracownikom
materiaty edukacyjne z zakresu mobbingu, jak rowniez co jakis czas przeprowadza¢ wsrod
pracownikow ankiety, ktore badatyby, czy w zaktadzie pracy nie wystepuje mobbing ani
zadne dziatania mobbingowe, ktére by¢ moze na razie jeszcze nie skiadajg sie na mob-
bing, jednak zmierzajg w jego kierunku. Pracodawca moze réwniez wyznaczy¢ osobe,
najlepiej cieszaca sie zaufaniem pracownikow, do ktérej pracownicy mogliby zgtaszac sie
w razie watpliwosci, czy nie sg wobec nich podejmowane dziatania mobbingowe, bgdz ze
spostrzezeniami co do podejmowania takich dziatan wobec innych pracownikéw. Zatem
sg to te dziafania, o ktérych juz dzi$ jest mowa w orzecznictwie sgdowym.

Wykrywaniu mobbingu moze stuzy¢ przede wszystkim opracowanie polityki (czy procedury)
antymobbingowej u pracodawcy, majgcej na celu wystuchanie zainteresowanego pracow-
nika (ktory czuje sie mobbingowany) i wyjasnienie, czy faktycznie doszto do mobbingu.
Waznym elementem jest takze wyznaczenie zaufanej osoby, ktorej bedzie mozna zgtaszac
podejrzenia w zakresie mobbingu w firmie, dzieki czemu pracownik zostanie uchroniony
przed dalszymi dziataniami mobbingowymi (bgdz innymi niepozadanymi dziataniami, ktére
nie sg mobbingiem). Istotne jest, aby procedura antymobbingowa gwarantowata szybkg
i adekwatng reakcje w razie podejrzenia mobbingu, a wyznaczona do przyjmowania zgto-
szen lub watpliwosci w zakresie mobbingu osoba byta kompetentna (znata sie na proble-
matyce mobbingu) i faktycznie cieszyta sie zaufaniem pracownikow. Ze wzgledu na to, ze
nierzadko mobberem jest przetozony, zaleca sie zwykle, aby taka osoba nie nalezata do
kadry kierowniczej w zaktadzie pracy.

Wiasciwe reagowanie na mobbing powinno polegac¢ na natychmiastowym uruchomieniu
procedury antymobbingowej w celu wyjasnienia sprawy i ewentualnego zapobiezenia
dalszym dziataniom mobbingowym.

Dziatania naprawcze i wsparcie 0séb dotknietych mobbingiem moze natomiast przejawia¢
sie w usunieciu mobbera z organizacji badz uniemozliwieniu mu w inny sposob kontynu-
owania dziatan mobbingowych. Pracodawca moze rowniez zapewni¢ wsparcie psycho-
logiczne osobie dotknietej mobbingiem.

Nalezy zaznaczyc¢, ze obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, i obecnie, i po zmia-
nach, ktére wejda w zycie od 5 listopada br., spoczywa na kazdym pracodawcy, bez
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zadnych ograniczen. Dotyczy on zatem takze pracodawcéw zatrudniajgcych jednego
czy kilku pracownikow. Mozna w zwigzku z tym zauwazy¢, ze pakiet dziatan antymobbin-
gowych, wypetniajgcych obowigzek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi, bedzie
w praktyce zalezny np. od wielko$ci zaktadu pracy.

2.2. Nowa definicja mobbingu

Obecnie mobbing oznacza dziafania lub zachowania dotyczace pracownika lub skiero-
wane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow. Ta rozbudowana definicja wymaga wysta-
pienia jednoczes$nie Kliku przestanek, aby dane dziatanie lub zachowanie mogto zostac
zakwalifikowane jako mobbing. Obecnie dziatanie lub zachowanie musi:

dotyczy¢ pracownika lub by¢ skierowane przeciwko pracownikowi,

polegac na uporczywym i dfugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotywac u pracownika zanizong ocene przydatnosci zawodowej,

powodowac lub mie¢ na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Jak wskazat Sad Najwyzszy:

(...)art. 945 § 2 k.p. jest przepisem zawierajgcym liczne zwroty niedookreslone, kto-

rych abstrakcyjne zdefiniowanie jest w gruncie rzeczy niemozliwe, a ich wyjasnienie
nastepuje przez odniesienie do cafoksztaftu wystepujgcych w sprawie konkretnych okolicz-
nosci faktycznych (postanowienie SN z 6 czerwca 2012 r., sygn. akt | PK 55/12).

Pracownik ubiegajgcy sie o roszczenia z tytutu mobbingu musi — w razie sporu z praco-
dawcg — na drodze postepowania sgdowego udowodni¢ wystgpienie wszystkich tych
przestanek (zob. wyrok SN z 5 grudnia 2006 r., sygn. akt Il PK 112/06, OSNP 2008/1-2/12).

Watpliwosci od lat dotyczg przede wszystkim tego, jak diugotrwate musi by¢ nekanie lub
zastraszanie pracownika, aby mogto zosta¢ zakwalifikowane jako mobbing. Sgd Najwyz-
szy stwierdzit, ze:

(...) diugotrwalosc nekania lub zastraszania pracownika w rozumieniu art. 9451 § 2 k.p.

musi byC rozpatrywana w sposob zindywidualizowany i uwzgledniaC okolicznosci
konkretnego przypadku. Nie jest zatem mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu
niezbednego do zaistnienia mobbingu. Z art. 949 § 2 3 k.p., wynika jednak, ze dla oceny
dfugotrwaftosci istotny jest moment wystgpienia wskazanych w tych przepisach skutkow
nekania lub zastraszania pracownika oraz uporczywosc | stopier nasilenia tego rodzaju
dziafan (wyrok SN z 17 stycznia 2007 r., sygn. akt | PK 176/06, OSNP 2008/5-6/58).

Sad Najwyzszy orzek! takze, ze:

(...) kodeksowa definicia mobbingu nie okresla granic czasowych ani czestotliwosci
wystepowania zachowar kwalifikowanych jako mobbing. Wynika z niej jednak bez-
sprzecznie, ze nie wystarczy jednokrotne lub kilkakrotne stosowanie mobbingu w krotkim
Okresie, gdyz cechg relewantng mobbingu jest uporczywe i dfugotrwate nekanie lub zastra-
Szanie pracownika. Przyjmuje sie generalnie, ze dfugotrwaty terror psychiczny w miejscu pra-



2. MOBBING

cy, to co najmniej szes¢ miesiecy. Nie jest to jednak zadna sztywna granica. Czas trwania
terroru psychicznego musi by¢ oceniany indywidualnie. Dfugotrwatos¢ nekania lub zastra-
Szania pracownika w rozumieniu art. 947§ 2 k.p. powinna byc rozpatrywana w sposob zin-
dywidualizowany i uwzgledniac okolicznosci konkretnego przypadku. Nie jest mozliwe sztyw-
ne wskazanie minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia mobbingu. Przy duzej
intensywnosci nekania lub zastraszania pracownika nie mozna wykluczyc, iz wystarczajgcy
moze byC okres pieciu tygodni, zwfaszcza, gdy dotyczy osoby o subtelnej psychice. Diugo-
trwalosc zachowarn uznawanych za mobbing nalezy rozpatrywac jednoczesnie z ich uporczy-
woscig, ktdra rozumiana jest jako znaczne nasilenie ztej woli ze strony mobbera. Uporczywosc
oznacza rozciggniete w czasie, stale powtarzane i nieuchronnie (z punktu widzenia ofiary)
zachowania, ktdre sg ucigzliwe i majg charakter ciggty. Przestanki ,uporczywosci” i ,dfugo-
trwatosci” wzajemnie na siebie oddziatujg. Nie da sie ich rozwazac oddzielnie. Dlatego inten-
syfikacja negatywnych zachowari skfania do uznania za dfugotrwaly okresu krotszego niz
w przypadku mniejszego ich nasilenia (wyrok SN z 22 stycznia 2020 r., sygn. akt [l PK 194/18).

Obecnie aby dane dziatanie lub zachowanie mogto zosta¢ ocenione jako mobbing, ko-
nieczne jest rowniez wystgpienie skutku (tj. musi ono wywotywac u pracownika zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, powodowac ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izo-
lowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow) lub nakierowanie na wystg-
pienie skutku (Mmusi mie¢ na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw), chociaz nie jest to jednolicie oceniane
w orzecznictwie sgdowym. Sad Najwyzszy stwierdzit, ze:

(...) wszystkie przestanki mobbingu muszg byc¢ spetnione fgcznie, a wiec dziatania pra-
codawcy muszg byc jednoczesnie uporczywe i diugotrwate oraz polegac na nekaniu
lub zastraszaniu pracownika. Warunkiem koniecznym mobbingu jest to, aby pracownik byt
obiektemn wskazanego wyzej oddziatywania, kitdre wedfug obiektywnej miary (a nie jego Su-
biektywnego odczucia) moze byc ocenione za wywolujgce przynajmniej jeden ze skutkow
okreslonych w art. 9451 § 2 k.p. (postanowienie SN z 21 stycznia 2010 ., sygn. akt Il PK 252/09).

Sad Najwyzszy orzek! takze, ze:

(...) w postepowaniu dotyczgcym stosowania przez pracodawce mobbingu oraz

przyznania Swiadczen z tego tytutu nie jest wystarczajgce stwierdzenie bezprawnosci
dziafan podjetych wobec pracownika, lecz konieczne jest wykazanie celu tych dziatan i ich
skutkow (art. 94191 § 2 k.p.) (wyrok SN z 5 pazdziernika 2007 r., sygn. akt Il PK 31/07, OSNP
2008/21-22/312).

Z drugiej strony z innego orzeczenia wynika, ze:

(...) uznanie okreslonego zachowania za mobbing nie wymaga ani stwierdzenia po

stronie mobbera dziatania ukierunkowanego na osiggniecie celu (zamiaru), ani wy-
Stagpienia skutku. Wystarczy, ze pracownik byt obiektem oddziatywania, ktore wedfug obiek-
tywnej miary moze byc ocenione za wywotujgce jeden ze skutkow okreslonych w art. 94
§ 2 k.p. (postanowienie SN z 31 stycznia 2019 r., sygn. akt Ill PK 60/18).

Warto takze podkresli¢, ze juz obecnie z orzecznictwa sgdowego wynika, ze:

(...) nie mozna mdowic¢ o mobbingu, gdy trzykrotne naruszenie dobr osobistych pra-
cownika nie ma cech dfugotrwatosci ani uporczywosci, a wiec dotyczy incydental-
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nych, krotkotrwatych sytuacji, ktdre nie miaty na celu wyizolowania pracownika z zespotu
pracownikow (postanowienie SN z 20 marca 2024 r., sygn. akt || PSK 100/23).

Zmiany, ktore wejdg w zycie od 5 listopada 2026 r., majg na celu uproszczenie definicii
mobbingu w stosunku do obecnie obowigzujgcej. Od tej daty mobbing bedzie oznaczat
zachowania polegajgce na uporczywym nekaniu pracownika, przy czym zgodnie
z art. 948 § 3 k.p. wynika¢ bedzie, ze uporczywos¢é nekania polega na tym, iz jest
ono powtarzalne, nawracajgce lub state. Mobbingiem nie beda zachowania incyden-
talne, cho¢by stanowity naruszenie débr osobistych pracownika.

Zgodnie ze stownikiem jezyka polskiego ,nekanie” oznacza ,ustawiczne dreczenie kogos”.
Mimo zatem znacznego ograniczenia rozbudowania definicji mobbingu nowa definicja
nadal bedzie zawierata niedookreslone pojecia, ktdre bedg zapewne doprecyzowane
w orzecznictwie sgdowym.

W pierwszej kolejnosci nadal watpliwosci bedzie budzito to, kiedy nekanie bedzie mogto
zostac¢ uznane za ,uporczywe”, tj. kiedy bedzie mozna uznac je za powtarzalne (ile razy
musi sie powtdrzy¢, aby moc uznac je za ,powtarzalne”), nawracajgce (jak czesto i w ja-
kim okresie) lub state (w jakim przedziale czasowym trzeba ocenia¢ ,stato$¢” nekania).
Nalezy uznac, ze po zmianach nadal zachowajg swojg aktualnos¢ wyroki Sgdu Najwyz-
szego, zgodnie z ktérymi:

(...) dfugotrwatosc nekania lub zastraszania pracownika w rozumieniu art. 9451 § 2 k.p.

powinna byc rozpatrywana w sposob zindywidualizowany i uwzgledniac okolicznosci
konkretnego przypadku. Nie jest wiec mozliwe sztywne okreslenie minimalnego okresu
niezbednego do zaistnienia mobbingu. Przy duzej intensywnosci nekania lub zastraszania
pracownika nie mozna wykluczyc, iz wystarczajgcy moze byc okres pieciu tygodni, zwtasz-
cza gdy dotyczy osoby o subtelnej psychice. DtugotrwatosS¢ zachowar: uznawanych za
mobbing nalezy rozpatrywac jednoczesnie z ich uporczywoscig, ktora rozumiana jest jako
znaczne nasilenie ztej woli ze strony mobbera. Uporczywos¢ oznacza rozciggniete w cza-
sie, stale powtarzane i nieuchronne (z punktu widzenia ofiary) zachowania, ktdre sg ucigz-
liwe i majg charakter ciggty. Przestanki ,uporczywosci” i ,dfugotrwatosci” wzajemnie na
siebie oddziatujg. Nie da sie ich rozwazac oddzielnie. Dlateqo intensyfikacja negatywnych
zachowan skfania do uznania za dfugotrwaty okresu krdtszego niz w przypadku mniejszego
ich nasilenia (wyrok SN z 17 stycznia 2007 r., sygn. akt | PK 176/06, OSNP 2008/5-6/58;
wyrok SN z 22 stycznia 2020 r., sygn. akt Ill PK 194/18; wyrok SN z 28 listopada 2023 r.,
sygn. akt Il PSKP 30/22).

Tak jak obecnie mobbingiem nie bedg incydentalne zachowania o charakterze mobbin-
gowym, chocby stanowity naruszenie dobr osobistych pracownika. Jezeli jednak doszto
(i w przysztosci dojdzie) do incydentalnego zachowania, ktére narusza dobra osobiste
pracownika, to pracownik moze dochodzi¢ roszczen nie z tytutu mobbingu, ale z tytutu
naruszenia dobr osobistych — na podstawie przepisow k.c.

Natomiast bardzo istotng zmiang jest wyrazna rezygnacja od 5 listopada br. z przestanki
celowosci dziatania mobbera oraz rezygnacja z koniecznosci wystgpienia okreslonego
skutku mobbingu. Od tej daty istotne bedzie tylko, czy doszto do zachowarn mobbingo-
wych, czy nie. Nie bedzie mie¢ znaczenia, czy dziatania te bedg celowe, intencjonalne,
nakierowane na wywotanie u pracownika zanizonej oceny przydatnosci zawodowej, na



ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspot-
pracownikow, czy tez nie.

2.3. Przejawy mobbingu

Obecnie przepisy k.p. jedynie definiujg mobbing, nie okreslajgc zadnych konkretnych
zachowan ani dziatan mobbingowych. Konkretne przejawy mobbingu ocenia i wskazuje
Sad Najwyzszy.

(...) mianem mobbingu nalezatoby okreslic bezprawne, systematyczne i dfugotrwate

zachowania (dziafanie i zaniechania) 0sob bedgcych czionkami pewnego zespofu
ludzkiego, podejmowane bez powodu lub z oczywiscie btahego powodu, skierowane prze-
ciwko innym cztonkom (innemu cztonkowi) grup, godzgce w ich dobra prawnie chronione,
a majgce na celu zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespofu (wyrok SN
z 22 kwietnia 2015 1., sygn. akt M.P.Pr. 2015/12/643-647).

(...) mobbingu dopuszcza sie przetozony, ktdry wielokrotnie dokucza, neka lub utrud-

nia podwfadnej korzystanie z uprawnien przystugujgcych z tytutu wychowywania
matfoletnich dzieci, w wyniku czego doszfo u pracownika do zaburzer adaptacyjnych de-
presyjno-lekowych (art. 94° § 2 KP) (wyrok SN z 18 grudnia 2018 r., sygn. akt Il PK 243/17,
OSNP 2019/8/97).

(...) niedozwolone dziatania skarzgcego pracodawcy wobec powoda polegaty na

pomijaniu powoda przy przydziale pracy i powierzaniu jej nizej wykwalifikowanemu
pracownikowi, pozbawieniu powoda premii za rzekomo niewlasciwie wykonany blat stotu
komputerowego, zakazaniu mu dbania w czasie przerw sniadaniowych o roslinnosc nie-
opodal warsztatu i proba ukarania Qo karg nagany za dokonywanie tych czynnosci, zabro-
nieniu mu swobodnego poruszania sie po terenie spotdzielni, zobowigzaniu ,do odmeldo-
wywania sie”, zakazie stuchania radia, rozpowszechnianiu wsrod pracownikdw informacji
dotyczgcych jego chronionych dobr osobistych, ze ,korzysta ze zwolnienia lekarskiego
wystawionego przez lekarza psychiatre i ze w zwigzku z tym niezrdwnowazony”. Po prze-
niesieniu powoda do innego oddziatu, ktore zbiegfo sie z datg wystgpienia powoda o na-
grode jubileuszowg, do dalszych dzialan nalezato niewyrazenie zgody na przesuniecie
godzin rozpoczecia pracy o 15 minut, wobec niedogodnosci dojazdu do pracy, gromadze-
nie oswiadczen pracownikow ochrony o spoznieniach powoda, ukaranie go karg nagany
za dwa spdzZnienia oraz rozwigzanie z nim umowy o prace bez wypowiedzenia z przyczyny
nieprawdziwej, powiadamianie ,wszelkich mozliwych instytucji o niezweryfikowanym po-
dejrzeniu pozwanej o rzekomym wytudzeniu przez powoda zwolnienia lekarskiego, w tym
PIP, ZUS, Policji, wiascicieli stacji LPG, gdzie zastano powoda w okresie zwolnienia lekar-
Skiego, a nawet powiadomienie przetozonych lekarza wystawiajgcego zwolnienie lekarskie
powodowi 0 nieetycznym postepowaniu w zwigzku z wystawieniem zwolnienia lekarskiego”.
Te ustalenia wskazujg, ze pracodawca stosowat wobec pracownika mobbing (postanowie-
nie SN z 19 marca 2014 r., sygn. akt | PK 283/13).

W nowych przepisach k.p. dotyczacych mobbingu, ktére bedg obowigzywac od 5 listo-
pada 2026 r., zostaty okreslone konkretnie przejawy mobbingu. Bedg one mogty wyste-
powac samodzielnie lub tgcznie. Kodeksowy katalog przejawdw mobbingu nie jest jednak
zamkniety — ma zatem charakter przyktadowy.



Przyktadowe przejawy mobbingu
(art. 94191 § 4 k.p.)

upokarzanie,

uwtaczanie,

zastraszanie,

zanizanie oceny przydatnosci zawodowej pracownika,

nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub o$Smieszanie pracownika,

utrudnianie funkcjonowania w $rodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania efektow pracy, wyko-
nywania zadan stuzbowych, wykorzystania posiadanych kompetencji, komunikacji ze wspdfpracownikami
lub dostgpu do koniecznych informacii,

7) izolowanie pracownika lub eliminowanie go z zespofu

— gdy przyjmujg postac uporczywego nekania.
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Zachowania majgce znamiona mobbingu nie bedg uznane za mobbing, jezeli nie docho-
dzito do nich uporczywie, ale byty one tylko jednorazowe, incydentalne. Przy czym istot-
ne jest, ze majg przyja¢ postac uporczywego nekania, natomiast uporczywe nekanie nie
musi by¢ celowe.

PRZYKLAD 11

Przetozony od kilku miesiecy regularnie krytykuje pracownika, negujac jakosc¢ wyko-
nywanej przez niego pracy przy innych pracownikach, lekcewazgco odnoszac sie do
jego kwalifikacji zawodowych, w tym wyksztatcenia i ukornczonych kurséw, czemu daje
wyraz w rozmowach z innymi pracownikami, a czego wczesniej tak nie oceniat. Pomija
réwniez pracownika przy przydzielaniu powaznych prac, co skutkuje niemoznosciag uzy-
skania przez tego pracownika satysfakcjonujgcych premii. Ponadto pracodawca ewi-
dentnie z trudem toleruje obecnos¢ pracownika i jego wyjasnienia (przetozony czesto
je przerywa albo lekcewazgco odpowiada, ze ma juz dosc¢ stuchania ,tych wszystkich
bezsensownych tftumaczen”). Pracownik nie jest w stanie dowiedzie¢ sie od przetozo-
nego, z jakiego powodu nagle jest tak krytycznie oceniany, na wszystkie swoje pytania
otrzymuje zdawkowe i wymijajgce odpowiedzi. Takie zachowania przetozonego moga
zostac¢ ocenione jako sktadajgce sie na zanizanie oceny przydatnosci zawodowej pra-
cownika. Nie jest przy tym istotne, czy przetozony podejmuje te wszystkie dziatania,
aby osiggnac¢ ten cel, czy tez z powodu osobistych problemow, frustracji albo nagte;
niecheci do tego pracownika (np. z powodu pozyskanych informacji, ze pracownik ten
jest rozwazany do awansu i moze zajgc jego stanowisko). Takie zachowania, gdy przyj-
mujg postac¢ uporczywego nekania, mogg zosta¢ uznane za mobbing, nawet gdy nie
wystepujg inne przejawy mobbingu wobec tego pracownika.

PRZYKLAD 12

Grupa wspotpracownikow podejmuje zachowania o charakterze nekajgcym wobec jed-
nego z pracownikow, ktory jest osobg niepetnosprawna, niedawno podjat prace i dopiero
wdraza sie w swoje obowigzki. Przejawia sig to w niewybrednych zartach z pracownika,
publicznych drwinach z niego. Niektorzy pracownicy parodiujg jego sposob méwienia
i poruszania sie, jego narzedzia pracy ging, po czym znajdujg sie w nieoczekiwanych
miejscach, uniemozliwiajgc mu wykonywanie pracy. Wspotpracownicy ewidentnie wpro-
wadzajg go w btad, kiedy szuka ich pomocy w pracy. Pracownik stara sie to traktowac



2. MOBBING

jako zarty i na razie nie sktada skarg do pracodawcy, liczac na to, ze wkrétce zostanie
jednak zaakceptowany i ze takie zachowania u pracodawcy sg typowe, bo pracownicy
majg duze poczucie humoru. Jednak takie zachowania, gdy przyjmujg posta¢ upor-
czywego nekania, mogg zosta¢ uznane za mobbing. Mimo ze podejmujg je wspotpra-
cownicy, a pracownik na razie sie nie skarzy, to zachowania te wypetniajg znamiona
ponizania, oSmieszania, a poza tym ewidentnie utrudniajg pracownikowi funkcjonowa-
nie w srodowisku pracy i wykonywanie zadan stuzbowych. Tym samym sg to przejawy
mobbingu i — co wazne — odpowiedzialnos¢ za mobbing (np. w postaci koniecznosci
wyptaty pracownikowi zadoscuczynienia lub odszkodowania) w pierwszej kolejnosci
poniesie pracodawca, ktéry powinien stanowczo ukroci¢ takie praktyki.

2.4. Formy mobbingu

Z wchodzgeych od b listopada br. przepiséw wprost bedzie wynikac, ze na zachowania
mobbingowe beda mogty sktadag¢ sig fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy
(oczywiscie z zastrzezeniem, ze zachowania wobec pracownika przyjmujg posta¢ upo-

rczywego nekania).

Tabela. Przyktadowe zachowania w ré6znych formach mobbingu

Formy fizyczne Formy werbalne Formy pozawerbalne

= popychanie, = nieuzasadniona (w szczegdlno- | m ignorowanie pracownika (trak-

= celowe potracanie, $ci publiczna) krytyka pracowni- towanie go ,jak powietrze”,

= Swiadome przydzielanie pra- ka lub wykonywanej przez niego opuszczanie pomieszczenia lub
cownikowi zadan przekraczaja- pracy, miejsca na jego widok),
cych jego fizyczne mozliwosci, | m przerywanie pracownikowi, m ostentacyjne wzdychanie,

m przesadzenie pracownika w od- | m niedopuszczanie go do gtosu, | = przewracanie oczami,
izolowane lub niekomfortowe | m wyzwiska, = pogardliwe usmiechy na widok
miejsce, m drwiny z pracownika, pracownika,

= niszczenie mienia pracownika, | = wy$miewanie, = jawne okazywanie mu zniecier-

= zabieranie lub ztoSliwe chowanie | m  0$mieszanie, pliwienia.
mu narzedzi pracy. m parodiowanie pracownika,

m straszenie pracownika zwolnie-
niem z pracy,

m sugerowanie, ze pracownik jest
»,chory psychicznie”,

m rozsiewanie nieprawdziwych
i zloSliwych plotek na temat
pracownika.

\IZ:¥4A\ |38 Za mobbing bedzie uwazane takze nakazanie podejmowania wobec

pracownika niepozadanych zachowan lub zachecanie do nich.

Trudnosci moze jednak stwarza¢ udowodnienie zachecania przez inng osobe do dziatan
mobbingowych. Zazwyczaj odbywa sie to w formie rozmow bez swiadkow. Watpliwosci

moze budzi¢ takze to, jakie konkretnie dziatania mozna uznac za ,zachecanie”.
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PRZYKLAD 13

Dyrektor wezwat do swojego gabinetu kierownika i podczas rozmowy zaproponowat,
aby ten skfonit cztonka swojego zespotu do zwolnienia sie z pracy ,za wszelkg cene’,
choc¢by miafo to nastgpi¢ wskutek zachowan mobbingowych. Dyrektor zapewnit, ze
zmniejszenie zespotu pozwoli zwiekszy¢ budzet premiowy dla pozostatych pracownikow,
w tym Kierownika. Kierownik, ktory faktycznie podejmuje wobec pracownika dziatania
mobbingowe, staje sie mobberem, ale staje sie nim réwniez dyrektor, ktéry nakazat albo
,Iylko” zachecat do takich dziatan. Odrebng kwestig jest natomiast udowodnienie tego
dyrektorowi, ktore moze byc¢ bardzo trudne, poniewaz do naktaniania do mobbingu do-
szto w rozmowie ,w cztery oczy”.

2.5. Osoby stosujgce mobbing

Za mobbing uwazane bedg zachowania pochodzgce w szczegolnosci od:

pracodawcy,

przetozonego (zaréwno posredniego, jak i bezposredniego przetozonego pracownika),
0soby zajmujgcej rownorzedne stanowisko (wobec pracownika),

podwtadnego,

innego pracownika (zajmujgcego jakiekolwiek stanowisko w strukturze organizacyjne;
zaktadu pracy),

m 0soby wykonujgcej prace na innej podstawie niz stosunek pracy (np. zleceniobiorcy,
0soby wspotpracujgcej z pracodawcg w ramach B2B).

Takie zachowania bedg mogty pochodzi¢ zarowno od pojedynczej osoby, jak i grupy
0sob. Wezesdniej nie byto takiego uregulowania w k.p. Z tego przepisu wprost wynika, ze
pracodawca jest odpowiedzialny za stworzenie pracownikom srodowiska pracy wolnego
od mobbingu. Nie tylko sam nie moze mobbingowac pracownikéw, ale musi zapewnic,
aby mobbingu wobec nich nie stosowali inni pracownicy, a nawet osoby niepozostajgce
Z nim w stosunku pracy.

2.6. Zachowania niebedgce mobbingiem

Obecne przepisy k.p. nie wskazujg rowniez zachowan, ktore nie moga by¢ traktowane
jako mobbing. Przyktady takich zachowan wynikajg natomiast z orzecznictwa sgdowego.
Orzecznictwo to ewidentnie postuzyto do sformutowania przepisu, ktory od 5 listopada br.
bedzie okredlat w k.p., jakie zachowania nie bedg uznawane za mobbing, wskazujgc m.in.:

(...) nie mozna mdowic¢ o mobbingu w przypadku krytycznej oceny pracy, jezeli przefo-

zony nie ma na celu ponizenia pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji planu, czy
prawidfowej organizacji pracy. Pojecie mobbingu nie obejmuje zachowar pracodawcy dozwo-
lonych prawem. W konsekwencji pracodawca ma prawo korzystac z uprawnien, jakie wynika-
ja z umownego podporzgdkowania, w Szczegolnosci z prawa stosowania kontroli i nadzoru
nad wykonywaniem pracy przez pracownikow. Pracodawca w zakresie swoich dyrektywnych
uprawnier powinien jednak powstrzymac sie od zachowar, ktore mogg naruszac godnosc
pracowniczg (wyrok SN z 22 kwietnia 2015 r., sygn. akt Il PK 166/14, M.P.Pr. 2015/12/643-647).

(...) wszczynanie postepowarn dyscyplinarnych nie moze byc uznane za przejaw mob-
bingu w rozumieniu art. 942 k.p., jezeli przynajmniej niektore z zarzucanych sedziemu



przewinien dyscyplinarnych znajdujg potwierdzenie w toku takich postepowar (wyrok SN
z 17 maja 2007 r., sygn. akt SNO 29/07).

(...) towarzyszgca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy atmosfera napiecia psychicz-

nego wsrod zafogi zakfadu pracy nie oznacza stosowania przez pracodawce mob-
bingu. Dla oceny, czy doszfo do uporczywego i dfugotrwatego nekania lub zastraszania
pracownika w celu wyeliminowania go z zespotu pracownikow (art. 94° § 2 k.p.) majg zna-
czenie takie okolicznosci, jak akcja informujgca pracodawcy o zamierzonych zwolnieniach,
0 mozliwosciach przejscia na wczesniejszg emeryture lub uzyskania swiadczenia przed-
emerytalnego i wprowadzenie specjalnych swiadczeri dla pracownikow, ktorzy w okreslo-
nym terminie zdecydujg sie na odejscie z pracy (wyrok SN z 20 marca 2007 r., sygn. akt
Il PK 221/06, OSNP 2008/9-10/122).

Z nowego art. 94° § 9 k.p. bedzie wprost wynika¢, ze za mobbing nie moga byé
uznane uzasadnione i wyrazone we wiasciwej formie zachowania wobec pracowni-
ka, w szczegolnosci rozliczanie z powierzonej pracy lub jej krytyka.

PRZYKLAD 14

Pracodawca po raz kolejny wezwat do siebie pracownika i w towarzystwie jego bezpo-
Sredniego przetozonego przedstawit mu krytyczng (negatywna) ocene jego pracy. Poin-
formowat go takze, ze w przypadku dalszego braku sumiennosci i starannosci w pracy
oraz kolejnych spoznien do pracy, a takze samowolnego opuszczania stanowiska i miejsca
pracy w czasie pracy rozwazy podjecie dalszych krokdw (co najmniej natozenia na pracow-
nika kary porzadkowej, wypowiedzenia zmieniajgcego, tj. obnizenia mu wynagrodzenia,
a nawet wypowiedzenia definitywnego). Jezeli ta rozmowa odbyta sie z poszanowaniem
ddébr osobistych pracownika, bez zbednych negatywnych emociji ani stow obrazliwych dla
pracownika, to nie mozna ocenic tego jako mobbingu. Pracodawca ma prawo dokonywac
oceny pracy pracownika i w stosownej, kulturalnej formie przedstawi¢ mu te ocene, nawet
jezeli jest ona negatywna. Pracodawca ma rowniez prawo poinformowac pracownika, jakie
zgodne z prawem rozwigzania zamierza rozwazy¢ czy zastosowac wobec pracownika,
i nie mozna tego uznac za grozbe. Dodatkowo rozmowa odbyfa sie w obecnosci jedynie
bezposredniego przetozonego pracownika, co jest uzasadnione, poniewaz to on bezpo-
Srednio wspotpracuje z pracownikiem i jest w stanie odnies¢ sie do ewentualnych pytan
czy zarzutéw pracownika, np. odnoszgcych sie do organizacji pracy.

2.7. Obiektywna i indywidualna ocena zachowan mobbingowych

Od wielu lat w orzecznictwie sgdowym konsekwentnie przyjmuje sie, ze:
(...) kwalifikacji mobbingu dokonuje sie z pozycji ,ofiary rozsgdnej”, opierajac sie na
obiektywnych Kryteriach. Zmienna ta umozliwia wyeliminowanie przypadkow wynika-
Jacych z nadmiernej wrazliwosci pracownika, bgdz braku takiej wrazliwosci (wyrok SN z 15 paz-
dziernika 2025 r., sygn. akt | PSKP 24/25, OSNP 2026/7/57).

Ponadto zgodnie orzecznictwem:

(...) ocena, czy nastgpifo nekanie i zastraszanie pracownika oraz czy dziatania te
miafy na celu i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny jego przydatnosci zawo-



dowej, do jego ponizenia, oSmieszenia, izolacji badz wyeliminowania z zespotu wspdipra-
cownikdw, opierac sie musi na obiektywnych kryteriach (wyrok SN z 14 listopada 2008 r.,
sygn. akt Il PK 88/08, OSNP 2010/9-10/114).

Od 5 listopada 2026 r. z art. 9481 § 10 k.p. wprost wynika¢ bedzie réwniez, ze ocena, czy
doszto do mobbingu, ma mie¢ charakter zindywidualizowany i uwzglednia¢ okolicz-
nosci konkretnego przypadku zaréwno co do rodzaju zachowan wobec pracownika,
jak i jego sytuaciji. W praktyce, jezeli pracodawca nie przyjmie na siebie winy i odpowie-
dzialnosci za mobbing, to o tym, czy miat on miejsce, bedzie decydowat sad pracy, do
ktorego pracownik wniesie pozew w tej materii.

2.8. Roszczenia pracownika w razie mobbingu

Obecnie mobbingowany pracownik moze mie¢ do pracodawcy roszczenie o:

m zadoscuczynienie pienigzne za doznang krzywde — jezeli mobbing wywotaf u nie-
go rozstroj zdrowia. Zadoscuczynienia pracownik moze dochodzi¢ w ,,odpowiedniej
sumie” bez minimalnej wysokosci okreslonej w k.p. Obecnie niezbednym warunkiem
skutecznego ubiegania sie o zadosCuczynienie jest wystgpienie rozstroju zdrowia
wywotanego mobbingiem (co potwierdza m.in. wyrok Sgdu Najwyzszego z 28 listo-
pada 2023 r., sygn. akt lll PSKP 30/22). Co istotne Sad Najwyzszy stwierdzit, ze:

(...) zadoscuczynienie ma nie tylko zrekompensowac krzywde osobie mobbingowanej,

ale ma spetniac rowniez funkcje represyjno-wychowawczg i prewencyjng wobec pra-
codawcy, tak, aby na przysztoSc wystrzegat sie on tolerowania niedopuszczalnych zachowarn
mobbingowych w miejscu pracy | ma za zadanie zmotywowanie pracodawcy do dbafosci
o dobrg atmosfere w zakfadzie pracy (wyrok z 27 listopada 2019 r,, sygn. akt Il PK 167/18);

m odszkodowanie za sam fakt doznania mobbingu lub jezeli wskutek mobbingu
pracownik rozwigzat umowe o prace — wysokos¢ odszkodowania okreslona w k.p.
to kwota nienizsza od minimalnego wynagrodzenia za prace. Jak wyjasnit Sad Naj-
WYyzszy:

(...) odszkodowanie dochodzone na podstawie art. 94 § 4 KP ma skompensowac

kazdg szkode, ktdra pozostaje w zwigzku przyczynowym z mobbingiem. Odszkodo-
wanie to nie ogranicza sie zaterm do naprawienia Szkody powstatej w zwigzku z rozwigza-
niem umowy o prace z powodu mobbingu (w postaci na przyktad zarobkow utraconych po
rozwigzaniu umowy o prace), lecz ma na celu kompensate wszelkich negatywnych dla
pracownika skutkow majgtkowych, jakie wywolat stosowany wobec niego mobbing, w tym
wydatkow na koszty leczenia zwigzane z rozstrojem zdrowia bedgcym nastepstwem mob-
bingu (wyrok z 15 wrzesnia 2021 r., sygn. akt | PSKP 20/21, OSNP 2022/5/46).

Natomiast od 5 listopada br. z przepisow k.p. bedzie wynikac, ze pracownik, ktéry doznat
mobbingu, bedzie miat prawo dochodzi¢ od pracodawcy:

m zadoscéuczynienia za sam fakt doznania mobbingu, {j. juz bez koniecznosci dozna-
nia i wykazania rozstroju zdrowia; minimalna wysokos$¢ tego zadoscuczynienia zostata
okreslona na 6-krotnos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace; gornej granicy przepi-
sy nie okreslaja;

m odszkodowania od pracodawcy za poniesiong w zwigzku z mobbingiem szkode
majgtkowa.



PRZYKLAD 15

Zatozmy, ze pracownik w okresie od potowy kwietnia 2027 r. do konca grudnia 2027 r.
bytby mobbingowany przez pracodawce (upokarzany, osmieszany i niezasadnie kryty-
kowany), co udowodnitby w sgdzie (pracodawca kwestionowat stosowanie mobbingu
wobec pracownika). Mogtby on zatem dochodzi¢ zados¢uczynienia z samego tytutu
bycia mobbingowanym. Wysokos$¢ zadoscuczynienia okreslitby sad pracy — bytaby to
minimum 6-krotno$¢ minimalnego wynagrodzenia. Dodatkowo, jezeli pracownik udowod-
nitby szkode majgtkowg (np. wydatki na psychologa lub psychiatre, z pomocy ktérego
korzystat w zwigzku z doznanym mobbingiem, oraz nizsze wynagrodzenie w zwigzku ze
zwolnieniem lekarskim, z ktdrego musiat korzystac), to mogtby skutecznie ubiegac sie
przed sgdem o odszkodowanie rekompensujgce mu te wydatki i nizsze wynagrodzenie.

Korzystng zmiang od 5 listopada br. dla pracodawcow, ktorzy musieli wyptaci¢ mobbin-
gowanemu pracownikowi zados¢uczynienie lub odszkodowanie, bedzie zapisana wprost
w K.p. mozliwos¢ wyrodwnania poniesionej szkody od osoby, od ktorej pochodzity takie za-
chowania (np. od mobbera — wspdtpracownika). Wysokos$¢ ta ma odpowiadac stopniowi
winy tej osoby i pracodawcy w powstaniu szkody. Jak wynika z uzasadnienia do projektu
tej nowelizacji, z uwagi na otwarty katalog osob, od ktérych mogg pochodzi¢ zachowania
mobbingowe wobec pracownika, pracodawca bedzie mogt dochodzi¢ wyrownania ponie-
sionej szkody na podstawie przepisow k.p. albo k.c. Pracodawca bedzie mogt wystgpic
Z roszczeniem regresowym wobec bezposredniego sprawcy mobbingu — pracownika na
podstawie przepisow dziatu V k.p. ,Odpowiedzialno$¢ materialna pracownikow”. Natomiast
w przypadku innych niz pracownik osob dochodzenie naprawienia wyrzgdzonej szkody
bedzie odbywac sie na podstawie przepisow k.c.

2.9. Cigzar dowodu

Nowelizacja, ktora wejdzie w zycie od 5 listopada 2026 r., nie wprowadza zadnych zmian
w zakresie cigzaru dowodu w przypadku mobbingu. Obecnie ciezar dowodu spoczywa
na zainteresowanym pracowniku (tj. twierdzgcym, ze jest mobbingowany). To on musi
w sgdzie wykazac, ze byt nekany. Nie jest wystarczajgce samo uprawdopodobnienie, jak
w przypadku dyskryminacii.

3. Mobbing i dyskryminacja w przepisach
wewnagtrzzaktadowych

Od 5 listopada 2025 r. kazdy pracodawca zatrudniajacy co najmniej 10 pracownikow
(bez przeliczania stanu zatrudnienia na etaty) bedzie miat obowigzek ustalenia regut,
procedur oraz czestotliwosci dziatan w obszarach przeciwdziatania:

® naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych pracownika,

= naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,

= dyskryminaciji oraz

= mobbingu.

Reguty, procedury i czestotliwos¢ dziatan w tych obszarach pracodawcy bedg musieli okre-
8li¢ w regulaminie, np. procedurze zapobiegania nieporzagdnym zrachowaniom w miejscu



pracy. Pracodawcy, ktorzy te obszary majg juz okreslone w uktadzie zbiorowym pracy lub
w regulaminie pracy, nie bedg zobowigzani do tworzenia nowej regulacii.

PRZYKLAD 16

Pracodawca zatrudnia 14 pracownikéw, z czego 3 na 1/2 etatu, 4 na 3/4 etatu, 1 pra-
cownik jest na urlopie rodzicielskim i 1 na urlopie wychowawczym, 2 jest zatrudnionych
na 3-miesieczny okres probny, a 3 pozostatych na petny etat na czas nieokreslony. Ten
pracodawca bedzie musiaf ustali¢ reguty, procedury i czestotliwos¢ dziatan majgcych za-
pobiegac niepozgdanym zachowaniom w miejscu pracy w regulaminie. Nie ma znaczenia
wymiar etatu pracownikéw ani to, czy sg w pracy, czy tez korzystajg z diugich urlopéw
i czy sg zatrudnieni na czas nieokreslony czy na umowy krétkoterminowe. Znaczenie
ma tylko to, z iloma pracownikami pracodawca pozostaje aktualnie w stosunku pracy.

Pracodawca bedzie musiat uzgodnic tres¢ tego regulaminu z zaktadowa organizacja
zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna taka organizacja
—z tymi organizacjami. Jezeli nie bedzie mozliwe ustalenie tresci regulaminu ze wszystki-
mi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca bedzie uzgadniat jego tre$¢ z organizacjami
zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 258 ust. 1 lub 2 ustawy z 23 maja 1991 r.
0 zwigzkach zawodowych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow zatrud-
nionych u pracodawcy. Jezeli w terminie 30 dni od dnia przedstawienia projektu regulaminu
przez pracodawce nie dojdzie do uzgodnienia, to pracodawca bedzie ustalat tres$¢ regula-
minu, uwzgledniajgc ustalenia podjete z organizacjami zwigzkowymi w toku uzgadniania
tresci regulaminu. Dzieki temu nawet jezeli regulamin nie zostanie uzgodniony ze zwigz-
kami zawodowymi, pracodawca i tak bedzie uprawniony do jego wprowadzenia. Jezeli
natomiast u danego pracodawcy nie dziatajg organizacje zwigzkowe, to pracodawca
bedzie uzgadniat tres¢ regulaminu z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi
w trybie przyjetym u danego pracodawcy. Réwniez w takim przypadku, jezeli w termi-
nie 30 dni od dnia przedstawienia projektu regulaminu przez pracodawce nie dojdzie do
uzgodnienia, to pracodawca bedzie samodzielnie ustalat tres¢ regulaminu, uwzgledniajac
ustalenia podjete z przedstawicielami pracownikow w toku uzgadniania tresci regulaminu.

Tak samo jak regulamin pracy rowniez ten regulamin bedzie wchodzit w zycie po upty-
wie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomosci pracownikow, w sposob przyjety
u danego pracodawcy.

Pracodawca bedzie zobowigzany zapoznac¢ kazdego nowo przyjetego do pracy pracow-
nika z trescig tego regulaminu przed dopuszczeniem go do pracy.

Natomiast pracodawca, u ktérego obowigzuje regulamin pracy, bedzie zobowigzany uzu-
petni¢ ten regulamin o reguty, procedury oraz czestotliwos¢ dziatarn w obszarach prze-
ciwdziatania:

® naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych pracownikow,

m naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz dyskryminacji w zatrud-
nieniu,

= mobbingowi

— chyba ze u pracodawcy jednak zostat wydany osobno regulamin przeciwdziatania za-

chowaniom niepozgdanym w pracy.



3. MOBBING | DYSKRYMINACJA W PRZEPISACH WEWNATRZZAKLADOWYCH

m Pracodawcy maja obowigzek dostosowania lub wydania regulaminow

obejmujacych kwestie zapobiegania zachowaniom niepozadanym w pracy
do 5 maja 2027 r.

Wzér. Przyktadowe postanowienia regulaminu o przeciwdziataniu naruszaniu zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, dyskryminaciji oraz mobbingowi (regulamin jest
dostepny w wersiji elektronicznej czasopisma na www.inforlex.pl, po zalogowaniu, w za-
ktadce ,Formularze, wzory i umowy”)

REGULAMIN 0 PRZECIWDZIALANIU NARUSZANIU ZASADY ROWNEGO TRAKTOWANIA
W ZATRUDNIENIU, DYSKRYMINACJI ORAZ MOBBINGOWI

§1
Zasady ogolne
1. Zgodnie z art. 9484 § 1 Kodeksu pracy w regulaminie ustala sig reguty, procedury oraz czgstotliwosc
dziatan w zakresie przeciwdziatania nierownemu traktowaniu, dyskryminacji oraz mobbingowi w zatrudnieniu.
2. Postanowienia regulaminu stosuje sie do pracownikow oraz 0s6b ubiegajacych sie o prace.
3. W zakresie nieuregulowanym w regulaminie stosuje sig przepisy art. 181—189 j art. 946 Kodek-

Su pracy. 52

Zachowania niepozadane w Srodowisku pracy
1. Zachowania niepozadane w srodowisku pracy, o ktérych mowa w regulaminie, to w szczegélnosci:
1) nierowne traktowanie w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegoino-
Sci ze wzgledu na: pte¢, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy — w sposob
bezposredni, posredni, przez zatozenie lub skojarzenie;
2) roznicowanie przez pracodawce, bez obiektywnych powodow, sytuacji pracownika z jednej lub kilku
przyczyn okreslonych w pkt 1, skutkujace:
a) odmowa nawigzania lub rozwigzaniem stosunku pracy,
b) niekorzystnym uksztattowaniem wynagrodzenia za prace lub innych warunkow zatrudnienia albo
pominieciem przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca,
c) pominigciem przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe;
3) mobbing, stanowigcy zachowania o charakterze fizycznym, werbalnym lub niewerbalnym, polegajace
na uporczywym:
a) upokarzaniu,
b) uwtaczaniu,
zastraszaniu,
zanizaniu oceny przydatno$ci zawodowej pracownika,
nieuzasadnionym krytykowaniu, ponizaniu lub oSmieszaniu pracownika,
utrudnianiu funkcjonowania w Srodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania efektow pracy,
wykonywania zadan stuzbowych, wykorzystania posiadanych kompetencji, komunikaciji ze wspot-
pracownikami lub dostgpu do koniecznych informaciji,
g) izolowaniu pracownika lub eliminowaniu go z zespotu.
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2. Mobbingiem sg takze dziatania podejmowane w wyniku ich nakazywania albo do nich zachecania
oraz bez celu uporczywego nekania.

3. Za mobbing uwaza sie zachowania pochodzace w szczegdlnosci od:
a) pracodawcy,
b) przefozonego,
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c) 0soby zajmujacej rownorzedne stanowisko,

d) podwiadnego,

e) innego pracownika,

f) 0sob wykonujgcych prace na innej podstawie niz stosunek pracy.

§3
Systematyczne podejmowanie dziatan przeciwdziatajacych zachowaniom niepozadanym
w $rodowisku pracy

Pracodawca systematycznie podejmuje dziatania prewencyjne majace na celu przeciwdziatanie zachowa-

niom niepozadanym w Srodowisku pracy, polegajace w szczegoinoSci na:

1) budowaniu skutecznej komunikacji i pozytywnych relacji z pracownikami na kazdym etapie ich zatrud-
nienia oraz na wszystkich poziomach stuzbowych,

2) promowaniu u pracodawcy wtasciwych zachowan, w tym zachowan zgodnych z zasadami wspotzycia
spotecznego,

3) opracowaniu i udostgpnieniu pracownikom dokumentu zawierajacego informacije z zakresu zasad do-
tyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu, zakazu dyskryminacji oraz zakazu mobbingu,

4) prowadzeniu szkolen wstepnych dla nowo zatrudnionych pracownikow i cyklicznych corocznych szko-
len dla pozostatych pracownikdw z zakresu zachowan niepozadanych w $rodowisku pracy,

5) regularnym zbieraniu w wyznaczonym miejscu zgtoszen, w tym takze anonimowych, dotyczacych
atmosfery w pracy i propozycji zwiekszenia poczucia bezpieczenstwa w pracy, a takze wystepowania
zachowan niepozadanych w Srodowisku pracy,

6) analizowaniu zgtoszen, o ktdrych mowa w pkt 5, przeprowadzaniu postepowan wyjasniajacych w spra-
wach objgtych tymi zgfoszeniami (z wyjatkiem zgfoszen anonimowych) oraz podejmowaniu dziatan
poprawiajacych sytuacje u pracodawcy,

7) organizowaniu corocznych dodatkowych szkoler dla kadry kierowniczej majacych na celu aktualizo-
wanie jej stanu wiedzy w zakresie zachowan niepozadanych w srodowisku pracy.

§4
Procedura zgtaszania i postepowanie w sprawie naruszen z zakresu obowiazku rownego traktowania,
zakazu dyskryminacji i mobbingu

1. Osoba, ktéra uwaza, ze mialy wobec niej miejsce zachowania niepozadane w $rodowisku pracy lub
byta $wiadkiem takich zachowan, dokonuje zgtoszenia w postaci pisemnej lub elektronicznej do sekretariatu
zarzadu lub na wskazany adres e-mailowy (mobbing@abc.pl) albo osobiscie u wyznaczonego pracownika
ds. przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym w Srodowisku pracy, ktérego obowiazuje tajemnica stuzbowa.

2. W zgtoszeniu nalezy wskazac osobe, wobec ktorej formutowane sg zarzuty, oraz opisac stan faktyczny.

3. W terminie 5 dni od otrzymania zgtoszenia pracodawca wyznacza Zespot Wyjasniajacy, w sktad
ktorego wchodza: przedstawiciel dziatu personalnego, przedstawiciel zaktadowej organizacji zwigzkowej
oraz radca prawny pracodawcy. Czfonkiem Zespotu Wyjasniajacego nie moze byc:

a) osoba dokonujaca zgtoszenia oraz 0soba, ktorej dotyczy zgtoszenie,
b) matzonek, krewny lub powinowaty 0sdb, ktorych dotyczy zgfoszenie,

c) osoba pozostajgca z osobg, o ktorej mowa w lit. a, w stosunku prawnym lub faktycznym, co moze
wplywac na jej bezstronnos¢ w sprawie.

4. Postepowanie przed Zespotem Wyjasniajacym jest niejawne.

5. Zespot Wyjasniajacy weryfikuje zdarzenia opisane w zgtoszeniu, w szczegoInosci:

a) przeprowadza rozmowe ze zgtaszajacym,

b) przeprowadza rozmowe z osobg, kidra doSwiadczyta nierdwnego traktowania w zatrudnieniu, byfa
dyskryminowana lub mobbingowana, a nie byta zgtaszajacym,



c) przeprowadza rozmoweg z 0soba, kiorej zarzuca sig zachowania, o ktorych mowa w lit. b,
d) analizuje przedfozone dowody w sprawie,
e) wystuchuje wyjasnien Swiadkow.
6. Zakonczenie postepowania przez Zespot Wyjasniajacy nastepuje niepdzniej niz po uptywie 1 mie-
sigca od dnia jego powotania.
7. Po zakonczeniu postepowania Zespot Wyjasniajacy sporzadza raport zawierajacy w szczegoinosci:
opis przebiegu postepowania,
analize stanu faktycznego, dokumentow oraz wyjasnien Swiadkow,
whnioski z przeprowadzonego postepowania,

rekomendacije dla pracodawcy w zakresie dziatan naprawczych i wspierajgcych lub braku koniecznosci
podejmowania takich dziafan.
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8. Raport jest przekazywany do wiadomosci osoby, ktorej dotyczyto zgtoszenie, oraz osoby, ktorej za-
rzuca sig zachowania niepozadane w Srodowisku pracy.

§5
Dziatania naprawcze i wspierajace podejmowane przez pracodawce
Srodki naprawcze i wspierajace podejmowane przez pracodawce obejmuja w szczegolnosci:

1) udzielenie wsparcia psychologicznego lub prawnego osobie, wobec ktorej byty stosowane zachowania
niepozadane w Srodowisku pracy,

2) przeniesienie pracownika do innej komarki organizacyjnej lub zmiana podlegtosci stuzbowej,

3) rozwigzanie umowy o prace z pracownikiem, w stosunku do kidrego potwierdzity sig zarzuty dopusz-
czenia sig zachowan niepozadanych w $rodowisku pracy.

§6
Wejscie w zycie
Regulamin wchodzi w zycie po uptywie 2 tygodni od dnia przekazania go do wiadomosci pracownikow,
W Sposab przyjety u pracodawcy.

4. Przepisy przejsciowe

Nowe przepisy k.p. bedg stosowane rowniez do zachowan polegajgcych na:

= wielokrotnym naruszeniu wobec pracownika zasady rownego traktowania w zatrud-
nieniu,

m uporczywym nekaniu pracownika

— ktdre rozpoczety sie przed 5 listopada 2026 r. i trwaty po tym dniu. Natomiast nie bedg

one stosowane do zachowan, ktére rozpoczety sie i zakonczyty przed tym dniem (nawet
jezeli dopiero po tym dniu pracownik wniost pozew do sgdu pracy).

5. Wiasciwos¢ sadu

Sprawy dotyczace ochrony débr osobistych, mobbingu, naruszenia zasady réwnego trak-
towania w zatrudnieniu bedg nalezaty do wtasciwosci sgddéw rejonowych, bez wzgledu na
wartos¢ przedmiotu sporu, a takze majgtkowy lub niemajgtkowy charakter sprawy.

Ponadto do k.p.c. wprowadzono przepis, zgodnie z ktorym w postepowaniu o zadosc¢-
uczynienie lub odszkodowanie z tytutu naruszenia débr osobistych, zasady réwnego
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traktowania lub mobbingu nie jest dopuszczalne oddalenie powddztwa, jezeli ustalony
stan faktyczny sprawy wskazuje na zasadno$¢ powddztwa z tytutu innego niz wskaza-
ny przez pracownika.

PODSTAWA PRAWNA:

art. 1-6 ustawy z 19 czerwca 2026 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postepowania cywilnego
(Dz.U. 22026 r. poz. 1046)

art. 181%, art. 1804 art. 181, art. 1819, art. 94 pkt 2b i 2c, art. 948 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (j.t.
Dz.U.z2025r. poz. 277; ost.zm. Dz.U. 2 2026 r. poz. 1046)

art. 461 § 11 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (j.t. Dz.U. z 2026 r. poz. 468; ost.zm.
Dz.U.z 2026 . poz. 1046)

art. 23 i art. 24 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (j.t. Dz.U. 2 2026 . poz. 795)

art. 258 ust. 11 ust. 2 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (j.t. Dz.U. 2 2026 r. poz. 549)
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Menedzer HR w konflikcie mu;dzy biznesem a czlowiekiem

A

HR-owiec kazdego dnia funkcjonuje miedzy dwiema rolami:
am i

stratega analizujgcego wskazniki, koszty i efektywnosc¢ dziatan
B u

oraz powiernika dla pracownikéw w trudnych sytuacjach. To napiecie
L .

|
nie jest wyjatkiem, lecz codziennosciq tej pracy i trzeba nauczyc sie
[ |
\ ' po mistrzowsku nim zarzqdzac.




Aby w petni zrozumiec nature tego konfliktu, warto cofnac sie do definicji tej
roli sformutowanej przez m.in. Dave Ulricha. Zgodnie z jego modelem dziat HR
ma byc z jednej strony strategicznym partnerem dla biznesu (strategic partner),
a z drugiej rzecznikiem pracownikéw (employee champion). W teorii jest to
koncepcja zbalansowana, jednak w rzeczywistosci korporacyjnej bywa recepta
na zawodowa ,,schizofrenie”.

TYGIEL SPRZECZNOSCI

To oczywiste, ze zarzad, ktéry jest pracodawca menedzera HR i decyduje
o budzecie, oczekuje wynikéw. W tej perspektywie dla wielu firm human
resources wcigz oznacza zasoby, ktére maja by¢ wydajne, zoptymalizowane,
elastyczne i optacalne. Gdy wyniki finansowe spadaja, czesto pierwsza decyzja
staje sie redukcja kosztéw, co w praktyce oznacza zwolnienia, ciecia budzetéw
szkoleniowych czy zamrozenie podwyzek. Po drugiej stronie sg pracownicy.
To oni widzg w liderze HR instytucje zaufania wewnatrz organizacji i oczekuja
wsparcia - w obronie przed presja biznesowa, w dbaniu o zdrowie psychiczne,
sprawiedliwe wynagrodzenie czy réwnowage miedzy praca a zyciem. Kiedy
przychodza z problemem, nie mysla o wynikach finansowych, lecz o codziennych
trudnosciach: przeciazeniu, trudnych relacjach czy rosngcych kosztach zycia.

W samym centrum tych sprzecznych oczekiwan znajduje sie HR-owiec. Musi
realizowac decyzje biznesowe, nawet jesli oznaczaja one trudne rozstania (np.
zwolnienie matki wychowujacej samotnie dziecko), a jednoczesnie wspottworzyc
narracje o kulturze organizacyjnej i dobrostanie pracownikéw. To napiecie nie
pozostaje bez konsekwencji - rodzi silny dysonans i staje sie jednym z najbardziej
wymagajacych aspektow tej roli.

ANATOMIA CODZIENNYCH KONFLIKTOW

To napiecie nie jest teoretyczne. Ono materializuje sie w bardzo konkretnych,
codziennych sytuacjach, ktére testuja moralnos¢, asertywnosc i profesjonalizm
kazdego HR-owca. Przyjrzyjmy sie trzem klasycznym scenariuszom, w ktérych
interes biznesu wprost zderza sie z ludzka perspektywa.

Toksyczny high-performer

W organizacji funkcjonuje dyrektor sprzedazy, ktéry zarzadza zespotem twarda
reka, regularnie przekracza budzety i generuje znaczace przychody. Z perspek-
tywy zarzadu jest kluczowym menedzerem. Z perspektywy zespotu - Zzrédtem
powaznych problemoéw. Rotacja w jego dziale siega 40 proc. rocznie, a pracow-
nicy coraz czesciej korzystajg ze zwolnien z powodu stresu. Do dziatu HR trafiaja
skargi - czasem formalne, czasem wyrazane w rozmowach, czesto w emocjach
i tzach. W takiej sytuacji menedzer HR staje przed realnym dylematem.

Kroétkoterminowy interes biznesu podpowiada, by chroni¢ menedzera odpo-
wiedzialnego, za wyniki. Perspektywa ludzi - a w dtuzszym horyzoncie takze
organizacji - wskazuje na koniecznosc¢ interwencji, zanim negatywne skutki
zarzadzania rozlejg sie szerzej. Kazda proba konfrontacji z takim liderem ozna-
cza jednoczesnie rozmowe z zarzgdem, ktéry obawia sie utraty wynikéw. Rolg
dziatu HR staje sie wowczas przetozenie problemu na jezyk danych: pokazanie
kosztéw rotacji, rekrutacji, absencji, spadku zaangazowania czy ryzyka praw-

Aleksandra
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Ekspertka HR i trenerka
specjalizujgca sie

w tematyce wypalenia
zawodowego, autorka
Ogdlnopolskiego badania
dobrostanu i wypalenia
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nego - i zestawienie ich z biezacymi rezultatami
sprzedazowymi.

Restrukturyzacja bez wizerunkowych strat
W obliczu kryzysu gospodarczego zarzad podejmuje
decyzje o redukgji etatéw o 15 proc. Odpowiedzialnosc
za projektowanie i przeprowadzenie tego procesu
spada na lidera HR. Kazda pozycja w arkuszu oznacza
konkretna osobe - jej sytuacje zyciowa, rodzine,
poczucie bezpieczeristwa. Z perspektywy biznesu
kluczowe jest szybkie, bezbolesne i zgodne z pra-
wem przeprowadzenie zmian, przy jednoczesnym
ograniczeniu ryzyk wizerunkowych. Z perspektywy
pracownikéw wazne sa jasne wyjasnienia, empatia
i realne wsparcie. Napiecie w takim momencie
osigga najwyzszy poziom. Dziat HR musi dziatac
profesjonalnie, komunikowac trudne decyzje i cze-
sto przyjmowac na siebie emocje oséb dotknietych
zmiang - zwtaszcza gdy menedzerowie chowaja sie
za plecami HR-owcow (w trudnych sytuacjach robig
to czesto). To doswiadczenie, ktére wykracza poza
operacyjne zarzadzanie procesem i stawia pytania
o granice tej funkcji oraz jej osobisty wymiar (czy
jestem jeszcze dobrym cztowiekiem).

Polityka powrotu do biura

Po pandemii zarzad podejmuje decyzje o powrocie
do pracy stacjonarnej w wymiarze czterech dni
w tygodniu, argumentujac ja potrzeba wiekszej
kontroli, spontanicznej wspdtpracy i odbudowy
kultury organizacyjnej. Jednoczesnie wyniki badan
pracowniczych pokazuja cos innego - 80 proc.
pracownikéw preferuje elastycznosé, a praca zdalna
poprawita ich réwnowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym i ograniczyta codzienne obcigzenia.

HR-owiec znajduje sie w sytuacji napiecia miedzy tymi
perspektywami. Z jednej strony widzi ryzyko spadku
dobrostanu, frustracji i potencjalnych odejs¢ kluczo-
wych pracownikéw, z drugiej - musi wspierac¢ decyzje
biznesowa. Jego rolg staje sie szukanie rozwigzan
posrednich tam, gdzie przestrzen do kompromisu jest
ograniczona. W praktyce oznacza to komunikowanie
decyzji, z ktéra nie zawsze sie utozsamia, oraz mie-
rzenie sie z reakcjami pracownikow, ktérzy odbieraja
ja jako ograniczenie swojej autonomii.

DZIAL HR TO NIE PRZYJACIEL

W tym miejscu warto zmierzyc¢ sie z: jednym z naj-
bardziej utrwalonych mitéw dotyczacych tej funkgji.

Szczegdlnie widoczny jest on w mediach spoteczno-
sciowych, gdzie czesto pojawia sie przekaz: ,Dziat
HR nie jest po stronie pracownika, dziat HR chroni
firme”. Dla wielu 0s6b pracujacych w tym obszarze
- czesto z prawdziwej pasji - jest to uproszczenie,
ktore pomija istote ich pracy. Rzeczywistosc jest
bardziej ztozona. Dziat HR rzeczywiscie odpowiada
za ochrone intereséw organizacji, jednak w dojrzatym
ujeciu oznacza to takze dbanie o pracownikéw - ich
warunki pracy, bezpieczenstwo i dtugoterminowe
funkcjonowanie w firmie.

Pracownicy czesto wpadajg w putapke traktowania
dziatu HR jak zwigzkéw zawodowych lub darmo-
wego terapeuty. Oczekuja absolutnej, bezwarun-
kowej lojalnosci wobec ich racji. Gdy menedzer
HR zdecydowanie odmawia, uznajac oczekiwania
pracownika za nierealne w kontekscie budzetu lub
strategii, pojawia sie silne rozczarowanie i zarzuty
0,,sprzedanie sie korporacji”. Jednoczesnie dla czesci
dyrektoréw operacyjnych HR-owiec, ktéry podnosi
kwestie poziomu stresu, jakosci przerw czy dziatan
przeciwdziatajacych wypaleniu, bywa postrzegany
jako ktos, kto nie rozumie realiéw biznesowych
i generuje dodatkowe koszty. W efekcie znajduje
sie w trudnym potozeniu: z jednej strony odbierany
jako zbyt wymagajacy wobec biznesu, z drugiej -
jako niewystarczajgco wspierajacy pracownikéw.
Dla zarzadu bywa utozsamiany z rolg rzecznika
pracownikow, dla pracownikéw - z reprezentantem
interesow organizacji.

SAMOTNOSC DLUGODYSTANSOWCA

Nie sposob pominac tez jednego z kluczowych,
a czesto przemilczanych pytan: kto dba o dobrostan
0s6b odpowiedzialnych za dobrostan innych? Koszt
psychologiczny funkcjonowania w statym napieciu
miedzy wymienionymi wczesniej rolami jest wysoki.
Badania pokazuja, ze specjaliscii menedzerowie HR
naleza do grup szczegdlnie narazonych na wypalenie
zawodowe. Empatia - bedaca jednym z podstawo-
wych narzedzi w tej pracy - ma swoja cene. Zjawisko
empathy fatigue (zmeczenie wspoétczuciem) uderza
w dziaty personalne ze zdwojona sita. Menedzer HR
nie moze pozwoli¢ sobie na rozprezenie w pracy,
nawet w gorszym dniu. Jego funkcja wymaga sta-
tej obecnosci i uwaznosci - oczekuje sie od niego
spokoju w sytuacjach kryzysowych oraz zdolnosci
zarzadzania emocjami innych przy jednoczesnym
ograniczaniu ekspresji wtasnych.



Z petnieniem tej funkcji wigze sie takze szczegdlny
rodzaj samotnosci. HR-owiec ma dostep do wraz-
liwych i poufnych informacji: zna poziomy wyna-
grodzen, decyzje kadrowe, plany rozstan, a czesto
rowniez osobiste historie pracownikéw. To ogranicza
mozliwos¢ swobodnego dzielenia sie refleksjami czy
emocjami w organizacji podczas wspolnej kawy czy
lunchu - nawet nieformalne rozmowy moga zostac
odebrane jako oficjalne stanowisko. W efekcie po-
zostaje on w pozycji, ktéra z natury rzeczy oddziela
go od innych - jest samotna wyspa.

STRATEGIE PRZETRWANIA | BUDOWANIA
MOSTOW

Pojawia sie wiec pytanie, czy ten konflikt musi miec
destrukcyjny charakter. Niekoniecznie. To napiecie
nie jest btedem systemu, lecz jego immanentna
cecha. Kluczowe staje sie nie tyle jego eliminowa-
nie, co umiejetnosc przeksztatcania go w wartosc.
W tym ujeciu istota roli dziatu HR jest integrowanie
perspektywy organizacji z odpowiedzialnoscia za
pracownikow.

Empatia oparta na danych

Jezykiem biznesu sg liczby, a jezykiem ludzi - emocje.
Aby skutecznie taczyc te dwa swiaty, HR-owiec musi
operowac obiema perspektywamijednoczesnie. Na
przyktad w rozmowach z zarzgdem o budzecie na
programy wsparcia psychologicznego czy dziatania
zapobiegajgce wypaleniu nie wystarcza odwotanie
do argumentdw etycznych - konieczne jest przed-
stawienie twardych danych w Excelu. Oznacza
to pokazywanie kosztéw absencji zwigzanych ze
stresem, wydatkéw na rekrutacje i wdrozenie no-
wych pracownikéw w miejsce tych, ktdrzy odeszli
z powodu przecigzenia, a takze zaleznosci miedzy
poziomem dobrostanu a wynikami biznesowymi. Rola
dziatu HR staje sie przetozenie troski o pracownika
na jezyk efektywnoscii ryzyka - aby byto jasne, ze
nie jest to obszar dziatan CSR, lecz element realnej
strategii optymalizacji zyskow.

, , Ztudzeniem jest wiara, ze mozliwa jest petna harmonia
miedzy interesem biznesu a oczekiwaniami wszystkich
pracownikow na kazdym etapie ich kariery. Taki punkt

przeciecia nie istnieje.

Radykalna transparentnosc i zarzadzanie
oczekiwaniami

Jednym z czestszych bteddw popetnianych przez
dziat personalny jest sktadanie obietnic bez pokry-
cia, majacych jedynie na celu chwilowe uspokojenie
nastrojow. Deklaracje o podjeciu dziatan w sprawie
podwyzki, mimo swiadomosci zamknietych budze-
toéw, podwazajg wiarygodnosc¢ tej funkcji. Dojrzate
podejscie opiera sie na transparentnosci, nawet jesli
oznacza to komunikowanie trudnych informaciji. Za-
miast budowac wrazenie nieograniczonego wptywu
na decyzje organizacyjne, HR-owiec jasno okresla
swoje mozliwosci i granice. Komunikat: ,Rozumiem
twaj problem. Zrobie wszystko, co w moich kompe-
tencjach, aby ci pomdc, ale ostateczna decyzja zalezy
od budzetu zarzadu, a te na ten rok sg zamkniete.
Zastandwmy sie, co mozemy zrobi¢ w ramach tego,
na co mamy wptyw"” - buduje o wiele wiekszy sza-
cunek niz puste obietnice.

Asertywnos¢ wobec biznesu

Bycie partnerem strategicznym nie oznacza bez-
krytycznego potwierdzania decyzji zarzgdu. Mene-
dzer HR powinien mie¢ odwage wyrazi¢ sprzeciw,
gdy proponowane rozwigzania moga negatywnie
wptynac na funkcjonowanie organizacji i jej kulture.
W sytuacji, gdy biznes dazy do wdrozenia dziatan
oszczednosciowych z ryzykiem spadku morale,
rolg dziatu HR jest przedstawienie konsekwencji
w sposob rzeczowy i oparty na danych. Obejmuje to
wskazanie potencjalnych kosztow, takich jak utrata
kluczowych pracownikéw czy spadek efektywnosci,
oraz zaproponowanie alternatywnych rozwigzan,
ktére pozwola realizowac cele finansowe bez nad-
miernego obcigzania organizacji.

Przedefiniowanie dobra pracownika

Wbrew pozorom dbanie o dobrostan pracownikéw
nie oznacza bezwarunkowego spetniania wszystkich
oczekiwan. Jednym z wazniejszych elementéw funk-
cji HR jest udzielanie rzetelnej, czasem trudnej, ale
konstruktywnej informacji zwrotnej. Utrzymywanie
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w firmie osoby, ktéra nie radzi sobie w pracy wytacznie z powo-
déw emocjonalnych, moze byc¢ niekorzystne dla wszystkich stron
- zaréwno dla niej samej, jak i dla zespotu oraz firmy. Dojrzate
podejscie polega na wspieraniu rozwoju tam, gdzie jest to mozliwe,
~atam, gdzie nie przynosi to efektéw - na przeprowadzeniu procesu
rozstania w sposob profesjonalny i z poszanowaniem godnosci.

. Oksygenacja wtasna

Pracownicy dziatu HR nie sg w stanie wspierac ani biznesu, ani
pracownikéw, jesli sami funkcjonuja na granicy wyczerpania.
Dlatego tak istotne staje sie dbanie o wtasne zasoby - korzystanie
z superwizji, wsparcia coachow oraz Swiadome wyznaczanie granic
czasu pracy. To elementarne BHP w tym zawodzie. Niezbedny
jest takze wentyl bezpieczeristwa - przestrzen do rozmowy
i odreagowania napie¢. W praktyce oznacza to budowanie relacji
z innymi liderami HR, réwniez poza wtasna organizacja, aby mdc
otwarcie dzieli¢ sie dylematami, frustracjami i zrzucic z siebie
ciezar cudzych problemow.

KONIEC WALKI NA RINGU

Ztudzeniem jest wiara, ze mozliwa jest petna harmonia miedzy
interesem biznesu a oczekiwaniami wszystkich pracownikéw na
kazdym etapie ich kariery. Taki punkt przeciecia nie istnieje - orga-
nizacje daza do efektywnoscii przyspieszenia, podczas gdy ludzie
potrzebuja bezpieczeristwa, sensu i stabilnosci. Rola menedzera
HR nie polega na rozwigzaniu tego napiecia, lecz na jego statym
réwnowazeniu. To proces nieustannego kalibrowania miedzy
celami biznesowymi a perspektywa pracownikow. Zachwianie tej
rownowagi w ktéragkolwiek strone niesie konsekwencje - utrate
zaufania i zaangazowania albo ostabienie zdolnosci organizacji do
realizacji strategii. Wartos¢ menedzera HR nie wynika z opowia-
dania sie po jednej ze stron, lecz z umiejetnosci funkcjonowania
doktadnie na styku tych perspektyw - tam, gdzie dane i wskazniki
krzyzuja sie z emocjami, nawykami, zaangazowaniem i frustracja
pracownikow.

Oznacza to czeste przechodzenie miedzy skrajnie réznymi kontek-
stami - od wymagajacych rozmoéw z zarzadem do indywidualnych
spotkan z pracownikami w kryzysie. Towarzyszace temu napiecie
i poczucie rozdarcia nie sg oznaka btedu, lecz naturalnym elemen-
tem tej funkcji. To wtasnie w tym obszarze ujawnia sie istota pracy
lidera HR - zarzadzanie najbardziej ztozonym zasobem, jakim jest
ludzki potencjat, w warunkach silnej presji biznesowej i rynkowe;.

Nie chodzi o wybdr miedzy biznesem a cztowiekiem, lecz o ich
taczenie - jedno bez drugiego nie funkcjonuje. Zrozumienie
i Swiadome zarzadzanie tym napieciem to wazny krok rozwojowy
w karierze HR-owca, oznaczajacy przejscie od roli administratora do
roli wizjonera. To wymagajaca, ale jednoczesnie satysfakcjonujaca
Sciezka. Zycze Wam sukceséw w podazaniu nig. @ ©
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Najnowsze dane o wynagrodzeniach na stanowiskach personalnych

Wynagrodzenia w dziatach HR rosng, a te coraz wyrazniej umacniajq swojag
pozycje w organizacjach. Najwyzsze mediany ptac dotyczq dzis dyrektorow
personalnych i doswiadczonych HR Business Partnerow, jednak o atrakcyjnosci
zawodu decydujg nie tylko finanse, lecz takze realny wptyw

na kulture pracy i sposob zarzqdzania firmaq.

Jeszcze kilka lat temu dziat HR byt postrzegany gtéwnie & Sedlak (wiosna/lato 2026) wynika, ze mediana
jako funkcja wspierajaca biznes. Dzi$ coraz czesciej wynagrodzenia dyrektora personalnego w duzych
znajduje sie blisko strategicznych decyzji, co znajduje organizacjach przekracza 35 tys. zt brutto, a doswiad-
odzwierciedlenie réwniez w poziomach wynagrodzen. czeni HR Business Partnerzy osiggaja wynagrodzenia
Z najnowszych danych raportu ptacowego Sedlak na poziomie kilkunastu tysiecy ztotych miesiecznie.

WYNAGRODZENIA NA STANOWISKACH HR-OWYCH

DYREKTOR DYREKTOR
PERSONALNY PERSONALNY
(duze i bardzo duze (sredniej wielkosci
organizacje) organizacje)

251762 N 25000z | 20182z J 15000z § 15963 zt

KIEROWNIK DZIALU KIEROWNIK DZIALU HR BUSINESS
PERSONALNEGO PERSONALNEGO PARTNER
(wieksze dziaty) (mniejsze dziaty) (ekspert - kierownik)

HR BUSINESS SPECJALISTA DS. SPECJALISTA DS. SPECJALISTA DS. SPECJALISTA DS.
PARTNER PERSONALNYCH PERSONALNYCH PERSONALNYCH PERSONALNYCH
(ekspert - specjalista) (ekspert) (starszy) (doswiadczony) (mtodszy)

2500z j 10422z 9170 zt 000 zt 6 600 zt

Podane kwoty stanowiq mediane miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego brutto

Zrédfo: Raport Placowy Sedlak & Sedlak - wiosna/lato 2026.
Szczegotowe rozktady wynagrodzen w rozbiciu na kwartyle, decyle, branze czy regiony dostepne sq na raportyplacowe.pl

dr Piotr Sedlak, partner zarzqdzajqcy Sedlak & Sedlak

Choc dziaty personalne nie osiggajq poziomow wynagrodzeri charakterystycznych dla [T,

to nalezqg obecnie do jednych z lepiej wynagradzanych obszaréw w firmach. Pienigdze to

jednak nie wszystko, bo dla wielu HR-owcdw liczy sie zapewne takze to, Ze ich praca pozwala
wptywac na sposob dziatania catej organizacji: kulture pracy, jakosc zarzqdzania i doswiadczenia

pracownikow, a to czesto najwieksze Zrodto satysfakcji.
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Czy dzial HR jest gotowy do brania
odpowiedzialnosci za biznes?
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Monika Maria
Masztaliak

Strateg biznesowy i marketingowy.
Doradza zarzgdom w obszarze
decyzji, leadershipu i egzekudji
strategii w organizadji.

W ostatnich latach funkcja HR przeszta wyraznqg transformacje,
poszerzajqc zakres dziatan i zwiekszajqc swojq widocznosc
w organizagcji. Jednak nie w kazdym przypadku przetozyto sie to
na realny wptyw na decyzje biznesowe. Pojawia sie wiec
zasadnicze pytanie: czy rosngca obecnosc dziatu HR idzie w parze

Z jego rzeczywistym udziatem w ksztattowaniu kierunku firmy?

W wielu organizacjach dziat HR ,jest juz przy stole”. Uczestniczy w spotkaniach, zabie-
ra gtos, komentuje kierunek. Na poziomie obserwacji wszystko sie zgadza, ale czy ta
obecnos¢ oznacza wspotdecydowanie? Mozna byc czescig rozmowy, a nie by¢ czescig
decyzji. Mozna miec gtos, a nie mie¢ wptywu na wynik. Mozna by¢ zaproszonym do stotu
i nadal nie wspdétdecydowac o tym, co istotne. W tym miejscu pojawia sie cos znacznie
bardziej niebezpiecznego niz brak kompetencji czy zaangazowania - iluzja wptywu.
Przekonanie, ze skoro jestesmy blizej, to znaczy, ze realnie oddziatujemy na kierunek.

ILUZJA WPLYWU

Tailuzja zatrzymuje dzis wiele zespotdw HR w potowie drogi. Funkcja nie jest juz ,z boku”,
ale wciaz nie znajduje sie w centrum procesu decyzyjnego. Z zewnatrz wszystko wyglada
wtasciwie: jest obecnosé, jest gtos, jest udziat. A jednak czegos brakuje. Nie dlatego, ze
dziat HR robi za mato. | nie dlatego, ze nie rozumie biznesu. Problem polega na czyms
subtelniejszym - na myleniu widocznosci z pozycja. Widocznos¢ daje obecnosé. Dopiero
pozycja daje realny wptyw.




To nie jest problem jednostek, lecz konstrukgji syste-
mu. W wielu organizacjach dziat HR nadal funkcjonuje
poza architektura decyzji - jako funkcja wspierajaca
ich realizacje, a nie wspottworzaca ich logike. Tym-
czasem strategia zaczyna sie dopiero tam, gdzie
zapada decyzja. Nie w dziataniach, programach czy
inicjatywach, tylko w odpowiedziach na podstawowe
pytania: kto decyduje, na jakich danych, z jakg odpo-
wiedzialnoscia i z jakimi konsekwencjami. To wtasnie
jest architektura decyzji i jedno z najwaznigjszych
zrédet przewagi organizacyjnej.

Dziat HR staje sie strategiczny dopiero wtedy, gdy
zaczyna wptywac na ten poziom. Gdy przestaje by¢
wykonawca kierunku, a zaczyna wspoétdecydowac
o tym, jaki ten kierunek w ogdle jest. Dlatego luka,
z ktdra dzis mierzy sie wiele organizacji, nie dotyczy
kompetencji ani zaangazowania dziatu HR. Dotyczy
réznicy miedzy obecnoscig a wptywem. Dziat HR
jest bardzo blisko, ale w wielu przypadkach - wcigz
obok. Pytanie, ktére pozostaje otwarte, brzmi: czy ta
bliskosc¢ przetozy sie na realny udziat w decyzjach,
czy pozostanie jedynie jej iluzja?

AMBICJA BEZ WYBORU

Kiedy wptyw nie nadaza za ambicja, najtatwiej
odpowiedzie¢ ruchem: kolejny program, kolejna ini-
cjatywa, kolejny projekt ,dla ludzi”. Na pierwszy rzut
oka wyglada to jak rozwdj. Jak energia. Jak dowdd,
ze dziat HR funkcjonuje i reaguje. | wtasnie dlatego
tak tatwo tego nie zauwazyc. Bo problemem nie
jest brak dziatania - problemem jest jego nadmiar.

To jedna z najczestszych putapek. Gdy wptyw
jest ograniczony, HR-owcy prébuja nadrobic to
aktywnoscia. Doktadajg, poszerzaja, odpowiadajag
na kolejne potrzeby - dzieje sie coraz wiecej. Dziat
HR jest coraz bardziej widoczny, a mimo to realna
zmiana pozostaje niewielka. Mozna by¢ wszedzie
i nie zmieniac niczego. Mozna uczestniczy¢ w kazdej
rozmowie i nie mie¢ wptywu na zadna decyzje.
W tym miejscu potrzebne jest zatrzymanie. Nie po
to, by zrobic wiecej, lecz by zobaczy¢ mechanizm:
- aktywnosc nie daje wptywu,

- widocznos¢ nie daje wtadzy,

- obecnos¢ nie daje pozyciji.

Paradoks polega na tym, ze dziat HR ma dzi$ dostep
do wszystkiego: narzedzi, benchmarkdw, trenddw,
modeli i gotowych rozwiazan. Problem nie polega

wiec na braku mozliwosci dziatania, lecz na braku
selekcji tego, co realnie zmienia wynik. Jesli wszyst-
ko staje sie wazne, nic nie pozostaje strategiczne.
W efekcie dziat HR bywa obecny w wielu obszarach,
ale coraz rzadziej tam, gdzie jego wptyw jest na-
prawde potrzebny.

Nie brak dziatania jest dzis wyzwaniem. Jest nim
rozproszenie - uwagi, energii i priorytetéw. A w kon-
sekwencji takze wptywu. Dlatego dojrzatosc tej
funkgji nie polega na doktadaniu kolejnych inicja-
tyw, lecz na zdolnosci wyboru. Na odwadze, by
nie odpowiadac na wszystko i nie budowac swojej
wartosci liczba projektow.

TAK ROBI RYNEK

Kiedy wybor przestaje byc jasno definiowany,
szybko pojawia sie jego substytut - uzasadnienie.
Najczesciej przyjmuje ono jedng, pozornie racjonal-
na forme: ,robimy to, bo tak robi rynek”. Zdanie,
ktore brzmi profesjonalnie i odpowiedzialnie, daje
poczucie bezpieczenstwa i zgodnosci z trendami.
W praktyce jednak rzadko bywa decyzja. Jest skro-
tem myslowym, ktéry pozwala omina¢ kluczowe
pytanie: czy to jest wtasciwy kierunek dla naszej
organizacji i jaki efekt biznesowy ma przyniesc.

Odwotanie do rynku nie jest strategig. Nie jest
tez argumentem biznesowym. To kontekst, ktory
moze wspiera¢ decyzje, ale jej nie zastepuje.
| tu zaczyna sie realny problem. Jesli dziatania
wynikaja gtéwnie z tego, co robig inni, przestaja
by¢ decyzjami organizacji. Staja sie powieleniem
rozwigzan, ktére nie zawsze odpowiadaja na jej
specyfike i wyzwania. Dlatego warto jasno rozdzieli¢
pojecia: best practice nie jest strategia, benchmark
nie jest kierunkiem, a zgodnos¢ z rynkiem nie jest
przewaga. Zgodnos¢ daje poczucie bezpieczenstwa,
ale rzadko buduje wynik. Organizacje, ktére ,robig
wszystko dobrze”, czesto nie wygrywaja wtasnie
dlatego, ze robig to samo co inni. Tymczasem stra-
tegia zaczyna sie tam, gdzie koriczy sie kopiowanie.
W konsekwencji obserwujemy dzis wiele inicjatyw,
ktore istnieja formalnie, ale nie zmieniajg rzeczy-
wistosci organizacyjnej. Programy wellbeingowe
sg wdrazane bez jasnego przetozenia na wynik.
Kultura organizacyjna jest komunikowana, ale nie
wptywa na decyzje lideréow. Employee experience
funkcjonuje jako projekt, lecz nie przektada sie na
codziennosc pracy.



, , Zanim ruszysz szybciej — zatrzymaj sie mqdrzej. | odpowiedz sobie uczciwie:

czy naprawde chcesz miec wptyw... czy tylko byc blizej tych, ktdrzy go majq?

Z perspektywy zarzadu takie dziatania coraz cze-
Sciej sg postrzegane jako odpowiedZ na mode, a nie
na realny problem biznesowy. To nie jest kwestia
jakosci rozwigzan. To kwestia decyzji - a w wielu
przypadkach jej braku. Z tego powodu dziat HR nie
traci wptywu dlatego, Ze robi za mato, lecz dlatego,
ze nie potrafi obroni¢ swoich dziatan jako decyzji
biznesowych.

Granica miedzy funkcja HR operacyjna a strategicz-
na przebiega wtasnie tutaj. Pierwsza koncentruje
sie na wdrazaniu rozwigzan. Druga zaczyna od
pytania: dlaczego to robimy i jaki wptyw ma to na
wynik. Jesli na to pytanie nie ma jasnej odpowiedzi,
dziatania pozostaja na poziomie intencji. A decy-
zje biznesowe nie zapadaja na poziomie intencji
- zapadaja na poziomie wptywu. Dlatego realne
przejscie nie polega na zwiekszaniu liczby inicjatyw,
lecz na zmianie punktu odniesienia, z uzasadniania
dziatan rynkiem na branie odpowiedzialnosci za
wtasne decyzje. Dopiero w tym miejscu zaczyna
sie rzeczywisty wptyw.

NIE LICZYSZ - NIE DECYDUJESZ

Organizacje dziataja na liczbach - dziat HR, ktéry nie
operuje danymi, méwi ,jezykiem intencji”. Zarzad
podejmuje decyzje w ,jezyku wptywu”. Dopdki te
dwa poziomy nie zostang potaczone, obecnosc przy
stole nie przektada sie na decyzyjnosc. Dlatego dziat
HR nie moze funkcjonowac wytacznie na poziomie
deklaracji. Musi przektadac¢ swoje dziatania na
wynik - konkretny, policzalny i mozliwy do obrony.
To moment, w ktérym zmienia sie sposéb mysle-
nia o tej funkcji. Nie chodzi o robienie wiecej, lecz
0 mierzenie tego, co realnie wptywa na decyzje.
W praktyce oznacza to zmiane punktu ciezkosci.
Zamiast mierzy¢ wytacznie zaangazowanie, orga-
nizacja zaczyna rozumiec koszt btednych decyzji
personalnych. Zamiast mowic o retencji - analizuje
wartos¢ i koszt utraty kluczowych kompetencji.
Zamiast komunikowac kulture - ocenia jej wptyw
na wynik i sposéb podejmowania decyzji. To wtasnie
te dane zmieniajg poziom rozmowy.

Dobrym przyktadem jest wellbeing - jeden z naj-
czesciej wdrazanych i jednoczesnie najrzadziej

rozliczanych obszaréw. Bez powigzania z wynikiem
pozostaje kosztem. W momencie, gdy zaczyna byc¢
mierzony i powigzany z efektywnoscia organizacji,
staje sie elementem strategii. Nie jest to réznica
semantyczna, lecz réznica w poziomie odpowie-
dzialnosci. Dziatania, ktérych nie mozna powiagzac
z wynikiem, pozostajg dla zarzadu inicjatywami
Lwartymi rozwazenia”. W sytuacji wyboru prze-
grywaja z tym, co jest policzalne. W tym miejscu
zmienia sie jezyk HR. Z jezyka ,dobrze brzmi” na
jezyk ,mawptyw”. Z rozmowy o aktywnosciach na
rozmowe o wyniku. | to wtasnie tutaj zaczyna sie
rzeczywiste partnerstwo.

Strategiczny dziat HR nie wynika z nazwy funkcji,
lecz z wptywu na decyzje, wspotodpowiedzialnosci
za wynik oraz odwagi zatrzymania dziatan, ktére
tego wptywu nie buduja. Bez tych elementéw dziat
HR pozostaje wspierajacy - nawet jesli dziata na
wysokim poziomie operacyjnym. Prawdziwy moment
przejscia nie polega na zwiekszeniu liczby spotkan,
w ktdérych uczestniczy. A na zmianie jezyka, w kto-
rym rozmawia z biznesem. Bo od tego momentu
nie wystarczy miec racje. Trzeba jg jeszcze policzyc.

DZIAL HR | WLADZA

Dostep do stotu decyzyjnego przestat by¢ dzis
gtownym problemem - dziat HR jest obecny,
uczestniczy w rozmowach, zabiera gtos. A jednak
jego wptyw nadal pozostaje ograniczony. Powdd
jest prosty i... niewygodny. Obecnos¢ nie oznacza
wspoétdecydowania. Na pewnym etapie przestaje
chodzi¢ o kompetencje, dane czy dostep do in-
formacji. Zostaje jedno pytanie: czy dziat HR jest
gotowy z tego wptywu skorzystac? W praktyce
oznacza to wejscie w decyzje - wspottworzenie
jej, kwestionowanie, a w konsekwencji wziecie za
nig odpowiedzialnosci. | wtasnie w tym miejscu
pojawia sie temat, o ktérym w srodowisku HR-owym
mowi sie zbyt rzadko: wtadza. Nie jako formalna
funkcja, lecz jako realna zdolnos¢ wptywania na
kierunek organizacji.

Bycie partnerem strategicznym nie wynika z wiedzy.
Wynika z gotowosci wejscia w napiecie decyzyjne.
Z umiejetnosci powiedzenia ,nie”, gdy kierunek



jest nieuzasadniony. Z odwagi zakwestionowania
decyzji, ktére juz zostaty uznane za oczywiste.
Z odpowiedzialnosci za ich konsekwencje - nie tylko
w obszarze ludzi, lecz takze w wyniku biznesowym.
To moment, w ktérym wiele 0séb sie zatrzymuije.
Nie z powodu braku kompetencji, lecz z powodu
ceny, jaka niesie ta rola. Bo wptyw ma swoja cene:
to wspdtodpowiedzialnos¢ za wynik, rezygnacja
z komfortu powszechnej akceptacji, gotowosc¢ do
wejscia w konflikt i prowadzenia trudnych rozmow.
To takze koniecznos¢ mowienia rzeczy, ktérych
organizacja nie chce ustyszed, oraz przesuniecie
rozmowy z poziomu ,ludzi” na poziom ,biznesu
przez ludzi”.

WHtasnie tutaj ujawnia sie najwieksza luka. Dziat HR
chce wptywu, ale nie zawsze jest gotowy poniesc
konsekwencje tej roli. Dlatego wtadza w organizacji
nie wynika z tytutu ani z miejsca przy stole. Jest
konsekwencja decyzji, ktére jestesmy gotowi podjac
i obroni¢. | to jest moment rozstrzygajacy: tu dziat
HR przestaje by¢ blisko decyzji, a zaczyna byc ich
czescig - albo Swiadomie pozostaje obok.

DZIAL HR TEZ MA EGO

Najwiekszym ograniczeniem dziatu HR nie zawsze
jest system. Czasem sa nim przekonania oséb, ktére
go tworzg - w tym przekonanie, ze ,wiemy lepiej”.
Przez lata dziat HR budowat swoja tozsamosc
wokot waznego i potrzebnego zatozenia: ze stoi
po stronie ludzi. To fundament, ktéry pozwolit tej
funkcji sie rozwinac i zyskac¢ znaczenie. Problem
pojawia sie wtedy, gdy to przekonanie przestaje
by¢ weryfikowane. W praktyce tatwo zamienia sie
ono w pewnosc. W zatozenie, ze dziat HR rozumie
potrzeby organizacji, zanim je rzeczywiscie spraw-
dzi; przekonanie, ze wie, co bedzie dziatac, zanim
zobaczy, co naprawde sie dzigje. | wtasnie w tym
miejscu pojawia sie subtelne przesuniecie.

Osoby pracujace w dziale HR méwia o stuchaniu
pracownikdw, a jednoczesnie opieraja sie na ra-
portach, benchmarkach i wtasnych zatozeniach.
Mowig o potrzebach organizacji, ale czesto definiuja
je bez jej realnego udziatu. Deklarujg zmiane, ale
przychodza z gotowymi rozwigzaniami. To podej-
scie brzmi profesjonalnie do momentu, w ktérym
pojawia sie pytanie: na jakiej podstawie? Jesli
decyzje opieraja sie na tym, co dziata gdzie indziej
albo co wydaje sie wtasciwe, tatwo traca kontakt
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z rzeczywistoscia konkretnej organizacji. A wtedy
nawet dobrze zaprojektowane inicjatywy przestaja
mieC znaczenie.

To moment niewygodny, ale kluczowy. Bo dojrzatosc
funkcji HR zaczyna sie tam, gdzie koriczy sie przeko-
nanie o wtasnej racji. Kazdy dziat w organizacji ma
swoje schematy, przekonania i slepe punkty - HR
nie jest wyjatkiem. Dopdki nie zostanag zauwazone,
rozwigzania beda projektowane dla organizacji
wyobrazonej - nie tej, ktdéra istnieje naprawde.
A to oznacza brak wptywu, mimo wysokiej jakosci
dziatan. Dlatego zanim pojawi sie kolejna inicjatywa,
warto zatrzymac sie i zadac trudniejsze pytanie: czy
odpowiadamy na realny problem... czy na wtasne
przekonanie, ze juz znamy odpowiedz?

WYPALENIE HR-OWCOW - PROBLEMEM
ORGANIZACJI

Specjalisci HR biora na siebie coraz wiecej odpowie-
dzialnosci, pozostajac jednoczesnie poza momen-
tem decyzji, ktére definiuja kierunek organizacji.
To zaburzenie réwnowagi, ktérego system nie jest
w stanie utrzymac w dtuzszej perspektywie. W do-
brze dziatajacej firmie odpowiedzialnosc i wptyw ida
w parze. Jesli jedno rosnie bez drugiego, powstaje
przecigzenie. W praktyce oznacza to zmiane sposobu
funkcjonowania. Dziat HR przestaje projektowac
rozwigzania, a zaczyna reagowac. Zamiast wpty-
wac na decyzje - zajmuje sie ich konsekwencjami.
Pojawia sie operacyjnosc: gaszenie pozardw, kory-
gowanie skutkow, utrzymywanie systemu, ktérego
nie wspottworzyt. To pierwszy sygnat.

Drugi ujawnia sie chwile pdzniej i bywa mylnie
interpretowany jako wypalenie. W rzeczywistosci
nie jest to problem energii ani motywacji. To efekt
strukturalny - przeciagzenie odpowiedzialnoscig bez
realnego wptywu. Dziat HR dZwiga dzi$ napiecia
organizacji: zmiany, konflikty, oczekiwania zarzadu
i realia pracownikéw, pozostajac jednoczesnie
poza decyzjami, ktdre te napiecia generuja. Zro-
dto problemu nie lezy wiec w samej funkcji HR,
lecz w konstrukcji systemu decyzyjnego. Dlatego
wypalenie HR-owcow nie jest wytacznie kwestig
wellbeingowa - jest ryzykiem biznesowym. Funk-
cja, ktdra dziata reaktywnie, obniza jakos¢ decyzji
w catej organizacji. Rosnie koszt bteddw, spada
spojnosc dziatan, zanika kierunek. | w tym miej-
SCuU pojawia sie wtasciwe pytanie - nie o kolejne



dziatania, lecz o decyzje fundamentalna: czy dziat
HR uczestniczy w momencie, w ktérym decyzje
powstajg, czy jedynie wtedy, gdy sg wdrazane?
Dopoki ta kwestia pozostaje nierozstrzygnieta, dziat
HR bedzie ponosit odpowiedzialnos¢ za obszary, na
ktére nie ma wptywu. A to nieuchronnie prowadzi
do przecigzenia.

DECYZJA JEST NAJWAZNIEJSZA

Na tym etapie mozliwe sg dwie drogi: mozna dodac
kolejna inicjatywe albo podjac decyzje, ktéra rze-
czywiscie zmienia sposob dziatania. To nie jest juz
pytanie o to, co robi¢ wiecej, ale o to, jaka role chce
odgrywac HR-owiec w systemie decyzji. | warto to
powiedzie¢ jasno: nie kazdy musi byc partnerem
strategicznym, ale kazdy powinien swiadomie
wybrac¢ swoja role. Istnieja dwie Sciezki.

Eksperckos¢

Mozna zdecydowac sie na wysoka specjalizacje
w konkretnym obszarze: rozwoju, rekrutacji, kulturze
organizacyjnej, employee experience czy relacjach
pracowniczych. To rola potrzebna i realnie wpty-
wowa - pod warunkiem ze jest jasno zdefiniowana.
Wymaga koncentracji, konsekwencji i odpowiedzial-
nosci za jako$¢ w wybranym obszarze. To sciezka,
w ktorej wartos¢ wynika z wiedzy i doswiadczenia.

Wptyw strategiczny

Druga droga oznacza zmiane poziomu odpowiedzial-
nosci - przejscie z roli eksperta do roli wspéttworey
decyzji. Oznacza wybdr, priorytetyzacje, odrzuca-
nie, kwestionowanie i wspétodpowiedzialnos¢ za
wynik. W tej roli nie wystarczy wiedzie¢ - trzeba
decydowac.

To nie jest wybdr miedzy Sciezka lepsza i gorsza. To
wyboér miedzy koncentracjg na wybranym obszarze
a odpowiedzialnoscia za catosc. Dopiero Swiadoma
decyzja porzadkuje role, nadaje kierunek dziataniom
i pozwala wyjs¢ z reaktywnosci. Dlatego warto
odpowiedzie¢ sobie na jedno pytanie: czy chcesz
doskonali¢ to, co robisz... czy wspdtdecydowac
o tym, co naprawde sie wydarzy? Bo wptyw nie
zaczyna sie od dziatania. Zaczyna sie od decyzji.

Zanim ruszysz szybciej - zatrzymaj sie madrzej.
| odpowiedz sobie uczciwie: czy naprawde chcesz
mie¢ wptyw... czy tylko byc blizej tych, ktérzy go
maja? @ ©

Test dojrzatose
dziatu AR

I. WPLYW

Stwierdzenie: M) wptyw definiuje

udziat w decyzjach, nie liczba dziatan.

Pytania:

o W ilu kluczowych decyzjach organizadji realnie
uczestnicze?

o Czy mam wptyw na kierunek, czy tylko na jego
wdrozenie?

o Czy moja obecnosc¢ zmienia decyzje, czy tylko jg wspiera?

2. STRATEGIA

Stwierdzenie: Strategia HR to wybor, nie suma inicjatyw.

Pytania:

o Czego swiadomie nie robimy jako dziat HR?

o Jakie 2-3 dziatania majg realny wptyw na wynik
biznesowy?

o Czy moje dziatania odpowiadajg na problem firmy,
czy na trend z rynku?

3. DECYZJE

Stwierdzenie: Bez udziatu w decyzjach nie ma wptywu

strategicznego

Pytania:

o Czy uczestnicze w definiowaniu decyzji, czy tylko w ich
komunikacji?

o Czy mam odwage powiedziec: ,to nie jest wiasciwy
kierunek’?

o Gdzie dzi$ unikam napiecia decyzyjnego?

4. DANE

Stwierdzenie: To, czego nie mierze, nie istnieje w rozmowie

zarzadu

Pytania:

o Czy potrafie pokazac ROl projektow HR-owych?

o Jak moje dziatania wptywajg na wynik finansowy?

o Czy decyzje HR-owe opieram na danych, czy na
przekonaniach?

5. POZYCJA

Stwierdzenie: Pozycja dziatu HR wynika

z odpowiedzialnosci za wynik, nie z zakresu roli.

Pytania:

o Czy biore wspotodpowiedzialnosc za wynik organizacji?

o Czy chce wplywu, czy uznania?

o Jakg ceng jestem gotowa/gotow zaptacic za role
partnera strategicznego?
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Najciekawsze orzecznictwo Sadu Najwyzszego oraz interpretacje ZUS z zakresu ubezpieczen spotecznych w 2026 r.

Il Najciekawsze orzecznictwo Sadu
Najwyzszego oraz interpretacje ZUS
z zakresu ubezpieczen spofecznych
w 2026 r.

W 2026 r. Sad Najwyzszy wypowiadat sie m.in. w kwestii podlegania ubezpie-
czeniom spotecznym z tytutu dziatalnosci gospodarczej i umowy o prace. Po
raz kolejny zajat tez stanowisko w sprawie tytutu do ubezpieczen jedynego
wspolnika spotki z 0.0. oraz zbiegu tytutdw do ubezpieczen.

Natomiast ZUS w wydanych interpretacjach zajmowat sie przede wszystkim problema-
tykg ustalania prawa do ulgi Maty ZUS Plus. Analizowat takze kwestie uwzgledniania lub
nieuwzgledniania w podstawie wymiaru skfadek roznego rodzaju swiadczen, takich jak
wartos¢ positkdw finansowanych przez pracodawce czy odprawy w zwigzku z rozwigza-
niem umowy o prace.

Ponizej przedstawiamy wybrane orzeczenia Sgdu Najwyzszego i interpretacje ZUS opu-
blikowane w 2026 r.

1. Definicja ptatnika sktadek

Ptatnikami sktadek na ubezpieczenia spoteczne za zatrudnione osoby sg m.in. pracodaw-
cy, zleceniodawcy, jak réwniez jednostki organizacyjne. Czesto pojawiajg sie watpliwosci
interpretacyjne, jakie podmioty mozna uznac za jednostki organizacyjne i czy sg one ptat-
nikami sktadek tylko wtedy, gdy pozostajg z inng osobg fizyczng w stosunku prawnym
uzasadniajgcym objecie tej osoby ubezpieczeniami spotecznymi. Czy w tym przypadku
ustawodawca miat na mysli nie tylko osoby fizyczne, ale rowniez jednostki organizacyjne?
W tym zakresie pomocne moze by¢ orzecznictwo Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym
pojecie ,jednostki organizacyjne” obejmuje gtéwnie podmioty niebedace pracodawcg
czy osobg fizyczng. Sad Najwyzszy zwraca rowniez uwage, ze to prawo wiasciwe dla
danego stosunku prawnego zdecyduje o tym, jaki podmiot na gruncie ustawy z 13 paz-
dziernika 1998 r. 0 systemie ubezpieczen spotecznych (dalej: ustawa systemowa) bedzie
uznawany za ,jednostke organizacyjng”.

= wyrok SN z 16 czerwca 2026 r. (sygn. akt Il USKP 330/26), w ktérym sad wskazat:

Prawodawca jako ptatnikow skladek wyrdznia, po pierwsze, pracodawcdow, po drugie,

,jeanostki organizacyjne” | po trzecie, o0soby fizyczne. Analiza przepisu
art. 4 pkt 2 lit. a u.s.u.s. nie daje jednoznacznej odpowiedzi na pytanie, czy okreslenie ,po-
zostajgca z inng 0sobg fizyczng w stosunku prawnym uzasadniajgcym objecie tej osoby
ubezpieczeniami spofecznymi” odnosi sie tylko do ,0soby fizycznej”, czy takze do ,jednostki
organizacyjnej”. Reguty wyktadni jezykowej przemawiajg za pierwszg opcjg. Tylko bowiem
w takim wypadku da sie wyttumaczyc postuzenie sie liczbg pojedynczg (pozostajgca). Jesli
omawiana formuta miafaby odnosic sie do obu podmiotéw, a nie tylko do osoby fizycznej,
to przepis powinien postugiwac sie okresleniem ,pozostajgce”. Niezaleznie od tego, nalezy
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podkreslic, ze za takg wizjg przemawia takze zwrot ,inna osoba fizyczna”. Termin ten nie
wspofgra z ,jednostkg organizacyjng’.

2. Wytaczenie z obowigzku ubezpieczen obywateli
panstw obcych

Przepisy ustawy systemowej przewidujg wyjatki od obowigzku podlegania ubezpiecze-
niom. Przyktadowo ubezpieczeniom spotecznym okreslonym w ustawie nie podlegajg
obywatele panstw obcych, ktorych pobyt na obszarze Polski nie ma charakteru statego.
Sad Najwyzszy w swoim orzeczeniu wyjasnit, co nalezy rozumie¢ w tym przypadku pod
pojeciem ,statego pobytu”.

m postanowienie SN z 15 stycznia 2026 r. (sygn. akt | USK 106/26), w ktérym sad
stwierdzit:

Przepis art. 5 ust. 2 u.s.u.s. kreuje dwie niezalezne od siebie kategorie okreslonych

w nim 0s6b niepodlegajgcych obowigzkowi ubezpieczen spotecznych. Sg nimi: po
plerwsze — obywatele paristw obcych, ktorych pobyt na obszarze Polski nie ma charakteru
Stafego, oraz po drugie — obywatele paristw obcych, ktdrzy zatrudnieni sg w wymienionych
w tym przepisie placéwkach. Charakter pobytu obywatela paristwa obcego na obszarze
Rzeczypospolitej Polskiej (staty albo niestaty) trzeba odnosi¢ do powszechnego obowigzku
podlegania ubezpieczeniom spotecznym, czyli do podstawy ubezpieczenia. Kluczowy jest
zatern charakter aktywnosci zarobkowej cudzoziemca, stanowigcej tytut ubezpieczeniowy
i SposOb jej realizacji w okolicznosciach indywidualnej sprawy. Charakter tego pobytu nie
zalezy natomiast od zamiaru, jaki co do okresu przebywania w Polsce przejawia cudzozie-
miec; rodzaju posiadanego dokumentu pobytowego, kwestii formalno-meldunkowych, itp.
W szczegdlnosci, uzyskanie przez cudzoziemca zezwolenia na pobyt na czas oznaczony
nie przeczy statemu pobytowi w rozumieniu art. 5 ust. 2 u.s.u.s. W tym kontekscie za obje-
clem ubezpieczeniem cudzoziemca przemawia ,niezmienny” pobyt na terenie RP w okresie
realizacji podstawy ubezpieczenia, ktdry w szczegolnosci ma miejsce wowczas, gdy chodzi
0 cudzoziemcow — obywateli odlegtych przestrzennie panstw, ktdrzy w okresie realizacji
umadw zatrudnieniowych w Rzeczypospolitej Polskiej nie powracajg reqularnie do Kraju po-
chodzenia, np. w zwigzku z dniami wolnymi od pracy.

3. Umowa o prace jako tytut do ubezpieczen

Umowa o prace stanowi tytut do ubezpieczen spotecznych, jezeli jest faktycznie wyko-
nywana (w warunkach zatrudnienia pracowniczego). Formalne zawarcie umowy o prace
i optacanie z tego tytutu sktadek ZUS za pracownika nie sg wystarczajgce do objecia ubez-
pieczeniami, co potwierdza ugruntowane orzecznictwo Sgdu Najwyzszego.

m postanowienie SN z 24 lutego 2026 r. (sygn. akt | USK 661/26), w uzasadnieniu
ktérego sad stwierdzit:

Podleganie pracowniczym ubezpieczeniom spofecznym jest wiec uwarunkowane
nie tyle zawarciem umowy o prace, wypfatg wynagrodzenia, przystgpieniem do ubez-
pleczenia, zgtoszeniem pracownika do tych ubezpieczen i optacaniem skfadek z tego ty-
tutu, ile legitymowaniem sie przez ubezpieczonego statusem pracownika, rzeczywiscie
Swiadczgcego prace w ramach stosunku pracy. Istotne wiec jest, aby stosunek pracy zre-



alizowat sie przez wykonywanie zatrudnienia, gdyz w takim przypadku wady oswiadczen
woli umowy o prace — nawet powodujgce jej niewaznosc — nie wywolujg skutkow w sferze
prawa do swiadczen z ubezpieczer spotecznych. Umowa o prace, ktdra nie wigze sie z rze-
czywistym jej wykonywaniem, a zgtoszenie do ubezpieczenia nastepuje tylko pod pozorem
istnienia tytutu ubezpieczenia w postaci stosunku pracy, nie rodzi skutkdw w sferze prawa
do swiadczen z ubezpieczen spotecznych.

= wyrok SN z 12 maja 2026 r. (sygn. akt Il USKP 524/26), w ktorym sad wyjasnit:

m O tym, czy strony istotnie w stosunku pracy pozostawaly i stosunek ten stanowi tytut

ubezpieczer spofecznych, nie decyduje samo formalne zawarcie umowy o prace, wy-
pfata wynagrodzenia, przystgpienie do ubezpieczenia i opfacenie skfadki, wystawienie Swia-
dectwa pracy, ale faktyczne i rzeczywiste realizowanie elementow charakterystycznych dla
stosunku pracy, wynikajgcych z art. 22 § 1 k.p. Nie wystarcza jednak jakakolwiek praca, gdyz
znaczenie ma dopiero praca przewidziana dla stosunku pracy. Jesli taka praca jest wykonywana
to generalnie nie ma podstaw do stawiania zarzutu obejscia czy naduzycia prawa, czyli zawar-
cia zatrudnienia dla uzyskania swiadczen z ubezpieczenia spotecznego. Pozornos¢ umowy
wynikajgca z art. 83 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. zachodzi, gdy pomimo zawarcia umowy praca
nie jest w ogdle sSwiadczona, ewentualnie okolicznosci faktyczne jej wykonywania nie wypetniajg
cech stosunku pracy. Nie stanowi to wowczas tytutu ubezpieczenia spotecznego.

Ztozenie oswiadczenia woli dla pozoru w rozumieniu art. 83 § 1 k.c. oznacza, ze osoba oswiad-
czajgca wole nie chce, aby powstaty skutki prawne, jakie zwykle prawo faczy ze sktadanym
oswiadczeniem. Natomiast czynnosc prawna majgca na celu obejscie ustawy w ujeciu art. 58
§ 1 k.c. polega na takim uksztattowaniu jeqo tresci, ktdra z punktu widzenia formalnego nie
sprzeciwia sie ustawie, ale w rzeczywistosci zmierza do zrealizowania celu ustawowo zakaza-
nego. Czynnosc zmierzajgca do obejscia prawa nie moze wiec byc jednoczesnie czynnosciaq
pozorng, gdyz pierwsza zostaje rzeczywiscie dokonana, zas druga jest jedynie symulowana.
Zakfadajgc, ze nie mozna przyjgC pozornosci oswiadczern woli 0 zawarciu umowy o prace,
gdy pracownik podjat prace i jg wykonywat, a pracodawca swiadczenie to przyjmowat.

= postanowienie SN z 21 stycznia 2026 r. (sygn. akt | USK 21/26), w uzasadnieniu
ktérego sad wskazat:

Nie mozna stwierdzi¢ pozornosci czynnosci prawnej — umowy o prace w Sytuacji, gdy

praca jest faktycznie wykonywana. Nie wystarcza jednak jakakolwiek praca, gdyz zna-
czenie ma dopiero praca przewidziana dla stosunku pracy. Jesli taka praca jest wykonywana,
to generalnie nie ma podstaw do stawiania zarzutu obejScia czy naduzycia prawa, czyli na-
wigzania stosunku zatrudnienia dla uzyskania Swiadczen z ubezpieczenia spotecznego wo-
bec przewidywanej niezdolnosci do pracy w zwigzku z cigzg. Pozornos¢ umowy wynikajgca
z art. 83 k.c. w zwigzku z art. 300 K.p. zachodzi, gdy mimo zawarcia umowy praca nie jest
w 0gole swiadczona, ewentualnie okolicznosci faktyczne jej wykonywania nie wypetniajg
cech stosunku pracy. Nie stanowi ona wowczas tytutu ubezpieczenia spofecznego.

4. Podleganie ubezpieczeniom spotecznym
przez wspolnika sp. z o0.0.

Zgodnie z przepisami ustawy systemowej jedyny wspolnik sp. z 0.0. podlega ubezpiecze-
niom jako osoba prowadzgca pozarolniczg dziatalnos¢. Nie ma przy tym znaczenia, czy



wspolnik ten prowadzi dziatalno$¢ gospodarczg, poniewaz obowigzek ubezpieczenia w tym
przypadku powigzany jest jedynie z posiadaniem przez niego takiego statusu prawnego,
nie zas z prowadzeniem dziatalno$ci gospodarcze;.

Nalezy wskaza¢, ze co do zasady wykluczone jest podleganie ubezpieczeniom przez jedy-
nego (lub niemal jedynego) wspdlnika sp. z 0.0. z tytutu umowy o prace. W tym przypadku
nie wystepuje bowiem podporzadkowanie pracownicze charakterystyczne dla stosunku
pracy. Status pracownika zostaje niejako ,wchioniety” przez status wtasciciela kapitatu
(pracodawcy), co potwierdza orzecznictwo Sgdu Najwyzszego.

4.1. Obowigzek ubezpieczen jedynego wspélnika sp. z 0.0.

= wyrok SN z 23 kwietnia 2026 r. (sygn. akt Il USKP 468/26), w uzasadnieniu ktore-
go sad wyjasnit:

Ubezpieczeniom obowigzkowym podlegajg (z mocy ustawy — ex lege) tylko te osoby

fizyczne, ktore mayjg tytut do podlegania tym ubezpieczeniom (ujete enumeratywnie
w art. 6 ust. 1 u.s.u.s.). System dazy do powszechnosci, jednak nie jest w stanie objac
wszystkich 0osdb fizycznych. Jezeli wspdinik wieloosobowej (nawet tylko dwuosobowej)
Spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig nie spefnia warunkow podlegania ubezpiecze-
niom spotecznym, to znajdzie sie poza systemem. We wfasnym interesie powinien dgzyc
do objecia go ubezpieczeniami spotecznymi i moze takimi ubezpieczeniami byc¢ objety,
poniewaz prawo ubezpieczen spotecznych mu to umozliwia. Jezeli jednak swiadomie de-
cyduje sie prowadzi¢ dziatalnoS¢ zarobkowg w takiej formie prawnej, ktdra nie pozwala na
objecie go tymi ubezpieczeniami, to nie mozna wbrew tresci jednoznacznie brzmigcego
przepisu (art. 8 ust. 6 pkt 4 u.s.u.s.), dokonujgc wyktadni contra legem, przyjmowac, ze tym
ubezpieczeniom podlega.

m postanowienie SN z 8 czerwca 2026 r. (sygn. akt | USK 894/26), w ktérym sad
uznat:

Tam, gadzie status wykonawcy pracy (pracownika) jest zdominowany przez wifasci-

cielski status wspodlnika spotki z 0.0., nie moze by¢ mowy o zatrudnieniu w ramach
stosunku pracy wspdinika, ktdry w takiej sytuacji wykonuje czynnosSci (nawet typowo pra-
cownicze) na rzecz samego siebie (we wlasnym interesie) i na swoje wilasne ryzyko pro-
dukcyjne, gospodarcze i socjalne. Jedyny wspdinik jest od pracodawcy (spdtki z 0.0.) nie-
zalezny ekonomicznie, gdyz — skoro do przesuniecia majgtkowego dochodzi w ramach
majgtku samego wspdinika — nie zachodzi przestanka odpfatnosci pracy, a nadto dyktuje
mu sposoOb dziatania jako zgromadzenie wspolnikow. Za dopuszczalne nalezy uznac za-
warcie umowy o prace przez jedynego wspolnika spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig
ze spotky, jezeli funkcje zarzgdu wykonujg inne 0soby oraz pod warunkiem, ze praca spet-
nia warunki pracy wfasciwej dla stosunku pracy.

4.2. Zawarcie umowy o prace ze wspolnikiem sp. z 0.0.

m postanowienie SN z 29 kwietnia 2026 r. (sygn. akt | USK 418/26), w ktérym sad
stwierdzit:

Obowigzkowo ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym podlega tylko jedyny wspdl-
nik jednoosobowej spdtki z ograniczong odpowiedzialnoscig, a nie wspdinik wiek-



szosciowy, chocby ,prawie” lub ,niemal” jedyny (art. 6 ust. 1 pkt 5 w zwigzku
z art. 8 ust. 6 pkt 4 u.s.u.s. w zwigzku z art. 4 § 1 pkt 3 k.s.h.). Zatem w przypadku, gdy
wspOinik spotki z o.0. jest ,prawie” lub ,niemal” jedynym wspdinikiem, czyli nie posiada 100%
udziatow, ale znaczgcg ich wiekszosc, ktdra powoduje, ze ma on prawie catkowite wiadz-
two nad spotka, co z kolei uniemozliwia jego zatrudnienie w tej spdfce w charakterze pra-
cownika, moze przystgpic do ubezpieczen spotecznych dobrowolnie.

m postanowienie SN z 21 stycznia 2026 r. (sygn. akt | USK 80/26), w ktérym sad
uznat:

Dozwolone jest zatrudnienie wspolnikow dwuosobowej spotki z ograniczong odpo-

wiedzialnoscig, w tym takze na stanowiskach zarzgdczych, gdy z ustalen faktycznych
dotyczgcych okolicznosci rzeczywiscie realizowanego stosunku prawnego, na podstawie
ktorego wspolnik wykonywat czynnosci na rzecz spotki, wynikato, ze byt on poddany za-
réwno ekonomicznej zaleznosci od swojego pracodawcy, jak i formalnemu nadzorowi spra-
wowanemu przez zgromadzenie wspolnikdw, na ktdrym podjecie uchwat wymagafto uzy-
Skania takiej kwalifikowanej wiekszosci glosdw, ze posiadane przez wspdinika-zarzadce
udziaty witasnosciowe, jako wspolnika wiekszosciowego, nie dawaty mu statusu wspdlnika
dominujgcego, ktdry mogtby samodzielnie decydowac w sprawach istotnych dla spotki.

5. Uprawnienie ZUS do weryfikowania tytutu
do ubezpieczen i podstawy wymiaru sktadek

ZUS podczas kontroli czesto podwaza tytut do ubezpieczen, zarzucajgc np. pozornosce lub
niewaznosc¢ czynnosci prawnej. Moze rowniez ustalic, ze strony, zamiast umowy o dzieto,
taczyta faktycznie umowa zlecenia, od ktorej nalezy optacic¢ sktadki ZUS. Kwestionuje tez,
np. w przypadku pracownikéw, podstawe wymiaru sktadek, gdy w jego ocenie zostata
ona zawyzona w celu uzyskania wyzszych swiadczen chorobowych, a jej wysokos¢ jest
nieadekwatna w stosunku do kompetencji pracownika, jego doswiadczenia czy tez niepo-
rownywalna do wynagrodzen na rynku pracy na tym samym lub podobnym stanowisku.

Uprawnienia ZUS w tym zakresie potwierdza najnowsze orzecznictwo Sgdu Najwyzszego.

m postanowienie SN z 18 lutego 2026 r. (sygn. akt | USK 588/26), w ktérym sad
wskazat:

Zaktfad Ubezpieczen Spotecznych, ktdry stwierdza podleganie ubezpieczeniu spo-

fecznemu, moze — bez wzgledu na nazwe umowy i jej postanowienia, ktdrym strony
zamierzaly sie poddac — ustali¢ rzeczywisty charakter stosunku prawnego lgczgcego strony
i istniejgcy tytut ubezpieczenia oraz wydac¢ w tym zakresie decyzje na podstawie
art. 83 ust. 1 pkt 1i3u.s.u.s. Zamiar uzyskania ochrony ubezpieczeniowej bez rzeczywiste-
go wykonywania umowy Swiadczy o fikcyjnosci zgfoszenia do ubezpieczenia
spofeczneqo.

m postanowienie SN z 21 stycznia 2026 r. (sygn. akt | USK 152/26), w ktérym sad
uznat:

Weryfikacja podstawy wymiaru sktadek na ubezpieczenie spofeczne jest dopusz-
czalna przy uwzglednieniu relacji w jakiej pozostajg wzgledem siebie uregulowania
wfasciwe dla zatrudnienia pracowniczego i obowigzkowego ubezpieczenia spotecznego.



Skoro ubezpieczeniu spofecznemu podlega pracownik (art. 6 ust. 1 pkt 1 u.s.u.s.), a pod-
Stawe wymiaru skfadek stanowi jego przychdd (art. 18 ust. 1 u.s.u.s.), to oczywiste jest, ze
punktem odniesienia dla okreslenia jeqo Sytuacji prawnej pozostajg requty obowigzujgce
w Kodeksie pracy. Znaczy to tyle, ze co do zasady ustalone miedzy stronami wynagrodze-
nie jest miarodajne w prawie ubezpieczen spotecznych. Dopiero gdy wystgpig watpliwosci
czy wynagrodzenie z uwagi na kryterium godziwosci (art. 13 k.p.), przypisane mu funkcje,
a takze ceche ekwiwalentnosci, zostato okreslone zgodnie z wytycznymi wynikajgcymi
Z przepisow prawa pracy, dopuszczalne jest odwofanie sie do argumentdw, ktdrych funda-
mentem jest interes publiczny (zasady solidarnosci ubezpieczonych, ogdinej sytuacji spo-
fecznej i ekonomicznej, relacji zachodzgcej miedzy wysokoscig odprowadzanych skfadek
a wysokoscig przystugujgcych swiadczen). Gdy ustalone wynagrodzenie w rozumieniu
prawa pracy jest ekwiwalentne, godziwe i odpowiadajgce przestankom z art. 78 § 1 k.p.,
dyskusyjne jest redukowanie podstawy wymiaru skladek na ubezpieczenie spoteczne. Moz-
liwosc¢ ta otwiera sie dopiero wowczas, gdy juz na gruncie przepisow pracowniczych przy-
najmniej jedno z wymienionych Kkryteridow pozostaje dyskusyjne. W takiej sytuacji, worawdzie
Z punktu widzenia stron stosunku pracy wynagrodzenie niekoniecznie bedzie nieakcepto-
walne, to jednak jego wysokosSC moze okazac sie nie do przyjecia wedfug miary wyznacza-
nej przez przepisy prawa ubezpieczen spotecznych.

6. Wykonywanie pracy na rzecz pracodawcy
a objecie ubezpieczeniami spotecznymi

W rozumieniu przepisow ustawy systemowej osoba, ktdra wykonuje prace na podstawie
umowy zlecenia lub innej umowy o Swiadczenie ustug, do ktorej zgodnie z przepisami
ustawy z 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny stosuje sie przepisy dotyczace zlecenia, albo
umowy o dziefo, jezeli takg umowe zawarta z pracodawcg, z ktérym pozostaje w stosunku
pracy, lub jezeli w ramach takiej umowy wykonuje prace na rzecz pracodawcy, z ktérym
pozostaje w stosunku pracy, jest uwazana za pracownika.

Oznacza to, ze faktycznie wykonuje ona prace na rzecz swojego pracodawcy, ktory z tego
tytutu odnosi wymierne korzysci. Zatem to pracodawca powinien optfacic¢ za nig skfadki
z tytutu umowy zlecenia, tak jak za pracownika.

Sad Najwyzszy podtrzymuje dotychczasowe stanowisko (wyrazone m.in. w uchwale
z 2 wrzesnia 2009 r., sygn. akt Il UZP 6/09, OSNP 2010/3-4/46), zgodnie z ktérym, jezeli
pracodawca uzyskuje rezultaty pracy pracownika wykonywanej na podstawie umowy zle-
cenia, ma obowigzek uwzglednic przychdd z tytutu umowy cywilnoprawnej w podstawie
wymiaru sktadek z umowy o prace.

= wyrok SN z 9 czerwca 2026 r. (sygn. akt Il USKP 306/26), w ktorym sad stwierdzit:

Do prawidfowego zastosowania art. 8 ust. 2a u.s.u.s. i obcigzania pracodawcy obo-

wigzkiem optacania skladek takze od umowy cywilnoprawnej zawartej przez jego
pracownika z 0sobg trzecig, wydaje sie konieczne rozwazenie, czy wystepujg trzy zasadni-
cze elementy. Po pierwsze relewantnym elementem pozostaje, czy praca jest Swiadczona
na rzecz pracodawcy, czy zatem mozliwe jest w danych okolicznosciach przypisanie pra-
codawcy statusu beneficjenta pracy swego pracownika z umowy cywilnoprawnej, co wy-
maga przypisania temuz pracodawcy konkretnie odniesionej korzysci, lecz rozumianej



W Sposob szeroki. Po drugie, konieczne jest przesledzenie przeptywdw srodkdw finanso-
wych, z akceptacjg dla stanowiska, ze ich przeptyw od pracodawcy do osoby trzeciej, ktdra
nastepnie jako strona umowy cywilnoprawnej bezposrednio wynagradza pracownika, z re-
guty bedzie swiadczyt o wykonywaniu pracy na rzecz pracodawcy. Trzecim istotnym tu ele-
mentem bedzie ocena, czy w czasie Swiadczenia pracy w ramach umowy cywilnoprawnej
pracownik podlega poleceniom lub nadzorowi pracodawcy (0sobom dziatajgcym w jego
imieniu). Wystgpienie tgczne tych elementow w realizacji danej umowy cywilnoprawnej po-
winno prowaadzic¢ do zastosowania rozszerzonej wyktadni pracownika ze skutkami dla ubez-
pieczen spofecznych (art. 8ust. 2a u.s.u.s.) | w konsekwencji takze ubezpieczenia zdrowot-
nego (art. 81 ust. 1 ustawy z 2004 r. 0 Swiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze
Srodkdw publicznych,).

m postanowienie SN z 26 maja 2026 r. (sygn. akt | USK 381/26), w uzasadnieniu kto-
rego sad wyjasnit:

Dla uznania, iz dany stosunek prawny jest stosunkiem pracy, konieczne jest ustalenie,

czy wykonywana jest praca okreslonego rodzaju dla pracodawcy, czy dana osoba
podlega poleceniom pracodawcy oraz czy osoba ta otrzymuje od pracodawcy wynagro-
dzenie za czynnosci, ktdre dla niego wykonuje na jego polecenie. Skoro zas tytut ubezpie-
czenia spolecznego jest pochodng istnienia waznego stosunku cywilnoprawnego, to o roz-
szerzonym pracowniczym tytule ubezpieczenia spofecznego (polegajacego na traktowaniu
jako pracownikow niektorych zleceniobiorcdw) mozna mowic tylko w przypadku finanso-
wania przez pracodawce wynagrodzenia wyplacanego przez osobe trzecig jego pracow-
nikom za czynnosci wykonywane przez nich dla tego pracodawcy, cho¢ pod formalnym
kierownictwem tej osoby. Tym samym finansowanie przez pracodawce w jakikolwiek sSposob
wynagrodzenia z tytutu Swiadczenia na jego rzecz pracy przez pracownika na podstawie
umowy zawartej z 0sobag trzecig przemawia (ale nie przesgdza) za zastosowaniem art. 8ust. 2a
U.s.u.S., a brak takiego finansowania wyklucza zastosowanie tego przepisu, o ile nie stwier-
azi sie w danym stanie faktycznym dodatkowych okolicznosci wskazujgcych na dziatania
sprzeczne z celami tego unormowania. Pojecie ,wykonuje prace na rzecz pracodawcy”’,
Jjakim postuzyt sie ustawodawca w art. 8 ust. 2a u.s.u.s., obejmuje wykonywanie umowy
zlecenia (innej umowy o Swiadczenie usfug, do ktdrej stosuje sie przepisy Kodeksu cywil-
nego dotyczgce zlecenia) zawartej przez pracownika z przedsiebiorcg prowadzgcym sprze-
daz towardw jego pracodawcy (na przykiad przez Internet), z ktdrym przedsiebiorca ten
powigzany jest osobowo lub kapitatowo, takze wtedy, gdy zakres obowigzkow wynikajacych
z umowy zlecenia jest odmienny od obowigzkdw objetych umowag o prace, a miejsce wy-
konywania umowy zlecenia znajduje sie poza migjscem Swiadczenia umowy o prace.

7. Zbieg tytutéw do ubezpieczen spotecznych

Ubezpieczeni czesto realizujg jednoczesnie kilka aktywnosci, np. sg zatrudnieni na pod-
stawie umowy o prace i wykonujg umowe zlecenia w réznych podmiotach, dodatkowo po-
dejmujg dziatalnos¢ gospodarczg. Dotyczy to rowniez osob, ktore pobierajg emeryture lub
rente. Zasadniczo emeryt bedacy pracownikiem, ktory wykonuje takze umowe zlecenia,
bedzie objety ubezpieczeniami tylko ze stosunku pracy, o ile wynagrodzenie z tej umowy
bedzie co najmniej réwne ptacy minimalnej. W przeciwnym razie bedzie podlegat ubez-
pieczeniom spotecznym rowniez z umowy zlecenia.



Sad Najwyzszy w orzecznictwie czesto zwraca uwage, ze w sytuacji, gdy ubezpieczony
zawiera dwie umowy zlecenia z réznymi firmami, a zostaje zgtoszony do ubezpieczen spo-
tecznych tylko z jednej z nich (z nizszym wynagrodzeniem), moze to oznaczac obejscie
prawa i niewaznos$¢ czynnosci prawnej. Szczegoélnie gdy w ramach obu umoéw zlecenia
ubezpieczony wykonuje te same czynnosci, w tym samym miejscu i czasie, na rzecz tego
samego kontrahenta. W konsekwencji oskfadkowaniu powinno podlega¢ wynagrodzenie
uzyskiwane z obu tych umow.

m postanowienie SN z 28 maja 2026 r. (sygn. akt | USK 330/26), w ktéorym sad wska-
zat:

Zawarte w art. 9 ust. 4a u.s.u.s. zastrzezenie ,0dsylajgce” do ust. 2¢ teqgo przepisu

powoduje, ze zleceniobiorca uprawniony do emerytury lub renty pozostajgcy réw-
noczesnie w stosunku pracy nie bedzie podlegat obowigzkowym ubezpieczeniom spo-
tecznym z tytutu wykonywania umowy zlecenia tylko wowczas, gdy wynagrodzenie uzy-
Skiwane przez niego w ramach stosunku pracy osiggnie Kkwote co najmniej rowng kwocie
minimalnego wynagrodzenia za prace (art. 18 ust. 4 pkt 5a u.s.u.s.). Co do zasady kazdy
zleceniobiorca (art. 6 ust. 1 pkt 4 u.s.u.s.) podlega obowigzkowym ubezpieczeniom Spo-
fecznym niezaleznie od tego, czy jest uprawniony do emerytury i renty (z wyjgtkiem osob
wymienionych w art. 6 ust. 4). Zwolnienie zleceniobiorcy z tego obowigzku wynika nato-
miast z faktu rOwnoczesnego pozostawania w Stosunku pracy, ktory zmocy art. 9 ust. 1 wy-
przedza inne tytuty podlegania obowigzkowym ubezpieczeniom spotecznym, co dotyczy
réwniez emerytow i rencistow (por. art. 9 ust. 4 w zwigzku z art. 9 ust. 4a). Dlatego wiasnie
emeryci i rencisci, tak jak pozostali zleceniobiorcy, podlegajg obowigzkowym ubezpie-
czeniom spotecznym z tytutu wykonywania umow zlecenia, ,jezeli rownoczesnie nie po-
zostajg w stosunku pracy”. Zawarte w art. 9 ust. 4a u.s.u.s. zastrzezenie ,0dsylajgce” do
art. 9 ust. 2c, przy uwzglednieniu gramatycznych requt wyktadni, nalezy zas rozumiec
w ten sposob, ze sytuacja prawna zleceniobiorcy uprawnionego do emerytury lub renty
bedgcego rownoczesnie pracownikiem jest requlowana trescig pierwszego z wymienio-
nych przepiséw (nie podlega on obowigzkowym ubezpieczeniom spotecznym z tytutu
umowy zlecenia, a podlega im jedynie z tytutu stosunku pracy) tylko wtedy, gdy nie be-
azie wypetniata hipotezy ust. 2a.

m postanowienie SN z 7 maja 2026 r. (sygn. akt | USK 460/26), w ktérym sad uznat:

Czynnosci majgce na celu obejscie ustawy zawierajg pozdr zgodnosci z ustawg. Ich

tresc nie zawiera elementow wprost sprzecznych z ustawg, ale skutki, ktore wywotujg
i ktdre objete sg zamiarem stron, naruszajg zakazy lub nakazy ustawowe. To przez ustalenie
celu czynnosci, swoisty zabieg antycypacji konsekwencji zwigzanych in casu z dokonaniem
czynnosci, mozna sensownie ustali¢ fakt obejscia prawa, a to wymaga uwzglednienia za-
miarow i dgzen stron podejmujgcych okreslone dziatanie prawne w kwestii relacji do czyn-
nosci prawnej pozorney.

W sytuacji, gdy finalnym odbiorcg ustugi jest ten sam podmiot, a zleceniobiorca wykonuje
czynnosci w tym samym miejscu i czasie, to rozbicia tego zlecenia na dwie umowy, zawie-
rane z dwoma podmiotami bez jakiegokolwiek logicznego czy ekonomicznie uzasadnione-
go celu, nie mozna rozumiec inaczej, niz jako dziatanie w celu obejscia prawa — dziatanie
pozorujgce zbieg tytutdow do ubezpieczenia spotecznego.



m postanowienie SN z 14 kwietnia 2026 r. (sygn. akt | USK 243/26), w uzasadnieniu
ktérego sad stwierdzit:

Zredagowanie dwoch umadw zlecenia przez podmioty o Scistym powigzaniu 0Sobowym

i kapitatowym, obejmujgcych w istocie tozsamy zakres obowigzkow i wskazanie jako
tytutu do objecia ubezpieczeniami spotecznymitylko jednej z nich, nalezy traktowac w swietle
art. 9 ust. 2 ustawy systemoweyj, jako obejscie prawa w rozumieniu art. 58 § 1 k.c., ktorego
celem jest pozorowanie zbiegu tytutow ubezpieczenia spotecznego i obnizenia kosztow wy-
nikajgcych z obowigzku odprowadzania skfadek na obowigzkowe ubezpieczenia spofeczne.
Takie intencyjne dziatania nie zastugujg na ochrone jurysdykcyjng na gruncie chybionych
podstaw kasacyjneqo zaskarzenia (art. 58 § 1 k.c. w zwigzku z art. 9 ust. 2 u.s.u.S.).

8. Przerwy w prowadzeniu dziatalnosci
gospodarczej i ich wptyw na tytut do ubezpieczen
spotecznych

Definicje dziatalnosci gospodarczej zawiera ustawa z 6 marca 2018 r. — Prawo przedsigbior-
cow. Dziatalnos$cig gospodarczg jest zorganizowana dziatalno$¢ zarobkowa, wykonywana
we wiasnym imieniu i w sposob ciggty.

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego wskazuje sie, ze tylko faktyczne prowadzenie dzia-
talnosci gospodarczej skutkuje objeciem ubezpieczeniami. Jezeli przedsigbiorca tylko fi-
guruje w CEIDG, a w rzeczywistosci nie wykonuje dziatalnosci, nie bedzie podlegat ubez-
pieczeniom spotecznym.

Przedsiebiorca podlega ubezpieczeniom od dnia rozpoczecia wykonywania dziatalnosci
do dnia zaprzestania jej wykonywania, z wytgczeniem okresu, na ktéry wykonywanie dzia-
talnosci zostato zawieszone. Niezdolno$¢ do pracy i pobieranie zasitkow przez przedsie-
biorce nie powoduje zaprzestania prowadzenia dziatalnosci.

m postanowienie SN z 31 marca 2026 r. (sygn. akt | USK 240/26), w ktorym sad
uznat:

Podstawg do powstania obowigzku ubezpieczenia na podstawie art. 6ust. 1 pkt5u.s.u.s.

jest faktyczne wykonywanie dziatalnosci pozarolniczej (art. 13 pkt 4 tej ustawy), w tym
dzialalnosci gospodarczej, co oznacza, ze wykonywanie tej dziatalnosci, to rzeczywista
dzialalnosc zarobkowa wykonywana w SposoOb zorganizowany i ciggty. A zatem prowadze-
nie dziatalnosci gospodarczej o tyle stanowi tytut podlegania ubezpieczeniom spotecznym,
o ile faktycznie ubezpieczony dziatalnosc te wykonuje, chocC stopier natezenia jego aktyw-
nosci moze byc rozny. Obowigzkowi ubezpieczen spolecznych podlega osoba faktycznie
prowadzgca dziatalnosS¢ gospodarczg (a wiec wykonujgca te dziatalnosc), a nie osoba je-
dynie figurujgca w ewidencji dziatalnosci gospodarczej na podstawie uzyskanego wpisu,
ktdra dziatalnosci tej w rzeczywistosci nie wykonuje.

= postanowienie SN z 14 kwietnia 2026 r. (sygn. akt | USK 260/26), w ktorym sad
uznat:

Przerwa w prowadzeniu dziafalnosci pozarolniczej spowodowana stanem zdrowia,
objeta zwolnieniem lekarskim i zwigzana z pobieraniem zasitkow chorobowych, nie



moze byc¢ rozpatrywana jako czasowe zaprzestanie wykonywania dziatalnosci. Przerwy
w wykonywaniu dziatalnosci pozarolniczej przypadajgce na czas pobierania zasitkdw cho-
robowych sg przerwami usprawiedliwionymi i nie powodujg ustania ubezpieczer emerytal-
nego i rentowych z tytutu prowadzenia dziatalnosci bezposrednio przed i po takich prze-
rwach. Okres pobierania zasitkow uwazany jest za okres opfacania skfadek.

9. Termin zgtoszenia do ubezpieczenia
dobrowolnego

Zgodnie z przepisami ustawy systemowej co do zasady objecie dobrowolnie ubezpie-
czeniami emerytalnym i rentowymi albo chorobowym nastepuje od dnia wskazanego
odpowiednio w zgfoszeniu do ubezpieczen, niewczesniej jednak niz od dnia, w ktorym
zgtoszenie zostato ztozone w ZUS.

ZUS stoi na stanowisku, ze termin ten ma charakter zawity i nie podlega przywroceniu.
Poglad ten podziela Sad Najwyzszy, wskazujgc, ze ustawa systemowa nie przewiduje,
aby objecie ubezpieczeniem w pdzniejszym terminie mogto mie¢ skutek wsteczny wobec
daty ztozenia wniosku.

m postanowienie SN z 4 lutego 2026 r. (sygn. akt | USK 343/26), w uzasadnieniu kto-
rego sad stwierdzit:

Termin wyznaczony w art. 14 ust. 1 u.s.u.s. ma charakter zawity i nie ma podstaw do

jego ,przywracania” czy oceny przyczyn uchybienia temu terminowi (zawinione przez
ubezpieczonego czy niezalezne od niego). W przypadku niezgfoszenia sie do ubezpiecze-
nia dobrowolnego, ustawa o systemie ubezpieczeri spotecznych nie przewiduje, aby objecie
ubezpieczeniem w pozZniejszym terminie mogfo miec¢ skutek wsteczny wobec daty ztozenia
Wniosku.

10. Charakter umowy dotyczgcej odroczenia
terminu ptatnosci sktadek ZUS

Ptatnicy sktadek moga korzystac z réznego rodzaju ulg w optacaniu sktadek ZUS. Jezeli
majag trudnosci finansowe, mogg wnioskowac o odroczenie terminu ptatnosci sktadek lub
roztozenie ich na raty. W tym celu ptatnik sktadek zawiera umowe z ZUS. Natomiast odmo-
wa udzielenia wskazanej ulgi ma forme decyzji, od ktoérej przystuguje odwotanie do sgdu.

= wyrok SN z 13 kwietnia 2026 r. (sygn. akt Il USKP 150/26), w ktérym sad wskazat:

Umowa dotyczgca ukfadu ratalnego jest umowg cywilnoprawng odnoszong do zo-

bowigzania skftadkowego (art. 29 ust. 1a u.s.u.s.). Zawarcie tej umowy powoduje, ze
platnik moze wykonaC ukfad w przewazajgcej czesci, a hawet prawie w cafosci. Termin
platnosci moze byc¢ pozniejszy niz termin 12 miesiecy (wynikajgcy z art. 1 ust. 11 ustawy
z 2012 r. 0 umorzeniu naleznosci powstatych z tytutu nieoptaconych skfadek przez osoby
prowadzgce pozarolniczg dziatalnosc), chocby dlatego, ze sam ukfad moze byc¢ zawarty
z koricem tego okresu i okreslac ptatnosc rat po tym terminie. PrzyjaC nalezy, ze spfata rat
Jjest zdarzeniem prawnym, ktore likwiduje dfug. Oczywiscie znaczenie ma pefne wykonanie
ukfadu, dlatego obowigzuje ustawowe zastrzezenie (poza umowg), ze jezeli dfuznik nie



spfaca w terminie ustalonych przez Zaktad rat, to pozostala kwota staje sie natychmiast
wymagalna z odsetkami (art. 29 ust. 3 u.s.u.s.).

11. Bieg terminu przedawnienia naleznosci z tytutu
sktadek ZUS

Co do zasady naleznosci z tytulu sktadek ulegajg przedawnieniu po uptywie 5 lat, liczac
od dnia, w ktérym staty sie wymagalne. Naleznosci z tytutu sktadek obejmujg nie tylko
same sktadki ZUS, ale takze odsetki za zwtoke, koszty upomnienia, koszty egzekucyjne
itd. Bieg terminu przedawnienia moze ulec zawieszeniu z powodu zaistnienia pewnych
okolicznosci — po ich ustaniu bieg terminu jest kontynuowany. Wsréd tych okolicznosci
nalezy wymieni¢ m.in. zawarcie uktadu ratalnego przez ptatnika skiadek, wszczecie po-
stepowania przez ZUS z urzedu w sprawie wydania decyzji o podleganiu ubezpieczeniom
czy dotyczgcej ustalenia podstawy wymiaru skiadek.

= wyrok SN z 13 kwietnia 2026 r. (sygn. akt Il USKP 150/26), w ktorym sad stwier-
dzit:

Przedawnienie uregulowane w art. 24 ust. 4 u.s.u.s. dotyczy nie tylko sktadek na ubez-

pieczenia spoteczne, ale wszystkich naleznosci z tytutu sktadek, do ktorych nalezy
zaliczy¢ takze inne naleznosci, takie jak odsetki za zwfoke, koszty upomnienia, koszty eg-
zekucyjne czy dodatkowg opfate. Trzeba jednak stale pamietac o funkcjach, jakie ma petnic
instytucja przedawnienia w stosunkach publicznoprawnych, czyli nie tylko stabilizacji bez-
pieczenstwa prawnego, ale rowniez ochrony interesow zobowigzanego.

m postanowienie SN z 28 stycznia 2026 r. (sygn. akt | USK 910/26), w ktorym sad
wyjasnit:

Bieg terminu przedawnienia naleznosci z tytutu skfadek na ubezpieczenia spotfeczne

i Fundusz Pracy z art. 24 ust. 5f u.s.u.s. ulega zawieszeniu od dnia dokonania przez
Zaktad Ubezpieczeri Spotecznych pierwszej czynnosci, o ktdrej powiadomiono strony, we
wszczetym z urzedu postepowaniu w sprawie wydania decyzji stwierdzajgcej, ze dany pod-
miot jest dtuznikiem z tytutu nieopfaconych sktadek oraz ustalajgcej kwote zalegtosci sktad-
kowych. Dla oceny kwestii przedawniania nie ma decydujgcego znaczenia, ze decyzja
wymienia fgczne kwoty naleznych skladek za poszczegdine miesigce. Niezaleznie od tego,
za ilu ubezpieczonych skiadki odprowadzano w poszczegolnych miesigcach to termin ich
platnosci byt ten sam i zbiorcze okreslenie kwot naleznych skladek za poszczegolne mie-
sigce nie powinno budzi¢ uwag. Podmioty zobowigzane do optacania skfadek na ubezpie-
czenia spoleczne powinny bez uprzedniego wezwania i bez potrzeby wydawania decyzji,
opfacaC i rozliczaC terminowo skladki na to ubezpieczenie za kazdy miesigc
kalendarzowy.

12. Zwrot nienaleznie pobranych swiadczen z ZUS

Osoba, ktéra pobrata nienalezne $wiadczenie z ubezpieczen spotecznych, ma obowigzek
zwrdcic je wraz z odsetkami ustawowymi za opoznienie. Odsetki sg naliczane od dnia na-
stepujgcego po dniu wyptaty $wiadczenia do dnia sptaty.



Za kwoty nienaleznie pobranych Swiadczen uwaza sie m.in. $wiadczenia przyznane lub
wyptacone na podstawie nieprawdziwych zeznan lub fatszywych dokumentow albo w in-
nych przypadkach $wiadomego wprowadzania w btad przez osobe pobierajgcg $wiad-
czenia organu wyptacajgcego $wiadczenia.

W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego zwraca sig uwage, ze ZUS moze domagac sie zwrotu
nienaleznie pobranego $wiadczenia tylko wowczas, gdy ubezpieczonemu mozna przy-
pisac ztg wole. Przy czym oceniajac, czy swiadczenie zostato pobrane nienaleznie, pod
uwage bierze sie moment wyptaty Swiadczenia.

m postanowienie SN z 7 maja 2026 r. (sygn. akt | USK 660/26), w ktorym sad uznat:

m Obowigzek zwrotu obcigza tylko tego, kto przyjgt swiadczenie w ztej wierze wiedzac,

ze mu sie nie nalezy, co dotyczy zarowno osoby, ktora zostata pouczona o okolicz-
nosciach w jakich nie powinna pobierac swiadczen, jak tez tej 0soby, ktdra uzyskata Swiad-
Czenia na podstawie nieprawdziwych zeznar lub dokumentow albo w innych przypadkach
Swiadomego wprowadzenia w blgd instytucji ubezpieczeniowey.

Swiadomym wprowadzeniem w bigd jest umysine dziatanie $wiadczeniobiorcy, kto-
re ma posta¢ zamiaru bezposredniego lub zamiaru ewentualnego. W rozumieniu
art. 84 ust. 2 pkt 2 u.s.u.s., bigd stanowi nastepstwo swiadomego dziatania pobierajgcego
Swiadczenie, determinowanego wolg wywotania przekonania po stronie organu, ze zostaty
spetnione warunki nabycia prawa do swiadczenia lub swiadczenia o okreslonej wysokosci.
Ow biad wigze sie zawsze z pierwotna wadliwoscig rozstrzygnied organu rentowego lub
odwofawczego, a jeqo istotng cechg konstrukcyjng, odrdzniajgcg od innych uchybiern, jest
istnienie fatszywego wyobrazenia organu o stanie uprawnier: wnioskodawcy, wywotanego
na skutek swiadomego zachowania 0soby pobierajgcej Swiadczenie. Zakresla sie szeroko
ramy zachowari kwalifikowanych jako sSwiadome wprowadzenie w bigd organu rentowego
lub odwotawczego. Zalicza sie do nich zaréwno bezposrednie oswiadczenie nieprawdy we
wniosku o Swiadczenie, jak i przemilczenie przez wnioskodawce faktu majgcego wptyw na
prawo do swiadczenia, ztozenie wniosku w sytuacji oczywiscie nieuzasadniajgcej powsta-
nia prawa do Swiadczenia oraz okolicznos¢ domniemanego wspotdziatania wnioskodawcy
z innymi podmiotami we wprowadzeniu w bfgd organu rentowego.

m postanowienie SN z 20 stycznia 2026 r. (sygn. akt | USK 116/26), w ktorym sad
stwierdzit:

W prawie ubezpieczen spotecznych ,Swiadczenie nienaleznie pobrane”, to nie tylko

,Swiadczenie nienalezne” (obiektywnie, np. wypfacane bez podstawy prawnej), ale
takze ,nienaleznie pobrane”, a wiec pobrane przez osobe, ktorej mozna przypisac okreslo-
ne cechy dotyczace stanu swiadomosci (woli) lub okreslone dziatania (zaniechania). Swia-
domosc nienaleznosci Swiadczenia moze miec zrodfo w pouczeniu udzielonym przez organ
rentowy, co do okolicznosci powodujgcych koniecznosc zwrotu Swiadczenia, badz tez moze
wynikac z zawinionego dziatania osoby, ktdra spowodowata wypfate swiadczen. (...). Oce-
na, czy Swiadczenie zostato nienaleznie pobrane, powinna zostac wiec dokonana w odnie-
sieniu do chwili wyptaty tego swiadczenia, a nie z perspektywy okolicznosci, ktdre wystgpity
po zakoriczeniu jego wyplacania przez organ rentowy. (...) Swiadomosé nienaleznosci
Swiadczenia w takim przypadku ma wynikac z zawinionego dziafania 0soby, ktdra spowo-



dowata wyplate swiadczen. Przyjmuje sie, ze swiadomym wprowadzeniem w bigd jest
umysine dziatanie Swiadczeniobiorcy, ktdre ma postac zamiaru bezposredniego lub zamiaru
ewentualnego. Wzorzec normatywny zawarty we wskazanym przepisie wymaga Swiadome-
go wprowadzenia w bigd, a wiec zorientowany zostat na przezycia psychiczne ubezpieczo-
nego polegajgce, po pierwsze, na Swiadomosci, ze pobierane Swiadczenia sg nienalezne,
a po drugie, ze podjete dziatania zmierzajg do wprowadzenia w bigd organu rentowego.
Bez kumulatywnego ziszczenia sie tych dwaoch przestanek nie mozna twierdzic, ze doszto
do wypetnienia dyspozycji ustawy systermowey.

13. Umowa zlecenia zawarta z uczniem

— sfuchaczem szkoty policealnej ponizej 26. roku
zycia

Co do zasady studenci i uczniowie do 26. roku zycia nie podlegajg ubezpieczeniom z ty-
tutu wykonywania umowy zlecenia. Ptatnicy skfadek czesto majg watpliwosci, czy kazdy
uczen, ktory nie ukonczyt 26 lat, nie bedzie objety ubezpieczeniami spotecznymi z tytutu

wykonywania umowy zlecenia. Brak obowigzku obejmowania takiej osoby ubezpiecze-
niami spotecznymi potwierdzit w swojej interpretacji ZUS.

= interpretacja z 20 stycznia 2026 r. (sygn. DI/200000/43/1267/2025), w ktorej ZUS
uznat:

Zawierajgc umowe zlecenia z 0sobg uczgca sie — bedgcg sfuchaczem szkoty police-

alnej i majgca faktycznie status ucznia, ktdra nie ukoriczylta 26 roku zycia nie powstanie
obowigzek podlegania ubezpieczeniom spotecznym. Dla celdw ubezpieczer nie ma znacze-
nia faktyczne uczeszczanie do szkoty, lecz posiadanie statusu ucznia/stuchacza, co zostafo
potwierdzone zaswiadczeniem ze szkoty. W takiej sytuacji nie powstanie obowigzek oplacania
Skfadek na ubezpieczenia spoteczne. Nalezy wiec uznac stanowisko Przedsiebiorcy za nie-
prawidfowe w przedmiocie obowigzku zgtoszenia do ubezpieczer spotecznych z tytutu za-
wartej umowy zlecenia z 0sobg posiadajgcg status ucznia/stuchacza policealnej szkoty.

14. Maty ZUS Plus

Przedsiebiorcy spetniajgcy okreslone warunki moga optacac nizsze sktadki na ubezpie-

czenia spoteczne, ustalane od dochodu z dziatalnosci uzyskanego w poprzednim roku

kalendarzowym (nie moze on przekraczac¢ kwoty 120 000 zt), w ramach ulgi Maty ZUS Plus.

W celu skorzystania ze wskazanej preferencji nalezy dokonac zgtoszenia do ubezpieczen

w odpowiednim terminie, tj.:

m do konca stycznia danego roku kalendarzowego, jezeli zmiana w stosunku do danych
wykazanych w zgtoszeniu nastepuje w styczniu tego roku, przy czym jezeli termin ten
jest krotszy niz 7 dni, ubezpieczony dokonuje zgtoszenia do ubezpieczen spotecznych
w terminie 7 dni od zaistnienia zmiany,

m 7 dni od zaistnienia zmiany —w pozostatych przypadkach.

Niedokonanie zgtoszenia do ubezpieczen z kodem wtasciwym dla ulgi Maty ZUS Plus
we wskazanych terminach oznacza rezygnacije z tej ulgi, co potwierdzit ZUS w swoich
interpretacjach.



= interpretacja z 2 czerwca 2026 r. (sygn. DI/200000/43/1846/2026), w ktérej ZUS
stwierdzit:

Zaklad podkresla, iz z uprawnienia wynikajgcego z art. 18c ustawy, Przedsiebiorca

moze skorzystac, jednakze pod warunkiem zgtoszenia z wiasciwym kodem tytutu
ubezpieczenia w terminie, o ktdrym mowa w art. 36 ust. 4, ust. 4b i art. 36 ust. 14a ustawy
0 systemie ubezpieczer spotecznych.

(...) Wmysl art. 18c ust. 10 ww. cytowanej ustawy, osoba prowadzgca dziatalnoS¢ gospo-
darczg moze zrezygnowac z uprawnienia do ustalenia podstawy wymiaru skfadek na ubez-
plieczenia emerytalne i rentowe zgodnie z art. 18c. Rezygnacja oznacza, ze za miesigc,
w ktdrym zrezygnowala z uprawnienia oraz pozostate miesigce kalendarzowe do konca
danego roku kalendarzowego bedzie ustalata najnizszg podstawe wymiaru skfadek na ubez-
pleczenia emerytalne i rentowe na zasadach okreslonych w art. 18 ust. 8 ustawy o Systemie
ubezpieczen spotecznych. Za rezygnacje z powyzszego uprawnienia jest uznawane m.in.
zgtoszenie do ubezpieczen spotecznych lub ubezpieczenia zdrowotnego z kodem tytutu
ubezpieczenia rozpoczynajgcym sie cyframi m.in. 05 10 przez osobe.

Rezygnacja jest nieodwotalna. Tym samym do korica roku kalendarzowego osoba taka
bedzie zobowigzana ustalac podstawe wymiaru skifadek zgodnie z art. 18 ust. 8 ustawy
systemowey.

= interpretacja z 25 maja 2026 r. (sygn. DI/200000/43/1776/2026), w ktérej ZUS
wskazat:

Za rezygnacje z uprawnienia uwazane jest niedokonanie przez osobe prowadzgcg

pozarolniczg dziatalnos¢ gospodarczg zgtoszenia z kodem wfasciwym dla 0sob ko-
rzystajgcych z uprawnienia do ubezpieczer spotecznych lub ubezpieczenia zdrowotnego,
w terminie, o ktorym mowa w art. 36 ust. 4, ust. 4b i art. 36 ust. 14a ustawy o systemie ubez-
pieczen spotecznych. W swietle powyzszego stanu faktycznego, zgodnie z art. 36 ust. 4,
ust. 4biart. 36 ust. 14a ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych, Przedsiebiorca w ter-
minie do konca stycznia danego roku kalendarzoweqo, jezeli zmiana w stosunku do danych
wykazanych w zgtoszeniu nastepuje w styczniu tego roku, powinien dokonac zgfoszenia
do stosownych ubezpieczen z wiasciwym kodem tytutu ubezpieczenia, w tym przypadku
z kodem wiasciwym dla 0sob prowadzgcych pozarolniczg dziatalnos¢ gospodarczg, dla
ktorej podstawa wymiaru skfadek na ubezpieczenia spoteczne uzalezniona jest od
przychodu.

= interpretacja z 6 maja 2026 r. (sygn. DI/200000/43/1447/2026), w ktorej ZUS uznat:

Przedsiebiorca od stycznia 2026 r. moze korzystac z ulgi ,maty ZUS plus” maksymal-

nie przez 36 miesiecy w kazdym okresie 60 miesiecy kalendarzowych prowadzenia
pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej, a okres pierwszych 60 miesiecy kalendarzowych
prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej zaczyna sig od pierwszego miesigca
kalendarzowego prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej i korzystania z ulgi
,maty ZUS plus’, przy spetnieniu ustawowych przesfanek korzystania z ulgi z art. 18c usta-
wy 0 sus. Zatem Przedsiebiorca spetniajgc warunki do korzystania z ulgi na dzien 1 stycz-
nia 2026 r. ma prawo do korzystania z niej w biezgcym roku kalendarzowym rozpoczynajgc
nowy okres 60 miesiecy w ktorym ulga przystuguje do wykorzystania. Bez znaczenia pozo-
staje czy Przedsiebiorca przed 2026 r. wykorzystat ulge ,maty ZUS plus” czy tez jest w trak-
cie korzystania z tej ulgi, gdyz od 1 stycznia 2026 r. zastosowanie majg nowe zasady korzy-



stania z ulgi ,maty ZUS plus’. Zatem nieprawidfowe jest stanowisko Przedsiebiorcy wyrazone
w odpowiedzi na wezwanie ztozonej w dniu 29 kwietnia 2026 r., iz nabedzie prawo do ulgi
dopiero od dnia 1 stycznia 2027 r.

m interpretacja z 24 marca 2026 r. (sygn. DI/100000/43/9/2026), w ktorej ZUS uznat:

Od 1 stycznia 2026 r. osoba prowadzgca pozarolniczg dziatalnos¢ gospodarczg moze

korzystac z ulgi ,maty ZUS plus” maksymalnie przez 36 miesiecy w kazdym okre-
sie 60 miesiecy kalendarzowych prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci gospodarczey.
Okres pierwszych 60 miesiecy kalendarzowych prowadzenia pozarolniczej dziafalnosci
gospodarczej zaczyna sie od pierwszego miesigca kalendarzowego prowadzenia pozarol-
niczej dziatalnosci gospodarczej i korzystania z ulgi ,maty ZUS plus’. Kolejny okres 60-mie-
sieczny rozpoczyna sie po uptywie poprzedniego okresu 60 miesiecy kalendarzowych
prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej. Wskazana zasada korzystania z ulgi
maty ZUS plus ma zastosowanie do 0sob prowadzgcych pozarolniczg dziafalnosc¢ gospo-
darczg, ktdre spetniajg ustawowe warunki do korzystania z ulgi okreslone w art. 18c ustawy
0 systemie ubezpieczer spotecznych.

(...) Z uprawnienia wynikajgcego z art. 18c ustawy, Przedsiebiorca moze skorzystac, jed-
nakze pod warunkiem zgtoszenia z wfasciwym kodem tytutu ubezpieczenia w terminie,
0 ktorym mowa w art. 36 ust. 4, ust. 4b i art. 36 ust. 14a ustawy o systemie ubezpieczen
spotecznych (...).

15. Przychody wytaczone z podstawy wymiaru
sktadek ZUS

Podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikéw stanowi przychod
ze stosunku pracy w rozumieniu przepisow podatkowych. Niektore rodzaje przychodow sg
wytgczone z podstawy wymiaru sktadek — okreéla je rozporzadzenie Ministra Pracy i Po-
lityki Socjalnej z 18 grudnia 1998 r. w sprawie szczegotowych zasad ustalania podstawy
wymiaru skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe.

Nalezy tu wymieni¢ m.in. odprawy wyptacone w zwigzku z rozwigzaniem umowy o pra-
ce oraz warto$¢ positkdw, jakie pracodawca zapewnia zatrudnionym pracownikom, przy
spetnieniu okreslonych warunkow.

Nie podlegajg osktadkowaniu odprawy, odszkodowania i rekompensaty wyptacane pra-
cownikom z tytutu wygasniecia lub rozwigzania stosunku pracy, w tym z tytutu rozwigza-
nia stosunku pracy z przyczyn lezgcych po stronie pracodawcy, nieuzasadnionego lub
niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace lub rozwigzania jej bez wypowie-
dzenia. Jednak pomiedzy wyptatg ww. $wiadczenia a ustaniem stosunku pracy powinien
istnie¢ Scisty, nierozerwalny zwigzek.

Takze wartosc¢ finansowanych przez pracodawce positkow udostepnianych pracowni-
kom do spozycia bez prawa do ekwiwalentu z tego tytutu oraz warto$¢ otrzymanych
przez pracownikow bondw, talonéw, kupondw i kart przedptaconych uprawniajgcych
do nabycia wytgcznie positkow w placowkach gastronomicznych lub handlowych nie
stanowi podstawy wymiaru sktadek ZUS, ale tylko do wysokosci nieprzekraczajgce;
miesiecznie kwoty 450 zt.



15.1. Odprawy pieniezne przystugujgce pracownikowi
w zwigzku z ustaniem zatrudnienia

= interpretacja z 25 marca 2026 r. (sygn. DI/100000/43/91/2026), w ktorej ZUS
stwierdzit:

Przepis § 2 ust. 1 pkt 3 ww. rozporzadzenia znajduje zastosowanie jedynie w przypadku,
gdy wyplata np. odprawy, odszkodowania, rekompensaty — pozostaje w bezposrednim
oraz nierozerwalnym zwigzku z faktem wygasniecia lub rozwigzania stosunku pracy.

Jedyng przyczyng wyptaty przez pracodawce takiego swiadczenia winno byc ustanie za-
trudnienia. Oznacza to, iz tego typu swiadczenia nie mogg byc wyplacane przez praco-
dawce w innych okolicznosciach niz pozostajgcych w Scistym zwigzku z rozwigzaniem
stosunku pracy.

Z konstrukcji wskazanego przepisu wynika, ze za decydujgcg przestanke w kontekscie
zwolnienia okreslonego sSwiadczenia z obowigzku optacania skfadek na ubezpieczenia
spofeczne zostato uznane istnienie nierozerwalnej wiezi pomiedzy rozwigzaniem stosun-
Kku pracy a powstaniem roszczenia o wyplate pracownikowi okreslonego swiadczenia (bez
wzgledu na jego nazwe). W konsekwencji, wylaczeniu z podstawy wymiaru skfadek pod-
legajg zardwno Swiadczenia przystugujace na podstawie przepisow prawa pracy tf. Ko-
deksu Pracy, ustawy o szczegdinych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow, jak i inne wyptacone pracownikowi z tytutu
rozwigzania stosunku pracy odprawy, odszkodowania, rekompensaty ustalone drogg do-
browolnych porozumieri pomiedzy pracodawcg a organizacjami zwigzkowymi, wynikajgce
Z Ukfadow zbiorowych pracy a takze ustalone na podstawie umowy z konkretnym pracow-
nikiemn. Zauwazyc nalezy, ze ukfady zbiorowe pracy czy tez requlaminy w kwestii wysoko-
Sci odpraw | odszkodowar mogg przewidywac rozwigzania korzystniejsze niz wynikajgce
Z przepisow ustawy o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikdw. Koniecznym warunkiem wylaczenia takie-
go Swiadczenia z podstawy wymiaru skfadek jest jednakze bezposredni i nierozerwalny
zwigzek pomiedzy jego wyplata, a rozwigzaniem stosunku pracy, natomiast bez znaczenia
pozostaje jego wySokosc.

15.2. Wartos¢ positkdw finansowanych przez pracodawce

m interpretacja z 12 lutego 2026 r. (sygn. DI/100000/43/24/2026), w ktorej ZUS uznat:

Przestanki zwolnienia przewidziane w § 2 ust. | pkt 11 rozporzgdzenia zostang spef-

nione, tj. ze srodki z przedptaconej karty lunchowej do wysokosci 450 zt miesiecznie
zostang wydatkowane zgodnie z przepisami prawa, pod warunkiem dochowania przez
przedsiebiorce nalezytej starannosci w zakresie przeprowadzania okresowej weryfikacji
prawidfowosci wydatkowania przez pracownikow, zleceniobiorcow srodkdw na positki co
nalezy uznac jako wystarczajgce dziatania ograniczajgce ryzyko wydatkowania Srodkow na
positki niezgodnie z przepisami prawa | w tej czeSci nalezato uznac stanowisko Wniosko-
dawcy za prawidfowe.

Jednoczesnie, § 2 ust. 1 pkt 11 cytowanego powyzej rozporzgdzenia, umozliwia wyftaczenie
Z podstawy wymiaru skfadek wartosci otrzymanych przez pracownika/zleceniobiorce (war-
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tosci srodkow przekazanych przez pracodawce/zleceniodawce w danym miesigcu) bondw,
talondw, kupondw i kart przedptaconych uprawniajgcych do nabycia wylgcznie positkow
do wysokosci nieprzekraczajgcej miesiecznie kwoty 450 zt, niezaleznie od faktycznej war-
tosci srodkow wydatkowanych przez pracownika, zleceniobiorce na ww. cel w ciggu tego
miesigca, roznice stanowigcg wartosc, ktdra nie zostata wydatkowana zgodnie z przezna-
czeniem w ramach przyznanego limitu 450 zt miesiecznie nalezy uwzglednic w podstawie
wymiaru skfadek. Dodatkowo, pracodawca/zleceniodawca moze przekazac pracownikowi/
zleceniobiorcy srodki na zakup gotowego positku w dowolnej kwocie, rozporzgdzenie wska-
zuje jedynie na limit podlegajgcy wytaczeniu z podstawy wymiaru skfadek przy zachowa-
niu okreslonych warunkow, ktory nie moze byc wyzszy niz 450 zt co oznacza, ze moze byc
mniejszy. Jednak niewykorzystany limit w zakresie wytgczenia z podstawy wymiaru skfadek
na ubezpieczenia spoteczne nie moze byc przenoszony na nastepny miesigc i zwiekszac
Qo 0 niewykorzystang kwote (...). Zatem kazda kwota wydatkowana przez pracownika, zle-
ceniobiorce na positki powyzej kwoty 450 zt miesiecznie bedzie podlegafa uwzglednieniu
w podstawie wymiaru skfadek na ubezpieczenia spoteczne tych osob.
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Jak wystapic
o interpretacje GIP

0Od 8 lipca 2026 r. Gléwny Inspektor Pracy moze wydawac interpretacje urzedowe.
Sporzadza je w formie indywidualnych decyzji i publikuje w Biuletynie Informacji
Publicznej. Moga one dotyczyc¢ jedynie ustalenia, czy dany stosunek prawny spel-
nia warunki wlasciwe dla stosunku pracy.

Ponizej przedstawiamy procedure wystepowania o interpretacje GIP zgodnie z nowymi
przepisami.

Krok 1. Ustal, czy jestes uprawniony do wystepowania
o interpretacje GIP

O interpretacje GIP moga ubiegac sie tylko podmioty wska-
zane w art. 13 pkt 1-6 ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Pan- L
stwowej Inspekcji Pracy. Sa to:

m pracodawcy oraz niebedacy pracodawcami przedsie-
biorcy i inne jednostki organizacyjne - na rzecz ktérych
jest Swiadczona praca,

m  podmioty swiadczace ustugi posrednictwa pracy oraz
pracy tymczasowej,

m podmioty, o ktérych mowa w art. 306 ust. 1 ustawy
z 20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnie-
nia (m.in. OHP, centra integracji spotecznej, akademickie biura karier), oraz podmioty
prowadzace dziatalnos¢, o ktérej mowa w art. 306 ust. 2 tej ustawy (m.in. dziatalnos¢
w zakresie kierowania pracownikéw za granice do zatrudnienia),

S m przedsiebiorcy, do ktdrych stosuje sie przepisy ustawy z 10 stycznia 2018 r. 0 ograni-
czeniu handlu w niedziele i $wieta oraz w niektére inne dni,

pracodawcy delegujacy pracownikdw na terytorium RP,

przewoznicy drogowi delegujacy kierowcdw na terytorium RP albo z jej terytorium,
przewoznicy drogowi z panstwa trzeciego delegujacy kierowcdw na terytorium RP,
podmioty zatrudniajace, o ktérych mowa w art. 2 ust. 1 pkt 21 ustawy z 4 pazdziernika
2018 r. o pracowniczych planach kapitatowych (m.in. nakfadcy, rolnicze spétdzielnie
produkcyjne lub spétdzielnie kétek rolniczych).
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Krok 2. Sprawdz, czego moze dotyczy¢ interpretacja GIP

Przedsiebiorca, ktéry wystepuje o interpretacje GIP, musi wiedzie¢, ze dotycza one wy-
tacznie ustalenia, czy przedstawiony we wniosku stosunek prawny spetnia wymogi wia-
$ciwe dla stosunku pracy w rozumieniu art. 22 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. - Ko-
deks pracy. Niedopuszczalne jest kierowanie wnioskéw o interpretacje dotyczace innych
spraw z obszaru prawa pracy, np. z zakresu czasu pracy, urlopdw wypoczynkowych czy
uprawnien rodzicielskich.

Zasada jest, ze nie wydaje sie interpretacji indywidualnej w zakresie tych elementdw sta-
nu faktycznego lub zdarzenia przysztego, ktére w dniu ztozenia wniosku o jej wydanie
sg przedmiotem toczacego sie postepowania administracyjnego prowadzonego przez
organy PIP lub ZUS.

Krok 3. Przygotuj wniosek o interpretacje
Gtéwny Inspektor Pracy wydaje interpretacje indy-
widualng na wniosek, ktéry powinien zawierac:

m dane identyfikujace wnioskodawce - podsta- / /
wowe informacje o podmiocie sktadajacym / il
whniosek, / =

m opis stanu faktycznego lub zdarzenia przysztego /
- szczegbtowy opis warunkow wspotpracy beda- R
cych przedmiotem interpretacji,

m  wskazanie przepiséw, ktoére majg byc¢ przed- -
miotem interpretacji indywidualnej - w szcze- -
golnosci tych, ktoérych zastosowanie budzi wat-
pliwosci,

m przedstawienie stanowiska wnioskodawcy w sprawie — wiasna ocena, czy dany stosu-
nek prawny stanowi umowe o prace,

m  dowdd uiszczenia optaty - w wysokosci 40 zt od kazdego opisanego stanu faktycz-
nego,

m  dokumenty lub inne dowody potwierdzajace przedstawione okolicznosci, jezeli
whnioskodawca takimi dysponuje.

[

\

Najwazniejsze w tym przypadku jest przedstawienie okolicznosci, ktére pozwolg ocenié
charakter wspétpracy. Opis ten powinien by¢ szczegétowy (trzeba podac np., kto or-
ganizuje prace, jak jest wykonywana, czy zatrudnionemu sa wydawane polecenia
oraz czy istnieje faktyczna mozliwo$¢ wyznaczenia przez zatrudnionego zastepcy)
i zgodny z rzeczywistoscia.

Jesli wniosek o wydanie interpretacji indywidualnej nie bedzie spetniat wymogoéw prze-
widzianych przepisami, GIP bedzie wzywat wnioskodawce do usuniecia brakéw w termi-
nie 7 dni. Jezeli braki nie zostang usuniete w tym terminie, wniosek o wydanie interpreta-
¢ji indywidualnej pozostawia sie bez rozpoznania.
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Krok 4. Zaptac

za interpretacje

Wydanie interpretacji indywidual-
nej jest odptatne. Optata w wyso-
kosci 40 zt powinna by¢ wniesiona
wraz ze ztozeniem wniosku o wy-
danie interpretacji. Jezeli w jednym
whniosku o wydanie interpretacji in-
dywidualnej sg przedstawione od-
rebne stany faktyczne lub zdarzenia
przyszte, optate pobiera sie od kaz-
dego przedstawionego we wniosku
odrebnego stanu faktycznego lub
zdarzenia przysztego.

PRZYKLAD

Agencja marketingowa planuje zatrudni¢ 10 specjalistéw na podstawie kontraktow B2B.
Chcqc ograniczyc¢ ryzyko prawne, ztozyta do GIP wniosek o interpretacje indywidualng, do-
fgczajqc projekt umowy i opis warunkéw wspdtpracy. Wniosta optate 400 zt (10 stanow fak-
tycznych x 40 zt). GIP wydat decyzje w ciggu 28 dni, uznajqc przyjetq forme zatrudnienia za
zgodnq z prawem. Agencja zastosowata sie do interpretacji GIP. Nawet jesli inspektor PIP
w przysztosci oceni sprawe inaczej, agencja nie bedzie obcigzona sankcjami.

Zwrot opfaty za wydanie interpretacji indywidualnej bedzie dokonany wyfacznie w przy-
padkach, gdy:

m  wniosek o wydanie interpretacji indywidualnej przed rozpoznaniem zostanie wyco-
fany w catosci,

®  wniosek o wydanie interpretacji indywidualnej przed rozpoznaniem zostanie wycofa-
ny w czesci odnoszacej sie do przedstawionego w nim odrebnego stanu faktycznego
lub zdarzenia przysztego — w odpowiedniej czesci,

m optata zostata uiszczona w kwocie wyzszej od naleznej - w odpowiedniej czesci,

m  wniosek o wydanie interpretacji indywidualnej bedzie pozostawiony bez rozpozna-
nia w catosci.

Optate nalezy wnies¢ na nastepujacy rachunek bankowy:

Paristwowa Inspekcja Pracy Gtowny Inspektorat Pracy
NBP 0/0 Warszawa

Nr rachunku: 27 1010 1010 0083 5422 3100 0000
W tytule przelewu nalezy wskazac:
,Opfata za wydanie interpretacji indywidualnej — art. 14b ustawy o PIP”
oraz dane umozliwiajace identyfikacje wnioskodawcy.
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Krok 5. Poczekaj na wydanie interpretacji

Gtéwny Inspektor Pracy ma obowigzek wydac interpretacje bez zbednej zwtoki, nie-
po6zniej niz w ciagu 30 dni od dnia otrzymania kompletnego wniosku. Jezeli wniosek
ma braki formalne, termin 30 dni biegnie od dnia ich prawidtowego uzupetnienia.

Krok 6. Zastosuj sie do skutkow interpretac;ji

Interpretacje indywidualne nie
s wigzace dla wnioskodawcéw.
W zakresie, w jakim wnioskodaw-
ca zastosowat sie do interpretacji,
nie moze by¢ obcigzony sankcjami
administracyjnymi, finansowymi
lub karnymi. Interpretacje s pu-
blikowane w Biuletynie Informacji
Publicznej po usunieciu danych
identyfikujacych strony.

Interpretacja jest natomiast
wigzaca dla organéw PIP. Moze
by¢ zmieniona albo uchylona wy-
tacznie w sytuacji zmiany okolicz-
nosci sprawy. Wydanie interpretacji indywidualnej nastepuje w drodze decyzji, od ktérej
stuzy odwotanie na zasadach okre$lonych w ustawie z 17 listopada 1964 r. — Kodeks po-
stepowania cywilnego.

Niekorzystna interpretacja jest automatycznie przekazywana do ZUS i KAS, co
moze uruchomic¢ weryfikacje sktadek ubezpieczeniowych i rozliczen podatkowych.
Przedsiebiorca ma prawo odwotac¢ sie od decyzji GIP do wtasciwego sagdu okregowego
(sadu pracy), wnoszac optate 200 zt. Orzeczenie sadu okregowego jest ostateczne, ponie-
waz skarga kasacyjna w tych sprawach jest wytgczona.

PODSTAWA PRAWNA:

B art. 14b ustawy z 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekgji Pracy (j.t. Dz.U.z 2024 r. poz. 1712;
ost.zm. Dz.U.z 2026 1. poz. 473)

B art.22 § 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (j.t. Dz.U. z 2025 r. poz. 277; ost.zm. Dz.U.
22026 1. poz. 1046)
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Marek Skatkowski
prawnik, ekspert w zakresie prawa pracy z ponad 25-letnim dos$wiadczeniem
zawodowym, autor wielu publikacji z tej tematyki
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