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COVID-19 pracodawca może polecić pracownikowi 
wykonywanie, przez czas oznaczony, pracy okre-
ślonej w umowie o pracę, poza miejscem jej sta-
łego wykonywania (praca zdalna).

Przepis ten jest normą szczególną w odniesie-
niu do przepisów kodeksu pracy, w którym uregu-
lowano wyłącznie telepracę (art. 675 – 6717 k.p.) jako 
odmianę pracy zdalnej. Przy czym, telepraca w wy-
daniu kodeksowym nie jest „pracą zdalną” przewi-
dzianą w koronaustawie. To odmienne od siebie 
formy pracy na odległość. „Praca zdalna” przewi-
dziana w koronaustawie zbliżona jest w swej isto-
cie do tzw. home office, który jak dotąd nie został 
uregulowany w przepisach prawa pracy, choć jest 
dość często stosowany w praktyce.

Telepraca polega na regularnym świadczeniu 
pracy poza zakładem pracy, z wykorzystaniem 
środków komunikacji elektronicznej6 w rozumie-
niu UsłDrElekU7, podczas gdy home office polega 
na sporadycznym (w miarę potrzeb pracodawcy 
lub pracownika), nierzadko nieregularnym (w od-
różnieniu od) telepracy) świadczeniu pracy poza 
zakładem pracy, najczęściej w domu pracownika. 
Z uwagi na nieuregulowanie home office w przepi-
sach k.p., w doktrynie prawa pracy prezentowany 
jest pogląd, iż legalne stosowanie tej formy pracy 
zdalnej wymaga jej wdrożenia na zasadach tele-
pracy, a zatem konieczne jest spełnienie wszyst-
kich wymogów i procedur przewidzianych w art. 
675 – 6717 k.p.

Zgłaszane od dawna zarówno ze strony praco-
dawców, jak i pracowników postulaty wskazujące 
na potrzebę uregulowania home office w przepi-
sach powszechnie obowiązujących do tej pory nie 
spotkały się z odzewem ze strony Ustawodawcy. 
Dopiero w obliczu zagrożenia COVID-19 podjęto 

tekst:
Piotr Wąż
 autor jest doktorem nauk prawnych 
specjalizującym się m.in. w problematyce 
prawa pracy oraz publicystą 
i szkoleniowcem z tego zakresu

Przepisy i normy

Koronaustawa nie rozstrzyga wielu kwestii zwią-
zanych z wdrożeniem przewidzianych w jej prze-
pisach obostrzeń ani też nie odnosi się do całego 
spektrum następstw wynikających z tytułu ich 
wprowadzenia. To oczywiście zrozumiałe, gdyż 
mamy do czynienia z sytuacją bez precedensu we 
współczesnym świecie. Nie sposób więc wszyst-
kich tych skutków przewidzieć i uregulować. Sy-
tuacja jest dynamiczna. Niemal każdego dnia po-
dejmowane są nowe decyzje stanowiące reakcję 
na bieżący rozwój wydarzeń. Wiele z tych decyzji 
będzie kreowało zmiany w regulacjach prawnych, 
które niewątpliwie zostaną uchwalone w najbliż-
szym czasie. W chwili przygotowywania niniejszego 
tekstu trwają prace nad tzw. pakietem antykryzy-
sowym, który wprowadzi wiele nowych regulacji 
związanych z następstwami pandemii koronawi-
rusa, m.in. w sferze prawa.

Na tę jednak chwilę, pytań jest więcej niż go-
towych odpowiedzi. Mając do dyspozycji obecnie 
obowiązujące przepisy, postaramy się podjąć próbę 
odpowiedzi na te spośród pytań dotyczących funk-
cjonowania zakładów pracy w dobie pandemii ko-
ronawirusa, które najczęściej stawiane są przez pra-
codawców i pracowników. 

W pierwszej kolejności odniesiemy się do 
gotowych rozwiązań, podsuniętych przez koro-
naustawę, by następnie przejść do zagadnień, na 
które na chwilę obecną (23 marca 2020 r.) nie ma 
jednoznacznych odpowiedzi w obowiązujących 
przepisach.

Praca zdalna
Jedynym przepisem koronaustawy odnoszącym się 
wprost do praw i obowiązków stron stosunku pracy 
jest art. 3, zgodnie z którym w celu przeciwdziałania 

Prawo pracy 
w czasach koronawirusa

W związku z ogólnoświatowym zagrożeniem wynikającym z rozprzestrzeniania 
się zakażeń koronawirusa SARS-CoV-2 wywołującego chorobę określaną 
jako COVID-19, 8 marca 2020 r. wszedł w życie akt prawny, który w mediach 
zyskał miano „koronaustawy”1. Przewiduje on szereg działań dotyczących 
zapobiegania, przeciwdziałania i zwalczania tej choroby, które stanowią 
uzupełnienie regulacji zawartej w ustawie o zapobieganiu oraz zwalczaniu 
zakażeń i chorób zakaźnych u ludzi (ChorZakU)2. Początkowo, Ministerstwo 
Zdrowia, w trybie art. 46 ust. 2 i 4 ChorZakU, wprowadziło stan zagrożenia 
epidemicznego3, który w sposób istotny wpływa na wszystkie sfery życia 
publicznego i gałęzie gospodarki, z uwagi na liczne restrykcje i zakazy. 
Natomiast w dniu 21 marca 2020 r. wprowadzono stan epidemii4. Niektóre 
resorty wprowadziły również ograniczenia w zakresie funkcjonowania 
podległych sobie jednostek organizacyjnych, głównie uczelni5.
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decyzję o „awaryjnym” dopuszczeniu stosowania 
tej instytucji na potrzeby pandemii koronawirusa. 

Wprowadzenie samej tylko możliwości stosowa-
nia pracy zdalnej, bez szczegółowego uregulowa-
nia innych aspektów z nią związanych, budzi sze-
reg pytań co do praktycznej strony jej świadczenia. 

Z treści art. 3 koronaustawy dowiadujemy się je-
dynie, że do rozpoczęcia wykonywania pracy zdal-
nej nie jest wymagane spełnienie żadnych procedur, 
tak jak to ma miejsce w przypadku telepracy, np. 
opracowanie regulaminu, zawarcie porozumienia 
z przedstawicielstwem załogi, czy złożenie wnio-
sku przez zainteresowanego pracownika. Decyzja 
o wprowadzeniu w danym przypadku pracy zdal-
nej należy wyłącznie do pracodawcy. Pracownik 
nie ma prawa kwestionować tej decyzji. Można 
co najwyżej zakładać, że pracodawca powinien 
uwzględnić ewentualne uwagi pracownika co do 
miejsca jej świadczenia, zwłaszcza w przypadku, 
gdy warunki lokalowe w miejscu jego zamieszka-
nia nie pozwalają na świadczenie pracy w tej for-
mie. Analizowany przepis nie wymaga, aby praca 
była świadczona w miejscu zamieszkania pracow-
nika, stanowi jedynie, że praca ma być świadczona 

„poza miejscem jej stałego wykonywania”. Decyzja 
pracodawcy w przedmiocie wprowadzenia pracy 
zdalnej powinna być podyktowana celem anali-
zowanej regulacji, a zatem mieć związek z dzia-
łaniami podejmowanymi na rzecz zapobiegania 
oraz zwalczania zakażenia wirusem SARS-CoV-2. 
Nie jest więc uzasadnione korzystanie z omawia-
nej formy pracy z uwagi na inne potrzeby stojące 
po stronie pracodawcy, np. na czas remontu po-
mieszczeń biurowych w firmie.

Artykuł 3 koronaustawy nie zastrzega konkret-
nej formy, w której decyzja pracodawcy ma zostać 
zakomunikowana pracownikowi. Tym samym, zle-
cenie pracy zdalnej może zostać dokonane zarówno 
na piśmie, ale również SMS-em, mailem, a nawet 
ustnie. Do celów dowodowych wskazane byłoby 
jednak zachowanie formy pisemnej, elektronicz-
nej lub dokumentowej w rozumieniu art. 772 ko-
deksu cywilnego. 

Drugą ważną wskazówką wynikającą z treści 
analizowanego przepisu jest czasokres stosowa-
nia omawianej formy organizacji pracy, która może 
zostać wprowadzona wyłącznie na czas oznaczony. 
Za niedopuszczalne należałoby uznać przypadki, 
w których pracodawca wprowadza pracę zdalną 

„do odwołania”. Pracodawca powinien przekazać 
pracownikowi informację o długości tego okresu, 
jak również informować o ewentualnych jego mo-
dyfikacjach (wydłużeniu, skróceniu). Maksymalny 
okres stosowania pracy zdalnej na zasadach art. 3 
koronaustawy należałoby powiązać z czasokresem 
obowiązywania tego przepisu. Zgodnie z art. 36 ko-
ronaustawy, art. 3 traci moc z upływem 180 dni li-
czonych od 8 marca 2020 r.  

Praca świadczona zdalnie na zasadach art. 3 
koronaustawy ma być tą samą pracą, która została 
określona w obowiązującej pracownika umowie 
o pracę, tyle tylko, że ma być świadczona w innym 
miejscu niż to wskazane w umowie. W związku 
z tym, na podstawie komentowanego przepisu, 
pracodawca nie może powierzyć pracownikowi 
świadczenia w formie zdalnej innej pracy niż wska-
zana w umowie o pracę. Temu celowi – z pewnymi 
zastrzeżeniami – może służyć natomiast czasowe 
powierzenie innej pracy na zasadach art. 42 § 4 k.p. 
lub art. 81 § 2 k.p. 

Pozostałe warunki umowy o pracę pozostają 
bez zmian. Dotyczy to w szczególności wysokości 
wynagrodzenia za pracę, czy wymiaru czasu pracy.

W tym miejscu kończą się wskazówki wynikające 
z treści art. 3 koronaustawy na temat sposobu orga-
nizacji pracy zdalnej, a wchodzą wyjaśnienia, wy-
tyczne i zalecenia publikowane przez właściwe re-
sorty, czy Państwową Inspekcję Pracy8. 

Lakoniczny sposób sformułowania tego prze-
pisu budzi wiele wątpliwości natury praktycznej, 
w szczególności związanej ze sposobem organiza-
cji omawianego rodzaju pracy zdalnej, wyznaczania 
jednostkowych zadań i ich rozliczania, ewidencjo-
nowania czasu pracy, rekompensowania kosztów 
ponoszonych przez pracownika, zapewnienia od-
powiednich warunków bhp itp. Kwestie te powinny 
zostać ustalone przez strony stosunku pracy przed 
lub w niedługim czasie po rozpoczęciu świadczenia 
pracy w formie zdalnej, w celu uniknięcia ewentu-
alnych nieporozumień.

W chwili przygotowywania niniejszego tekstu 
trwają prace nad nowelą do koronaustawy, która 
ma m.in. wprowadzić definicję „pracy zdalnej” i do-
precyzować zasady jej stosowania. 

Alternatywa względem pracy zdalnej
Praca świadczona zdalnie na zasadach art. 3 koro-
naustawy w głównej mierze znajdzie zastosowa-
nie w zawodach, w których praca może być świad-
czona poza zakładem pracy, w szczególności tych, 
których efekty pracy mogą być przekazywane pra-
codawcy drogą elektroniczną, ewentualnie z wyko-
rzystaniem poczty tradycyjnej. 

W konsekwencji tego faktu, z omawianej formy 
pracy nie będą mogli korzystać pracownicy zatrud-
nieni w branżach, których specyfika nie pozwala 
na świadczenie pracy poza zakładem pracy, np. 

Decyzja o wprowadzeniu w danym przypadku pracy zdalnej 
należy wyłącznie do pracodawcy. Pracownik nie ma prawa 
kwestionować tej decyzji. Można co najwyżej zakładać, że 
pracodawca powinien uwzględnić ewentualne uwagi pra-
cownika co do miejsca jej świadczenia, zwłaszcza w przy-
padku, gdy warunki lokalowe w miejscu jego zamieszka-
nia nie pozwalają na świadczenie pracy w tej formie. 
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transport, branża hotelarska, zakłady produkcyjne, 
działalność związana z utrzymaniem porządku itp.

Pracodawcy prowadzący działalność w ramach 
niektórych spośród tego typu branż, w pierwszej 
kolejności, mogą rozważyć zastosowanie art. 42 § 4 
k.p. Przepis ten pozwala na powierzenie pracowni-
kowi innej pracy niż określona w umowie o pracę 
na okres nieprzekraczający 3 miesięcy w roku ka-
lendarzowym, pod warunkiem, że nie powoduje to 
obniżenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifika-
cjom pracownika. 

W orzecznictwie przedstawiono pogląd, zgodnie 
z którym na zasadach art. 42 § 4 k.p. pracodawca 
może powierzyć pracownikowi nie tylko pracę 
rodzajowo odmienną od umówionej, ale również 
pracę rodzajowo tożsamą lecz świadczoną w in-
nej miejscowości niż określona w umowie o pracę9. 
Teza ta budzi jednak poważne wątpliwości w dok-
trynie. Miejsce świadczenia pracy należy bowiem 
do kategorii istotnych elementów umowy o pracę, 
które dla swej zmiany wymagają zawarcia porozu-
mienia zmieniającego lub zastosowania wypowie-
dzenia zmieniającego.

Ponadto, stosując art. 42 § 4 k.p. należy pamiętać, że 
w przypadku powierzenia pracy o odmiennej spe-
cyfice zagrożeń będzie zachodziła potrzeba uprzed-
niego przeszkolenia pracownika w zakresie bhp 
oraz skierowania na wstępne badania profilaktyczne. 
Spełnienie tego drugiego wymogu może okazać się 
problematyczne w najbliższym czasie, o czym bę-
dzie jeszcze mowa w dalszej części opracowania.

Pracodawcy, którzy z różnych względów nie są 
w stanie zlecić swym pracownikom pracy w formie 
zdalnej mogą także rozważyć wprowadzenie zmian 
organizacyjnych polegających na wydłużeniu okresu 
rozliczeniowego do 12 miesięcy (art. 150 § 3 k.p. w zw. 
z art. 129 § 2 k.p.), w połączeniu z wprowadzeniem 
równoważnego systemu czasu pracy przewidują-
cego przedłużenie dobowego czasu pracy do 12 go-
dzin (art. 135 k.p.) i modyfikacją rozkładów czasu 
pracy poszczególnych pracowników. Podjęcie tego 
typu działań pozwoliłoby na zaplanowanie relatyw-
nie długiego okresu dni wolnych od pracy przypa-
dającego na przewidywany szczyt epidemii przy 
równoważnym przedłużeniu dobowego wymiaru 
czasu pracy w pozostałych miesiącach wydłużonego 
okresu rozliczeniowego. Rozwiązanie to niestety nie 

jest pozbawione elementów ryzyka. Bazuje bowiem 
na założeniu, że sytuacja epidemii w kraju zostanie 
opanowana w najbliższych 2-3 miesiącach. W prze-
ciwnym razie pracodawca nie będzie w stanie wyko-
rzystać wszystkich godzin pracy przewidzianych do 
przepracowania w ramach danego okresu.   

Przestój
Pracodawcy muszą być przygotowani na „czarny 
scenariusz”. Może on zostać realizowany zwłaszcza 
w tych wszystkich przypadkach, w których pracow-
nicy nie będą mogli świadczyć pracy z uwagi na na-
stępstwa związane z koronawirusem. 

Tytułem przykładu można w tym miejscu przy-
wołać sytuacje, gdy praca nie będzie mogła być 
świadczona z uwagi na przerwy w dostawie ener-
gii elektrycznej, internetu (zwłaszcza w przypadku 
pracy zdalnej), brak dostaw towarów lub podzespo-
łów, brak zapotrzebowania na usługi lub produkty 
oferowane przez pracodawcę, czy też potrzebę za-
mknięcia zakładu pracy. W tych wszystkich przy-
padkach pracodawcy muszą liczyć się z koniecz-
nością stosowania art. 81 k.p.    

Zgodnie z tym przepisem, pracownikowi za 
czas niewykonywania pracy, jeżeli był gotów do jej 
wykonywania, a doznał przeszkód z przyczyn do-
tyczących pracodawcy, przysługuje wynagrodze-
nie wynikające z jego osobistego zaszeregowania, 
określonego stawką godzinową lub miesięczną, a je-
żeli taki składnik wynagrodzenia nie został wyod-
rębniony przy określaniu warunków wynagradza-
nia – 60% wynagrodzenia. W każdym przypadku 
wynagrodzenie to nie może być jednak niższe od 
wysokości minimalnego wynagrodzenia za pracę.

Na czas przestoju pracodawca może powierzyć 
pracownikowi inną odpowiednią pracę, za której 
wykonanie przysługuje wynagrodzenie przewi-
dziane za tę pracę, nie niższe jednak od minimal-
nego wynagrodzenia za pracę (art. 81 § 3 k.p.).

W swych wyjaśnieniach opublikowanych na 
oficjalnej stronie internetowej PIP uznaje, że ko-
nieczność wstrzymania pracy lub zamknięcie za-
kładu pracy w celu przeciwdziałania COVID-19 
może być traktowane jako „przyczyna dotycząca 
pracodawcy” w rozumieniu art. 81 k.p., mimo że 
nie jest przez niego zawiniona10.

Taka interpretacja jest zbieżna z poglądem wy-
rażonym przez Sąd Najwyższy, który w jednym ze 
swych orzeczeń stwierdził, że użyte w art. 81 § 1 
k.p. sformułowanie „przeszkody z przyczyn do-
tyczących pracodawcy” nie może być rozumiane 
wąsko jako „przyczyny spowodowane przez pra-
codawcę”, czy „przyczyny zawinione przez praco-
dawcę”. Przeszkody uniemożliwiające wykonywanie 
pracy mogą być na potrzeby tego przepisu dychoto-
micznie podzielone na przeszkody dotyczące pra-
cownika i przeszkody niedotyczące pracownika. Je-
dynie zaistnienie przeszkód dotyczących wyłącznie 

Pracodawcy prowadzący działalność w branżach, których 
specyfika nie pozwala na świadczenie pracy poza zakła-
dem, np. transport, branża hotelarska, zakłady produkcyjne 
itp., w pierwszej kolejności, mogą rozważyć zastosowanie 
art. 42 § 4 k.p. Przepis ten pozwala na powierzenie pra-
cownikowi innej pracy niż określona w umowie o pracę 
na okres nieprzekraczający 3 miesięcy w roku kalenda-
rzowym, pod warunkiem, że nie powoduje to obniżenia 
wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika. 
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pracownika wyklucza zastosowanie art. 81 § 1 k.p.11. 
Trzeba jednak mieć na uwadze, że orzecznictwo 
w tym zakresie nie jest jednolite12. 

Pracodawcy nie mogą zmuszać pracowników do 
korzystania w okresie przestoju z urlopów wypo-
czynkowych, urlopów bezpłatnych czy też innych 
form usprawiedliwionej nieobecności w pracy (np. 
opieki nad dzieckiem w wieku do lat 14). Korzysta-
nie z każdego z tych uprawnień wymaga złożenia 
przez pracownika wniosku w sposób dobrowolny.

Działania prewencyjne pracodawcy
Poważne wątpliwości stwarza zagadnienie zakresu 
dostępnych działań, jakie może podjąć pracodawca 
w związku z zagrożeniem koronawirusem. 

Jedna z kluczowych kwestii w tym zakresie 
brzmi: czy pracodawca może nie dopuścić do pracy 
pracownika z podejrzeniem zakażenia SARS-CoV-2? 
Dotyczy to nie tylko przypadków pracowników, któ-
rzy świadczą pracę, mimo że wykazują objawy cha-
rakterystyczne dla koronawirusa, ale również pra-
cowników, którzy z posiadanych przez pracodawcę 
informacji powrócili z krajów/obszarów szczegól-
nie zagrożonych lub pracowników, którzy mieli 
bezpośredni kontakt z osobą zarażoną.

Zdaniem PIP, w tego typu sytuacjach praco-
dawca nie jest uprawniony do dokonywania sa-
modzielnie oceny stanu zdrowia pracownika. Nie-
dopuszczenie pracownika do pracy, ze względu 
na potencjalne zarażenie wirusem może narazić 
pracodawcę na zarzut o nękanie, czy stosowanie 
mobbingu13. 

Taką interpretację można uznać za co naj-
mniej dyskusyjną. 

Prawo do bezpiecznych i higienicznych wa-
runków pracy jest prawem każdego pracownika, 
zagwarantowanym w art. 66 ust. 1 Konstytucji RP. 
Obowiązek zapewnienia bezpiecznych i higienicz-
nych warunków pracy ma rangę kodeksowej zasady 
wyrażonej w art. 15 k.p. Jej rozwinięcie nastąpiło 
w art. 207 k.p., na którego podstawie pracodawca 
ponosi odpowiedzialność za stan bezpieczeństwa 
i higieny pracy w zakładzie pracy, w ramach któ-
rej zobligowany jest m.in.:
·· organizować pracę w sposób zapewniający bez-

pieczne i higieniczne warunki pracy,
·· zapewniać przestrzeganie w zakładzie pracy 

przepisów oraz zasad bhp, 
·· wydawać polecenia usunięcia uchybień w tym 

zakresie, 
·· kontrolować wykonanie tych poleceń, 
·· na bieżąco reagować na potrzeby w zakresie za-

pewnienia bezpieczeństwa i higieny pracy. 
Obowiązek zapewnienia bezpiecznych i higie-

nicznych warunków pracy skorelowany jest z naka-
zem dbałości o zdrowie i życie zatrudnionych osób. 
W związku z tym, uzasadniony jest pogląd, iż pra-
codawca powinien odsunąć od pracy pracownika, 

którego stan zdrowia – w obiektywnej ocenie – nie 
pozwala na bezpieczne jej wykonywanie na da-
nym stanowisku, zwłaszcza gdy stwarza zagroże-
nie dla wykazującego symptomy chorobowe pra-
cownika, innych pracujących z nim pracowników 
lub osób trzecich (tu: zagrożenie zarażenia SARS-

-CoV-2). Tego typu działanie stanowi przejaw rea-
lizacji obowiązku reagowania na bieżące potrzeby 
w zakresie zapewnienia bezpieczeństwa i higieny 
pracy (art. 207 § 2 pkt 3 k.p.). 

Za czas niedopuszczenia do pracy tego typu 
pracownik zachowuje wynagrodzenie postojowe 
(art. 81 § 1 k.p.), chyba że z tytułu niezdolności do 
pracy w czasie jej nieświadczenia uzyskał prawo 
do świadczeń wynikających z ZasiłkU14.

Na tle stanowiska zajmowanego przez PIP, można 
postawić pytanie o wyższość interesów; z jednej 
strony interesu niedopuszczonego do pracy pra-
cownika podnoszącego w opisywanej sytuacji – 
w ocenie autora – bezpodstawny zarzut mobbingu 
czy nękania, a z drugiej strony interesów osób, któ-
rych zdrowie a nawet życie może zostać narażone 
z powodu dopuszczenia do pracy pracownika, który 
okaże się nosicielem SARS-CoV-2.

Należałoby więc uznać, że pracodawca realizu-
jąc spoczywający na nim obowiązek ochrony zdro-
wia i życia zatrudnionych pracowników, w uzasad-
nionych okolicznościami przypadkach, powinien 
nie dopuścić do pracy lub odsunąć od pracy pra-
cownika, który wykazuje objawy zakażenia korona-
wirusem. Pracownik zobowiązany jest zastosować 
się do takiego polecenia, mając na względzie spo-
czywające na nim obowiązki wyrażone w art. 100 § 
1 pkt 3 i 4 k.p. (obowiązek dbałości o dobro praco-
dawcy oraz obowiązek przestrzegania przepisów 
oraz zasad bhp) i art. 211 pkt 2 i 7 k.p. (obowiązek 
stosowania się do poleceń i wskazówek przełożo-
nych dotyczących przepisów i zasad bhp oraz obo-
wiązek współdziałania z pracodawcą i przełożo-
nymi w wypełnianiu obowiązków dotyczących bhp).

Pracodawca nie jest natomiast uprawniony do 
wydania omawianemu pracownikowi wiążącego 
polecenia udania się do właściwego punktu służb 
sanitarnych, w celu wykonania wymaganych te-
stów, podjęcia leczenia, czy pozostawania w kwa-
rantannie. W analizowanej sytuacji, nie ma również 
podstaw do skierowania pracownika na badania 
profilaktyczne, gdyż samo podejrzenie o nosi-
cielstwo SARS-CoV-2 nie dezaktualizuje ważności 
ostatniego orzeczenia o braku przeciwskazań do 

Stosując art. 42 § 4 k.p. należy pamiętać, że w przypadku 
powierzenia pracy o odmiennej specyfice zagrożeń będzie 
zachodziła potrzeba uprzedniego przeszkolenia pracow-
nika w zakresie bhp oraz skierowania na wstępne badania 
profilaktyczne. Spełnienie tego drugiego wymogu może 
okazać się problematyczne w najbliższym czasie…
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pracy na danym stanowisku. Przypadki, w których 
w okresie ważności poprzednich badań profilak-
tycznych zachodzi konieczność przeprowadzenia 
kolejnych tego typu badań zostały określone w art. 
229 § 1 pkt 2 k.p.; art. 229 § 2 zdanie 2 k.p. oraz w § 
1 ust. 1 pkt 4 lit. b, f i g BadProfR15. W sytuacji po-
dejrzenia o nosicielstwo SARS-CoV-2 – zasadniczo 

– żaden z tych przypadków nie zachodzi16.
Bez uzyskania zgody pracownika pracodawca 

nie jest również uprawniony wykonywać pomiaru 
temperatury jego ciała. Wynik takiego pomiaru sta-
nowi bowiem tzw. daną wrażliwą, która zgodnie 
z art. 221b § 1 k.p. może zostać przekazana praco-
dawcy wyłącznie z inicjatywy pracownika.

Odmowa wykonania pracy
Zgodnie z art. 210 k.p., w razie gdy warunki pracy 
nie odpowiadają przepisom bezpieczeństwa i hi-
gieny pracy i stwarzają bezpośrednie zagrożenie 
dla zdrowia lub życia pracownika albo gdy wyko-
nywana przez niego praca grozi takim niebezpie-
czeństwem innym osobom, pracownik ma prawo 
powstrzymać się od wykonywania pracy, zawiada-
miając o tym niezwłocznie przełożonego. Jeżeli po-
wstrzymanie się od wykonywania pracy nie usuwa 
zagrożenia pracownik ma prawo oddalić się z miej-
sca zagrożenia, zawiadamiając o tym niezwłocznie 
przełożonego. Pracownik nie może ponosić jakich-
kolwiek niekorzystnych dla niego konsekwencji 

z powodu powstrzymania się od pracy lub oddale-
nia się z miejsca zagrożenia w tego typu przypad-
kach, a za czas powstrzymania się od wykonywa-
nia pracy lub oddalenia się z miejsca zagrożenia 
pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Przepis ten może znaleźć zastosowanie w obliczu 
zagrożenia zarażeniem koronawirusem. Z upraw-
nienia tego teoretycznie mógłby skorzystać pra-
cownik w obliczu realnego zagrożenia (np. jeden 
ze współpracowników ma wyraźne objawy SARS-

-CoV-2 bądź przyznał się, że miał kontakt z osobą 
zarażoną). Podkreślenia w tym miejscu wymaga, że 
sama obawa zarażenia, nieuzasadniona konkret-
nymi okolicznościami, nie uprawnia pracownika 
do skorzystania z tego uprawnienia. 

W pewnej relacji do tego problemu pozostaje 
kwestia odmowy wykonania polecenia wydanego 
przez przełożonego z uwagi na ryzyko zagrożenia 
zdrowia. W myśl art. 100 § 1 k.p., pracownik jest 

obowiązany wykonywać pracę sumiennie i starannie 
oraz stosować się do poleceń przełożonych, które 
dotyczą pracy, jeżeli nie są one sprzeczne z prze-
pisami prawa lub umową o pracę. 

W nawiązaniu do tego przepisu, pracownik może 
odmówić zastosowania się do polecenia służbowego, 
przy którego wykonywaniu istnieje realne niebez-
pieczeństwo zarażenia koronawirusem. Dotyczy to 
w szczególności sytuacji, w której pracodawca wy-
znacza zadanie pozostające w sprzeczności z prze-
pisami i zaleceniami służb sanitarnych w okresie 
stanu epidemii (np. polecenie wyjazdu w rejony 
szczególnie zagrożone zarażeniem, czy polecenie 
dostarczenia dokumentów innemu pracownikowi 
objętemu kwarantanną lub izolacją). 

Problem badań profilaktycznych w okresie 
stanu zagrożenia epidemicznego 
Z uwagi na zalecenia zawarte przez Krajowego 
Konsultanta w dziedzinie medycyny pracy w piś-
mie z 12.03.2020 r. skierowanym do Ministerstwa 
Zdrowia, ośrodki medycyny pracy tymczasowo za-
wiesiły możliwość przeprowadzania badań profi-
laktycznych pracowników, z powodu niebezpie-
czeństwa zarażenia SARS-CoV-2. 

Z racji wynikającego z art. 229 § 4 k.p. zakazu 
dopuszczania do pracy pracowników bez aktual-
nych badań profilaktycznych decyzja ta sprawia, 
że pracownicy nie mogą: 
·· być przyjmowani do pracy, czy przenoszeni na 

inne stanowiska pracy o odmiennej charaktery-
styce czynników szkodliwych dla zdrowia (bada-
nia wstępne); 
·· kontynuować pracy po terminie ważności po-

przednich badań profilaktycznych (badania okre-
sowe);
·· podjąć pracy po trwającej dłużej niż 30 dni nie-

obecności w pracy spowodowanej chorobą (bada-
nia kontrolne).
Główny Inspektorat Pracy zareagował na ten stan 
rzeczy publikując 16 marca 2020 r., na własnej stro-
nie internetowej, propozycje rozwiązania zaistnia-
łego problemu. 

W pierwszej kolejności, zasugerował zawiesze-
nie obowiązku przeprowadzania okresowych ba-
dań lekarskich pracowników do czasu odwołania 
zagrożenia epidemiologicznego, przy jednoczes-
nym zachowaniu obowiązku wystawienia skiero-
wania na okresowe badania lekarskie w terminach 
wynikających z orzeczeń lekarskich określających 
brak przeciwwskazań do pracy, otrzymanych przez 
pracowników podczas poprzednich badań profi-
laktycznych. Terminowe wystawienie skierowa-
nia miałoby być potwierdzeniem gotowości praco-
dawcy do wypełnienia obowiązku określonego w art. 
229 k.p. Pracownicy powinni zostać zobowiązani 
do niezwłocznego udania się do jednostki medy-
cyny pracy, z którą przedsiębiorstwo ma podpisaną 

Czy pracodawca może nie dopuścić do pracy pracow-
nika z podejrzeniem zakażenia SARS-CoV-2? Dotyczy 
to nie tylko przypadków pracowników, którzy świadczą 
pracę, mimo że wykazują objawy charakterystyczne dla 
koronawirusa, ale również pracowników, którzy z posia-
danych przez pracodawcę informacji powrócili z krajów/
obszarów szczególnie zagrożonych lub pracowników, 
którzy mieli bezpośredni kontakt z osobą zarażoną.
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umowę o świadczenie usług w zakresie profilak-
tycznej opieki lekarskiej nad pracownikami, po od-
wołaniu zagrożenia epidemiologicznego.

Natomiast w odniesieniu do wstępnych badań 
lekarskich GIP zasugerował utrzymanie obowiązku 
niedopuszczania do pracy pracowników (a w konse-
kwencji również kandydatów na pracowników) bez 
orzeczenia lekarskiego, określającego brak przeciw-
wskazań do pracy na określonym stanowisku pracy.

W swych propozycjach GIP nie odniósł się 
w ogóle do sytuacji pracowników powracających 
do pracy po długotrwałej nieobecności spowodo-
wanej chorobą, z którą wiąże się konieczność prze-
prowadzenia kontrolnych badań lekarskich.

Propozycje GIP w tym samym dniu, w którym 
pojawiły się na oficjalnej stronie urzędu z niej 
zniknęły. 

Rzecznik Małych i Średnich Przedsiębiorców 
wystąpił do Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki 
Społecznej z apelem o zajęcie stanowiska akceptu-
jącego propozycje GIP bądź o podjęcie odpowied-
nich działań legislacyjnych w omawianym zakresie.

W chwili przygotowywania niniejszego tekstu 
(20.03.2020 r.) żadne wiążące decyzje nie zostały 
jeszcze podjęte. W Ministerstwie Zdrowia rozwa-
żany jest pomysł automatycznego wydłużenia ter-
minu ważności dotychczas posiadanych orzeczeń 
o braku przeciwskazań do pracy na zajmowanym 
stanowisku. Problem ten zostanie rozstrzygnięty 
w ramach tzw. pakietu antykryzysowego, który 
lada moment ma zostać opublikowany na stronach 
Rządowego Centrum Legislacji.

Problem szkoleń bhp w okresie stanu 
zagrożenia epidemicznego 
Poza propozycjami rozstrzygnięcia problemu prze-
prowadzania badań profilaktycznych, w swych „zni-
kających propozycjach” GIP zasugerował również 
modyfikacje w zakresie organizowania szkoleń bhp 
w okresie zagrożenia epidemicznego. 

Pierwsza z propozycji dotyczy możliwości prze-
prowadzania instruktażu ogólnego w formie samo-
kształcenia kierowanego (tzw. e-learningu) lub se-
minarium w formie on-line.

W tej samej formie miałyby być organizowane 
także szkolenia okresowe pracowników zatrud-
nionych na stanowiskach robotniczych, dla któ-
rych jedyną przewidzianą obecnie formą szkole-
nia jest instruktaż. 

Egzaminy kończące szkolenie okresowe bhp 
miałyby się odbyć dopiero po odwołaniu stanu za-
grożenia epidemicznego.

Zmiany nie dotyczyłyby instruktażu stanowi-
skowego, który miałby odbywać się na dotychcza-
sowych zasadach.

Na chwilę obecną brak jest informacji co do 
dalszych losów powyższych propozycji.  

Dodatkowy okres zasiłkowy
Drugim z przepisów koronaustawy znajdującym 
zastosowanie do pracowników, jest art. 4. Zgod-
nie z jego treścią, w przypadku zamknięcia żłobka, 
klubu dziecięcego, przedszkola lub szkoły, do któ-
rych uczęszcza dziecko, z powodu COVID-19, pra-
cownikowi zwolnionemu od wykonywania pracy 
z powodu konieczności osobistego sprawowania 
opieki nad dzieckiem, przysługuje zasiłek opiekuń-
czy za okres nie dłuższy niż 14 dni.

Przewidziany w art. 4 koronaustawy zasiłek jest 
dodatkowym świadczeniem, którego okres wypła-
cania jest niezależny od 60-dniowego okresu zasił-
kowego przewidzianego dla zdarzeń określonych 
w art. 32 ust. 1 pkt 1 ZasiłkU.

W myśl art. 32 ust. 1 pkt 1 ZasiłkU, zasiłek opiekuń-
czy przysługuje pracownikowi zwolnionemu od 
wykonywania pracy z powodu konieczności osobi-
stego sprawowania opieki nad dzieckiem w wieku 
do ukończenia 8 lat w przypadku:

a) nieprzewidzianego zamknięcia żłobka, klubu 
dziecięcego, przedszkola lub szkoły, do których 
dziecko uczęszcza, a także w przypadku choroby 
niani, z którą rodzice mają zawartą umowę uak-
tywniającą, o której mowa w art. 50 ustawy z dnia 
4 lutego 2011 r. o opiece nad dziećmi w wieku do lat 
3 (DzU z 2019 r. poz. 409), lub dziennego opiekuna 
sprawujących opiekę nad dzieckiem,

b) porodu lub choroby małżonka pracownika lub 
rodzica dziecka, stale opiekujących się dzieckiem, 
jeżeli poród lub choroba uniemożliwia temu mał-
żonkowi lub rodzicowi sprawowanie opieki,

c) pobytu małżonka pracownika lub rodzica 
dziecka, stale opiekujących się dzieckiem, w szpi-
talu albo innym zakładzie leczniczym podmiotu 
leczniczego wykonującego działalność leczniczą 
w rodzaju stacjonarne i całodobowe świadczenia 
zdrowotne.

Dodatkowy zasiłek opiekuńczy przewidziany 
w art. 4 koronaustawy przyznawany jest w trybie 
i na zasadach określonych w ustawie zasiłkowej 
i ma pierwszeństwo przed 60-dniowym okresem 
zasiłkowym przewidzianym dla powyżej wymie-
nionych zdarzeń. Oznacza to, że w razie zajścia 
przesłanek z art. 4 koronaustawy pracownik będzie 
mógł w pierwszej kolejności skorzystać z 14-dnio-
wego okresu zasiłkowego przewidzianego w tym 

Pracownik może odmówić zastosowania się do polecenia 
służbowego, przy którego wykonywaniu istnieje realne 
niebezpieczeństwo zarażenia koronawirusem. Dotyczy to 
w szczególności sytuacji, w której pracodawca wyznacza 
zadanie pozostające w sprzeczności z przepisami i zale-
ceniami służb sanitarnych w okresie stanu epidemii (np. 
polecenie wyjazdu w rejony szczególnie zagrożone zara-
żeniem, czy polecenie dostarczenia dokumentów innemu 
pracownikowi objętemu kwarantanną lub izolacją). 
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przepisie, a następnie z trwającego do 60 dni w roku 
kalendarzowym okresu zasiłkowego z ustawy za-
siłkowej. 

Wynagrodzenie chorobowe i zasiłek chorobowy 
Za czas nieobecności w pracy spowodowanej po-
zostawaniem w (przymusowej) kwarantannie lub 
izolacji związanych z koronawirusem pracownik 
zachowuje prawo do świadczeń z tytułu choroby na 
ogólnych zasadach, czyli prawo do wynagrodzenia 
chorobowego i zasiłku chorobowego.

1	 Ustawa z 2.03.2020 r. o szczególnych rozwiązaniach zwią-
zanych z zapobieganiem, przeciwdziałaniem i zwalczaniem 
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2	 Ustawa z 5.12.2008 r. o zapobieganiu oraz zwalczaniu za-
każeń i chorób zakaźnych u ludzi (t.j.: DzU z 2019 r., poz. 
1239).

3	 Rozporządzenie Ministra Zdrowia z 13.03.2020 r. w sprawie 
ogłoszenia na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej stanu 
zagrożenia epidemicznego (DzU z 2020 r. poz. 433).

4	 Rozporządzenie Ministra Zdrowia z dnia 20.03.2020 r. 
w sprawie ogłoszenia na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej 
stanu epidemii (DzU z 2020 r., poz. 491).

5	 Zob. m.in.: rozporządzenie Ministra Sprawiedliwości 
z dnia 12 marca 2020 r. w sprawie czasowego ograniczenia 
funkcjonowania uczelni nadzorowanej przez Ministra 
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Ministra Edukacji Narodowej z dnia 11.03.2020 r. w sprawie 
czasowego ograniczenia funkcjonowania jednostek systemu 
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działaniem i zwalczaniem COVID-19 (Dz.U. 2020 r., poz. 
405); rozporządzenie Ministra Obrony Narodowej z dnia 
11.03.2020 r. w sprawie czasowego ograniczenia funkcjono-
wania uczelni wojskowych nadzorowanych przez Ministra 
Obrony Narodowej z powodu zapobiegania zakażeniu 
wirusem SARS-CoV-2 (Dz.U. 2020 poz. 404); rozporządze-
nie Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego z dnia 
11.03.2020 r. w sprawie czasowego ograniczenia funkcjono-
wania uczelni artystycznych w związku z zapobieganiem, 
przeciwdziałaniem i zwalczaniem COVID-19 (Dz.U. 2020 
poz. 403); rozporządzenie Ministra Gospodarki Morskiej 
i Żeglugi Śródlądowej z dnia 11.03.2020 r. w sprawie cza-
sowego ograniczenia funkcjonowania uczelni morskich na 
obszarze Rzeczypospolitej Polskiej z powodu zapobiegania 
zakażeniu wirusem SARS-CoV-2 (Dz.U. 2020 poz. 402).

6	 Wykonanie usługi świadczonej bez jednoczesnej obecności 
stron (na odległość), poprzez przekaz danych na indywidu-
alne żądanie usługobiorcy, przesyłanej i otrzymywanej za 
pomocą urządzeń do elektronicznego przetwarzania, włącz-
nie z kompresją cyfrową, i przechowywania danych, która 
jest w całości nadawana, odbierana lub transmitowana za 
pomocą sieci telekomunikacyjnej (art. 3 pkt 4 UsłDrElekU).

7	 Ustawa z 18.07.2002 r. o świadczeniu usług drogą elektro-
niczną (DzU z 2020 r. poz. 344).

8	 Wyjaśnienia PIP z 12.03.2020 r. dostępne na stronie inter-
netowej (dostęp w dniu 18.03.2020 r.): https://www.pip.gov.
pl/pl/wiadomosci/108610,praca-zdalna-przeciwdzialanie-

-covid-19.html
9	 Wyrok SN z 16.02.1995 r., I PRN 122/94, OSNAPiUS 1995/15/189.
10	 Wyjaśnienia PIP z 12.03.2020 r. dostępne na stronie inter-

netowej (dostęp w dniu 18.03.2020 r.): https://www.pip.gov.
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