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Koronawirus

Co pracodawca powinien wiedzie¢ o dziataniach w dobie pandemii?

PORADNIK PRZYGOTOWANY PRZEZ EKSPERTOW ANDERSEN TAX & LEGAL, POLAND

Obecnie trwajaca epidemia koronawirusa wymaga nadzwyczajnego podejscia do biznesu i jego funkcjonowania. Pracodawcy
zadaja wiele pytan, w jaki sposéb zabezpieczy¢ swoje interesy oraz pracownikdow w zaktadach pracy. W naszym poradniku
prezentujemy odpowiedzi na najczestsze pytania i watpliwosci, ktére pojawiajg sie w zwigzku z wprowadzeniem nowych
regulacji na czas pandemii.
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Czy mozna kontrolowac stan zdrowia pracownika przed -

dopuszczeniem go do pracy (w szczegdlnosSci przez pomiar /;,_ (’
temperatury ciata pracownika)? =

Czy mozna zadac od pracownika informacji o tym, czy

przebywat w ostatnim czasie w miejscu zagrozonym
zakazeniem COVID-19?

Przepisy polskiego prawa obowigzujace na dzien 23 marca 2020 roku, nie dajg wprost takiej mozliwosci.
Nie mamy jednak watpliwosci, ze - niezaleznie od literalnego brzmienia obecnych przepiséw prawa -
podejmowanie dziatan nakierowanych na ochrone przed koronawirusem (w tym pomiaru temperatury ciata)
jest zrozumiate i uzasadnione. Tego rodzaju dziatania sa juz zreszta podejmowane w wielu zaktadach
pracy. Co wiecej, obowigzkowe kontrole temperatury wprowadzono m.in. wobec pracownikéw Kancelarii
Sejmu (jak rowniez zobowigzano ich do wypetnienia oswiadczen dotyczacych kontaktu z osobami
podejrzanymi o zarazenie wirusem SARS-CoV-2). W zwigzku z powyzszym nie przypuszczamy, aby organy
kontroli pociggaty pracodawcédw do odpowiedzialnosci w zwigzku z tego rodzaju dziataniami, tym bardziej,
ze majg one na celu ochrone zdrowia pracownikdow (co jest wartoscig nadrzedng). Jezeli nawet tak sie
stanie, to w naszej ocenie mozliwe bedzie kwestionowanie ewentualnych zarzutéw w oparciu o przepisy
zobowigzujace pracodawcow do zapewnienia bezpiecznych warunkow pracy. W kontekscie ochrony danych
osobowych pracownikéw zwracamy uwage, ze zakres przedmiotowy RODO dotyczy wytacznie informacji
przetwarzanych w sposdb zautomatyzowany (np. w komputerach) lub w papierowych zbiorach.

W zwiazku z powyzszym stoimy na stanowisku, ze weryfikowanie temperatury ciata pracownikdow przez
pracodawce jest w obecnej sytuacji dopuszczalne. Sugerujemy jedynie, aby nie odnotowywac¢ tych
informacji z uwagi na przepisy dotyczace ochrony danych osobowych.

Z kolei, w zakresie informacji dotyczacych ewentualnego przebywania w miejscach szczegdlnie
zagrozonych koronawirusem nalezy podkresli¢, ze tego typu informacja stanowi zwykte dane osobowe, co
do ktorych jako podstawe prawna mozna zastosowac tzw. prawnie uzasadniony interes administratora.

W przedmiotowym przypadku, prawnie uzasadnionym interesem administratora bedzie obowigzek
zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkdw prac oraz przeciwdziatanie rozprzestrzeniania sie
koronawirusa. Na marginesie jednak zaznaczamy, ze w zwigzku ograniczeniami w ruchu poza granice Polski
oraz obowigzkowa kwarantanng dla osdb powracajacych, zbieranie tego typu danych moze utraci¢ swoj cel.

J A co z podwykonawcami?

Jezeli natomiast chodzi o inne osoby (kontrahentow, klientow itp.), to pracodawca, jako dysponent
okres$lonego terenu/budynku moze wprowadzi¢ stosowne ograniczenia w dostepie 0s6b trzecich badz nawet
zupetnie ograniczy¢ dostep takich oséb na teren zaktadu. Podobnie jak w przypadku pracownikéw, na
chwile obecnag nie ma podstaw prawnych do przetwarzania danych dotyczacych zdrowia interesantéw na
terenie zaktadu.

W zwiagzku z powyzszym, na chwile obecng rekomendujemy zbieranie wytacznie imienia, nazwiska i danych
kontaktowych (nr telefonu lub adres e-mail) oraz informacji o tym, czy w ostatnim czasie dana osoba
podrézowata do terenow objetych pandemig COVID-19. W razie najgorszego scenariusza, tj. wykrycia
zakazenia u pracownika, mozliwe bedzie wdwczas poinformowanie tych osdéb o niebezpieczenstwie.
Dodatkowo, podobnie jak w przypadku pracownikéow, mozliwe jest przeprowadzenie bezkontaktowego
pomiaru temperatury ciata i w przypadku, gdy dana osoba wykazuje podwyzszong temperature (jej
wysokos$¢ powinna by¢ omoéwiona z lekarzem) mozna odmowic tej osobie wstepu na teren zaktadu pracy.
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&/ W jaki sposéb poleci¢
pracownikowi wykonanie
pracy zdalnej?

« Czy pracownik moze
samodzielnie zdecydowac
o realizowaniu swoich
obowigzkow w formie
pracy zdalnej (Home
office)?

Czy pracownik moze
nie przyjsc¢ do pracy
w zwigzku z obecna
sytuacja (powotujac
sie na zagrozenie
zakazeniem)?

Czy mozna wystac
pracownikéw na urlop
wypoczynkowy

jednostronng decyzj3
pracodawcy?

Specustawa z 2 marca 2020 r. o szczegdtowych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-
19, innych chordb zakaznych oraz wywotanych nim sytuacji kryzysowych
(dalej:  Ustawa) reguluje mozliwos¢ polecenia  pracownikowi
wykonywania pracy okreslonej w umowie o prace w formie zdalnej na
czas oznaczony. W przepisach nie okreslono trybu polecania
pracownikom pracy zdalnej. W naszej ocenie najlepszym sposobem jest
zatem pisemne skierowanie pracownika do pracy zdalnej. W zwigzku ze
specyfika pracy zdalnej, w skierowaniu takim warto zwrdci¢ uwage na
niektoére istotne dla pracodawcy kwestie jak chociazby dostepnos$c¢
pracownika (telefon/e-mail), koniecznos¢ odpowiedniej dbatosci o
mienie pracodawcy, czy sposob raportowania wykonanych prac.

Nie. Pracownik nie ma takiej mozliwosci, a jezeli nie stawi sie w pracy
moze narazi¢ sie na odpowiedzialnosc¢ dyscyplinarng ze zwolnieniem z
pracy wtacznie.

Jezeli chodzi o kwestie powstrzymania sie przez pracownikéw od pracy,
to zgodnie z art. 210 kodeksu pracy, pracownik ma prawo powstrzymac
sie od wykonywania pracy w sytuacji, gdy warunki pracy nie odpowiadaja
przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy i stwarzajg bezposSrednie
zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownika albo, gdy wykonywana
przez niego praca grozi takim niebezpieczenstwem innym osobom.
Przepis ten nie moze byc¢ jednak przez pracownikéw naduzywany.

W szczegdlnosci pracownik nie moze powstrzymac sie od pracy uznajac,
ze pracodawca miat obowigzek dokonywania dziatan, ktorych nie
wymagaja od niego przepisy prawa. Kazdy przypadek, gdy pracownik
zamierza powota¢ sie na powyzszy przepis, nalezy rozpatrywac
niezaleznie, w odniesieniu zaré6wno do obowigzujacych przepiséw prawa,
jak i sposobu realizacji obowigzkow pracodawcy z zakresu bhp.

Pracodawca w obecnej sytuacji, co do zasady, nie bedzie mdgt
zobowigzac¢ pracownikéw do wykorzystywania urlopu wypoczynkowego w
okreslonym czasie. Wyjatkowa sytuacja, ktéra umozliwia jednostronne
wystane pracownika przez pracodawce na urlop jest urlop w okresie
wypowiedzenia umowy o prace (art. 1671 kodeksu pracy). Poza tym w
orzecznictwie dopuszcza sie rowniez mozliwos¢ jednostronnego
skierowania pracownika do wykorzystania urlopu zalegtego (wyrok SN z
25 stycznia 2005 r., sygn. akt | PK 124/05), cho¢ w tym wypadku
nalezatoby dokonac analizy kazdego konkretnego przypadku. Reguta jest
wiec ustalenie terminu urlopu w porozumieniu z pracownikiem (za jego

zgoda).

Co do =zasady, pracodawca nie moze zmusi¢ pracownikéow do
wykorzystania urlopéw w sposéb niezaplanowany w okresie
niewykonywania pracy z przyczyn go dotyczacych lub w trakcie
przestoju. W razie wymuszenia urlopu, pracownik moze dochodzi¢
wynagrodzenia za czas gotowosci do pracy, zachowujac jednoczes$nie
prawo do urlopu lub ewentualnie do ekwiwalentu za niewykorzystany
urlop wypoczynkowy (,Kodeks pracy - komentarz” red. prof. dr hab.
Wojciech Muszalski, 2020 oraz postanowienie Sadu Najwyzszego z
10.4.1997 r., | PKN 112/97).
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v Czy w obecnej sytuacji pracodawca moze zastosowac przestdj w pracy?
+/ Czy mozna stosowac przestdj tylko do czesci zatogi?

+ Jakie sg prawa i obowiazki pracownikéw w trakcie przestoju?

+/ Czy mozna wezwac pracownika do pracy z przestoju?

W obecnej sytuacji wielu pracodawcow decyduje sie na zorganizowanie
przestoju w pracy. Kodeks Pracy nie definiuje pojecia przestoju, ani tez
nie okresla trybu podjecia przez pracodawce decyzji o zwolnieniu
pracownika z obowigzku swiadczenia pracy (ogranicza sie w zasadzie do
okre$lenia wysokosci wynagrodzenia pracownika w takiej sytuacji). W
zwigzku z powyzszym nie ma Ww naszej ocenie przeszkod, aby
pracodawca zwolnit z obowigzku $wiadczenia pracy wytacznie czes$c
pracownikow. Nalezy jednak mie¢ na uwadze koniecznos$¢ rownego
traktowania pracownikéw w zakresie warunkow zatrudnienia (art. 183a
k.p.). Sytuacja, w ktorej niektérzy pracownicy wykonywaliby prace, a
inni  byli zwolnieni od jej $wiadczenia (otrzymujac takie samo
wynagrodzenie) mogtaby zosta¢ uznana za dyskryminujaca. Wobec
powyzszego, W przypadku wdrazania wobec poszczeg6lnych
pracownikow przestoju w oparciu o kodeks pracy sugerujemy
wprowadzenie rotacyjnego systemu w tym zakresie (tak aby wszyscy
zatrudnieni znalezli sie w podobnej sytuacji).

Co wazne, w okresie przestoju pracownik powinien by¢ gotowy do
wykonywania pracy. Zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego,
pozostawanie w dyspozycji pracodawcy oznacza, ze pracownik moze
niezwtocznie, na wezwanie pracodawcy, podja¢ prace (wyrok SN z
2.09.2003 r., | PK 345/02 oraz wyrok SN z 18.02.2015 r., Ill PK 99/14).
Jezeli pracodawca w okresie przestoju wezwie pracownika do pracy, a
ten odmoéwi jej podjecia, traci prawo do wynagrodzenia (a ponadto
mozliwe jest wowczas wyciggniecie sankcji wobec takiej osoby, ze
zwolnieniem z pracy wtacznie).

Pragniemy rowniez wskazac¢, ze 21 marca przedstawiony zostat projekt
ustawy zaktadajgacy miedzy innymi czesciowe przejecie finansowania
przez Panstwo ptacy pracownika dla przedsiebiorcow w problemach
finansowych. Dotyczy on réwniez sytuacji przestoju w pracy. Zgodnie z
projektem, pracownikowi objetemu przestojem  ekonomicznym
pracodawca wyptaca wynagrodzenie obnizone nie wiecej niz o 50%, ale
nie nizsze jednak niz w wysokosci minimalnego wynagrodzenia za
prace. Przedsiebiorcom, ktérzy spetnig okreslone kryteria (odnoszace sie
m.in. do spadku obrotéw), Panstwo pokryje dofinansuje natomiast ze
$rodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych 50%
minimalnego wynagrodzenia za prace. Na chwile obecna nie wiadomo
jednak, czy przepisy te wejda w zycie, w jakim ostatecznie ksztatcie i
kiedy to nastapi, stad jedynie sygnalizujemy te kwestie. Bedziemy
monitorowac sytuacje i jezeli jakiekolwiek regulacje majace na celu
pomoc przedsiebiorcéw wejda w zycie, bedziemy informowaé o tym
rowniez na naszych stronach internetowych.

Nie. Zakaz ten dotyczy zgromadzen publicznych, a zatem nie obejmuje
swym zastosowaniem zaktaddéw pracy.

Czy zakaz zgromadzen
powyzej 50 osob dotyczy
rowniez zaktadow pracy?
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v/ Jak wprowadzi¢ wydtuzony okres rozliczeniowy?
« Jakie s3g zalety takiego rozwigzania?
« Na ile maksymalnie mozna wydtuzy¢?
Czy trzeba spisywac porozumienie ze zwigzkami zawodowymi w tym zakresie?
v Jak takie porozumienie miatoby wygladac?

Wydtuzenie okresu rozliczeniowego jest jednym ze sposobdw uelastycznienia czasu pracy, ktory moze okazac
sie pomocy w obecnej sytuacji. Zgodnie z art. 129 & 1 kodeksu pracy, czas pracy nie moze przekracza¢ 8
godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym. To wtasnie fakt, ze tygodniowe normy czasu pracy zostaty ustalone jako normy przecietne,
umozliwia elastyczne gospodarowanie czasem pracy w ramach przyjetego okresu rozliczeniowego.
Pracodawca uzyskuje w ten sposob mozliwos¢ zlecenia pracownikom mniejszej ilosci pracy w niektorych
tygodniach/miesigcach tego okresu, przy jednoczesnym zwiekszonym obtoZzeniu pracg w pozniejszym okresie.
Przyktadowo mozna ustali¢ 6 miesieczny okres rozliczeniowy i okresli¢, ze przez 3 miesiace pracownicy beda
Swiadczy¢ prace 4 dni w tygodniu (zamiast standardowych 5), a przez kolejne 3 miesigce - beda pracowac
przez 6 dni w tygodniu (zamiast 5). Wowczas zostanie osiggnieta kodeksowa przecietna 5-dniowego tygodnia
pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym

Tryb wprowadzenia dtuzszego okresu rozliczeniowego (oraz Llimity w tym zakresie) sg uzaleznione od rodzaju
obowiazujgcego pracownikédw systemu czasu pracy. Zwracamy w tym miejscu uwage na art. 129 § 2 k.p.,
zgodnie z ktorym, w kazdym systemie czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami obiektywnymi Llub
technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy, okres rozliczeniowy moze byc¢ przedtuzony nawet do 12
miesiecy (przy zachowaniu ogdlnych zasad dotyczacych ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow). W
przepisach przewidziano specjalny tryb wprowadzenia tak wydtuzonego okresu rozliczeniowego. W tym celu
konieczne jest zawarcie porozumienia z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi. Pracodawca ma obowigzek
przekazania kopii porozumienia w sprawie przedtuzenia okresu rozliczeniowego czasu pracy wtasciwemu
okregowemu inspektorowi pracy w terminie 5 dni roboczych od dnia jego zawarcia. Nie trzeba jednak
uzyskiwac zgody inspektora, chodzi o samo tylko powiadomienie.

«/ Co z badaniami lekarskimi pracownikéw (wstepnymi oraz
okresowymi, ktérych termin waznosci uptywa obecnie)?

« Czy mozna dopuscic takie osoby do pracy?

Zgodnie z przepisami prawa pracy, pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez przeprowadzenia
odpowiednich badan (okresowych, kontrolnych i wstepnych). W zwigzku z zaistniata obecnie sytuacja,
wspomniany juz wyzej projekt ustawy z 21 marca 2020 roku zaktada, ze zawieszony zostanie obowigzek
wykonywania okresowych badan lekarskich pracownikéw. Zawieszenie stosowania przepisow nie obejmuje
natomiast przeprowadzenia badan wstepnych i kontrolnych, ale uwzglednia mozliwo$¢ wykonywania ich w
innym trybie - w szczegdlnosci za posrednictwem lekarzy innych, niz uprawnieni do przeprowadzania badan
pracownikow (z zastrzezeniem, ze orzeczenie lekarskie wydane przez takiego, innego lekarza utraci moc po
uptywie 30 dni od dnia odwotania stanu zagrozenia epidemicznego). W projekcie ustawy zaznaczono przy
tym, ze pracodawca i pracownik sg obowigzani niezwtocznie podja¢ wykonywanie zawieszonych obowigzkow i
wykonac je w okresie nie dtuzszym niz 60 dni od dnia odwotania danego stanu.
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J Czy epidemia koronawirusa automatycznie

umozliwia powotanie sie w stosunku do
kontrahentdw na site wyzszga, powodujaca
opdznienia w realizacji kontraktow?

Epidemia koronawirusa moze by¢ uznana za tzw. site wyzsza. Jednak
sam fakt rozprzestrzeniania sie epidemii nie moze stanowi¢
wystarczajacej podstawy do zwolnienia sie z odpowiedzialnosci za
niewykonanie lub nienalezyte (w tym nieterminowe) wykonanie umowy.
W kazdym przypadku konieczne jest wykazanie, jakie konkretne
okolicznosci zwigzane z sita wyzsza spowodowaty naruszenie
postanowien zawartej umowy. Ponadto nalezy wykazac takze nalezyta
starannos$c¢ zwigzana z uniknigeciem negatywnych skutkéw epidemii.

W  zwigzku z tym konieczne jest skrupulatne dokumentowanie
okolicznosci, ktére spowodowaty utrudnienia w dziatalnosci
przedsiebiorstwa i wykonaniu danej umowy.

Nie nalezy zapominac¢ takze o postanowieniach samej umowy, ktore
moga szczegotowo regulowac sposob postepowania Stron w przypadku
wystgpienia sity wyzszej.

Mamy nadzieje, ze nasz poradnik bedzie dla Panstwa pomocny. Informacje w nim zawarte nie stanowia
opinii prawnej ani porady. W celu uzyskania petnych informacji lub porady prawnej prosimy o kontakt.

PIOTR KRUPA

Partner, radca prawny

E: piotr.krupa@AndersenTaxLegal.pl
T:+48 502 109 333

MACIEJ PIETRZYCKI

Starszy prawnik, radca prawny

E: maciej.pietrzycki@AndersenTaxLegal.pl
T:+48 509 995 269

Andersen Global to miedzynarodowe stowarzyszenie firm doradczych i kancelarii prawnych skupiajace ponad 5 tys.
specjalistow z kancelarii cztonkowskich wspotpracujacych w ponad 167 lokalizacjach.

Andersen Tax & Legal w Polsce to zespot blisko 70 doswiadczonych ekspertow, w tym adwokatow, radcow prawnych,
doradcow podatkowych, ekonomistow i ksiegowych swiadczacy ustugi w trzech biurach: w Katowicach, Warszawie
i w Toruniu.

Swiadczymy ustugi w zakresie doradztwa prawnego i podatkowego, cen transferowych, outsourcingu ksiegowego
i compliance.
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