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KORONAWIRUS
Jakie działania można  
podjąć wobec pracowników

TEMAT 1

W związku z rozprzestrzeniającym się koronawirusem 
pracodawca powinien podjąć działania zmierzające do 
zabezpieczenia swoich pracowników – dowiadywać 
się, czy nie byli w rejonach zagrożonych, a jak tak, 
kierować na badania. r.pr. Łukasz Kuczkowski

Pracodawca jest zobowiązany zapewnić faktyczne 
bezpieczeństwo swoim pracownikom. W ten sposób 
pracodawca realizuje swój podstawowy obowiązek, jakim 
jest dbanie o bezpieczne i higieniczne warunki pracy. Trudno 
takie działania podejmować bez podstawowej informacji  
o potencjalnych źródłach ryzyka. Pracodawca ma zatem prawo 
pytać swoich pracowników o to, czy przebywali w regionach  
o większym poziomie ryzyka (np. w Chinach czy we Włoszech).
Podstawą do przetwarzania takich informacji będzie art. 6 
ust. 1 pkt f) RODO zezwalający na przetwarzanie danych 
osobowych w celu wypełnienia obowiązku prawnego 
ciążącego na administratorze – tu: zapewnienia bezpiecznych 
i higienicznych warunków pracy. 

Kodeks pracy nie przewiduje skierowania pracownika na 
dodatkowe badania lekarskie w przypadku podejrzenia 
zachorowania. Zgodnie jednak z art. 229 par. 4 k.p., 
pracodawca nie może dopuścić do pracy pracownika bez 
aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzającego brak 
przeciwwskazań do pracy na określonym stanowisku. Wydane 
orzeczenie jest aktualne, chyba że wystąpi zdarzenie, które 
może wskazywać na zmianę stanu zdrowia pracownika.  
W takim przypadku orzeczenie staje się nieaktualne  

Ocena zagrożenia

Skierowanie
na badania lekarskie



i pracodawca jest zobowiązany odsunąć pracownika od 
wykonywania pracy oraz skierować go na badanie kontrolne. 
Oczywiście zmiana stanu zdrowia pracownika musi być 
faktyczna i wynikać z obserwacji pracodawcy. 

Jeżeli pracownik ma zostać skierowany do miejsca, w którym 
zagrożenie zarażeniem chorobą jest szczególnie wysokie, 
to może odmówić udania się w taką podróż wskazując, że 
warunki wykonywania pracy nie odpowiadają warunkom bhp  
i stwarzają zagrożenie dla jego zdrowia. 

Pracodawca jest obowiązany dostarczyć pracownikowi 
nieodpłatnie środki ochrony indywidualnej zabezpieczające 
przed działaniem niebezpiecznych i szkodliwych dla 
zdrowia czynników występujących w środowisku pracy oraz 
informować go o sposobach posługiwania się tymi środkami. 
Sama obawa zarażenia się koronawirusem w pracy nie 
wystarczy do wprowadzenia takich środków. Konieczne jest 
ustalenie czy w środowisku pracy rzeczywiście istnieje ryzyko 
zakażenia. Jeśli weryfikacja jest pozytywna, to pracodawca 
ustala rodzaj stosowanych środków ochrony. Pracownicy są 
zobowiązani je stosować. Pracodawca bez takich środków nie 
może dopuścić pracowników do pracy. Obecnie jednak poza 
np. personelem medycznym czy służbami granicznymi, trudno 
sobie wyobrazić w Polsce miejsca pracy, gdzie będzie realnie 
występowało zagrożenie koronawirusem.

Rozwiązaniem nie jest także „wysłanie pracownika na urlop”. 
Urlop służy celom wypoczynkowym, a nie celom izolacji 
sanitarnej. Wykorzystanie instytucji urlopu w tym celu byłoby 
nadużyciem prawa.

Jedną z form „odseparowania” pracowników jest praca 
zdalna z domu czy innego miejsca np. w formie telepracy, 
pracy okazjonalnej czy tzw. home office. Każda z tych form 
rządzi się swoimi prawami. Skierowanie pracownika do takiej 
pracy wymaga jednak zgody pracownika i nie może zostać 
narzucone przez pracodawcę.

Podróże służbowe

Zapewnienie 
środków ochrony

Przymusowy urlop
wypoczynkowy

Praca zdalna



RODO 
	 A ZFŚS

TEMAT 2

Zdaniem UODO pracodawca ma jedynie wgląd do 
dokumentu PIT małżonka pracownika i nie może 
przechowywać jego kopii ani utrwalać go w inny 
sposób.r.pr. Michalina Kaczmarczyk

Problem powstał na tle gromadzenia danych przez komisje przyznające świadczenia z funduszy 
socjalnych. UODO stoi na stanowisku, że gromadzenie danych zawartych w dokumencie PIT byłoby 
przetwarzaniem danych w szerszym zakresie, niż jest to niezbędne do realizacji celu oraz sprzeczne 
z zasadą minimalizacji danych, ponieważ w dokumencie PIT zawarte są również inne dane, takie jak 
np. numer PESEL. 

Problem nadmiernego gromadzenia dokumentacji na potrzeby ZFŚS faktycznie występuje, jednak 
pogląd zaprezentowany przez UODO zasługuje na aprobatę jedynie z pewnymi zastrzeżeniami. 

Dane osobowe, które są zawarte w dokumentach przedkładanych komisji socjalnej, nie są 
przetwarzane tylko i wyłącznie w celu przyznania pracownikowi świadczeń, lecz również w celu 
późniejszej weryfikacji zasadności ich przyznania, w tym podjęcie przez pracodawcę obrony przed 
zarzutem niezgodnego z prawem dysponowania środkami funduszu. W tym celu pracodawca musi 
dysponować dokumentem. Według ustawy o ZFŚS pracodawca może żądać udokumentowania 
danych osobowych w zakresie niezbędnym do ich potwierdzenia. 



W praktyce możliwe są dwa rozwiązania: 

Rzetelne zbadanie treści przedkładanych zaświadczeń i innych 
dokumentów przez osobę przyjmującą wniosek oraz sporządzanie 
stosownych notatek opatrzonych podpisem tej osoby i wnioskodawcy.

Rozwiązanie to będzie w praktyce dość uciążliwe, ale za to  
w pełni zgodne ze stanowiskiem UODO, gdyż pracodawca będzie 
przechowywał wyłącznie dane niezbędne do realizacji celu rozumianego 
przez UODO wyłącznie jako potwierdzenie danych zawartych we wniosku.

Udokumentowanie oświadczeń składanych przez pracownika  
w postaci kserokopii dokumentów 

Pracodawca na dwóch etapach powinien określić jakie dane są mu potrzebne 
do rozpoznania wniosku i przyznania świadczenia, a w konsekwencji jakie 
dane będą potrzebne do wykazania prawidłowości wydatkowania środków 
z funduszu. 

Pierwszym etapem jest udostepnienie danych na etapie złożenia wniosku i jego 
rozpoznania. Już wtedy powinna być dokonana ocena, jakie dane i potwierdzające je 
dokumenty są niezbędne do oceny sytuacji życiowej, rodzinnej i materialnej pracownika. 
W sytuacji, w której wedle oceny pracodawcy, niezbędne będą dane dotyczące dochodu 
małżonka pracownika, najlepiej byłoby sporządzić taką kopię dokumentu, na której 
widoczne byłyby tylko informacje niezbędne do oceny sytuacji życiowej, rodzinnej  
i materialnej osoby uprawnionej.

Drugim etapem jest przegląd, o którym mowa w art. 8 ust. 1d ustawy o ZFŚS. 
Pracodawca, nie rzadziej niż raz w roku kalendarzowym, dokonuje przeglądu danych  
w celu ustalenia niezbędności przetwarzania i usuwa dane, których dalsze przetwarzanie 
nie jest niezbędne do realizacji celu, o którym mowa w ustawie. W sytuacjach, w których 
pracodawca żądałby przekazania mu kopii dokumentu PIT małżonka pracownika, po 
dokonaniu oceny, czy dalsze przetwarzanie tego typu dokumentu jest niezbędne, mógłby 
taki dokument usunąć. 
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ZUS MOŻE ŻĄDAĆ  
OD PRACODAWCY ZWROTU  
NIEZASADNYCH ZASIŁKÓW  
CHOROBOWYCH 

PPK - WAŻNE TERMINY

TEMAT 3

TEMAT 4

ZUS uzyskał możliwość egzekwowania wyłudzonych 
zasiłków od pracodawców. 

Pierwszego stycznia 2020 roku obowiązkiem tworzenia 
PPK została objęta druga grupa przedsiębiorców. 

Sąd Najwyższy w uchwale z 11 grudnia 2019 roku (sygn. akt: III UZP 7/19) uznał, iż jeżeli ZUS 
zakwestionuje umowę o pracę, pracodawca-płatnik zwróci z własnych środków wypłacony 
zasiłek. Organ rentowy może bowiem wskazać płatnika składek jako podmiot zobowiązany do 
zwrotu świadczenia pobranego nienależnie przez świadczeniobiorcę (art. 84 ust. 6 ustawy z dnia  
13 października 1998 r. o systemie ubezpieczeń społecznych). 
 
ZUS może wystąpić od razu do płatnika, nawet jeżeli wcześniej nie kierował swoich roszczeń wobec 
świadczeniobiorcy. Można się spodziewać, że ZUS standardowo będzie żądał zwrotu zasiłku właśnie 
od płatnika, pomijając w ogóle ubezpieczonego. Tym samym Sąd Najwyższy zakwestionował 
dotychczasową regułę, iż nienależnie pobrane świadczenie powinno zostać zwrócone przez osobę, 
która je pobrała. 

W grupie tej znaleźli się pracodawcy, którzy na dzień 31 czerwca 2019 r. zatrudniali co najmniej  
50 osób zatrudnionych (a więc nie tylko pracowników, ale również m.in. osoby zatrudnione na 
podstawie umowy zlecenia, świadczenia usług czy agencji). Ewentualne obniżenie liczby osób 
zatrudnionych po tym terminie nie wpływa na objęcie powyższym obowiązkiem.

Ważne terminy dla tej grupy pracodawców:

	 do 24 marca 2020 r. należy wybrać instytucję finansową w porozumieniu ze stroną społeczną, 
po tym terminie pracodawca sam może wybrać instytucję finansową;
	 do 24 kwietnia 2020 r. należy podpisać umowę o zarządzanie PPK;
	 11 maja 2020 r. to ostateczny termin na zawarcie umowy o prowadzenie PPK i zapisanie 
osób zatrudnionych objętych zapisem automatycznym;

	 pierwsze wpłaty należy obliczyć i pobrać w dacie wypłaty pierwszego wynagrodzenia po 
zawarciu umowy o prowadzenie PPK.

r.pr. Łukasz Kuczkowski

r.pr. Katarzyna Wilczyk



ZWOLNIENIE Z PRACY

NIEODPŁATNE SPRAWOWANIE 
FUNKCJI CZŁONKA ZARZĄDU 
STANOWI PRZYCHÓD DLA 
ZARZĄDZANEJ SPÓŁKI

TEMAT 6

TEMAT 5

Co obejmuje zwolnienie z obowiązku świadczenia pracy? 
Czy pracownik może nie realizować innych swoich 
obowiązków pracowniczych?

Sprawowanie funkcji członka zarządu bez wynagrodzenia stanowi nieodpłatne 
świadczenie dla spółki, chyba że członek zarządu jest akcjonariuszem lub udziałowcem 
zarządzanej przez siebie spółki.

Luksemburski sąd uznał niedawno, że zwolnienia pracownika  
z obowiązku świadczenia pracy w okresie wypowiedzenia jest 

równoznaczne ze zwolnieniem go z zakazu konkurencji wynikającego z obowiązku lojalności 
wobec pracodawcy. A jak sprawa wygląda na gruncie polskiego prawa? Przecież art. 36(2) kodeksu 
pracy przewiduje możliwość zwolnienia pracownika z obowiązku świadczenia pracy w okresie 
wypowiedzenia. 

Takie stanowisko zajął NSA w wyroku z 30 października 2019 r. (sygn. akt II FSK 3717/17). 

Dotychczas sądy administracyjne uznawały, że nieodpłatne świadczenie nie powstaje również wtedy, 
gdy funkcje członka zarządu pełnią w spółce zależnej bez wynagrodzenia pracownicy wspólnika lub 
akcjonariusza tej spółki. 

W związku z ich działaniami taki wspólnik bądź akcjonariusz otrzymuje bowiem przysporzenie 
majątkowe w postaci dywidendy. Zgodnie z Kodeksem spółek handlowych, członek zarządu spółki 
akcyjnej lub z ograniczoną odpowiedzialnością może pełnić swoją funkcję nieodpłatnie. Stąd też 
często można spotkać się z praktyką, że ta sama osoba wchodzi w skład zarządów kilku podmiotów 
z grupy, ale otrzymuje wynagrodzenie tylko od jednego z nich. 

W związku z ww. wyrokiem NSA taka praktyka wiąże się z ryzykiem podatkowym dla każdej spółki, 
która nie płaci wynagrodzenia członkom swojego zarządu niebędącym jej akcjonariuszami lub 
wspólnikami.

Tomasz Kret

r.pr. Łukasz Kuczkowski
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Polskie prawo nie przewiduje aż tak daleko idącego skutku. Zwolnienie obejmuje bowiem jedynie 
obowiązek świadczenia pracy. Nie jest to jedyny podstawowy obowiązek pracowniczy. Najważniejsze 
z nich zostały wskazane w art. 100 § 2 kodeksu pracy:

	 przestrzeganie ustalonego czasu pracy;

	 przestrzeganie regulaminu pracy i porządku pracy;

	 przestrzeganie przepisów oraz zasad bhp, a także przepisów przeciwpożarowych;

	 dbanie o dobro zakładu pracy;

	 ochrona mienia zakładu pracy;

	 zachowanie w tajemnicy informacje, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na 	
	 szkodę czy

	 przestrzeganie w zakładzie pracy zasad współżycia społecznego.

Powyższe obowiązki odgrywają ważną rolę i nie zmienia to fakt, iż uzupełniają jedynie podstawowy 
obowiązek jakim jest świadczenie pracy. Są one jednak niezależne od tego obowiązku i można je 
często rozpatrywać w oderwaniu od samego świadczenia pracy. 

Pomimo zatem zwolnienia z obowiązku świadczenia pracy większość pozostałych obowiązków trwa 
do końca okresu wypowiedzenia. Pracownik nadal jest zatem zobowiązany dbać o dobro zakładu 
pracy, zachowywać w tajemnicy informacje poufne czy chronić mienie zakładu pracy.
 

Newsletter PRO HR nie zawiera opinii prawnych i nie może być traktowany jako ich źródło.  
W celu uzyskania porady prawnej w stosownym przedmiocie prosimy o kontakt na adres:  
office@raczkowski.eu
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Spotkaj się z nami

10 orzeczeń
Konferencja o wyrokach Sądu Najwyższego z 2019 r.

5 marca 2020, Kraków

raczkowski.eu/10-orzeczen-2020

Compliance Day
Konferencja dla praktyków compliance

19 marca 2020, Warszawa

raczkowski.eu/compliance-day-2020  

IV Polski Kongres Ochrony Danych Osobowych
dr Dominika Dörre-Kolasa prowadzi panel „RODO w rekrutacji i HR”

4-6 marca 2020, Warszawa

Dołącz  

Obserwuj nas

Zapisz się na newsletter

	   prohr@raczkowski.eu

www.raczkowski.eu 
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