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Ustawa rozszerzajgca uprawnienia Panstwowej Inspekciji
Pracy coraz blizej

11 marca br. Sejm uchwalit ustawe o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz
niektorych innych ustaw, ktéra przyznaje inspektorom pracy nowe uprawnienia’.
Najwazniejszym z nich jest prawo wydawania decyzji stwierdzajgcej istnienie stosunku pracy,
w sytuacji kiedy zawarto umowe cywilnoprawng lub kiedy osoba faktycznie swiadczy prace za
wynagrodzeniem w warunkach, w ktérych zgodnie z art. 22 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
— Kodeks pracy powinna by¢ zawarta umowa o prace. O pracach nad ustawg informowali§my
w poprzednich wydaniach Newslettera i alertach. Senat nie wniést do ustawy zadnych
poprawek i 13 marca br. ustawa zostata przekazana Prezydentowi do podpisu.

Ustawa wejdzie w zycie po uptywie 3 miesiecy od dnia ogtoszenia, z wyjgtkiem kilku przepiséw
odnoszgcych sie gtéwnie do obowigzkéw Gtownego Inspektora Pracy, ktére wejdg w zycie
z dniem nastepujgcym po dniu ogtoszenia.
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Wejscie w zycie zmian w przepisach o zasitku
chorobowym

Od 13 kwietnia 2026 r. zaczynajg obowigzywac zmienione przepisy ustawy z 25 czerwca 1999 r.
o Swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa
(tzw. ustawy zasitkowej). ChoC na pierwszy rzut oka zmiany majg charakter porzadkujgcy,
w praktyce istotnie wptywajg na ocene zachowan pracownikéw i przedsiebiorcow w czasie
zwolnienia lekarskiego.

Najwazniejszg nowoscig jest wprowadzenie ustawowej definicji ,,pracy zarobkowej”. Do tej
pory brak takiej definicji powodowat liczne spory interpretacyjne, ktére rozstrzygato przede
wszystkim orzecznictwo Sgdu Najwyzszego. Nowelizacja wprowadza w art. 17 ust. 1a ustawy
zasitkowej jasng regute: pracag zarobkowa jest kazda czynnosé majaca charakter
zarobkowy, niezaleznie od stosunku prawnego bedacego podstawag jej wykonania,
z wylaczeniem czynnosci incydentalnych, ktérych podjecia w okresie zwolnienia od
pracy wymagajq istotne okolicznosci. Istotng okolicznoscig nie moze byé polecenie
pracodawcy. Oznacza to, ze znaczenie ma sam charakter aktywnosci, a nie to, czy jest ona
wykonywana na podstawie umowy o prace, zlecenia czy w ramach dziatalno$ci gospodarczej.
Jednoczesnie ustawodawca przewidziat wyjgtek dla czynnosci incydentalnych, czyli takich,
ktére sg podejmowane wyjgtkowo i z powodu istotnych okolicznosci.

Nadal obowigzuje podstawowa reguta z art. 17 ust. 1 ustawy zasitkowej wskazujgca, ze
wykonywanie pracy zarobkowej w okresie niezdolno$ci do pracy skutkuje utratg prawa do
zasitku chorobowego za caty okres zwolnienia.

Zakres dopuszczalnych polecen pracodawcy

Nowe przepisy nie zmieniajg sytuacji pracownika pozostajgcego w stosunku pracy. W okresie
zwolnienia lekarskiego pracodawca nadal nie ma prawa zleca¢ mu wykonywania obowigzkow

1 Tekst ustawy dostepny na stronie internetowej Sejmu: https://orka.seim.gov.pl/proc10.nsf/ustawy/2250 u.htm.
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stuzbowych. Co wiecej, definicja pracy zarobkowej wprost obejmuje kazdg aktywnosc
o charakterze zarobkowym, niezaleznie od jej podstawy, co dodatkowo wzmacnia ten zakaz.

Nie mozna przy tym uznac, ze polecenie pracodawcy stanowi ,istotng okolicznos¢”, ktéra
uzasadniataby podjecie aktywnosci w czasie choroby. Jezeli mimo to pracownik wykonuje
prace, nawet z inicjatywy pracodawcy, powstajg konkretne konsekwencje prawne. Pracownik
nabywa prawo do wynagrodzenia za wykonang prace, natomiast pracodawca naraza sie na
odpowiedzialno$¢ za naruszenie praw pracowniczych, w tym na sankcje grzywny.

S———

P

Kontrola zwolnienia i nieobecnos¢ w miejscu zamieszkania

Zmiany nie wptywajg rowniez na zasady kontroli prawidtowosci wykorzystywania zwolnienia
lekarskiego. W dalszym ciggu kluczowe znaczenie ma ocena, czy zachowanie ubezpieczonego
byto zgodne z celem zwolnienia, czyli powrotem do zdrowia.

Sama nieobecnos¢ pracownika w miejscu zamieszkania w czasie kontroli, np. z powodu wyjscia
do sklepu, nie przesadza o naduzyciu. Tego rodzaju czynnosci mieszczg sie w kategorii
zwyktych czynnosci zycia codziennego. Zgodnie z przyjetg praktykg kontrola powinna zostac
powtorzona,

a pracownik powinien mie¢ mozliwos$¢ wyjasnienia przyczyn swojej nieobecnosci.

Podsumowanie

Nowelizacja ustawy zasitkowej wprowadza przede wszystkim wiekszg przejrzystosc¢ zasad, ale
nie oznacza ich ztagodzenia. Wrecz przeciwnie, ustawowa definicja pracy zarobkowej
potwierdza szerokie podejscie do tego pojecia. Z perspektywy praktyki najbezpieczniejszym
rozwigzaniem pozostaje ograniczenie aktywnosci w czasie zwolnienia lekarskiego do minimum
niezbednego dla codziennego funkcjonowania.
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Zapowiedz ograniczen w wykonywaniu pracy w ramach
ruchu bezwizowego dla obywateli Kolumbii, Wenezueli
i Gruzji

W wykazie prac legislacyjnych Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej? pojawita sie
informacja o tym, ze prowadzone sg prace nad projektem rozporzgdzenia w sprawie panstw,
ktorych obywatele posiadajgcy zezwolenie na prace nie sg uprawnieni do pracy w czasie
pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej w ramach ruchu bezwizowego. Projekt
realizuje delegacje z art. 3 ust. 4 ustawy z 20 marca 2025 r. o warunkach dopuszczalnosci
powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. poz. 621).

Rozporzgdzenie ma dotyczy¢é obywateli panstw takich jak Kolumbia, Wenezuela i Gruzja.
Prace nad projektem zostaly zainicjowane wnioskiem ministra wtasciwego do spraw
zagranicznych, ktory zwrdcit uwage na potrzebe objecia rozporzadzeniem wyzej wskazanych
panstw ze wzgledu na wysokie ryzyko migracyjne, dotyczgce wjazdu obywateli z tych panstw
do strefy Schengen oraz potrzebe ograniczenia zagrozen masowej migracji z tych obszaréw.
Jesli rozporzadzenie wejdzie w zycie, obywatele Kolumbii, Gruzji i Wenezueli nie bedg mogli
wykonywa¢ pracy w Polsce, jezeli ich podstawg pobytowg bedzie ruch bezwizowy
(dopuszczalna bedzie mozliwo$¢ wykonywania pracy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
wytgcznie na podstawie wizy oraz wtasciwego zezwolenia na prace). Zdaniem autoréw projektu
rozwigzanie to nie zamyka dostepu do polskiego rynku pracy, lecz porzadkuje go przez
jednoznaczne powigzanie zatrudnienia z kontrolowanym i weryfikowalnym tytutem pobytowym,
ograniczajgc jednoczesnie ryzyka migracyjne i zagrozenie dla porzadku publicznego.

Proces legislacyjny dotyczacy tego rozporzadzenia ma zakonczyc¢ sie w Il kwartale 2026 r.

AUTOR: Marta Wegner-Sarzynska, radca prawny

Akta osobowe pracownika — kluczowe obowiazki i ryzyka

pracodawcy w praktyce

Prowadzenie akt osobowych pracownikdw stanowi jeden z podstawowych obowigzkow
pracodawcy, wynikajgcy z przepiséw Kodeksu pracy oraz regulacji wykonawczych. Pomimo
stosunkowo precyzyjnych wymogdéw prawnych praktyka pokazuje, ze dokumentacja
pracownicza pozostaje obszarem podwyzszonego ryzyka — zaréwno w kontekscie kontroli, jak
i ewentualnych sporéw sgdowych.

Struktura akt osobowych — znaczenie prawidtowej kwalifikacji dokumentéw

Szczegotowe zasady prowadzenia dokumentacji pracowniczej zostaly zawarte
w rozporzadzeniu Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 10 grudnia 2018 r.
w sprawie dokumentacji pracowniczej. Zgodnie z zawartymi w rozporzgdzeniu przepisami akta
osobowe powinny skfada¢ sie z pieciu czesci:

Czes¢ A — w tej czesci znajdujg sie dokumenty zgromadzone w zwigzku z ubieganiem sie
o zatrudnienie,

2 Wykaz dostepny pod linkiem: https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-plan-prac-legislacyjnych.
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Czes¢ B - zawiera dokumenty dotyczgce nawigzania stosunku pracy oraz przebiegu
zatrudnienia,

Czes¢ C — w ktorej gromadzi sie dokumenty zwigzane z ustaniem zatrudnienia danej osoby,

Czes¢ D — miejsce na przechowywanie dokumentdéw zwigzanych z ponoszeniem przez
pracownika odpowiedzialnosci porzadkowej lub odpowiedzialnosci okres$lonych w innych
przepisach,

Czes¢ E — dokumenty zwigzane z kontrolg trzezwosci pracownika lub kontrolg na obecnosc¢
W jego organizmie srodkow dziatajgcych podobnie do alkoholu.

Kluczowym problemem praktycznym nie jest jednak sam podziat, lecz prawidtowa kwalifikacja
dokumentéw oraz ich adekwatnos¢ do podstawy prawnej przetwarzania. W szczegdlnosci
niedopuszczalne jest gromadzenie dokumentéw ,na zapas” — bez wyraznej podstawy prawnej
lub uzasadnionego celu pracodawcy.

Najczestsze nieprawidtowosci
W praktyce doradczej najczesciej identyfikowane sg nastepujgce uchybienia:

< przetwarzanie nadmiarowych danych osobowych (np. kopii dokumentéw tozsamosci),
co moze stanowi¢ naruszenie RODO;

< brak odzwierciedlenia faktycznego przebiegu zatrudnienia w dokumentacji (np.
zmiany zakresu obowigzkdw, pracy zdalnej, delegowania);

< nieaktualnos¢ dokumentéw (w szczegdlnosci badan lekarskich i szkolen BHP);

< nieprawidtowosci w prowadzeniu dokumentacji elektronicznej, w tym brak
zapewnienia jej integralnosci i kompletno$ci.

O TYM WARTO WIEDZIEC



Znaczenie dokumentacji w kontekscie kontroli i sporéw

Akta osobowe stanowig jeden z pierwszych obszaréw weryfikowanych przez Panstwowg
Inspekcje Pracy. Stwierdzone nieprawidtowosci mogg skutkowac nie tylko obowigzkiem ich
usuniecia, ale réwniez odpowiedzialnoscig wykroczeniowg pracodawcy.

Jednoczes$nie nalezy podkreslic, ze w przypadku sporow pracowniczych to wiasnie
dokumentacja pracownicza czesto stanowi kluczowy materiat dowodowy. Jej braki lub
niespojnos¢ mogaq istotnie ostabi¢ pozycje pracodawcy.

Podsumowanie

Prawidtowe prowadzenie akt osobowych nie powinno by¢ traktowane wytgcznie jako obowigzek
formalny, lecz jako istotny element systemu compliance pracodawcy. Odpowiednio prowadzona
dokumentacja nie tylko minimalizuje ryzyka regulacyjne, ale réwniez wzmacnia pozycje
pracodawcy w przypadku kontroli lub sporu z pracownikiem.

AUTOR: Justyna Gunia, radca prawny

Zatrudnianie pracownikdbw na czas okreslony — zalety
I wady

Terminowe zatrudnianie pracownikow, tj. na podstawie umowy o prace na czas okreslony, jest
jednym z dopuszczalnych modeli zatrudniania pracownikow. Jakie sg wady i zalety zatrudniania
pracownikow na czas okreslony?

Zalety zatrudnienia terminowego

Umowa o prace na czas okreslony powinna okreslac czas jej trwania lub dzien jej zakonczenia.
Podstawowg zaletg takiej umowy jest zatem to, ze strony juz w momencie zawierania
umowy znaja date koncowa jej obowigzywania — umowa to rozwiazuje sie bowiem wraz z
uptywem czasu, na ktéry byla zawarta. Pracodawca nie musi podejmowac¢ dziatan
zmierzajgcych do rozwigzania tej umowy (jak np. ztozenie wypowiedzenia umowy o prace) ani
tez nie ma obowigzku przedtuzy¢ takiej umowy zawartej z pracownikiem ani informowac o jej
nieprzedtuzeniu. Wyjatek dotyczy umowe o prace na czas okreslony, ktéra ulegtaby rozwigzaniu
po uptywie trzeciego miesigca cigzy (z wyjatkiem umowy na czas zastepstwa) — umowa ta
bowiem ulega przedtuzeniu do dnia porodu (art. 177 § 3 Kodeksu pracy).

Zawieranie umoOw o prace na czas okreslony moze by¢ korzystne zwlaszcza w zaktadach
pracy/branzach, w ktérych zapotrzebowanie na prace ma charakter zmienny/okresowy
(np. przy pracach sezonowych czy terminowych projektach). Sprawdza sie réwniez w
sytuacjach, gdy wystepuje potrzeba zapewnienia zastepstwa za pracownika w trakcie jego
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy (np. diugotrwata choroba lub urlop).

Wady zatrudnienia terminowego

Zatrudnianie pracownikoOw na podstawie umowy o prace na czas okreslony jest limitowane w
Kodeksie pracy zaréwno co do czasu trwania takiego zatrudnienia, jak i liczby zawieranych
umow. Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze tgczny okres
zatrudnienia na podstawie umow o prace na czas okreslony zawieranych miedzy tymi samymi



stronami stosunku pracy, nie moze przekraczaé 33 miesiecy, a fgczna liczba tych uméw nie
moze przekraczaé trzech (art. 25" § 1 k.p.). Powyzszych limitéw nie stosuje sie jednak do
umow o prace zawartych na czas okreslony:

< W celu zastepstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
< W celu wykonywania pracy o charakterze dorywczym lub sezonowym,
< W celu wykonywania pracy przez okres kadencji,

< w przypadku gdy pracodawca wskaze obiektywne przyczyny lezgce po jego stronie
(i zawiadomi wtasciwego okregowego inspektora pracy o zawarciu umowy)

— jezeli ich zawarcie w danym przypadku stuzy zaspokojeniu rzeczywistego okresowego
zapotrzebowania i jest niezbedne w tym zakresie w sSwietle wszystkich okolicznosci
zawarcia umowy.

Przekroczenie powyzszych limitow skutkuje tym, ze od dnia nastepujgcego po uptywie okresu
33 miesiecy zatrudnienia lub od dnia zawarcia czwartej umowy o prace na czas okreslony uznaje
sie z mocy prawa, ze pracownik jest zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony.

Decydujgc sie na zawieranie z pracownikami uméw o prace na czas okreslony, pracodawcy
powinni pamietaCc o przestrzeganiu zasady rownego traktowania pracownikéw. Sam fakt
zatrudnienia na czas okreslony nie moze bowiem stanowi¢ podstawy do tego, aby mnigj
korzystnie uksztattowa¢ warunki zatrudnienia pracownika, awansowaniu lub dostepu do
szkolen.

AUTOR: dr Joanna tukaszczuk, radca prawny
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