
 

 

 
Analiza wybranych regulacji prawnych dotyczących uprawnień i obowiązków 
przedsiębiorców będących pracodawcami w czasie stanu epidemii choroby zakaźnej 
COVID-19 
 
 
 Uwagi ogólne 

Podstawowym aktem statuującym uprawnienia i obowiązki przedsiębiorców zatrudniających 
pracowników w związku z ogłoszeniem stanu epidemii choroby zakaźnej COVID-19 jest ustawa 
z dnia 2 marca 2020 r. o szczególnych rozwiązaniach związanych z zapobieganiem, 
przeciwdziałaniem i zwalczaniem COVID-19, innych chorób zakaźnych oraz wywołanych nimi 
sytuacji kryzysowych1 (dalej zwana „Tarczą antykryzysową”). Przedmiotowa regulacja 
wprowadza szereg rozwiązań prawnych znajdujących zastosowanie w odniesieniu do 
wprowadzania przez przedsiębiorców będących pracodawcami określonej organizacji pracy w 
związku z rozprzestrzenianiem się choroby zakaźnej koronawirus, udzielania przedsiębiorcom 
będącym pracodawcami pomocy w związku z negatywnymi następstwami epidemii.  
 
Przepisy Tarczy antykryzysowej modyfikują także uprawnienia i obowiązki pracodawców 
związane z udzielaniem urlopów wypoczynkowych w stanie epidemii, wypowiedzeniem umowy o 
zakazie konkurencji, maksymalną wysokością odpraw pracowniczych, do których wypłaty 
zobowiązany jest pracodawca, wprowadzeniem elastycznych zasad ustalania pracownikom 
czasu pracy. 
 
Kolejną regulacją związaną z przeciwdziałaniem chorobie zakaźnej COVID-19, która w 
przeważającym zakresie nakłada na przedsiębiorców zatrudniających pracowników ściśle 
określone nakazy i zakazy, w tym w szczególności dotyczące ograniczeń i obowiązków 
zapewnienia przez pracodawców określonych warunków sanitarnych w miejscu wykonywania 
pracy jest rozporządzenie rady ministrów z dnia 9 października 2020 r. w sprawie ustanowienia 
określonych ograniczeń, nakazów i zakazów w związku z wystąpieniem stanu epidemii2 (dalej 
zwane „rozporządzeniem o przeciwdziałaniu COVID-19”). 
 
 Rozwiązania przewidziane w Tarczy antykryzysowej dotyczące przedsiębiorców 

będących pracodawcami.  

I. Praca zdalna 
 
a. Polecenie wykonywania pracy w formie zdalnej 

 
Tarcza antykryzysowa w regulacji artykułu 3 wprowadza uprawnienie dla pracodawcy polegające 
na możliwości wydania pracownikowi polecenia służbowego wykonywania określonej w umowie 
pracy przez czas oznaczony poza miejscem jej stałego wykonywania. Polecenie wykonywania 
pracy w trybie zdalnym może dotyczyć ciągłego, nieprzerwanego świadczenia pracy w trybie 

                                                 
1 Dz.U. z 2020 r. poz. 1842. 
2 Dz.U. z 2020 r. poz. 1758. 



 

2/10 

zdalnym lub też praca zdalna może być świadczona w modelu mieszanym, w którym pracownik 
świadczy pracę w trybie zdalnym jedynie w niektóre dni tygodnia. 
 
Polecenie takie może być wydane przez pracodawcę wyłącznie, jeżeli pozwala na to rodzaj pracy 
wykonywany przez pracownika. Będą więc to prace, których wykonywanie może wiązać się z 
korzystaniem ze środków bezpośredniego porozumiewania się na odległość, prace dotyczące 
tzw. wykonywania części wytwórczych lub świadczenia usług materialnych – co oznacza w 
praktyce prace na dokumentach, przygotowywanie i sporządzanie dokumentów lub analiz, 
weryfikacji informacji, kontaktu z klientami i współpracownikami w formie elektronicznej 
 
Pracownikowi można polecić wykonywanie pracy zdalnej wyłącznie, jeżeli posiada on możliwości 
techniczne i lokalowe do jej wykonywania. Nie zostało przy tym w ustawie wskazane, w jaki 
sposób ma nastąpić weryfikacja przez pracodawcę czy pracownik dysponuje tak określonymi 
warunkami umożliwiającymi mu podjęcie i wykonywanie pracy w formie zdalnej. W tym względzie 
pracodawca może oprzeć się więc na pisemnym oświadczeniu pracownika o tym, że dysponuje 
on niezbędnymi warunkami technicznymi i lokalowymi umożliwiającymi mu wykonywanie pracy 
w trybie zdalnym lub na wprowadzeniu regulaminu pracy zdalnej. Jeżeli pracownik nie dysponuje 
warunkami lokalowymi, które umożliwiałyby mu wykonywanie pracy w formie pracy zdalnej, 
wówczas warunki takie może pracownikowi zapewnić pracodawca. Ustawa bowiem nie 
konkretyzuje, że praca w formie zdalnej ma być realizowana w domu, miejscu zamieszkania 
pracownika. 
 
Istotne jest, że jeżeli po stronie pracownika występują niezbędne warunki techniczne i lokalowe 
oraz pracownikowi takiemu wydane zostało polecenie wykonywania pracy w formie zdalnej, 
wówczas pracownik taki nie jest władny odmówić wykonywania pracy w tej formie. Pracownik nie 
stosujący się do takiego polecenia pracodawcy dopuszcza się naruszenia podstawowego 
obowiązku pracowniczego co uprawnia pracodawcę do zastosowania wobec takiego pracownika 
kary porządkowej nagany lub upomnienia3. 
 
Pracodawca na mocy art. 3 ust. 8 Tarczy antykryzysowej władny jest także w każdej chwili cofnąć 
polecenie wykonywania pracy w formie zdalnej. Pracownik może nie zastosować się do takiego 
polecenia tylko w wyjątkowych sytuacjach, np. gdy warunki w umownie określonym miejscu 
wykonywania praca nie czynią zadość warunkom bezpieczeństwa i higieny pracy, zagrażając tym 
samym zdrowiu i życiu pracownika.  
 

b. Narzędzia i materiały niezbędne do wykonywania pacy w formie zdalnej 
 

Pracodawca powinien zapewnić pracownikowi narzędzia i materiały niezbędne do wykonywania 
pracy zdalnej, w tym również powinien zapewnić pracownikowi logistycznej obsługi w czasie jej 
realizowania4. Przez narzędzia i materiały należy rozumieć w szczególności niezbędny sprzęt 
komputerowy, zapewnienie drukarek, telefonów, zagwarantowanie sprawnego łącza 
internetowego, a także zapewnienie innych przyrządów biurowych. 

                                                 
3 Kwalifikowane jako naruszenie określonego w art. 108 §1 Kodeksu pracy obowiązku przestrzegania przez pracownika 
organizacji i porządku procesu pracy. 
4 Artykuł 3 ust. 4 Tarczy antykryzysowej. 
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Pracownik wykonując prace zdalną, może realizować ją także z wykorzystaniem własnego 
sprzętu i materiałów, pod warunkiem, że zapewnione zostanie poszanowanie i ochrona informacji 
poufnych i innych tajemnic prawnie chronionych, w tym tajemnicy przedsiębiorstwa lub danych 
osobowych, a także informacji, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na szkodę. W 
związku z powyższym w toku pracy zdalnej konieczną do uregulowania może okazać się kwestia 
wynoszenia przez pracowników dokumentów z określonego umową o pracę miejsca 
wykonywania pracy. Pracodawca winien kwestię te rozstrzygnąć w aktach wewnętrznych 
regulujących zasady ochrony danych osobowych. W tym celu pracodawca winien określić 
procedurę wynoszenia dokumentacji do miejsca wykonywania pracy zdalnej, która obejmowałaby 
zasady wyrażania zgody na wyniesienie dokumentów, a także zasady zwrotu dokumentów lub 
ich kopii, obowiązek dokonywania kopi takich dokumentów, zapewnienie poufności danych z 
dokumentów wynoszonych, a także postępowania w przypadku utraty dokumentów. 
 
W celu zabezpieczenia roszczeń pracodawcy związanych z zapewnieniem pracownikowi 
niezbędnego sprzętu do wykonywania pracy zdalnej zasadnym może okazać się zawarcie 
stosownego porozumienia w tym przedmiocie. Należy wskazać, że regulacja Tarczy 
antykryzysowej traktująca o możliwości polecenia pracownikowi wykonywania pracy zdalnej nie 
wprowadza zasad odpowiedzialności pracownika za narzędzia i materiały powierzone mu w celu 
wykonywania pracy w formie zdalnej. W związku z tym w tym przedmiocie aktualna pozostaje 
regulacja art. 124 Kodeksu pracy określająca odpowiedzialność pracownika za mienie 
powierzone mu z obowiązkiem zwrotu lub wyliczenia się. Pracownik za zniszczenie lub utratę 
narzędzi i materiałów będzie ponosił więc całkowitą odpowiedzialność, chyba, że ich utrata lub 
zniszczenie było następstwem okoliczności, za które nie ponosi on odpowiedzialności. 
 
Pracownik może także wykonywać pracę na sprzęcie prywatnym. Istotne jednak jest, aby w 
ramach tak realizowanej pracy pracownik został przeszkolony i odpowiednio przygotowany przez 
pracodawcę w zakresie ochrony przetwarzanych danych i informacji, w tym w szczególności 
takich, które mogą stanowić tajemnice przedsiębiorstwa.  
 

c. Warunki BHP wykonywania pracy w trybie zdalnym 
 

Polecenie wykonywania pracy w formie telepracy nie zwalnia pracodawcy z obowiązku dbania o 
zdrowie i życie osób zatrudnionych, a także z obowiązku zapewnienia bezpiecznych i 
higienicznych warunków pracy. Mimo, że ze swej istoty praca zdalna limituje możliwość 
wpływania na wskazane aspekty, to jednak pracodawca winien informować takiego pracownika 
o konieczności przestrzegania zasad bhp, obowiązku zgłaszania nieprzewidzianych zdarzeń, 
pozostawania do dyspozycji pracodawcy oraz w kontakcie z nim. Wypadek w trakcie 
wykonywania pracy w trybie zdalnym będzie kwalifikowany jako wypadek przy pracy.  
 

d. Organizacja pracy zdalnej 
 

Pracodawca chcąc zapewnić efektywność wykonywania pracy w formie zdalnej winien podjąć 
działania zmierzające do właściwej jej organizacji. Pracodawca może więc polecić pracownikowi 
wykonującemu pracę zdalną ewidencjonowanie wykonanych zadań, czynności z uwzględnieniem 
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ich opisu, daty oraz czasu jaki pracownik poświęcił na ich realizację. W ramach takiego polecenia 
pracodawca winien wskazać częstotliwość ewidencjonowania wykonywanych czynności. 
 
Polecenie ewidencjonowania zadań pracownika, a przede wszystkim jego ocena przez 
pracodawcę winna być związana z obowiązującym pracownika system czasu pracy. 
Niewykonanie polecenia pracodawcy lub wykonanie niewłaściwe będzie naruszeniem 
podstawowych obowiązków pracownika ze wszystkimi konsekwencjami wynikającymi z tego 
faktu, w tym rozwiązaniem umowy o pracę.  
 

e. Praca zdalna pracownika podczas kwarantanny 

Przyjmuje się, że co do zasady nie ma przeciwskazań, aby pracownik świadczył pracę zdalnie 
podczas kwarantanny, jeżeli pracownik nie złoży za ten okres wniosku o świadczenie 
chorobowe. W przypadku osób objętych kwarantanną mamy bowiem do czynienia z osobami 
zdrowymi, które jedynie były narażone na zakażenie. Warunkiem jest ustalenie takich zasad 
świadczenia pracy przez strony. 

Powyższe znajduje potwierdzenie w najaktualniejszym stanowisku ZUS, w którym wskazano, że 
objęcie pracownika kwarantanną nie jest tożsame z niezdolnością do pracy, a niemożność 
wykonywania pracy, przez osobę, która odbywa obowiązkową kwarantannę, powinna być jedynie 
traktowana na równi z niezdolnością do pracy z powodu choroby dla celów wypłaty świadczeń. 
To oznacza, że w przypadku, gdy pracownik w związku z odbywaniem kwarantanny nie wystąpi 
o zasiłek chorobowy oraz w uzgodnieniu ze swoim pracodawcą będzie wykonywał pracę zdalną, 
prawo do zasiłku chorobowego nie będzie mu przysługiwało. Będzie natomiast przysługiwało 
wynagrodzenie za wykonaną pracę. 

Jednocześnie powyższa kwestia zostanie potwierdzona w ostatnio przyjętej ustawie z dnia 28 
października 2020r. o zmianie niektórych ustaw w związku z przeciwdziałaniem sytuacjom 
kryzysowym związanym z wystąpieniem COVID-19, która została już podpisana przez 
prezydenta5. Ustawa przewiduje dodanie do Tarczy antykryzysowej m.in. art. 4h o następującej 
treści: 

Art. 4h. 1. W okresie ogłoszenia stanu zagrożenia epidemicznego albo stanu epidemii, 
pracownicy i inne osoby zatrudnione, poddane obowiązkowej kwarantannie, mogą, za zgodą 
pracodawcy albo zatrudniającego, świadczyć w trybie pracy zdalnej pracę określoną w umowie i 
otrzymywać z tego tytułu wynagrodzenie. Do warunków świadczenia pracy stosuje się przepisy 
art. 3 ust. 3–8. 

W piśmiennictwie brakuje analogicznego stanowiska w odniesieniu do pracy zdalnej w okresie 
izolacji domowej. Izolacją są objęte osoby, które mają pozytywny wynik testu na chorobę zakaźną 
COVID-19, a więc teoretycznie osoby chore.  

                                                 
5  Ustawa została podpisana przez Prezydenta w dniu 3 listopada 2020r. 



 

5/10 

Należy wskazać, że izolacja domowa nie zawsze jest równoznaczna z otrzymaniem przez 
pracownika zwolnienia lekarskiego. W naszej opinii można więc wyróżnić następujące sytuacje: 

1) pracownik z pozytywnym wynikiem testu skierowany na izolację domową został jednocześnie 
objęty zwolnieniem lekarskim z tytułu niezdolności do pracy. 

W takiej sytuacji pracownik bezwzględnie nie może wykonywać pracy zdalnie, bez znaczenia ma 
przy tym przebieg choroby. Za czas ten pracownik powinien otrzymać świadczenie chorobowe. 

2) pracownik z pozytywnym wynikiem testy skierowany na izolację domową nie został 
jednocześnie objęty zwolnieniem lekarskim. 

W grupie tej mogą znajdować się zarówno osoby z objawami chorobowymi, jak i osoby, które nie 
mają żadnych objawów. Kwestia dopuszczalności świadczenia pracy przez takie osoby nie 
została jednoznacznie rozstrzygnięta. Można się spotkać ze stanowiskiem konsultantów ZUS, że 
osoby skierowane na izolację domową nie mogą zrezygnować ze świadczenia chorobowego, a 
więc nie mogą świadczyć pracy w okresie izolacji. W naszej ocenie jest to zbyt daleko idące 
stanowisko, bowiem trudno mówić, że osoby z pozytywnym wynikiem, które jednocześnie nie 
mają żadnych objawów, a jedynie są zobowiązane do przebywania w izolacji, są niezdolne do 
pracy w sytuacji, gdy możliwe jest jej świadczenie z zachowaniem warunków izolacji. Stanowisko 
ZUS sprowadzałoby się więc do pozbawienia tych osób prawa rezygnacji ze świadczenia 
chorobowego i świadczenia pracy w trybie zdalnym, co wiąże się też z otrzymywaniem przez te 
osoby niższego wynagrodzenia za ten czas. 

W naszej ocenie, w przypadku pacjentów, którzy zostali objęci izolacją domową, ale nie uzyskali 
zwolnienia lekarskiego, decydujące powinny być okoliczności sprawy, tj. na przykład w przypadku 
pacjentów bezobjawowych, którzy nie mają zamiaru korzystać ze świadczenia chorobowego, w 
naszej opinii dopuszczalne jest uzgodnienie przez pracodawcę i pracownika świadczenia pracy 
w formie zdalnej; w takim przypadku pracownik nie powinien występować o świadczenie 
chorobowe, a pracodawca wypłaca mu wynagrodzenie za pracę.  

Podsumowując, kwestia świadczenia pracy w formie zdalnej w okresie izolacji domowej nie 
została jednoznacznie rozstrzygnięta. Jeżeli pracownik wyraża wolę świadczenia pracy w ten 
sposób, a jednocześnie nie ma objawów chorobowych i nie został objęty zwolnieniem lekarskim, 
to dopuszczalne jest zlecenie mu świadczenia pracy zdalnej.  

II. Udzielanie niewykorzystanych urlopów wypoczynkowych w stanie epidemii 
COVID-19 
 

Tarcza antykryzysowa wprowadziła regulację art. 15gc zgodnie z którym w okresie 
obowiązywania stanu epidemii choroby zakaźnej COVID-19 pracodawca może udzielić 
pracownikowi w terminie przez siebie wskazanym, bez uzyskania zgody pracownika oraz z 
pominięciem planu urlopów, urlopu wypoczynkowego niewykorzystanego przez pracownika w 
poprzednich latach kalendarzowych, w wymiarze do 30 dni urlopu. Pracownik jest wówczas 
zobowiązany taki urlop wykorzystać.  
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III. Ograniczenie wysokości odpraw, odszkodowań lub innych świadczeń pieniężnych 

przewidzianych do wypłaty na wypadek ustania stosunku pracy 
 

Na podstawie art. 15gd Tarczy antykryzysowej ukonstytuowano zasadę, zgodnie z którą w 
okresie obowiązywania stanu epidemii choroby zakaźnej COVID-19, w sytuacji w której po stronie 
pracodawcy wystąpi spadek obrotów gospodarczych obliczony zgodnie z art. 15g ust. 9 Tarczy 
antykryzysowej6 lub istotnego wzrostu obciążenia funduszu wynagrodzeń, o którym mowa w art. 
15gb ust. 2 wysokość odprawy, odszkodowania lub innego świadczenia pieniężnego 
wypłacanego przez tego pracodawcę pracownikowi w związku z rozwiązaniem umowy o pracę, 
jeżeli przepisy przewidują obowiązek wypłacenia świadczenia, nie może przekroczyć 
dziesięciokrotności minimalnego wynagrodzenia za pracę ustalanego na podstawie przepisów o 
minimalnym wynagrodzeniu za pracę. 
 
Przedmiotowy przepis stosuje się odpowiednio w przypadku wypowiedzenia albo rozwiązania 
umowy zlecenia, innej umowy o świadczenie usług, umowy o dzieło albo w związku z ustaniem 
odpłatnego pełnienia funkcji, z wyłączeniem umowy agencyjnej. 
 
Powyższa regulacja jawi się mieć szczególne znaczenie w odniesieniu do odpraw pracowniczych 
wypłacanych w związku z rozwiązywaniem z pracownikami umów o pracę na podstawie ustawy 
o rozwiązywaniu stosunku pracy z pracownikami z przyczyn niedotyczących pracowników. 
Zmniejsza ona bowiem limit wysokości odprawy pieniężnej należnej zwalnianemu pracownikowi 
z przyczyn jego niedotyczących z 15-krotności minimalnego wynagrodzenia do jego 10-krotności. 
 
IV. Możliwość wypowiedzenia umowy o zakazie konkurencji 

 
W czasie obowiązywania stanu epidemii choroby zakaźnej COVID-19 każda ze stron umowy o 
zakazie konkurencji zawartej po ustaniu stosunku pracy, umowy agencyjnej, umowy zlecenia, 
innej umowy o świadczenie usług, umowy o dzieło, na rzecz których ustanowiono zakaz 
działalności konkurencyjnej mogą ją wypowiedzieć z zachowaniem terminu 7 dni7. Przedmiotowa 
regulacja znajduje zastosowanie zarówno do umów o zakazie konkurencji, które zostały zawarte 
przed ogłoszeniem stanu zagrożenia epidemicznego albo stanu epidemii, jak i do umów 
zawartych w czasie obowiązywania tych stanów. 
 
Możliwość wcześniejszego wypowiedzenia została ustanowiona jako uprawnienie przysługujące 
jedynie stronie umowy, na rzecz której ustanowiono zakaz działalności konkurencyjnej. Będą to 

                                                 
6 Zgodnie z art. 15g ust. 9. Spadek obrotów gospodarczych oznacza spadek sprzedaży towarów i usług: 
a) nie mniej niż o 15%, obliczony jako stosunek łącznych obrotów w ciągu dowolnie wskazanych dwóch kolejnych 
miesięcy kalendarzowych, przypadających w okresie po dniu 1 stycznia 2020 r. do dnia poprzedzającego dzień złożenia 
wniosku, o którym mowa w art. 15g ust. 1  Tarczy antykryzysowej w porównaniu do łącznych obrotów z analogicznych 2 
kolejnych miesięcy kalendarzowych roku poprzedniego; za miesiąc uważa się także 30 kolejno po sobie następujących 
dni kalendarzowych, w przypadku gdy dwumiesięczny okres porównawczy rozpoczyna się w trakcie miesiąca 
kalendarzowego, to jest w dniu innym niż pierwszy dzień danego miesiąca kalendarzowego, lub 
b) nie mniej niż 25%, obliczony jako stosunek obrotów z dowolnie wskazanego miesiąca kalendarzowego, przypadających 
w okresie po dniu 1 stycznia 2020 r. do dnia poprzedzającego dzień złożenia wniosku, o którym mowa w art. 15g ust. 1  
Tarczy antykryzysowej w porównaniu do obrotów z miesiąca poprzedniego; za miesiąc uważa się także 30 kolejno po 
sobie następujących dni kalendarzowych, w przypadku gdy okres porównawczy rozpoczyna się w trakcie miesiąca 
kalendarzowego, to jest w dniu innym niż pierwszy dzień danego miesiąca kalendarzowego. 
7 Art. 15gf Tarczy antykryzysowej. 
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więc odpowiednio pracodawca, dający zlecenie, zamawiający. Przyznanie uprawnień tylko tej 
stronie zobowiązania wynika z faktu, że umowa o zakazie konkurencji stanowi zabezpieczenie 
interesu podmiotu zatrudniającego. 
 
Wcześniejsze wypowiedzenie umowy o zakazie konkurencji wpływa na wysokość 
odszkodowania, które w takiej umowie zostało ewentualnie zastrzeżone Podmiot zatrudniający 
jest zwolniony z obowiązku jego zapłaty ponad okres trwania umowy. Tym samym wzajemne 
roszczenia stron ograniczają się do sytuacji, które występują w okresie trwania umowy, a samo 
wypowiedzenie umowy nie pociąga za sobą negatywnych skutków dla wypowiadającego, na 
przykład konieczności zapłaty kary umownej czy dodatkowego odszkodowania. 
 
Należy również rozważyć sytuację, w której odszkodowanie z tytułu ustanowienia zakazu 
konkurencji zostało już wypłacone podmiotowi, który był w ramach takiego zakazu zobowiązany, 
tj. pracownika, agenta, zleceniobiorcę. Spełnione świadczenia okresowe po wypowiedzeniu 
umowy nie stają się nienależne i nie podlegają zwrotowi. Niepełna realizacja zakazu konkurencji 
powinna rzutować jednak na wysokości odszkodowania. Podstawę prawną zwrotu wypłaconego 
odszkodowania stanowią przepisy o bezpodstawnym wzbogaceniu. 
 

V. Wprowadzanie elastycznych zasad ustalania pracownikom czasu pracy 
 

Tarcza antykryzysowa wprowadza również w regulacji art. 15zf możliwości elastyczniejszego 
modyfikowania pracownikom czasu pracy.  I tak umożliwiono pracodawcy skrócenie minimalnego 
dobowego wymiaru odpoczynku pracowników z 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku do 8 
godzin nieprzerwanego odpoczynku a także skrócenie minimalnego tygodniowego odpoczynku 
z 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku do 32 godzin, obejmującego co najmniej 8 godzin 
nieprzerwanego odpoczynku dobowego8. 
 
W dalszej kolejności pracodawcy zostali uprawnieni do zawarcia z działającymi u danego 
pracownika organizacjami związkowymi lub przedstawicielami pracowników porozumienia o 
wprowadzeniu systemu równoważnego czasu pracy, w którym dopuszczalne jest przedłużenie 
dobowego wymiaru czasu pracy, nie więcej jednak niż do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym 
nieprzekraczającym 12 miesięcy. Przedłużony dobowy wymiar czasu pracy jest równoważony 
krótszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektórych dniach lub dniami wolnymi od pracy. 
 
Pracodawcy uprawnieni są także zawrzeć z działającymi u danego pracodawcy organizacjami 
związkowymi lub przedstawicielami pracowników porozumienia o stosowaniu mniej korzystnych 
warunków zatrudnienia pracowników niż wynikające z umów o pracę zawartych z tymi 
pracownikami. Zakres i czas trwania stosowania takich mniej korzystnych warunków pracy 
ustanawiany jest w porozumieniu. 
 
Z uprawnień powyższych skorzystać mogą pracodawcy, którzy odnotowali spadek obrotów 
gospodarczych w związku z rozprzestrzenianiem się epidemii choroby zakaźnej COVID-199 i 

                                                 
8 Artykuł 15 zf Tarczy antykryzysowej zmienia więc przepis z art. 132 §1 i art. 133 §1 Kodeksu pracy. 
9,6Spadek obrotów gospodarczych oznacza spadek sprzedaży towarów i usług: 
a) nie mniej niż o 15%, obliczony jako stosunek łącznych obrotów w ciągu dowolnie wskazanych dwóch kolejnych 
miesięcy kalendarzowych, przypadających w okresie po dniu 1 stycznia 2020 r. do dnia poprzedzającego dzień złożenia 
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którzy nie zalegają w regulowaniu zobowiązań podatkowych, składek na ubezpieczenia 
społeczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych Świadczeń Pracowniczych, 
Fundusz Pracy lub Fundusz Solidarnościowy do końca trzeciego kwartału 2019r. 
 
Pracodawca przekazuje kopię porozumienia właściwemu okręgowemu inspektorowi pracy w 
terminie 5 dni roboczych od dnia zawarcia porozumienia. 
 

VI. Zmiany w Zakładowym Funduszu Świadczeń Socjalnych (ZFŚS)  

W okresie obowiązywania stanu epidemii COVID-19 pracodawcom, którzy odnotowali spadek 
obrotów10 lub u których istotnie wzrosły obciążenia funduszu wynagrodzeń przyznano możliwość 
zawieszenia tworzenia i funkcjonowania ZFŚS, dokonywania odpisu podstawowego oraz 
wypłacania świadczeń urlopowych11. 
 
W okresie tym, w przypadku wystąpienia u pracodawcy, spadku obrotów gospodarczych, o 
którym mowa w art. 15g ust. 9, lub istotnego wzrostu obciążenia funduszu wynagrodzeń, nie 
stosuje się postanowień układów zbiorowych pracy lub regulaminów wynagradzania, 
ustalających wyższą wysokość odpisu na zakładowy fundusz świadczeń socjalnych oraz inne 
świadczenia o charakterze socjalno-bytowym niż określa ta ustawa. W takim przypadku stosuje 
się wysokość odpisu na ten fundusz określoną w ustawie. 
 
 Obowiązki pracodawców ustanowione w Rozporządzeniu o przeciwdziałaniu COVID-19 

Zgodnie z §7 ust. 3 pkt 3) Rozporządzenia o przeciwdziałaniu COVID-19 zakłady pracy mają, do 
odwołania, bezwzględny nakaz zapewnienia osobom zatrudnionym, bez względu na podstawę 
zatrudnienia, rękawiczek jednorazowych lub środków dezynfekcji rąk, a także zagwarantować 
zatrudnionym odległość między stanowiskami pracy wynoszącą co najmniej 1,5 m, chyba, że jest 
to niemożliwe ze względu na charakter działalności wykonywanej w danym zakładzie pracy, a 
zakład ten zapewnia środki ochrony osobistej związane ze zwalczaniem epidemii.  
 
 Projektowane rozwiązania prawne w przypadku wprowadzenia „narodowej 

kwarantanny” 

Wprowadzenia „narodowej kwarantanny” na obecnym etapie rozwoju i postępowania 
rozprzestrzeniania się epidemii choroby zakaźnej COVID-19 pozostaje w sferze planowania. 
Obecnie nie zostały uchwalone jakiekolwiek akty wykonawcze, wskazujące na to jak ewentualne 
wprowadzenie narodowej kwarantanny miałoby przebiegać. Przewidując jednak formę i zasady 
pierwszej narodowej kwarantanny jaka miała miejsce w miesiącach od kwietnia do czerwca 

                                                 
wniosku, o którym mowa w art. 15g ust. 1  Tarczy antykryzysowej w porównaniu do łącznych obrotów z analogicznych 2 
kolejnych miesięcy kalendarzowych roku poprzedniego; za miesiąc uważa się także 30 kolejno po sobie następujących 
dni kalendarzowych, w przypadku gdy dwumiesięczny okres porównawczy rozpoczyna się w trakcie miesiąca 
kalendarzowego, to jest w dniu innym niż pierwszy dzień danego miesiąca kalendarzowego, lub 
b) nie mniej niż 25%, obliczony jako stosunek obrotów z dowolnie wskazanego miesiąca kalendarzowego, przypadających 
w okresie po dniu 1 stycznia 2020 r. do dnia poprzedzającego dzień złożenia wniosku, o którym mowa w art. 15g ust. 1  
Tarczy antykryzysowej w porównaniu do obrotów z miesiąca poprzedniego; za miesiąc uważa się także 30 kolejno po 
sobie następujących dni kalendarzowych, w przypadku gdy okres porównawczy rozpoczyna się w trakcie miesiąca 
kalendarzowego, to jest w dniu innym niż pierwszy dzień danego miesiąca kalendarzowego. 
 
11 Art. 15ge Tarczy antykryzysowej. 

https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtg4ytiobsgyydeltqmfyc4njtg43dgojsgu
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możliwym jest wskazanie, że ewentualne ponowne takie rozwiązanie będzie podobne w 
założeniach i zasadach. 
 
I tak w przypadku wprowadzenia „narodowej kwarantanny” spodziewać można się znacznej 
limitacji swobody przemieszczania się. Możliwym w tym względzie rozwiązaniem jest 
ustanowienie zakazu czasowego przemieszczania się po obszarze Polski, z wyjątkiem 
przemieszczania się w celu: 
 

1. wykonywania czynności zawodowych lub zadań służbowych, lub pozarolniczej 
działalności gospodarczej, lub prowadzenia działalności rolniczej lub prac w 
gospodarstwie rolnym, oraz zakupu towarów i usług z tym związanych, 

2. zaspokajania niezbędnych potrzeb związanych z bieżącymi sprawami życia 
codziennego, w tym uzyskania opieki zdrowotnej lub psychologicznej, tej osoby, osoby 
jej najbliższej12, a jeżeli osoba przemieszczająca się pozostaje we wspólnym pożyciu z 
inną osobą - także osoby najbliższej osobie pozostającej we wspólnym pożyciu, oraz 
zakupu towarów i usług z tym związanych, 

3. wykonywania ochotniczo i bez wynagrodzenia świadczeń na rzecz przeciwdziałania 
skutkom COVID-19, w tym w ramach wolontariatu, 

4. sprawowania lub uczestniczenia w sprawowaniu kultu religijnego, w tym czynności lub 
obrzędów religijnych. 
 

Wprowadzenie „narodowej kwarantanny” może wiązać się także z całkowitym zakazem 
organizowania spotkań, zgromadzeń, koncertów oraz zebrań. Należy jednak przyjąć, że 
spotkania i zgromadzenia mające charakter służbowy i mieszczące się w ramach czynności 
zawodowych lub prowadzonej działalności gospodarczej pozostaną dozwolone z koniecznością 
zapewnienia w trakcie ich odbywania niezbędnych warunków sanitarnych. Z drugiej jednak 
strony, przyjmując, że „narodowa kwarantanna” przybrałaby formę znacznie bardziej 
rygorystyczną niż wprowadzona w miesiącach kwiecień i maj 2020r. wówczas należałoby 
wskazać, że i możliwość organizowania spotkań i zebrań w ramach wykonywania zadań 
służbowych i zawodowych zostanie zlimitowane przez przepisy wykonawcze. 
 
Ewentualne wprowadzenie „narodowej kwarantanny” może wiązać się z ustanowieniem znacznie 
bardziej rygorystycznych wymogów organizacji pracy. Na pracodawców mogą bowiem zostać 
nałożone dodatkowe obowiązki w postaci zapewnienie, aby w miejscu wykonywania pracy nie 
przebywało więcej niż określona ilość pracowników na określoną powierzchnię danego lokalu. 
Na pracodawców nałożone mogą zostać dodatkowe wymogi związane z kwestiami sanitarnymi 
a także z bezpieczeństwem i higieną pracy, np. obowiązki wietrzenia pomieszczeń, nakazy 
związane z przeprowadzaniem okresowego czyszczenia i odkażania miejsc pracy. Na 
pracodawców mogą również zostać nałożone nakazy związane z kontrolą stosowania przez 
pracowników środków ochrony indywidualnej w postaci maseczek, rękawiczek lub środków 
odkażających. 
 
W przypadku wprowadzenia „narodowej kwarantanny” ustanowione lub rozszerzone mogę 
zostać dodatkowe ograniczenia w odniesieniu do poszczególnych branż, np. zmniejszenie 
                                                 
12 Definicja osoby najbliższej określona została w art. 115 § 11 Kodeksu karnego. 



 

10/10 

dopuszczalnej liczby pasażerów w środkach transportu publicznego oraz w środkach transportu 
zbiorowego przewozu osób, zmniejszenie dopuszczalnej liczny osób jednocześnie obecnych w 
sklepach spożywczych. 
 
Akty wykonawcze, które wprowadzać będą „narodową kwarantannę” z dużym 
prawdopodobieństwem nie będą zawierały nakazu wykonywania pracy w formie zdalnej. Decyzja 
o takiej formie świadczenia pracy stanowi uprawnienie pracodawcy nie natomiast obowiązek.  
W dniu 12 listopada 2020r. zgodnie z oświadczeniem Prezesa Rady Ministrów „narodowa 
kwarantanna” została odroczona z uwagi na spadek zachorowań i nieosiągnięcie progu 75 
zachorowań na 100 tyś osób na 7 dni w skali krajowej. Utrzymujący się spadek zachorowań 
poniżej poziomu przywołanego wskaźnika równoważny jest z odstąpieniem Rady Ministrów od 
wprowadzania „narodowej kwarantanny”.  
 
 
 


