Przepisy i normy

Prawo pracy
w czasach koronawirusa

W zwigzku z ogdélnoswiatowym zagrozeniem wynikajgcym z rozprzestrzeniania
sie zakazen koronawirusa SARS-CoV-2 wywotujgcego chorobe okreslang
jako COVID-19, 8 marca 2020 r. wszedt w zycie akt prawny, ktéry w mediach
zyskat miano ,koronaustawy™. Przewiduje on szereg dziatan dotyczacych
zapobiegania, przeciwdziatania i zwalczania tej choroby, ktére stanowia
uzupetnienie regulacji zawartej w ustawie o zapobieganiu oraz zwalczaniu
zakazen i choréb zakaznych u ludzi (ChorZakU)2 Poczatkowo, Ministerstwo
Zdrowia, w trybie art. 46 ust. 2 i 4 ChorZakU, wprowadzito stan zagrozenia
epidemicznego?, ktéry w sposéb istotny wptywa na wszystkie sfery zycia
publicznego i gatezie gospodarki, z uwagi na liczne restrykcje i zakazy.
Natomiast w dniu 21 marca 2020 r. wprowadzono stan epidemii*. Niektére
resorty wprowadzity réwniez ograniczenia w zakresie funkcjonowania
podlegtych sobie jednostek organizacyjnych, gtéwnie uczelnis.
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prawa pracy oraz publicysta

i szkoleniowcem z tego zakresu

Koronaustawa nie rozstrzyga wielu kwestii zwig-
zanych z wdrozeniem przewidzianych w jej prze-
pisach obostrzeri ani tez nie odnosi sie do calego
spektrum nastepstw wynikajacych z tytutu ich
wprowadzenia. To oczywiscie zrozumiale, gdyz
mamy do czynienia z sytuacjg bez precedensu we
wspolczesnym swiecie. Nie sposéb wiec wszyst-
kich tych skutkéw przewidzieé i uregulowac. Sy-
tuacja jest dynamiczna. Niemal kazdego dnia po-
dejmowane sg nowe decyzje stanowigce reakcje
na biezacy rozwdj wydarzen.. Wiele z tych decyzji
bedzie kreowalo zmiany w regulacjach prawnych,
ktdre niewatpliwie zostang uchwalone w najbliz-
szym czasie. W chwili przygotowywania niniejszego
tekstu trwajg prace nad tzw. pakietem antykryzy-
sowym, ktéry wprowadzi wiele nowych regulacji
zwigzanych z nastepstwami pandemii koronawi-
rusa, m.in. w sferze prawa.

Na te jednak chwile, pytar jest wiecej niz go-
towych odpowiedzi. Majac do dyspozycji obecnie
obowigzujgce przepisy, postaramy sie podjaé probe
odpowiedzi na te sposrdd pytar dotyczacych funk-
cjonowania zakladéw pracy w dobie pandemii ko-
ronawirusa, ktdre najczesciej stawiane sg przez pra-
codawcéw i pracownikéw.

W pierwszej kolejnosci odniesiemy sie do
gotowych rozwigzan, podsunietych przez koro-
naustawe, by nastepnie przej$¢ do zagadnien, na
ktdre na chwile obecng (23 marca 2020 r.) nie ma
jednoznacznych odpowiedzi w obowigzujgcych
przepisach.

Praca zdalna

Jedynym przepisem koronaustawy odnoszacym sie
wprost do praw i obowigzkdéw stron stosunku pracy
jest art. 3, zgodnie z ktérym w celu przeciwdzialania
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COVID-19 pracodawca moze poleci¢ pracownikowi
wykonywanie, przez czas oznaczony, pracy okre-
§lonej w umowie o prace, poza miejscem jej sta-
lego wykonywania (praca zdalna).

Przepis ten jest normg szczegdlng w odniesie-
niu do przepiséw kodeksu pracy, w ktérym uregu-
lowano wylgcznie teleprace (art. 6”°- 67" k.p.) jako
odmiane pracy zdalnej. Przy czym, telepraca w wy-
daniu kodeksowym nie jest ,,pracg zdalng” przewi-
dzianag w koronaustawie. To odmienne od siebie
formy pracy na odleglosé. , Praca zdalna” przewi-
dziana w koronaustawie zblizona jest w swej isto-
cie do tzw. home office, ktdry jak dotad nie zostat
uregulowany w przepisach prawa pracy, choc jest
dosc czesto stosowany w praktyce.

Telepraca polega na regularnym $wiadczeniu
pracy poza zakladem pracy, z wykorzystaniem
$rodkéw komunikacji elektronicznej® w rozumie-
niu UstDrElekU”, podczas gdy home office polega
na sporadycznym (w miare potrzeb pracodawcy
lub pracownika), nierzadko nieregularnym (w od-
réznieniu od) telepracy) swiadczeniu pracy poza
zakladem pracy, najczesciej w domu pracownika.
Z uwagi na nieuregulowanie home office w przepi-
sach k.p., w doktrynie prawa pracy prezentowany
jest poglad, iz legalne stosowanie tej formy pracy
zdalnej wymaga jej wdrozenia na zasadach tele-
pracy, a zatem konieczne jest spelnienie wszyst-
kich wymogdw i procedur przewidzianych w art.
6" - 677 k.p.

Zglaszane od dawna zaréwno ze strony praco-
dawcdw, jak i pracownikéw postulaty wskazujgce
na potrzebe uregulowania home office w przepi-
sach powszechnie obowiazujacych do tej pory nie
spotkaly sie z odzewem ze strony Ustawodawcy.
Dopiero w obliczu zagrozenia COVID-19 podjeto



decyzje o ,,awaryjnym” dopuszczeniu stosowania
tej instytucji na potrzeby pandemii koronawirusa.

Wprowadzenie samej tylko mozliwosci stosowa-
nia pracy zdalnej, bez szczegélowego uregulowa-
nia innych aspektdw z nig zwigzanych, budzi sze-
reg pytan co do praktycznej strony jej Swiadczenia.

Z tresci art. 3 koronaustawy dowiadujemy sie je-
dynie, ze do rozpoczecia wykonywania pracy zdal-
nej nie jest wymagane spelnienie zadnych procedur,
tak jak to ma miejsce w przypadku telepracy, np.
opracowanie regulaminu, zawarcie porozumienia
z przedstawicielstwem zaltogi, czy zlozenie wnio-
sku przez zainteresowanego pracownika. Decyzja
o wprowadzeniu w danym przypadku pracy zdal-
nej nalezy wylgcznie do pracodawcy. Pracownik
nie ma prawa kwestionowac tej decyzji. Mozna
co najwyzej zakladad, ze pracodawca powinien
uwzglednié ewentualne uwagi pracownika co do
miejsca jej sSwiadczenia, zwlaszcza w przypadku,
gdy warunki lokalowe w miejscu jego zamieszka-
nia nie pozwalajg na swiadczenie pracy w tej for-
mie. Analizowany przepis nie wymaga, aby praca
byla $wiadczona w miejscu zamieszkania pracow-
nika, stanowi jedynie, ze praca ma by¢ swiadczona

,,poza miejscem jej stalego wykonywania”. Decyzja
pracodawcy w przedmiocie wprowadzenia pracy
zdalnej powinna by¢ podyktowana celem anali-
zowanej regulacji, a zatem mieé zwigzek z dzia-
taniami podejmowanymi na rzecz zapobiegania
oraz zwalczania zakazenia wirusem SARS-CoV-2.
Nie jest wiec uzasadnione korzystanie z omawia-
nej formy pracy z uwagi na inne potrzeby stojgce
po stronie pracodawcy, np. na czas remontu po-
mieszczen biurowych w firmie.

Artykul 3 koronaustawy nie zastrzega konkret-
nej formy, w ktdrej decyzja pracodawcy ma zostaé
zakomunikowana pracownikowi. Tym samym, zle-
cenie pracy zdalnej moze zosta¢ dokonane zaréwno
na pismie, ale réwniez SMS-em, mailem, a nawet
ustnie. Do celéw dowodowych wskazane bytoby
jednak zachowanie formy pisemnej, elektronicz-
nej lub dokumentowej w rozumieniu art. 77> ko-
deksu cywilnego.

Drugg wazng wskazéwka wynikajgcg z tresci
analizowanego przepisu jest czasokres stosowa-
nia omawianej formy organizacji pracy, ktéra moze
zosta¢ wprowadzona wylgcznie na czas oznaczony.
Za niedopuszczalne nalezaloby uznaé przypadki,
w ktérych pracodawca wprowadza prace zdalng

,,do odwotlania”. Pracodawca powinien przekazaé
pracownikowi informacje o dlugosci tego okresu,
jak réwniez informowac o ewentualnych jego mo-
dyfikacjach (wydluzeniu, skréceniu). Maksymalny
okres stosowania pracy zdalnej na zasadach art. 3
koronaustawy nalezaloby powigzac z czasokresem
obowigzywania tego przepisu. Zgodnie z art. 36 ko-
ronaustawy, art. 3 traci moc z uptywem 180 dni li-
czonych od 8 marca 2020 r.

Praca $wiadczona zdalnie na zasadach art. 3
koronaustawy ma by¢ tg samg pracg, ktora zostala
okreslona w obowigzujacej pracownika umowie
o prace, tyle tylko, Ze ma by¢ §wiadczona w innym
miejscu niz to wskazane w umowie. W zwiagzku
z tym, na podstawie komentowanego przepisu,
pracodawca nie moze powierzy¢ pracownikowi
$wiadczenia w formie zdalnej innej pracy niz wska-
zana w umowie o prace. Temu celowi - z pewnymi
zastrzezeniami - moze stuzy¢ natomiast czasowe
powierzenie innej pracy na zasadach art. 42§ 4 k.p.
lub art. 81§ 2 k.p.

Pozostate warunki umowy o prace pozostajg
bez zmian. Dotyczy to w szczegdlnosci wysokosci
wynagrodzenia za prace, czy wymiaru czasu pracy.

Decyzja o wprowadzeniu w danym przypadku pracy zdalnej
nalezy wytacznie do pracodawcy. Pracownik nie ma prawa
kwestionowac¢ tej decyzji. Mozna co najwyzej zaktadacé, ze
pracodawca powinien uwzgledni¢ ewentualne uwagi pra-
cownika co do miejsca jej $wiadczenia, zwtaszcza w przy-
padku, gdy warunki lokalowe w miejscu jego zamieszka-
nia nie pozwalaja na swiadczenie pracy w tej formie.

W tym miejscu koriczg sie wskazdwki wynikajgce
z tresci art. 3 koronaustawy na temat sposobu orga-
nizacji pracy zdalnej, a wchodzg wyjasnienia, wy-
tyczne i zalecenia publikowane przez wlasciwe re-
sorty, czy Paiistwowg Inspekcje Pracy®.

Lakoniczny sposéb sformutowania tego prze-
pisu budzi wiele watpliwosci natury praktycznej,
w szczegblnosci zwigzanej ze sposobem organiza-
cji omawianego rodzaju pracy zdalnej, wyznaczania
jednostkowych zadan i ich rozliczania, ewidencjo-
nowania czasu pracy, rekompensowania kosztow
ponoszonych przez pracownika, zapewnienia od-
powiednich warunkéw bhp itp. Kwestie te powinny
zostac ustalone przez strony stosunku pracy przed
lub w niedtugim czasie po rozpoczeciu $wiadczenia
pracy w formie zdalnej, w celu unikniecia ewentu-
alnych nieporozumien.

W chwili przygotowywania niniejszego tekstu
trwajg prace nad nowelg do koronaustawy, ktéra
ma m.in. wprowadzié definicje , pracy zdalnej” i do-
precyzowac zasady jej stosowania.

Alternatywa wzgledem pracy zdalnej

Praca $wiadczona zdalnie na zasadach art. 3 koro-
naustawy w gtéwnej mierze znajdzie zastosowa-
nie w zawodach, w ktérych praca moze by¢ swiad-
czona poza zaktadem pracy, w szczegdlnosci tych,
ktdrych efekty pracy mogg by¢ przekazywane pra-
codawcy drogg elektroniczng, ewentualnie z wyko-
rzystaniem poczty tradycyjnej.

W konsekwencji tego faktu, z omawianej formy
pracy nie bedg mogli korzystac pracownicy zatrud-
nieni w branzach, ktdrych specyfika nie pozwala
na $wiadczenie pracy poza zakladem pracy, np.
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transport, branza hotelarska, zaklady produkcyjne,
dzialalnosc zwigzana z utrzymaniem porzadku itp.

Pracodawcy prowadzgcy dziatalnosé w ramach
niektérych sposréd tego typu branz, w pierwszej
kolejnosci, mogg rozwazy¢ zastosowanie art. 42 § 4
k.p. Przepis ten pozwala na powierzenie pracowni-
kowi innej pracy niz okreslona w umowie o prace
na okres nieprzekraczajgcy 3 miesiecy w roku ka-
lendarzowym, pod warunkiem, ze nie powoduje to
obnizenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifika-
cjom pracownika.

W orzecznictwie przedstawiono poglad, zgodnie
z ktérym na zasadach art. 42 § 4 k.p. pracodawca
moze powierzy¢ pracownikowi nie tylko prace
rodzajowo odmienng od umdwionej, ale réwniez
prace rodzajowo tozsamg lecz swiadczong w in-
nej miejscowosci niz okreslona w umowie o prace’.
Teza ta budzi jednak powazne watpliwosci w dok-
trynie. Miejsce swiadczenia pracy nalezy bowiem
do kategorii istotnych elementéw umowy o prace,
ktdre dla swej zmiany wymagajg zawarcia porozu-
mienia zmieniajacego lub zastosowania wypowie-
dzenia zmieniajacego.

Pracodawcy prowadzacy dziatalno$é w branzach, ktérych
specyfika nie pozwala na $wiadczenie pracy poza zakta-
dem, np. transport, branza hotelarska, zaktady produkcyjne
itp., w pierwszej kolejnosci, moga rozwazyé zastosowanie
art. 42 § 4 k.p. Przepis ten pozwala na powierzenie pra-
cownikowi innej pracy niz okreslona w umowie o prace

na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalenda-
rzowym, pod warunkiem, ze nie powoduje to obnizenia
wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.

Ponadto, stosujgc art. 42 § 4 k.p. nalezy pamietad, ze
w przypadku powierzenia pracy o odmiennej spe-
cyfice zagrozen bedzie zachodzita potrzeba uprzed-
niego przeszkolenia pracownika w zakresie bhp
oraz skierowania na wstepne badania profilaktyczne.
Spelnienie tego drugiego wymogu moze okazaé sie
problematyczne w najblizszym czasie, o czym be-
dzie jeszcze mowa w dalszej czesci opracowania.
Pracodawcy, kt6rzy z réznych wzgledéw nie sg
w stanie zleci¢ swym pracownikom pracy w formie
zdalnej moga takze rozwazy¢ wprowadzenie zmian
organizacyjnych polegajacych na wydluzeniu okresu
rozliczeniowego do 12 miesiecy (art. 150 § 3 k.p. wzw.
z art. 129 § 2 k.p.), w polaczeniu z wprowadzeniem
réwnowaznego systemu czasu pracy przewidujg-
cego przedtuzenie dobowego czasu pracy do 12 go-
dzin (art. 135 k.p.) i modyfikacja rozkladéw czasu
pracy poszczegdlnych pracownikéw. Podjecie tego
typu dzialani pozwolitoby na zaplanowanie relatyw-
nie diugiego okresu dni wolnych od pracy przypa-
dajacego na przewidywany szczyt epidemii przy
réwnowaznym przedluzeniu dobowego wymiaru
czasu pracy w pozostalych miesigcach wydtuzonego
okresu rozliczeniowego. Rozwigzanie to niestety nie
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jest pozbawione elementow ryzyka. Bazuje bowiem
na zaloZeniu, ze sytuacja epidemii w kraju zostanie
opanowana w najblizszych 2-3 miesigcach. W prze-
ciwnym razie pracodawca nie bedzie w stanie wyko-
rzystaé wszystkich godzin pracy przewidzianych do
przepracowania w ramach danego okresu.

Przestdj

Pracodawcy muszg by¢ przygotowani na ,czarny
scenariusz”. Moze on zostac realizowany zwlaszcza
w tych wszystkich przypadkach, w ktdrych pracow-
nicy nie bedg mogli swiadczy¢ pracy z uwagi na na-
stepstwa zwigzane z koronawirusem.

Tytutem przykladu mozna w tym miejscu przy-
wolaé sytuacje, gdy praca nie bedzie mogta by¢
$wiadczona z uwagi na przerwy w dostawie ener-
gii elektrycznej, internetu (zwlaszcza w przypadku
pracy zdalnej), brak dostaw towaréw lub podzespo-
léw, brak zapotrzebowania na ushugi lub produkty
oferowane przez pracodawce, czy tez potrzebe za-
mkniecia zakladu pracy. W tych wszystkich przy-
padkach pracodawcy muszg liczy¢ sie z koniecz-
noscig stosowania art. 81 k.p.

Zgodnie z tym przepisem, pracownikowi za
czas niewykonywania pracy, jezeli byt gotéw do jej
wykonywania, a doznat przeszkdd z przyczyn do-
tyczgcych pracodawcy, przystuguje wynagrodze-
nie wynikajace z jego osobistego zaszeregowania,
okreslonego stawkg godzinowa lub miesieczng, a je-
zeli taki skladnik wynagrodzenia nie zostal wyod-
rebniony przy okreslaniu warunkéw wynagradza-
nia - 60% wynagrodzenia. W kazdym przypadku
wynagrodzenie to nie moze by¢ jednak nizsze od
wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace.

Na czas przestoju pracodawca moze powierzy¢
pracownikowi inng odpowiednia prace, za ktdrej
wykonanie przysluguje wynagrodzenie przewi-
dziane za te prace, nie nizsze jednak od minimal-
nego wynagrodzenia za prace (art. 81§ 3 k.p.).

W swych wyjasnieniach opublikowanych na
oficjalnej stronie internetowej PIP uznaje, ze ko-
niecznos$é wstrzymania pracy lub zamkniecie za-
ktadu pracy w celu przeciwdziatania COVID-19
moze by¢ traktowane jako , przyczyna dotyczaca
pracodawcy” w rozumieniu art. 81 k.p., mimo ze
nie jest przez niego zawiniona®.

Taka interpretacja jest zbiezna z pogladem wy-
razonym przez Sad Najwyzszy, ktdry w jednym ze
swych orzeczen stwierdzil, ze uzyte w art. 81§ 1
k.p. sformutowanie , przeszkody z przyczyn do-
tyczacych pracodawcy” nie moze byé rozumiane
wasko jako ,przyczyny spowodowane przez pra-
codawce”, czy ,,przyczyny zawinione przez praco-
dawce”. Przeszkody uniemozliwiajace wykonywanie
pracy mogg by¢ na potrzeby tego przepisu dychoto-
micznie podzielone na przeszkody dotyczace pra-
cownika i przeszkody niedotyczgce pracownika. Je-
dynie zaistnienie przeszkdd dotyczacych wylgcznie



pracownika wyklucza zastosowanie art. 81§ 1 k.p.".
Trzeba jednak mieé na uwadze, ze orzecznictwo
w tym zakresie nie jest jednolite™.

Pracodawcy nie mogg zmuszac pracownikéw do
korzystania w okresie przestoju z urlopéw wypo-
czynkowych, urlopéw bezplatnych czy tez innych
form usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy (np.
opieki nad dzieckiem w wieku do lat 14). Korzysta-
nie z kazdego z tych uprawnielt wymaga zlozenia
przez pracownika wniosku w sposéb dobrowolny.

Dziatania prewencyjne pracodawcy
Powazne watpliwosci stwarza zagadnienie zakresu
dostepnych dzialari, jakie moze podjaé pracodawca
w zwigzku z zagrozeniem koronawirusem.

Jedna z kluczowych kwestii w tym zakresie

ktérego stan zdrowia - w obiektywnej ocenie - nie
pozwala na bezpieczne jej wykonywanie na da-
nym stanowisku, zwlaszcza gdy stwarza zagroze-
nie dla wykazujacego symptomy chorobowe pra-
cownika, innych pracujacych z nim pracownikdw
lub 0s6b trzecich (tu: zagrozenie zarazenia SARS-
-CoV-2). Tego typu dzialanie stanowi przejaw rea-
lizacji obowigzku reagowania na biezgce potrzeby
w zakresie zapewnienia bezpieczeristwa 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 ze z tytulu niezdolnosci do
pracy w czasie jej nieswiadczenia uzyskat prawo
do $wiadczen wynikajgcych z ZasitkU™.

Stosujac art. 42 § 4 k.p. nalezy pamietaé, ze w przypadku
powierzenia pracy o odmiennej specyfice zagrozen bedzie
zachodzita potrzeba uprzedniego przeszkolenia pracow-
nika w zakresie bhp oraz skierowania na wstepne badania
profilaktyczne. Spetnienie tego drugiego wymogu moze
okaza¢ sie problematyczne w najblizszym czasie...

brzmi: czy pracodawca moze nie dopuscic do pracy
pracownika z podejrzeniem zakazenia SARS-CoV-2?
Dotyczy to nie tylko przypadkéw pracownikdw, kté-
rzy swiadczg prace, mimo ze wykazujg objawy cha-
rakterystyczne dla koronawirusa, ale réwniez pra-
cownikow, ktérzy z posiadanych przez pracodawce

informacji powrdcili z krajéw/obszardw szczegdl-
nie zagrozonych lub pracownikéw, ktérzy mieli
bezposredni kontakt z osobg zarazong.

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 wzgledu
na potencjalne zarazenie wirusem moze narazic
pracodawce na zarzut o nekanie, czy stosowanie
mobbingu®.

Taka interpretacje mozna uznac za co naj-
mniej dyskusyjna.

Prawo do bezpiecznych i higienicznych wa-
runkdéw pracy jest prawem kazdego pracownika,
zagwarantowanym w art. 66 ust. 1 Konstytucji RP.
Obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy ma range kodeksowej zasady
wyrazonej w art. 15 k.p. Jej rozwiniecie nastgpito
w art. 207 k.p., na ktérego podstawie pracodawca
ponosi odpowiedzialno$¢ za stan bezpieczeristwa
i higieny pracy w zakladzie pracy, w ramach kté-
rej zobligowany jest m.in.:

organizowac prace w spos6b zapewniajacy bez-
pieczne i higieniczne warunki pracy,

zapewniac przestrzeganie w zakladzie pracy
przepiséw oraz zasad bhp,

wydawac polecenia usuniecia uchybied w tym
zakresie,

kontrolowad wykonanie tych polecen,

na biezaco reagowac na potrzeby w zakresie za-
pewnienia bezpieczeristwa i higieny pracy.

Obowiazek zapewnienia bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy skorelowany jest z naka-
zem dbalosci o zdrowie i zycie zatrudnionych oséb.
W zwigzku z tym, uzasadniony jest poglad, iz pra-
codawca powinien odsunac od pracy pracownika,

Na tle stanowiska zajmowanego przez PIP, mozna
postawié pytanie o wyzszos¢ intereséw; z jednej
strony interesu niedopuszczonego do pracy pra-
cownika podnoszacego w opisywanej sytuacji -
w ocenie autora - bezpodstawny zarzut mobbingu
czy nekania, a z drugiej strony intereséw oséb, kto-
rych zdrowie a nawet zycie moze zostaé narazone
z powodu dopuszczenia do pracy pracownika, ktory
okaze sie nosicielem SARS-CoV-2.

Nalezaloby wiec uznad, ze pracodawca realizu-
jac spoczywajacy na nim obowigzek ochrony zdro-
wia i zycia zatrudnionych pracownikéw, w uzasad-
nionych okolicznosciami przypadkach, powinien
nie dopuscié do pracy lub odsungc od pracy pra-
cownika, ktéry wykazuje objawy zakazenia korona-
wirusem. Pracownik zobowigzany jest zastosowad
sie do takiego polecenia, majgc na wzgledzie spo-
czywajgce na nim obowigzki wyrazone w art. 100 §
1 pkt 3 i 4 k.p. (obowigzek dbatosci o dobro praco-
dawcy oraz obowigzek przestrzegania przepiséw
oraz zasad bhp) i art. 211 pkt 2 i 7 k.p. (obowigzek
stosowania sie do polecen i wskazéwek przetozo-
nych dotyczacych przepiséw i zasad bhp oraz obo-
wigzek wspdldziatania z pracodawcy i przetozo-
nymi w wypelnianiu obowiazkéw dotyczacych bhp).

Pracodawca nie jest natomiast uprawniony do
wydania omawianemu pracownikowi wigzacego
polecenia udania sie do wlasciwego punktu stuzb
sanitarnych, w celu wykonania wymaganych te-
stéw, podjecia leczenia, czy pozostawania w kwa-
rantannie. W analizowanej sytuacji, nie ma réwniez
podstaw do skierowania pracownika na badania
profilaktyczne, gdyz samo podejrzenie o nosi-
cielstwo SARS-CoV-2 nie dezaktualizuje waznosci
ostatniego orzeczenia o braku przeciwskazan do
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pracy na danym stanowisku. Przypadki, w ktérych
w okresie waznosci poprzednich badan profilak-
tycznych zachodzi koniecznosc przeprowadzenia
kolejnych tego typu badar zostaly okreslone w art.
229 § 1 pkt 2 k.p.; art. 229 § 2 zdanie 2 k.p. orazw §
1 ust. 1 pkt 4 lit. b, f i g BadProfR". W sytuacji po-
dejrzenia o nosicielstwo SARS-CoV-2 - zasadniczo
- zaden z tych przypadkdéw nie zachodzi®.

Bez uzyskania zgody pracownika pracodawca
nie jest réwniez uprawniony wykonywac pomiaru
temperatury jego ciata. Wynik takiego pomiaru sta-
nowi bowiem tzw. dang wrazliwa, ktéra zgodnie
z art. 221b § 1 k.p. moze zostaé przekazana praco-
dawcy wylgcznie z inicjatywy pracownika.

Odmowa wykonania pracy

Zgodnie z art. 210 k.p., w razie gdy warunki pracy
nie odpowiadajg przepisom bezpieczeristwa i hi-
gieny pracy i stwarzajg bezposrednie zagrozenie

dla zdrowia lub zycia pracownika albo gdy wyko-
nywana przez niego praca grozi takim niebezpie-
czeristwem innym osobom, pracownik ma prawo

powstrzymac sie od wykonywania pracy, zawiada-
miajgc o tym niezwlocznie przelozonego. Jezeli po-
wstrzymanie sie od wykonywania pracy nie usuwa

zagrozenia pracownik ma prawo oddalié sie z miej-
sca zagrozenia, zawiadamiajac o tym niezwlocznie

przetozonego. Pracownik nie moze ponosic jakich-
kolwiek niekorzystnych dla niego konsekwencji

Czy pracodawca moze nie dopusci¢ do pracy pracow-
nika z podejrzeniem zakazenia SARS-CoV-2? Dotyczy

to nie tylko przypadkéw pracownikéw, ktorzy swiadcza
prace, mimo ze wykazujg objawy charakterystyczne dla
koronawirusa, ale rowniez pracownikéw, ktorzy z posia-
danych przez pracodawce informacji powracili z krajow/
obszaréw szczegélnie zagrozonych lub pracownikéw,
ktérzy mieli bezposredni kontakt z osoba zarazona.

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

Przepis ten moze znalez¢ zastosowanie w obliczu
zagrozenia zarazeniem koronawirusem. Z upraw-
nienia tego teoretycznie mdglby skorzystaé pra-
cownik w obliczu realnego zagrozenia (np. jeden
ze wspoipracownikéw ma wyrazne objawy SARS-

-CoV-2 badz przyznal sie, ze mial kontakt z osobg
zarazong). Podkreslenia w tym miejscu wymaga, ze
sama obawa zarazenia, nieuzasadniona konkret-
nymi okolicznosciami, nie uprawnia pracownika
do skorzystania z tego uprawnienia.

W pewnej relacji do tego problemu pozostaje
kwestia odmowy wykonania polecenia wydanego
przez przelozonego z uwagi na ryzyko zagrozenia
zdrowia. W mysl art. 100 § 1 k.p., pracownik jest
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obowigzany wykonywac prace sumiennie i starannie
oraz stosowac sie do polecen przetozonych, ktére
dotycza pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z prze-
pisami prawa lub umowsg o prace.

W nawigzaniu do tego przepisu, pracownik moze
odméwié zastosowania sie do polecenia stuzbowego,
przy ktérego wykonywaniu istnieje realne niebez-
pieczeristwo zarazenia koronawirusem. Dotyczy to
w szczegdlnoscei sytuacji, w ktérej pracodawca wy-
znacza zadanie pozostajgce w sprzecznosci z prze-
pisami i zaleceniami stuzb sanitarnych w okresie
stanu epidemii (np. polecenie wyjazdu w rejony
szczegolnie zagrozone zarazeniem, czy polecenie
dostarczenia dokumentéw innemu pracownikowi
objetemu kwarantanng lub izolacjg).

Problem badan profilaktycznych w okresie
stanu zagrozenia epidemicznego

Z uwagi na zalecenia zawarte przez Krajowego
Konsultanta w dziedzinie medycyny pracy w pis-
mie z 12.03.2020 r. skierowanym do Ministerstwa
Zdrowia, o$rodki medycyny pracy tymczasowo za-
wiesily mozliwosé przeprowadzania badan profi-
laktycznych pracownikéw, z powodu niebezpie-
czenstwa zarazenia SARS-CoV-2.

Z racji wynikajacego z art. 229 § 4 k.p. zakazu
dopuszczania do pracy pracownikow bez aktual-
nych badan profilaktycznych decyzja ta sprawia,
Ze pracownicy nie moga:

by¢ przyjmowani do pracy, czy przenoszeni na
inne stanowiska pracy o odmiennej charaktery-
styce czynnikéw szkodliwych dla zdrowia (bada-
nia wstepne);

kontynuowac pracy po terminie waznosci po-
przednich badan profilaktycznych (badania okre-
sowe);

podjaé pracy po trwajacej dtuzej niz 30 dni nie-

obecnosci w pracy spowodowanej chorobg (bada-
nia kontrolne).
Gléwny Inspektorat Pracy zareagowal na ten stan
rzeczy publikujac 16 marca 2020 r., na wiasnej stro-
nie internetowej, propozycje rozwigzania zaistnia-
lego problemu.

W pierwszej kolejnosci, zasugerowal zawiesze-
nie obowigzku przeprowadzania okresowych ba-
dan lekarskich pracownikéw do czasu odwolania
zagrozenia epidemiologicznego, przy jednoczes-
nym zachowaniu obowigzku wystawienia skiero-
wania na okresowe badania lekarskie w terminach
wynikajgcych z orzeczen lekarskich okreslajacych
brak przeciwwskazan do pracy, otrzymanych przez
pracownikéw podczas poprzednich badan profi-
laktycznych. Terminowe wystawienie skierowa-
nia mialoby by¢ potwierdzeniem gotowosci praco-
dawcy do wypelnienia obowigzku okreslonego w art.
229 k.p. Pracownicy powinni zosta¢ zobowigzani
do niezwlocznego udania sie do jednostki medy-
cyny pracy, z ktdrg przedsiebiorstwo ma podpisang



umowe o swiadczenie ustug w zakresie profilak-
tycznej opieki lekarskiej nad pracownikami, po od-
wolaniu zagrozenia epidemiologicznego.

Natomiast w odniesieniu do wstepnych badan
lekarskich GIP zasugerowal utrzymanie obowigzku
niedopuszczania do pracy pracownikéw (a w konse-
kwencji réwniez kandydatéw na pracownikéw) bez
orzeczenia lekarskiego, okreslajacego brak przeciw-
wskazan do pracy na okreslonym stanowisku pracy.

W swych propozycjach GIP nie odnidst sie
w ogdle do sytuacji pracownikéw powracajacych
do pracy po dlugotrwalej nieobecnosci spowodo-
wanej chorobg, z ktéra wigze sie koniecznosé prze-
prowadzenia kontrolnych badar lekarskich.

Propozycje GIP w tym samym dniu, w ktérym
pojawily sie na oficjalnej stronie urzedu z niej
zniknely.

Rzecznik Matych i Srednich Przedsiebiorcéw
wystgpil do Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej z apelem o zajecie stanowiska akceptu-
jacego propozycje GIP badz o podjecie odpowied-
nich dzialan legislacyjnych w omawianym zakresie.

W chwili przygotowywania niniejszego tekstu
(20.03.2020 r.) zadne wigzace decyzje nie zostaly
jeszcze podjete. W Ministerstwie Zdrowia rozwa-
zany jest pomyst automatycznego wydluzenia ter-
minu waznosci dotychczas posiadanych orzeczen
o braku przeciwskazan do pracy na zajmowanym
stanowisku. Problem ten zostanie rozstrzygniety
w ramach tzw. pakietu antykryzysowego, ktdry
lada moment ma zostac opublikowany na stronach
Rzadowego Centrum Legislacji.

Problem szkolen bhp w okresie stanu
zagrozenia epidemicznego

Poza propozycjami rozstrzygniecia problemu prze-
prowadzania badan profilaktycznych, w swych ,zni-
kajgcych propozycjach” GIP zasugerowal réwniez
modyfikacje w zakresie organizowania szkoled bhp
w okresie zagrozenia epidemicznego.

Pierwsza z propozycji dotyczy mozliwosci prze-
prowadzania instruktazu ogélnego w formie samo-
ksztalcenia kierowanego (tzw. e-learningu) lub se-
minarium w formie on-line.

W tej samej formie mialyby by¢ organizowane
takze szkolenia okresowe pracownikéw zatrud-
nionych na stanowiskach robotniczych, dla kté-
rych jedyna przewidziang obecnie formg szkole-
nia jest instruktaz.

Egzaminy koriczace szkolenie okresowe bhp
mialyby sie odby¢ dopiero po odwolaniu stanu za-
grozenia epidemicznego.

Zmiany nie dotyczylyby instruktazu stanowi-
skowego, ktéry mialby odbywac sie na dotychcza-
sowych zasadach.

Na chwile obecng brak jest informacji co do
dalszych loséw powyzszych propozycji.

Dodatkowy okres zasitkowy
Drugim z przepiséw koronaustawy znajdujgcym
zastosowanie do pracownikdw, jest art. 4. Zgod-
nie z jego trescia, w przypadku zamkniecia zlobka,
klubu dzieciecego, przedszkola lub szkoly, do kté-
rych uczeszcza dziecko, z powodu COVID-19, pra-
cownikowi zwolnionemu od wykonywania pracy
z powodu koniecznosci osobistego sprawowania
opieki nad dzieckiem, przystuguje zasitek opiekuri-
czy za okres nie dluzszy niz 14 dni.
Przewidziany w art. 4 koronaustawy zasilek jest
dodatkowym $wiadczeniem, ktérego okres wyptla-
cania jest niezalezny od 60-dniowego okresu zasil-
kowego przewidzianego dla zdarzeri okreslonych
w art. 32 ust. 1 pkt 1 ZasitkU.

Pracownik moze odmoéwié zastosowania sie do polecenia
stuzbowego, przy ktérego wykonywaniu istnieje realne
niebezpieczenstwo zarazenia koronawirusem. Dotyczy to
w szczego6lnosci sytuacji, w ktorej pracodawca wyznacza
zadanie pozostajace w sprzecznosci z przepisami i zale-
ceniami stuzb sanitarnych w okresie stanu epidemii (np.
polecenie wyjazdu w rejony szczegolnie zagrozone zara-
Zeniem, czy polecenie dostarczenia dokumentéw innemu
pracownikowi objetemu kwarantanng lub izolacja).

W mysl art. 32 ust. 1 pkt 1 Zasitk U, zasitek opiekun-
czy przystuguje pracownikowi zwolnionemu od
wykonywania pracy z powodu koniecznosci osobi-
stego sprawowania opieki nad dzieckiem wwieku
do ukoriczenia 8 lat w przypadku:

a) nieprzewidzianego zamkniecia ztobka, klubu
dzieciecego, przedszkola lub szkoly, do ktdrych
dziecko uczeszcza, a takze w przypadku choroby
niani, z ktdrg rodzice maja zawartg umowe uak-
tywniajaca, o ktérej mowa w art. 50 ustawy z dnia
4 lutego 2011 r. 0 opiece nad dzie¢mi w wieku do lat
3(DzU z 2019 r. poz. 409), lub dziennego opiekuna
sprawujacych opieke nad dzieckiem,

b) porodu lub choroby matzonka pracownika lub
rodzica dziecka, stale opiekujacych sie dzieckiem,
jezeli pordd lub choroba uniemozliwia temu mal-
zonkowi lub rodzicowi sprawowanie opieki,

¢) pobytu malzonka pracownika lub rodzica
dziecka, stale opiekujacych sie dzieckiem, w szpi-
talu albo innym zakltadzie leczniczym podmiotu
leczniczego wykonujgcego dziatalnosé leczniczg
w rodzaju stacjonarne i calodobowe swiadczenia
zdrowotne.

Dodatkowy zasilek opiekuriczy przewidziany
w art. 4 koronaustawy przyznawany jest w trybie
i na zasadach okreslonych w ustawie zasitkowej
i ma pierwszeristwo przed 60-dniowym okresem
zasitkowym przewidzianym dla powyzej wymie-
nionych zdarzeni. Oznacza to, ze w razie zajscia
przestanek z art. 4 koronaustawy pracownik bedzie
mogl w pierwszej kolejnosci skorzystaé z 14-dnio-
wego okresu zasitkowego przewidzianego w tym
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przepisie, a nastepnie z trwajacego do 60 dni w roku
kalendarzowym okresu zasitkowego z ustawy za-
sitkowe;j.

Wynagrodzenie chorobowe i zasitek chorobowy
Za czas nieobecnosci w pracy spowodowanej po-
zostawaniem w (przymusowej) kwarantannie lub
izolacji zwigzanych z koronawirusem pracownik
zachowuje prawo do $wiadczer z tytulu choroby na
ogdlnych zasadach, czyli prawo do wynagrodzenia
chorobowego i zasitku chorobowego.

1 Ustawa z 2.03.2020 r. o szczegdlnych rozwiazaniach zwia-
zanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem
COVID-19, innych chordb zakaznych oraz wywotanych nimi
sytuacji kryzysowych (DzU z 2020 r., poz. 374).

2 Ustawa z 5.12.2008 r. o zapobieganiu oraz zwalczaniu za-
kazen i choréb zakaznych u ludzi (t.j.: DzU z 2019 r., poz.
1239).

3 Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z 13.03.2020 r. w sprawie
ogloszenia na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej stanu
zagrozenia epidemicznego (DzU z 2020 r. poz. 433).

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

5 Zob. m.in.: rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci
z dnia 12 marca 2020 r. w sprawie czasowego ograniczenia
funkcjonowania uczelni nadzorowanej przez Ministra
Sprawiedliwosci z powodu zapobiegania zakazeniu wi-
rusem SARS-CoV-2 (Dz.U. 2020 poz. 427); rozporzadzenie
Ministra Edukacji Narodowej z dnia 11.03.2020 r. w sprawie
czasowego ograniczenia funkcjonowania jednostek systemu
oswiaty w zwiagzku z zapobieganiem, przeciwdzialaniem
i zwalczaniem COVID-19 (Dz.U. 2020 r., poz. 410); rozpo-
rzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia
11.03.2020 r. w sprawie czasowego ograniczenia funkcjo-
nowania niektérych podmiotéw systemu szkolnictwa
wyiszego i nauki w zwiazku z zapobieganiem, przeciw-
dziataniem i zwalczaniem COVID-19 (Dz.U. 2020 r., poz.
405); rozporzadzenie 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 zakazeniu
wirusem SARS-CoV-2 (Dz.U. 2020 poz. 404); rozporzadze-
nie Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego z dnia
11.03.2020 r. w sprawie czasowego ograniczenia funkcjono-
wania uczelni artystycznych w zwigzku z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19 (Dz.U. 2020
poz. 403); rozporzadzenie Ministra Gospodarki Morskiej
i Zeglugi Srédladowej z dnia 11.03.2020 r. w sprawie cza-
sowego ograniczenia funkcjonowania uczelni morskich na
obszarze Rzeczypospolitej Polskiej z powodu zapobiegania
zakazeniu wirusem SARS-CoV-2 (Dz.U. 2020 poz. 402).

6  Wykonanie ustugi swiadczonej bez jednoczesnej obecnosci
stron (na odlegtosé), poprzez przekaz danych na indywidu-
alne zadanie ustugobiorcy, przesylanej i otrzymywanej za
pomoca urzadzer do elektronicznego przetwarzania, wlacz-
nie z kompresjg cyfrows, i przechowywania danych, ktéra
jestw calosci nadawana, odbierana lub transmitowana za
pomocag sieci telekomunikacyjnej (art. 3 pkt 4 UstDrElekU).

7 Ustawa z 18.07.2002 r. o swiadczeniu ustug drogg elektro-
niczng (DzU z 2020 r. poz. 344).

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

-covid-19.html

9  Wyrok SN z16.02.1995r.,I PRN 122/94, OSNAPiUS 1995/15/189.

10 Wryjasnienia PIP z 12.03.2020 r. dostepne na stronie inter-
netowej (dostep w dniu 18.03.2020 r.): https://www.pip.gov.
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pl/pl/wiadomosci/108610,praca-zdalna-przeciwdzialanie-
-covid-19.html

11 Wyjasnienia PIP z dnia 26.02.2020 r. dostepne na stronie
internetowej (dostep w dniu 18.03.2020 r.): https://[www.pip.
gov.pl/pl/wiadomosci/108072,wyjasnienia-pip-w-zwiazku-

-z-koronawirusem.html

12 Uzasadnienie do wyroku SN z 3.02.2016 r., II PK 339/14,
OSNAPiUS 2017/8/95.

13 Por. m.in. uchwate SN z 16.10.1992 r., I PZP 58/92, OSNCP
1993/6/95.

14 Ustawaz 25.06.1999 r. o Swiadczeniach pienieznych z ubez-
pieczenia spolecznego w razie choroby i macierzynstwa (t.j.:
DzU z 2019 r. poz. 645).

15 Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej
2 30.05.1996 r. w sprawie przeprowadzania badar lekarskich
pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej
nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych
do celéw przewidzianych w Kodeksie pracy (t.j.: DzU z 2016 .
poz. 2067).

16 Sprawa nie jest jednak bezdyskusyjna. Niestety na szcze-
gétowe jej omdéwienie nie pozwalajg ograniczone ramy
niniejszego opracowania. Stad tez zainteresowanych czy-
telnikow odsytam do lektury artykutu zatytulowanego

,Przedterminowe” profilaktyczne badania lekarskie, ktory
ukaze sie w jednym z najblizszych numeréw ATESTU.



