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Istotne kwestie dotyczace funkcjonowania
pracodawcy samorzadowego w okresie stanu
zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii
ogloszonego z powodu COVID-19 - prawa
i obowigzki stron stosunku pracy na podstawie
przepisow ogolnych oraz tarczy antykryzysowej
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Wprowadzenie

Obecna sytuacja spoteczno-gospodarcza, na ktérg niekwe-
stionowany wptyw ma epidemia wywotana koronawriusem,
stanowi wyzwanie zaréwno dla sfery panstwowej, jak i pry-
watnej. W licznych dyskusjach omawiane sg problemy doty-
czace dalszych uwarunkowan funkcjonowania gospodarki
oraz spoteczenstwa. Wsréd nattoku probleméw koniecznych
do rozwiazania, warto réwniez zwréci¢ uwage, na funkcjono-
wanie podmiotéw samorzadowych, z punktu widzenia spraw
pracowniczych. Prawidtowa organizacja pracy, przy poszano-
waniu wzajemnych praw i obowigzkdw, jest instrumentem,
ktéry umozliwi realizacje zadan danej jednostki, nie tylko
w czasie pandemii, ale réwniez, a moze nawet przede wszyst-
kim, po jej ustaniu, gdy przymus zintensyfikowania dziatan
bedzie wynikiem koniecznosci ,nadrobienia zalegtosci”, po-
wstatych na skutek chociazby wstrzymania biegu terminéw
procesowych.

Na wstepie nalezy zauwazy¢, iz przedmiotem niniejszego
opracowania bedg kwestie, ktére zdaniem autora sg istotne
z punktu widzenia pracodawcy samorzadowego, ale z oczy-
wistych wzgledéw nie stanowia catosci rozwigzan prawnych,
ktére moga znalez¢ zastosowanie. Ponadto szeroki zakres
przedmiotowy pojecia pracodawcy samorzgdowego, wymu-
sza w kazdej sytuacji zweryfikowanie, czy status danej jed-
nostki, zatrudnionych w niej pracownikéw oraz normy wyni-
kajace z przepiséw szczegdlnych nie skutkujg modyfikacjg lub

wytaczeniem opisanych nizej regulacji prawnych. Na potrze-
by niniejszego opracowania przyjeto, iz pracodawcg samo-
rzagdowym jest jednostka publiczna, do ktdrej zastosowanie
znajduja przepisy ustawy o pracownikach samorzadowych'
oraz w odpowiednim zakresie kodeksu pracy? (zwanego dalej
.kp"), ktéra z racji charakteru wykonywanych zdan nie kwali-
fikuje sie do kategorii podmiotéw, u ktorych wystapit spadek
obrotéw gospodarczych.

W dalszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, iz rozwigzania usta-
wy z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalcza-
niem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych
nimi sytuacji kryzysowych® (zwanej dalej ,specustawq”), nie
stanowig jedynych instrumentéw prawnych, mogacych zna-
lez¢ zastosowanie w obecnej sytuacji wywotanej epidemia
COVID-19. Pewne dziatania sa dopuszczalne prawnie, zas

1 Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzado-
wych (tj. Dz.U.z 2019 ., poz. 1282)

2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t,j. Dz.U.z2019r.,
poz. 1040 z pézn.zm.)

3 Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych chordb zakaznych oraz wywotanych nimi sytua-
¢ji kryzysowych (Dz.U.z 2020 ., poz. 374 z p6zn.zm.) - w brzmieniu
uwzgledniajagcym zmiany wprowadzone ustawa z dnia 16 kwietnia
2020 r. o szczegdlnych instrumentach wsparcia w zwiazku z roz-
przestrzenianiem sie wirusa SARS-CoV-2 (Dz.U. z 2020 r., poz. 695)
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obowiagzki nadal wigzace na podstawie dotychczas obowia-
zujacych przepiséw prawa, w tym kodeksu pracy oraz usta-
wy o pracownikach samorzadowych. Regulacje specustawy
w znacznym zakresie nie dotyczg bowiem pracodawcy samo-
rzadowego, ale skierowane sg do podmiotéw spetniajacych
wskazane w niej przestanki.

Odrebnos¢ przestoju i przestoju
ekonomicznego - prawna
kwalifikacja okresu
nieswiadczenia pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownika.

O ile pracodawca samorzadowy raczej nie skorzysta z roz-
wigzan specustawy dotyczacych mozliwosci wprowadzenia
przestoju ekonomicznego, czy tez pozwalajacych na obni-
zenie wymiaru czasu pracy, to pojecie przestoju nadal winno
byc dla niego istotne. Funkcjonowanie rozwigzan specustawy
nie powinno bowiem skutkowa¢ automatycznym postugi-
waniem sie przykladowo pojeciem przestoju i wynagrodzenia
przestojowego. Przestdj, rozumiany jako nieswiadczenie pracy
przez pracownika z przyczyn od niego niezaleznych, moze
bowiem wyczerpywac znamiona instytucji prawnych funk-
cjonujacych poza specustawa. Przede wszystkim moze byc¢
kwalifikowane jako:

« pozostawanie w gotowosci do pracy na podstawie art. 81
§ 1 kp, zgodnie z ktédrym pracownikowi za czas niewy-
konywania pracy, jezeli byt gotéw do jej wykonywania,
a doznat przeszkdd z przyczyn dotyczacych pracodaw-
¢y, przystuguje wynagrodzenie wynikajace z jego osobi-
stego zaszeregowania, okreslonego stawka godzinowg
lub miesieczng, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie
zostat wyodrebniony przy okreslaniu warunkéw wyna-
gradzania - 60% wynagrodzenia. W kazdym przypadku
wynagrodzenie to nie moze by¢ jednak nizsze od wyso-
kosci minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego
na podstawie odrebnych przepiséw.

* przestdj w rozumieniu art. 81 § 2 kp, zgodnie z ktérym
wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, przystuguje pra-
cownikowi za czas niezawinionego przez niego przestoju.
Jezeli przestdj nastapit z winy pracownika, wynagrodze-
nie nie przystuguje.

Przestdj, o ktorym mowa w art. 81 § 2 kp, jest szczegdblng po-
stacig niewykonywania pracy, o ktérej mowa w art. 81 § 1 kp.
Nie kazde wiec nie$wiadczenie pracy z przyczyn niedotycza-
cych pracownika stanowi przest6j w rozumieniu przepiséw
kodeksu pracy. Co wiecej, kodeks pracy postuguje sie po-
jeciem przestoju, co stanowi odrebne rozwigzanie prawne,
wzgledem przestoju ekonomicznego wynikajacego z prze-

piséw specustawy. Istotne, iz przestdj, w przeciwienstwie do
przestoju ekonomicznego, moze dotyczy¢ szerszego kregu
pracodawcéw, w tym w opinii sporzadzajacego niniejsze
opracowanie, rowniez pracodawcy samorzadowego. Zgodnie
ze stanowiskiem doktryny, przez pojecie przestoju rozumie sie
zwykle przerwe w wykonywaniu pracy, do ktérej pracownik
byt gotéw, spowodowang zaburzeniami w funkcjonowaniu
zaktadu pracy, wynikajacymi z przyczyn dotyczacych podmio-
tu zatrudniajacego lub jako niemozliwos¢ wykonywania umo-
wionej pracy przez pracownika, ktéry stawit sie do pracy, lecz
nie moze jej podjac¢ z powodu zaktécen normalnego toku pra-
¢y z przyczyn zwigzanych z ruchem zaktadu. Zdaniem Sadu
Najwyzszego o przestoju mozna méwic wytgcznie w przypad-
ku, gdy przyczyny zaburzen w funkcjonowaniu zaktadu pracy
maja charakter techniczny lub organizacyjny. Przestojem nie
jest natomiast przerwa w wykonywaniu pracy spowodowana
przyczynami ekonomicznymi®. Nawet jednak w przypadku
niespetnienia wymogdw przestoju, zastosowanie moga zna-
lez¢ regulacje art. 81 § 1 kp. Zasadnicza réznica miedzy roz-
wigzaniami z art. 81 § 1 kp i art. 81 § 2 kp polega na tym, iz
w przypadku przestoju istnieje po stronie pracodawcy mozli-
wos¢ powierzenia innej pracy na podstawie art. 81 § 3 kp.

Przenoszac ww. rozwazania na grunt niniejszego opracowa-
nia wskazac nalezy, iz co do zasady trudno wyobrazi¢ sobie,
aby pracodawca samorzadowy mégt znalez¢ sie w sytuacji,
ktéra uniemozliwiataby mu wykorzystanie, zakupionego za
srodki publiczne, zasobu pracy. Jednak nie mozna wykluczy¢,
iz w sytuacjach nadzwyczajnych, chociazby z uwagi na stan
zagrozenia epidemicznego badz stan epidemii, koniecznos¢
ograniczenia dziatania danej jednostki lub czasowego za-
przestania wykonywania przez nig jakichkolwiek zadan moze
wyczerpywac znamiona ww. regulacji. Moze to wynika¢ za-
réwno ze wzgledéw czysto epidemicznych, jak réwniez cho-
ciazby z zastosowania § 13 rozporzadzenia z dnia 19 kwiet-
nia 2020 r. w sprawie ustanowienia okreslonych ograniczen,
nakazéw i zakazéw w zwigzku z wystapieniem stanu epide-
mii5, regulujacego kwestie ograniczenia wykonywania zadan
o charakterze publicznym.

Nie budzi watpliwosci, iz niemoznos¢ wykorzystania po-
siadanego zasobu pracy nie stanowi sytuacji pozadanej,
zaréwno z punktu widzenia koniecznosci wykonania bieza-
cych zadan jednostki, jak réwniez wykorzystania srodkéw
publicznych, ktére powinny by¢ wydatkowane w sposéb
celowy i oszczedny, z zachowaniem zasad uzyskiwania naj-
lepszych efektéw z danych naktadéw oraz optymalnego

4 zob. A.Sobczyk, Kodeks pracy. Komentarz, Legalis

5 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 19 kwietnia 2020 r.
w sprawie ustanowienia okreslonych ograniczen, nakazéw i za-
kazéw w zwiagzku z wystapieniem stanu epidemii (Dz.U.z 2020,
poz. 697)

2 NARODOWY INSTYTUT SAMORZADU TERY TORIALNEGO
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doboru metod i Srodkéw stuzacych osiagnieciu zatozonych
celéw. W tym zakresie mozliwe jest wykorzystanie szeregu
instytucji prawnych, ktére moga znacznie utatwi¢ proces
organizacji pracy.

Praca zdalna - instrument
umozliwiajacy nieprzerwane
swiadczenie pracy.

Przede wszystkim niezwykle przydatnym narzedziem jest
mozliwos¢ powierzenia pracownikowi pracy zdalnej. Zgodnie
z art. 3 specustawy w celu przeciwdziatania COVID-19 praco-
dawca moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie, przez czas
oznaczony, pracy okreslonej w umowie o prace, poza miej-
scem jej statego wykonywania (praca zdalna). Ustawodawca
na podstawie powyzszej regulacji przyznat pracodawcy, pra-
wo do dokonania jednostronnej zmiany sposobu $wiadcze-
nia pracy — co nalezy podkresli¢ nie warunkéw pracy i ptacy.
Istotne jest, ze praca zdalna nie stanowi telepracy w rozumie-
niu przepiséw kodeksu pracy. Praca zdalna to po prostu zmia-
na miejsca i sposobu wykonywania pracy. Pracownik pracuja-
cy zdalnie jest petnoprawnym pracownikiem, ktéremu co do
zasady przystugujg wszystkie uprawnienia, w szczegdlnosci
brak jest podstaw do modyfikacji wynagrodzenia dotychczas
przystugujacego pracownikowi. Ustawodawca nie przewi-
dziat szczegdlnej formy wprowadzenia pracy zdalnej. Wy-
starczajace jest wiec wydanie pracownikowi polecenia, ktére
dla celéw dowodowych powinno przybra¢ forme pisemna
lub przynajmniej zosta¢ potwierdzone np. poprzez wystanie
wiadomosci email. Nie stosuje sie tu ograniczen wynikajacych
chociazby z art. 42 kp, czy innych regulacji ksztattujacych
szczegolng ochrone trwatosci stosunku pracy. Polecenie nie
musi zawiera¢ szczegdlnego uzasadnienia, cho¢ z punktow
widzenia ksztattowania prawidtowych relacji w miejscu pracy
pozadane bytoby, przynajmniej ustne, wskazanie przez pra-
codawce motywoéw swojego dziatania. Moga one wynikac
nie tylko z konkretnego zagrozenia epidemicznego istnie-
jacego w miejscu pracy. Zgodnie z art. 2 ust. 2 specustawy,
za przeciwdziatanie COVID-19 rozumie sie bowiem wszelkie
czynnosci zwigzane ze zwalczaniem zakazenia, zapobiega-
niem rozprzestrzenianiu sie, profilaktyka oraz zwalczaniem
skutkdéw choroby. Zatem przestanki polecenia pracownikowi
pracy zdalnej sg bardzo szerokie.

Z praktycznego punktu widzenia istotne jest, iz decyzje
o zdalnym wykonywaniu pracy podejmuje samodzielnie
pracodawca, co nie wyklucza mozliwosci wystapienia przez
pracownika ze stosownym wnioskiem. Kierownik jednostki
czesto nie jest w stanie w krotkim czasie zrewidowad dotych-
czasowego sposobu funkcjonowania jednostki. Sugestie ze

strony pracownikéw nie tylko mogga okazac sie przydatne, ale
stanowig przejaw troski o dobro zaktadu pracy.

Co istotne, ustawodawca nie zastrzegt maksymalnego
okresu wykonywania pracy zdalnej. Decyzja w tym zakre-
sie nalezy do pracodawcy. Oczywiste jest, ze zmiana taka
nie moze mie¢ charakteru trwatego. Dopuszczalne jest wiec
powierzenie pracy zdalnej na czas oznaczony, kazdorazowo
jednak uzasadniony przeciwdziataniem COVID-19. Nie sposéb
réwniez pominac, iz art. 3 specustawy utraci moc po uptywie
180 dni od dnia wejscia w zycie specustawy®. Czas, na jaki
pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie pracy
zdalnej, nie moze wykracza¢ poza ww. okres. Jednak w tak
nakreslonym przedziale czasowym, pracodawca moze wielo-
krotnie modyfikowac sposdb swiadczenia pracy rezygnujac
i powierzajac prace zdalna.

Jak wskazano na wstepie, powierzenie pracy zdanej na-
stepuje na podstawie polecenia pracodawcy. Obowiazkiem
pracownika jest stosowac sie do polecen przetozonych, ktére
dotycza pracy, jezeli nie s3 one sprzeczne z przepisami prawa
lub umowg o prace, co wynika wprost z art. 100 § 1 kp. Brak
jest powodow, aby nie odnie$¢ tej ogdlnej zasady do polece-
nia pracy zdalnej. Na ogdlnych zasadach nalezatoby réwniez
rozwazac¢ konsekwencje jego niewykonania. W tym zakresie
nalezy uzna¢, iz odmowa wykonania polecenia pracodawcy,
o ile nie jest ono sprzeczne z prawem lub umowg o prace,
moze skutkowac¢ natozeniem na pracownika kary porzadko-
wej. W okreslonych okolicznosciach zakwalifikowanie zacho-
wania pracownika, jako ciezkiego naruszenia podstawowych
obowiagzkéw pracowniczych, sankcjonowane moze by¢ réow-
niez rozwigzaniem umowy o prace bez zachowania okresu
wypowiedzenia. Kazdorazowo nalezy jednak oceni¢, czy od-
mowa wykonywania polecenia pracy zdalnej byta nieuzasad-
niona. Wydaje sie bowiem, ze nie kazda odmowa moze ro-
dzi¢ dla pracownika negatywne konsekwencje. Przykltadowo
przepisy specustawy nie odnosza sie do kwestii technicznych
wykonywania pracy, w szczegdlnosci nie dotycza warunkéw
mieszkaniowych lub rodzinnych pracownika wymaganych
przy polecaniu pracy zdalnej. Jednak w przypadku zgtosze-
nia przez pracownika braku mozliwosci swiadczenia pracy
w sposéb zdalny w miejscu zamieszkania, pracodawca po-
winien rozwazy¢ podniesione argumenty. Jezeli wskazuja
one na obiektywna niemoznos¢ swiadczenia pracy zdalnej
w miejscu zamieszkania, nie jest wykluczone wyznaczenie
pracownikowi innego miejsca wykonywania pracy zdalnej.
Whbrew obiegowej opinii, Swiadczenie pracy zdalnej nie musi
odbywac sie bowiem w miejscu zamieszkania pracownika.
W przepisie jest bowiem mowa o wykonywaniu pracy poza
miejscem jej statego wykonywania.

6 Uchylenie art. 3 wynika wprost z art. 36 ust. 1 specustawy
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Nalezy réwniez zwrdci¢ uwage, iz polecenie pracy zdalnej
nie powinno stuzy¢é powierzeniu pracownikowi innej pra-
¢y niz wynikajaca z zawartej umowy o prace. Ustawodawca
zastrzegt bowiem, iz polecenie pracy zdalnej dotyczy wyko-
nywania pracy okreslonej w umowie o prace. Konieczno$¢
powierzenia innych zadan moze by¢ jednak przyczyna do
skorzystania z innych regulacji prawnych umozliwiajacych
czasowa modyfikacje obowigzkéw pracowniczych’. W spe-
custawie brak jest zastrzezenia co do braku mozliwosci jed-
noczesnego skorzystania z obu instrumentéw prawnych,
bedacych w posiadaniu pracodawcy samorzagdowego.

Badania i szkolenia pracownicze
— trudnosci w realizacji
obowiazkdw pracodawcy.

W dalszej kolejnosci wskazac nalezy, iz okres pandemii moze
stanowi¢ utrudnienie dla wykonywania obowigzkéw praco-
dawcy, ktére dotychczas nie byty problematyczne. Chodzi
tu o badania profilaktyczne oraz szkolenia w zakresie bhp.
Dotyczy to zaréwno pracownikéw $wiadczacych prace w do-
tychczasowy sposdb, jak i pracownikéw wykonujacych swo-
je zadania stuzbowe zdalnie. Ustawodawca dostrzegajac, iz
realizacja ww. obowigzkéw moze by¢ znacznie utrudnione
w okresie zagrozenia COVID-19:

1) zawiesit wykonywanie niektorych obowigzkéw w zakre-

sie badan,

2) zmodyfikowat mozliwy sposéb przeprowadzenia szko-

len bhp.

W przypadku badan istotne znaczenie maja dwie regula-
cje specustawy. Zgodnie z art. 12a specustawy w przypadku
ogtoszenia stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epi-
demii, od dnia ogtoszenia danego stanu, zawiesza sie wyko-
nywanie obowigzkéw wynikajacych z przepisow:

1) art. 229 § 2 zdanie pierwsze, § 4a w zakresie badan okre-

sowych i § 5 kp;
2) art.39aust. 1 pkt 6, art. 39d ust. 2, art. 39f, art. 39, art. 39k
i art. 391 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 6 wrzesnia 2001 r.
o transporcie drogowym (Dz. U.z 2019 r. poz. 2140);

3) art. 22b ust. 7 ustawy z dnia 28 marca 2003 r. o transpor-
cie kolejowym (Dz. U. z 2019 r. poz. 710, 730, 1214, 1979
i 2020 oraz z 2020 r. poz. 284, 400 i 462) w zakresie wyko-

7 Zgodnie z art. 21 ustawy o pracownikach samorzadowych jezeli
wymagaja tego potrzeby jednostki, pracownikowi samorzado-
wemu mozna powierzy¢, na okres do 3 miesiecy w roku kalen-
darzowym, wykonywanie innej pracy niz okre$lona w umowie
o prace, zgodnej z jego kwalifikacjami. W okresie tym przystu-
guje pracownikowi wynagrodzenie stosowne do wykonywanej
pracy, lecz nie nizsze od dotychczasowego.

nywania okresowych badan lekarskich i badan psycho-
logicznych.

Po odwotaniu stanu zagrozenia epidemicznego, w przy-
padku gdy nie zostanie ogtoszony stan epidemii albo po
odwotaniu stanu epidemii, pracodawca i pracownik sa obo-
wigzani niezwtocznie podja¢ wykonywanie zawieszonych
obowigzkoéw, o ktérych mowa w ust. 1, i wykonad je w okresie
nie dtuzszym niz 60 dni od dnia odwotania danego stanu.

W przypadku braku dostepnosci do lekarza uprawnionego
do przeprowadzenia badania wstepnego lub kontrolnego,
badanie takie moze przeprowadzi¢ i wyda¢ odpowiednie
orzeczenie lekarskie inny lekarz. Orzeczenie lekarskie wydane
przez innego lekarza traci moc po uptywie 30 dni od dnia od-
wotania stanu zagrozenia epidemicznego, w przypadku gdy
nie zostanie ogtoszony stan epidemii, albo od dnia odwota-
nia stanu epidemii. Lekarz ten moze przeprowadzi¢ badanie
i wydac orzeczenie lekarskie w trybie okreslonym w art. 2 ust.
4 ustawy z dnia 5 grudnia 1996 r. o zawodach lekarza i leka-
rza dentysty (Dz. U. z 2020 r. poz. 514 i 567). Do orzeczenia
lekarskiego stosuje sie odpowiednio art. 2 pkt 6 ustawy z dnia
28 kwietnia 2011 r. o systemie informacji w ochronie zdrowia
(Dz. U.z 2019 r. poz. 408, 730, 1590 i 1905). Orzeczenie lekar-
skie wydane przez innego lekarza wtacza sie do akt osobo-
wych pracownika.

Kwestii badan dotyczy réwniez art. 31m specustawy, zgod-
nie z ktédrym orzeczenia lekarskie wydane w ramach wstep-
nych, okresowych i kontrolnych badan lekarskich, ktérych
waznos¢ uptyneta po dniu 7 marca 2020 r., zachowuja waz-
nos¢, nie dtuzej jednak niz do uptywu 60 dni od dnia odwo-
fania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii.
Jezeli odrebne przepisy w zakresie badan lekarskich, innych
niz okreslone w ust. 1 lub badan psychologicznych, wyma-
gaja posiadanie aktualnego orzeczenia lekarskiego albo psy-
chologicznego, a waznos¢ uptyneta po dniu 7 marca 2020 r.,
orzeczenie to zachowuje waznos¢, nie dtuzej nie dtuzej jed-
nak niz do uptywu 60 dni od dnia odwotania stanu zagrozenia
epidemicznego albo stanu epidemii. Jezeli odrebne przepisy
uzalezniajg wykonywanie okreslonych czynnosci lub uzyska-
nie okreslonych uprawniel w celu wykonania czynnosci za-
wodowych od posiadania odpowiedniego, niewynikajgcego
z badan o ktérych mowa w ust. 1, orzeczenia lekarskiego albo
psychologicznego, orzeczenie takie powinno by¢ wydane nie-
zwlocznie, nie pdzniej niz do uptywu 90. dnia od dnia odwota-
nia stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii.

Powyzsze przepisy weszty w zycie zdniem 31 marca 2020 r.
-z mocg od dnia 8 marca 2020 .

Nalezy zauwazy¢, iz przedmiotowe regulacje wytaczaja za-
stosowanie wskazanych przepiséw, odnoszacych sie co do za-
sady do badan okresowych. Trzeba wiec mie¢ na wzgledzie,
iz ustawodawca nie zdecydowat sie na generalne wytaczenie
koniecznosci poddania pracownikéw badaniom wstepnym
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jak i kontrolnym. W przypadku tej kategorii badan ztagodzo-
no jednak dotyczace ich wymogi formalne. Wyfaczono bo-
wiem obowiazek przeprowadzenia badan przez okreslony
podmiot - lekarza medycyny pracy. Na mocy specustawy,
orzeczenie lekarskie moze wydac inny lekarz, z tym zastrze-
zeniem, ze takie traci moc po uptywie 30 dni od dnia odwo-
tania stanu zagrozenia epidemicznego, w przypadku gdy nie
zostanie ogtoszony stan epidemii, albo od dnia odwotania
stanu epidemii. Lekarz ten moze przeprowadzi¢ badanie
i wydac¢ orzeczenie lekarskie. Znacznym ,utatwieniem” jest
réwniez mozliwo$¢ przeprowadzenia badan wstepnych lub
kontrolnych w trybie okreslonym w art. 2 ust. 4 ustawy z dnia
5 grudnia 1996 r. o zawodach lekarzai lekarza dentysty, zgod-
nie z ktérym lekarz, moze wykonywac czynnosci, o ktérych
mowa w ust. 11 2, takze za posrednictwem systemoéw telein-
formatycznych lub systemoéw facznosci. Ustawodawca podjat
réwniez decyzje o przedtuzeniu waznosci orzeczen lekarskich
wydanych w ramach wstepnych, okresowych i kontrolnych
badan lekarskich, ktérych waznos¢ uptyneta po dniu 7 mar-
ca 2020 r. Zachowuja one waznos¢, nie dtuzej jednak niz do
uptywu 60 dni od dnia odwotania stanu zagrozenia epide-
micznego albo stanu epidemii.

Obowiazujace przepisy nie zwalniaja pracodawcy z ww.
obowiazkéw w sposdb generalny. Zgodnie z intencjg ustawo-
dawcy, w terminie 60 dni po odwotaniu stanu zagrozenia epi-
demicznego, w przypadku gdy nie zostanie ogtoszony stan
epidemii albo po odwotaniu stanu epidemii, powinien zostac
przywrécony ,normalny” stan. Oznacza to, ze w wielu sytua-
cjach pracodawca bedzie zobligowany podja¢ szereg dziatan.
Z tego punktu widzenia dobra praktyka bytoby odpowied-
nie ewidencjonowanie skorzystania z wszelkich odstepstw
od przepiséw ,0g6lnych”, aby po uptywie wskazanych okre-
séw moc realnie i efektywnie podja¢ niezbedne czynnosci
oraz w sposob niezamierzony nie uchybi¢ ww. obowigzkom.
Nalezy mie¢ rowniez na wzgledzie, iz z mozliwosci wynikaja-
cych zww. regulacji zapewne skorzysta szereg pracodawcédw,
nie tylko publicznych. Mozna wiec przypuszczad, iz w krét-
kim czasie niezbedne bedzie przeprowadzenie wielu badan
i wydanie licznych orzeczenn. Moga wiec wystapic utrudnienia
w dostepnosci lekarzy medycyny pracy.

Ustawodawca nie wskazal, iz przyjete rozwigzania maja
charakter tymczasowy w tym znaczeniu, ze po ustaniu przy-
czyn uzasadniajacych ich wprowadzenie, koniecznym bedzie
niejako zatwierdzenie dokonanych czynnosci przez podmiot
upowazniony na podstawie ,0gdlnych” przepiséw. Wazne jest
dopetnienie wymogdéw wynikajacych z przepiséw ogdlnych
po uptywie okreséw wskazanych w specustawie. Orzeczenia
wydane w okresie stosowania specustawy nie beda musiaty
byc¢ zatwierdzone po odwotfaniu stanu zagrozenia epidemicz-
nego, w przypadku gdy nie zostanie ogtoszony stan epidemii
albo po odwotaniu stanu epidemii.

W ocenie sporzadzajgcego niniejsze opracowanie, watpli-
we jest jednak czy pracodawca powinien dopusci¢ pracow-
nika do pracy, jezeli mimo zachowania waznosci orzeczenia
lekarskiego, pracodawca przypuszcza, ze stan zdrowia pra-
cownika ulegt pogorszeniu. Wydaje sie, iz posiadanie wiedzy
o mozliwym pogorszeniu stanu zdrowia pracownika, powin-
no skutkowa¢ odmowa dopuszczenia pracownika do pracy.
Nie sposéb pominga¢, ze jak stusznie wskazuje sie w orzecz-
nictwie, aktualnym orzeczeniem lekarskim w rozumieniu
art. 229 § 4 kp jest orzeczenie stwierdzajace stan zdrowia
pracownika w dacie, w ktérej ma by¢ dopuszczony do pracy.
Zachowuje ono aktualno$¢ w okresie w nim wymienionym,
jednak staje sie nieaktualne w przypadku wystapienia w tym
okresie zdarzen, ktére moga wskazywaé na zmiane stanu
zdrowia pracownika®. Pierwszenstwo nalezatoby przyznac
wiec bezpieczenstwu pracy. Nalezy jednak podkresli¢, iz po-
jawiaja sie rowniez zdania odmienne, opierajacej sie na lite-
ralnej tresci art. 229 kp. Dos¢ restrykcyjne stanowisko w tym
zakresie prezentuje m.in. Paristwowa Inspekcja Pracy w kon-
tekscie obecnej sytuacji zwigzanej z epidemia koronawiursa.
Zgodnie z nim, prawo pracy okresla zasady kierowania pra-
cownikédw na badania lekarskie i przeprowadzania badan
wstepnych, okresowych i kontrolnych pracownika. Przepisy
nie przewiduja kierowania pracownika na badania w zwigz-
ku ze zwiekszonym ryzykiem zachorowania na choroby wi-
rusowe. Zgodnie z art. 229 kp, pracownik podlega badaniom
profilaktycznym: wstepnym - przy przyjeciu do pracy, a tak-
ze okresowym i kontrolnym. Zakres i czestotliwos¢ badan
okresowych ustala lekarz zgodnie ze wskazéwkami meto-
dycznymi w sprawie przeprowadzania badan profilaktycz-
nych. Badania kontrolne s3 wykonywane w przypadku, gdy
niezdolno$¢ pracownika do pracy trwata dtuzej niz 30 dni.
Tryb i zakres badan profilaktycznych pracownikéw sa uregu-
lowane przepisami rozporzadzenia Ministra Zdrowia i Opieki
Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadza-
nia badan lekarskich pracownikéw, z zakresu profilaktycznej
opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekar-
skich wydawanych do celéw przewidzianych w kodeksie
pracy (Dz. U z 2016 r. poz. 2067). Zgodnie z przepisem § 6
wskazanego rozporzadzenia przeprowadzenie badan lekar-
skich poza terminami wynikajacymi z czestotliwosci wykony-
wania badan okresowych i orzekanie o mozliwosci wykony-
wania dotychczasowej pracy moze zachodzi¢ w przypadku:
koniecznosci przeniesienia pracownika do innej pracy ze
wzgledu na stwierdzenie szkodliwego wptywu wykonywanej
pracy na zdrowie pracownika (art. 155 § 1 kp); stwierdzenie
u pracownika objawoéw wskazujacych na powstanie choroby

8 zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 grudnia 2002 r.,
| PK44/02, Lex
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zawodowej (art. 230 § 1 kp); stwierdzenia niezdolnosci do wy-
konywania dotychczasowej pracy u pracownika, ktéry ulegt
wypadkowi przy pracy lub u ktérego stwierdzono chorobe
zawodowa, lecz nie zaliczono do zadnej z grup inwalidow
art. 231 kp). Skierowanie na przeprowadzenie badania wyda-
je pracodawca po zgtoszeniu przez pracownika niemoznosci
wykonywania dotychczasowej pracy. Przepisy Kodeksu pracy
oraz wspomnianego rozporzadzenia nie uprawniajg nato-
miast pracodawcy do skierowania pracownika na badania le-
karskie w sytuacji, gdy np. pracownik jest przeziebiony i moze
zagraza¢ innym pracownikom, bez zgody tego pracownika,
jezeli nie zbiega sie to z terminem kolejnego badania okre-
sowego. Stosownie do art. 32 ust. 1 ustawy z dnia 5 grudnia
1996 r. o zawodach lekarza i lekarza dentysty (Dz. U z 2019 .
poz. 537 z pdézn. zm.) lekarz moze przeprowadzi¢ badanie lub
udzieli¢ innych swiadczen zdrowotnych, z zastrzezeniem wy-
jatkow przewidzianych w ustawie, po wyrazeniu zgody przez
pacjenta. Wyjatki w tym zakresie przewiduje w szczegdlnosci
ustawa z 5 grudnia 2008 r. o zapobieganiu oraz zwalczaniu
zakazen i choréb zakaznych u ludzi (Dz. U z 2019 r. poz.1239
zpdzn. zm.)°.

Pewnym kompromisowym rozwigzaniem mogtoby by¢
uzyskanie przez pracodawce zgody na przeprowadzenie do-
datkowego badania.

Nalezy mie¢ jednak na wzgledzie, iz modyfikacja przepisow
dotyczacych badan profilaktycznych, nie powinna skutkowac
ich automatycznym, bezrefleksyjnym stosowaniem. Istotne
jest tu zachowanie tzw. zdrowego rozsadku i poczucia odpo-
wiedzialnosci za zdrowie i zycie pracownikéw. Osoby odpo-
wiedzialne za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w zakta-
dach pracy winny zwréci¢ szczegdlng uwage na te miejsca
i stanowiska pracy, na ktérych wystepuje szczegdlnie duze
ryzyko wypadku przy pracy, by pracownicy, pomimo epide-
mii, mogli bezpiecznie wykonywac swoje obowiazki.

W zakresie szkolen bhp ustawodawca przychylit sie do
powszechnie podnoszonych postulatéw, dotyczacych zmo-
dyfikowania zasad ich przeprowadzania. Zgodnie z art. 12e
specustawy, w okresie stanu zagrozenia epidemicznego
albo stanu epidemii dopuszcza sie przeprowadzanie szko-
len wstepnych w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy
i stuzby w catosci za posrednictwem $rodkéw komunikacji
elektronicznej, z wyjatkiem instruktazu stanowiskowego:

1) pracownika zatrudnianego na stanowisku robotniczym;

2) pracownika zatrudnionego na stanowisku, na ktérym

wystepuje narazenie na dziatanie czynnikéw niebez-
piecznych;

9 https://www.pip.gov.pl/pl/wiadomosci/108072,
wyjasnienia-pip-w-zwiazku-z-koronawirusem.html

3) pracownika przenoszonego na stanowisko, o ktérym

mowa w pkt 11i2;

4) ucznia odbywajacego praktyczna nauke zawodu oraz

studenta odbywajacego praktyke studencka.

W przypadku gdy termin przeprowadzenia szkolenia
okresowego w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy lub
bezpieczenstwa i higieny stuzby przypada w:

1) okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemiczne-

go albo stanu epidemii lub

2) w okresie 30 dni od dnia odwotania stanu zagrozenia

epidemicznego, w przypadku gdy nie zostanie ogtoszo-
ny stan epidemii, albo stanu epidemii

- termin ten wydtuza sie do 60. dnia od dnia odwotania

stanu zagrozenia epidemicznego, w przypadku gdy nie
zostanie ogtoszony stan epidemii, albo stanu epidemii.

W przypadku wiec szkolen, podobnie jak w zakresie ba-
dan profilaktycznych, ustawodawca uznat, iz najistotniejsze
jest posiadanie przez pracownika szkoler wstepnych, ktére
maja przygotowac pracownika do bezpiecznego wykony-
wania obowigzkéw pracowniczych. Szkolenia te moga zo-
sta¢ przeprowadzone réwniez za posrednictwem Srodkow
komunikacji elektronicznej (z wyjatkami wskazanymi w usta-
wie). Jednoczesnie z uwagi na charakter szkolen okreso-
wych - przypomnienie i ugruntowanie wiedzy z zakresu bhp,
uznano, ze wzglad na aktualng sytuacje epidemiczng uza-
sadnia odstgpienie od ich bezwzglednego przeprowadze-
nia. W tym celu wydtuzony zostat termin na przeprowadze-
nie szkolen okresowych. Podobnie jak w przypadku badan
profilaktycznych, pozadanym rozwigzaniem bytoby skrupu-
latne ewidencjonowanie kazdego przypadku zastosowania
ww. regulacji, aby po ustaniu stanu epidemii lub zagrozenia
epidemicznego, mozliwym byto efektywne zadoscuczynie-
nie odroczonym obowigzkom. Co istotne, w przypadku ba-
dan wstepnych, nie zastrzezono obowigzku ich powtérzenia
na ogdlnych zasadach. Jednak kazdorazowo pracodawca wi-
nien oceni¢, czy tego rodzaju dziatanie nie jest niezbedne dla
zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.
Nie jest to jednak wymaog prawny, a raczej zwigzany z dotoze-
-niem nalezytej starannosci w realizacji obowigzkéw praco-
dawcy wzgledem pracownikow.

Jednoczesnie nalezy mie¢ na wzgledzie, iz pracodawca nie
ma bezwzglednego obowiagzku korzystania z ww. regulacji
szczegolnych. Jezeli mozliwe jest przeprowadzenie szkolen
oraz badan profilaktycznych, wydaje sie niecelowe korzysta-
nie z rozwigzan wprowadzonych specustawg. P6zniejsza ko-
niecznos¢ dopetnienia szeregu obowigzkéw w dos¢ krétkim,
cho¢ zrozumiatym, okresie czasu, zwtaszcza w przypadku
zatrudnienia wielu pracownikéw, moze by¢ trudna do wyko-
nania, a z catg pewnoscia nastrecza¢ znacznych probleméw
organizacyjnych.
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Uelastycznienie czasu pracy
pracownikow - remedium na
trudne czasy.

Z punktu widzenia pracodawcy samorzadowego istotne jest
réwniez stworzenie mozliwosci elastycznego planowania
czasu pracy, co pozwoli na racjonalne zarzadzanie posia-
danym zasobem kadrowym, z uwzglednieniem biezacych
i przysztych potrzeb jednostki. Z tego punktu widzenia istot-
ne sa przede wszystkim kwestie dotyczace ustalenia rozktadu
czasu pracy w ustalonym okresie rozliczeniowym i systemie
czasu pracy oraz koniecznos¢ zapewnienia gwarantowanych
odpoczynkoéw. Specustawa wprowadza rozwigzania prawne,
ktére przewidujg uelastycznienie czasu pracy. Sg to jednak
regulacje skierowane do podmiotéw spetniajacych ustawo-
we przestanki, do ktérych, co do zasady, nie zalicza sie praco-
dawcéw samorzadowych. Jednak powyzsza okolicznos¢ nie
ogranicza pracodawcy samorzadowemu w mozliwosci uela-
stycznienia czasu pracy. Caty czas pozostaja bowiem obowia-
zujace przepisy kodeksu pracy, ktére na mocy art. 43 ustawy
o pracownikach samorzadowych, znajduja odpowiednie
zastosowanie do pracownikdw samorzadowych. Zgodnie
bowiem z art. 5 kp jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii
pracownikow reguluja przepisy szczegodlne, przepisy kodek-
su stosuje sie w zakresie nieuregulowanym tymi przepisami.
Ustawa o pracownikach samorzadowych jedynie pobieznie
odnosi sie do zagadnien zwigzanych z czasem pracy. Zgodnie
z art. 42 ust. 1 ustawy o pracownikach samorzadowych, regu-
lamin pracy jednostki okresla porzadek wewnetrzny i rozktad
czasu pracy w sposéb zapewniajacy obywatelom zatatwianie
spraw w dogodnym dla nich czasie. Ustawa o pracownikach
samorzadowych nie reguluje natomiast szczegétowych kwe-
stii zwigzanych z czasem pracy. Z tego wzgledu, zgodnie z art.
43 ust. 1 ustawy o pracownikach samorzadowych, nalezy od-
powiednio stosowac przepisy kodeksu pracy, w tym m.in.
art. 129 § 2, art. 135, art. 150 kp.

Zgodnie z art. 129 § 2 kp w kazdym systemie czasu pracy,
jezeli jest to uzasadnione przyczynami obiektywnymi lub
technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy, okres roz-
liczeniowy moze by¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz do
12 miesiecy, przy zachowaniu ogdlnych zasad dotyczacych
ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw. Przepis
art. 135 § 1 kp stanowi, ze jezeli jest to uzasadnione rodzajem
pracy lub jej organizacjg, moze by¢ stosowany system rowno-
waznego czasu pracy, w ktérym jest dopuszczalne przedtu-
zenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz
do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajagcym
1 miesigca. Przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy jest row-
nowazony krétszym dobowym wymiarem czasu pracy w nie-

ktérych dniach lub dniami wolnymi od pracy. W szczegdlnie
uzasadnionych przypadkach okres rozliczeniowy moze by¢
przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 3 miesiecy.

Dzigki dtugim okresom rozliczeniowym pracodawca ma
mozliwos¢ bardziej elastycznego ksztattowania czasu pracy
swoich pracownikéw. Nie ogranicza go bowiem maksymalna
liczba godzin pracy w miesiacu, lecz jedynie w okresie rozlicze-
niowym. Co wiecej, nalezy mie¢ na wzgledzie, iz czes¢ norm
czasu pracy ma charakter przecietny np. zgodnie z art. 129 kp
czas pracy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe i przeciet-
nie 40 godzin w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy
w przyjetym okresie rozliczeniowym. W $wietle art. 131 kp ty-
godniowy czas pracy tacznie z godzinami nadliczbowymi nie
moze przekraczac przecietnie 48 godzin w przyjetym okresie
rozliczeniowym. Powyzsza przecietna odnosi sie wiasnie do
okresu rozliczeniowego, a tym samym im dtuzszy okres roz-
liczeniowy, tym nieréwnosc¢ planowania pracy w poszczegoél-
nych okresach moze by¢ wieksza. Nie jest to rozwigzanie do-
skonate, gdyz w przypadku pracownikdw wynagradzanych
w stawce godzinowej, w miesigcu zmniejszonego wymiaru
Czasu pracy muszg oni otrzymac wynagrodzenie co najmniej
minimalne, nawet jezeli go faktycznie nie wypracowali. Jed-
nak pracodawca zachowuje pewien zaséb pracy mozliwy do
zagospodarowania w okresie pézniejszym. W przypadku pra-
cownikéw wynagradzanych stawka miesieczng, co wydaje sie
przewazajace w przypadku pracownikéw samorzadowych,
wynagrodzenie wypfacane jest za kazdy miesigc w tej samej
wysokosci zarbwno w miesigcu gdzie praca byta wykonywa-
na w mniejszym wymiarze lub wcale, jak i w tym w ktérym
nastapita zwiekszona podaz pracy. Nalezatoby pamieta¢, iz
wydtuzony okres rozliczeniowy nie wytgcza co do zasady re-
gulacji dotyczacych planowania pracy i rozliczania czasu pra-
cy, tam gdzie majg one charakter staty (niezalezny od okresu
rozliczeniowego) np. odpoczynki dobowe i tygodniowe.

Skorzystanie z rbwnowaznego systemu czasu pracy row-
niez moze stanowic¢ znacznie utatwienie, w przypadku ko-
niecznosci zintensyfikowania dziatalnosci jednostki w okre-
slonym czasie.

Tryb wprowadzenia ww. rozwigzan wynika z przepiséw ko-
deksu pracy. Zgodnie z art. 150 kp, systemy i rozktady czasu
pracy oraz przyjete okresy rozliczeniowe czasu pracy ustala
sie w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo
w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety uktadem
zbiorowym pracy lub nie jest obowigzany do ustalenia re-
gulaminu pracy, z zastrzezeniem § 2-5 oraz art. 139 § 3 i 4.
Pracodawca, u ktérego nie dziata zaktadowa organizacja
zwigzkowa, a takze pracodawca, u ktérego zakfadowa orga-
nizacja zwigzkowa nie wyraza zgody na ustalenie lub zmiane
systemow i rozktaddw czasu pracy oraz okreséw rozliczenio-
wych czasu pracy, moze stosowac okres rozliczeniowy czasu
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pracy, o ktérym mowa w art. 135 § 2i 3 - po uprzednim zawia-
domieniu wtasciwego okregowego inspektora pracy. Prze-
dtuzenie okresu rozliczeniowego czasu pracy zgodnie z art.
129 § 2 oraz rozkfady czasu pracy, o ktérych mowa w art. 140,
ustala sie:

1) w uktadzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu z za-
ktadowymi organizacjami zwigzkowymi; jezeli nie jest
mozliwe uzgodnienie tresci porozumienia ze wszystkimi
zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca
uzgadnia tre$¢ porozumienia z organizacjami zwiazko-
wymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 25 ust. 1
lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktérych kaz-
da zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych
u pracodawcy, albo;

2) w porozumieniu zawieranym z przedstawicielami pra-
cownikéw, wytonionymi w trybie przyjetym u danego
pracodawcy - jezeli u pracodawcy nie dziatajag zaktadowe
organizacje zwigzkowe.

Pracodawca przekazuje kopie porozumienia w sprawie
przedtuzenia okresu rozliczeniowego czasu pracy, o ktérym
mowa w § 3, whasciwemu okregowemu inspektorowi pracy
w terminie 5 dni roboczych od dnia zawarcia porozumienia.

Cho¢ wiec ustawodawca ograniczyt mozliwos¢ skorzysta-
nia z rozwigzan uelastyczniajacych sposéb swiadczenia pra-
¢y, wynikajacych z art. 15zf specustawy, przez pracodawcow
samorzadowych, to wykorzystanie istniejacych instrumen-
tow prawnych moze prowadzi¢ do zblizonych rezultatow.
Istotna korzyscig ptynaca z rozwigzan specustawy jest moz-
liwos¢ naruszenia nieprzerwanych odpoczynkéw dobowych
i tygodniowych. Mozliwosci takiej, co do zasady, nie maja
pracodawcy samorzadowi, za wyjatkiem sytuacji wskazanych
w kodeksie pracy, dotyczacych pracownikéw zarzadzajacych
w imieniu pracodawcy zakladem pracy oraz przypadkéw
koniecznosci prowadzenia akgji ratowniczej w celu ochrony
zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub Srodowiska
albo usuniecia awarii. By¢ moze ustawodawca uznat, iz status
pracodawcéw samorzadowych oraz charakter wykonywa-
nych przez nich zadan, nie uzasadnia potrzeby umozliwienia
naruszenia gwarantowanych odpoczynkoéw. De lege ferenda
wydaje sie, iz przynajmniej w stosunku do czesci pracodaw-
cow samorzadowych stworzenie takiej mozliwosci bytoby
jednak uzasadnione. Chodzi przede wszystkim o jednostki,
ktére prowadzg dziatalnos¢ polegajaca na Swiadczeniu ustug
wymagajacych zapewnienia statej obsady pracowniczej
przez cata dobe np. Swiadczenie ustug opiekunczych w sa-
morzadowych domach pomocy spotecznej. Znacznie ograni-
czony zaséb kadrowy w okresie pandemii utrudnia bowiem
planowanie pracy z poszanowaniem regulacji prawa pracy,
w sposéb zapewniajacy nieprzerwane $wiadczenie ustug na
niezmienionym poziomie, zas dos¢ mato elastyczne przestan-

ki kodeksowe, moga wzbudza¢ watpliwosci co do legalnosci
naruszenia gwarantowanych odpoczynkéw.

Czasowe przeniesienie
pracownika samorzadowego.

W tym zakresie nie sposob nie wspomnie¢ o regulacji, ktéra
stanowi pewne remedium na ww. problemy niektérych pra-
codawcoéw samorzagdowych. Zgodnie zart. 15zzz' specustawy,
w okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego
albo stanu epidemii, pracownika samorzadowego, o ktérym
mowa w ustawie z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach
samorzadowych (Dz. U. z 2019 r. poz. 1282) mozna tymcza-
sowo przenies¢, za jego zgoda, do wykonywania innej pracy,
niz okreslona w umowie o prace, zgodnej z jego kwalifikacja-
mi, w jednostce organizacyjnej pomocy spotecznej, o ktérej
mowa w art. 6 pkt 5 ustawy z dnia 12 marca 2004 r. o pomo-
cy spotecznej, w tej samej lub innej miejscowosci, jezeli nie
narusza to waznego interesu jednostki, ktéra dotychczas
zatrudniata pracownika samorzadowego, oraz przemawiaja
za tym wazne potrzeby po stronie jednostki przejmujacej.
Okres wykonywania pracy, o ktérej mowa w ust. 1, nie moze
by¢ dtuzszy niz do 30 dni od dnia odwotania stanu zagrozenia
epidemicznego albo stanu epidemii. Przeniesienia dokonuje
sie w drodze porozumienia jednostek zawierajgcego w szcze-
golnosci:

1) wskazanie podstawy prawnej przeniesienia;

2) dane pracownika i jego kwalifikacje oraz dotychczasowe
stanowisko pracy;

3) okreslenie nowego stanowiska pracy;

4) okreslenie daty, z jakg nastgpi przeniesienie, rozpoczecie
i zakonczenie $wiadczenia pracy;

5) informacje o wynagrodzeniu, w wysokosci nie nizszej niz
dotychczasowe;

6) oswiadczenie, ze przeniesienie nie narusza waznego in-
teresu jednostki, ktéra dotychczas zatrudniata pracowni-
ka;

7) wskazanie potrzeb jednostki przyjmujacej uzasadniaja-
cych przeniesienie;

8) okreslenie zasad odpowiedzialnosci jednostki, ktéra do-
tychczas zatrudniata pracownika i jednostki przyjmuja-
cej za zobowigzania wynikajace ze stosunku pracy.

Powyzsze rozwigzanie wydaje sie instrumentem do realiza-

¢ji rekomendacji dotyczacych zagospodarowania pracowni-
kéw zatrudnionych w jednostkach samorzadowych, ktérych
dziatalnos¢ zostata z uwagi na zagrozenie COVID-19 ograni-
czona, w celu uzupetnienia potrzeb kadrowych jednostek
organizacyjnych pomocy spotecznej, w sktad ktérych art. 6
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pkt 5 ustawy o pomocy spotecznej zalicza regionalny osro-
dek polityki spotecznej, powiatowe centrum pomocy rodzi-
nie, osrodek pomocy spotecznej, centrum ustug spotecznych
- w przypadku przeksztatcenia osrodka pomocy spotecznej
w centrum ustug spotecznych na podstawie przepiséw usta-
wy z dnia 19 lipca 2019 r. o realizowaniu ustug spotecznych
przez centrum ustug spotecznych (Dz. U. poz. 1818), dom po-
mocy spotecznej, placdéwke specjalistycznego poradnictwa,
w tym rodzinnego, osrodek wsparcia i osrodek interwencji
kryzysowej. Powyzsze rozwigzanie nalezy oceni¢ bardzo po-
zytywnie, gdyz prowadzi do racjonalizacji zatrudnienia w jed-
nostce samorzadu terytorialnego pojmowanej jako pewna
catos¢. Jednoczesnie nie ma obaw o jej naduzycie, gdyz jed-
nym z warunkdéw jego zastosowania jest zgoda pracownika.
Z tego punktu widzenia jest to nie tylko okazja do okazania
dbatosci o interes spoteczny, ale réwniez szansa na zachowa-
nie dotychczasowego wynagrodzenia, biorac pod uwage, iz
brak mozliwosci $wiadczenia umoéwionej pracy, moze skutko-
wac zachowaniem prawa do wynagrodzenia gwarancyjnego
z art. 81 kp. Ponadto wydaje sig, iz nie ma przeszkéd do przy-
znania pracownikowi na okres przeniesienia wynagrodzenia
wyzszego od dotychczas otrzymywanego. W tresci porozu-
mieniajednosteknalezy zawrzec¢informacje owynagrodzeniu,
w wysokosci nie nizszej niz dotychczasowe. A contrario samo
brzmienie przepisu wskazuje, ze moze to by¢ wynagrodzenie
wyzsze. Cho¢ przepis tego nie rozstrzyga, wydaje sie, iz prze-
niesienie pracownika do wykonywania innej pracy nie skut-
kuje zmiana podmiotowa po stronie pracodawcy. Nie sposéb
bowiem nie zauwazy¢, iz ww. instrument prawny przypomina
rozwigzanie funkcjonujace na podstawie art. 22 ustawy o pra-
cownikach samorzadowych 10, w przypadku ktérego tresc
przepisu wskazuje, iz na skutek jego zastosowania dochodzi
do zmiany po stronie pracodawcy. Zastosowanie regulacji
art. 22 ustawy o pracownikach samorzadowych wiaze sie
m.in. z obowigzkiem przekazania akt osobowych wraz z po-
zostatej dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem

10 Zgodnie z art. 22 ustawy o pracownikach samorzadowych pra-
cownika samorzadowego zatrudnionego na stanowisku urzed-
niczym, w tym kierowniczym stanowisku urzedniczym, mozna
na jego wniosek lub za jego zgoda przenies¢ do pracy w innej
jednostce, o ktérej mowa w art. 2, w tej samej lub innej miejsco-
wosci, w kazdym czasie, jezeli nie narusza to waznego interesu
jednostki, ktéra dotychczas zatrudniata pracownika samorza-
dowego, oraz przemawiajg za tym wazne potrzeby po stronie
jednostki przejmujacej. Przeniesienia dokonuje sie w drodze
porozumienia pracodawcéw. W przypadku przeniesienia pra-
cownika samorzadowego zatrudnionego na stanowisku urzed-
niczym, w tym kierowniczym stanowisku urzedniczym, do innej
jednostki jego akta osobowe wraz z pozostatg dokumentacja
w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy przekazuje sie do
jednostki, w ktérej pracownik ma by¢ zatrudniony.

pracy jednostce, w ktérej pracownik ma by¢ zatrudniony.
W przypadku rozwigzania funkcjonujagcego na gruncie spe-
custawy, nie zastrzezono takiego warunku. Ponadto przenie-
sienie nastepuje w celu wykonywania innej pracy, niz okreslo-
na w umowie o prace, co jednoznacznie wskazuje, iz umowa
jako taka pozostaje obowiazujaca. Oczywiscie praktyka sto-
sowania regulacji specustawy moze doprowadzi¢ do innego
rozumienia skutkéw art. 15zzz'.

Z punktu widzenia ww. regulacji nie sposéb poming¢, iz
wykonywanie innej pracy niz okreslonej w umowie, kazdora-
zowo winno wigzac sie z oceng koniecznosci poddania pra-
cownika badaniom profilaktycznym, czy tez szkoleniom bhp.
Warunki pracy na dotychczasowym i nowym stanowisku
moga bowiem rézni¢ sie w sposéb, uzasadniajacy koniecz-
nos¢ dopetnienia ww. obowigzkdw.

Uprawnienia pracownika
samorzadowego zwiazane
z niepelnosprawnoscia.

Na koniec warto wspomniec o regulacji, dotyczacej orzekania
o niepetnosprawnosci, ktéra moze mie¢ znaczenie z punk-
tu widzenia przepisow prawa znajdujacych zastosowanie
w stosunku do konkretnego pracownika. Zgodnie z art. 15h
specustawy, z przyczyn zwigzanych z przeciwdziataniem CO-
VID-19, orzeczenie o niepetnosprawnosci albo orzeczenie
o stopniu niepetnosprawnosci, wydane na czas okreslony na
podstawie ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji za-
wodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnospraw-
nych, ktérego waznos¢:

1) uptyneta w terminie do 90 dni przed dniem wejscia w zy-
cie niniejszej ustawy, pod warunkiem ztozenia w tym ter-
minie kolejnego wniosku o wydanie orzeczenia, zacho-
wuje waznos¢ do uptywu 60. dnia od dnia odwotania
stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii,
jednak nie dtuzej niz do dnia wydania nowego orzecze-
nia o niepetnosprawnosci albo orzeczenia o stopniu nie-
petnosprawnosci;

2) uptywa w terminie od dnia wejscia w zycie niniejszej
ustawy, zachowuje waznos¢ do uptywu 60. dnia od dnia
odwotania stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu
epidemii, jednak nie dtuzej niz do dnia wydania nowego
orzeczenia o niepetnosprawnosci albo orzeczenia o stop-
niu niepetnosprawnosci.

Wprowadzona regulacja zaktada wydtuzenie terminu waz-
nosci orzeczen o niepetnosprawnosci albo orzeczen o stop-
niu niepetnosprawnosci, ktérych waznos¢ uptywa przed
dniem wejscia w zycie specustawy i w zwiazku z uptywem
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terminu ich waznosci osoba wystapita z wnioskiem o wyda-
nie kolejnego orzeczenia ponownie ustalajgcego niepetno-
sprawnos¢ albo stopien niepetnosprawnosci. Wprowadzo-
na regulacja obejmuje w tym przypadku sprawy wszczete,
a niezakoriczone wydaniem orzeczenia potwierdzajagcego
niepetnosprawnos¢ wytgcznie z powodu wprowadzonego
stanu epidemicznego jak i stanu epidemii. Wydtuzeniu ule-
ga réwniez waznos¢ orzeczen o niepetnosprawnosci i stop-
niu niepetnosprawnosci, ktérych termin waznosci uptywa
w terminie od dnia wejscia w zycie specustaw. Co istotne, wy-
dtuzenie waznosci tej grupy orzeczen nie jest warunkowane
ztozeniem wniosku o wydanie ponownych orzeczen ustala-
jacych niepetnosprawnos¢ albo stopien niepetnosprawnosci.
Maksymalny termin waznosci wydtuzonych orzeczen uptywa
w terminie do 60 dnia od dnia odwotania stanu zagrozenia
epidemicznego lub stanu epidemii, jednak nie dtuzej niz do
dnia wydania nowego orzeczenia o niepetnosprawnosci albo
orzeczenia o stopniu niepetnosprawnosci. Jest to istotna re-
gulacja zaréwno z punktu widzenia uprawnien pracownika,
jak i obowiagzkéw pracodawcy samorzadowego. Orzeczenie
o zaliczeniu osoby do oséb niepetnosprawnych potwierdza
samg niepetnosprawnos$¢, ale warunkuje réwniez koniecz-
nos¢ zastosowania $cisle okreslonych przywilejéw pracow-
niczych, w tym m.in. prawa do dodatkowego urlopu wypo-
czynkowego, dtuzszej przerwy w pracy, krétszego wymiaru
czasu pracy, czy tez stosowania innych norm czasu pracy.

Podsumowanie

Sytuacja wywotana epidemig koronawirusa stanowi duze
wyzwanie dla catego spoteczenstwa. Dotyczy to réwniez
pracodawcéw samorzadowych, ktérzy wsrdéd licznych za-
dan koniecznych do wykonania musza uwzgledni¢, ze ich
realizacja wymaga efektywnego wykorzystania posiadanego
zasobu pracy. Ustawodawca stworzyt instrumenty prawne,
ktdre z catg pewnoscig moga to utatwic. Mozliwe jest rowniez
wykorzystanie regulagji istniejagcych w ogdlnych przepisach
prawa pracy. Prawidtowe zaplanowanie pracy pracownikow
nie jest zadaniem tatwym, gdyz musi uwzglednia¢ nie tylko
zadania biezace, ale réwniez stan jaki zaistnieje po ustaniu
pandemii, co z uwagi na dynamicznie zmieniajaca sie sytua-
cje, dodatkowo utrudnia dziatanie pracodawcéw.

Stan prawny na dzieri 20.04.2020r.
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