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TO	MUSISZ	PRZECZYTAĆ!

1.	Wysokości	odpisów	na	ZFŚS	i	świadczenia	urlopowego 
	 	 w	2025	r.
Odpis	podstawowy	na	ZFŚS	oraz	jego	zwiększenia
Zakładowy	Fundusz	Świadczeń	Socjalnych,	dalej	Fundusz,	tworzą	pracodawcy	zatrudniający	

według	stanu	na	dzień	1	stycznia	danego	roku	co	najmniej	50	pracowników	w	przeliczeniu	na	
pełne	etaty.	Pracodawcy	zatrudniający	według	stanu	na	dzień	1	stycznia	danego	roku	co	naj-
mniej	20	i	mniej	niż	50	pracowników	w	przeliczeniu	na	pełne	etaty,	tworzą	Fundusz	na	wniosek	
zakładowej	organizacji	związkowej.	Bez	względu	na	liczbę	zatrudnionych	pracowników	Fundusz	
tworzą	pracodawcy	prowadzący	działalność	w	formie	jednostek	budżetowych	i	samorządowych	
zakładów	budżetowych.	Pozostali	pracodawcy	tworzą	Fundusz	fakultatywnie.	

Powyższe	wynika	z	art.	3	ust.	1,	1c	i	2	ustawy	z	dnia	4	marca	1994	r.	o	zakładowym	fun-
duszu	świadczeń	socjalnych	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	288),	dalej	ustawy	o	Funduszu.	

Fundusz	 tworzy	 się	 z	 corocznego	 odpisu	 podstawowego,	 naliczanego	 w	 stosunku	
do	przeciętnej	liczby	zatrudnionych	(art.	5	ust.	1	ustawy	o	Funduszu).	Jego	wysokość	na	jed-
nego	zatrudnionego	ustala	się	jako	określony	procent	przeciętnego	wynagrodzenia	miesięcz-
nego	w	gospodarce	narodowej	w	roku	poprzednim	lub	w	drugim	półroczu	roku	poprzedniego,	
jeżeli	przeciętne	wynagrodzenie	z	tego	okresu	stanowiło	kwotę	wyższą	(art.	5	ust.	2	ustawy	
o	Funduszu).	

Prezes	GUS	w	 obwieszczeniu	 z	 dnia	 19	 lutego	 2025	 r.	 ogłosił,	 że	 przeciętne	wynagro-
dzenie	 miesięczne	 w	 gospodarce	 narodowej,	 pomniejszone	 o	 potrącone	 od	 ubezpieczo-
nych	 składki	 na	 ubezpieczenia	 emerytalne,	 rentowe	 oraz	 chorobowe,	 wyniosło	 w	 2024	 r.	
7.140,52	zł,	a	w	drugim	półroczu	2024	r.	–	7.262,39	zł.

Ważne:	 Podstawę	 do	 wyliczenia	 odpisu	 podstawowego	 na	 jednego	 pracownika	
w	2025	r.	stanowi	wynagrodzenie	miesięczne	w	gospodarce	narodowej	w	drugim	półro-
czu	2024	r.,	czyli	kwota	7.262,39	zł.

Wysokość	odpisu	podstawowego	wynosi:
 – 37,5%	przeciętnego	wynagrodzenia	miesięcznego,	o	którym	mowa	wyżej,	na	jed-
nego	 zatrudnionego	 w	 „normalnych”	 warunkach,	 czyli	 w	 2025	 r.	 –	 2.723,40	 zł	
(7.262,39	zł	x	37,5%),

 – 50%	przeciętnego	wynagrodzenia	miesięcznego,	o	którym	mowa	wyżej,	na	jedne-
go	pracownika	wykonującego	prace	w	szczególnych	warunkach	lub	prace	o	szcze-
gólnym	 charakterze	 w	 rozumieniu	 przepisów	 o	 emeryturach	 pomostowych,	 dalej	
wykonujący	prace	szczególne,	czyli	w	2025	r.	–	3.631,20	zł	(7.262,39	zł	x	50%),

 – 5%,	6%,	7%	przeciętnego	wynagrodzenia	miesięcznego,	o	którym	mowa	wyżej,	
na	jednego	pracownika	młodocianego	odpowiednio	w	pierwszym,	drugim,	trzecim	
roku	nauki,	czyli	w	2025	r.	odpowiednio: 
• 363,12	zł	(7.262,39	zł	x	5%),	
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• 435,74	zł	(7.262,39	zł	x	6%),	
• 508,37	zł	(7.262,39	zł	x	7%).

Wysokość	 odpisu	 podstawowego	 może	 być	 zwiększona	 o	 6,25%	 przeciętnego	 wynagro-
dzenia	miesięcznego,	 o	 którym	mowa	wcześniej,	
na	każdą	zatrudnioną	osobę,	w	stosunku	do	której	
orzeczono	znaczny	 lub	umiarkowany	stopień	nie-
pełnosprawności	oraz	na	każdego	emeryta	i	renci-
stę,	w	tym	także	ze	zlikwidowanego	zakładu	pracy	
uprawnionego	do	opieki	socjalnej,	czyli	w	2025	r.	o	453,90	zł	(7.262,39	zł	x	6,25%).	

Pracodawcy,	którzy	utworzyli	zakładowy	żłobek	lub	klub	dziecięcy	oraz	przeznaczą	na	ten	
cel	 z	 odpisu	 podstawowego	 kwotę	 odpowiadającą	 7,5	 punktu	 procentowego	 tego	 odpisu,	
mogą	zwiększyć	Fundusz	na	każdą	zatrudnioną	osobę	o	7,5%	przeciętnego	wynagrodzenia	
miesięcznego,	o	którym	mowa	wcześniej,	pod	warunkiem	przeznaczenia	całości	tego	zwięk-
szenia	na	prowadzenie	żłobka	lub	klubu	dziecięcego,	czyli	w	2025	r.	o	544,68	zł	(7.262,39	zł	
x	7,5%).

Zgodnie	z	art.	5	ust.	8	ustawy	o	Funduszu,	powyższe	zasady	ustalania	wysokości	odpi-
sów	i	zwiększeń	na	Fundusz	nie	mają	zastosowania	do:	

 – uczelni	publicznych	działających	na	podstawie	przepisów	o	szkolnictwie	wyższym	
i	nauce,	

 – szkół	 i	 placówek	 objętych	 systemem	 oświaty	 w	 stosunku	 do	 nauczycieli	 podle-
gających	przepisom	ustawy	z	dnia	26	stycznia	1982	r.	Karta	Nauczyciela	(Dz.	U.	
z	2024	r.	poz.	986	ze	zm.),	dalej	ustawy	KN.

Zwracamy	 uwagę!	 Pracodawca	 nieprowadzący	 działalności	 w	 formie	 jednostek	 bu-
dżetowych	 i	 samorządowych	 zakładów	 budżetowych	 może	 dowolnie	 kształtować	 wyso-
kość	odpisu	na	Fundusz	bądź	zrezygnować	z	jego	tworzenia.	Dokonuje	tego	wprowadzając	
–	po	uzgodnieniu	z	zakładową	organizacją	związkową	–	w	aktach	prawa	wewnątrzzakłado-
wego	stosowne	postanowienie	w	tej	sprawie.	Pracodawca	nieobjęty	układem	zbiorowym	pra-
cy,	 u	 którego	 nie	 działa	 zakładowa	 organizacja	 związkowa,	 ewentualne	 zmiany	wysokości	
odpisu	na	Fundusz	lub	postanowienia	o	jego	nietworzeniu	przed	wprowadzeniem	do	regula-
minu	wynagradzania	uzgadnia	z	przedstawicielem	wybranym	przez	pracowników	do	 repre-
zentowania	ich	interesów.	Tak	wynika	z	art.	4	ustawy	o	Funduszu.

Ustalenie	wysokości	świadczenia	urlopowego
Pracodawcy	spoza	sfery	budżetowej,	zatrudniający	według	stanu	na	dzień	1	stycznia	da-

nego	roku	mniej	niż	50	pracowników	w	przeliczeniu	na	pełne	etaty,	mogą	tworzyć	Fundusz	
lub	mogą	wypłacać	świadczenie	urlopowe	 (art.	 3	ust.	 3	ustawy	o	Funduszu).	 Jeżeli	 praco-
dawca	wypłaca	pracownikom	świadczenie	urlopowe,	o	którym	mowa	w	ustawie	o	Funduszu,	
to	 jego	wysokość	 nie	może	 przekroczyć	 wysokości	 odpisu	 podstawowego,	 odpowiedniego	
do	 rodzaju	zatrudnienia	pracownika.	Ponadto	ustala	 je	–	z	wyłączeniem	pracowników	mło-
docianych	–	proporcjonalnie	do	wymiaru	czasu	pracy	pracownika	(art.	3	ust.	4	ustawy	o	Fun-
duszu).	Kwota	świadczenia	urlopowego	dla	pracownika	młodocianego	odpowiada	wysokości	
odpisu	podstawowego	naliczonego	w	zależności	od	roku	nauki.

W	świetle	powyższego,	wysokość	 świadczenia	urlopowego	w	2025	 r.	 (odpowiadającego	
wysokości	odpisu	podstawowego	na	Fundusz)	dla	pracownika:

 – zatrudnionego	w	„normalnych”	warunkach:	
• w	pełnym	wymiarze	czasu	pracy	wynosi	2.723,40	zł,	

H

Dla Prenumeratorów GOFIN
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• np.	na	1/2	etatu	wynosi	1.361,70	zł,
 – wykonującego	prace	szczególne:	
• w	pełnym	wymiarze	czasu	pracy	wynosi	3.631,20	zł,	
• np.	na	1/2	etatu	wynosi	1.815,60	zł,

 – młodocianego	wynosi	363,12	zł	w	pierwszym	roku	nauki,	435,74	zł	w	drugim	roku	
nauki,	508,37	zł	w	trzecim	roku	nauki.

Zwracamy	uwagę!	Przepis	art.	3	ust.	4	ustawy	o	Funduszu	określa	graniczną	wyso-
kość	świadczenia	urlopowego,	co	oznacza,	że	pracodawca	może	ustalić	je	na	poziomie	niż-
szym	niż	odpis	podstawowy	właściwy	dla	danego	rodzaju	zatrudnienia.

Świadczenie	urlopowe	wypłaca	pracodawca	raz	w	roku	każdemu	pracownikowi	korzysta-
jącemu	w	 danym	 roku	 kalendarzowym	 z	 urlopu	wypoczynkowego	w	wymiarze	 co	 najmniej	
14	 kolejnych	 dni	 kalendarzowych.	 Jego	wypłata	 następuje	 nie	 później	 niż	w	 ostatnim	 dniu	
poprzedzającym	rozpoczęcie	urlopu	wypoczynkowego.

Odpis	na	ZFŚS	dla	nauczycieli
Dla	 nauczycieli	 dokonuje	 się	 corocznie	 odpisu	 na	 zakładowy	 fundusz	 świadczeń	 socjal-

nych	w	wysokości	ustalanej	 jako	iloczyn	planowanej,	przeciętnej	w	danym	roku	kalendarzo-
wym,	liczby	nauczycieli	zatrudnionych	w	pełnym	i	niepełnym	wymiarze	zajęć	(po	przeliczeniu	
na	pełny	wymiar	zajęć)	skorygowanej	w	końcu	roku	do	faktycznej	przeciętnej	 liczby	zatrud-
nionych	nauczycieli	(po	przeliczeniu	na	pełny	wymiar	zajęć)	 i	110%	kwoty	bazowej	określa-
nej	dla	nauczycieli	corocznie	w	ustawie	budżetowej,	obowiązującej	w	dniu	1	stycznia	danego	
roku.	Tak	wynika	z	art.	53	ust.	1	w	zw.	z	art.	30	ust.	3	ustawy	KN.	

Zgodnie	z	art.	53	ust.	2	ustawy	KN,	dla	nauczycieli	będących	emerytami	lub	rencistami	oraz	
nauczycieli	 pobierających	 nauczycielskie	 świadczenie	 kompensacyjne	 dokonuje	 się	 odpisu	
na	zakładowy	 fundusz	świadczeń	socjalnych	w	wysokości	ustalonej	 jako	 iloczyn	planowanej,	
przeciętnej	w	danym	roku	kalendarzowym	liczby	nauczycieli	będących	emerytami	lub	rencista-
mi	oraz	nauczycieli	pobierających	nauczycielskie	świadczenie	kompensacyjne,	skorygowanej	
w	końcu	danego	roku	kalendarzowego	do	faktycznej,	przeciętnej	liczby	tych	nauczycieli	i	42%	
kwoty	bazowej,	o	której	mowa	wyżej,	obowiązującej	w	dniu	1	stycznia	danego	roku.	

Kwota	 bazowa	 określona	 dla	 nauczycieli	 w	 art.	 9	 ust.	 2	 ustawy	 budżetowej	 na	 rok	
2025	 z	 dnia	 9	 stycznia	 2025	 r.	 (Dz.	 U.	 poz.	 63),	 obowiązująca	 1	 stycznia	 2025	 r.	 wynosi	
5.434,82	zł. 

W	związku	z	powyższym,	w	2025	r.	odpis	na	Fundusz:
 – dla	 nauczyciela	 zatrudnionego	 w	 pełnym	 wymiarze	 zajęć	 wynosi	 5.978,30 zł 
(110%	z	5.434,82	zł),

 – dla	nauczycieli	 będących	emerytami	 lub	 rencistami	oraz	nauczycieli	 pobierających	
nauczycielskie	świadczenie	kompensacyjne	wynosi	2.282,62 zł	(42%	z	5.434,82	zł).

Odpisy,	 o	 których	 mowa,	 łącznie	 z	 naliczonymi	 odpisami	 podstawowymi	 na	 zakładowy	
fundusz	świadczeń	socjalnych	na	pozostałych	pracowników	oraz	emerytów,	 rencistów	 i	na-
uczycieli	 pobierających	 nauczycielskie	 świadczenie	 kompensacyjne	 –	 byłych	 pracowników,	
stanowią	jeden	fundusz	w	szkole.	

Zgodnie	z	art.	53	ust.	1a	ustawy	KN,	z	odpisu	na	zakładowy	 fundusz	świadczeń	socjal-
nych	wypłacane	 jest	 nauczycielowi	 do	 końca	 sierpnia	 każdego	 roku	 świadczenie	 urlopowe	
w	wysokości	odpisu	podstawowego,	o	którym	mowa	w	przepisach	o	zakładowym	 funduszu	
świadczeń	socjalnych,	ustalonego	proporcjonalnie	do	wymiaru	czasu	pracy	 i	okresu	zatrud-
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nienia	nauczyciela	w	danym	roku	szkolnym.	Okres	zatrudnienia	w	danym	roku	szkolnym	 li-
czy	 się	 od	 1	września	 poprzedniego	 roku	 kalendarzowego	 do	 31	 sierpnia	 roku	 bieżącego.	
W	2025	r.	świadczenie	urlopowe	dla	nauczyciela	zatrudnionego	przez	cały	rok	szkolny	w	peł-
nym	wymiarze	zajęć	wynosi	2.723,40 zł.

2.	Udzielanie	urlopów	lub	zwolnień	od	pracy	w	świetle 
	 	 stanowiska	MRPiPS	oraz	GIP

Przepisy	 Kodeksu	 pracy	 –	 oprócz	 urlopu	 wypoczynkowego	 –	 przewidują	 możli-
wość	 skorzystania	 przez	 pracownika	 z	 różnego	 rodzaju	 urlopów	 oraz	 zwolnień	 od	 pracy	
(na	 zasadach	 określonych	w	 przepisach	 dotyczących	 tych	 uprawnień),	w	 tym	m.in.	 z	 urlo-
pu	bezpłatnego,	z	urlopu	opiekuńczego	 (art.	1731	K.p.),	ze	zwolnienia	od	pracy	na	dziecko	
do	 lat	 14	 (art.	 188	 K.p.),	 a	 także	 ze	 zwolnienia	 od	 pracy	 z	 powodu	 działania	 siły	 wyższej	
(art.	1481	K.p.).	Przy	czym	te	dwa	ostatnie	przysługują	w	wymiarze	2	dni	albo	co	do	zasady	
16	godzin	(dla	zatrudnionych	w	niepełnym	wymiarze	czasu	pracy	–	wymiar	godzinowy	ustala	
się	proporcjonalnie	do	wymiaru	etatu).

W	praktyce	udzielając	ww.	urlopów	i	zwolnień	od	pracy	powstały	pytania,	czy	udziela	się	
ich	 na	 doby	 pracownicze	 (24	 kolejne	 godziny,	 poczynając	 od	 godziny,	 w	 której	 pracownik	
rozpoczyna	pracę	zgodnie	z	obowiązującym	go	rozkładem	czasu	pracy),	czy	na	doby	kalen-
darzowe	(od	godz.	000	do	godz.	2400	w	danym	dniu)?

W	 stanowisku	 udostępnionym	 naszemu	Wydawnictwu	 28	 listopada	 2024	 r.,	 Ministerstwo	
Rodziny,	Pracy	i	Polityki	Społecznej	wyjaśniło,	że:	„(…) Przepisy Kodeksu pracy 
regulujące ww. uprawnienia nie wskazują, że dotyczą one dni kalendarzowych. 

W ocenie Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej ww. urlopów lub zwolnień 
od pracy udziela się na dni pracy, w wymiarze godzinowym, w jakim pracownik miałby pra-
cować zgodnie z obowiązującym go rozkładem czasu pracy w danym dniu (dobie pracowni-
czej) liczonym od momentu rozpoczęcia pracy. Wyjątkiem są przypadki udzielania zwolnień 
od pracy z art. 1481 oraz art. 188 Kodeksu pracy, w których na wniosek pracownika zwolnie-
nia są udzielane godzinowo (…)”.

Stanowisko	 to	 podzielił	 Główny	 Inspektorat	 Pracy	 w	 piśmie	 z	 30	 stycznia	 2025	 r.	 
(znak	 GIP-GBI.0701.4.2025.3)	 będącym	 odpowiedzią	 na	 pytanie	 naszego	 Wydawnictwa.	

Czytamy	 w	 nim,	 że:	 „(…) Na gruncie obecnie obowiązujących przepisów 
Kodeksu pracy nie jest jednoznaczne, w jaki sposób należy rozumieć pojęcie 

»dnia«, używane w ww. przepisach Kodeksu pracy (z wyjątkiem art. 174 Kodeksu pracy, któ-
ry wprawdzie nie posługuje się pojęciem dnia, ale pojęciem okresu urlopu, który z natury rze-
czy obejmuje przedział czasu »od dnia do dnia«). Kwestia ta budzi wątpliwości i rozbieżności 
w doktrynie i w praktyce. 

Ze względu na charakter i cel tych urlopów i zwolnień od pracy – porównywalny do urlopu 
wypoczynkowego – należałoby przyjąć, że udzielając pracownikom ww. urlopów i zwolnień 
od pracy przez analogię należałoby stosować wykładnię przyjętą przez Sąd Najwyższy w wy-
roku z dnia 4 listopada 2010 r. (II PK 116/10, LEX). W wyroku tym (dot. urlopu wypoczynko-
wego) SN orzekł, że »o początku urlopu decyduje rozkład czasu pracy pracownika. W kon-
sekwencji znaczenie ma początek kolejnej doby pracowniczej, a nie ta sama doba kalenda-
rzowa.«. Tym samym, przy udzielaniu pracownikom ww. urlopów i zwolnień od pracy pojęcie 
»dnia« należałoby utożsamiać z pojęciem doby (pracowniczej), zdefiniowanym w art. 128 § 3 
pkt 1 Kodeksu pracy, a nie z dniem kalendarzowym. (…)”.

GIP

MRPiPS
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A. UBEZPIECZENIA	SPOŁECZNE 
I ZDROWOTNE

Wyjaśnienia opublikowane w dziale opracowano w oparciu o przepisy ustaw:
– z dnia 13 października 1998 r. o systemie ubezpieczeń społecznych (Dz. U. 

z 2024 r. poz. 497; ostatnia zmiana w Dz. U. poz. 1615), zwanej ustawą o sus,
–	 z dnia 27 sierpnia 2004 r. o świadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych 

ze środków publicznych (Dz. U. z 2024 r. poz. 146; ostatnia zmiana w Dz. U. 
z 2025 r. poz. 129), zwanej ustawą zdrowotną,

– z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od osób fizycznych (Dz. U. 
z 2025 r. poz. 163), zwanej ustawą o pdof.

I.		 ZAGADNIENIA	DOTYCZĄCE ROZLICZANIA  
	 	 I	OPŁACANIA	SKŁADEK

1.	Składki	ZUS	pracownika,	który	złożył	wniosek 
	 	 o	nieobliczanie	zaliczki	na	podatek	dochodowy

Pracownik w 2024 r. złożył wniosek o nieobliczanie zaliczki na podatek do-
chodowy. Do końca października 2024 r. jego dochód (przychód – koszty uzyska-
nia) wyniósł 26.000 zł. W listopadzie 2024 r. otrzymał wynagrodzenie w wysokości 
8.000 zł oraz świadczenie w kwocie 150 zł niepodlegające oskładkowaniu, ale opo-
datkowane. Jak należało w listopadzie 2024 r. rozliczyć składki ZUS, szczególnie 
składkę zdrowotną, i pobrać zaliczkę na podatek dochodowy?

Na	podstawie	art.	31c	ustawy	o	pdof,	pracodawca	nie	pobiera	zaliczek,	o	których	mowa	
w	art.	32	ustawy	o	pdof,	 jeżeli	pracownik	złożył	mu	wniosek	o	niepobieranie	zaliczek	w	da-
nym	 roku	podatkowym.	Pracownik	może	 złożyć	 taki	wniosek,	 jeżeli	 przewiduje,	 że	 uzyska-
ne	 przez	 niego	 dochody	 podlegające	 opodatkowaniu	 na	 zasadach	 określonych	 w	 art.	 27	
ustawy	o	pdof	nie	przekroczą	w	roku	podatkowym	kwoty	30.000	zł.	Przez	dochód,	o	którym	
mowa	w	tym	przepisie,	należy	rozumieć,	zgodnie	z	art.	9	ustawy	o	pdof,	przychód	pomniej-
szony	 o	 koszty	 uzyskania	 przychodów	 (por.	 objaśnienia	 podatkowe	 z	 30	 grudnia	 2022	 r.	
pt.	 „Oświadczenia	 i	 wnioski	 mające	 wpływ	 na	 wysokość	 zaliczek	 na	 podatek	 dochodowy	
od	osób	fizycznych	obliczanych	przez	płatników	tego	podatku”,	które	dostępne	są	na	stronie	
internetowej	www.gov.pl/web/finanse).	 Stosowny	wniosek	 pracownik	może	 złożyć	 na	 druku	
PIT-2(9)	bądź	w	inny	sposób	przyjęty	przez	pracodawcę.	Pracodawca	uwzględnia	ten	wniosek	
najpóźniej	od	miesiąca	następującego	po	miesiącu,	w	którym	go	otrzymał.	

Jeżeli	dochody	pracownika,	który	złożył	ww.	wniosek,	pomimo	wcześniejszych	przewidy-
wań,	przekroczą	w	roku	podatkowym	kwotę	30.000	zł,	pracodawca	powinien	obliczać	zaliczki	
bez	stosowania	pomniejszenia	o	kwotę	stanowiącą	1/12	kwoty	zmniejszającej	podatek.	

Fakt	 niepobierania	 zaliczki	 na	 podatek	 dochodowy	 na	 podstawie	 przywołanego	 wyżej	
przepisu,	nie	ma	wpływu	na	obliczanie	składek	na	ubezpieczenia	społeczne,	a	 także	skład-
ki	 na	 ubezpieczenie	 zdrowotne.	 Do	 składki	 zdrowotnej	 w	 omawianych	 okolicznościach	 nie	
ma	zastosowania	art.	83	ust.	2	ustawy	zdrowotnej,	który	stanowi,	że	w	przypadku	nieoblicza-
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nia	przez	płatnika,	 o	 którym	mowa	w	art.	 85	ust.	 1-13	ustawy	zdrowotnej	 (m.in.	 pracodaw-
cę),	 zaliczki	 na	podatek	dochodowy	od	osób	 fizycznych	od	przychodów	wolnych	od	podat-
ku	 dochodowego	 zgodnie	 z	 przepisami	 ustawy	 o	 pdof,	 składkę	 obliczoną	 za	 poszczególne	
miesiące	obniża	się	do	wysokości	0	zł,	z	zastrzeżeniem	ust.	3	tego	przepisu.	Potwierdza	to	
wyjaśnienie	Ministerstwa	Zdrowia,	zdaniem	którego	art.	83	ust.	2	ustawy	zdrowotnej	odnosi	
się	do	terminu	obliczenia	zaliczki	na	podatek	dochodowy,	a	tym	samym	nie	obejmuje	sytuacji	
zwolnienia	 z	 pobrania	 zaliczki	 (por.	 stanowisko	MZ	 z	 23	 lutego	 2022	 r.,	 cytowane	w	UiPP	
nr	6/2022,	str.	11).	Co	prawda	zostało	ono	zajęte	w	sprawie	stosowania	art.	83	ust.	2	ustawy	
zdrowotnej	 w	 razie	 niepobierania	 zaliczki	 na	 podatek	 dochodowy	 na	 podstawie	 obowiązu-
jącego	do	31	grudnia	2022	 r.	przepisu	art.	41	ust.	1c	ustawy	o	pdof,	 jednakże,	biorąc	pod	
uwagę	brzmienie	art.	31c	ustawy	o	pdof	 (obowiązującego	od	1	stycznia	2023	r.),	można	 je	
odnieść	również	do	omawianego	przypadku.

Przykład	1
Zakład pracy od 1 lutego 2025 r. zatrudnił pracownika na 1/3 etatu za wynagrodzeniem 

w kwocie 2.500 zł. Pracownik złożył pracodawcy wniosek o niepobieranie w 2025 r. zaliczek 
na podatek dochodowy (przewiduje, że uzyskane przez niego dochody podlegające opodat-
kowaniu na zasadach określonych w art. 27 ustawy o pdof nie przekroczą w 2025 r. kwoty 
30.000 zł).

W dniu 28 lutego 2025 r. pracownik uzyskał wynagrodzenie w wysokości 2.500 zł. 
Od tego wynagrodzenia pracodawca dokonał następujących wyliczeń:

 – podstawa wymiaru składek na ubezpieczenia społeczne: 2.500,00 zł,
 – składki na ubezpieczenia społeczne finansowane ze środków pracownika: 

 2.500 zł x 9,76% + 2.500 zł x 1,5% + 2.500 zł x 2,45%  342,75 zł,
 – podstawa wymiaru składki na ubezpieczenie zdrowotne:

 2.500 zł – 342,75 zł 2.157,25 zł,
 – składka na ubezpieczenie zdrowotne: 2.157,25 zł x 9% 194,15 zł,
 – kwota do wypłaty: 2.500 zł – 342,75 zł – 194,15 zł  1.963,10 zł.

Przykład	2
Przyjmujemy założenia z pytania Czytelnika i dodatkowo, że koszty uzyskania przycho-

dów wynoszą 250 zł. Dochód pracownika w rachunku narastającym do 30 listopada 2024 r. 
wyniósł 33.900 zł, tj. 26.000 zł + (8.000 zł + 150 zł – 250 zł). Zatem dochód pracownika uzy-
skany w listopadzie 2024 r. ponad limit 30.000 zł wynosił 3.900 zł (33.900 zł – 30.000 zł). 

Od uzyskanych wypłat pracodawca powinien był dokonać następujących wyliczeń:
 – podstawa wymiaru składek na ubezpieczenia społeczne:  8.000,00 zł,
 – składki na ubezpieczenia społeczne finansowane ze środków pracownika:

 8.000 zł x 9,76% + 8.000 zł x 1,5% + 8.000 zł x 2,45%  1.096,80 zł,
 – podstawa wymiaru składki na ubezpieczenie zdrowotne:

 8.000 zł – 1.096,80 zł  6.903,20 zł, 
 – składka na ubezpieczenie zdrowotne: 6.903,20 zł x 9%  621,29 zł,
 – zaliczka na podatek dochodowy:

 3.900 zł – 1.096,80 zł = 2.803,20 zł, po zaokrągleniu 2.803 zł,
 2.803 zł x 12% 336,00 zł,
 – kwota do wypłaty: 8.000 zł + 150 zł – 1.096,80 zł – 621,29 zł – 336 zł  6.095,91 zł.
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W	okolicznościach	 przedstawionych	w	przykładzie	 2	 nie	ma	 zastosowania	 art.	 83	 ust.	 1	
ustawy	 zdrowotnej,	w	myśl	 którego	w	przypadku	gdy	 składka	na	ubezpieczenie	 zdrowotne	
obliczona	 przez	 płatnika,	 o	 którym	mowa	 w	 art.	 85	 ust.	 1-13	 ustawy	 zdrowotnej,	 zgodnie	
z	przepisami	art.	79	i	81	tej	ustawy,	jest	wyższa	od	kwoty	ustalonej	zgodnie	z	art.	83	ust.	2b	
ustawy	 zdrowotnej,	 składkę	 obliczoną	 za	 poszczególne	miesiące	 obniża	 się	 do	 wysokości	
tej	kwoty.	Kwotę,	o	której	mowa	wyżej,	stanowi	zaliczka	na	podatek	dochodowy,	obliczona	
zgodnie	z	przepisami	ustawy	o	pdof	w	brzmieniu	obowiązującym	na	dzień	31	grudnia	2021	r.	
Zaliczka	na	podatek	obliczona	według	stanu	prawnego	obowiązującego	na	dzień	31	grudnia	
2021	r.	byłaby	wyższa	niż	wyliczona	składka	zdrowotna.	

2.	Rozliczenie	składkowo-podatkowe	wynagrodzenia	 
	 	 z	umowy	zlecenia	w	razie	zgonu	zleceniobiorcy	

Spółka z o.o. zawarła umowę zlecenia z osobą fizyczną na okres od 2 stycz-
nia do 31 marca 2025 r. za wynagrodzeniem określonym w stawce godzinowej, 
którego wypłata za dany miesiąc następuje 3. dnia następnego miesiąca. Z tego 
tytułu zgłosiła ją do ubezpieczeń społecznych i ubezpieczenia zdrowotnego. Zle-
ceniobiorca zmarł 31 stycznia 2025 r. Wynagrodzenie za styczeń 2025 r. zosta-
nie wypłacone spadkobiercom na podstawie aktu poświadczenia dziedziczenia. 
Jak dokonać rozliczenia tej wypłaty? Jakie dokumenty złożyć do ZUS za tego 
zleceniobiorcę? 

Zgodnie	z	art.	748	K.c.,	w braku	odmiennej	umowy	zlecenie	wygasa	wskutek	śmierci	przyj-
mującego	zlecenie	albo	wskutek	utraty	przez	niego	pełnej	zdolności	do	czynności	prawnych.

Wynagrodzenie	za	wykonanie	umowy	zlecenia	niewypłacone	zleceniobiorcy,	z	chwilą	jego	
zgonu	wchodzi	do	spadku,	co	wynika	z	art.	922	§	1	K.c.	W	tym	przypadku	nie	wprowadzo-
no	przepisów	szczególnych,	 tak	 jak	ma	 to	miejsce	przy	prawach	majątkowych	ze	stosunku	
pracy,	które	pozwalają	na	szybsze	dokonanie	wypłaty	wynagrodzenia	małżonkowi	zmarłego	
pracownika	 i	 innym	osobom	spełniającym	warunki	wymagane	do	uzyskania	 renty	 rodzinnej	
w	myśl	przepisów	ustawy	emerytalnej.	

Zwracamy	 uwagę!	 Spadkobierca	 może	 udowodnić	 swoje	 prawa	 wynikające	 z	 dzie-
dziczenia	 tylko	 stwierdzeniem	nabycia	 spadku	albo	 zarejestrowanym	aktem	poświadczenia	
dziedziczenia	(art.	1027	K.c.).	

W	związku	z	wygaśnięciem	umowy	zlecenia,	zleceniodawca	powinien	wyrejestrować	zle-
ceniobiorcę	z	ubezpieczeń	na	druku	ZUS	ZWUA,	z	kodem	przyczyny	wyrejestrowania	ubez-
pieczonego	–	500	(zgon	osoby	ubezpieczonej).	

Z	pytania	wynika,	że	w	styczniu	2025	r.	zleceniobiorca	nie	uzyskał	żadnych	wypłat.	Dlate-
go	też	w	raporcie	ZUS	RCA	sporządzonym	za	ten	miesiąc	należało	wykazać	go	z	„zerowymi”	
podstawami	wymiaru	składek	i	z	„zerowymi”	składkami.	

Od	wynagrodzenia	wypłacanego	spadkobiercom	zleceniodawca	nie	rozlicza	składek	ZUS	
(ustawa	o	sus	nie	wymienia	 tytułu,	z	którego	wynikałby	 taki	obowiązek)	ani	nie	pobiera	za-
liczki	 na	podatek	dochodowy.	Wynagrodzenie	 to	 należy	wypłacić	 spadkobiercom	w	kwocie	
tzw.	 „brutto”.	Spadkobiercy	mają	obowiązek	 rozliczyć	 się	 z	podatku	samodzielnie	na	zasa-
dach	określonych	w	ustawie	z	dnia	28	lipca	1983	r.	o	podatku	od	spadków	i	darowizn	(Dz.	U.	
z	2024	r.	poz.	1837).	
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Zwracamy	 uwagę!	 Zleceniodawca	 ma	 obowiązek	 przekazać	 naczelnikom	 urzędów	
skarbowych,	 właściwym	 ze	 względu	 na	 miejsce	 zamieszkania	 spadkobierców,	 informację	
o	dokonanych	wypłatach	i	 ich	wysokości	–	w	terminie	14	dni	od	dnia	wypłaty	(art.	19	ust.	1	
ustawy	o	podatku	od	spadków	i	darowizn).

3.	Będą	zmiany	w	ustalaniu	limitu	36	miesięcy	korzystania 
	 	 z	małego	ZUS	plus

Przedsiębiorca prowadzi działalność gospodarczą na podstawie wpisu do CEIDG. 
W latach 2020-2022 korzystał z małego ZUS plus. Czy od 1 stycznia 2025 r. mógł po-
nownie opłacać składki na ubezpieczenia społeczne ustalone od dochodu? 

W	sprawie	przedstawionej	w	pytaniu	nie	ma	jednolitego	stanowiska,	co	wyjaśniamy	w	ni-
niejszym	artykule.

Podstawa	 wymiaru	 składek	 na	 ubezpieczenia	 emerytalne	 i	 rentowe	 osoby	 prowadzącej	
działalność	 gospodarczą	 na	 podstawie	 przepisów	ustawy	 z	 dnia	 6	marca	 2018	 r.	 –	Prawo	
przedsiębiorców	 (Dz.	 U.	 z	 2024	 r.	 poz.	 236	 z	 późn.	 zm.)	 lub	 innych	 przepisów	 szczegól-
nych,	 dalej	 zamiennie	 zwanej	 przedsiębiorcą,	 której	 roczny	 przychód	 z	 pozarolniczej	 dzia-
łalności	 gospodarczej	 uzyskany	 w	 poprzednim	 roku	 kalendarzowym	 nie	 przekroczył	 kwoty	
120.000	zł,	uzależniona	 jest	od	dochodu	z	pozarolniczej	działalności	gospodarczej	w	 rozu-
mieniu	 przepisów	 o	 podatku	 dochodowym	 od	 osób	 fizycznych	 uzyskanego	 w	 poprzednim	
roku	kalendarzowym	(art.	18c	ust.	1	ustawy	o	sus),	tzw.	mały	ZUS	plus.	

Ważne:	Z	możliwości	ustalenia	podstawy	wymiaru	składek	na	ubezpieczenia	społecz-
ne	w	wysokości	uzależnionej	od	dochodu	z	pozarolniczej	działalności	gospodarczej	nie	
mogą	skorzystać	osoby,	które	m.in.	w	ten	sposób	obliczały	ją	przez	36	miesięcy	kalen-
darzowych	w	 ciągu	 ostatnich	 60	miesięcy	 kalendarzowych	 prowadzenia	 pozarolniczej	
działalności	gospodarczej	(art.	18c	ust.	11	pkt	6	ustawy	o	sus).	

Do	 powyższych	 limitów	 wlicza	 się,	 jako	 pełny	 miesiąc,	 każdy	 miesiąc	 kalendarzowy,	
w	którym	przedsiębiorca	odpowiednio	ustalał	 podstawę	wymiaru	 składek	na	ubezpieczenia	
emerytalne	i	rentowe	zgodnie	z	art.	18c	ustawy	o	sus	lub	prowadził	pozarolniczą	działalność	
gospodarczą	przez	co	najmniej	jeden	dzień	kalendarzowy.

Zapis	 „ostatnich	 60	miesięcy	 kalendarzowych”	 jest	 interpretowany	w	 inny	 sposób	 przez	
ZUS	 i	 orzecznictwo.	 Zgodnie	 ze	 stanowiskiem	 ZUS,	 dotyczy	 on:	 „(…) okresu 
przed pierwszym miesiącem w danym roku kalendarzowym, w którym osoba 

mogłaby skorzystać z ulgi. Jeśli więc osoba prowadząca działalność gospodarczą spełnia 
pozostałe warunki określone ustawowo do skorzystania z ulgi w styczniu danego roku, okres 
60 miesięcy kalendarzowych prowadzenia działalności gospodarczej należy ustalić począw-
szy od grudnia roku poprzedniego. W przypadku stycznia 2025 r. i prowadzenia bez przerw 
działalności gospodarczej, okres ostatnich 60 miesięcy kalendarzowych to 1 stycznia 2020 r. 
– 31 grudnia 2024 r. (…) jeśli w tym okresie osoba prowadząca pozarolniczą działalność 
gospodarczą ustalała podstawę wymiaru składek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe 
na podstawie art. 18c ustawy o systemie ubezpieczeń społecznych przez 36 miesięcy, nie 
mają do niej zastosowania w danym roku kalendarzowym (2025 r.) przepisy dotyczące usta-
lania podstawy wymiaru w sposób właściwy dla opisanej cytowanym przepisem ulgi. (…)” 
(por.	 interpretacja	 indywidualna	ZUS	z	15	stycznia	2025	r.,	znak	DI/200000/43/1207/2024).	

ZUS
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Takie	 też	 stanowisko	 przedstawił	 ZUS	 w	 interpretacji	 indywidualnej	 z	 4	 lutego	 2025	 r.	 
(znak	DI/200000/43/55/2025).

Przykład
Osoba prowadzi działalność gospodarczą na podstawie wpisu do CEIDG. W okresie 

od 1 stycznia 2019 r. do 31 grudnia 2021 r. korzystała z małego ZUS, a następnie z małego 
ZUS plus. W latach 2022-2024 opłacała składki na ubezpieczenia społeczne na zasadach 
ogólnych, tj. od zadeklarowanej kwoty, nie niższej niż 60% prognozowanego przeciętnego 
wynagrodzenia miesięcznego przyjętego do ustalenia kwoty ograniczenia rocznej podstawy 
wymiaru składek.

 W 2024 r. przychód z tytułu prowadzonej działalności gospodarczej wyniósł 87.000 zł. 
Dla ustalenia, czy nie zachodzi okoliczność wymieniona w art. 18c ust. 11 pkt 6 usta-
wy o sus, zgodnie ze stanowiskiem ZUS, należało sprawdzić, czy w okresie od 1 stycznia 
2020 r. do 31 grudnia 2024 r., tj. w ostatnich 60 miesiącach kalendarzowych poprzedzają-
cych 1 stycznia 2025 r., osoba prowadząca działalność gospodarczą korzystała z małego 
ZUS plus przez 36 miesięcy. Ponieważ okres ten wynosił 24 miesiące (od 1 stycznia 2020 r. 
do 31 grudnia 2021 r.), zakładając, że nie zaszły inne okoliczności pozbawiające korzysta-
nia z małego ZUS plus, mogła ona w 2025 r. opłacać składki na ubezpieczenia społeczne 
od podstawy uzależnionej od dochodu. W tym celu do końca stycznia 2025 r. powinna była 
zgłosić się do ZUS z kodem tytułu ubezpieczenia 05 90 X X (lub 05 92 X X).

Gdyby z małego ZUS plus korzystała w okresie od 1 stycznia 2020 r. do 31 grudnia 
2022 r. (w latach 2023-2024 opłacała składki na ubezpieczenia społeczne na zasadach 
ogólnych), to zgodnie ze stanowiskiem ZUS, w okresie od 1 stycznia 2020 r. do 31 grudnia 
2024 r., wykorzystałaby limit 36 miesięcy, a tym samym w 2025 r. nie mogłaby opłacać skła-
dek na ubezpieczenia społeczne w ramach małego ZUS plus. 

Inny	 pogląd	 w	 tej	 sprawie	 prezentuje	 orzecznictwo.	 Przykładowo	 Sąd	Okręgowy	 w	 Ra-
domiu	w	uzasadnieniu	wyroku	z	24	września	2024	r.	(sygn.	akt	VI	U	394/24),	odnosząc	się	
do	 założeń	 małego	 ZUS	 plus,	 stwierdził,	 że:	 „(…) po korzystaniu z obniżonych składek 
na ubezpieczenia społeczne przez 36 miesięcy, następuje okres swoistej »karencji« o dłu-
gości 24 miesięcy prowadzenia działalności gospodarczej, w trakcie której przedsiębiorca 
jest oskładkowany zgodnie z zasadami ogólnymi, określonymi w art. 18 ustawy o systemie 
ubezpieczeń społecznych. (...) art. 18c ust. 11 pkt 6, stanowiący przesłankę negatywną 
do korzystania z małego ZUS plus, posługuje się pojęciem »ostatnich 60 miesięcy«. Tym sa-
mym, w przypadku gdy ustalenie prawa danego przedsiębiorcy do przedmiotowego rozwią-
zania następuje np. w styczniu 2025 r., przy przyjęciu okresu od stycznia 2020 r. do grudnia 
2024 r. (zakładając oczywiście, że wykorzystał on w ich trakcie pełnych 36 miesięcy ulgi) 
jako okresu referencyjnego, może powstać wątpliwość, czy przesłanka nie została spełnio-
na. Przy takiej interpretacji, okres oczekiwania na ponowne skorzystanie z małego ZUS plus 
wydłużałby się de facto o rok. Skrócenie wspomnianego okresu referencyjnego o miesiąc 
(tj. do 59 miesięcy kalendarzowych), przy zachowaniu dotychczasowej konstrukcji językowej 
przepisu, eliminuje ten problem, umożliwiając zainteresowanym, o ile spełniają oni pozostałe 
warunki ustawowe, powrót do rozwiązania po 24 miesiącach oczekiwania.

Do takiej interpretacji prowadzić musi również zastosowanie przewidzianej w art. 11 usta-
wy z dnia 6 marca 2018 r. Prawo przedsiębiorców (…) zasady przyjaznej interpretacji przepi-
sów. (…)”.

Sąd	ten	uznał,	że	skoro	wnioskodawca:	„(…) korzystał z preferencji w latach 2019-2021, 
czyli w sumie 36 miesięcy, a następnie w latach 2022, 2023 opłacał składki w standardo-
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wych wysokościach, to w ciągu 60 miesięcy zakończył się ww. pięcioletni cykl. (…) od stycz-
nia 2024 r. rozpoczął się okres kolejnych 60 miesięcy w trakcie których – wobec spełnienia 
pozostałych kryteriów – (…) ma prawo opłacać składki w wysokości wynikającej z art. 18c 
ust. 1-4 ustawy systemowej. (…)”. 

Tak	 też	 orzekły	 Sądy	 Okręgowe	 m.in.	 w	 Toruniu	 w	 wyroku	 z	 25	 listopada	 2024	 r.	
(sygn.	 akt	 IV	U	 534/24),	 w	 Łodzi	 w	wyroku	 z	 29	 lipca	 2024	 r.	 (sygn.	 akt	 VIII	 U	 1116/24),	
w	Gorzowie	Wlkp.	w	wyroku	z	27	czerwca	2024	r.	(sygn.	akt	VI	U	147/24).	

Projekt	 z	 16	 stycznia	 2025	 r.	 ustawy	 o	 zmianie	 niektórych	 ustaw	 w	 celu	 de-
regulacji	 prawa	 gospodarczego	 i	 administracyjnego	 oraz	 doskonalenia	 zasad	
opracowywania	 prawa	 gospodarczego	 (nr	 z	 wykazu	 UA8)	 przewiduje	 zmiany	
w	 art.	 18c	 ustawy	 o	 sus,	 polegające	 na	 uchyleniu	 pkt	 6	w	 ust.	 11	 oraz	 dodanie	

w	nim	ust.	11a-11c.	Mają	one	wejść	w	życie	z	dniem	1	maja	2025	r.	Jeśli	na	etapie	prac	nad	
ustawą	nie	nastąpią	 już	zmiany	dotyczące	art.	18c	ustawy	o	sus,	 to	przedsiębiorca	będzie	
mógł	korzystać	z	małego	ZUS	plus	maksymalnie	przez	36	miesięcy	kalendarzowych	w	każ-
dych	 60	miesiącach	 kalendarzowych	 prowadzenia	 pozarolniczej	 działalności	 gospodarczej.	
Okres	pierwszych	60	miesięcy	kalendarzowych	będzie	zaczynał	się	od	pierwszego	miesiąca	
kalendarzowego,	w	którym	podstawa	wymiaru	składek	na	ubezpieczenia	emerytalno-rento-
we	będzie	ustalana,	zgodnie	z	art.	18c	ustawy	o	sus.	Okres	dalszych	60	miesięcy	kalenda-
rzowych	będzie	zaczynał	się	każdorazowo	od	pierwszego	miesiąca	kalendarzowego	prowa-
dzenia	pozarolniczej	działalności	gospodarczej	po	upływie	poprzedniego	okresu	60	miesięcy	
kalendarzowych	prowadzenia	pozarolniczej	działalności	gospodarczej.	Projektowana	ustawa	
w	omawianym	zakresie	nie	zawiera	regulacji	przejściowych,	tym	samym	nowe	przepisy	będą	
stosowane	na	bieżąco.

4.	Opłacanie	preferencyjnego	ZUS	przez	osobę	będącą 
	 	 wspólnikiem	spółki	komandytowej	i	prowadzącą 
	 	 działalność	gospodarczą

Wspólnik spółki komandytowej rozpoczął od 1 lutego 2025 r. prowadzenie dzia-
łalności gospodarczej na podstawie wpisu do CEIDG. Czy mógł on skorzystać 
z preferencyjnego opłacania składek na ubezpieczenia społeczne?

Osoby	 prowadzące	 pozarolniczą	 działalność	 podlegają	 obowiązkowo	 ubezpieczeniom	
emerytalnemu	 i	 rentowym,	 ubezpieczeniu	 wypadkowemu	 oraz	 na	 zasadzie	 dobrowolności	
ubezpieczeniu	chorobowemu	(art.	6	ust.	1	pkt	5,	art.	11	ust.	2,	art.	12	ust.	1	ustawy	o	sus).	

Za	osobę	prowadzącą	pozarolniczą	działalność,	zgodnie	z	art.	8	ust.	6	ustawy	o	sus,	uwa-
ża	się	m.in.:

 – osobę	 prowadzącą	 pozarolniczą	 działalność	 gospodarczą	 na	 podstawie	 przepi-
sów	ustawy	–	Prawo	przedsiębiorców	lub	innych	przepisów	szczególnych	(z	wy-
jątkiem	osoby	fizycznej,	o	której	mowa	w	art.	18	ust.	1	ustawy	–	Prawo	przedsię-
biorców,	tj.	korzystającej	z	ulgi	na	start),

 – wspólnika	spółki	komandytowej.

Ważne:	Osoba	prowadząca	kilka	rodzajów	działalności	pozarolniczej	jest	objęta	obo-
wiązkowo	ubezpieczeniami	emerytalnym	i	rentowymi	z	jednego	wybranego	przez	siebie	
rodzaju	działalności	(art.	9	ust.	3	ustawy	o	sus).
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Osoba	 z	 pytania	 najpierw	 była	 tylko	 wspólnikiem	 spółki	 komandytowej	 i	 z	 tego	 rodzaju	
działalności	 pozarolniczej	 została	 zgłoszona	 do	 obowiązkowych	 ubezpieczeń	 społecznych.	
Przypominamy,	że	wspólnik	spółki	komandytowej	samodzielnie	zgłasza	się	do	ubezpieczeń	
w	ZUS	jako	płatnik	składek	i	jako	osoba	ubezpieczona,	a	następnie	rozlicza	i	opłaca	za	sie-
bie	składki	ubezpieczeniowe.	Zgłoszenia	do	ubezpieczeń	społecznych	dokonuje	on	z	kodem	
tytułu	ubezpieczenia	rozpoczynającym	się	cyframi	05	43.	

Dla	wspólnika	spółki	komandytowej	podstawę	wymiaru	składek	na	ubezpieczenia	społecz-
ne	stanowi	zadeklarowana	kwota,	nie	niższa	jednak	niż	60%	prognozowanego	przeciętnego	
wynagrodzenia	miesięcznego	przyjętego	do	ustalenia	kwoty	ograniczenia	 rocznej	podstawy	
wymiaru	 składek	 na	 ubezpieczenia	 emerytalno-rentowe	 na	 dany	 rok	 kalendarzowy.	 Taka	
osoba	nie	może	skorzystać	z	ulgi	na	start	(art.	18	ust.	1	ustawy	–	Prawo	przedsiębiorców),	
z	preferencyjnego	opłacania	składek	na	ubezpieczenia	społeczne	(art.	18a	ustawy	o	sus)	ani	
z	małego	ZUS	plus	(art.	18c	ustawy	o	sus).

Rozpoczęcie	 prowadzenia	 kolejnego	 rodzaju	 pozarolniczej	 działalności,	 tj.	 pozarolniczej	
działalności	 gospodarczej	 na	 podstawie	 ustawy	 –	 Prawo	 przedsiębiorców,	 spowodowało,	
że	osoba	z	pytania,	na	mocy	powołanego	wcześniej	art.	9	ust.	3	ustawy	o	sus,	mogła	doko-
nać	wyboru	rodzaju	działalności,	z	której	będzie	objęta	obowiązkowo	ubezpieczeniami	eme-
rytalno-rentowymi.	Gdyby	tego	dokonała,	to	i	tak	nie	mogłaby	skorzystać	z	opłacania	składek	
na	ubezpieczenia	społeczne	na	preferencyjnych	warunkach,	o	których	mowa	w	art.	18a	usta-
wy	o	sus.	Na	mocy	tego	przepisu,	podstawę	wymiaru	składek	na	ubezpieczenia	emerytalne	
i	rentowe	osoby	prowadzącej	pozarolniczą	działalność	gospodarczą	na	podstawie	przepisów	
ustawy	–	Prawo	przedsiębiorców	lub	 innych	przepisów	szczególnych,	w	okresie	pierwszych	
24	 miesięcy	 kalendarzowych	 od	 dnia	 rozpoczęcia	 wykonywania	 działalności	 gospodarczej	
stanowi	zadeklarowana	kwota,	nie	niższa	 jednak	niż	30%	kwoty	minimalnego	wynagrodze-
nia.	Nie	ma	to	jednak	zastosowania	do	osób,	które:

 – prowadzą	lub	w	okresie	ostatnich	60	miesięcy	kalendarzowych	przed	dniem	roz-
poczęcia	 wykonywania	 działalności	 gospodarczej	 prowadziły	 pozarolniczą	 dzia-
łalność,

 – wykonują	działalność	gospodarczą	na	rzecz	byłego	pracodawcy,	na	rzecz	które-
go	 przed	 dniem	 rozpoczęcia	 działalności	 gospodarczej	 w	 bieżącym	 lub	 w	 po-
przednim	 roku	 kalendarzowym	wykonywały	 w	 ramach	 stosunku	 pracy	 lub	 spół-
dzielczego	stosunku	pracy	czynności	wchodzące	w	zakres	wykonywanej	działal-
ności	gospodarczej.

W	 okolicznościach	 z	 pytania	 zaistnieje	 sytuacja,	 o	 której	 mowa	 w	 pierwszym	myślniku,	
uniemożliwiająca	 skorzystanie	 z	 preferencyjnego	 opłacania	 składek	 na	 ubezpieczenia	 spo-
łeczne.	 Znajduje	 to	 potwierdzenie	 w	 interpretacji	 indywidualnej	 ZUS	 z	 10	 marca	 2023	 r.	
(DI/200000/43/213/2023),	 co	 prawda	 dotyczącej	 wspólnika	 spółki	 jawnej,	 który	 podejmuje	
działalność	gospodarczą,	ale	można	 ją	na	zasadzie	analogii	odnieść	do	omawianego	przy-

padku.	Czytamy	w	 niej,	 że:	 „(…) składek na ubezpieczenia społeczne od za-
deklarowanej kwoty, nie niższej jednak niż 30% kwoty minimalnego wynagro-

dzenia nie mogą opłacać osoby, które już prowadzą lub w okresie ostatnich 60 miesięcy 
kalendarzowych przed dniem rozpoczęcia działalności gospodarczej prowadziły działalność 
pozarolniczą m.in. jako wspólnik spółki jawnej. Należy pamiętać, że warunek w tym przepisie 
dotyczy każdego rodzaju pozarolniczej działalności,	o którym mowa w art. 8 ust. 6 ustawy 
o systemie ubezpieczeń społecznych. (…)”. 

ZUS
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Zwracamy	 uwagę!	 Osoba	 z	 pytania	 mogłaby	 skorzystać	 z	 preferencyjnych	 zasad	
opłacania	składek	na	ubezpieczenia	społeczne,	gdyby:

 – w	 tej	 samej	 dacie	 rozpoczęła	 prowadzenie	 pozarolniczej	 działalności	 gospodar-
czą	na	podstawie	ustawy	–	Prawo	przedsiębiorców	i	jako	wspólnik	spółki	koman-
dytowej	lub	

 – najpierw	rozpoczęła	prowadzenie	pozarolniczej	działalności	gospodarczą	na	pod-
stawie	ustawy	–	Prawo	przedsiębiorców,	a	później	została	wspólnikiem	spółki	ko-
mandytowej.	

Jak	czytamy	w	interpretacji	indywidualnej	ZUS	z	7	października	2024	r.	(znak	DI/200000/	
43/850/2024),	 również	 dotyczącej	 osoby	 prowadzącej	 działalność	 gospodarczą	 podejmują-

cej	działalność	jako	wspólnik	spółki	jawnej:	„(…) prawa do ustalenia podstawy 
wymiaru składek na ubezpieczenia społeczne nie mają osoby, które prowadzą 

lub w okresie ostatnich 60 miesięcy kalendarzowych przed dniem rozpoczęcia wykonywania 
działalności gospodarczej prowadziły pozarolniczą działalność (art. 18a ust. 2 pkt 1 ustawy). 
Jednakże przepis art. 18a ust. 1 ustawy ma zastosowanie do osób, które w tej samej dacie 
lub w różnych datach rozpoczynają prowadzenie pozarolniczej działalności, o której mowa 
w powołanym powyżej art. 8 ust. 6. Zatem prawo do korzystania z prawa do obniżonej pod-
stawy wymiaru składek (30% minimalnego wynagrodzenia) przysługuje także osobom, któ-
re podejmują w okresie korzystania z tego prawa dodatkową działalność nie uprawniającą 
do obniżonej podstawy wymiaru składek, np. jako wspólnik w spółce jawnej.

Z opisu stanu faktycznego wynika, że Przedsiębiorca rozpoczął działalność gospodarczą 
08.01.2024 r., natomiast od 10.09.2024 r. stał się wspólnikiem spółki jawnej. Zatem Przed-
siębiorca od momentu uzyskania statusu wspólnika spółki jawnej tj. od dnia 10.09.2024 r. 
nie utracił prawa do ustalania podstawy wymiaru składek na podstawie art. 18a ust. 1 ustawy 
o systemie ubezpieczeń społecznych. (…)”.

Osoba	prowadząca	 pozarolniczą	 działalność	 podlega	 obowiązkowo	ubezpieczeniu	 zdro-
wotnemu	(art.	66	ust.	1	pkt	1	lit.	c	ustawy	zdrowotnej).	W	omawianym	przypadku	składka	na	
ubezpieczenie	zdrowotne	jest	należna	z	tytułu	bycia	wspólnikiem	spółki	komandytowej	i	z	ty-
tułu	 prowadzenia	 pozarolniczej	 działalności	 gospodarczej	 na	 podstawie	 przepisów	 ustawy	
–	Prawo	przedsiębiorców.

II.	ZASADY	USTALANIA	PODSTAWY	WYMIARU	SKŁADEK

1.	Wyłączenie	z	podstawy	wymiaru	składek	ZUS	odprawy 
	 	 emerytalnej

Odprawa emerytalna obliczona zgodnie z zakładowym układem zbiorowym 
pracy jest wyższa niż określona przepisami Kodeksu pracy. Czy nadwyżkę należy 
oskładkować? 

Nie	 stanowią	 podstawy	 wymiaru	 składek	 na	 ubezpieczenia	 społeczne	 i	 ubezpieczenie	
zdrowotne	odprawy	pieniężne	przysługujące	w	związku	z	przejściem	na	emeryturę	 lub	 ren-
tę.	 Tak	wynika	 z	 §	 2	 ust.	 1	 pkt	 2	 rozporządzenia Ministra	Pracy	 i	 Polityki	 Socjalnej	 z	 dnia	
18	 grudnia	 1998	 r.	 w	 sprawie	 szczegółowych	 zasad	 ustalania	 podstawy	 wymiaru	 składek	
na	ubezpieczenia	emerytalne	 i	 rentowe	(Dz.	U.	z	2023	r.	poz.	728	ze	zm.),	dalej	 rozporzą-
dzenia	składkowego,	i	art.	81	ust.	1	ustawy	zdrowotnej.	

ZUS
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Na	mocy	powołanego	przepisu,	wyłączona	z	oskładkowania	 jest	odprawa	pieniężna	wy-
płacona	m.in.	 na	 podstawie	 art.	 921 K.p.,	 czyli	 pracownikowi,	 którego	 stosunek	 pracy	 ustał	
w	 związku	 z	 przejściem	na	 rentę	 z	 tytułu	 niezdolności	 do	 pracy	 lub	 emeryturę.	 Pracownik,	
który	 otrzymał	 odprawę,	 nie	może	 ponownie	 nabyć	 do	 niej	 prawa.	 Przepis	 ten	 gwarantuje	
wysokość	 odprawy	 na	 poziomie	 jednomiesięcznego	wynagrodzenia.	 Jednakże	 postanowie-
nia	 układów	 zbiorowych	 pracy	 lub	 regulaminów	wynagradzania	mogą	 ustanawiać	 odprawy	
w	wyższej	wysokości.	 Jeżeli	 pracodawca	w	zakładowym	układzie	 zbiorowym	określił	wyso-
kość	odprawy	emerytalnej	na	poziomie	wyższym	niż	określona	w	Kodeksie	pracy,	to	odprawa	
ta	w	pełnej	wysokości	nie	podlega	oskładkowaniu.	

Odprawa	emerytalna	podlega	opodatkowaniu.	Przepisy	ustawy	o	pdof	nie	zwalniają	z	opo-
datkowania	takiego	rodzaju	przychodu.

2.	Oskładkowanie	dodatku	za	rozłąkę	wypłacanego	kierowcom 
	 	 w	przewozach	międzynarodowych	–	interpretacja	ZUS	

Nie	podlega	oskładkowaniu	dodatek	za	rozłąkę	wypłacany	pracownikom	czasowo	przenie-
sionym	oraz	strawne	–	do	wysokości	diet	z	tytułu	podróży	służbowej	na	obszarze	kraju,	okre-
ślonych	w	przepisach	w	sprawie	wysokości	oraz	warunków	ustalania	należności	przysługują-
cych	pracownikowi	zatrudnionemu	w	państwowej	lub	samorządowej	jednostce	sfery	budżeto-
wej	z	tytułu	podróży	służbowej	na	obszarze	kraju	(§	2	ust.	1	pkt	18	rozporządzenia	składko-
wego). Aktualnie	 dieta	 z	 tytułu	 krajowej	 podróży	 służbowej	 wynosi	 45	 zł	 za	 dobę	 podróży	
(§	 7	 ust.	 1	 rozporządzenia	 Ministra	 Pracy	 i	 Polityki	 Społecznej	 z	 dnia	 29	 stycznia	 2013	 r.	
w	sprawie	należności	przysługujących	pracownikowi	zatrudnionemu	w	państwowej	lub	samo-
rządowej	jednostce	sfery	budżetowej	z	tytułu	podróży	służbowej,	Dz.	U.	z	2023	r.	poz.	2190).

Aby	skorzystać	z	wyłączenia	przewidzianego	wskazanym	powyżej	przepisem,	konieczne	jest	
przeniesienie	pracownika	poza	miejsce	wykonywania	przez	niego	pracy,	które	oznaczone	 jest	
w	zawartej	z	nim	umowie	o	pracę.	Jak	wyjaśnił	ZUS	w	interpretacji	indywidualnej	z	15	stycznia	
2024	 r.	 (znak	DI/200000/43/4/2024):	 „(...) Przeniesienie to, które zwyczajowo następuje w ra-

mach porozumienia pracownika z pracodawcą, musi mieć charakter tymczasowy 
(czasowy). (...) Nie dotyczy to przypadku, gdy płatnik przeniósł czasowo pracow-

nika do pracy poza stałym miejscem pracy, ale 
w miejscu jego zamieszkania. (...)”.

W	 interpretacji	 indywidualnej	 z	 10	 stycznia	
2025	 r.	 (znak	 DI/200000/43/1155/2024),	 ZUS	
Oddział	 w	 Lublinie	 zajął	 stanowisko	 w	 sprawie	

oskładkowania	 dodatku	 za	 rozłąkę	 wypłacanego	 pracownikom	 –	 kierowcom	 w	 transporcie	
międzynarodowym,	 czasowo	przeniesionym	do	pracy	 na	 terenie	 krajów	UE,	 a	 także	do	 kra-

jów	poza	UE,	w	 celu	 realizacji	 umów	zawartych	przez	przedsiębiorcę	 z	 kontra-
hentami.	Jak	w	niej	czytamy:	„(…) Ww. przepis (§	2	ust.	1	pkt	18	rozporządzenia	

składkowego	–	przyp.	red.)	nie ma zastosowania do kierowców, gdyż nie są oni pracownikami 
czasowo przeniesionymi. Takie czasowe oddelegowanie pracownika poza stałe miejsce pra-
cy wiąże się z rozłąką z rodziną i aby zrekompensować pracownikowi te niedogodności wy-
płacany jest dodatek za rozłąkę. Świadczenie to z założenia stanowi rodzaj zadośćuczynie-
nia za czas, jaki zatrudniony musi spędzić z dala od bliskich. Podróż oraz wykonywanie pracy 
w różnych miejscach, a także wynikająca z tego faktu rozłąka z rodziną, nie stanowi w przy-
padku kierowców zjawiska wyjątkowego, lecz jest normalnym wykonywaniem obowiązków pra-
cowniczych, zwłaszcza w przypadku przewozów międzynarodowych. (…)”. 

ZUS

ZUS

J

Dla Prenumeratorów GOFIN
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3.	Używanie	służbowego	samochodu	dla	celów	prywatnych 
	 	 w	podstawie	wymiaru	składek	ZUS	i	opodatkowania

Pracownik używa nieodpłatnie samochód służbowy do celów prywatnych. War-
tość pieniężna tego świadczenia w wysokości 250 zł (ustalona zgodnie z art. 12 
ust. 2a ustawy o pdof) podlega oskładkowaniu i opodatkowaniu. Pracownik przez 
cały miesiąc przebywał na zwolnieniu lekarskim z prawem do zasiłku chorobowe-
go, którego wypłaty dokonał ZUS (pracodawca nie jest płatnikiem zasiłków). Czy 
za ten miesiąc ww. kwotę pracodawca powinien oskładkować? Czy kwotę tę nale-
ży wykazać w PIT-11 jako przychód do opodatkowania? 

Wartość	 pieniężna	 nieodpłatnego	 świadczenia	 przysługującego	 pracownikowi	 z	 tytułu	
wykorzystywania	 samochodu	 służbowego	 do	 celów	 prywatnych	 jako	 przychód	 ze	 stosun-
ku	 pracy	 podlega	 wliczeniu	 do	 podstawy	 wymiaru	 składek	 ZUS	 i	 podatku	 dochodowego	
od	osób	fizycznych.	Zgodnie	z	art.	12	ust.	2a	ustawy	o	pdof,	ustala	się	ją	zarówno	dla	celów	
oskładkowania,	jak	i	opodatkowania	w	wysokości:

1)	250	 zł	miesięcznie	 –	 dla	 samochodów:	 o	mocy	 silnika	 do	 60	 kW;	 stanowiących	 po-
jazd	 elektryczny	 w	 rozumieniu	 art.	 2	 pkt	 12	 ustawy	 z	 dnia	 11	 stycznia	 2018	 r.	
o	elektromobilności	i	paliwach	alternatywnych	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	1289	z	późn.	zm.)	
lub	pojazd	napędzany	wodorem	w	rozumieniu	art.	2	pkt	15	tej	ustawy,

2)	400	zł	miesięcznie	–	dla	samochodów	innych	niż	wymienione	w	pkt	1.
W	przypadku	wykorzystywania	samochodu	służbowego	do	celów	prywatnych	przez	część	

miesiąca,	wartość	pieniężną	ustala	się	za	każdy	dzień	wykorzystywania	samochodu	do	ce-
lów	prywatnych	w	wysokości	1/30	kwot	określonych	wyżej.	Jeżeli	 świadczenie	przysługują-
ce	pracownikowi	z	tytułu	wykorzystywania	samochodu	służbowego	do	celów	prywatnych	jest	
częściowo	odpłatne,	 to	przychodem	pracownika	 jest	 różnica	pomiędzy	wartością	określoną	
w	przedstawiony	wcześniej	sposób	i	odpłatnością	ponoszoną	przez	pracownika.

Na	podstawie	§	2	ust.	1	pkt	24	rozporządzenia	składkowego,	z	podstawy	wymiaru	składek	
na	ubezpieczenia	społeczne	(także	na	ubezpieczenie	zdrowotne)	wyłączone	są	składniki	wy-
nagrodzenia,	do	których	pracownik	ma	prawo	w	okresie	pobierania	wynagrodzenia	za	czas	
niezdolności	 do	 pracy,	 zasiłku	 chorobowego,	 macierzyńskiego,	 opiekuńczego,	 świadcze-
nia	 rehabilitacyjnego,	w	myśl	 postanowień	 układów	 zbiorowych	 pracy	 lub	 przepisów	 o	wy-
nagradzaniu,	 jeżeli	są	one	wypłacane	za	okres	pobierania	 tego	wynagrodzenia	 lub	zasiłku.	
Co	prawa	powołany	przepis	stanowi	o	składnikach	wynagrodzenia,	 jednakże	należy	uznać,	
że	znajduje	on	zastosowanie	także	przy	wszystkich	przychodach	jakie	otrzymuje	pracownik.	
Oczywiście	 pod	warunkiem,	 że	 z	 przepisów	płacowych	 obowiązujących	 u	 pracodawcy	 jed-
noznacznie	wynika,	iż	pracownik	ma	prawo	do	korzystania	z	samochodu	służbowego	dla	ce-
lów	prywatnych	również	w	okresie	niezdolności	do	pracy	z	powodu	choroby.	Jeżeli	 tak	 jest	
w	 okolicznościach	 z	 pytania,	 to	 wartość	 świadczenia	 jest	 wyłączona	 z	 podstawy	 wymiaru	
składek	na	ww.	ubezpieczenia.	W	innym	razie	świadczenie	to	podlega	oskładkowaniu.	

Pracownik	finansuje	część	składek	ubezpieczeniowych.	Przepisy	nie	wskazują	jak	ma	po-
stąpić	pracodawca,	jeśli	nie	ma	przychodu,	z	którego	mógłby	pobrać	te	składki.	Nie	zwalnia	
to	 jednak	pracodawcy	z	 ich	zapłaty	w	całości.	Natomiast	 jeżeli	chodzi	o	pobór	podatku	do-
chodowego,	 to	 jeżeli	 w	 danym	miesiącu	 pracownik	 uzyskuje	wyłącznie	 nieodpłatne	 świad-
czenie	podlegające	opodatkowaniu	(pracodawca	nie	ma	możliwości	pobrania	zaliczki	na	po-
datek),	to	powinien	wykazać	je	w	informacji	PIT-11	za	rok,	w	którym	pracownik	otrzymał	ten	
przychód.
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B.	ZASIŁKI	CHOROBOWE 
I INNE	ŚWIADCZENIA

Wyjaśnienia opublikowane w dziale opracowano w oparciu o przepisy ustaw: 
– z dnia 25 czerwca 1999 r. o świadczeniach pieniężnych z ubezpieczenia społecz-

nego w razie choroby i macierzyństwa (Dz. U. z 2023 r. poz. 2780; ze zmianą 
w Dz. U. z 2024 r. poz. 1871), zwanej ustawą zasiłkową,

– z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń 
Społecznych (Dz. U. z 2024 r. poz. 1631; ostatnia zmiana w Dz. U. poz. 1674), 
zwanej ustawą emerytalną.

III.  PROBLEMATYKA	USTALANIA PODSTAWY 
   WYMIARU ZASIŁKÓW

1.	Uzupełnienie	wynagrodzenia	godzinowego	wliczanego	do 
	 	 ustalenia	podstawy	wymiaru	świadczenia	chorobowego

Pracownik jest wynagradzany stawką godzinową (w 2024 r. – 18,70 zł/godz.) 
oraz otrzymuje premię regulaminową w wysokości 50% wynagrodzenia wyliczone-
go ze stawki godzinowej. Jeśli w danym miesiącu wystąpiła nieobecność nieuspra-
wiedliwiona, pracownik chorował lub nie przestrzegał zasad bhp, traci prawo 
do premii za ten miesiąc. Jak należało ustalić podstawę wymiaru wynagrodzenia 
chorobowego przysługującego pracownikowi za kilka dni października 2024 r.? 
Nadmieniamy, że w razie wystąpienia urlopu wypoczynkowego, wynagrodze-
nie urlopowe ze składników zmiennych jest obliczane także z premii, a ponadto 
w miesiącu, w którym pracownik nie otrzymuje premii, jest mu wypłacane wyrów-
nanie do płacy minimalnej. 

Podstawę	wymiaru	świadczenia	chorobowego	(tj.	wynagrodzenia	chorobowego	i	zasiłków	
z	 ubezpieczeń	 społecznych)	 przysługującego	 pracownikowi	 stanowi	 przeciętne	miesięczne	
wynagrodzenie	wypłacone	za	okres	12	miesięcy	kalendarzowych	poprzedzających	miesiąc,	
w	którym	powstała	niezdolność	do	pracy,	a	jeśli	jest	zatrudniony	krócej	–	za	pełne	miesiące	
kalendarzowe	 ubezpieczenia	 (art.	 36	 ust.	 1	 i	 2	 ustawy	 zasiłkowej).	 Jeśli	 w	 którymś	 z	 tych	
miesięcy	pracownik	nie	osiągnął	wynagrodzenia	z	przyczyn:

 – usprawiedliwionych	 (np.	 choroba,	urlop	bezpłatny),	przy	ustalaniu	podstawy	wy-
miaru	 wyłącza	 bądź	 przyjmuje	 się	 po	 uzupełnieniu	 wynagrodzenie	 za	 miesiąc,	
w	 którym	 odpowiednio	 przepracował	 mniej	 niż	 połowę	 lub	 co	 najmniej	 połowę	
obowiązującego	go	czasu	pracy	(art.	38	ust.	2	ustawy	zasiłkowej),

 – nieusprawiedliwionych	(NN),	do	podstawy	wymiaru	przyjmuje	się	wynagrodzenie	
faktycznie	 osiągnięte	 w	 tym	miesiącu,	 bez	 uzupełniania	 jego	 wysokości	 za	 dni	
nieusprawiedliwionej	nieobecności	w	pracy	(por.	komentarz	ZUS	do	ustawy	zasił-
kowej,	dostępny	na	stronie	internetowej	www.zus.pl).
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Uzupełnienie	wynagrodzenia,	 o	 którym	mowa	wcześniej,	 polega	 na	 ustaleniu	 kwoty	wy-
nagrodzenia	 jaką	pracownik	by	uzyskał,	 gdyby	przepracował	 cały	miesiąc.	Sposób	uzupeł-
nienia	danego	składnika	wynagrodzenia	uzależniony	jest	od	tego,	czy	ma	on	charakter	stały	
czy	 zmienny.	Stałe	 składniki	wynagrodzenia	 (w	 tym	 także	wynagrodzenie	godzinowe)	uzu-
pełnia	 się	 poprzez	 przyjęcie	 kwoty	 określonej	 co	 do	 zasady	w	 umowie	 o	 pracę,	 natomiast	
zmienne	składniki	wynagrodzenia	przez	podzielenie	kwoty	składnika	osiągniętej	za	przepra-
cowane	dni	robocze	przez	liczbę	dni	przepracowanych	i	pomnożenie	przez	liczbę	dni,	które	
pracownik	był	obowiązany	przepracować	w	tym	miesiącu	(art.	37	ust.	2	ustawy	zasiłkowej).	
Co	istotne,	uzupełnieniu	podlegają	tylko	składniki	wynagrodzenia	zmniejszane	proporcjonal-
nie	za	okresy	usprawiedliwionych	nieobecności	w	pracy,	natomiast	zmniejszane	w	inny	spo-
sób	(kwotowo,	procentowo)	wlicza	się	do	podstawy	wymiaru	w	kwocie	faktycznie	wypłaconej.

Ważne:	Przy	ustalaniu	wynagrodzenia	za	pełny	miesiąc,	w	 liczbie	dni,	którą	pracow-
nik	był	obowiązany	przepracować,	nie	należy	uwzględniać	dni	nieusprawiedliwionej	nie-
obecności	w	pracy.

Zwracamy	uwagę!	Zgodnie	z	wyjaśnieniami	ZUS	zawartymi	w	powołanym	wcześniej	
komentarzu	ZUS,	na	 równi	z	dniami,	w	których	pracownik	świadczył	pracę,	 traktuje	się	dni	
urlopu	wypoczynkowego	i	inne	dni	nieobecności	w	pracy,	za	które	pracownik	zachowuje	pra-
wo	do	wynagrodzenia.	Jeśli	więc	pracownik	przepracował	cały	miesiąc	kalendarzowy	(w	tym	
przebywał	 na	 urlopie	 wypoczynkowym),	 to	 wynagrodzenie	 za	 ten	 miesiąc	 przyjmuje	 się	
do	podstawy	wymiaru	świadczeń	chorobowych	w	kwocie	faktycznie	uzyskanej	(pomniejszo-
nej	o	finansowane	przez	pracownika	składki	na	ubezpieczenia	społeczne).

Pracownik	z	pytania	otrzymuje	wynagrodzenie	godzinowe	oraz	premię	w	wysokości	50%	
kwoty	 uzyskanego	wynagrodzenia	 godzinowego.	Ustalając	 podstawę	wymiaru	 świadczenia	
chorobowego:

 – wynagrodzenie	godzinowe	uzupełnia	się	poprzez	przyjęcie	kwoty	obliczonej	jako	
iloczyn	 liczby	godzin	do	przepracowania	w	danym	miesiącu	 i	stawki	godzinowej	
(po	pomniejszeniu	o	składki	na	ubezpieczenia	społeczne	w	części,	jaką	sfinanso-
wałby	pracownik),

 – premia	 jest	 zmniejszana	 nieproporcjonalnie	 do	 dni	 absencji	 zasiłkowych	 (wy-
stąpienie	 choćby	 jednego	 dnia	 takiej	 absencji	 skutkuje	 całkowitą	 utratą	 prawa	
do	premii	za	dany	miesiąc),	zatem	powinna	być	uwzględniana	w	podstawie	wy-
miaru	w	kwocie	 faktycznie	wypłaconej	 (czyli	w	miesiącach,	 za	 które	nie	 została	
przyznana,	przyjmuje	się	kwotę	0	zł);	wyjątkiem	są	miesiące,	w	których	pracow-
nik	przebywał	na	urlopie	bezpłatnym,	gdyż	wówczas	premia	ulega	proporcjonal-
nemu	zmniejszeniu	za	dni	urlopu	–	należy	ją	więc	wliczyć	do	podstawy	wymiaru	
po	uprzednim	uzupełnieniu	 (tj.	w	wysokości	 50%	uzupełnionego	wynagrodzenia	
godzinowego),

 – wynagrodzenie	urlopowe	oraz	wyrównanie	do	płacy	minimalnej	przy	uzupełnianiu	
są	pomijane,	a	w	miesiącach	niewymagających	uzupełnienia	–	wliczane	w	kwo-
tach	faktycznie	uzyskanych.

Ustalana	 na	 przedstawionych	 wyżej	 zasadach	 podstawa	 wymiaru	 świadczenia	 cho-
robowego	 przysługującego	 pracownikowi	 zatrudnionemu	 w	 pełnym	 wymiarze	 czasu	
pracy	w	 2025	 r.	 nie	może	 być	 niższa	 niż	4.026,29	 zł	 (w	 II	 półroczu	 2024	 r.	 była	 to	 kwota	
3.710,47	 zł).	 Dla	 pracownika	 niepełnoetatowego	 ww.	 kwotę	 zmniejsza	 się	 proporcjonalnie	
do	wymiaru	czasu	pracy.	Powyższe	wynika	z	art.	45	ust.	1	ustawy	zasiłkowej.	
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Przykład
Podstawę wymiaru przysługującego pracownikowi z pytania wynagrodzenia chorobowego 

za czas niezdolności do pracy przypadającej w październiku 2024 r. stanowiło przeciętne 
miesięczne wynagrodzenie uzyskane za okres od października 2023 r. do września 2024 r. 
W tym okresie pracownik uzyskał (dane podane przez Czytelnika): 

m-c dni	przepracowane/
do	przepracowania

wynagrodzenie 
ze	stawki	
godzinowej

premia	(50%	
wynagrodzenia	
godzinowego)

wynagrodze-
nie	urlopowe	
ze	składni-
ków	zmien-

nych

wyrównanie	
do	minimal-

nego

10/23 20/22 
(2	dni	UB)

2.992,00	zł 
(160	godz.	x	18,70	zł)

1.496,00	zł 
(2.992	zł	x	50%) – –

11/23 16/20 
(4	dni	CH)

2.393,60	zł 
(128	godz.	x	18,70	zł) – – 486,40	zł

12/23 18/19 
(1	dzień	NN)

2.692,80	zł 
(144	godz.	x	18,70	zł) – – 717,73	zł

01/24 21/21 
(5	dni	UW)

2.393,60	zł 
(128	godz.	x	18,70	zł)

1.196,80	zł 
(2.393,60	zł	x	50%) 995,50	zł

02/24 21/21 3.141,60	zł 
(168	godz.	x	18,70	zł)

1.570,80	zł 
(3.141,60	zł	x	50%) – –

03/24 21/21 
(8	dni	UW)

1.944,80	zł 
(104	godz.	x	18,70	zł)

972,40	zł 
(1.944,80	zł	x	50%) 1.377,40	zł –

04/24 19/21 
(2	dni	NN)

2.842,40	zł 
(152	godz.	x	18,70	zł) – – 995,60	zł

05/24 10/20 
(10	dni	CH)

1.496,00	zł 
(80	godz.	x	18,70	zł) – – 625,00	zł

06/24 15/20 
(5	dni	CH)

2.244,00	zł 
(120	godz.	x	18,70	zł) – – 937,50	zł

07/24 15/23 
(8	dni	CH	i	2	dni	UW)

1.944,80	zł 
(104	godz.	x	18,70	zł) – 345,50	zł 514,05	zł

08/24 21/21 
(1	dzień	UW)

2.992,00	zł 
(160	godz.	x	18,70	zł)

1.496,00	zł 
(2.992	zł	x	50%) 149,60	zł –

09/24 20/21 
(1	dzień	UB	i	2	dni	UW)

2.692,80	zł 
(144	godz.	x	18,70	zł)

1.346,40	zł 
(2.692,80	zł	x	50%) 299,20	zł –

Legenda:
UB	–	urlop	bezpłatny,
CH	–	niezdolność	do	pracy	z	powodu	choroby,
UW	–	urlop	wypoczynkowy,
NN	–	nieusprawiedliwiona	nieobecność	w	pracy.

Przy ustalaniu podstawy wymiaru wynagrodzenia chorobowego uzupełnieniu podlega-
ło wynagrodzenie wypłacone za październik i listopad 2023 r. oraz za maj, czerwiec, lipiec 
i wrzesień 2024 r., czyli tylko za miesiące, w których wystąpiła choroba lub urlop bezpłatny. 
Natomiast wynagrodzenie za grudzień 2023 r. oraz za styczeń, luty, marzec, kwiecień i sier-
pień 2024 r. należało przyjąć w kwocie faktycznie wypłaconej.

Obliczona podstawa wymiaru wynagrodzenia chorobowego wyniosła 3.418,89 zł, zgodnie 
z wyliczeniem:

 – uzupełnione wynagrodzenie za październik 2023 r.: 176 godz. do przepracowa-
nia w październiku x 18,70 zł = 3.291,20 zł; 3.291,20 zł x 50% = 1.645,60 zł; 
(3.291,20 zł + 1.645,60 zł) – 676,83 zł = 4.259,97 zł,
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 – uzupełnione wynagrodzenie za listopad 2023 r.: 160 godz. do przepracowania 
w listopadzie x 18,70 zł = 2.992 zł; 2.992 zł – 410,20 zł = 2.581,80 zł,

 – wynagrodzenie za grudzień 2023 r.: (2.692,80 zł + 717,73 zł) – 467,59 zł 
= 2.942,94 zł,

 – wynagrodzenie za styczeń 2024 r.: (2.393,60 zł + 1.196,80 zł + 995,50 zł) 
– 628,72 zł = 3.957,18 zł,

 – wynagrodzenie za luty 2024 r.: (3.141,60 zł + 1.570,80 zł) – 646,07 zł = 4.066,33 zł,
 – wynagrodzenie za marzec 2024 r.: (1.944,80 zł + 972,40 zł + 1.377,40 zł) 
– 588,79 zł = 3.705,81 zł,

 – wynagrodzenie za kwiecień 2024 r.: (2.842,40 zł + 995,60 zł) – 526,19 zł 
= 3.311,81 zł,

 – uzupełnione wynagrodzenie za maj 2024 r.: 160 godz. do przepracowania w maju 
x 18,70 zł = 2.992 zł; 2.992 zł – 410,20 zł = 2.581,80 zł, 

 – uzupełnione wynagrodzenie za czerwiec 2024 r.: 160 godz. do przepracowania 
w czerwcu x 18,70 zł = 2.992 zł; 2.992 zł – 410,20 zł = 2.581,80 zł, 

 – uzupełnione wynagrodzenie za lipiec 2024 r.: 184 godz. do przepracowania w lip-
cu x 18,70 zł = 3.440,80 zł; 3.440,80 zł – 471,73 zł = 2.969,07 zł,

 – wynagrodzenie za sierpień 2024 r.: (2.992 zł + 1.496 zł + 149,60 zł) – 635,81 zł 
= 4.001,79 zł,

 – uzupełnione wynagrodzenie za wrzesień 2024 r.: 168 godz. do przepraco-
wania we wrześniu x 18,70 zł = 3.141,60 zł; 3.141,60 zł x 50% = 1.570,80 zł; 
(3.141,60 zł + 1.570,80 zł) – 646,07 zł = 4.066,33 zł, 

 – przeciętne miesięczne wynagrodzenie: (4.259,97 zł + 2.581,80 zł + 2.942,94 zł 
+ 3.957,18 zł + 4.066,33 zł + 3.705,81 zł + 3.311,81 zł + 2.581,80 zł + 2.581,80 zł 
+ 2.969,07 zł + 4.001,79 zł + 4.066,33 zł) : 12 = 3.418,89 zł.

Ponieważ obliczona podstawa wymiaru wynagrodzenia chorobowego była niższa od 
najniższej obowiązującej w II półroczu 2024 r. (3.418,89 zł < 3.710,47 zł), podlegała podwyż-
szeniu do kwoty 3.710,47 zł.

2.	Nagroda	roczna	wypłacona	w	formie	zaliczki	w	podstawie 
	 	 wymiaru	wynagrodzenia	chorobowego

Pracownicy na koniec grudnia każdego roku otrzymują nagrodę roczną. Jej wy-
sokość jest ustalana corocznie przez zarząd, a następnie pomniejszana kwotowo 
za okresy usprawiedliwionych nieobecności w pracy. Z uwagi na przejściowe pro-
blemy finansowe pracodawca zdecydował o wypłacie nagrody za 2024 r. w dwóch 
częściach, tj. 27 grudnia 2024 r. – 60% przyznanej kwoty i w marcu 2025 r. – pozo-
stałe 40%. Czy ustalając podstawę wymiaru wynagrodzenia chorobowego przysłu-
gującego w styczniu 2025 r., mogliśmy przyjąć pełną przysługującą pracownikowi 
kwotę nagrody za 2024 r., skoro jej wysokość była nam już wówczas znana? 

Nie,	 w	 podstawie	 wymiaru	 wynagrodzenia	 chorobowego	 należało	 uwzględnić	 nagrodę	
za	2024	r.	w	proporcji	1/12	kwoty	wypłaconej	pracownikowi	w	grudniu	2024	r.	(tj.	60%	przy-
znanej	kwoty).	W	marcu	2025	r.,	po	wypłacie	pozostałej	części	nagrody	(tj.	40%	przyznanej	
kwoty),	wcześniej	ustalona	podstawa	wymiaru	powinna	zostać	przeliczona,	a	wynagrodzenie	
chorobowe	wyrównane.
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Wynagrodzenie	 za	 czas	 niezdolności	 do	 pracy	 z	 powodu	 choroby	 oblicza	 się	 według	
zasad	 obowiązujących	 przy	 ustalaniu	 podstawy	 wymiaru	 zasiłku	 chorobowego	 i	 wypłaca	
za	każdy	dzień	niezdolności	do	pracy,	nie	wyłączając	dni	wolnych	od	pracy	(art.	92	§	2	K.p.).	
Generalnie	jego	podstawę	wymiaru	stanowi	przeciętne	miesięczne	wynagrodzenie	wypłaco-
ne	za	okres	12	miesięcy	kalendarzowych	poprzedzających	miesiąc,	w	którym	powstała	nie-
zdolność	do	pracy	(art.	36	ust.	1	ustawy	zasiłkowej).	

Ważne:	Składnik	wynagrodzenia	przysługujący	za	okresy	roczne	(tu	nagroda	roczna)	
wlicza	się	do	podstawy	wymiaru	wynagrodzenia	chorobowego	w	wysokości	stanowiącej	
1/12	kwoty	wypłaconej	pracownikowi	za	rok	poprzedzający	miesiąc,	w	którym	powstała	
niezdolność	do	pracy	(art.	42	ust.	3	ustawy	zasiłkowej).	

Należy	 mieć	 przy	 tym	 na	 uwadze,	 że	 w	 podstawie	 wymiaru	 świadczeń	 chorobowych	
uwzględnia	się	składnik	roczny:

 – wypłacony,	a	nie	przysługujący	za	rok	poprzedzający	miesiąc,	w	którym	powstała	
niezdolność	do	pracy,

 – który	 zgodnie	 z	 postanowieniami	 układów	 zbiorowych	 pracy	 lub	 przepisami	
o	wynagradzaniu,	nie	przysługuje	w	okresach	pobierania	świadczeń	chorobowych	
i	nie	jest	wypłacany	za	te	okresy	(art.	41	ust.	1	ustawy	zasiłkowej),

 – bez	względu	na	to,	czy	pracownik	w	roku,	za	który	został	on	wypłacony	przepra-
cował	co	najmniej	połowę	obowiązującego	go	czasu	pracy,	

 – odpowiednio	w	kwocie	faktycznie	wypłaconej,	jeśli	jest	zmniejszany	za	dni	uspra-
wiedliwionych	 nieobecności	 w	 pracy	w	 sposób	 nieproporcjonalny,	 np.	 kwotowo,	
bądź	 po	 uprzednim	 uzupełnieniu,	 jeżeli	 jego	 zmniejszenie	 za	 dni	 tych	 absencji	
jest	proporcjonalne	do	tych	dni.	

Zwracamy	 uwagę!	 Jeżeli	 w	 okresie,	 z	 którego	 jest	 ustalana	 podstawa	wymiaru	wy-
nagrodzenia	chorobowego	niektóre	składniki	wynagrodzenia	zostały	wypłacone	zaliczkowo,	
do	obliczenia	 tej	 podstawy	przyjmuje	 się	 je	w	 kwocie	wypłaconej	 zaliczki,	 a	 po	 ich	wyrów-
naniu	 podstawę	 wymiaru	 przelicza	 się,	 uwzględniając	 te	 składniki,	 i	 wyrównuje	 wysokość	
świadczenia.	Tak	wyjaśnił	ZUS	w	komentarzu	do	ustawy	zasiłkowej.

Jak	zatem	wynika	z	powyższego,	pracodawca	z	pytania,	pomimo	 iż	w	momencie	ustala-
nia	podstawy	wymiaru	wynagrodzenia	chorobowego	za	czas	choroby	przypadającej	w	stycz-
niu	2025	 r.	 znał	 pełną	 kwotę	przyznanej	 pracownikowi	 nagrody	 za	2024	 r.,	 powinien	w	niej	
uwzględnić	 tylko	część	faktycznie	wypłaconą	(60%).	Odpowiedniego	przeliczenia	 tej	podsta-
wy	dokona	w	marcu	2025	r.,	po	dopłacie	do	pełnej	kwoty	nagrody	(40%).	Będzie	się	to	wią-
zało	z	koniecznością	wypłaty	wyrównania	wynagrodzenia	chorobowego.	Nagroda	jest	zmniej-
szana	nieproporcjonalnie	do	dni	absencji	chorobowych,	stąd	nie	podlega	ona	uzupełnieniu.

Przykład
Przyjmujemy założenia z pytania oraz że pracownik jest wynagradzany w stałej mie-

sięcznej wysokości 6.600 zł, nagroda za 2024 r. wyniosła 4.600 zł, tj. 5.000 zł pomniejszone 
o 400 zł za łącznie 9 dni usprawiedliwionych nieobecności w pracy w 2024 r., a jej wypła-
ta nastąpiła/nastąpi 27 grudnia 2024 r. w wysokości 2.760 zł (60% z 4.600 zł) i 28 marca 
2025 r. w wysokości 1.840 zł (40% z 4.600 zł). 

Pracownik chorował przez 4 dni stycznia 2025 r. Podstawę wymiaru wynagrodzenia cho-
robowego stanowiło:
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 – przeciętne miesięczne wynagrodzenie uzyskane za okres od stycznia do grudnia 
2024 r. (po uzupełnieniu za dni usprawiedliwionych nieobecności w pracy) w wy-
sokości 5.695,14 zł, tj. [(6.600 zł – 904,86 zł) x 12 m-cy] : 12 m-cy = 5.695,14 zł, 
oraz 

 – 1/12 nagrody za 2024 r. wypłaconej w grudniu 2024 r., czyli kwota 198,47 zł 
(2.760 zł – 378,40 zł = 2.381,60 zł; 2.381,60 zł : 12 = 198,47 zł). 

Podstawa wymiaru wyniosła 5.893,61 zł (5.695,14 zł + 198,47 zł), a stawka dzienna 
– 157,16 zł (5.893,61 zł : 30 = 196,45 zł; 196,45 zł x 80% = 157,16 zł). Za 4 dni choroby pra-
cownik otrzymał wynagrodzenie chorobowe w wysokości 628,64 zł (157,16 zł x 4 dni).

Po wypłacie drugiej części nagrody w wysokości 1.587,74 zł (1.840 zł po pomniejszeniu 
o składki na ubezpieczenia społeczne finansowane przez pracownika) pracodawca powi-
nien przeliczyć podstawę wymiaru wynagrodzenia chorobowego przysługującego w styczniu 
2025 r. i dokonać jego wyrównania w wysokości 14,12 zł, zgodnie z wyliczeniem: 5.695,14 zł 
+ [(2.381,60 zł + 1.587,74 zł) : 12] = 6.025,92 zł; 6.025,92 zł : 30 = 200,86 zł; 200,86 zł x 80% 
= 160,69 zł (stawka dzienna); 160,69 zł x 4 dni = 642,76 zł; 642,76 zł – 628,64 zł = 14,12 zł.

3.	Wysokość	podstawy	wymiaru	zasiłku	chorobowego 
	 	 przedsiębiorcy	będącego	wcześniej	pracownikiem

Przedsiębiorca od 1 lipca 2024 r. prowadzi działalność gospodarczą, z tytu-
łu której podlega ubezpieczeniom społecznym, w tym chorobowemu. Wcześniej 
(do 30 czerwca 2024 r.) był zatrudniony na umowę o pracę za wynagrodzeniem 
określonym w wysokości 9.300 zł. Z działalności składki na ubezpieczenia spo-
łeczne opłaca od kwoty wyższej niż 60% prognozowanego przeciętnego wynagro-
dzenia miesięcznego (tj. od 8.000 zł). W lutym 2025 r. przedsiębiorca chorował 
przez kilka dni. W jaki sposób ZUS ustali podstawę wymiaru zasiłku chorobowe-
go? Czy uwzględni w niej przychód osiągany w ramach stosunku pracy?

Przy	 ustalaniu	 podstawy	 wymiaru	 zasiłku	 chorobowego	 ZUS	 uwzględni	 tylko	 przychód	
z	działalności	za	miesiące	poprzedzające	niezdolność	do	pracy,	przy	czym	okres	pracowni-
czego	ubezpieczenia	chorobowego	doliczy	do	liczby	pełnych	miesięcy	kalendarzowych	tego	
ubezpieczenia	(łącznie	liczba	ta	nie	może	przekraczać	12).

Osobie	prowadzącej	działalność	gospodarczą	(dalej	przedsiębiorcy),	podlegającej	z	 tego	
tytułu	ubezpieczeniu	chorobowemu	nieprzerwanie	ponad	90	dni,	w	razie	niezdolności	do	pra-
cy	 z	 powodu	 choroby	 przysługuje	 zasiłek	 chorobowy	 (z	 zastrzeżeniem	 art.	 2a	 ustawy	 za-
siłkowej,	 który	 pomijamy,	 gdyż	 nie	 dotyczy	 sytuacji	 z	 pytania	 Czytelnika).	 Podstawę	 jego	
wymiaru	 ustala	 się	 z	 uwzględnieniem	 przychodu	 uzyskanego	 w	 okresie	 nieprzerwanego	
ubezpieczenia	chorobowego,	w	trakcie	którego	powstała	niezdolność	do	pracy	(art.	36	ust.	4	
w	zw.	z	art.	48	ust.	2	ustawy	zasiłkowej).

Ważne:	Przychodem	przyjmowanym	do	podstawy	wymiaru	zasiłku	chorobowego	przed-
siębiorcy	jest	kwota	stanowiąca	podstawę	wymiaru	składki	na	ubezpieczenie	chorobowe,	
po	odliczeniu	kwoty	odpowiadającej	13,71%	tej	podstawy	(art.	3	pkt	4	ustawy	zasiłkowej).

Podstawę	 wymiaru	 zasiłku	 chorobowego	 przysługującego	 przedsiębiorcy,	 który	 podlega	
ubezpieczeniu	chorobowemu	krócej	niż	12	miesięcy	kalendarzowych,	ZUS	ustala	na	zasa-
dach	 określonych	w	art.	 48a	 ustawy	 zasiłkowej.	 Zgodnie	 z	 ust.	 1	 tego	 przepisu,	 podstawę	
wymiaru	stanowi	suma:	
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 – przeciętnej	 miesięcznej	 najniższej	 podstawy	 wymiaru	 składek	 na	 ubezpieczenie	
chorobowe,	po	odliczeniu	13,71%,	za	pełne	miesiące	kalendarzowe	ubezpiecze-
nia,	z	których	przychód	podlega	uwzględnieniu	w	podstawie	wymiaru	zasiłku,	oraz

 – kwoty	stanowiącej	iloczyn	jednej	dwunastej	przeciętnej	kwoty	zadeklarowanej	jako	
podstawa	wymiaru	składek	na	ubezpieczenie	chorobowe,	w	części	przewyższają-
cej	najniższą	podstawę	wymiaru	składek	na	ubezpieczenie	chorobowe,	po	odlicze-
niu	 13,71%,	 za	 pełne	miesiące	 kalendarzowe	 ubezpieczenia,	 z	 których	 przychód	
podlega	uwzględnieniu	w	podstawie	wymiaru	zasiłku,	oraz	liczby	tych	miesięcy.

Jeżeli	 okres	 ubezpieczenia	 chorobowego	 rozpoczął	 się	 po	 przerwie	 nieprzekraczającej	
30	dni	od	ustania	ubezpieczenia	chorobowego	z	innego	tytułu	(tu	pracowniczego),	w	liczbie	
pełnych	miesięcy	kalendarzowych	ubezpieczenia,	o	której	mowa	wyżej	w	drugim	myślniku,	
uwzględnia	się	również	pełne	miesiące	kalendarzowe	ubezpieczenia	z	poprzedniego	tytułu.	
Liczba	ta	nie	może	przekraczać	łącznie	12.	Ponadto	przy	obliczaniu	przeciętnej	miesięcznej	
najniższej	podstawy	wymiaru	składek	na	ubezpieczenie	chorobowe	oraz	kwot	przewyższają-
cych	tę	najniższą	podstawę	wymiaru	za	miesiące,	z	których	przychód	podlega	uwzględnieniu	
w	 podstawie	 wymiaru	 zasiłku	 (tzw.	 nadwyżek),	 przyjmuje	 się	 najniższą	 podstawę	wymiaru	
składek	przewidzianą	przepisami	ustawy	o	sus	dla	danego	kodu	tytułu	ubezpieczenia	z	okre-
su,	z	którego	podstawa	wymiaru	zasiłku	jest	ustalana.	

Przedsiębiorca	 z	 pytania	 opłaca	 składki	 na	 ubezpieczenia	 społeczne	 od	 zadeklarowanej	
kwoty,	nie	niższej	jednak	niż	60%	prognozowanego	przeciętnego	wynagrodzenia	miesięczne-
go	przyjętego	do	ustalenia	kwoty	ograniczenia	rocznej	podstawy	wymiaru	składek	(kod	tytułu	
ubezpieczenia	rozpoczynający	się	cyframi	odpowiednio	05	10	lub	05	12).	Najniższa	podstawa	
wymiaru	składek	dla	tego	kodu	ubezpieczania	w	2024	r.	wynosiła	4.694,40	zł,	a	w	2025	r.	wy-
nosi	5.203,80	zł.	Z	pytania	wynika,	że	okres	ubezpieczenia	chorobowego	z	działalności	 roz-
począł	się	bezpośrednio	po	ustaniu	 tego	ubezpieczenia	z	 tytułu	stosunku	pracy,	zatem	ZUS	
do	 przeciętnej	 najniższej	 podstawy	 wymiaru	 składek	 na	 ubezpieczenie	 chorobowe	 doliczy	
kwotę	stanowiącą	iloczyn	1/12	przeciętnej	kwoty	przewyższającej	tę	podstawę	i	liczby	12.	

Przykład
Przyjmujemy założenia z pytania. Ustalona przez ZUS podstawa wymiaru zasiłku cho-

robowego przysługującego przedsiębiorcy w lutym 2025 r. wynosi 6.903,23 zł, zgodnie 
z wyliczeniem:

 – przeciętna miesięczna najniższa podstawa wymiaru składek na ubezpieczenie 
chorobowe, po odliczeniu 13,71%:
• najniższa podstawa wymiaru składek w okresie od lipca do grudnia 2024 r., 

po odliczeniu 13,71%: 4.694,40 zł – 643,60 zł = 4.050,80 zł,
• najniższa podstawa wymiaru składek w styczniu 2025 r., po odliczeniu 13,71%: 

5.203,80 zł – 713,44 zł = 4.490,36 zł,
• przeciętna najniższa podstawa wymiaru składek w okresie od lipca 2024 r. 

do stycznia 2025 r.: [(4.050,80 zł x 6 m-cy) + (4.490,36 zł x 1 m-c)] : 7 m-cy 
= 4.113,59 zł,

 – przeciętna kwota przewyższająca miesięczną najniższą podstawę wymiaru skła-
dek, po odliczeniu 13,71% (tzw. nadwyżka): 
• kwota nadwyżki w okresie od lipca do grudnia 2024 r.: 8.000 zł – 4.694,40 zł 

= 3.305,60 zł; 3.305,60 zł – 453,20 zł = 2.852,40 zł,
• kwota nadwyżki za styczeń 2025 r.: 8.000 zł – 5.203,80 zł = 2.796,20 zł; 

2.796,20 zł – 383,36 zł = 2.412,84 zł, 
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• przeciętna kwota nadwyżki za miesiące od lipca 2024 r. do stycznia 2025 r.: 
[(2.852,40 zł x 6 m-cy) + (2.412,84 zł x 1 m-c)] : 7 m-cy = 2.789,61 zł,

 – 1/12 przeciętnej kwoty przewyższającej najniższą podstawę wymiaru składek: 
2.789,61 zł : 12 = 232,47 zł,

 – liczba pełnych kalendarzowych miesięcy ubezpieczenia chorobowego (z uwzględ-
nieniem ubezpieczenia pracowniczego): 12 (7 + 5),

 – kwota podstawy wymiaru zasiłku chorobowego: 4.113,59 zł + (232,47 zł x 12) 
= 6.903,23 zł.

IV.	 ZASADY	WYPŁATY	ZASIŁKÓW

1.	Pobieranie	zasiłku	opiekuńczego	przez	pracownika 
	 	 zatrudnionego	w	dwóch	zakładach	pracy

Pracownik jest zatrudniony w dwóch zakładach pracy: u pracodawcy A w peł-
nym wymiarze czasu pracy (od 600 do 1400), u pracodawcy B na 1/4 etatu (od 1600 
do 1800). Jego żona świadczy pracę od 700 do 1500. Lekarz orzekł konieczność spra-
wowania przez niego osobistej opieki nad chorym dzieckiem w wieku 4 lat. Czy pra-
cownikowi przysługuje zasiłek opiekuńczy u każdego z pracodawców?

Pracownik	ma	prawo	do	zasiłku	opiekuńczego	u	każdego	z	pracodawców,	 jeżeli	z	powodu	
dojazdów	swoich	i	żony	do/z	pracy	dziecko	pozostawałoby	bez	opieki.	W	razie	gdy	taka	okolicz-
ność	nie	ma	miejsca,	pracownik	ma	prawo	do	zasiłku	opiekuńczego	jedynie	u	pracodawcy	A.

Zasiłek	opiekuńczy	przysługuje	pracownikowi	zwolnionemu	od	wykonywania	pracy	z	po-
wodu	konieczności	osobistego	sprawowania	opieki	nad	chorym	dzieckiem	w	wieku	do	14	lat	
(art.	32	ust.	1	pkt	2	ustawy	zasiłkowej),	nie	dłużej	 jednak	niż	przez	okres	60	dni	w	roku	ka-
lendarzowym.	Wskazany	 limit	 przysługuje	 bez	 względu	 na	 liczbę	 dzieci	 i	 innych	 członków	
rodziny	wymagających	opieki	oraz	niezależnie	od	 liczby	osób	uprawnionych	do	tego	świad-
czenia	(art.	33	ust.	2	ustawy	zasiłkowej).

Ważne:	 Prawo	 do	 zasiłku	 opiekuńczego	 przysługuje	 na	 równi	 ojcu	 i	 matce	 dziec-
ka,	z	 tym	że	zasiłek	wypłacany	 jest	 tylko	 jednemu	z	 rodziców,	 tj.	 temu,	który	wystąpił	
z	wnioskiem	o	jego	wypłatę.	

Zasiłek	 opiekuńczy	 nie	 przysługuje,	 jeżeli	 poza	 pracownikiem	 są	 inni	 członkowie	 rodzi-
ny	pozostający	we	wspólnym	gospodarstwie	domowym,	mogący	 zapewnić	opiekę	dziecku,	
np.	małżonek,	rodzic	dziecka,	z	wyjątkiem	niemającym	znaczenia	w	omawianym	przypadku,	
dlatego	go	pomijamy	(art.	34	ustawy	zasiłkowej).	

Miesięczna	wysokość	zasiłku	opiekuńczego	wynosi	80%	podstawy	wymiaru	 i	 jest	on	wy-
płacany	 za	 każdy	 dzień	 sprawowania	 osobistej	
opieki,	nie	wyłączając	dni	wolnych	od	pracy.

Pracownik,	występując	o	wypłatę	zasiłku	opie-
kuńczego	 z	 tytułu	 sprawowania	 osobistej	 opieki	
nad	 chorym	 dzieckiem,	 składa	 wniosek	 Z-15A	
(w	sytuacji	gdy	jest	zatrudniony	u	kilku	pracodawców	–	u	każdego	oddzielnie).	W	tym	dokumen-
cie	podaje	m.in.	godziny	pracy	swoje	oraz	matki	dziecka,	co	pozwala	stwierdzić,	czy	godziny	te	

]
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pokrywają	 się	 (choćby	 częściowo).	 Pracownik	 jest	więc	 uprawniony	 do	 zasiłku	 opiekuńczego	
u	pracodawcy	A,	gdyż	godziny	pracy	jego	i	żony	praktycznie	w	całości	się	pokrywają.	Jeśli	zaś	
chodzi	o	to	świadczenie	u	pracodawcy	B,	to	odpowiedź	wymaga	dodatkowych	wyjaśnień.

W	komentarzu	ZUS	do	ustawy	zasiłkowej	czytamy,	że:	 „(…) Jeśli oboje ro-
dzice, bądź jedno z nich pracują w systemie pracy zmianowej, zasiłek opiekuń-

czy przysługuje za okres sprawowania opieki, w którym oboje rodzice pracują na tych sa-
mych zmianach, a także na różnych zmianach, jeżeli chore dziecko pozostawałoby bez opie-
ki w wyniku częściowego pokrywania się godzin pracy, wskutek dojazdu lub dojścia do pracy 
i z pracy. (…)”. Powołane	wyjaśnienie	ZUS	można	odnieść	także	do	omawianego	przypadku,	
mimo	że	dotyczy	pracowników	zatrudnionych	w	systemie	zmianowym. Jak	bowiem	z	niego	
wynika,	prawo	do	zasiłku	opiekuńczego	przysługuje	również,	gdyby	dziecko	pozostawało	bez	
opieki	w	czasie	przypadającym	na	dojazd	do	domu/do	pracy	jego	rodziców	(tu	pomiędzy	go-
dziną	1500	a	1600,	kiedy	to	ojciec	dziecka	musiałby	wyjść	do	pracy	u	pracodawcy	B,	a	z	pracy	
nie	wróciłaby	 jeszcze	matka	dziecka).	Jeśli	 tak	 jest	 faktycznie,	naszym	zdaniem,	pracownik	
ma	też	prawo	do	zasiłku	opiekuńczego	u	pracodawcy	B.	

Przykład
Przyjmujemy założenia z pytania oraz zakładamy, że żona pracownika wraca z pracy 

do domu około godziny 1540, a pracownik zwykle udaje się do pracy u pracodawcy B bez-
pośrednio po zakończeniu pracy u pracodawcy A. Gdyby miał dojechać do pracodawcy B 
z domu, potrzebowałby na to około 40 minut. Godzina dojazdu matki z pracy pokrywa się 
z godziną wyjścia ojca do pracy u pracodawcy B i w związku z tym dziecko pozostawałoby 
w tym czasie bez opieki. Pracownik jest więc uprawniony do zasiłku opiekuńczego zarówno 
u pracodawcy A, jak i u pracodawcy B. 

Gdyby żona pracownika pracowała w pobliżu domu i powrót z pracy zajmował jej około 
10-15 minut, to mogłaby ona przejąć opiekę nad chorym dzieckiem zanim pracownik wyjdzie 
do pracy u pracodawcy B. Wówczas pracownik byłby uprawniony do zasiłku opiekuńczego 
wyłącznie u pracodawcy A. U pracodawcy B nie miałby takiego uprawnienia, ponieważ w cza-
sie jego pracy byłby domownik – matka dziecka mogący zapewnić opiekę choremu dziecku.

2.	Zasiłek	macierzyński	za	okres	odpowiadający	okresowi 
	 	 urlopu	rodzicielskiego	wypłacany	zleceniobiorcy

W spółce z o.o. od 2 stycznia do 31 grudnia 2025 r. umowę zlecenia wykonuje 
kobieta, która w czerwcu 2024 r. urodziła dziecko. Z umowy zlecenia podlega ona 
ubezpieczeniom społecznym, w tym chorobowemu. Ponieważ w dniu porodu nie 
była ubezpieczona, nie miała prawa do zasiłku macierzyńskiego za okres urlopu 
macierzyńskiego. Obecnie poinformowała zleceniodawcę, że zamierza skorzystać 
z zasiłku macierzyńskiego za okres odpowiadający okresowi urlopu rodzicielskie-
go w wymiarze 32 tygodni. Czy ma prawo do tego zasiłku?

Tak,	osoba	wykonująca	umowę	zlecenia,	objęta	ubezpieczeniem	chorobowym,	ma	prawo	
do	 zasiłku	macierzyńskiego	 za	 okres	 odpowiadający	 okresowi	 urlopu	 rodzicielskiego,	 przy	
czym	jego	wymiar	zależy	od	okresu	wykorzystanego	przez	drugiego	rodzica	dziecka.

Osobie	ubezpieczonej	niebędącej	pracownikiem	(np.	zleceniobiorcy)	nie	przysługuje	urlop	
rodzicielski,	gdyż	jest	on	przewidziany	wyłącznie	dla	pracowników.	Jednakże	na	mocy	prze-

ZUS
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pisów	ustawy	zasiłkowej	osoba	ta	ma	prawo	do	zasiłku	macierzyńskiego	za	okres	odpowia-
dający	okresowi	urlopu	rodzicielskiego.	

Przypominamy,	że	do	urlopu	rodzicielskiego	uprawnieni	są	pracownicy	–	rodzicie	dziecka	
w	celu	sprawowania	nad	nim	opieki.	Z	 tytułu	urodzenia	 jednego	dziecka	przy	 jednym	poro-
dzie	przysługuje	on	w	wymiarze	41	tygodni,	z	czego	9	tygodni	zarezerwowanych	jest	do	wy-
łącznej	dyspozycji	każdego	z	pracowników	–	rodziców	dziecka	(art.	1821a	§	1	pkt	1	i	§	4	K.p.).	
Jeśli	 więc	 jedno	 z	 rodziców	 wykorzysta	 maksymalnie	 32	 tygodnie	 tego	 urlopu,	 drugiemu	
przysługuje	tylko	9	tygodni	urlopu.	Urlop	rodzicielski	udzielany	jest	jednorazowo	albo	nie	wię-
cej	niż	w	5	częściach	nie	później	niż	do	zakończenia	roku	kalendarzowego,	w	którym	dziec-
ko	kończy	6.	rok	życia	(art.	1821c	K.p.).	Urlop	ten	 jest	uprawnieniem	niezależnym	od	urlopu	
macierzyńskiego	i	pracownik	ma	do	niego	prawo	także,	gdy	matka	dziecka	w	dniu	porodu	nie	
podlegała	ubezpieczeniu	chorobowemu.

Ważne:	Dla	nabycia	prawa	do	zasiłku	macierzyńskiego	za	okres	odpowiadający	okre-
sowi	 urlopu	 rodzicielskiego	 nie	 jest	 wymagany	 ponad	 90-dniowy	 nieprzerwany	 okres	
podlegania	ubezpieczeniu	chorobowemu	–	przysługuje	on	od	pierwszego	dnia	 trwania	
tego	ubezpieczenia.	

Zasiłek	macierzyński	 za	okres	odpowiadający	okresowi	 urlopu	 rodzicielskiego	może	być	
wypłacany	w	wysokości	odpowiednio	70%	podstawy	wymiaru	lub	81,5%	podstawy	wymiaru.	
Przy	czym	ta	wyższa	wysokość	zasiłku	obowiązuje	tylko	wówczas,	gdy	ubezpieczona	matka	
dziecka	nie	później	niż	21	dni	po	porodzie,	złożyła	pisemny	wniosek	o	wypłacenie	jej	zasiłku	
macierzyńskiego	 za	 okres	 odpowiadający	 okresowi	 urlopu	macierzyńskiego	 i	 urlopu	 rodzi-
cielskiego	w	pełnym	wymiarze	 (z	wyłączeniem	nieprzenoszalnej	 części	 przysługującej	 ojcu	
dziecka),	a	ponadto	przynajmniej	jeden	dzień	zasiłku	macierzyńskiego	za	okres	urlopu	rodzi-
cielskiego	musi	 przypadać	w	 pierwszym	 roku	 życia	 dziecka.	 Tak	wynika	 z	 art.	 30a	 ust.	 1,	
art.	31	ust.	2	i	3g	ustawy	zasiłkowej.	

Wniosek	 w	 sprawie	 wypłaty	 zasiłku	 macierzyńskiego	 za	 okres	 odpowiadający	 okresowi	
urlopu	rodzicielskiego	(np.	na	formularzu	ZUS	ZUR)	należy	złożyć	nie	później	niż	przed	roz-
poczęciem	 korzystania	 z	 tego	 zasiłku.	 Jak	wyjaśnił	 ZUS	w	 komentarzu	 do	 ustawy	 zasiłko-

wej:	 „(…) Wniosek złożony po tym terminie nie stanowi podstawy do wypłaty 
zasiłku macierzyńskiego za okres odpowiadający okresowi urlopu rodzicielskie-

go, chyba że niezłożenie wniosku w terminie wynikało z przyczyn niezależnych od osoby 
pobierającej zasiłek. Jeżeli ostatni dzień terminu na złożenie wniosku przypada na sobotę 
lub na dzień ustawowo wolny od pracy, wniosek złożony w pierwszym dniu roboczym po tym 
terminie uznaje się za złożony w terminie. (…)”. 

W	okolicznościach	z	pytania	zasiłek	macierzyński	za	okres	odpowiadający	okresowi	urlo-
pu	 rodzicielskiego	będzie	przysługiwał	w	wymiarze	32	 tygodni,	 o	 ile	ojciec	dziecka	dotych-
czas	nie	skorzystał	z	urlopu	rodzicielskiego/zasiłku	macierzyńskiego	za	okres	odpowiadający	
temu	urlopowi	bądź	też	wykorzystał	go	w	wymiarze	nie	wyższym	niż	9	tygodni.	Jego	wyso-
kość	wyniesie	70%	podstawy	wymiaru.	

Podstawę	wymiaru	zasiłku	będzie	stanowił	przeciętny	miesięczny	przychód	zleceniobior-
czyni	 za	 pełne	 miesiące	 kalendarzowe	 ubezpieczenia	 poprzedzające	 miesiąc	 rozpoczęcia	
pobierania	zasiłku	macierzyńskiego.	Z	podstawy	wymiaru	wyłączeniu	będzie	podlegał	przy-
chód	 za	 styczeń	 2025	 r.	 jako	 niepełny	miesiąc	 kalendarzowy	 ubezpieczenia.	 Pełnym	mie-
siącem	 kalendarzowym	ubezpieczenia	 chorobowego	 zleceniobiorców	 jest	 bowiem	miesiąc,	

ZUS
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w	którym	ubezpieczenie	rozpoczyna	się	od	pierwszego	dnia	miesiąca	(por.	komentarz	ZUS	
do	ustawy	zasiłkowej).	

Zwracamy	uwagę!	 Jeśli	 osobie	 z	 pytania	po	porodzie	przyznano	 świadczenie	 rodzi-
cielskie,	o	którym	mowa	w	art.	17c	ustawy	z	dnia	28	 listopada	2003	r.	o	świadczeniach	ro-
dzinnych	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	323	z	późn.	zm.)	w	wymiarze	52	tygodni,	 to	pobieranie	za-
siłku	macierzyńskiego	 za	 okres	 odpowiadający	 okresowi	 urlopu	 rodzicielskiego	 spowoduje	
utratę	prawa	do	tego	świadczenia.	Na	ten	temat	pisaliśmy	w	UiPP	nr	4/2025,	str.	4.

3.	Wypłata	zasiłku	chorobowego	po	ustaniu	zatrudnienia	 
	 	 w	razie	skrócenia	okresu	wypowiedzenia	umowy	o	pracę

Na koniec stycznia 2025 r. z pracownikiem rozwiązano umowę o pracę z zasto-
sowaniem art. 361 § 1 K.p., tj. skracając okres wypowiedzenia z trzech do jednego 
miesiąca. Z tego tytułu wypłaciliśmy mu odszkodowanie. Po kilku dniach na nasz 
profil na PUE/eZUS wpłynęło zwolnienie lekarskie tego pracownika wystawione 
na 20 dni. Czy ZUS wypłaci mu zasiłek chorobowy po ustaniu zatrudnienia, skoro 
pracownik otrzymał odszkodowanie za skrócony okres wypowiedzenia? 

Wypłata	odszkodowania	za	skrócony	okres	wypowiedzenia	nie	ma	wpływu	na	prawo	do	za-
siłku	chorobowego	przysługującego	za	okres	po	ustaniu	tytułu	ubezpieczenia	chorobowego.	

Pracodawca	w	określonych	sytuacjach	może	skrócić	pracownikowi	okres	wypowiedzenia	
umowy	o	pracę	zawartej	na	czas	nieokreślony	lub	na	czas	określony.	Okoliczności	te	wymie-
nia	art.	361	§	1	K.p.	i	jest	to	dopuszczalne	w	razie:	

 – ogłoszenia	upadłości	lub	likwidacji	pracodawcy,
 – zaistnienia	innych	przyczyn	niedotyczących	pracownika.

W	 takim	przypadku	pracownikowi	przysługuje	odszkodowanie	w	wysokości	wynagrodze-
nia	za	pozostałą	część	okresu	wypowiedzenia.	Okres,	za	który	przysługuje	odszkodowanie,	
wlicza	się	pracownikowi	pozostającemu	w	tym	okresie	bez	pracy	do	okresu	zatrudnienia.

Pracownik	 ma	 prawo	 do	 zasiłku	 chorobowego	 co	 do	 zasady,	 gdy	 niezdolność	 do	 pracy	
powstała	w	trakcie	ubezpieczenia	chorobowego	(art.	6	ust.	1	ustawy	zasiłkowej).	Zasiłek	ten	
przysługuje	także	wówczas,	gdy	niezdolność	do	pracy	trwa	nieprzerwanie	nadal	po	jego	usta-
niu.	Nie	ma	wtedy	znaczenia	liczba	dni,	na	które	zostało	wystawione	zwolnienie	lekarskie.	

Jeśli	 jednak	pracownik	zachorował	 już	po	rozwiązaniu	umowy	o	pracę	(po	ustaniu	 tytułu	
ubezpieczenia	chorobowego),	to	zgodnie	z	art.	7	ustawy	zasiłkowej,	zasiłek	chorobowy	przy-
sługuje	pod	warunkiem,	że	niezdolność	do	pracy:

 – trwa	nieprzerwanie	co	najmniej	30	dni	oraz	
 – powstała	nie	później	niż	w	ciągu:	
• 14	dni	od	ustania	tytułu	ubezpieczenia	chorobowego,
• 3	miesięcy	od	ustania	tytułu	ubezpieczenia	chorobowego	w	razie	choroby	zakaź-
nej,	której	okres	wylęgania	jest	dłuższy	niż	14	dni,	lub	innej	choroby,	której	obja-
wy	chorobowe	ujawniają	się	po	okresie	dłuższym	niż	14	dni	od	początku	choroby.

Przypadki,	w	których	pracownikowi	–	mimo	spełnienia	przesłanek	wymienionych	w	art.	7	
ustawy	 zasiłkowej	 –	 nie	 przysługuje	 zasiłek	 chorobowy	 po	 ustaniu	 zatrudnienia	 określa	
art.	13	ustawy	zasiłkowej.	Nie	otrzyma	on	zasiłku	chorobowego,	jeżeli:

 – ma	ustalone	prawo	do	emerytury	 lub	renty	z	tytułu	niezdolności	do	pracy	(odpo-
wiednio	do	emerytury	lub	renty	inwalidzkiej	dla	tzw.	służb	mundurowych),	
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 – kontynuuje	 lub	 podjął	 działalność	 zarobkową	 stanowiącą	 tytuł	 do	 objęcia	 obo-
wiązkowo	lub	dobrowolnie	ubezpieczeniem	chorobowym	albo	zapewniającą	pra-
wo	do	świadczeń	za	okres	niezdolności	do	pracy	z	powodu	choroby,

 – nie	 nabył	 prawa	 do	 zasiłku	 w	 czasie	 ubezpieczenia	 z	 uwagi	 na	 nieposiadanie	
okresu	wyczekiwania,	

 – jest	uprawniony	do	zasiłku	dla	bezrobotnych,	zasiłku	przedemerytalnego,	świad-
czenia	przedemerytalnego,	 rodzicielskiego	 świadczenia	 uzupełniającego	 lub	na-
uczycielskiego	świadczenia	kompensacyjnego,

 – podlega	obowiązkowo	ubezpieczeniu	społecznemu	rolników	określonemu	w	prze-
pisach	o	ubezpieczeniu	społecznym	rolników.

Ponadto	 zasiłek	 chorobowy	 nie	 przysługuje	 za	 okres	 niezdolności	 do	 pracy	 po	 ustaniu	
tytułu	 ubezpieczenia	 chorobowego,	 jeżeli	 ubezpieczenie	 to	 ustało	 po	 wyczerpaniu	 prawa	
do	zasiłku	chorobowego.

Zgodnie	 z	 art.	 61	 ust.	 1	 pkt	 2	 lit.	 d	 ustawy	 zasiłkowej,	 prawo	 do	 zasiłku	 chorobowego	
za	okres	choroby	przypadającej	po	ustaniu	 tytułu	ubezpieczenia	chorobowego	ustala	ZUS.	
Bez	 znaczenia	 jest	w	 jakich	 okolicznościach	ustało	 zatrudnienie	 oraz	 czy	 z	 tego	 tytułu	 zo-
stało	wypłacone	odszkodowanie,	odprawa	czy	inny	rodzaj	rekompensaty.	Jeśli	więc	po	roz-
wiązaniu	z	pracownikiem	umowy	o	pracę	na	profil	pracodawcy	na	PUE/eZUS	wpłynęło	zwol-
nienie	lekarskie	tej	osoby,	to	na	żądanie	ZUS	bądź	byłego	pracownika	powinien	on	wypełnić	
i	wysłać	do	ZUS	zaświadczenie	Z-3	zawierające	zestawienie	wypłaconych	składników	wyna-
grodzenia,	stanowiących	podstawę	wymiaru	zasiłku.

W	sytuacji	wskazanej	w	pytaniu,	ZUS	nie	wypłaci	byłemu	pracownikowi	zasiłku	chorobo-
wego	za	okres	po	ustaniu	zatrudnienia	nie	ze	względu	na	odszkodowanie	za	skrócenie	okre-
su	wypowiedzenia,	 lecz	zbyt	krótki	okres	choroby.	Jeśli	 jednak	niezdolność	do	pracy	z	po-
wodu	choroby	 trwa	nieprzerwanie	dalej	 i	 łącznie	wynosi	 co	najmniej	30	dni,	 to	ZUS	podej-
mie	wypłatę	zasiłku	chorobowego	za	cały	ten	okres,	o	ile	nie	zajdą	okoliczności	wymienione	
wcześniej.	

Zwracamy	uwagę!	Zasiłek	 chorobowy	przypadający	po	ustaniu	 tytułu	ubezpieczenia	
chorobowego	przysługuje	nie	dłużej	niż	przez	91	dni,	z	 tym	że	przez	okres	nie	dłuższy	niż	
do	wyczerpania	182-	lub	270-dniowego	okresu	zasiłkowego.	Nie	dotyczy	to	jedynie	niezdol-
ności	do	pracy	powstałej	wskutek	poddania	się	niezbędnym	badaniom	lekarskim	przewidzia-
nym	dla	kandydatów	na	dawców	komórek,	 tkanek	 i	narządów	oraz	zabiegowi	 ich	pobrania,	
spowodowanej	gruźlicą	lub	występującej	w	trakcie	ciąży.

V. EMERYTURY I RENTY

1.	Od	1	marca	2025	r.	ZUS	zwaloryzuje	świadczenia 
	 	 emerytalno-rentowe	oraz	przysługujące	dodatki	

Emerytury	 i	 renty	 podlegają	 corocznie	waloryzacji	 od	 dnia	 1	marca.	 Polega	 ona	 na	 po-
mnożeniu	kwoty	świadczenia	i	podstawy	jego	wymiaru	w	wysokości	przysługującej	ostatnie-
go	dnia	lutego	roku	kalendarzowego,	w	którym	przeprowadza	się	waloryzację,	przez	wskaź-
nik	waloryzacji.	W	wyniku	przeprowadzonej	waloryzacji	kwota	świadczenia	nie	może	ulec	ob-
niżeniu	(art.	88	ustawy	emerytalnej).
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W	 bieżącym	 roku	 zgodnie	 z	 komunikatem	 Ministra	 Rodziny,	 Pracy	 i	 Polityki	 Społecz-
nej	 z	 dnia	 14	 lutego	 2025	 r.	 w	 sprawie	 wskaźnika	 waloryzacji	 emerytur	 i	 rent	 w	 2025	 r.	
(Mon.	Pol.	poz.	129),	wskaźnik	waloryzacji	wynosi	105,5%.	Wskaźnikiem	tym	podwyższeniu	
podlegają	 świadczenia	 emerytalno-rentowe	 w	 wysokości	 przysługującej	 w	 dniu	 28	 lutego	
2025	r.

W	związku	z	waloryzacją	świadczeń	emerytalno-rentowych	od	1	marca	2025	r.:
 – najniższa	emerytura	 i	 renta	 z	 tytułu	 całkowitej	 niezdolności	 do	pracy	oraz	 renta	
rodzinna	wynosi	1.878,91	zł	 (wzrosła	o	97,95	zł	w	stosunku	do	dotychczasowej	
kwoty	wynoszącej	1.780,96	zł),	

 – najniższa	 renta	 z	 tytułu	 częściowej	 niezdolności	 do	 pracy	 wynosi	 1.409,18 zł 
(wzrosła	o	73,46	zł	w	stosunku	do	dotychczasowej	kwoty	wynoszącej	1.335,72 zł).

Zwracamy	uwagę!	Zmiana	wysokości	emerytur	i	rent	w	ramach	waloryzacji	następuje	
z	urzędu,	a	jeżeli	wypłata	świadczenia	była	wstrzymana	–	po	jej	wznowieniu,	z	uwzględnie-
niem	wszystkich	kolejnych	waloryzacji	i	waloryzacji	dodatkowych,	przypadających	w	okresie	
wstrzymania	wypłaty	(art.	93	ust.	1	ustawy	emerytalnej).

Wskazanym	wyżej	wskaźnikiem	waloryzacji	podlegają	również	m.in.:
 – świadczenie	przedemerytalne,	świadczenie	kompensacyjne,	
 – dodatki	do	emerytur	 i	 rent,	przykładowo	dodatek	pielęgnacyjny,	kombatancki,	za	
tajne	nauczanie	od	1	marca	2025	r.	wynosi	348,22	zł	(dotychczas	była	to	kwota	
330,07	zł),	natomiast	dodatek	dla	sierot	zupełnych	wynosi	654,48	zł	(dotychczas	
była	to	kwota	620,36	zł).

Podwyższeniu	 od	 1	 marca	 2025	 r.	 uległy	 również	 kwoty	 maksymalnego	 zmniejszenia	
emerytur	 i	 rent.	 Przypominamy,	 że	 w	 razie	 osiągania	 przez	 świadczeniobiorcę	 przycho-
du	 w	 kwocie	 przekraczającej	 70%	 przeciętnego	 miesięcznego	 wynagrodzenia	 za	 kwartał	
kalendarzowy,	 ostatnio	 ogłoszonego	 przez	Prezesa	GUS	 (od	 1	marca	 do	 31	maja	 2025	 r.	
jest	 to	 miesięcznie	 kwota	 5.934,10	 zł),	 nie	 wyżej	 jednak	 niż	 130%	 tej	 kwoty	 (od	 1	 marca	
do	31	maja	2025	r.	jest	to	miesięcznie	kwota	11.020,40	zł),	świadczenie	ulega	zmniejszeniu	
o	kwotę	przekroczenia,	nie	większą	jednak	niż	kwota	maksymalnego	zmniejszenia	(art.	104	

ust.	8	ustawy	emerytalnej).

Jeśli	 zaś	 uzyskiwany	 przychód	 jest	 wyższy	
niż	 130%	 przeciętnego	 miesięcznego	 wyna-
grodzenia	 za	 kwartał	 kalendarzowy,	 ostatnio	
ogłoszonego	 przez	 Prezesa	 GUS,	 świadczenie	

emerytalno-rentowe	podlega	zawieszeniu	 (art.	 104	ust.	7	ustawy	emerytalnej).	Nie	dotyczy	
to	osób	mających	ustalone	prawo	do	emerytury,	które	osiągnęły	powszechny	wiek	emerytal-
ny.	Od	1	marca	2025	r.	kwoty	maksymalnych	zmniejszeń	wynoszą:

 – 939,61	zł	(od	1	marca	2024	r.	do	28	lutego	2025	r.	było	to	890,63	zł)	–	dla	emery-
tury	lub	renty	z	tytułu	całkowitej	niezdolności	do	pracy,	

 – 704,75	zł	(od	1	marca	2024	r.	do	28	lutego	2025	r.	było	to	668,01	zł)	–	dla	renty	
z	tytułu	częściowej	niezdolności	do	pracy,	

 – 798,72	zł	(od	1	marca	2024	r.	do	28	lutego	2025	r.	było	to	757,08	zł)	–	dla	renty	
rodzinnej,	do	której	uprawniona	jest	jedna	osoba.

Ponadto	od	1	marca	2025	r.	podwyższeniu	uległy	kwoty	przychodu	mające	wpływ	na	za-
wieszenie	lub	zmniejszenie	świadczenia	przedemerytalnego.	

U

Dla Prenumeratorów GOFIN
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C. PRAWO PRACY

Wyjaśnienia opublikowane w dziale opracowano w oparciu o przepisy ustawy 
z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 1465; ostatnia zmia-
na w Dz. U. z 2024 r. poz. 1965), zwanej K.p.

VI.	 NAWIĄZYWANIE	I	ROZWIĄZYWANIE	STOSUNKU 
   PRACY 

1.	Dopuszczalność	ponownego	zawarcia	umowy	o	pracę	na 
	 	 okres	próbny	

Zamierzamy ponownie przyjąć do pracy osobę, która była u nas zatrudniona 
już wcześniej na podstawie umowy o pracę zawartej na czas określony (od 1 stycz-
nia 2021 r. do 31 grudnia 2022 r.). Czy możemy zawrzeć z nią umowę na 3-mie-
sięczny okres próbny, a następnie na okres jednego roku, skoro nie łączył nas 
poprzednio taki rodzaj umowy? Nadmieniamy, że osoba ta będzie wykonywała 
pracę na tym samym stanowisku co poprzednio (taki sam zakres czynności).

Zgodnie	z	art.	25	§	2	K.p.,	umowę	o	pracę	na	okres	próbny	zawiera	się	na	okres	nieprze-
kraczający	3	miesięcy.	Przy	 czym	w	przypadku	zamiaru	 zawarcia	umowy	o	pracę	na	 czas	
określony:

 – krótszy	niż	6	miesięcy	–	okres	próbny	nie	może	przekraczać	1	miesiąca,
 – wynoszący	co	najmniej	6	miesięcy	 i	krótszy	niż	12	miesięcy	–	okres	próbny	nie	
może	przekraczać	2	miesięcy	(art.	25	§	22	K.p.).

Co	 ważne	 –	 w	 przepisie	 tym	 chodzi	 o	 intencję	 pracodawcy	 na	 dzień	 zawarcia	 umo-
wy	o	pracę	na	okres	próbny,	co	nie	oznacza,	że	będzie	on	miał	obowiązek	zawrzeć	z	pra-
cownikiem	 umowę	 na	 czas	 określony	 na	 odpowiednio	 ww.	 okres.	W	 trakcie	 trwania	 okre-
su	 próbnego	 pracownik	 może	 się	 bowiem	 „nie	 sprawdzić”.	 Tak	 wynika	 ze	 stanowiska	
Głównego	 Inspektoratu	Pracy	 udostępnionego	 naszemu	Wydawnictwu	 29	 czerwca	 2023	 r.	
(znak	GIP-GBI.0701.105.2023.3).

Jeżeli	 jest	 to	uzasadnione	rodzajem	pracy,	strony	mogą	jednokrotnie	wydłużyć	w	umowie	
o	pracę	na	okres	próbny	okresy,	o	których	mowa	wyżej	(1-	i	2-miesięczny),	nie	więcej	jednak	
niż	o	1	miesiąc	(art.	25	§	23	K.p.).	Ponadto	strony	mogą	uzgodnić	w	umowie	o	pracę	na	okres	
próbny,	że	umowę	tę	przedłuża	się	o	czas	urlopu,	a	także	o	czas	innej	usprawiedliwionej	nie-
obecności	pracownika	w	pracy,	jeżeli	wystąpią	takie	nieobecności	(art.	25	§	21	K.p.).

Ważne:	Ponowne	zawarcie	umowy	o	pracę	na	okres	próbny	z	tym	samym	pracowni-
kiem	jest	dopuszczalne,	jeżeli	pracownik	ma	być	zatrudniony	w	celu	wykonywania	inne-
go	rodzaju	pracy	(art.	25	§	3	K.p.).

Chociaż	strony	z	pytania	nie	„łączyła”	wcześniej	umowa	na	okres	próbny,	 to	w	doktrynie	
można	spotkać	stanowisko,	do	którego	przychyla	się	nasza	redakcja,	iż	ww.	art.	25	§	3	K.p.:	
„(…) stosuje się także do zawarcia umowy na okres próbny z pracownikiem, który był już 
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uprzednio zatrudniony u danego pracodawcy na podstawie umowy na czas określony lub 
nieokreślony. Zawarcie z takim pracownikiem umowy na okres próbny przy pracy tego sa-
mego rodzaju co uprzednio wykonywana jest niedopuszczalne. (…)” (por.	K.	Jaśkowski,	w:	 
E.	 Maniewska	 K.	 Jaśkowski,	 Komentarz	 aktualizowany	 do	 Kodeksu	 pracy	 LEX/el.	 2024,	
art.	25,	źródło:	SIP	LEX).	Czytelnik	mógłby	zawrzeć	z	pracownikiem	umowę	na	okres	prób-
ny,	gdyby	zamierzał	zatrudnić	go	w	celu	wykonywania	innego	rodzaju	pracy.	

2.	Skuteczność	złożonych	wypowiedzeń	w	razie	przejęcia 
	 	 likwidowanej	spółki	cywilnej	przez	nowych	wspólników
1) Czy w przypadku wypowiedzeń umów o pracę uzasadnionych likwidacją spół-

ki, fakt jej przejęcia przez nowych wspólników na dzień przed upływem okre-
sów wypowiedzenia skutkuje ich bezskutecznością? 

Wypowiedzenie	 umowy	 o	 pracę	 to	 jednostronna	 czynność	 prawna,	 która	 nawet	 je-
śli	 jest	 wadliwa,	 wywołuje	 przewidziane	w	 nim	 skutki	 w	 postaci	 rozwiązania	 stosunku	 pra-
cy.	 Potwierdza	 to	 orzecznictwo	 Sądu	 Najwyższego	 (por.	 m.in.	 wyrok	 z	 2	 grudnia	 1992	 r.,	
sygn.	 akt	 I	 PRN	 55/92,	 OSNC	 1993/9/163),	 w	 którym	 podkreślono,	 że	 wadliwe	 wypowie-
dzenie	 umowy	 o	 pracę	 jest	 prawnie	 skuteczne,	 jednakże	 w	 przypadku	 stwierdzenia	 jego	
sprzeczności	z	prawem	podlega	wzruszeniu.	Oznacza	to,	że	nawet	jeśli	wypowiedzenie	za-
wiera	błędy	formalne,	przez	co	jest	niezgodne	z	prawem	(np.	zostało	złożone	ustnie	w	obec-
ności	świadków,	nie	wskazuje	uzasadniającej	 je	przyczyny)	 lub	 jest	niezasadne	 (wskazana	
przyczyna	 jest	zbyt	błaha	aby	 je	uzasadniać,	 fałszywa	bądź	niekonkretna),	w	każdym	przy-
padku	 doprowadzi	 ono	 do	 skutku	 w	 postaci	 rozwiązania	 stosunku	 pracy.	 Oczywiście	 pra-
cownik	może	 takie	wypowiedzenie	wzruszyć	występując	na	drogę	sądową	 i	domagając	się	
uznania	wypowiedzenia	za	bezskuteczne	(jeśli	nie	doszło	 jeszcze	do	rozwiązania	stosunku	
pracy),	a	w	przypadku	umowy	skutecznie	 rozwiązanej	w	drodze	wypowiedzenia	–	przywró-
cenia	do	pracy	 lub	odszkodowania.	W	efekcie	 sam	 fakt	przejęcia	 spółki	 cywilnej	 przez	no-
wych	 wspólników,	 powodujący,	 że	 wskazana	 w	 wypowiedzeniach	 jej	 likwidacja	 nie	 doszła	
do	skutku,	nie	powoduje	automatycznej	bezskuteczności	złożonych	wypowiedzeń.	Przeciw-
nie,	pomimo	 iż	przyczyna	wskazana	w	 tych	oświadczeniach	zdezaktualizowała	się	wskutek	
zmian	właścicielskich,	 które	miały	miejsce	 już	 po	wręczeniu	wypowiedzeń,	 wypowiedzenia	
doprowadzą	do	skutecznego	rozwiązania	umów	z	wszystkimi	pracownikami	spółki,	o	 ile	nie	
zostaną	skutecznie	wycofane.

Ważne:	Jako	czynność	jednostronna	wypowiedzenie	umowy	o	pracę	stanowi	w	rozu-
mieniu	prawa	cywilnego	oświadczenie	woli	składającej	je	strony.	

Rodzi	 to	 określone	 konsekwencje	w	 sytuacji,	 w	 której	 strona	 składająca	wypowiedzenie	
chce	uwolnić	się	od	 jego	skutków	prawnych.	Zgodnie	z	art.	61	§	1	K.c.,	oświadczenie	woli	
zostaje	złożone	innej	osobie	z	chwilą,	gdy	doszło	do	niej	w	taki	sposób,	że	mogła	zapoznać	
się	 z	 jego	 treścią.	Odwołanie	 takiego	oświadczenia	 jest	 skuteczne,	 jeżeli	 doszło	 jednocze-
śnie	z	tym	oświadczeniem	lub	wcześniej.	Jeżeli	oświadczenie	woli	zostało	skutecznie	złożo-
ne	drugiej	stronie,	to	jego	odwołanie	wymaga	uzyskania	jej	zgody.	Odnosząc	to	do	przypad-
ku	wypowiedzenia	umowy	o	pracę	przez	pracodawcę,	jeśli	doszło	ono	do	pracownika	i	mógł	
on	 zapoznać	się	 z	 jego	 treścią,	 odwołanie	wypowiedzenia	 i	 przywrócenie	 stanu	prawnego,	
który	istniałby,	gdyby	pracodawca	nigdy	wypowiedzenia	nie	złożył,	wymaga	uzyskania	zgody	
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pracownika.	Nie	jest	to	już	bowiem	czynność	jednostronna	jak	wypowiedzenie,	lecz	wymaga	
zgody	drugiej	strony	stosunku	pracy.

2) Czy pracodawca powinien wycofać złożone wypowiedzenia aneksując umowy 
z pracownikami poprzez wskazanie w nich nowych wspólników, czy alterna-
tywnie nowi wspólnicy powinni zatrudnić osoby wyrażające chęć dalszej pra-
cy, podpisując z nimi nowe umowy? Czy pozorność przyczyny wypowiedzenia 
ocenia się przez pryzmat okoliczności faktycznych w dniu jego wręczania, czy 
według stanu istniejącego na dzień wywołania skutku w postaci rozwiązania 
umowy o pracę? Jaką podstawę prawną wskazać w świadectwach pracy pra-
cowników, z którymi dojdzie do rozwiązania umów w drodze ww. wypowiedzeń?

To,	 czy	w	 przedstawionym	 stanie	 faktycznym	pracodawca	 jest	 zobowiązany	 do	wycofa-
nia	złożonych	wypowiedzeń	zależy	od	tego	czy	przyczynę	wypowiedzenia	ocenia	się	według	
danych,	którymi	pracodawca	dysponował	w	chwili	 jego	wręczania,	czy	kluczowe	znaczenie	
ma	 stan	 faktyczny	 istniejący	 w	momencie,	 w	 którym	wypowiedzenie	 wywiera	 skutki	 praw-
ne.	W	 pierwszym	 przypadku	można	 bowiem	 bronić	 tezy,	 iż	 wypowiedzenie	 było	 zasadne,	
w	drugim	–	wskazaną	przyczynę	można	kwalifikować	jako	fałszywą,	gdyż	do	likwidacji	spół-
ki	nie	doszło,	skoro	po	zmianach	właścicielskich	nadal	prowadzi	ona	swą	działalność.	Wąt-
pliwości	 te	 rozstrzyga	 orzecznictwo	 Sądu	 Najwyższego.	W	 uchwale	 z	 27	 czerwca	 1985	 r.	
(sygn.	akt	 III	PZP	10/85,	OSNC	1985/11/164)	uznał	on	bowiem,	że	 istnienie	przyczyn	uza-
sadniających	wypowiedzenie	umowy	o	pracę	ocenia	się	według	chwili	dokonania	wypowie-
dzenia.	W	ocenie	pełnego	składu	 Izby	Pracy	 i	Ubezpieczeń	Społecznych	Sądu	Najwyższe-
go	okoliczności	 uzasadniające	wypowiedzenie	 powinny	 istnieć	 przed	 zawiadomieniem	wła-
ściwego	organu	związku	zawodowego	o	zamiarze	wypowiedzenia	 (art.	 38	§	1	K.p.),	 a	gdy	
współdziałanie	ze	związkiem	zawodowym	nie	 jest	wymagane	lub	możliwe,	najpóźniej	w	da-
cie	złożenia	pracownikowi	oświadczenia	woli	o	wypowiedzeniu.	Istniejący	w	chwili	dokonania	
wypowiedzenia	 zamiar	 przeprowadzenia	 zmian	 organizacyjnych	 polegających	 na	 likwidacji	
określonego	 stanowiska	 pracy	 nie	 jest	 więc	 rzeczywistą	 przyczyną	 uzasadniającą	 to	 wy-
powiedzenie,	 jeżeli	 dokonanie	 tych	 zmian	 wymaga	 zatwierdzenia	 przez	 podmiot	 niezależ-
ny	 od	 pracodawcy	 (por.	 wyrok	SN	 z	 19	września	 2002	 r.,	 sygn.	 akt	 I	 PKN	 445/01,	OSNP	
2004/9/153).	 Wyjątek	 dotyczy	 sytuacji,	 w	 których	 wystąpienie	 przyczyn	 uzasadniających	
wypowiedzenie	 jest	pewne	w	przyszłości.	W	wyroku	z	15	września	2006	 r.	 (sygn.	akt	 I	PK	
96/06)	 Sąd	Najwyższy	 uznał,	 że	 przyczyna	 uzasadniająca	wypowiedzenie	 umowy	 o	 pracę	
może	ziścić	się	 już	po	złożeniu	oświadczenia	pracodawcy,	 jeżeli	 jej	spełnienie	było	pewne.	
Przyczyny	wypowiedzenia	 odnoszące	 się	 do	bliskiej	 przyszłości	w	pewnym	sensie	 już	 „ist-
nieją”,	mogą	być	bowiem	na	tyle	pewne,	że	występują	w	sensie	rzeczywistej	motywacji	dzia-
łania	pracodawcy.	Ma	to	szczególne	znaczenie	w	przypadku	likwidacji	stanowiska	pracy	lub	
całego	zakładu	pracy,	gdyż	pogląd	o	tym,	iż	zasadne	wypowiedzenie	można	złożyć	dopiero	
po	zaistnieniu	tych	przyczyn	byłby	nieracjonalny.	Można	więc	uznać,	że	prawdziwą	(rzeczy-
wistą)	przyczyną	uzasadniającą	wypowiedzenie	umowy	o	pracę	zawartej	na	czas	nieokreślo-
ny	(także	określony)	 jest	nie	 tylko	przyczyna	 istniejąca	 już	w	dacie	dokonania	wypowiedze-
nia,	ale	też	taka,	która	wprawdzie	jeszcze	nie	zaistniała	(nie	ziściła	się),	lecz	jej	wystąpienie	
w	nieodległej	przyszłości	 (w	okresie	wypowiedzenia	 lub	bezpośrednio	po	 jego	upływie)	 jest	
pewne	(por.	wyroki	SN	z	5	 lipca	2012	r.,	sygn.	akt	 I	PK	51/12,	OSNP	2013/15-16/168	oraz	
z	11	sierpnia	2016	r.,	sygn.	akt	II	PK	246/15).

Przykład
Z powodu likwidacji spółki cywilnej w październiku 2024 r. wszyscy pracownicy (12 osób) 

otrzymali wypowiedzenia umów o pracę ze skutkiem na 31 stycznia 2025 r. W dniu 30 stycz-
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nia 2025 r. doszło jednak do zmiany wspólników (NIP i REGON pozostały bez zmian), w wy-
niku czego spółka nie uległa likwidacji. Wypowiedzenia umów o pracę były skuteczne, nie-
mniej pracodawca mógł wystąpić do pracowników z formalnym pismem, w którym wystąpiłby 
o zgodę na uchylenie się od skutków prawnych złożonych wypowiedzeń. Jeśli część pracow-
ników wyraziłaby wolę kontynuowania zatrudnienia, ich zgoda na wycofanie wypowiedzeń 
spowodowałaby, że można byłoby uznać je za niebyłe, a zmiany właścicielskie uregulować 
w formie aneksu do umowy o pracę. Wobec części zatrudnionych, którzy nie wyraziliby zgo-
dy na wycofanie wypowiedzenia przez pracodawcę, uzasadnione wystąpieniem nowych, nie-
przewidzianych na etapie jego składania okoliczności, doszło do rozwiązania umów w trybie 
art. 30 § 1 pkt 2 K.p. – za wypowiedzeniem przez pracodawcę z przyczyn leżących wyłącz-
nie po stronie zakładu pracy. Niezależnie od zmiany okoliczności, taką podstawę prawną na-

leżało wpisać w świadectwie pracy pracowni-
ków, z którymi spółka rozwiązała umowy. 

Gdyby część pracowników, którzy w okre-
sie między październikiem 2024 r. a styczniem 
2025 r. znaleźli nowe miejsce zatrudnienia i nie 

wyrazili woli kontynuowania współpracy z dotychczasowym pracodawcą, wystąpiła do sądu 
z pozwem o odszkodowanie za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy, podnosząc 
fikcyjność wskazanej przyczyny wypowiedzenia, to fakt, iż pracodawca podjął próbę utrzy-
mania pełnego stanu zatrudnienia i wycofania wszystkich złożonych wypowiedzeń wobec 
zmiany okoliczności faktycznych, powinien jednak zostać uwzględniony przez sąd jako istot-
na okoliczność w sprawie. Nie bez znaczenia będzie również wykazanie, że na dzień złoże-
nia wypowiedzeń pracodawca nie miał podstaw przypuszczać, że uda mu się zbyć udziały 
w spółce nowym wspólnikom, wyrażającym wolę kontynuowania jej działalności.

3.	Rozwiązanie	się	umowy	o	pracę	na	czas	określony	 
	 	 pracownika	powołanego	do	dobrowolnej	zasadniczej 
	 	 służby	wojskowej

Pracownik zatrudniony na czas określony, tj. od 30 maja 2024 r. do 31 lipca 
2025 r., został powołany do pełnienia dobrowolnej zasadniczej służby wojsko-
wej na okres 12 miesięcy (od 13 stycznia 2025 r.). Czy umowa o pracę rozwiąże się 
z dniem 31 lipca 2025 r., czy też będzie trwała do zakończenia służby?

Umowa	o	pracę	na	czas	określony	rozwiąże	się	z	upływem	okresu	na	jaki	została	zawarta.	
Zasadnicza	służba	wojskowa	polega	na	pełnieniu	dobrowolnej	zasadniczej	służby	wojsko-

wej	 lub	obowiązkowej	zasadniczej	służby	wojskowej	 (art.	130	ust.	2	ustawy	z	dnia	11	marca	
2022	r.	o	obronie	Ojczyzny,	Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	248	z	późn.	zm.).	

Zgodnie	z	art.	143	ustawy	o	obronie	Ojczyzny	dobrowolna	zasadnicza	służba	wojskowa	jest	
pełniona	przez	okres	do	12	miesięcy.	W	tym	okresie	realizuje	się:

 – szkolenie	 podstawowe	 w	 wymiarze	 do	 28	 dni	 zakończone	 przysięgą	 wojskową	
i	wydaniem	książeczki	wojskowej	(nie	stosuje	się	do	osób,	które	złożyły	już	przy-
sięgę	wojskową),

 – szkolenie	specjalistyczne	połączone	z	wykonywaniem	obowiązków	na	stanowisku	
służbowym	 albo	 w	 trakcie	 kształcenia,	 o	 którym	mowa	w	 art.	 95	 ust.	 4	 ustawy	
o	obronie	Ojczyzny,	w	wymiarze	do	11	miesięcy.

]
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Na	 czas	 pełnienia	 dobrowolnej	 zasadniczej	 służby	 wojskowej	 przez	 osobę	 pozostającą	
w	stosunku	pracy,	pracodawca	udziela	jej	urlopu	bezpłatnego	(art.	304	ust.	1	ustawy	o	obro-
nie	Ojczyzny).

Pracodawca	 nie	 może	 rozwiązać	 ani	 wypowiedzieć	 stosunku	 pracy	 z	 osobą	 powołaną	
do	dobrowolnej	służby	wojskowej	od	dnia	poinformowania	pracodawcy	o	terminie	rozpoczę-
cia	szkolenia	podstawowego	do	dnia	jego	zakończenia	oraz	w	okresie	trwania	szkolenia	spe-
cjalistycznego,	 a	 także	 przez	 okres	 12	miesięcy	 od	 dnia	 jego	 zakończenia	 (art.	 304	 ust.	 2	
ustawy	o	obronie	Ojczyzny).

Ważne:	Umowa	o	pracę	zawarta	z	pracownikiem	powołanym	do	dobrowolnej	zasadni-
czej	służby	wojskowej,	może	zostać	rozwiązana	tylko	za	jego	zgodą.	

Jeżeli	okres	dokonanego	przez	pracodawcę	 lub	przez	pracownika	wypowiedzenia	stosunku	
pracy	upływa	po	dniu	powołania	pracownika	do	dobrowolnej	zasadniczej	służby	wojskowej,	
wypowiedzenie	staje	się	bezskuteczne.	W	tym	przypadku	rozwiązanie	stosunku	pracy	może	
nastąpić	tylko	na	żądanie	pracownika.

Ochrona	stosunku	pracy	nie	obowiązuje:	
 – w	przypadku	umów	o	pracę	zawartych	na	okres	próbny	albo	na	czas	określony	
nie	dłuższy	niż	24	miesiące,	

 – w	przypadku	ogłoszenia	upadłości	lub	likwidacji	pracodawcy,	
 – w	sytuacjach	określonych	w	art.	 52	K.p.	 i	 art.	 1	 ust.	 1	 ustawy	 z	 dnia	 13	marca	
2003	r.	o	szczególnych	zasadach	rozwiązywania	z	pracownikami	stosunków	pra-
cy	z	przyczyn	niedotyczących	pracowników	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	61	ze	zm.).

Umowa	 o	 pracę	 zawarta	 na	 czas	 określony	 rozwiąże	 się	w	 terminie	w	 niej	 określonym.	
Przepisy	ustawy	o	obronie	Ojczyzny	nie	zawierają	regulacji	dotyczącej	przedłużenia	tego	ro-
dzaju	umowy	o	pracę,	 jeśli	do	 jej	 rozwiązania	doszłoby	w	trakcie	pełnienia	dobrowolnej	za-
sadniczej	służby	wojskowej.	Tym	samym	w	okolicznościach	z	pytania	umowa	na	czas	okre-
ślony	rozwiąże	się	z	dniem	31	lipca	2025	r.	

VII. ROZLICZANIE CZASU PRACY

1.	Stosowanie	ustawy	o	czasie	pracy	kierowców	do 
	 	 kierujących	pojazdami	o	dmc	do	3,5	tony
1) W jakim zakresie ustawa o czasie pracy kierowców obejmuje pracownika za-

trudnionego na stanowisku kierowcy, który wykonuje przewóz rzeczy samocho-
dem do 3,5 tony? Czy jej przepisy znajdą zastosowanie do kierowcy samocho-
du dostawczego w transporcie międzynarodowym do 3,5 tony, zatrudnionego 
na podstawie umowy o pracę?

Zgodnie	z	art.	1	pkt	1	ustawy	z	dnia	16	kwietnia	2004	r.	o	czasie	pracy	kierowców	(Dz.	U.	
z	2024	r.	poz.	220),	dalej	ustawy,	jej	przepisy	określają	czas	pracy	kierowców	wykonujących	
przewóz	 drogowy,	 zatrudnionych	 na	 podstawie	 stosunku	 pracy.	 W	 zakresie	 definicji	 prze-
wozu	drogowego	ustawa	w	art.	 2	 pkt	 2	odwołuje	 się	do	 rozporządzenia	 (WE)	nr	 561/2006	
Parlamentu	 Europejskiego	 i	 Rady	 z	 dnia	 15	 marca	 2006	 r.	 w	 sprawie	 harmonizacji	 nie-
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których	 przepisów	 socjalnych	 odnoszących	 się	 do	 transportu	 drogowego…	 (Dz.	 U.	 UE	 L	
2006.102.1),	dalej	rozporządzenia	(WE)	nr	561/2006.	

Ważne:	Przewozem	drogowym	 jest	 każda	podróż	 odbywana	w	 całości	 lub	w	 części	
po	 drogach	 publicznych	 przez	 pojazd,	 z	 ładunkiem	 lub	 bez,	 używanym	 do	 przewozu	
osób	lub	rzeczy	–	art.	4	lit.	a	rozporządzenia	(WE)	nr	561/2006.	

Skoro	 żaden	 z	 tych	 przepisów	 nie	 odnosi	 się	 do	 kryterium	 dopuszczalnej	 masy	 całko-
witej	 (dmc)	 pojazdu,	 należy	 przyjąć,	 że	 w	 zakresie	 czasu	 pracy	 ustawa	ma	 zastosowanie	
do	 wszystkich	 pracowników	 zatrudnionych	 na	 stanowisku	 kierowcy,	 nie	 wyłączając	 tych	
użytkujących	 w	 ramach	 zatrudnienia	 pojazdy	 o	 dmc	 nieprzekraczającej	 3,5	 tony.	W	 prak-
tyce	oznacza	 to,	 że	w	 zakresie	 uregulowanym	w	ustawie	będzie	 ona	miała	 pierwszeństwo	
stosowania	 przed	 normami	 Kodeksu	 pracy.	 Odnosi	 się	 to	m.in.	 do	 podstawowych	 definicji	
warunkujących	planowanie	i	rozliczanie	czasu	pracy	np.	pojęcia	tygodnia,	czy	podróży	służ-
bowej.	 Do	 takiego	 kierowcy	 zastosowanie	 znajdują	 również	 przepisy	 rozdziału	 2	 ustawy,	
przez	co	pula	systemów	czasu	pracy,	które	można	wobec	niego	zastosować	jest	ograniczo-
na	do	tych	wymienionych	w	art.	15-17	i	art.	19	ustawy.	Specyficzne	dla	kierowców,	nie	wyłą-
czając	korzystających	z	pojazdów	o	dmc	do	3,5	 tony	są	również	zasady	ewidencjonowania	
czasu	pracy	(art.	25	ustawy).

W	 porównaniu	 do	 kierowców	 pojazdów	 o	 dmc	 powyżej	 3,5	 tony	 oraz	 przeznaczonych	
do	przewozu	więcej	niż	9	osób	 licząc	z	kierowcą,	pracownik	obsługujący	mniejsze	pojazdy	
może	podlegać	pod	wyłączenia	wymienione	w	art.	22	ustawy.	Obowiązują	one	bez	wyjątku	
kierowców	wykonujących	przewozy	drogowe	rzeczy,	gdy	dmc	pojazdów	łącznie	z	przyczepą	
lub	naczepą	nie	przekracza	3,5	 tony	oraz	obsługujących	pojazdy	skonstruowane	 lub	 trwale	
przystosowane	do	przewozu	maksymalnie	9	osób	łącznie	z	kierowcą.	Problem	zaczyna	się,	
gdy	 kierowca	 realizuje	 międzynarodowy	 transport	 drogowy	 lub	 kabotażowy,	 gdyż	 w	 takim	
przypadku	pod	omawiane	wyłączenie	podlegają	pojazdy	 (łącznie	z	przyczepą	 lub	naczepą)	
o	dmc	nieprzekraczającej	2,5	 tony.	Jeśli	kierowca	wpisuje	się	w	 te	wyłączenia,	nie	dotyczy	
go	ograniczenie	 tygodniowego	 czasu	pracy	do	60	godzin,	 niezależnie	 od	 liczby	pracodaw-
ców,	u	których	kierowca	 jest	zatrudniony,	ani	związany	z	nim	obowiązek	odebrania	od	kie-
rowcy	oświadczenia	o	wymiarze	zatrudnienia	lub	o	niepozostawaniu	w	zatrudnieniu	u	innego	
pracodawcy	oraz	o	przeciętnej	tygodniowej	liczbie	godzin	wykonywanych	przewozów	drogo-
wych	lub	innych	czynności,	na	innej	podstawie	niż	stosunek	pracy,	bądź	o	ich	niewykonywa-
niu.	Nie	ma	on	również	prawa	do	przerw	przeznaczonych	na	odpoczynek	z	art.	13	ustawy,	
a	 jego	czas	pracy	nie	ulega	ograniczeniu	w	przypadku	wykonywania	pracy	w	porze	nocnej,	
o	której	mowa	w	art.	2	pkt	6a	i	art.	21	ustawy.	Ostatecznie	nawet	jeśli	taki	kierowca	realizuje	
przewóz	międzynarodowy,	 nie	mają	do	niego	 zastosowania	 zasady	wynikające	 z	 rozdziału	
3b	 ustawy,	 pozwalające	 pod	 pewnymi	 warunkami	 obniżyć	 podstawę	 wymiaru	 podatku	 do-
chodowego	i	składek	na	ubezpieczenia	społeczne	za	każdy	dzień	pracy	za	granicą.

2) Jakie wymagania kwalifikacyjne musi spełniać kierowca pojazdu o dmc 
do 3,5 tony i jak prawidłowo wypełnić jego skierowanie na badania profilak-
tyczne?

W	przypadku	kierowców	pojazdów	o	dmc	do	3,5	tony	nie	występuje	konieczność	ukończe-
nia	 kwalifikacji	wstępnej,	 ani	odbywania	szkoleń	okresowych	 typowych	dla	 kierowców	pod-
legających	pod	przepisy	ustawy	z	dnia	6	września	2001	 r.	o	 transporcie	drogowym	(Dz.	U.	
z	 2024	 r.	 poz.	 1539	 z	 późn.	 zm.).	 W	 efekcie	 podstawowym	 wymogiem	 kwalifikacyjnym	
jest	 posiadanie	 przez	 kandydata	 do	 tej	 pracy	ważnego	 prawa	 jazdy	 kategorii	 B.	W	 skiero-
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waniu	na	badania	 lekarskie	w	 jednostce	medycyny	pracy,	 z	 którą	wiąże	pracodawcę	umo-
wa	 o	 sprawowanie	 profilaktycznej	 opieki	 zdrowotnej	 nad	 pracownikami	 należy	 wskazać,	
że	do	obowiązków	pracownika	należeć	będzie	przewóz	rzeczy	pojazdem	dostawczym	o	dmc	
do	3,5	tony.	Ponadto	pracodawca	powinien	podać	w	nim	inne	czynniki	niebezpieczne,	szko-
dliwe	dla	zdrowia	 lub	uciążliwe	oraz	 inne	wynikające	ze	sposobu	wykonywania	pracy	z	po-
działem	na	czynniki	fizyczne,	pyły,	czynniki	chemiczne,	czynniki	biologiczne	oraz	inne	czyn-
niki,	w	tym	niebezpieczne.	Na	podstawie	informacji	zawartej	w	skierowaniu	na	badania	lekar-
skie	 lekarz	profilaktyk	określi	zakres	niezbędnych	badań	pozwalających	na	 rozstrzygnięcie,	
czy	 pracownik	 jest	 zdolny	 do	 wykonywania	 pracy	 na	 stanowisku	 kierowcy	 pojazdu	 o	 dmc	
do	3,5	tony.	

3) Czy na wydruku z tachografu oraz na rozliczeniu delegacji powinien być pod-
pis kierowcy?

Obowiązek	 podpisania	 wydruku	 z	 tachografu	 dotyczy	 wyłącznie	 sytuacji	 szczególnych	
np.	w	razie	uszkodzenia	 lub	kradzieży	karty	kierowcy.	W	takich	okolicznościach	na	począt-
ku	trasy	kierowca	notuje	na	odwrocie	wydruku	z	tachografu	nazwisko,	numer	karty	kierowcy	
lub	prawa	jazdy	opatrując	to	własnoręcznym	podpisem.	Następnie	odnotowuje	w	nim	okresy	
innej	 pracy,	 gotowości	 i	 przerw	w	pracy,	 odpoczynku	dziennego,	 a	na	 koniec	 trasy	podsu-
mowuje	 czas	 trwania	 ww.	 aktywności	 od	momentu	 utworzenia	 wydruku	 na	 początku	 trasy	
i	ponownie	wskazuje	osobiste	informacje	identyfikacyjne	obejmujące	nazwisko,	numer	karty	
kierowcy	 lub	 prawa	 jazdy,	 oraz	 potwierdza	 to	 własnoręcznym	 podpisem.	 Także	w	 sytuacji	
gdy	 kierowca	 dopuści	 się	 odstępstwa	 od	 stosowania	 przepisów	 o	 czasie	 jazdy,	 przerwach	
i	odpoczynkach,	opis	takiego	zdarzenia	musi	być	podpisany.

Z	kolei	w	przypadku	rozliczenia	delegacji,	podpis	kierowcy	może	pojawić	się	przykładowo	
gdy	pobiera	zaliczkę	na	poczet	wydatków	w	podróży,	składa	oświadczenia	o	dokonanym	wy-
datku	i	braku	rachunku	lub	faktury	dokumentującej	jego	wysokość	w	związku	ze	zgubieniem	
rachunku	za	przejazd	płatną	autostradą	lub	dowód	uiszczenia	opłaty	parkingowej.	Ostatecz-
nie	samo	rozliczenie	podróży	w	oparciu	o	rachunek	jej	kosztów	jest	przeważnie	podpisywane	
przez	pracownika.	Zwyczajowo	podpis	zatrudnionego	pojawia	się	w	dwóch	miejscach	–	przy	
oświadczeniu	o	przedłożeniu	rachunku	kosztów	podróży	oraz	pod	treścią	dokumentu,	czym	
kierowca	potwierdza	zadeklarowane	w	nim	dane.

2.	Czas	pracy	i	wynagrodzenie	asystentki	stomatologicznej
Czy do asystentki stomatologicznej zatrudnionej w prywatnym gabinecie denty-

stycznym stosuje się normy czasu pracy wynikające z art. 93 ust. 1 ustawy o dzia-
łalności leczniczej, czy normy powszechnie obowiązujące? Czy do jej wynagrodze-
nia mają zastosowanie przepisy regulujące zasady ustalania najniższego wyna-
grodzenia zasadniczego pracowników podmiotów leczniczych, czy ustawa o mini-
malnym wynagrodzeniu za pracę?

Rozstrzygając	 o	 tym,	 które	 normy	 czasu	 pracy	 stomatolog	 prowadzący	 działalność	 go-
spodarczą	w	 formie	 indywidualnej	praktyki	 lekarskiej	powinien	stosować	wobec	zatrudnionej	
asystentki	 stomatologicznej,	 należy	 odwołać	 się	 do	 definicji	 podmiotu	 leczniczego.	 Zgodnie	
bowiem	z	art.	 93	ust.	 1	 ustawy	 z	dnia	 15	 kwietnia	 2011	 r.	 o	 działalności	 leczniczej	 (Dz.	U.	
z	2024	r.	poz.	799	z	późn.	zm.),	dalej	ustawy,	czas	pracy	pracowników	zatrudnionych	w	pod-
miocie	 leczniczym	nie	może	przekraczać	7	godzin	35	minut	na	dobę	 i	przeciętnie	37	godzin	
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55	minut	na	tydzień	w	przeciętnie	pięciodniowym	tygodniu	pracy	w	przyjętym	okresie	rozlicze-
niowym.	Wyjątki	od	 tej	zasady	dotyczą	pracowników	technicznych,	obsługi	 i	gospodarczych,	
których	 obowiązują	 kodeksowe	 normy	 czasu	 pracy	 oraz	 pracowników	 niewidomych	 zatrud-
nionych	na	stanowiskach	wymagających	kontaktu	z	pacjentami,	których	czas	pracy	nie	może	
przekraczać	6	godzin	na	dobę	 i	 przeciętnie	30	godzin	na	 tydzień	w	przeciętnie	pięciodnio-
wym	tygodniu	pracy	w	przyjętym	okresie	rozliczeniowym	(art.	93	ust.	2	i	3	ustawy).	

Rozstrzygając,	do	której	grupy	zakwalifikować	asystentkę	stomatologiczną	należy	sięgnąć	
do	załącznika	do	 rozporządzenia	Ministra	Zdrowia	z	dnia	10	 lipca	2023	r.	w	sprawie	kwali-
fikacji	wymaganych	od	pracowników	na	poszczególnych	 rodzajach	stanowisk	pracy	w	pod-
miotach	 leczniczych	niebędących	przedsiębiorcami	 (Dz.	U.	poz.	1515).	 Jego	analiza	wska-
zuje,	że	to	stanowisko	należy	do	grupy	pracowników	działalności	podstawowej	(por.	załącz-
nik	 do	ww.	 rozporządzenia	 –	 część	 I,	 lp.	 153).	Co	więcej,	 asystentka	 stomatologiczna	 jest	
kwalifikowana	jako	zawód	medyczny	mocą	art.	1	ust.	1	pkt	1	lit.	a	ustawy	z	dnia	17	sierpnia	
2023	r.	o	niektórych	zawodach	medycznych	(Dz.	U.	poz.	1972	ze	zm.).

Definicję	 podmiotu	 leczniczego	 zawiera	 art.	 4	 ustawy	 wymieniając	 w	 jego	 ust.	 1	 pkt	 1	
przedsiębiorców	w	rozumieniu	przepisów	ustawy	z	dnia	6	marca	2018	r.	–	Prawo	przedsię-
biorców	 (Dz.	U.	z	2024	 r.	poz.	236	z	późn.	zm.)	we	wszelkich	 formach	przewidzianych	dla	
wykonywania	działalności	gospodarczej,	 jeżeli	 ustawa	nie	stanowi	 inaczej.	Z	drugiej	 strony	
przepis	 art.	 5	 ust.	 3	 ustawy	 stanowi,	 że	wykonywanie	 zawodu	w	 ramach	praktyki	 zawodo-
wej	nie	 jest	prowadzeniem	podmiotu	 leczniczego.	Tym	samym	 lekarz	dentysta	prowadzący	
działalność	gospodarczą	w	formie	indywidualnej	praktyki	lekarskiej	nie	jest	podmiotem	lecz-
niczym	niezależnie	od	tego,	czy	jego	gabinet	jest	wpisany	do	rejestru	podmiotów	wykonują-
cych	działalność	 leczniczą.	Powyższe	przesądza	o	możliwości	stosowania	wobec	asystent-
ki	stomatologicznej	powszechnie	obowiązujących	norm	czasu	pracy	 (8	godz.	na	dobę	oraz	
przeciętnie	40	godz.	w	przeciętnie	pięciodniowym	tygodniu	pracy).

Przykład
Lekarz dentysta od 2004 r. prowadzi indywidualną praktykę lekarską zarejestrowaną 

w CEIDG jako jednoosobowa działalność gospodarcza. Gabinet nie jest wpisany na listę 
podmiotów leczniczych. Zatrudnia na podstawie umowy o pracę w pełnym wymiarze asy-
stentkę stomatologiczną. Pracownica nie posiada wykształcenia medycznego – ukończy-
ła studia na kierunku administracja. Tu pojawia się problem gdyż do wykonywania zawodu 
asystentki stomatologicznej wymagane jest uzyskanie dyplomu zawodowego, tytułu zawo-
dowego lub dyplomu potwierdzającego kwalifikacje zawodowe w zawodzie asystentka sto-
matologiczna, co wiąże się z koniecznością ukończenia szkoły policealnej (lp. 1 załącznika 
do ustawy o niektórych zawodach medycznych). Niezależnie od tego asystentka stomatolo-
giczna, choć jako pracownik działalności podstawowej powinna pracować 7 godzin 35 minut 
na dobę, oraz przeciętnie 37 godzin 55 minut na tydzień (art. 93 ust. 1 ustawy), w przypadku 
zatrudnienia w indywidualnej praktyce lekarskiej może pracować 8 godzin na dobę i przecięt-
nie 40 godzin w przeciętnie pięciodniowym tygodniu pracy (art. 129 K.p.). 

Ustalając	 wynagrodzenie	 zasadnicze	 dla	 asystentki	 stomatologicznej	 należy	 wziąć	 pod	
uwagę,	 iż	 art.	 1	 ustawy	 z	 dnia	 8	 czerwca	2017	 r.	 o	 sposobie	 ustalania	 najniższego	wyna-
grodzenia	 zasadniczego	 niektórych	 pracowników	 zatrudnionych	 w	 podmiotach	 leczniczych	
(Dz.	 U.	 z	 2022	 r.	 poz.	 2139)	ma	 zastosowanie	m.in.	 do	 pracowników	 działalności	 podsta-
wowej,	 innych	niż	pracownicy	wykonujący	zawody	medyczne,	zatrudnionych	w	podmiotach	
leczniczych.	 W	 zakresie	 definicji	 podmiotu	 leczniczego	 ustawa	 z	 dnia	 8	 czerwca	 2017	 r.	
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odwołuje	 się	do	art.	 4	ust.	 1	ustawy	o	działalności	 leczniczej.	Z	drugiej	 strony	ww.	ustawa	
ma	zastosowanie	do	pracowników	zatrudnionych	w	podmiotach	leczniczych,	z	której	to	gru-
py	wyłączono	indywidualne	praktyki	lekarskie.	W	efekcie	asystentka	stomatologiczna	zatrud-
niona	 przez	 stomatologa	 prowadzącego	 jednoosobową	 działalność	 gospodarczą	 korzysta	
z	gwarancji	osiągania	wynagrodzenia	nie	niższego	od	minimalnego	wynagrodzenia	za	pra-
cę,	 o	 którym	mowa	w	 ustawie	 z	 dnia	 10	 października	 2002	 r.	 o	minimalnym	wynagrodze-
niu	za	pracę	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	1773).	Na	marginesie	warto	zauważyć,	że	w	przypadku	
zatrudnienia	w	podmiocie	 leczniczym	 i	 zaliczenia	pracownicy	do	 IX	grupy	zaszeregowania,	
do	której	stosuje	się	współczynnik	pracy	0,78,	do	końca	czerwca	2025	r.	 jej	wynagrodzenie	
wynosiłoby	co	najmniej	5.581,27	zł,	więc	byłoby	o	915,27	zł	wyższe	od	płacy	minimalnej.

VIII.	 WYNAGRODZENIA	I	INNE	NALEŻNOŚCI 
    PRACOWNICZE

1.	Ustalenie	ekwiwalentu	urlopowego	z	miesięcznych 
	 	 składników	zmiennych	
1) Umowa o pracę pełnoetatowego pracownika zatrudnionego od 2023 r. rozwią-

zała się 31 stycznia br. za porozumieniem stron. Na jego wynagrodzenie skła-
dało się: wynagrodzenie godzinowe, dodatek nocny i dodatek świąteczny. Jak 
należało obliczyć ekwiwalent za 14 dni niewykorzystanego urlopu wypoczyn-
kowego? Nadmieniamy, że termin wypłat był ustalony na 10. dzień następnego 
miesiąca za miesiąc poprzedni.

Niewykorzystanie	 przysługującego	 urlopu	wypoczynkowego	w	 całości	 lub	w	 części	 z	 po-
wodu	rozwiązania	lub	wygaśnięcia	stosunku	pracy	uprawnia	pracownika	do	ekwiwalentu	pie-
niężnego,	dalej	ekwiwalentu	(art.	171	§	1	K.p.).	Ustala	się	go	według	zasad	obowiązujących	
dla	wynagrodzenia	urlopowego	ze	zmianami	wynikającymi	z	§	15-19	rozporządzenia	Ministra	
Pracy	 i	 Polityki	 Socjalnej	 z	 dnia	 8	 stycznia	 1997	 r.	w	 sprawie	 szczegółowych	 zasad	 udzie-
lania	 urlopu	 wypoczynkowego…	 (Dz.	 U.	 nr	 2,	 poz.	 14	 z	 późn.	 zm.),	 dalej	 rozporządzenia	
urlopowego.

Ważne:	Do	podstawy	ekwiwalentu	za	urlop	wypoczynkowy	przyjmuje	się	wynagrodze-
nie	za	pracę	i	inne	świadczenia	ze	stosunku	pracy,	z	wyłączeniem	wymienionych	w	§	6	
rozporządzenia	urlopowego.	

Sposób	ich	uwzględnienia	zależy	od	ich	charakteru	(stały	lub	zmienny),	okresu	przysługi-
wania	(za	okresy	miesięczne	lub	ponadmiesięczne,	np.	kwartalne),	a	także	od	okresu	zatrud-
nienia	i	faktycznie	wykonywanej	pracy.	Zasadą	jest,	że	do	podstawy	ekwiwalentu	wlicza	się:	

 – składniki	stałe	–	w	wysokości	należnej	pracownikowi	w	miesiącu	nabycia	prawa	
do	ekwiwalentu	(§	15	rozporządzenia	urlopowego),

 – składniki	zmienne	za	okresy	nie	dłuższe	niż	1	miesiąc	(dalej	miesięczne	składni-
ki	zmienne)	–	w	średniej	wysokości	z	3	miesięcy	bezpośrednio	poprzedzających	
miesiąc	 nabycia	 prawa	 do	 ekwiwalentu	 (§	 16	 ust.	 1	 rozporządzenia	 urlopowe-
go),	przy	czym	zasady	szczególne	określają	§	16	ust.	2-3	i	§	11	rozporządzenia	
urlopowego	–	patrz	odpowiedź	na	pytanie	drugie;	gdy	termin	wypłat	jest	ustalony	
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na	10.	dzień	następnego	miesiąca	(tak	jak	u	Czytelnika),	pracodawca	uwzględnia	
miesiące,	w	których	dokonał	wypłat,	lecz	do	obliczenia	średniej	wysokości	skład-
ników	 zmiennych	 przyjmuje	 wymiar	 czasu	 pracy	 obowiązujący	 w	 miesiącach,	
za	które	składniki	przysługiwały,

 – składniki	 zmienne	 za	 okresy	 dłuższe	 niż	 1	miesiąc	 –	w	 średniej	 wysokości	wy-
płaconej	w	okresie	12	miesięcy	bezpośrednio	poprzedzających	miesiąc	nabycia	
prawa	do	ekwiwalentu	(§	17	ust.	1	rozporządzenia	urlopowego).	

Wynagrodzenie	godzinowe	i	dodatek	za	pracę	w	porze	nocnej	(liczony	zgodnie	z	art.	1518 
§	1	K.p.),	o	jakich	mowa	w	pytaniu,	to	miesięczne	składniki	zmienne.	Wynika	to	ze	sposobu	
ich	obliczania:	stawka	x	 liczba	przepracowanych	godzin	w	danym	miesiącu.	Dodatek	świą-
teczny	może	należeć	do	tej	kategorii	(wówczas	Czytelnik	stosuje	§	16	ust.	1	rozporządzenia	
urlopowego)	albo	do	grupy	składników	stałych	(wtedy	Czytelnik	postępuje	według	§	15	roz-
porządzenia	urlopowego).	

Przepisy	rozporządzenia	urlopowego	dotyczące	ustalania	podstawy	ekwiwalentu	obowiązu-
ją	niezależnie	od	terminu	ustania	zatrudnienia,	który	może	przypadać	np.	na	koniec	miesiąca	
lub	w	jego	trakcie.	Obliczoną	podstawę	należy	podzielić	przez	współczynnik	urlopowy	(§	19	roz-
porządzenia	urlopowego),	który	dla	całego	etatu	w	okresie	od	1	do	31	stycznia	2025	r.	wynosił	

20,83,	 natomiast	 od	 1	 lutego	 do	 31	 grudnia	
2025	r.	wynosi	20,75.	W	ten	sposób	uzyskuje	się	
ekwiwalent	za	1	dzień	urlopu,	który	dzieli	się	przez	
liczbę	 odpowiadającą	 normie	 dobowej,	 jaka	 obo-
wiązuje	 pracownika	 (powszechna	norma	dobowa	

wynosi	 8	 godzin	 niezależnie	 od	 wielkości	 etatu	 i	 systemu	 pracy,	 jakim	 pracownik	 jest	 objęty	
–	art.	129	§	1	K.p.).	Otrzymany	w	ten	sposób	ekwiwalent	za	1	godzinę	urlopu	mnoży	się	przez	
liczbę	godzin	niewykorzystanego	urlopu.	Wynik	tego	działania	stanowi	kwotę	ekwiwalentu.	

Przykład
Przyjmujemy dane z pytania oraz zakładamy, że dodatek świąteczny jest miesięcznym 

składnikiem zmiennym, a pracownika obowiązywała 8-godzinna norma dobowa. Do podsta-
wy ekwiwalentu wliczamy wypłaty zrealizowane w październiku, listopadzie i grudniu 2024 r. 
(3 miesiące bezpośrednio poprzedzające styczeń 2025 r., w którym pracownik nabył prawo 
do ekwiwalentu urlopowego w związku z rozwiązaniem umowy o pracę). Pracownik w tych 
miesiącach otrzymał: 5.000 zł (za wrzesień 2024 r.) wypłacone 10 października 2024 r., 
6.000 zł (za październik 2024 r.) wypłacone 8 listopada 2024 r. (10 listopada 2024 r. wypadał 
w niedzielę) oraz 7.000 zł (za listopad 2024 r.) wypłacone 10 grudnia 2024 r. Każda z tych 
kwot to suma wynagrodzenia zasadniczego oraz dodatków nocnego i świątecznego. 

Pracownikowi przysługiwało 4.033,12 zł ekwiwalentu, zgodnie z wyliczeniem:
 – podstawa ekwiwalentu: 5.000 zł + 6.000 zł + 7.000 zł = 18.000 zł; 18.000 zł : 3 
= 6.000 zł,

 – ekwiwalent za 1 dzień urlopu wypoczynkowego: 6.000 zł : 20,83 = 288,05 zł,
 – ekwiwalent za 1 godzinę urlopu wypoczynkowego: 288,05 zł : 8 = 36,01 zł,
 – kwota ekwiwalentu: 36,01 zł x 112 godz. (14 dni x 8 godz.) = 4.033,12 zł. 

Przykład
Przyjmujemy takie same dane jak w poprzednim przykładzie, z tą różnicą, że dodatek 

świąteczny miał stałą wysokość miesięczną i wynosił 300 zł. 
W takim przypadku ekwiwalent urlopowy wyniósłby również 4.033,12 zł, zgodnie z wyli-

czeniem:

`
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 – podstawa ekwiwalentu: (5.000 zł – 300 zł) + (6.000 zł – 300 zł) + (7.000 zł – 300 zł) 
= 17.100 zł; 17.100 zł : 3 = 5.700 zł; 5.700 zł + 300 zł = 6.000 zł,

 – ekwiwalent za 1 dzień urlopu wypoczynkowego: 6.000 zł : 20,83 = 288,05 zł,
 – ekwiwalent za 1 godzinę urlopu wypoczynkowego: 288,05 zł : 8 = 36,01 zł,
 – kwota ekwiwalentu: 36,01 zł x (14 dni x 8 godz.) = 4.033,12 zł. 

Ekwiwalent	 powinien	 być	 wypłacany	 w	 ostatnim	 dniu	 zatrudnienia	 (w	 sytuacji	 z	 pytania	
–	w	 dniu	 31	 stycznia	 2025	 r.).	 Taki	 termin	wynika	 z	 orzecznictwa,	 ponieważ	 przepisy	 pra-
wa	go	nie	wskazują.	W	uzasadnieniu	wyroku	z	1	marca	2017	r.	(sygn.	akt	II	BP	11/15)	Sąd	
Najwyższy	 przypomniał	 konsekwentne	 stanowisko	 judykatury,	 że:	 „(...) Z przepisu art. 171 
§ 1 K.p. w sposób niebudzący wątpliwości można wywieść, że prawo do ekwiwalentu sta-
je się wymagalne z dniem rozwiązania (wygaśnięcia) stosunku pracy. Zdarzenie to należy 
postrzegać jako »oznaczenie« terminu w rozumieniu art. 455 K.c. Z datą zakończenia za-
trudnienia nie ma możliwości wykorzystania urlopu wypoczynkowego w naturze, z punktu wi-
dzenia stron staje się zatem jasne, że jego rozliczenie może mieć miejsce wyłącznie przez 
zapłatę ekwiwalentu. Pracodawca powinien go wypłacić, a pracownik ma prawo wystąpić 
do sądu o jego zasądzenie. (...)”.

2) Jak obliczyć ekwiwalent urlopowy dla pracownika, który był zatrudniony przez 
okres niepełnych 3 miesięcy? 

Szczególne	 zasady	 ustalania	 podstawy	 ekwiwalentu	 z	 miesięcznych	 składników	 zmien-
nych	są	zamieszczone	w	§	11	i	§	16	ust.	2-3	rozporządzenia	urlopowego.	W	myśl	tych	prze-
pisów,	pracodawca	wlicza:

lp. miesięczne	składniki	zmienne	do	podstawy	
ekwiwalentu:	 w	sytuacji:

1. w	dopełnionej	wysokości,	uzyskanej	poprzez	podzie-
lenie	składników	zmiennych	faktycznie	wypłaconych	
pracownikowi	w	okresie	przyjmowanym	do	podstawy	
przez	liczbę	dni	pracy,	za	które	one	przysługiwały	
(faktyczna	liczba	dni	przepracowanych),	a	następnie	
pomnożenie	otrzymanego	wyniku	przez	liczbę	dni,	
jakie	pracownik	przepracowałby	w	ramach	normalnego	
czasu	pracy,	zgodnie	z	obowiązującym	go	rozkładem	
czasu	pracy	(§	16	ust.	2	rozporządzenia	urlopowego	
oraz	odpowiedzi	MRPiPS	z	27	lipca	2016	r.	i	GIP	 
z	4	stycznia	2024	r.	na	pytania	naszego	Wydawnictwa)

nieprzepracowania	przez	pracownika	
pełnego	okresu	3	miesięcy	bezpośred-
nio	poprzedzających	miesiąc	nabycia	
prawa	do	ekwiwalentu

2.	 w	średniej	wysokości	z	najbliższych	miesięcy,	za	które	
pracownikowi	przysługiwały	składniki	zmienne	(§	11	
ust.	1	w	zw.	z	§	16	ust.	3	rozporządzenia	urlopowego)

nieprzysługiwania	pracownikowi	skład-
ników	zmiennych	przez	cały	okres	
przyjęty	do	ustalenia	podstawy	ekwi-
walentu,	poprzedzający	miesiąc	naby-
cia	prawa	do	ekwiwalentu,	lub	przez	
okres	krótszy,	lecz	obejmujący	pełny	
albo	pełne	miesiące	kalendarzowe

3. w	wysokości	wypłaconej	za	okres	faktycznie	przepra-
cowany	(§	11	ust.	2	w	zw.	z	§	16	ust.	3	rozporządzenia	
urlopowego)

otrzymania	przez	pracownika	skład-
ników	zmiennych	za	okres	krótszy	
niż	przyjęty	do	ustalenia	podstawy	
ekwiwalentu

Czytelnika	dotyczy	pkt	3	tabeli,	niezależnie	od	terminu	wypłat	i	dnia	rozwiązania	stosunku	
pracy.	Nie	musi	on	dopełniać	składników	zmiennych	 (pkt	1	 tabeli),	 jeśli	stosunek	pracy	po-
wstał	i/lub	ustał	w	trakcie	miesiąca.	



UBEZPIECZENIA I PRAWO PRACY NR 5 (623) • 01.03.2025 r. • GOFIN • www.gofin.pl • tel. 95 720 85 40

42           

Przykład
Pracownik został zatrudniony 14 października 2024 r. w pełnym wymiarze czasu pracy, 

a 8 stycznia 2025 r. rozwiązała się jego umowa o pracę. Jego wynagrodzenie stanowiły mie-
sięczne składniki zmienne: płaca godzinowa, dodatek nocny i dodatek świąteczny. Praco-
dawca wypłacił mu:

 – 8 listopada 2024 r. (10 listopada 2024 r. wypadał w niedzielę) łącznie 3.000 zł 
(wynagrodzenie godzinowe + dodatek nocny + dodatek świąteczny),

 – 10 grudnia 2024 r. łącznie 5.000 zł, stanowiących sumę składników wymienio-
nych w pierwszym myślniku. 

Za 4 dni (32 godz.) niewykorzystanego urlopu wypoczynkowego powinien był otrzymać 
8 stycznia 2025 r. ekwiwalent w wysokości 1.536,32 zł, zgodnie z wyliczeniem:

 – podstawa ekwiwalentu: 3.000 zł + 5.000 zł = 8.000 zł,
 – ekwiwalent za 1 dzień urlopu wypoczynkowego: 8.000 zł : 20,83 = 384,06 zł,
 – ekwiwalent za 1 godzinę urlopu wypoczynkowego: 384,06 zł : 8 = 48,01 zł,
 – kwota ekwiwalentu: 48,01 zł x 32 godz. = 1.536,32 zł.

2.	Czy	wypłacić	wynagrodzenie	za	miesiąc,	w	którym 
	 	 pracownik	został	powołany	do	zawodowej	służby 
	 	 wojskowej?	

Pracownik zatrudniony na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony zo-
stał powołany do dobrowolnej zasadniczej służby wojskowej na okres od 13 li-
stopada do 9 grudnia 2023 r. oraz od 11 grudnia 2023 r. na kolejne 11 miesięcy. 
W tym czasie korzystał z urlopu bezpłatnego. W dniu 7 listopada 2024 r. praco-
dawca otrzymał powiadomienie o powołaniu pracownika z dniem 4 listopada 
2024 r. do zawodowej służby wojskowej. Czy za listopad 2024 r. pracownikowi na-
leżało się wynagrodzenie? 

Pracownik	 nie	 nabył	 prawa	 do	 wynagrodzenia	 za	 listopad	 2024	 r.,	 w	 którym	 przebywał	
na	urlopie	bezpłatnym	do	czasu	podjęcia	zawodowej	służby	wojskowej.	

W	sytuacji	 z	pytania	następuje	zbieg	dwóch	przepisów	ustawy	o	obronie	Ojczyzny.	We-
dług	art.	304	ust.	1	tego	aktu	prawnego,	pracodawca	musi	udzielić	pracownikowi	odbywają-
cemu	dobrowolną	zasadniczą	służbę	wojskową	urlopu	bezpłatnego	na	czas	trwania:

 – szkolenia	podstawowego	w	wymiarze	do	28	dni,	które	kończy	się	przysięgą	woj-
skową	i	wydaniem	książeczki	wojskowej,	

 – szkolenia	 specjalistycznego	 połączonego	 z	 wykonywaniem	 obowiązków	 na	 sta-
nowisku	 służbowym	albo	w	 trakcie	 kształcenia	 kandydata	do	 zawodowej	 służby	
wojskowej,	o	jakim	mowa	w	art.	95	ust.	4	ustawy	o	obronie	Ojczyzny,	w	wymiarze	
do	11	miesięcy.

Tak	 też	postąpił	Czytelnik.	 Jego	pytanie	powstało	w	momencie	otrzymania	powiadomie-
nia	o	powołaniu	pracownika	do	zawodowej	służby	wojskowej,	gdyż	wtedy	ma	zastosowanie	
art.	189	ustawy	o	obronie	Ojczyzny.	Przepis	ten	określa	konsekwencje	powołania	pracowni-
ka	do	zawodowej	służby	wojskowej.	Są	to	gwarancje:	

 – zachowania	 przez	 pracownika	 prawa	 do	 ostatnio	 pobieranego	 wynagrodzenia	
od	pracodawcy	do	końca	miesiąca	kalendarzowego,	w	którym	ma	obowiązek	sta-
wić	się	do	pełnienia	służby,	czyli	należy	mu	się	pełna	płaca	za	 taki	miesiąc	bez	
względu	na	to,	w	którym	dniu	przestanie	pracować,	
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 – utrzymania	stosunku	pracy	przez	tego	pracownika	do	dnia	stawienia	się	do	służ-
by,	gdyż	dopiero	z	tym	dniem	następuje	jego	wygaśniecie	z	mocy	prawa.	

Czytelnik	byłby	zobligowany	do	wypłaty	wynagrodzenia	za	listopad	2024	r.,	w	którym	pra-
cownik	miał	stawić	się	do	pełnienia	zawodowej	służby	wojskowej,	gdyby	nie	art.	304	ust.	1	
ustawy	o	obronie	Ojczyzny.	Jeśli	pracownik	podlega	 tej	 regulacji,	 realizacja	obowiązku	wy-
płaty	 nie	 zawsze	 jest	 konieczna.	 Taką	 interpretację	 potwierdza	 stanowisko	 Ministerstwa	

Obrony	 Narodowej,	 udostępnione	 naszemu	Wydawnictwu	 5	 kwietnia	 2024	 r.,	
w	którym	czytamy,	że:	„(...) Jeżeli pracownik przed powołaniem do zawodowej 

służby wojskowej przebywał na urlopie bezpłatnym, nie zachowuje prawa do ostatnio po-
bieranego wynagrodzenia. Bezpłatny charakter urlopu oznacza, że pracownik nie otrzymuje 
wynagrodzenia. Ustawodawca nie uregulował w odmienny sposób sytuacji, gdy pracownik 
został powołany do zawodowej służby wojskowej w czasie urlopu bezpłatnego, co może su-
gerować, że w takiej sytuacji pracownik powinien otrzymać miesięczne wynagrodzenie, które 
otrzymywał przed tym urlopem. W przepisie został jednak użyty zwrot »zachowuje prawo«, 
a nie »ma prawo«. Tym samym nie można uznać, że pracownik nabywa prawo do wyna-
grodzenia na podstawie art. 189 ust. 1 u.o.O. (ustawy	–	przyp.	red.) – prawo to musi nabyć 
w inny sposób. Tymczasem na urlopie bezpłatnym pracownik nie otrzymuje wynagrodze-
nia, a tym samym nie nabywa do niego prawa. W takiej sytuacji nie ma obowiązku wypłaty 
wynagrodzenia. Wypłata za cały miesiąc oznaczałaby, że pracodawca musi zapłacić także 
za urlop bezpłatny, co kłóci się z konstrukcją tego urlopu. (...)”. 

W	świetle	powyższego,	Czytelnik	nie	musiał	wypłacać	wynagrodzenia	za	listopad	2024	r.	
pracownikowi,	który	w	 tym	miesiącu	przebywał	na	urlopie	bezpłatnym	(udzielonym	na	pod-
stawie	art.	304	ust.	1	ustawy)	do	czasu	stawienia	się	do	zawodowej	służby	wojskowej,	zgod-
nie	z	powołaniem.	Byłby	do	tego	zobowiązany,	gdyby	pracownik	po	zakończeniu	dobrowol-
nej	zasadniczej	służby	wojskowej	wrócił	do	pracy	po	urlopie	bezpłatnym	a	przed	stawieniem	
się	do	służby	zawodowej	(takie	też	jest	stanowisko	MON).	

W	powołanym	 stanowisku	MON	podkreślił	 również,	 że:	 „(…) pracownik nie 
może być pozbawiony swoich uprawnień ze względu na powołanie do zawodo-

wej służby wojskowej. Jednocześnie taki pracownik nie może być wynagradzany z narusze-
niem przepisów regulujących urlop bezpłatny oraz za czas, w którym utracił już status pra-
cownika i rozpoczął pełnienie zawodowej służby wojskowej (nabył uprawnienie do uposaże-
nia żołnierza zawodowego).”.

Więcej	 na	 temat	 interpretacji	 art.	 189	 ustawy	 i	 jego	 stosowania	 w	 praktyce	 pisaliśmy	
w	UiPP	nr	21/2024,	str.	36.	

3.	Dodatek	wyrównawczy	do	wynagrodzenia	przysługującego 
	 	 pracownicy	w	ciąży

Jak obliczyć dodatek wyrównawczy do wynagrodzenia pracownicy, która 
w związku ze stwierdzoną ciążą została odsunięta od pełnienia dyżurów medycz-
nych? Z jakiego okresu przyjąć średnią wysokość zmiennych składników wynagro-
dzenia, jeśli zaświadczenie stwierdzające ciążę zostało przez pracownicę złożo-
ne w trakcie miesiąca? Czy w przypadku korzystania z urlopu wypoczynkowego 
w trakcie okresu, z którego ustalana jest średnia, wystąpi konieczność uzupełnie-
nia wynagrodzenia lub wliczenia do podstawy dodatku wyrównawczego wynagro-
dzenia urlopowego?

Dodatek	wyrównawczy	stanowi	różnicę	pomiędzy	wynagrodzeniem	przysługującym	przed	
odsunięciem	od	pełnienia	dyżurów	medycznych	w	związku	z	ciążą	a	wynagrodzeniem	przy-

MON

MON
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sługującym	pracownicy	po	przeniesieniu	do	 innej	pracy.	Jego	wysokość	oblicza	się	według	
zasad	 obowiązujących	 przy	 ustalaniu	 wynagrodzenia	 za	 urlop,	 z	 uwzględnieniem	 przepi-
sów	§	7-10	rozporządzenia	Ministra	Pracy	i	Polityki	Socjalnej	z	dnia	29	maja	1996	r.	w	spra-
wie	sposobu	ustalania	wynagrodzenia	w	okresie	niewykonywania	pracy...	 (Dz.	U.	z	2017	r.	
poz.	927),	dalej	rozporządzenia	o	wynagrodzeniu.	

Zgodnie	z	§	9	ust.	1	rozporządzenia	o	wynagrodzeniu,	podstawę	obliczenia	dodatku	wy-
równawczego	 do	 wynagrodzenia,	 według	 składników	 wynagrodzenia	 określonych	 w	 staw-
kach	godzinowych	albo	za	inny	okres	krótszy	niż	jeden	miesiąc	oraz	zmiennych	składników	
wynagrodzenia	 wypłacanych	 za	 okresy	 nie	 dłuższe	 niż	 jeden	 miesiąc,	 stanowi	 wynagro-
dzenie	za	 jeden	dzień	z	okresu	poprzedzającego	przeniesienie	do	 innej	pracy.	W	 tym	celu	
wynagrodzenie	 ustalone	 według	 zasad	 obowiązujących	 przy	 ustalaniu	 wynagrodzenia	 za	
urlop	 dzieli	 się	 przez	 liczbę	 dni	 kalendarzowych,	 za	 które	 pracownikowi	 przysługiwało	 wy-
nagrodzenie	 przed	 przeniesieniem.	 Ustalając	 miesięczną	 kwotę	 dodatku	 wyrównawczego	
od	kwoty	stanowiącej	iloczyn	wynagrodzenia	za	jeden	dzień,	obliczonej	zgodnie	z	przedsta-
wioną	wyżej	 zasadą,	oraz	 liczby	dni,	 za	 które	pracownikowi	 po	przeniesieniu	do	 innej	 pra-
cy	 przysługiwało	 wynagrodzenie,	 odejmuje	 się	 wynagrodzenie	 przysługujące	 pracownikowi	
po	przeniesieniu.	

Fakt,	iż	do	obliczania	dodatku	wyrównawczego	stosuje	się	zasady	obowiązujące	przy	ob-
liczaniu	wynagrodzenia	urlopowego	powoduje,	że	zmienne	składniki	wynagrodzenia	za	okre-
sy	miesięczne	uwzględnia	się	w	łącznej	wysokości	wypłaconej	pracownicy	w	okresie	3	mie-
sięcy	bezpośrednio	poprzedzających	miesiąc,	w	którym	pracownicę	odsunięto	od	pełnienia	
dyżurów	medycznych.	Wyjątek	 od	 tego	 wystąpi	 w	 przypadku,	 gdy	 wysokość	 tych	 składni-
ków	wykazuje	 znaczne	wahania,	 co	 ocenia	 i	 rozstrzyga	 pracodawca.	W	 takim	 razie	może	
on	podjąć	decyzję	o	wydłużeniu	okresu,	z	którego	uwzględnia	wypłacone	pracownicy	zmien-
ne	składniki	wynagrodzenia	do	maksymalnie	12	miesięcy.	Nie	ma	przy	 tym	przeszkód,	aby	
stawkę	dzienną	obliczać	na	podstawie	wynagrodzenia	wypłaconego	np.	z	4	 lub	6	miesięcy	
poprzedzających	miesiąc	odsunięcia	od	pełnienia	dyżurów	medycznych.

Podstawę	 wymiaru	 dodatku	 wyrównawczego	 oblicza	 się	 według	 zasad	 obowiązujących	
przy	ustalaniu	wynagrodzenia	za	urlop	(§	7	ust.	2	rozporządzenia	o	wynagrodzeniu).	Zgod-
nie	zaś	z	§	6	pkt	4	rozporządzenia	urlopowego,	wynagrodzenie	za	czas	urlopu	wypoczynko-
wego,	a	także	za	czas	innej	usprawiedliwionej	nieobecności	w	pracy	nie	wchodzi	do	podsta-
wy	wymiaru	wynagrodzenia	urlopowego.	

Przykład
Pracownica jest zatrudniona w podstawowym systemie czasu pracy w służbie zdrowia (le-

karz) i poza normalnymi godzinami pracy pełni dyżury medyczne. W dniu 16 września 2024 r. 
złożyła oświadczenie o odsunięciu jej od dyżurów z powodu ciąży. W związku z tym, że od tego 
dnia nie pełni ona już dyżurów medycznych, z tego tytułu przysługuje jej dodatek wyrównawczy. 

Składniki stałe pracodawca wypłaca ostatniego roboczego dnia miesiąca, natomiast wy-
płaty składników zmiennych następują 10. dnia każdego miesiąca za miesiąc poprzedni. 

Do wyliczenia podstawy wymiaru dodatku wyrównawczego pracodawca przyjął wynagro-
dzenie za dyżury wypłacone pracownicy w czerwcu 2024 r. za maj (10.300 zł), w lipcu 2024 r. 
za czerwiec (10.900 zł) i w sierpniu 2024 r. za lipiec (8.690 zł) w łącznej wysokości 29.890 zł. 
W sierpniu 2024 r. było ono niższe niż za wcześniejsze miesiące, gdyż pracownica w lip-
cu 2024 r. przepracowała 21 z 23 dni, a przez 2 dni korzystała z urlopu wypoczynkowego, 
za które otrzymała wynagrodzenie ze składników zmiennych w wysokości 285 zł. W przedsta-
wionym okresie pracownica przepracowała 61 dni z 63 dni wymiaru. Sumę zmiennych skład-
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ników wynagrodzenia w wysokości 29.890 zł należało podzielić przez 61 dni (za które składni-
ki faktycznie wypłacono) uzyskując dodatek wyrównawczy za 1 dzień w kwocie 490 zł. 

Wynagrodzenie	pracownicy	z	przykładu	za	lipiec	2024	r.	wypłacone	w	sierpniu	2024	r.	nie	
podlega	uzupełnieniu.	Z	§	10	ust.	1	rozporządzenia	o	wynagrodzeniu	wynika,	że	zasady	obo-
wiązujące	przy	ustalaniu	ekwiwalentu	pieniężnego	za	urlop	wypoczynkowy	mają	zastosowa-
nie	 przy	 obliczaniu	 podstawy	 dodatku	 wyrównawczego	 wyłącznie	 w	 kontekście	 składników	
wypłacanych	za	okresy	dłuższe	niż	miesięczne.	Norma	§	16	ust.	2	rozporządzenia	urlopowe-
go	przewiduje,	że	w	przypadku	gdy	pracownik	nie	przepracował	pełnego	okresu	3	miesięcy	
bezpośrednio	poprzedzających	miesiąc	nabycia	prawa	–	w	omawianym	przypadku	–	do	do-
datku	 wyrównawczego,	 wynagrodzenie	 faktycznie	 wypłacone	mu	w	 tym	 okresie	 należy	 po-
dzielić	przez	liczbę	dni	pracy,	za	które	przysługiwało,	a	następnie	pomnożyć	przez	liczbę	dni,	
jakie	 pracownik	 przepracowałby	 zgodnie	 z	 rozkładem.	 Zastosowanie	 tego	mechanizmu	 jest	
jednak	ograniczone	do	przypadków	obliczania	średniej	ze	składników	wypłacanych	za	okresy	
dłuższe	 niż	miesiąc,	 a	w	 pozostałych	 sytuacjach	 obowiązkiem	 pracodawcy	 jest	 podzielenie	
wypłaconego	wynagrodzenia	przez	liczbę	dni,	za	które	faktycznie	ono	przysługiwało.	

Gdyby	więc	pracodawca	z	przykładu	zdecydował	się	uwzględnić	w	podstawie	wymiaru	do-
datku	wyrównawczego	wynagrodzenie	za	2	dni	urlopu	wypoczynkowego,	to	podstawa	wzro-
słaby	 do	 30.175	 zł,	 ale	 z	 drugiej	 strony	 przyjęcie	 jako	 dzielnika	 63	 dni,	 za	 które	wynagro-
dzenie	przysługiwało	 (uwzględniając	 2	dni	 urlopu	wypoczynkowego	w	 lipcu)	 spowodowało-
by,	że	stawka	dzienna	dodatku	wyrównawczego	wyniosłaby	478,97	zł,	a	więc	byłaby	niższa	
o	ponad	11	zł.	Tym	samym	można	to	uznać	za	działanie	rodzące	niekorzystne	dla	pracow-
nicy	 skutki	 w	 sferze	 faktycznej.	 Biorąc	 pod	 uwagę	 zasady	 korzystności	 w	 tym	 konkretnym	
przypadku,	sugerowanym	rozwiązaniem	będzie	pominięcie	wynagrodzenia	urlopowego	przy	
obliczaniu	dodatku	wyrównawczego.

4.	Wysokość	odprawy	wypłacanej	na	podstawie	przepisów 
	 	 ustawy	o	zwolnieniach	grupowych

Pracodawca objęty przepisami ustawy o zwolnieniach grupowych jest zmuszony 
zmniejszyć zatrudnienie, w związku z czym dojdzie do rozwiązania umowy o pra-
cę m.in. z pracownikiem, którego zatrudnił ponownie po jego przejściu na eme-
ryturę. Czy ustalając wysokość odprawy tzw. ekonomicznej temu pracownikowi, 
może wziąć pod uwagę tylko okres jego ostatniego zatrudnienia (po przejściu 
na emeryturę)?

Nie,	należy	uwzględnić	cały	okres	zatrudnienia	pracownika	u	tego	pracodawcy.	
Zgodnie	z	art.	8	ust.	1	ustawy	z	dnia	13	marca	2003	r.	o	szczególnych	zasadach	rozwią-

zywania	z	pracownikami	stosunków	pracy	z	przyczyn	niedotyczących	pracowników	 (Dz.	U.	
z	2024	r.	poz.	61	ze	zm.),	dalej	ustawy	o	zwolnieniach	grupowych,	pracownikowi	w	związku	
z	rozwiązaniem	stosunku	pracy	w	ramach	grupowego	zwolnienia,	przysługuje	odprawa	pie-
niężna,	zwana	ekonomiczną,	w	wysokości:	

 – jednomiesięcznego	 wynagrodzenia,	 jeżeli	 pracownik	 był	 zatrudniony	 u	 danego	
pracodawcy	krócej	niż	2	lata,	

 – dwumiesięcznego	wynagrodzenia,	jeżeli	pracownik	był	zatrudniony	u	danego	pra-
codawcy	od	2	do	8	lat,

 – trzymiesięcznego	wynagrodzenia,	jeżeli	pracownik	był	zatrudniony	u	danego	pra-
codawcy	ponad	8	lat.	
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Do	 tego	okresu	zatrudnienia	wlicza	się	pracownikowi	okres	zatrudnienia	u	poprzedniego	
pracodawcy,	 jeżeli	 zmiana	pracodawcy	nastąpiła	na	zasadach	określonych	w	art.	 231	K.p.,	
a	także	w	innych	przypadkach,	gdy	z	mocy	odrębnych	przepisów	nowy	pracodawca	jest	na-
stępcą	prawnym	w	stosunkach	pracy	nawiązanych	przez	pracodawcę	poprzednio	zatrudnia-
jącego	tego	pracownika	(art.	8	ust.	2	ustawy	o	zwolnieniach	grupowych).

Przyjmuje	się,	że	przy	ustalaniu	wysokości	odprawy	tzw.	ekonomicznej	należy	uwzględnić	
wszystkie	 okresy	 zatrudnienia	 pracownika	 u	 danego	pracodawcy,	 bez	względu	na	przerwy	
w	zatrudnieniu	 (por.	uchwała	7	sędziów	SN	z	15	stycznia	2003	 r.,	sygn.	akt	 III	PZP	20/02,	
OSNP	2004/1/4).	

Zwracamy	uwagę!	W	doktrynie	można	spotkać	się	ze	stanowiskiem,	że	odprawa	nale-
ży	się	tylko	za	okres	ostatniego	nieprzerwanego	zatrudnienia	(por.	K.	W.	Baran	„Uprawnienia	
pracowników	w	ramach	zwolnień	grupowych”,	MoPr	2006,	nr	5,	Legalis).	Pogląd	ten	jest	jed-
nak	odosobniony.

Odprawa	emerytalna,	o	której	mowa	w	art.	921	K.p.,	oraz	odprawa,	o	której	mowa	w	art.	8	
ust.	1	ustawy	o	zwolnieniach	grupowych,	to	dwa	różne	uprawnienia,	przysługujące	pracowni-
kowi	po	spełnieniu	określonych	w	tych	przepisach	przesłanek.	

Odprawę	 tzw.	 ekonomiczną	 ustala	 się	 według	 zasad	 obowiązujących	 przy	 obliczaniu	
ekwiwalentu	pieniężnego	za	urlop	wypoczynkowy.	Jej	wysokość	nie	może	przekraczać	kwoty	
15-krotnego	minimalnego	wynagrodzenia	za	pracę,	obowiązującego	w	dniu	rozwiązania	sto-
sunku	pracy.	Obecnie	limit	ten	wynosi	69.990	zł	(15	x	4.666	zł).

Definicja	zwolnienia	grupowego	zawarta	 jest	w	art.	1	ustawy	o	zwolnieniach	grupowych.	
Odprawa	 przysługuje	 pracownikowi	 także	 w	 przypadku	 tzw.	 zwolnienia	 indywidualnego,	
o	którym	mowa	w	art.	10	ust.	1	tej	ustawy.

IX.	 DOKUMENTACJA	KADROWA

1.	Przechowywanie	zbiorczych	list	płac	–	stanowisko	UODO
Przepisy	 prawa	 pracy	 nie	 przewidują	 dokumentu	 o	 nazwie	 lista	 płac,	 choć	 jest	 on	 po-

wszechnie	 stosowany	 jako	 podstawa	 do	 wypłaty	 wynagrodzenia,	 odzwierciadlająca	 zapisy	
płacowe	umowy	o	pracę,	ewidencji	czasu	pracy	 i	 innych	dokumentów	wpływających	na	wy-
sokość	 wynagrodzenia	 należnego	 pracownikowi	 za	 dany	 okres.	 Terminem	 „lista	 płac”	 po-
sługuje	się	natomiast	ustawa	emerytalna,	której	art.	125a	ust.	4	stanowi,	że	płatnik	składek	
jest	zobowiązany	przechowywać	listy	płac,	karty	wynagrodzeń	albo	inne	dowody,	na	podsta-
wie	 których	następuje	ustalenie	podstawy	wymiaru	emerytury	 lub	 renty,	 przez	okres	50	 lat	
od	 dnia	 zakończenia	 przez	 ubezpieczonego	 pracy	 u	 danego	 płatnika.	 Przy	 czym,	 zgodnie	
z	 art.	 125a	 ust.	 4a	 i	 4b	 ustawy	 emerytalnej,	 okres	 ich	 przechowywania	może	 być	 krótszy	
i	wynosić	10	lat	od	końca	roku	kalendarzowego,	w	którym:

 – ubezpieczony	 zakończył	 pracę	 u	 danego	 płatnika	 składek,	 w	 przypadku	 ubez-
pieczonego	 zgłoszonego	 u	 danego	 płatnika	 składek	 do	 ubezpieczeń	 po	 dniu	
31	grudnia	2018	r.,

 – został	złożony	raport	informacyjny,	o	którym	mowa	w	art.	4	pkt	6a	ustawy	o	sus,	
w	przypadku	ubezpieczonego	 zgłoszonego	u	danego	płatnika	 składek	do	ubez-
pieczeń	po	31	grudnia	1998	 r.,	 a	 przed	1	 stycznia	2019	 r.;	 jeśli	 płatnik	 składek	
nie	 przekazał	 raportu	 informacyjnego	 za	 tego	 ubezpieczonego	 jest	 zobowiąza-
ny	przechowywać	listy	płac,	karty	wynagrodzeń	albo	inne	dowody,	na	podstawie	
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których	następuje	ustalenie	podstawy	wymiaru	emerytury	 lub	 renty,	przez	okres	
50	lat	od	dnia	zakończenia	przez	ubezpieczonego	pracy	u	danego	płatnika.	

Wobec	 różnej	 długości	 okresów	 przechowywania	 dokumentacji	 pracowniczej	 (50	 lat	 lub	
10	lat)	zrodziły	się	pytania,	z	którymi	nasze	Wydawnictwo	wystąpiło	do	Urzędu	Ochrony	Da-
nych	Osobowych	(UODO):	

1)	W	jaki	sposób	administrator	danych	powinien	ustalić	okres	przechowywania	i	ar-
chiwizowania	 listy	płac,	 zgodnie	z	zasadami	ochrony	danych,	 jeżeli	 jest	 to	 lista	
zbiorcza,	na	której	 znajdują	się	dane	zarówno	pracowników,	do	których	odnosi	
się	10-letni	termin,	jak	i	takich,	do	których	zastosowanie	ma	termin	50	letni?	

2)	Czy	w	odniesieniu	do	takich	list	pracodawca	(administrator	danych)	może	zasto-
sować	wspólny,	50-letni	okres	przetwarzania	danych	osobowych?	

W	dniu	 3	 stycznia	 2025	 r.	 otrzymaliśmy	 odpowiedź,	w	 której	 czytamy,	 że:	
„(…) pytanie dotyczy interpretacji przepisów prawa pracy regulujących prze-

chowywanie dokumentacji, natomiast pośrednio jedynie wiąże się z problematyką prze-
twarzania danych osobowych. Zauważyć trzeba, że pojęcie »dokumentacji pracowniczej«, 
o której mowa w przepisie art. 94 ust. 9b Kodeksu pracy, wydaje się być pojęciem szerszym 
od »listy płac, karty wynagrodzeń albo inne dowody, na podstawie których następuje ustale-
nie podstawy wymiaru emerytury lub renty«, wskazanych w przepisie art. 125a ust. 4 usta-
wy o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń Społecznych. Ponadto przepis art. 94 
ust. 9b Kodeksu pracy stanowi, iż dokumentacja pracownicza przechowywana jest przez 
okres 10 lat, licząc od końca roku kalendarzowego, w którym stosunek pracy uległ rozwią-
zaniu lub wygasł, chyba że odrębne przepisy przewidują dłuższy okres przechowywa-
nia dokumentacji pracowniczej. Przepis art. 125a ust. 4 ustawy o emeryturach i rentach 
z Funduszu Ubezpieczeń Społecznych wydaje się być regulacją szczególną w odniesieniu 
do art. 94 ust. 9b Kodeksu pracy, jednakże nie w odniesieniu do pełnej dokumentacji pra-
cowniczej, lecz tylko do dokumentacji stanowiącej podstawę ustalenia wymiaru eme-
rytury i renty zgodnie z ustawą o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń Spo-
łecznych. W świetle art. 125a ust. 4 ustawy o emeryturach i rentach z FUS płatnik składek 
jest zobowiązany przechowywać listy płac, karty wynagrodzeń albo inne dowody, na pod-
stawie których następuje ustalenie podstawy wymiaru emerytury lub renty przez okres 50 lat 
od dnia zakończenia przez ubezpieczonego pracy u danego płatnika, chyba, że spełnia wa-
runki przewidziane w art. 125a ust. 4a tej ustawy, kiedy to okres przechowywania list płac, 
kart wynagrodzeń albo innych dowodów, na podstawie których następuje ustalenie podstawy 
wymiaru emerytury lub renty ubezpieczonych wynosi 10 lat od końca roku kalendarzowe-
go, w którym nastąpiło jedno ze zdarzeń prawnych przewidzianych tym przepisem. Jeżeli 
zachodzi sytuacja, że płatnik posiada na zbiorczej liście płac dane dotyczące pracow-
ników do których ma zastosowanie okres 50-letni z art. 125a ust. 4 ustawy o emerytu-
rach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń Społecznych oraz 10-letni z art. 125a ust. 4a 
tej ustawy, to stosowanie dla wszystkich pracowników ogólnego 50-letniego okresu 
retencji danych wydaje się sprzeczne z przepisem tej ustawy i może prowadzić do bra-
ku podstawy prawnej do przetwarzania danych w rozumieniu art. 6 ust. 1 lit. c) RODO, 
o ile nie istnieją inne przepisy szczególne uzasadniające przechowywanie dokumenta-
cji pracownika przez dalszy okres. (pogrubienie	red.)”.

Wspomnijmy,	 że	 od	 listy	 płac	 należy	 odróżnić	 kartę	 (listę)	 wypłaconego	 wynagrodzenia	
za	pracę	 i	 innych	świadczeń	związanych	z	pracą,	dalej	zwaną	kartą	wynagrodzenia,	o	której	
mowa	w	§	6	pkt	3	rozporządzenia	Ministra	Rodziny,	Pracy	i	Polityki	Społecznej	z	dnia	10	grud-
nia	2018	r.	w	sprawie	dokumentacji	pracowniczej	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	535).	Karta	wynagro-

UODO
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dzenia	stanowi	dokument	zindywidualizowany	i	jest	częścią	dokumentacji	pracowniczej.	Praco-
dawca	ma	obowiązek	prowadzenia	karty	wynagrodzenia	oddzielnie	dla	każdego	pracownika.

X.	WYJAŚNIENIA	DOTYCZĄCE	WYBRANYCH 
	 	 ZAGADNIEŃ

1.	Czy	każda	osoba	współpracująca	z	młodocianym	musi 
	 	 przedstawić	informację	z	Krajowego	Rejestru	Karnego?

Chcemy zatrudnić młodocianego pracownika w celu przygotowania zawodowe-
go. Czy osoba wyznaczona do opieki nad tym pracownikiem ma obowiązek przed-
stawić nam informację z Krajowego Rejestru Karnego, zgodnie z przepisami usta-
wy o przeciwdziałaniu zagrożeniom przestępczością na tle seksualnym i ochronie 
małoletnich? Czy inni pracownicy, którzy będą mieli styczność z młodocianym, 
także muszą przedstawić nam taką informację? 

Obowiązek	przedstawienia	informacji	z	Krajowego	Rejestru	Karnego	(dalej	KRK),	o	której	
mowa	 w	 pytaniu,	 dotyczy	 osób,	 których	 rzeczywiste	 obowiązki	 w	 ramach	 stosunku	 pracy	
będą	związane	z	edukacją	młodocianego.	Jeżeli	dany	pracownik	wykonywał	takie	obowiązki	
przed	15	lutego	2024	r.,	w	związku	z	czym	został	zweryfikowany	zgodnie	z	przepisami	obo-
wiązującymi	przed	tą	datą,	nie	ma	obowiązku	przedstawienia	informacji	z	KRK.	Jeżeli	jednak	
dany	pracownik	–	zatrudniony	przed	15	 lutego	2024	r.	 lub	później	–	nie	miał	wcześniej	po-
wierzonych	obowiązków	związanych	z	edukacją	młodocianych,	a	obecnie	uległo	to	zmianie,	
ma	obowiązek	przedstawić	taką	informację.	

W	art.	21	ustawy	z	dnia	13	maja	2016	r.	o	przeciwdziałaniu	zagrożeniom	przestępczością	
na	tle	seksualnym	i	ochronie	małoletnich	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	1802),	zwanej	dalej	ustawą,	
wskazano,	jakie	obowiązki	muszą	być	spełnione	przed	nawiązaniem	z	daną	osobą	stosunku	
pracy	 lub	przed	dopuszczeniem	 jej	 do	 innej	 działalności	 związanej	 z	wychowaniem,	eduka-
cją,	wypoczynkiem,	leczeniem,	świadczeniem	porad	psychologicznych,	rozwojem	duchowym,	
uprawianiem	sportu	lub	realizacją	innych	zainteresowań	przez	małoletnich	bądź	z	opieką	nad	
nimi.	Taka	osoba	ma	obowiązek	przedłożyć	pracodawcy	 lub	 innemu	organizatorowi	 działal-
ności	 informację	z	KRK	w	zakresie	przestępstw	określonych:	w	rozdziale	XIX	(przestępstwa	
przeciwko	 życiu	 i	 zdrowiu),	 w	 rozdziale	 XXV	 (przestępstwa	 przeciwko	 wolności	 seksualnej	
i	obyczajności),	w	art.	189a	 (handel	 ludźmi)	 i	art.	207	 (znęcanie	się)	Kodeksu	karnego	oraz	
w	ustawie	z	dnia	29	lipca	2005	r.	o	przeciwdziałaniu	narkomanii	(Dz.	U.	z	2023	r.	poz.	1939)	
lub	 za	odpowiadające	 tym	przestępstwom	czyny	 zabronione	określone	w	przepisach	prawa	

obcego	(por.	m.in.	art.	21	ust.	3	ustawy).	
Informacja	 ta	 zostaje	 utrwalona	 w	 formie	 wy-

druku	 i	załączona	do	akt	osobowych	pracownika	
albo	 dokumentacji	 dotyczącej	 osoby	 dopuszczo-
nej	 do	 działalności	 związanej	 m.in.	 z	 edukacją	

małoletnich	(por.	m.in.	art.	21	ust.	9	ustawy).	
Zgodnie	 z	 wyjaśnieniami	 Ministerstwa	 Sprawiedliwości,	 przepis	 m.in.	 art.	 21	 ustawy	

dotyczy	 każdej	 działalności	 obejmującej	 choćby	 jeden	 ze	 wskazanych	 w	 nim	 typów	 ak-
tywności/kontaktu/zaangażowania/czynności	 z	 małoletnimi.	 Pracodawca	 lub	 inny	 orga-
nizator	 takiej	 działalności	 w	 każdym	 przypadku	 powinien	 przeanalizować	 jakie	 obowiąz-
ki	 ma	 wykonywać	 dana	 osoba,	 przy	 czym	 nie	 ma	 znaczenia	 nazwa	 stanowiska	 –	 istot-

`
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ny	 jest	 rzeczywisty	 zakres	 obowiązków	 (por.	 https://www.gov.pl/web/sprawiedliwosc/
pytania-do-ustawy-o-ochronie-dzieci2).	

Przepis	art.	 21	ustawy	w	 jego	obecnym	brzmieniu	obowiązuje	od	15	 lutego	2024	 r.	Przed	
tą	datą	nie	przewidywał	obowiązku	przedstawienia	 informacji	z	KRK.	Zgodnie	z	wyjaśnieniami	
Ministerstwa	Sprawiedliwości,	osoby,	które	zostały	sprawdzone	na	podstawie	przepisów	usta-
wy	 obowiązujących	 przed	 15	 lutego	 2024	 r.,	 nie	 muszą	 być	 weryfikowane	 ponownie.	 Obec-
nie	obowiązujące	wymagania	dotyczą	osób,	z	którymi	są	zawierane	umowy	o	pracę	 lub	które	
są	dopuszczane	do	omawianej	 działalności	 od	15	 lutego	2024	 r.	Nie	 trzeba	 sprawdzać	osób	
zatrudnionych	przed	tą	datą	–	chyba	że	zmienia	się	ich	umowa	o	pracę	lub	rodzaj	działalności,	
którą	mają	 prowadzić	 (por.	m.in.	 https://www.gov.pl/web/sprawiedliwosc/ministerstwo-sprawie-
dliwosci-odpowiada-na-najczesciej-zadawane-pytania-dotyczace-tzw-ustawy-kamilka).	 Obowią-
zek	uzyskania	informacji	z	KRK	przez	pracownika,	który	zajmie	się	edukacją	młodocianego,	za-
leży	zatem	od	tego,	czy	pracownik	ten	już	wcześniej	(oraz	od	kiedy)	wykonywał	takie	obowiązki.	
Jeżeli	dany	pracownik	został	zatrudniony	przed	15	 lutego	2024	r.	 i	od	 tego	czasu	do	zakresu	
jego	obowiązków	należy	szkolenie	młodocianych	pracowników,	nie	musi	przedstawiać	informa-
cji	 z	KRK.	Natomiast	w	 sytuacji,	 gdy	 nie	miał	wcześniej	 takich	 obowiązków,	 to	 –	 niezależnie	
od	daty	zatrudnienia	–	musi	przedstawić	taką	informację.	

W	art.	21	ustawy	określono	odrębnie	obowiązki	pracodawcy	lub	innego	organizatora	oma-
wianej	działalności	oraz	osoby,	z	którą	ma	być	nawiązany	stosunek	pracy	lub	która	ma	być	
dopuszczona	do	takiej	działalności.	W	ustawie	nie	określono	natomiast	 trybu	postępowania	
w	sytuacji,	gdy	dana	osoba	łączy	obie	te	role	(np.	w	ramach	prowadzonej	przez	siebie	jedno-
osobowej	działalności	gospodarczej	szkoli	małoletnich).	Ministerstwo	Sprawiedliwości,	udzie-
lając	 odpowiedzi	 na	 pytanie,	 czy	 obowiązki	 wynikające	 z	 ustawy	 dotyczą	 także	 np.	 jedno-
osobowych	gabinetów	psychologicznych,	stomatologicznych	itd.,	wskazało,	że	ustawa	jedno-
znacznie	tego	nie	reguluje.	W	odniesieniu	do	przewidzianych	w	ustawie	standardów	ochrony	
małoletnich,	Ministerstwo	przyjęło,	że	w	przypadku	jednoosobowej	działalność	gospodarczej,	
w	 ramach	której	 przedsiębiorca	ma	w	danym	momencie	kontakt	 tylko	z	 jednym	dzieckiem,	
wprowadzanie	 takich	 standardów	 mijałoby	 się	 z	 celem	 (https://www.gov.pl/web/sprawiedli-
wosc/ustawa-kamilka-wyjasnienia-i-najczesciej-zadawane-pytania).	Wskazano	 jednak	 także,	
że	w	 przypadku,	 gdy	 działalność	 prowadzi	 tylko	 jedna	 osoba,	 powinna	 ona	 ustalić	 zasady	
ochrony	małoletnich	(np.	zasady	relacji	z	małoletnimi	oraz	określoną	procedurę	postępowa-
nia	na	wypadek,	gdy	ustali,	że	małoletni	może	być	lub	jest	krzywdzony).	Taka	informacja	po-
winna	być	udostępniona	tak,	aby	zainteresowany	mógł	się	z	nią	zapoznać.	

2.	Zwolnienie	z	obowiązku	świadczenia	pracy	członka	OSP 
	 	 odbywającego	szkolenie	lub	uczestniczącego	 
	 	 w	ćwiczeniach	
1) Czy pracodawca powinien zwolnić z obowiązku świadczenia pracy członka 

ochotniczej straży pożarnej (dalej OSP) na udział w szkoleniu (m.in. z zakre-
su obsługi pojazdu quad w komendzie PSP, ratownictwa technicznego w PSP, 
ratownictwa wysokościowego organizowanego przez jednostkę OSP, kierowania 
i eksploatacji pojazdów uprzywilejowanych oraz ich napraw, które dotyczy kie-
rowcy – ratownika), a także w ćwiczeniach doskonalenia zawodowego organizo-
wanych przez Komendę Powiatową PSP (dotyczy strażaka-ratownika)? 

Zgodnie	z	§	4	 rozporządzenia	Ministra	Pracy	 i	Polityki	Socjalnej	 z	dnia	15	maja	1996	 r.	
w	 sprawie	 sposobu	 usprawiedliwiania	 nieobecności	 w	 pracy	 oraz	 udzielania	 pracownikom	
zwolnień	 od	 pracy	 (Dz.	U.	 z	 2014	 r.	 poz.	 1632),	 dalej	 rozporządzenia	 o	 usprawiedliwianiu	
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nieobecności,	 pracodawca	 jest	 obowiązany	 zwolnić	 pracownika	 od	 pracy,	 jeżeli	 obowią-
zek	 taki	wynika	z	Kodeksu	pracy,	z	przepisów	wykonawczych	do	Kodeksu	pracy	albo	z	 in-
nych	przepisów	prawa.	Takim	przepisem	jest	m.in.	art.	12	ustawy	z	dnia	17	grudnia	2021	r.	
o	 ochotniczych	 strażach	 pożarnych	 (Dz.	U.	 z	 2024	 r.	 poz.	 233	 z	 późn.	 zm.),	 dalej	 ustawy	
o	 OSP.	 Na	 jego	 podstawie	 pracodawca	 zwalnia	 od	 świadczenia	 pracy	 strażaka	 OSP	 bio-
rącego	 udział	 w	 działaniach	 ratowniczych	 i	 akcjach	 ratowniczych,	 szkoleniach	 lub	 ćwicze-
niach	organizowanych	przez	gminę,	Państwową	Straż	Pożarną	lub	inne	uprawnione	podmio-
ty	na	czas	ich	trwania,	a	także	na	czas	niezbędny	do	odpoczynku	zgodnie	z	art.	132	§	1	K.p.	

Obowiązek	 pracodawcy	 zwolnienia	 pracownika	 członka	 OSP	 z	 obowiązku	 świadczenia	
pracy	 wynika	 także	 z	 §	 11	 ust.	 1	 pkt	 1	 rozporządzenia	 o	 usprawiedliwianiu	 nieobecności.	
W	myśl	tego	przepisu,	pracodawca	jest	obowiązany	zwolnić	od	pracy	pracownika	będącego	
członkiem	ochotniczej	straży	pożarnej	–	na	czas	niezbędny	do	uczestniczenia	w	działaniach	
ratowniczych	 i	do	wypoczynku	koniecznego	po	 ich	zakończeniu,	a	także	–	w	wymiarze	nie-
przekraczającym	łącznie	6	dni	w	ciągu	roku	kalendarzowego	–	na	szkolenie	pożarnicze.

Zwolnienie	pracownika	od	pracy	w	razie	konieczności	udziału	w	akcji	ratowniczej	następu-
je	 w	 trybie	 przyjętym	 przez	 służbę	 ratowniczą	 odpowiednią	 do	 organizowania	 takich	 akcji,	
zaś	w	celu	uczestniczenia	w	szkoleniu	pożarniczym	–	na	podstawie	wniosku	właściwej	tery-
torialnie	jednostki	organizacyjnej	Państwowej	Straży	Pożarnej.	Czas	koniecznego	wypoczyn-
ku	 pracownika	 po	 zakończeniu	 akcji	 ratowniczej	 ustala	 osoba,	 która	 kierowała	 taką	 akcją	
(§	11	ust.	2	rozporządzenia	o	usprawiedliwianiu	nieobecności).

Zwracamy	uwagę!	Do	końca	2024	 r.	 zwolnienie	wskazane	w	art.	 12	ustawy	o	OSP	
dotyczyło	 tylko	 strażaków	 ratowników	OSP.	 Jednakże	z	odpowiedzi	Ministra	Rodziny	 i	Po-
lityki	 Społecznej	 z	 31	 października	 2022	 r.	 (znak	 DPP-III.070.41.2022.AG)	 na	 wystąpienie	

Rzecznika	 Praw	 Obywatelskich	 wynikało,	 że:	 „(…) do ustalania uprawnień 
do zwolnień od pracy przysługujących członkom OSP należy stosować tylko 

art. 12 ustawy o OSP.” (cyt.	w	UiPP	nr	19/2024,	str.	46). 
Od	1	stycznia	2025	r.	oba	wymienione	wyżej	przepisy	przewidujące	obowiązek	pracodaw-

cy	zwolnienia	członków	OSP	z	obowiązku	wykonywania	pracy	(art.	12	ustawy	o	OSP	i	§	11	
ust.	1	pkt	1	rozporządzenia	o	usprawiedliwianiu	nieobecności)	dotyczy	wszystkich	członków	
ochotniczej	straży	pożarnej,	czyli	strażaków	OSP.	Taka	zmiana	nastąpiła	w	związku	z	wej-
ściem	w	życie	ustawy	z	dnia	5	grudnia	2024	r.	o	ochronie	ludności	i	obronie	cywilnej	(Dz.	U.	
poz.	1907),	która	w	art.	196	znowelizowała	też	ustawę	o	OSP.	

Ochotnicze	 straże	 pożarne	 zrzeszają	 członków	 ochotniczych	 straży	 pożarnych,	 zwanych	
strażakami	OSP	(art.	1	ust.	3	ustawy	o	OSP).	Artykuł	8	ustawy	o	OSP	wskazuje	natomiast,	kto	
może	zostać	strażakiem	ratownikiem	OSP,	a	więc	tym	strażakiem	OSP,	który	jest	uprawniony	
do	udziału	w	działaniach	 ratowniczych	 i	akcjach	 ratowniczych	 (definicja	działań	 ratowniczych	
i	akcji	ratowniczych	znajduje	się	w	art.	2	ustawy	o	OSP).	Pojęcie	„strażaka	ratownika	OSP”	jest	
zatem	pojęciem	węższym	od	pojęcia	„strażaka	OSP”,	jak	również	pojęcia	„członka	OSP”.	

Jak	już	wyjaśniono	wcześniej,	ustawa	o	OSP	określa	czym	są	działania	ratownicze	i	akcje	
ratownicze	–	nie	wskazuje	natomiast	co	należy	rozumieć	pod	pojęciem	„szkolenia”	i	„ćwicze-
nia”,	w	których	udział	również	uprawnia	strażaka	OSP	do	zwolnienia	od	świadczenia	pracy.	

W	 publikacji	 „Finansowanie	 i	 organizacja	 ochotniczych	 straży	 pożarnych”	 jej	 autorzy	
(Krzysztof	Miazga	i	Zuzanna	Mrozek,	Legalis	online	2024	r.)	wskazują,	że:	„Termin »szkole-
nie« oznacza kurs, cykl wykładów z jakiegoś przedmiotu zorganizowany w celu uzupełnienia 
czyjegoś wykształcenia, czyichś wiadomości z jakiejś dziedziny (Słownik języka polskiego. 
Tom trzeci R-Z, Państwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1978, s. 354). Zakres po-
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jęciowy szkolenia obejmuje zarówno nabywanie przez kogoś wiedzy teoretycznej podczas 
zajęć lekcyjnych, jak i praktycznej, jak chociażby w manewrach, podczas których trenowane 
są różne warianty działań oraz sprawdzana jest ich skuteczność. »Ćwiczenie« to natomiast 
czynność wykonywana i powtarzana dla wprawy, w celu opanowania jakiejś umiejętności, 
nabycia sprawności w jakiejś dziedzinie (Słownik języka polskiego. Tom pierwszy A-K, Pań-
stwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1978, s. 354.), utrwalenia posiadanej wiedzy czy 
umiejętności.”. Zdaniem	 autorów	można	 zatem:	 „dokonać szeroko idącej interpretacji sfor-
mułowania szkolenia lub ćwiczenia, do których zaliczają się nie tylko szkolenia lub ćwiczenia 
ściśle pożarnicze, ale także szkolenia i ćwiczenia obejmujące ratownictwo medyczne, che-
miczne, techniczne itd. Szkolenia lub ćwiczenia są niezbędne do wykonywania działań ra-
towniczych i akcji ratowniczych.”.

Tak	 szerokie	 rozumienie	 pojęcia	 „szkolenia”	 potwierdzają	 m.in.	 rozstrzygnięcia	 nadzor-
cze	Wojewody	Śląskiego	 (np.	 z	22	 lipca	2022	 r.,	NPII.4131.1.660.2022	 i	 z	6	maja	2022	 r.,	
NPII.4131.1.438.2022),	 z	 których	 wynika,	 że:	 „(…) organ stanowiący gminy na podstawie 
art. 15 ust. 1 w związku z ust. 2 ustawy był obowiązany do określenia ekwiwalentu dla stra-
żaka ratownika OSP, który uczestniczył w działaniu ratowniczym, akcji ratowniczej, szkoleniu 
lub ćwiczeniu. Wobec powyższego, Rada nie jest upoważniona do ustalenia przedmiotowe-
go ekwiwalentu za udział w szkoleniu pożarniczym. Takie działanie Rady stanowi nieprawi-
dłowe wykonanie upoważnienia ustawowego, poprzez nieuprawnione zawężenie zakresu 
znaczeniowego pojęcia »szkolenie« – ustalając, iż pojęcie to należy na gruncie uchwały 
odnosić jedynie do szkoleń o charakterze pożarniczym. Tymczasem, ustawodawca w art. 3 
pkt 6 ustawy, odnosząc się do kwestii zadań ochotniczych straży pożarnych, posługuje się 
pojęciem »szkoleń, ćwiczeń i zawodów o charakterze sportowo-pożarniczym«, a zatem zna-
czeniowo szerszym, niż wynika to z treści (...) uchwały. (…)”. 

Jeśli	 zatem	 szkolenia,	 o	 których	mowa	 w	 pytaniu,	 są	 organizowane przez	 gminę,	 Pań-
stwową	 Straż	 Pożarną	 lub	 inne	 uprawnione	 podmioty	 i	 są	 to	 szkolenia	 niezbędne	 do	 wy-
konywania	 działań	 ratowniczych	 i	 akcji	 ratowniczych	 –	 pracodawca	ma	 obowiązek	 zwolnić	
członka	OSP	z	obowiązku	świadczenia	pracy	na	czas	ich	trwania,	a	także	na	czas	niezbędny	
do	odpoczynku	zgodnie	z	art.	132	§	1	K.p.

2) Czy za okres zwolnienia z obowiązku świadczenia pracy, o którym mowa w py-
taniu 1, pracownik – członek OSP ma prawo do wynagrodzenia?

Za	 czas	 takiego	 zwolnienia	 pracownikowi	 nie	 przysługuje	 wynagrodzenie	 za	 pracę.	
W	 przypadku	 niewykonywania	 pracy	 wynagrodzenie	 przysługuje	 bowiem	 tylko	 wtedy,	 gdy	
przepisy	prawa	pracy	tak	stanowią	(art.	80	zd.	2	K.p.),	a	tak	w	tym	przypadku	nie	jest.	Człon-
kom	OSP	korzystającym	z	tego	rodzaju	zwolnień	przysługiwać	może	natomiast	stosowna	re-
kompensata.	Podstawę	prawną	do	przyznania	im	ekwiwalentu	pieniężnego	za	udział	w	dzia-
łaniu	ratowniczym,	akcji	ratowniczej,	szkoleniu	lub	ćwiczeniu	stanowi	art.	15	ustawy	o	OSP.	
Nie	dotyczy	on	jednak	wszystkich	członków	OSP,	a	tylko	tych	wskazanych	w	tym	przepisie.	

W	myśl	§	16	ust.	2	rozporządzenia	o	usprawiedliwianiu	nieobecności,	w	razie	skorzysta-
nia	przez	pracownika	ze	zwolnienia	od	pracy,	o	którym	mowa	m.in.	w	§	11	ust.	1	pkt	1	tego	
rozporządzenia,	pracodawca	wydaje	zaświadczenie	określające	wysokość	utraconego	wyna-
grodzenia	 za	 czas	 tego	 zwolnienia	w	 celu	 uzyskania	 przez	 pracownika	 od	właściwego	 or-
ganu	rekompensaty	pieniężnej	z	 tego	 tytułu	–	w	wysokości	 i	na	warunkach	przewidzianych	
w	odrębnych	przepisach, chyba	że	obowiązujące	u	danego	pracodawcy	przepisy	prawa	pra-
cy	przewidują	zachowanie	przez	pracownika	prawa	do	wynagrodzenia	za	czas	zwolnienia.

Zgodnie	z	art.	15	ustawy	o	OSP	strażak	ratownik	OSP,	który	uczestniczył	w	działaniu	ra-
towniczym,	 akcji	 ratowniczej,	 szkoleniu	 lub	 ćwiczeniu,	 otrzymuje,	 niezależnie	 od	 wynagro-
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dzenia,	ekwiwalent	pieniężny.	W	myśl	art.	15	ust.	1a	ustawy	o	OSP,	ekwiwalent	pieniężny	
otrzymuje	również:

 – kandydat	 na	 strażaka	 ratownika	OSP,	 czyli	 strażak	OSP,	 który	 ukończył	 18	 lat,	
a	nie	ukończył	65	lat,	i	który	jest	uczestnikiem	szkolenia	podstawowego	przygoto-
wującego	do	bezpośredniego	udziału	w	działaniach	ratowniczych,

 – strażak	 ratownik	OSP,	 który	brał	 udział	w	działaniach,	 o	 których	mowa	w	art.	 3	
pkt	 7	 ustawy	 o	 OSP	 (chodzi	 o	 zabezpieczanie	 obszaru	 chronionego	 właściwej	
jednostki	 ratowniczo-gaśniczej	 Państwowej	 Straży	Pożarnej,	 określonego	w	 po-
wiatowym/miejskim	planie	ratowniczym),

stosownie	do	posiadanych	przez	gminę	środków	finansowych.
Jak	 wynika	 z	 powyższego,	 ekwiwalent	 ten	 przysługuje	 bezwarunkowo	 tylko	 strażakowi	

ratownikowi	 OSP.	W	 przypadku	 osób	 wymienionych	 w	 art.	 15	 ust.	 1a	 ustawy,	 przyznanie	
ekwiwalentu	pieniężnego	zależy	od	posiadanych	przez	gminę	środków	finansowych.	 Jeżeli	
więc	gmina	środków	takich	nie	będzie	miała,	wówczas	świadczenie	takie	może	nie	przysługi-
wać	lub	może	być	niższe	niż	przyznane	strażakom-ratownikom	OSP	za	działania	określone	
w	 art.	 15	 ust.	 1	 ustawy	 o	OSP	 (por.	Grzegorz	Krawiec	 –	Ustawa	 o	 ochotniczych	 strażach	
pożarnych.	 Komentarz	 2023	 –	 Legalis	 online).	Co	 istotne,	 zgodnie	 z	 art.	 15	 ust.	 3	 ustawy	
o	OSP,	za	czas	nieobecności	w	pracy	z	przyczyn	określonych	w	ust.	1	tego	artykułu,	straża-
cy	ratownicy	OSP	zachowują	uprawnienie	do	 innych	niż	wynagrodzenie	świadczeń	związa-
nych	z	pracą,	przewidziane	w	odrębnych	przepisach.

Zwracamy	 uwagę!	Wysokość	 ekwiwalentu	 pieniężnego	 ustala,	 nie	 rzadziej	 niż	 raz	
na	 2	 lata,	 właściwa	 rada	 gminy	 w	 drodze	 uchwały.	 Nie	może	 on	 przekraczać	 1/175	 prze-
ciętnego	wynagrodzenia	miesięcznego	brutto,	ogłoszonego	przez	Prezesa	GUS	w	Monitorze	
Polskim	na	podstawie	art.	20	pkt	2	ustawy	emerytalnej	przed	dniem	ustalenia	ekwiwalentu	
pieniężnego.	Ekwiwalent	pieniężny	nalicza	się	za	każdą	rozpoczętą	godzinę	liczoną	od	zgło-
szenia	 wyjazdu	 z	 jednostki	 ochotniczej	 straży	 pożarnej	 lub	 gotowości	 do	 wyjazdu	 w	 celu	
realizowania	 zadań,	 o	 których	mowa	w	art.	 3	 pkt	 7	 ustawy	o	OSP,	 bez	względu	 na	 liczbę	
wyjazdów	 w	 ciągu	 jednej	 godziny,	 a	 w	 przypadku	 kandydata	 na	 strażaka	 ratownika	 OSP	
–	 za	 każdą	 rozpoczętą	 godzinę	 szkolenia.	 Ekwiwalent	 pieniężny	 jest	wypłacany	 z	 budżetu	
właściwej	gminy.	

Rada	gminy	może,	w	drodze	uchwały,	przyznać	ekwiwalent	pieniężny	strażakom	ratowni-
kom	OSP	za	wykonywanie	zadań	innych	niż	wymienione	w	art.	15	ustawy	o	OSP.	W	uchwa-
le	wskazuje	się	te	zadania	oraz	wysokość	i	sposób	ustalenia	ekwiwalentu	pieniężnego.

3.	Zawarcie	umowy	zlecenia	z	osobą	małoletnią
Chcemy zawrzeć umowę zlecenia z osobą w wieku 16 lat. Na co zwrócić uwagę 

przy zawieraniu tej umowy?

Zawarcie	 umowy	 zlecenia	 z	 małoletnim	 wymaga	 zgody	 jego	 przedstawiciela	 ustawo-
wego	 (jeżeli	małoletni	 jest	 pod	władzą	 rodzicielską	 obojga	 rodziców,	wystarczy	 zgoda	 jed-
nego	 z	 nich).	 Zgodnie	 bowiem	 z	 przepisami	 Kodeksu	 cywilnego,	 pełną	 zdolność	 do	 czyn-
ności	 prawnych	 (np.	 do	 zawierania	 umów)	 nabywa	 się	 z	 chwilą	 uzyskania	 pełnoletności,	
przy	 czym	 pełnoletnia	 jest	 osoba,	 która	 ukończyła	 18	 lat	 (art.	 10	 i	 art.	 11	 K.c.).	 Małoletni	
w	wieku	16	lat	ma	ograniczoną	zdolność	do	czynności	prawnych	(art.	15	K.c.),	co	powoduje,	
że	do	ważności	czynności	prawnej,	przez	którą	taka	osoba	zaciąga	zobowiązanie	lub	rozpo-
rządza	swoim	prawem,	potrzebna	 jest	zgoda	 jej	przedstawiciela	ustawowego	(art.	17	K.c.).	
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Przedstawicielami	ustawowymi	dziecka,	które	pozostaje	pod	władzą	rodzicielską	są	rodzice,	
przy	 czym	 każde	 z	 nich	może	 działać	 samodzielnie	 jako	 przedstawiciel	 ustawowy	 dziecka	
(art.	98	§	1	Kodeksu	 rodzinnego	 i	opiekuńczego).	Małoletni	w	wieku	16	 lat	może	bez	zgo-
dy	przedstawiciela	ustawowego	zawierać	umowy	należące	do	umów	powszechnie	zawiera-
nych	w	drobnych	bieżących	sprawach	życia	codziennego	(art.	20	K.c.),	jednak	w	przypadku	
wykonywania	umowy	zlecenia	 regulacja	 ta	nie	ma	zastosowania.	Gdyby	małoletni	w	wieku	
16	lat	zawarł	umowę	bez	wymaganej	zgody	swojego	przedstawiciela	ustawowego,	ważność	
tej	umowy	zależałaby	od	jej	potwierdzenia	przez	tego	przedstawiciela	(art.	18	§	1	K.c.).	Za-
warcie	umowy	zlecenia	nie	wymaga	żadnej	szczególnej	formy,	co	powoduje,	że	oświadcze-
nie	rodzica	małoletniego,	obejmujące	jego	zgodę	na	zawarcie	tej	umowy,	także	nie	wymaga	
szczególnej	 formy	 (art.	63	K.c.)	–	 rodzic	może	wyrazić	swoją	zgodę	np.	w	 formie	pisemnej	
lub	wysłać	e-mail.

Przy	zawarciu	umowy	zlecenia	z	małoletnim	 trzeba	pamiętać	o	spełnieniu	wymagań	wy-
nikających	z	ustawy	z	dnia	10	października	2002	r.	o	minimalnym	wynagrodzeniu	za	pracę	
(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	1773),	dalej	ustawy.	Wysokość	wynagrodzenia	za	każdą	godzinę	wy-
konania	 zlecenia	nie	może	być	niższa	niż	wysokość	minimalnej	 stawki	 godzinowej	 (art.	 8a	
ust.	 1	ustawy).	W	przypadku	umowy	zlecenia	 zawartej	 na	 czas	dłuższy	niż	 1	miesiąc,	wy-
płaty	wynagrodzenia	–	w	wysokości	wynikającej	z	wysokości	minimalnej	stawki	godzinowej	
–	 dokonuje	 się	 co	 najmniej	 raz	w	miesiącu	 (art.	 8a	 ust.	 6	 ustawy).	W	zawartej	 przez	 stro-
ny	umowie	należy	określić	sposób	potwierdzania	 liczby	godzin	wykonania	zlecenia	 (art.	8b	
ust.	 1	 ustawy).	 Przepisów	 tych	 nie	 stosuje	 się	 do	 umów	 zlecenia	 wymienionych	 w	 art.	 8d	
ust.	1	ustawy.	

Wymagania	wynikające	z	przepisów	Kodeksu	pracy
W	przypadku	zawierania	z	daną	osobą	umowy	zlecenia,	co	do	zasady,	nie	mają	zastoso-

wania	wymagania	i	ograniczenia	wynikające	z	przepisów	Kodeksu	pracy,	z	kilkoma	–	przewi-
dzianymi	w	Kodeksie	pracy	–	wyjątkami.	

W	art.	 221h	K.p.	wskazano,	 że	 przepisy	 art.	 221c-221f	 K.p.	 (dotyczące	 kontroli	 trzeźwości	
oraz	 kontroli	 pracowników	 na	 obecność	 w	 ich	 organizmach	 środków	 działających	 podob-
nie	do	alkoholu),	a	także	przepisy	rozporządzenia	Ministra	Zdrowia	z	dnia	16	lutego	2023	r.	
w	sprawie	badań	na	obecność	alkoholu	lub	środków	działających	podobnie	do	alkoholu	w	or-
ganizmie	pracownika	(Dz.	U.	poz.	317),	stosuje	się	odpowiednio	m.in.	do	pracodawców	orga-
nizujących	pracę	wykonywaną	przez	osoby	fizyczne	na	innej	podstawie	niż	stosunek	pracy,	
a	także	do	osób	fizycznych	wykonujących	pracę	na	innej	podstawie	niż	stosunek	pracy.	

Ponadto,	w	art.	304	§	1	K.p.	przyjęto,	że	pracodawca	ma	obowiązek	zapewnić	bezpieczne	
i	higieniczne	warunki	pracy	także	osobom	fizycznym	wykonującym	pracę	na	innej	podstawie	
niż	stosunek	pracy	w	zakładzie	pracy	lub	w	miejscu	wyznaczonym	przez	pracodawcę.	Obo-
wiązki	te	stosuje	się	odpowiednio	do	przedsiębiorców	niebędących	pracodawcami,	organizu-
jących	pracę	wykonywaną	przez	osoby	fizyczne	m.in.	na	innej	podstawie	niż	stosunek	pracy	
(art.	 304	 §	 3	K.p.).	W	przepisach	 tych	 zawarte	 jest	 odesłanie	 do	 art.	 207	 §	 2	K.p.,	w	 któ-
rym	 wskazano,	 że	 pracodawca	ma	 obowiązek	 chronić	 zdrowie	 i	 życie	 pracowników	 przez	
zapewnienie	bezpiecznych	i	higienicznych	warunków	pracy	przy	odpowiednim	wykorzystaniu	
osiągnięć	nauki	 i	 techniki.	Pracodawca	jest	obowiązany	m.in.	uwzględniać	ochronę	zdrowia	
młodocianych	 w	 ramach	 podejmowanych	 działań	 profilaktycznych.	W	 stanowisku	 Departa-
mentu	Prawnego	GIP	w	sprawie	szkolenia	bhp	 (znak	GNP/426/4560-364/07/PE)	 zwrócono	
uwagę,	że	przepis	art.	304	K.p.	nie	rozstrzyga,	w	jaki	sposób	powinien	zostać	zrealizowany	
wynikający	 z	 niego	obowiązek	 zapewnienia	 bezpiecznych	 i	 higienicznych	warunków	pracy.	
Jeżeli	rodzaj	wykonywanej	pracy,	stopień	zagrożeń	związanych	z	warunkami	pracy	lub	prze-
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biegiem	procesów	jest	tak	znaczny,	że	wskazane	jest,	aby	nawet	do	doraźnego	wykonywa-
nia	tych	prac	lub	przebywania	w	tych	warunkach	były	dopuszczane	wyłącznie	osoby	mające	
odpowiedni	stan	zdrowia	 i	przeszkolone	w	zakresie	bezpieczeństwa	 i	higieny	pracy,	 to	pra-
codawca	 (lub	 inny	podmiot	 organizujący	 pracę)	może	wymagać	od	osoby,	 z	 którą	 zawiera	
umowę	cywilnoprawną,	poddania	się	badaniu	lekarskiemu	lub	szkoleniu	w	zakresie	bhp.	Za-
warta	przez	strony	umowa	może	określać	 także	kwestie	bhp.	Jeśli	obowiązek	zapewnienia	
bezpiecznych	i	higienicznych	warunków	pracy	nie	będzie	właściwie	realizowany,	podmiotem	
odpowiedzialnym	będzie	pracodawca	(lub	przedsiębiorca	niebędący	pracodawcą).	Wykony-
wanie	obowiązków	wynikających	z	umowy	zlecenia	przez	małoletniego	musi	zatem	spełniać	
wymagania	wynikające	z	art.	304	K.p.	

XI.	OBOWIĄZKI	PRACODAWCY	W	ZAKRESIE	BHP

1.	Odmowa	poddania	się	przez	pracownika	szczepieniom 
	 	 ochronnym

Czy pracownik wykonujący pracę przy segregacji odpadów, która wiąże się 
z narażeniem na szkodliwe czynniki biologiczne może odmówić poddania się zale-
canym szczepieniom ochronnym, w ramach profilaktycznej opieki zdrowotnej za-
pewnianej przez pracodawcę?

W	myśl	 art.	 20	 ust.	 1	 ustawy	 z	 dnia	 5	 grudnia	 2008	 r.	 o	 zapobieganiu	 oraz	 zwalczaniu	
zakażeń	i	chorób	zakaźnych	u	ludzi	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	924	ze	zm.)	dalej	rozporządzenia,	
w	 celu	 zapobiegania	 szerzeniu	 się	 zakażeń	 i	 chorób	 zakaźnych	wśród	 pracowników	 nara-
żonych	na	działanie	biologicznych	czynników	chorobotwórczych	przeprowadza	się	zalecane	
szczepienia	ochronne	wymagane	przy	wykonywaniu	czynności	zawodowych.	Określa	je	roz-
porządzenie	Rady	Ministrów	z	dnia	3	stycznia	2012	r.	w	sprawie	wykazu	rodzajów	czynności	
zawodowych	oraz	zalecanych	szczepień	ochronnych	wymaganych	u	pracowników,	 funkcjo-
nariuszy,	żołnierzy	lub	podwładnych	podejmujących	pracę,	zatrudnionych	lub	wyznaczonych	
do	wykonywania	tych	czynności	(Dz.	U.	poz.	40).

Zwracamy	uwagę!	Pracodawca	zobowiązany	 jest	poinformować	pracownika	narażo-
nego	na	działanie	biologicznych	czynników	chorobotwórczych	przed	podjęciem	przez	niego	
czynności	 zawodowych,	 o	 rodzaju	 zalecanego	 szczepienia	 ochronnego	 wymaganego	 przy	
wykonywaniu	takich	czynności.	Koszty	przeprowadzania	tych	szczepień	oraz	zakupu	szcze-
pionek	ponosi	pracodawca	(art.	20	ust.	2	i	3	rozporządzenia).

Jednakże	zarówno	pracodawca,	jak	i	lekarz	medycyny	pracy	nie	mogą	zmusić	pracownika	
do	poddania	się	określonym	wyżej	szczepieniom.	Tak	 też	wynika	z	wyroku	Wojewódzkiego	
Sądu	Administracyjnego	w	Białymstoku	 z	 30	 stycznia	 2020	 r.	 (sygn.	 akt	 II	 SA/Bk	 869/19),	
w	uzasadnieniu	którego	czytamy,	że:	„(…) nikt nie ma prawa zmusić pracownika do ochrony 
swojego zdrowia poprzez szczepienia profilaktyczne i pracownik ma prawo odmówić podda-
nia się takim szczepieniom. Tym niemniej w takiej sytuacji (…) odpowiedzialność za ewentu-
alne zachorowanie spada na pracownika, który powinien liczyć się z tym, że w przypadku za-
chorowania np. na chorobę zawodową, zostanie pozbawiony wszelkich świadczeń odszko-
dowawczych (…)”. Należałoby	 zatem	 przyjąć,	 że	 odmowa	 powinna	 zostać	 jednoznacznie	
potwierdzona	przez	pracownika	na	piśmie.
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D. ROZLICZENIA	Z	PFRON

Wyjaśnienia opublikowane w dziale opracowano w oparciu o przepisy ustawy z dnia 
27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu osób nie-
pełnosprawnych (Dz. U. z 2024 r. poz. 44; ostatnia zmiana w Dz. U. poz. 1961), zwa-
nej ustawą o rehabilitacji.

1.	 Informacja	PFRON	w	sprawie	przedłużenia	ważności 
	 	 dotychczasowego	orzeczenia	o	stopniu 
	 	 niepełnosprawności

Zgodnie	z	art.	6bb	ust.	1	ustawy	o	rehabilitacji,	 jeżeli	wniosek	o	wydanie	kolejnego	orze-
czenia	 o	 niepełnosprawności	 albo	 o	 stopniu	 niepełnosprawności	 został	 złożony	 w	 okresie	
ważności	odpowiednio	orzeczenia	ustalającego	niepełnosprawność	albo	orzeczenia	ustalają-
cego	 stopień	 niepełnosprawności,	 to	 zachowuje	 ono	 ważność	 do	 dnia	 wydania	 kolejnego	
ostatecznego	orzeczenia,	nie	dłużej	jednak	niż	do	ostatniego	dnia	szóstego	miesiąca	nastę-
pującego	po	dacie	określającej	tę	ważność.	Po	otrzymaniu	wniosku,	przewodniczący	powia-
towego	 zespołu	wydaje	 niezwłocznie	 zaświadczenie	 potwierdzające	 złożenie	 tego	wniosku	
oraz	 określające	 termin	ważności	 dotychczasowego	 orzeczenia	 o	 niepełnosprawności	 albo	
o	stopniu	niepełnosprawności	(art.	6bb	ust.	3	ustawy	o	rehabilitacji).	

Jak	wyjaśniło	 Biuro	 Pełnomocnika	Rządu	 do	 Spraw	Osób	Niepełnospraw-
nych	 z	 piśmie	 z	 1	 października	 2024	 r.	 (znak	 BON-X.42302.122.2024):	 „(…) 

zaświadczenie powinno być wydane bez zbędnej zwłoki, nie później jednak niż w ter-
minie siedmiu dni. (…)”.

Aby	więc	pracodawca	mógł	nadal	wliczać	pracownika	do	stanu	zatrudnienia	osób	z	niepeł-
nosprawnością	 i	na	bieżąco	ubiegać	się	o	dofinansowanie	do	 jego	wynagrodzenia,	musi	po-
siadać	informację,	że	pracownik	złożył	wniosek	o	wydanie	kolejnego	orzeczenia.	Przedstawie-
nie	pracodawcy	zaświadczenia	potwierdzającego	złożenie	przez	pracownika	wniosku	o	wyda-
nie	kolejnego	orzeczenia	jest	jednak	dobrowolne. Pisaliśmy	na	ten	temat	w	UiPP	nr	19/2024,	
str.	52.	Jeśli	więc	pracodawca	nie	otrzyma	tego	dokumentu,	to	od	następnego	dnia	po	utracie	
ważności	poprzedniego	orzeczenia	zalicza	pracownika	do	osób	pełnosprawnych.	

W	praktyce	zrodziło	się	pytanie,	czy	poza	wymienionym	zaświadczeniem	 inny	dokument	
może	 potwierdzać,	 że	 pracownik	 w	 terminie	 ważności	 dotychczasowego	 orzeczenia	 złożył	
wniosek	o	wydanie	kolejnego	orzeczenia,	np.	potwierdzenie	złożenia/wysłania	ww.	wniosku.	
W	powołanym	 już	 stanowisku	 z	 1	 października	 2024	 r.	BON	uznał,	 że	 takie	 potwierdzenie	
nie	 jest	 równoznaczne	 ze	 spełnieniem	 wszystkich	 warunków	 koniecznych	 do	 wydłużenia	
ważności	orzeczenia	wskazanych	w	art.	6bb	ustawy	o	rehabilitacji.	Pismo	BON	cytowaliśmy	
w	UiPP	nr	21/2024,	str.	54.	

W	sprawie	 przedłużenia	 poprzedniego	orzeczenia	 bez	 zaświadczenia,	 które	 określa	 ter-
min	ważności	dotychczasowego	orzeczenia	stanowisko	w	dniu	5	lutego	2025	r.	zajął	PFRON	

(dostępne	 na	 stronie	 internetowej	 www.pfron.org.pl).	 Zdaniem	 PFRON:	 „(…) 
Wydane przez przewodniczącego zespołu do spraw orzekania o niepełno-

sprawności zaświadczenie, które określa termin ważności dotychczasowego orzeczenia, po-
zostaje podstawowym dokumentem, dzięki któremu na bieżąco potwierdza się, że poprzed-
nie orzeczenie jest przedłużone. 

BON

PFRON
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Jednocześnie Biuro Pełnomocnika Rządu ds. Osób Niepełnosprawnych w ostatnich wyja-
śnieniach wskazało, że ocena możliwości przedłużenia poprzedniego orzeczenia może być 
również dokonana w oparciu o treść poprzedniego i nowego orzeczenia o niepełnospraw-
ności/stopniu niepełnosprawności. Na podstawie tych dokumentów da się określić ważność 
poprzedniego orzeczenia oraz termin złożenia wniosku o wydanie nowego orzeczenia.

Jeżeli z treści obu dokumentów: poprzedniego i nowego orzeczenia o stopniu niepełno-
sprawności będzie wynikać, że: 

 – wniosek o wydanie nowego orzeczenia został złożony przed upływem ważności 
poprzedniego orzeczenia oraz

 – nowe ostateczne orzeczenie zostało wydane przed upływem ostatniego dnia szóste-
go miesiąca, następującego po dacie określającej ważność poprzedniego orzeczenia 

– to poprzednie orzeczenie może być przedłużone – w oparciu o posiadane dokumenty (czyli 
oba orzeczenia) – do dnia wydania nowego ostatecznego orzeczenia.

Jeżeli z treści obu dokumentów: poprzedniego i nowego orzeczenia o stopniu niepełno-
sprawności będzie wynikać, że: 

 – wniosek o wydanie nowego orzeczenia został złożony przed upływem ważności 
poprzedniego orzeczenia oraz

 – nowe ostateczne orzeczenie zostało wydane po upływie ostatniego dnia szóstego 
miesiąca, następującego po dacie określającej ważność poprzedniego orzeczenia 

– to poprzednie orzeczenie może być przedłużone – w oparciu o posiadane dokumenty (czyli 
oba orzeczenia) – do ostatniego dnia szóstego miesiąca, następującego po dacie określają-
cej ważność poprzedniego orzeczenia. (…)”.

W	informacji	 tej	PFRON	przypomniał	 również	 jak	ma	postąpić	przedsiębiorca	ubiegający	
się	 o	 refundację	 składek	ZUS	 i	 pracodawca	ubiegający	 się	 o	 dofinansowanie	 do	wynagro-
dzeń	 pracowników	 z	 niepełnosprawnością	 w	 przypadku	 ubiegania	 się	 przedsiębiorcy/pra-

cownika	o	wydanie	nowego	orzeczenia.	I	 tak:	„(…) Jeśli jesteś przedsiębiorcą 
lub rolnikiem z niepełnosprawnością (albo opłacasz składki KRUS za niepeł-

nosprawnego domownika) i chcesz przedłużyć Twoje lub domownika orzeczenie o stopniu 
niepełnosprawności w Systemie Obsługi Dofinansowań i Refundacji, przekaż do Funduszu:

 – kopię zaświadczenia, które potwierdzi, że złożyłeś wniosek o nowe orzeczenie 
i określi termin ważności poprzedniego orzeczenia oraz

 – kopię nowego orzeczenia o stopniu niepełnosprawności, gdy je otrzymasz.
(...) Jeśli dostarczysz do PFRON nowe orzeczenie o stopniu niepełnosprawności, ale nie 

dostarczysz zaświadczenia, Fundusz przeanalizuje poprzednie i nowe orzeczenie, aby usta-
lić, czy przedłużenie poprzedniego orzeczenia jest możliwe. 

(…) Jeśli jesteś pracodawcą, który ubiega się o dofinansowanie do wynagrodzeń pracow-
ników niepełnosprawnych, to abyś mógł dalej na bieżąco korzystać z tego wsparcia, powinie-
neś otrzymać od pracownika:

 – kopię zaświadczenia, które potwierdzi, że pracownik złożył wniosek o nowe orze-
czenie i określi termin ważności poprzedniego orzeczenia oraz

 – kopię nowego orzeczenia o stopniu niepełnosprawności, gdy już je otrzyma.
Istotne jest, aby pracodawca pozyskał od pracownika informację, kiedy było wydane kolej-

ne, ostateczne orzeczenie, aby prawidłowo zakończyć przedłużenie poprzedniego orzecze-
nia. (...)

Jeśli pracownik dostarczy nowe orzeczenie o stopniu niepełnosprawności, ale nie dostar-
czy zaświadczenia, możesz przeanalizować poprzednie i nowe orzeczenie, aby ustalić, czy 
przedłużenie poprzedniego orzeczenia pracownika jest możliwe. (...)”.

PFRON



UBEZPIECZENIA I PRAWO PRACY NR 5 (623) • 01.03.2025 r. • GOFIN • www.gofin.pl • tel. 95 720 85 40

 57

E. VADEMECUM	KADROWCA

XII. UZUPEŁNIAJĄCY	URLOP	MACIERZYŃSKI	DLA 
   RODZICÓW	„WCZEŚNIAKÓW”	

Z	 dniem	 19	marca	 2025	 r.	 wejdzie	 w	 życie	 ustawa	 z	 dnia	 6	 grudnia	 2024	 r.	
o	 zmianie	 ustawy	 –	 Kodeks	 pracy	 oraz	 niektórych	 innych	 ustaw	 (Dz.	 U.	
poz.	 1871),	 zwana	 dalej	 ustawą	 zmieniającą.	Wprowadza	 ona	 do	 Kodeksu	 pra-
cy,	 a	 także	 do	 innych	 przepisów	 nowy	 urlop	 dla	 rodziców	 dzieci	 przedwcześnie	

urodzonych	oraz	hospitalizowanych	po	porodzie,	zwany	uzupełniającym	urlopem	macierzyń-
skim.	W	niniejszym	opracowaniu	omawiamy	zagadnienia	z	nim	związane.	

1.	Prawo	do	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	na 
	 	 podstawie	przepisów	Kodeksu	pracy
1.1.	Osoby	uprawnione	do	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	

Zgodnie	z	art.	1802	K.p.,	do	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	(bezpośrednio	po	wy-
korzystaniu	urlopu	macierzyńskiego)	uprawnieni	są	pracownica	albo	pracownik	–	ojciec	wycho-
wujący	dziecko.	Ponadto	na	ogólnych	zasadach	przysługuje	on	także	pracownikom,	którzy:

 – przyjęli	dziecko	na	wychowanie	 jako	rodzina	zastępcza,	z	wyjątkiem	rodziny	za-
stępczej	zawodowej,	

 – przyjęli	 dziecko	 na	 wychowanie	 i	 wystąpili	 do	 sądu	 opiekuńczego	 z	 wnioskiem	
o	wszczęcie	postępowania	w	sprawie	przysposobienia	dziecka,	

jeżeli	pobyt	dziecka	w	szpitalu	miał	miejsce	po	przyjęciu	dziecka	na	wychowanie	(nowy	§	31 
w	art.	183	K.p.).	

Zwracamy	uwagę!	Z	nowego	uprawnienia	skorzystają	także	osoby	ubezpieczone	nie-
będące	pracownikami,	którym	z	tytułu	urodzenia	dziecka	przysługuje	zasiłek	macierzyński.	

1.2.	Wymiar	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego
Uzupełniający	urlop	macierzyński	jest	udzielany:	

w	przypadku	urodzenia	dziecka	 w	wymiarze	

przed	ukończeniem	28.	tygodnia	ciąży	lub	z	masą	urodze-
niową	nie	większą	niż	1.000	g	

tygodnia	za	każdy	tydzień	pobytu	dziecka	
w	szpitalu	do	upływu	15.	tygodnia	po	porodzie	

po	ukończeniu	28.	tygodnia	ciąży	i	przed	ukończeniem	
37.	tygodnia	ciąży	i	z	masą	urodzeniową	większą	niż	1.000	g	

tygodnia	za	każdy	tydzień	pobytu	dziecka	
w	szpitalu	do	upływu	8.	tygodnia	po	porodzie	

po	ukończeniu	37.	tygodnia	ciąży	i	jego	pobytu	w	szpitalu,	
pod	warunkiem	że	pobyt	dziecka	w	szpitalu	po	porodzie	
będzie	wynosił	co	najmniej	2	kolejne	dni,	przy	czym	pierw-
szy	z	tych	dni	będzie	przypadał	w	okresie	od	5.	do	28.	dnia	
po	porodzie	

tygodnia	za	każdy	tydzień	pobytu	dziecka	
w	szpitalu	w	okresie	od	5.	dnia	do	upływu	
8.	tygodnia	po	porodzie	
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Przy	 ustalaniu	 wymiaru	 uzupełniającego	 urlopu	macierzyńskiego	 sumuje	 się	 okresy	 po-
bytu	dziecka	w	szpitalu	do	upływu	odpowiednio	8.	albo	15.	 tygodnia	po	porodzie.	Niepełny	
tydzień	zaokrągla	się	w	górę	do	pełnego	tygodnia.	

Przy	 udzielaniu	 tego	 urlopu	 tydzień	 odpowiada	 7	 dniom	 kalendarzowym	 (art.	 1831	 §	 1	
w	zw.	z	art.	1802	§	7	K.p.).

Przykład
Zakładamy, że dziecko urodzi się 19 kwietnia 2025 r., tj. w 27 tygodniu ciąży, i po poro-

dzie będzie hospitalizowane przez 12 tygodni i 3 dni. Pracownicy (odpowiednio pracowniko-
wi) bezpośrednio po wykorzystaniu urlopu macierzyńskiego (który zakończy się 5 września 
2025 r.) będzie przysługiwał, począwszy od 6 września 2025 r., uzupełniający urlop macie-
rzyński w wymiarze 13 tygodni, tj. do 5 grudnia 2025 r. 

Przykład
Zakładamy, że urodzi dziecko 31 marca 2025 r. w 34 tygodniu ciąży o wadze 980 gram. 

Ze względu na niską masę urodzeniową dziecko będzie przebywało w szpitalu przez 10 ty-
godni i 5 dni. Pracownicy (odpowiednio pracownikowi) bezpośrednio po wykorzystaniu urlopu 
macierzyńskiego będzie przysługiwał, począwszy od 18 sierpnia 2025 r., uzupełniający urlop 
macierzyński w wymiarze 11 tygodni, tj. do 2 listopada 2025 r. 

Przykład
Zakładamy, że dziecko urodzi się 23 marca 2025 r. w 35 tygodniu ciąży z masą urodze-

niową 1.855 gram. Po urodzeniu będzie hospitalizowane przez 9 tygodni i 2 dni. Pracownicy 
(odpowiednio pracownikowi) bezpośrednio po wykorzystaniu urlopu macierzyńskiego będzie 
przysługiwał, począwszy od 10 sierpnia 2025 r., uzupełniający urlop macierzyński w wymiarze 
8 tygodni. 

Przykład
Zakładamy, że dziecko urodzi się 20 marca 2025 r., 24 marca 2025 r. zostanie wypisane 

do domu, a 31 marca 2025 r. ze względu na stan zdrowia ponownie zostanie skierowane 
do szpitala, w którym będzie przebywało do 2 kwietnia 2025 r. (3 dni). 

Ponieważ pobyt dziecka w szpitalu będzie trwał co najmniej 2 dni i pierwszy z tych dni bę-
dzie przypadał w okresie od 5. do 28. dnia po porodzie, pracownicy (odpowiednio pracowni-
kowi) bezpośrednio po wykorzystaniu urlopu macierzyńskiego będzie przysługiwał, począw-
szy od 7 sierpnia 2025 r., uzupełniający urlop macierzyński w wymiarze 1 tygodnia. 

Przykład
Zakładamy, że dziecko z poprzedniego przykładu zostanie skierowane do szpitala 

16 kwietnia 2025 r. i będzie w nim przebywało do 4 maja 2025 r. (2 tyg. i 5 dni). 
Ponieważ pobyt dziecka w szpitalu będzie trwał co najmniej 2 dni i pierwszy z tych dni bę-

dzie przypadał w okresie od 5. do 28. dnia po porodzie, pracownica (odpowiednio pracownik) 
bezpośrednio po wykorzystaniu urlopu macierzyńskiego będzie uprawniona do uzupełniają-
cego urlopu macierzyńskiego w wymiarze 3 tygodni. 

Jeśli	 przy	 jednym	porodzie	 urodziło	 się	więcej	 niż	 jedno	 dziecko,	 przy	 ustalaniu	wymia-
ru	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	uwzględnia	się	wagę	dziecka	o	najniższej	masie	
urodzeniowej	oraz	okres	pobytu	w	szpitalu	dziecka	najdłużej	hospitalizowanego.
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Przykład
Zakładamy, że pracownica 4 kwietnia 2025 r. urodzi bliźnięta w 30 tygodniu ciąży o wadze 

odpowiednio 950 gram i 1.800 gram, a ponadto, że dziecko z wyższą masą urodzeniową zo-
stanie wypisane do domu po 8 tygodniach pobytu w szpitalu, z kolei dziecko z niższą masą 
urodzeniową – po 15 tygodniach. 

Pracownica (odpowiednio pracownik) bezpośrednio po wykorzystaniu urlopu macierzyńskie-
go będzie miała prawo do uzupełniającego urlopu macierzyńskiego w wymiarze 15 tygodni.

Zwracamy	 uwagę!	 W	 przypadku	 zgonu	 dziecka	 w	 trakcie	 korzystania	 przez	 pra-
cownika	 z	 uzupełniającego	 urlopu	 macierzyńskiego,	 zachowuje	 on	 prawo	 do	 tego	 urlopu	
przez	 okres	 7	 dni	 od	 dnia	 zgonu	 dziecka.	 Z	 kolei	 gdy	 pracownica	 urodziła	 więcej	 niż	 jed-
no	 dziecko	 przy	 jednym	 porodzie,	 w	 takim	 przypadku	 uzupełniający	 urlop	 macierzyń-
ski	 przysługuje	 na	 drugie	 dziecko	w	pozostałym	do	wykorzystania	wymiarze	 (art.	 1801	 §	 2	
w	zw.	z	art.	1802	§	7	K.p.).	

1.3.	Udzielanie	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego
Uzupełniający	urlop	macierzyński	 jest	udzielany	bezpośrednio	po	urlopie	macierzyńskim/ 

/urlopie	na	warunkach	urlopu	macierzyńskiego.	Jeżeli	pracownik	nie	wykorzysta	tego	urlopu	
bezpośrednio	po	urlopie	macierzyńskim	(urlopie	na	warunkach	urlopu	macierzyńskiego),	nie	
będzie	mógł	z	niego	skorzystać	w	innym	terminie.

Uzupełniający	urlop	macierzyński	jest	udzielany	jednorazowo	na	wniosek	składany	w	po-
staci	papierowej	lub	elektronicznej	przez	pracownicę	albo	pracownika	–	ojca	wychowującego	
dziecko	w	terminie	nie	krótszym	niż	21	dni	przed	zakończeniem	korzystania	z	urlopu	macie-
rzyńskiego.	Pracodawca	jest	obowiązany	uwzględnić	wniosek	pracownika.

Do	dnia	oddania	niniejszego	numeru	UiPP	do	druku	nie	ogłoszono	rozporządzenia	okre-
ślającego	treść	wniosku	o	omawiany	urlop	oraz	wykazu	dokumentów	do	niego	dołączanych.	
Zgodnie	z	projektem	z	10	stycznia	2025	r.	rozporządzenia	w	sprawie	wniosków	dotyczących	
uprawnień	pracowników	związanych	z	rodzicielstwem	oraz	dokumentów	dołączanych	do	ta-
kich	wniosków	 (dostępnym	na	 stronie	 internetowej	www.legislacja.gov.pl,	 nr	 z	wykazu	 39),	
wniosek	ten	będzie	zawierał:	imię	i	nazwisko	pracownika,	termin	zakończenia	urlopu	macie-
rzyńskiego,	wskazanie	okresu,	na	który	ma	być	udzielony	uzupełniający	urlop	macierzyński.	
Do	wniosku	trzeba	będzie	dołączyć:

 – zaświadczenie	 wydane	 przez	 szpital,	 zawierające	 informacje	 o	 tygodniu	 ciąży,	
w	 którym	 urodziło	 się	 dziecko,	 jego	masie	 urodzeniowej	 oraz	 o	 okresie	 pobytu	
dziecka	w	szpitalu,	

 – oświadczenie	o	braku	zamiaru	korzystania	z	uzupełniającego	urlopu	macierzyń-
skiego	albo	z	zasiłku	macierzyńskiego	za	okres	odpowiadający	okresowi	uzupeł-
niającego	urlopu	macierzyńskiego	przez	drugiego	z	rodziców	dziecka	(§	14	ust.	2	
ww.	projektu	rozporządzenia).

Pracownik	 będący	 rodzicem	 adopcyjnym	 lub	 zastępczym	 do	 wniosku,	 oprócz	 ww.	 do-
kumentów,	 będzie	 musiał	 dołączyć	 także	 oświadczenie	 o	 dacie	 przyjęcia	 dziecka	 (dzieci)	
na	wychowanie	oraz:

 – kopię	 wniosku	 o	 wszczęcie	 postępowania	 w	 sprawie	 przysposobienia	 dziecka	
(dzieci),	 zawierającego	datę	 urodzenia	 dziecka	 (dzieci)	 z	 poświadczeniem	sądu	
opiekuńczego	o	dacie	wystąpienia	do	sądu,	lub	

 – zaświadczenie	sądu	opiekuńczego	o	dacie	wystąpienia	do	sądu	o	przysposobie-
nie	dziecka	(dzieci),	zawierające	datę	urodzenia	dziecka	(dzieci),	albo
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 – kopię	 prawomocnego	 orzeczenia	 sądu	 opiekuńczego	 o	 umieszczeniu	 dziecka	
(dzieci)	w	rodzinie	zastępczej,	albo	

 – kopię	umowy	cywilnoprawnej	zawartej	pomiędzy	rodziną	zastępczą	a	starostą.

1.4.	Zasiłek	macierzyński	za	okres	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego

Za	okres	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	przysługuje	zasiłek	macierzyński	na	za-
sadach	określonych	w	ustawie	zasiłkowej.	Jego	miesięczna	wysokość	wynosi	100%	podsta-
wy	wymiaru	i	jest	on	wypłacany	za	każdy	dzień	urlopu,	nie	wyłączając	dni	wolnych	od	pracy	
(nowe	brzmienie	art.	31	ust.	1	ustawy	zasiłkowej).	Podstawę	wymiaru	 tego	zasiłku	stanowi	
kwota	przyjęta	jako	podstawa	wymiaru	zasiłku	macierzyńskiego	wypłacanego	za	okres	urlo-
pu	macierzyńskiego	(art.	43	ustawy	zasiłkowej).

Przykład
Zakładamy, że pracownica od 4 listopada 2024 r. do 23 marca 2025 r. (20 tyg.) przeby-

wa na urlopie macierzyńskim, a od 24 marca do 18 maja 2025 r. (8 tyg.) będzie korzystała 
z uzupełniającego urlopu macierzyńskiego. Bezpośrednio po tym urlopie zamierza skorzystać 
z urlopu rodzicielskiego w wymiarze 32 tygodni. Pracownica w ciągu 21 dni po porodzie złoży-
ła wniosek, o którym mowa w art. 30a ust. 1 ustawy zasiłkowej. 

Podstawę wymiaru zasiłku macierzyńskiego stanowi podstawa wymiaru zasiłku chorobo-
wego wypłacanego pracownicy przed porodem, czyli kwota 5.436,27 zł. Zasiłek macierzyński 
za okres: 

 – urlopu macierzyńskiego wynosi 81,5% podstawy wymiaru, zatem stawka dzienna 
zasiłku w okresie od 4 listopada 2024 r. do 23 marca 2025 r. wynosi 147,69 zł, 
zgodnie z wyliczeniem: 5.436,27 zł : 30  = 181,21 zł; 181,21 zł x 81,5% = 147,69 zł,

 – uzupełniającego urlopu macierzyńskiego będzie wynosił 100% podstawy wymia-
ru, zatem stawka dzienna zasiłku w okresie od 24 marca do 18 maja 2025 r. wy-
niesie 181,21 zł (181,21 zł x 100%),

 – urlopu rodzicielskiego będzie wynosił 81,5% podstawy wymiaru, zatem stawka 
dzienna zasiłku w okresie od 19 maja do 28 grudnia 2025 r. wyniesie 147,69 zł.

1.5.	Uzupełniający	urlop	macierzyński	i	zasiłek	macierzyński	w	świetle 
	 	 przepisów	przejściowych

Do	 uzupełniającego	 urlopu	 macierzyńskiego	 mają	 prawo	 pracownicy,	 którzy	 w	 dniu	
19	marca	2025	r.	są	uprawnieni	do	korzystania	lub	korzystają	z	urlopu	macierzyńskiego	albo	
urlopu	na	warunkach	urlopu	macierzyńskiego.	Urlop	ten	jest	udzielany	jednorazowo	na	wnio-
sek	 składany	 w	 postaci	 papierowej	 lub	 elektronicznej	 przez	 pracownicę	 albo	 pracownika	
–	ojca	wychowującego	dziecko	najpóźniej	w	ostatnim	dniu	urlopu	macierzyńskiego	albo	urlo-
pu	na	warunkach	urlopu	macierzyńskiego	(art.	26	ustawy	zmieniającej).

Przykład
Pracownica przebywa na urlopie macierzyńskim do 20 marca 2025 r. Dziecko bezpośred-

nio po porodzie z uwagi na niską masę urodzeniową (1.920 gram) przebywało przez 6 tygodni 
w szpitalu. Jeśli pracownica (odpowiednio pracownik) najpóźniej 20 marca 2025 r. złoży wniosek 
o udzielenie jej uzupełniającego urlopu macierzyńskiego w wymiarze 6 tygodni, to od 21 marca 
2025 r. będzie uprawniona do tego urlopu. Złożenie wniosku już po zakończeniu urlopu macie-
rzyńskiego będzie skutkowało utratą prawa do uzupełniającego urlopu macierzyńskiego.
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Przykład
Pracownica do 16 marca 2025 r. korzysta z urlopu macierzyńskiego, a następnie 

od 17 marca 2025 r. rozpocznie urlop rodzicielski. Dziecko pracownicy urodziło się w 33 ty-
godniu ciąży z masą urodzeniową 2.100 gram i po porodzie przez 5 tygodni przebywało 
w szpitalu. Osoba ta nie jest uprawniona do uzupełniającego urlopu macierzyńskiego, ponie-
waż w dniu wejścia w życie ustawy zmieniającej, tj. 19 marca 2025 r., nie będzie już upraw-
niona do urlopu macierzyńskiego lub korzystała z tego urlopu.

Na	 analogicznych	 zasadach	 osobom	 ubezpieczonym	 niebędącym	 pracownikami	 (zlece-
niobiorcom,	osobom	prowadzącym	działalność	gospodarczą)	przysługuje	zasiłek	macierzyń-
ski	za	okres	odpowiadający	okresowi	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	(art.	27	usta-
wy	zmieniającej).	

1.6.	Stosowanie	innych	przepisów	kodeksowych	w	związku	 
	 	 z	wprowadzeniem	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego

Pracownik	–	rodzic	dziecka	korzystający	z	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	pod-
lega	 ochronie.	Na	mocy	 zmienionego	 brzmienia	 art.	 177	K.p.,	 od	 dnia	 złożenia	 przez	 pra-
cownika	wniosku	o	udzielenie	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	do	dnia	zakończenia	
tego	urlopu	pracodawca	nie	może:

 – prowadzić	 przygotowań	 do	 wypowiedzenia	 lub	 rozwiązania	 bez	 wypowiedzenia	
stosunku	pracy	z	tym	pracownikiem,	

 – wypowiedzieć	 ani	 rozwiązać	 stosunku	 pracy	 z	 tym	 pracownikiem,	 chyba	 że	 za-
chodzą	przyczyny	uzasadniające	rozwiązanie	umowy	bez	wypowiedzenia	z	 jego	
winy	 i	 reprezentująca	 pracownika	 zakładowa	 organizacja	 związkowa	 wyraziła	
zgodę	na	rozwiązanie	umowy.

W	razie	złożenia	wniosku	o	uzupełniający	urlop	macierzyński	wcześniej	niż	w	terminie	21	dni	
przed	zakończeniem	korzystania	z	urlopu	macierzyńskiego,	powyższy	zakaz	zacznie	obowiązy-
wać	na	21	dni	przed	rozpoczęciem	korzystania	z	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego.

Rozwiązanie	 przez	 pracodawcę	 umowy	 o	 pracę	 za	wypowiedzeniem	w	 okresie	 od	 dnia	
złożenia	 przez	 pracownika	 wniosku	 o	 udzielenie	 uzupełniającego	 urlopu	 macierzyńskiego	
do	dnia	zakończenia	tego	urlopu	może	nastąpić	tylko	w	razie	ogłoszenia	upadłości	lub	likwi-
dacji	pracodawcy.	Pracodawca	jest	obowiązany	uzgodnić	termin	rozwiązania	umowy	o	pracę	
z	zakładową	organizacją	związkową	reprezentującą	tego	pracownika.	W	przypadku	niemoż-
ności	zapewnienia	pracownikowi	w	tym	okresie	innego	zatrudnienia,	przysługuje	mu	zasiłek	
w	wysokości	 zasiłku	macierzyńskiego,	 o	 którym	mowa	w	 art.	 30	 ust.	 3	 ustawy	 zasiłkowej.	
Okres	 pobierania	 tego	 świadczenia	 wlicza	 się	 do	 okresu	 zatrudnienia,	 od	 którego	 zależą	
uprawnienia	pracownicze	(nowe	brzmienie	§	4	w	art.	177	K.p.).

Ważne:	 Po	 zakończeniu	 uzupełniającego	 urlopu	 macierzyńskiego	 pracodawca	 do-
puszcza	pracownika	do	pracy	na	dotychczasowym	stanowisku,	a	jeżeli	nie	jest	to	moż-
liwe	–	na	stanowisku	równorzędnym	z	zajmowanym	przed	rozpoczęciem	urlopu	na	wa-
runkach	nie	mniej	korzystnych	od	tych,	które	obowiązywałyby,	gdyby	pracownik	z	niego	
nie	korzystał	(nowe	brzmienie	art.	1864	K.p.).	
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Zgodnie	z	art.	1802	§	7	K.p.,	do	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	odpowiednie	za-
stosowanie	mają	następujące	przepisy	Kodeksu	pracy:	

przepis	K.p. zakres	działania

art.	45	§	3	
konieczność	przywrócenia	do	pracy	(zamiast	przyznania	odszkodowania)	pracownika	
korzystającego	z	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego,	któremu	w	tym	czasie	wypo-
wiedziano	umowę	o	pracę	

art.	47
prawo	do	wynagrodzenia	za	cały	czas	pozostawania	bez	pracy	po	przywróceniu	do	pra-
cy	pracownika,	z	którym	rozwiązano	umowę	o	pracę	za	wypowiedzeniem	w	okresie	
uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	lub	po	złożeniu	przez	niego	wniosku	o	udziele-
nie	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	

art.	57	§	2

prawo	do	wynagrodzenie	za	cały	czas	pozostawania	bez	pracy	po	przywróceniu	do	pra-
cy	pracownika,	z	którym	rozwiązano	umowę	o	pracę	bez	wypowiedzenia	w	okresie	
uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	lub	po	złożeniu	przez	niego	wniosku	o	udziele-
nie	tego	urlopu

art.	163	§	3 prawo	do	urlopu	wypoczynkowego,	na	wniosek	pracownika,	bezpośrednio	po	uzupełnia-
jącym	urlopie	macierzyńskim

art.	165	pkt	4 obowiązek	przesunięcia	urlopu	wypoczynkowego	na	termin	późniejszy	w	przypadku 
niemożności	rozpoczęcia	tego	urlopu	z	powodu	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego

art.	166	pkt	4 udzielenie	w	terminie	późniejszym	części	urlopu	wypoczynkowego	niewykorzystanej	
z	powodu	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego

art.	180	§	6-17
szczególne	okoliczności	uprawniające	do	przejęcia	uzupełniającego	urlopu	macierzyń-
skiego	przez	pracownika	ojca	wychowującego	dziecko	lub	pracownika	–	innego	członka	
najbliższej	rodziny

art.	1801	§	2 skrócenie	wymiaru	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	w	zgonu	dziecka	(patrz	też	
str.	59)

art.	182	zd.	
pierwsze

skrócenie	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	w	przypadku	porzucenia	dziecka	
przez	pracownicę	lub	umieszczenia	dziecka,	na	podstawie	orzeczenia	sądu,	w	pieczy	
zastępczej,	w	zakładzie	opiekuńczo-leczniczym,	w	zakładzie	pielęgnacyjno-opiekuń-
czym	albo	w	zakładzie	rehabilitacji	leczniczej

art.	1831	§	1 przy	udzielaniu	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	tydzień	odpowiada	7	dniom	
kalendarzowym

2.	Uzupełniający	urlop	macierzyński	na	podstawie	przepisów 
	 	 szczególnych	

Uzupełniający	urlop	macierzyński	wprowadzony	do	przepisów	Kodeksu	pracy	na	podstawie	
art.	1	ustawy	zmieniającej	dotyczy	większości	grup	zawodowych,	których	zatrudnienie	określają	
pragmatyki.	Ustawa	zmieniająca	musiała	jednak	uzupełnić	także	niektóre	przepisy	szczególne.	

2.1.	Nauczyciele	objęci	ustawą	–	Karta	Nauczyciela	
Obowiązujące	 od	 19	 marca	 2025	 r.	 przepisy	 kodeksowe	 o	 uzupełniającym	 urlopie	 ma-

cierzyńskim	 mają	 zastosowanie	 do	 nauczycieli	 podlegających	 ustawie	 z	 dnia	 26	 stycznia	
1982	r.	–	Karta	Nauczyciela	 (Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	986	ze	zm.),	dalej	ustawie	KN.	Ten	akt	
prawny	nie	 zawiera	bowiem	odrębnych	 regulacji	w	 tym	zakresie.	 Jednak	wskutek	wprowa-
dzenia	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	niektóre	przepisy	ustawy	KN	wymagają	no-
welizacji,	co	wprowadza	art.	2	ustawy	zmieniającej	–	patrz	tabela	na	następnej	stronie.
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Konsekwencje	przebywania	nauczyciela	na	uzupełniającym	urlopie	macierzyńskim

Skutek	korzystania	z	uzupełniającego	
urlopu	macierzyńskiego

Grupa	nauczycieli,	 
których	dotyczy	zmiana	

Zmieniony	przepis 
ustawy	KN

prawo	do	urlopu	wypoczynkowego	w	ciągu	
roku	szkolnego	w	wymiarze	uzupełniającym	
do	8	tygodni	w	razie	jego	niewykorzysta-
nia	w	całości	lub	w	części	w	trakcie	ferii	
szkolnych	

zatrudnieni	w	placówkach	
feryjnych	

art.	66	ust.	1	ustawy	KN

przesunięcie	urlopu	wypoczynkowego	
na	termin	późniejszy	w	razie	niemożności	
jego	rozpoczęcia	w	ustalonym	terminie

zatrudnieni	w	placówkach	
nieferyjnych

art.	66a	ust.	1	pkt	4a	ustawy	KN

udzielenie	niewykorzystanej	części	urlopu	
wypoczynkowego	w	terminie	późniejszym	

zatrudnieni	w	placówkach	
nieferyjnych

art.	66a	ust.	2	pkt	4a	ustawy	KN

możliwość	obniżenia	wymiaru	zatrudnienia	
bezpośrednio	po	zaprzestaniu	korzystania	
przez	nauczyciela	lub	drugiego	rodzica,	
albo	opiekuna	dziecka	(uprawnionych	do	
urlopu	wychowawczego)	z	uzupełniającego	
urlopu	macierzyńskiego

zatrudnieni	w	placówkach	
feryjnych

art.	67d	ust.	3	ustawy	KN

2.2.	Służby	mundurowe

Policjanci	
Wskutek	 odesłania	 zawartego	w	 art.	 79	 ust.	 1	 ustawy	 z	 dnia	 6	 kwietnia	 1990	 r.	 o	 Poli-

cji	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	145	z	późn.	zm.),	policjanci	korzystają	z	uprawnień	rodzicielskich,	
w	 tym	 z	 uzupełniającego	 urlopu	 macierzyńskiego,	 na	 warunkach	 określonych	 w	 Kodeksie	
pracy	(z	wyjątkiem	art.	1867	i	1881	K.p.).	Ta	zasada	obowiązuje,	gdy	ustawa	o	Policji	nie	re-
guluje	tego	zagadnienia	inaczej.

Na	mocy	art.	3	ustawy	zmieniającej	i	nowego	brzmienia	art.	44	ustawy	o	Policji,	korzysta-
nie	 z	 uzupełniającego	 urlopu	macierzyńskiego	 powoduje,	 że	 policjant	 jest	 objęty	 zakazem	
zwalniania	 (z	ustawowymi	wyjątkami),	 a	do	końca	 tego	urlopu	przysługuje	mu	uposażenie,	
jeżeli	został	zwolniony	w	trybie	art.	41	ust.	2	pkt	5	i	6	ustawy	o	Policji	(tj.	gdy	wymaga	tego	
ważny	 interes	 służby	 albo	 w	 razie	 likwidacji	 jednostki	 Policji	 lub	 jej	 reorganizacji	 połączo-
nej	ze	zmniejszeniem	obsady	etatowej,	 jeżeli	przeniesienie	policjanta	do	 innej	 jednostki	 lub	
na	niższe	stanowisko	służbowe	nie	jest	możliwe).

Jeśli	jest	to	konieczne,	na	czas	nieobecności	policjanta	w	służbie	w	związku	z	przebywa-
niem	na	 uzupełniającym	urlopie	macierzyńskim	można	 zatrudnić	 pracownika	 na	 podstawie	
umowy	o	pracę	na	czas	określony	(zmieniony	art.	79a	ustawy	o	Policji).	Ponadto	przebywa-
nie	na	tym	urlopie:

 – zwalnia	policjanta	z	kryterium	pełnienia	służby	przez	okres	co	najmniej	6	miesię-
cy	kalendarzowych	w	danym	roku	kalendarzowym,	wymaganym	do	uzyskania	na-
grody	rocznej	(zmieniony	art.	110	ust.	4	pkt	1	ustawy	o	Policji),

 – zapewnia	 policjantowi	 miesięczne	 uposażenie	 w	 wysokości	 100%	 uposażenia,	
na	które	składa	się:	uposażenie	zasadnicze,	dodatki	do	uposażenia	o	charakte-
rze	stałym	i	inne	należności	pieniężne	należne	na	ostatnio	zajmowanym	stanowi-
sku	służbowym	–	z	uwzględnieniem	powstałych	w	 tym	okresie	zmian,	mających	
wpływ	na	prawo	do	uposażenia	i	innych	należności	pieniężnych	lub	na	ich	wyso-
kość	(zmieniony	art.	121a	ust.	1	ustawy	o	Policji).	
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Funkcjonariusze	Straży	Granicznej	
Uprawnienia	pracownika	związane	z	rodzicielstwem	określone	w	Kodeksie	pracy,	z	wyjąt-

kiem	art.	1867	i	art.	1881	K.p.,	są	uprawnieniami	funkcjonariuszy	Straży	Granicznej	za	spra-
wą	 odesłania	 w	 art.	 83	 ust.	 1	 ustawy	 z	 dnia	 12	 października	 1990	 r.	 o	 Straży	Granicznej	
(Dz.	U.	z	2024	 r.	poz.	915	z	późn.	zm.).	Przepis	 ten	zastrzega,	że	wymieniony	akt	prawny	
ma	pierwszeństwo	w	kwestiach,	które	reguluje.	

Wprowadzenie	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	wywołało	konieczność	noweliza-
cji	ustawy	o	Straży	Granicznej,	co	zrealizuje	art.	4	ustawy	zmieniającej:	

zakres	zmiany	
zmieniony	

przepis	usta-
wy	o	Straży	
Granicznej

brak	obowiązywania	limitu	12	miesięcy,	na	który	można	powierzyć	pełnienie	obowiązków	
służbowych	na	innym	stanowisku	w	przypadku	funkcjonariusza	zastępującego	funkcjona-
riusza	nieobecnego	w	służbie	z	powodu	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	

art.	41	ust.	1a

zakaz	zwolnienia	ze	służby	funkcjonariusza	w	czasie	uzupełniającego	urlopu	macie-
rzyńskiego	(z	wyjątkami	ustawowymi)	oraz	prawo	do	uposażenia	do	końca	trwania	tego	
urlopu	w	przypadku	zwolnienia	funkcjonariusza	ze	służby,	gdy	wymaga	tego	ważny	inte-
res	służby	oraz	w	razie	rozformowania	jednostki	organizacyjnej,	w	której	funkcjonariusz	
pełni	służbę,	lub	zmniejszenia	jej	stanu	etatowego,	jeżeli	przeniesienie	funkcjonariusza	
do	innej	jednostki	lub	na	niższe	stanowisko	nie	jest	możliwe

art.	48

jeśli	jest	to	konieczne,	możliwość	zatrudnienia	pracownika	na	podstawie	umowy	o	pracę	
na	czas	określony	obejmujący	okres	nieobecności	funkcjonariusza	w	służbie	z	powodu	
przebywania	na	uzupełniającym	urlopie	macierzyńskim

art.	83a

udzielenie	–	na	wniosek	funkcjonariusza	–	urlopu	wypoczynkowego	bezpośrednio	
po	uzupełniającym	urlopie	macierzyńskim

art.	86a

zapewnienie	funkcjonariuszowi	w	czasie	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	mie-
sięcznego	uposażenia	w	wysokości	100%	uposażenia	w	rozumieniu	art.	125	ust.	1	usta-
wy	o	Straży	Granicznej	

art.	125a	
ust.	1

Funkcjonariusze	Państwowej	Straży	Pożarnej
Strażakom	przysługują	uprawnienia	rodzicielskie	(w	tym	uzupełniający	urlop	macierzyński)	

w	 trybie	Kodeksu	 pracy	 (z	wyjątkiem	art.	 1867	 i	 1881	 K.p.),	 o	 ile	 ustawa	 z	 dnia	 24	 sierpnia	
1991	r.	o	Państwowej	Straży	Pożarnej	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	1443	z	późn.	zm.)	nie	stanowi	
inaczej.	Przesądza	o	tym	art.	69	ust.	1	tego	aktu	prawnego.	Przepis	art.	6	ustawy	zmieniają-
cej	dokona	następujących	modyfikacji:

dodany	obszar	
zmieniony	przepis	

ustawy	o	Państwowej	
Straży	Pożarnej

zakaz	zwalniania	ze	służby	strażaka	w	czasie	uzupełniającego	urlopu	macie-
rzyńskiego,	z	ustawowymi	wyjątkami

art.	46	

prawo	strażaka	do	uposażenia	na	ostatnio	zajmowanym	stanowisku	służbowym,	
do	końca	trwania	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	w	razie	zwolnienia	
go	ze	służby	z	powodu	likwidacji	jednostki	albo	jej	reorganizacji	połączonej	
ze	zmniejszeniem	obsady	etatowej,	jeżeli	przeniesienie	strażaka	za	jego	zgodą	
do	innej	jednostki	lub	na	inne	stanowisko	nie	jest	możliwe

art.	69	ust.	2

jeśli	jest	to	konieczne,	możliwość	zatrudnienia	pracownika	na	podstawie	umowy	
o	pracę	na	czas	określony	obejmujący	okres	nieobecności	strażaka	w	służbie	
w	związku	z	przebywaniem	na	uzupełniającym	urlopie	macierzyńskim	

art.	69a
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przesunięcie	urlopu	wypoczynkowego	na	termin	późniejszy	w	razie	niemożności	
jego	rozpoczęcia	z	powodu	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego

art.	71b	ust.	1	pkt	3

zwolnienie	strażaka	w	celu	uzyskania	nagrody	rocznej	z	warunku	pełnienia	służ-
by	przez	minimum	6	miesięcy	kalendarzowych	w	danym	roku	kalendarzowym	
w	razie	korzystania	w	tym	roku	z	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego

art.	95	ust.	5	pkt	1

zapewnienie	strażakowi	w	czasie	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	mie-
sięcznego	uposażenia	w	wysokości	100%	uposażenia,	o	jakim	mowa	w	art.	105	
ust.	1	ustawy	o	Państwowej	Straży	Pożarnej

art.	105a	ust.	1	

Żołnierze	zawodowi	
Uzupełniający	urlop	macierzyński	przysługuje	żołnierzowi	zawodowemu	na	warunkach	okre-

ślonych	w	Kodeksie	pracy.	Tak	wynika	z	art.	284	ust.	1	ustawy	z	dnia	11	marca	2022	r.	o	obro-
nie	Ojczyzny	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	248	z	późn.	zm.)	w	zw.	z	art.	25	ustawy	zmieniającej.	Ko-
rzystanie	z	tego	urlopu	(niewykonywanie	zadań	służbowych	przez	miesiąc	kalendarzowy):

 – pozbawia	żołnierza	dodatku	za	rozłąkę	oraz	zwrotu	kosztów	przejazdów	odpowied-
nio	codziennie	 lub	raz	w	miesiącu	do	miejscowości	zamieszkania	członka	rodziny	
i	z	powrotem	(zmieniony	art.	291	ust.	13	pkt	1	lit.	a	ustawy	o	obronie	Ojczyzny),

 – obniża	proporcjonalnie	świadczenie	teleinformatyczne	za	dany	miesiąc	(zmienio-
ny	art.	448	ust.	3	pkt	2	ustawy	o	obronie	Ojczyzny).

	Za	każdy	miesiąc	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	żołnierzowi	przysługuje	100%	
uposażenia,	o	którym	mowa	w	art.	450	ust.	1	ustawy	o	obronie	Ojczyzny.	Fakt	korzystania	
z	tego	urlopu	musi	być	odnotowany	–	w	świadectwie	służby	trzeba	wpisywać	uzupełniający	
urlop	macierzyński.	 Te	 zasady	 określają	 zmienione	 art.	 454	 ust.	 3	 i	 art.	 239	 ust.	 2	 pkt	 10	
ustawy	o	obronie	Ojczyzny.	

Pozostałe	służby	mundurowe	
Przepisy	art.	10,	art.	15,	art.	16,	art.	18,	art.	20,	art.	21	i	art.	22	ustawy	zmieniającej	zawie-

rają	dwa	wspólne	rozwiązania	dla	nieomówionych	wcześniej	formacji	mundurowych.	Są	to:	
1)	Zakaz	zwalniania	ze	służby	 funkcjonariusza	w	czasie	uzupełniającego	urlopu	macie-

rzyńskiego	(z	wyjątkami	wskazanymi	w	poszczególnych	aktach	prawnych)	oraz	prawo	
do	uposażenia	do	końca	 trwania	 tego	urlopu	w	przypadkach	dopuszczających	zwol-
nienie,	uregulowane	w:	

 – art.	 64	 ust.	 1-2	 ustawy	 z	 dnia	 24	maja	 2002	 r.	 o	 Agencji	 Bezpieczeństwa	We-
wnętrznego	oraz	Agencji	Wywiadu	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	812	z	późn.	zm.),	dalej	
ustawy	o	ABW	i	AW,

 – art.	68	ust.	1-2	ustawy	z	dnia	9	czerwca	2006	r.	o	Centralnym	Biurze	Antykorup-
cyjnym	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	184	z	późn.	zm.),	dalej	ustawy	o	CBA,	

 – art.	 23	 ust.	 1	 i	 2	 ustawy	 z	 dnia	 9	 czerwca	 2006	 r.	 o	 służbie	 funkcjonariuszy	
Służby	 Kontrwywiadu	 Wojskowego	 oraz	 Służby	 Wywiadu	 Wojskowego	 (Dz.	 U.	
z	2023	r.	poz.	2098),	dalej	ustawy	o	SKW	i	SWW,	

 – art.	 108a	 ust.	 1	 ustawy	 z	 dnia	 9	 kwietnia	 2010	 r.	 o	Służbie	Więziennej	 (Dz.	U.	
z	2024	r.	poz.	1869	ze	zm.);	w	tym	przypadku	obowiązuje	też	zakaz	prowadzenia	
przygotowań	do	zwolnienia	funkcjonariusza	ze	służby	albo	do	stwierdzenia	wyga-
śnięcia	jego	stosunku	służbowego;	według	art.	108	ust.	2	ustawy	o	Służbie	Wię-
ziennej,	zwolnionemu	ze	służby w	czasie	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskie-
go	w	okresie	służby	przygotowawczej	na	podstawie	art.	96	ust.	2	pkt	4	tego	aktu	
prawnego,	przysługuje	świadczenie	pieniężne,	o	którym	mowa	w	art.	102	ust.	1	
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tej	ustawy;	zakaz	zwalniania	zaczyna	działać	od	dnia	złożenia	przez	funkcjonariu-
sza	wniosku	o	udzielenie	tego	urlopu,

 – art.	181	ust.	1-2	ustawy	z	dnia	16	listopada	2016	r.	o	Krajowej	Administracji	Skar-
bowej	(Dz.	U.	z	2023	r.	poz.	615	z	późn.	zm.),	dalej	ustawy	o	KAS,

 – art.	 112	ust.	 1	 i	 2	ustawy	z	dnia	8	grudnia	2017	 r.	 o	Służbie	Ochrony	Państwa	
(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	325	ze	zm.),	dalej	ustawy	o	SOP,	

 – art.	 32	 ust.	 1	 i	 2	 ustawy	 z	 dnia	 26	 stycznia	 2018	 r.	 o	 Straży	 Marszałkowskiej	
(Dz.	U.	z	2023	r.	poz.	1729	ze	zm.).

2)	Miesięczne	uposażenie	w	wysokości	100%	uposażenia	określonego	w	konkretnym	prze-
pisie	 dla	 danej	 formacji	 mundurowej	 za	 czas	 uzupełniającego	 urlopu	macierzyńskiego	
(art.	136a	ust.	1	ustawy	o	ABW	i	AW,	art.	102a	ust.	1	ustawy	o	CBA,	art.	96a	ust.	1	usta-
wy	o	SKW	i	SWW,	art.	60a	ust.	1	ustawy	o	Służbie	Więziennej,	art.	231	ust.	1	ustawy	
o	KAS,	art.	193	ust.	1	ustawy	o	SOP,	art.	86	ust.	1	ustawy	o	Straży	Marszałkowskiej).

Poza	 tym	 uzupełniający	 urlop	 macierzyński	 funkcjonariusza	 Służby	Więziennej	 przedłuża	
okres	służby	przygotowawczej,	przesuwa	termin	rozpoczęcia	urlopu	wypoczynkowego,	zwalnia	
z	kryterium	minimum	6-miesięcznej	służby	wymaganego	do	nabycia	nagrody	rocznej,	a	także	
gwarantuje	powrót	do	służby	na	takich	samych	lub	nie	mniej	korzystnych	warunkach	niż	przed	
urlopem	(art.	42	ust.	5,	art.	143	ust.	1	pkt	3,	art.	165	ust.	2	i	art.	196	ust.	3	pkt	1	ustawy	o	Służ-
bie	Więziennej).	Na	czas	jego	nieobecności	w	służbie	z	powodu	korzystania	z	uzupełniającego	
urlopu	macierzyńskiego	można	 zatrudnić	 pracownika	 na	 podstawie	 umowy	 o	 pracę	 na	 czas	
określony,	gdy	istnieje	taka	konieczność	(art.	60b	ustawy	o	Służbie	Więziennej).	Ta	sama	za-
sada	dotyczy	funkcjonariusza	KAS	(art.	215	ustawy	o	KAS).	W	jego	przypadku	do	minimalne-
go	6-miesięcznego	okresu	pełnienia	służby,	wymaganego	przy	nagrodzie	rocznej,	dolicza	się	
uzupełniający	urlop	macierzyński	(art.	242	ust.	4	pkt	1	lit.	a	ustawy	o	KAS).	

Uzupełniający	 urlop	 macierzyński	 eliminuje	 obowiązek	 pełnienia	 służby	 w	 SOP	 w	 roku	
mianowania	przez	okres	co	najmniej	3	miesięcy	kalendarzowych,	którego	realizacja	jest	wy-
magana	do	nagrody	rocznej	(art.	174	ust.	4	pkt	1	ustawy	o	SOP).	Z	kolei	funkcjonariusz	Stra-
ży	Marszałkowskiej:

 – może	 złożyć	 pisemny	 wniosek	 o	 wypłatę	 uposażenia	 za	 okres	 odpowia-
dający	 okresowi	 uzupełniającego	 urlopu	 macierzyńskiego,	 o	 którym	 mowa	
w	art.	1802	albo	art.	183	§	31	K.p.,	nie	później	niż	21	dni	przed	zakończeniem	ko-
rzystania	z	urlopu	macierzyńskiego	albo	urlopu	na	warunkach	urlopu	macierzyń-
skiego	(art.	86	ust.	4a	ustawy	o	Straży	Marszałkowskiej),

 – po	zakończeniu	uzupełniającego	urlopu	macierzyńskiego	pełni	służbę	na	dotych-
czasowym	 stanowisku	 służbowym,	 a	 jeżeli	 nie	 jest	 to	możliwe	 –	 na	 stanowisku	
równorzędnym	 z	 zajmowanym	 przed	 rozpoczęciem	 urlopu	 na	 warunkach	 nie	
mniej	 korzystnych	 od	 tych,	 które	 obowiązywałyby,	 gdyby	 funkcjonariusz	 nie	 ko-
rzystał	z	urlopu	(art.	99d	ustawy	o	Straży	Marszałkowskiej).

Ustawa	zmieniająca	wprowadzi	zmiany	w	art.	5	ust.	5	pkt	1	i	ust.	6a	ustawy	z	dnia	13	marca	
2003	r.	o	szczególnych	zasadach	rozwiązywania	z	pracownikami	stosunków	pracy	z	przyczyn	
niedotyczących	pracowników	(Dz.	U.	z	2024	r.	poz.	61	ze	zm.).	Zgodnie	z	nimi:	

 – pracodawca	 może	 jedynie	 wypowiedzieć	 dotychczasowe	 warunki	 pracy	 i	 płacy	
pracownikowi	od	dnia	złożenia	wniosku	o	udzielenie	uzupełniającego	urlopu	ma-
cierzyńskiego	do	dnia	zakończenia	tego	urlopu,	

 – w	przypadku	rozwiązania	umowy	o	pracę	z	pracownikiem	w	okresie	od	dnia	zło-
żenia	 wniosku	 o	 udzielenie	 uzupełniającego	 urlopu	 macierzyńskiego	 z	 powodu	
odmowy	przyjęcia	zaproponowanych	warunków	pracy	lub	płacy	pracodawca	musi	
udowodnić,	że	przy	wypowiadaniu	dotychczasowych	warunków	pracy	i	płacy	kie-
rował	się	innymi	powodami.
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F.	NOWOŚCI	W	UBEZPIECZENIACH 
I PRAWIE PRACY

1.	 Ile	wynoszą	minimalne	stawki	wynagrodzenia 
	 	 zasadniczego	nauczycieli?

Na	stronie	internetowej	Rządowego	Centrum	Legislacji	(www.legislacja.gov.pl)	został	opu-
blikowany	 projekt	 z	 4	 lutego	 br.	 rozporządzenia	Ministra	Edukacji	 zmieniającego	 rozporzą-
dzenie	w	sprawie	wysokości	minimalnych	stawek	wynagrodzenia	zasadniczego	nauczycieli,	
ogólnych	warunków	przyznawania	dodatków	do	wynagrodzenia	zasadniczego	oraz	wynagra-
dzania	za	pracę	w	dniu	wolnym	od	pracy	(nr	z	wykazu	62).	Zgodnie	z	tabelą	zawartą	w	za-
łączniku	do	tego	rozporządzenia,	od	1	stycznia	2025	r.	minimalne	stawki	wynagrodzenia	za-
sadniczego	nauczycieli	mają	wynosić:

Lp.	 Poziom	wykształcenia	

Nauczyciel	
nieposiadający	
stopnia	awansu	
zawodowego	
(nauczyciel	

początkujący)*	

Nauczyciel	
mianowany	

Nauczyciel	
dyplomowany	

1 Tytuł	zawodowy	magistra	z	przygoto-
waniem	pedagogicznym	

5.153	zł 
(było	4.908	zł)	

5.310	zł 
(było	5.057	zł)	

6.211	zł 
(było	5.915	zł)	

2	 Tytuł	zawodowy	magistra	bez	przygo-
towania	pedagogicznego,	tytuł	zawo-
dowy	licencjata	(inżyniera)	z	przygo-
towaniem	pedagogicznym,	tytuł	zawo-
dowy	licencjata	(inżyniera)	bez	przy-
gotowania	pedagogicznego,	dyplom	
ukończenia	kolegium	nauczycielskiego	
lub	nauczycielskiego	kolegium	języków	
obcych,	pozostałe	wykształcenie	

5.027	zł 
(było	4.788	zł)	

5.156	zł 
(było	4.910	zł)	

5.405	zł 
(było	5.148	zł)	

*)	Podstawę	do	ustalenia	minimalnej	 stawki	wynagrodzenia	 zasadniczego	nauczyciela	 stanowi	najwyższy	
posiadany	przez	nauczyciela	poziom	wykształcenia.	

Projektowane	rozporządzenie	ma	wejść	w	życie	z	dniem	następującym	po	dniu	ogłosze-
nia,	z	mocą	od	1	stycznia	2025	r.

2.	Od	1	marca	2025	r.	wyższa	kwota	ograniczenia	podstawy 
	 	 wymiaru	świadczenia	chorobowego	wypłacanego	po 
	 	 ustaniu	tytułu	ubezpieczenia

Podstawa	wymiaru	zasiłku	chorobowego	przysługującego	za	okres	po	ustaniu	tytułu	ubez-
pieczenia	chorobowego	nie	może	być	wyższa	niż	100%	przeciętnego	wynagrodzenia.	Kwo-
tę	tę	ustala	się	miesięcznie,	poczynając	od	3.	miesiąca	kwartału	kalendarzowego,	na	okres	
3 miesięcy,	na	podstawie	przeciętnego	miesięcznego	wynagrodzenia	z	poprzedniego	kwar-
tału,	ogłaszanego	dla	celów	emerytalnych.	Ulega	więc	ona	zmianie	od	1	marca,	1	czerwca,	
1	września	i	1	grudnia	każdego	roku.	
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W	IV	kwartale	2024	r.	przeciętne	wynagrodzenie	wyniosło	8.477,21	zł	(Mon.	Pol.	z	2025	r.	
poz.	124). Zatem	w	okresie	od	1	marca	do	31	maja	2025	r.	podstawa	wymiaru	zasiłku	cho-
robowego	 oraz	 świadczenia	 rehabilitacyjnego	 przysługujących	 za	 okres	 po	 ustaniu	 tytułu	
ubezpieczenia	chorobowego	nie	może	być	wyższa	niż	8.477,21	zł.	W	okresie	od	1	grudnia	
2024	r.	do	28	lutego	2025	r.	podstawa	ta	wynosiła	8.161,62	zł.

Powyższe	ma	zastosowanie	także	do	zasiłku	chorobowego	i	świadczenia	rehabilitacyjne-
go	z	ubezpieczenia	wypadkowego.

NAK ADŁ  14 300


