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Pracodawca moze utrzymac nakaz noszenia
maseczek na terenie zakladu pracy

Mimo uchylenia wprowadzajacego go rozporzadzenia zdaniem prawnikow firma moze
sie powola¢ na ogolne przepisy bhp.

Patrycja Otto
patrycja.otto@infor.pl

Od 28 marca 2022 . nie obowiazuje
juz nakaz zakrywania ust i nosa za po-
moca maseczki w miejscach ogélno-
dostepnych. Uchylono bowiem rozpo-
rzadzenie Rady Ministréow z 25 lutego
2022 I. W sprawie ustanowienia okre-
§lonych ograniczen, nakazéw i zaka-
z6w w zwigzku z wystapieniem stanu
epidemii (Dz.U. poz. 473), ktére byto
jego podstawa. Nakazywalo ono no-
szenie maseczek, jeSli w pomiesz-
czeniu przebywala wiecej niz jedna
osoba (przy czym pracodawca mogt
postanowic inaczej i zwolnié pracow-
nikéw z tego obowigzku). Tymczasem
nowe rozporzadzenie Rady Ministrow
z 25 marca 2022 r. (Dz.U. poz. 679; da-
lej: rozporzadzenie) takiego obowigz-
ku juz nie przewiduje. Jego likwida-
cja dotyczy rowniez zakladéw pracy
(z pewnymi wyjatkami, ktére odno-
sz3 sie do podmiotéw leczniczych).
Pojawia sie jednak pytanie, czy po
zniesieniu nakazu noszenia mase-
czek pracodawcy nadal moga wyma-
gaé ich uzywania. Opinia prawnikéw
jest jednoznaczna i brzmi: tak

Wszyscy czy tylko niektorzy
Zaréwno pracodawcy, jak i pracowni-
cy przede wszystkim powinni pamie-
tad, ze niezalezne od stanu epidemii
W mocy pozostaja przepisy kodek-
su pracy regulujace zasady bezpie-
czenstwa i higieny pracy. Malgorzata
Bielaniska, prawnik w Kancelarii PCS
Paruch, Chrusciel, Schiffter Stepienl |
Littler Clobal, powoluje sie przy tym
na art. 207 kodeksu pracy, zgodnie
z ktérym to pracodawca ponosi od-
powiedzialno$¢ za stan bezpieczen-
stwa i higieny pracy w zakladzie pracy.
- Ma on wiec obowigzek chronié
zdrowie i zycie pracownikéw przez
zapewnienie bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy przy od-
powiednim wyko-
rzystaniu osiagnieé
nauki i techniki
- wtéruje dr Magda-
lena Zwoliriska, part-
ner w Kancelarii NGL
Wiater.
Tym samym, jak
zauwaza Robert Ste-
pien, partner w PCS
Paruch, Chrusciel,
Schiffter Stepien |
Littler Global, znie-
sienie powszechnego
obowiazku noszenia
maseczek nie zwal-
nia pracodawcy z ko-
nieczno$ci oceny ryzyka narazenia
pracownikéw na zakazenie wirusem
SARS-CoV-2 oraz od zastosowania od-
powiednich Srodkéw zmierzajacych do
eliminowania tego zagrozenia. Zazna-
cza jednak, ze ta ocena musi by¢ od-
niesiona konkretnie do zarzadzanego
przez pracodawce przedsiebiorstwa
ipoziomu zagrozen. - Pracodawca po-
winien bra¢ pod uwage takie czynniki,
jak aktualna sytuacja epidemiologicz-
na, rodzaj i charakter pracy wykony-
wanej w zakladzie, w tym specyfike
pracy. Przykladowo istotnym czyn-
nikiem moze by¢ kontakt z osobami
spoza zakladu czy ewentualne przy-
padki zakazen wirusem SARS-CoV-2
w$réd pracownikéw. Te okoliczno-
$ci powinny zostaé poddane analizie
w kontekscie oceny ryzyka zakazenia
wskazanym patogenem - tlumaczy
Robert Stepien.

Dlatego réwniez zdaniem Macie-
ja Ambroziewicza, eksperta od bhp,
mimo uchylenia rozporzadzenia pra-
codawca moze utrzymac na terenie
zakladu pracy pewne zasady, ktorych
celem bedzie ochrona przed rozprze-
strzenianiem zakazenia, takie jak
stosowanie maseczek ochronnych,
zachowanie okres$lonych odleglosci
miedzy stanowiskami pracy itd.

Podobnie uwaza Agata Majewska,
radca prawny Slazak, Zapi6r i Part-
nerzy Kancelaria Adwokatéw i Rad-
céw Prawnych sp. p. w Katowicach,
Zaznaczajac, ze zniesienia powszech-
nego obowiagzku noszenia maseczek
w pomieszczeniach zamknietych nie
oznacza zakazu ustalania zasad bhp
przez pracodawce wobec os6b $wiad-
czacych prace na terenie zakladu pra-
cy. Co wiecej, jak dodaje, na podstawie
przepiséw kodeksu pracy moze on ob-
ja¢ obowigzkami w zakresie bhp nie
tylko osoby zatrudnione przez sie-
bie na podstawie umowy o prace, ale
réwniez wykonujace swoje obowigz-
ki na podstawie umoéw cywilnopraw-
nych, a nawet nieodptatnie (mowa
tu przede wszystkim o stazystach
i praktykantach). - Wymoég stosowa-
nia maseczek kazdorazowo powinien
by¢ jednak badany pod katem warun-
kéw pracy oraz realnego ryzyka roz-
przestrzeniania sie wirusa. Z pewno-
$cig nalezy zweryfikowadé, ktére grupy
pracownikéw, nawet nie tyle w zakre-
sie poszczegblnych branz, lecz dane-
go zakladu pracy, powinny pozostaé
objete obowigzkiem noszenia mase-
czek z uwagi na konkretne czynniki
ryzyka i charakter pracy - wyjasnia
Agata Majewska. Wedlug niej zobo-
wiazanie do zakrywania ust i nosa
pracownikéw przejawiajacych jakie-
kolwiek objawy infekcji - niezaleznie
od tego, na jakim stanowisku wyko-
nuja obowigzki - moze by¢ bowiem
uzasadnione. - Wydaje sie jednak, ze
w obliczu poluzowywanych obostrzen

generalne utrzymanie
nakazu noszenia ma-
seczek w stosunku do
wszystkich pracowni-
kéw, zwlaszcza niena-
razonych na bezposred-
ni kontakt z innymi
czlonkami organiza-
cji albo osobami trze-
cimi, wydaje sie by¢
trudne do uzasadnie-

nia - twierdzi.
Takze dr Magdalena
Zwolinska przyznaje, ze
utrzymanie obowigzku
noszenia maseczek be-
dzie zasadne w szcze-
gblnosci u tych pracodawcéw, ktérzy
w ocenie ryzyka zawodowego zaliczyli
wirusa SARS-CoV-2 do czynnikéw bio-
logicznych stanowigcych zagrozenie
powstajace w procesie pracy lub wy-
nikajace z wykonywanych przez pra-
cownikéw czynnosci. Uwaza jednak,
ze co do zasady wszyscy pracodaw-
cy - bez wzgledu na branze, w kt6-
rej funkcjonuja - moga wprowadzic¢
dla pracownikéw obowiazek zakry-
wania ust i nosa na terenie zakladu
pracy. - Pracodawca ma poniekad obo-
wiazek ,wyprzedzaé¢” ustawodawce
w swoich wysilkach na rzecz ochro-
ny zdrowia i zycia pracownikéw. Co
rownie istotne, pracodawca ma obo-
wigzek znaé i stosowac nie tylko prze-
pisy bhp, lecz takze zasady bhp. A za
zasady bhp powszechnie uznaje sie
pozaprawne reguly wynikajace z do-
$wiadczenia zyciowego oraz z osia-

gnieé nauki i techniki, ktére praco-
dawca powinien wykorzysta¢ wtedy,
gdy zaden przepis prawa wprost nie
zobowigzuje go do stosowania okre-
Slonych $§rodkéw bezpieczenstwa.
Pracodawca ma bowiem obowigzek
wykorzysta¢ kazda zdobycz nauko-
wa, kazdy postep techniczny, kazde
doswiadczenie zyciowe dla wzmoc-
nienia ochrony zdrowia i zycia pra-
cownikoéw i innych os6b wykonuja-
cych prace w danym zakladzie pracy
- zauwaza dr Magdalena Zwoliniska.
Prawnicy podkreslajg réwniez, ze
niezaleznie od poluzowania restrykcji
w Polsce nadal obowigzuje stan epi-
demii, a poziom zachorowan moze
w kazdej chwili wzro-
snaé. Ich zdaniem sa
to niewatpliwie czyn-
niki, ktére powinny
determinowacé okre-
$lone dzialania profi-
laktyczne pracodawcy.
- Kazdorazowo powi-
nien on jednak dzia-
1a¢ elastycznie i przy
uwzglednieniu po-
ziomu ryzyka w kon-
kretnym miejscu pra-
cy. Przede wszystkim
nalezy zauwazyé,
ze noszenie maseczki to niejedyne
z dzialan profilaktycznych stuzacych
zapobieganiu rozprzestrzenianiu sie
wirusa. Je$li okaze sie to wystarcza-
jace, réwnie skuteczne moze okazac
sie utrzymanie pracy hybrydowej, po-
zostawienie przegréd miedzy stano-
wiskami pracy czy ograniczenie licz-
by o0séb jednoczes$nie przebywajacych
w jednym pomieszczeniu - informu-
je Agata Majewska. Zdaniem eksper-
téw, istotna role w ocenie zagrozen
odgrywac moze specjalista lub stuz-
ba bhp, ktérzy powinni braé¢ aktywny
udzial w konsultowaniu przyjmowa-
nych rozwigzan.

Wprowadzenie w roznej formie

Pracodawca moze wydawaé pracow-
nikom polecenia w dowolnej formie,
w tym ustnej. Je$li tylko maja zwigzek
z praca i nie sa niezgodne z umowa
0 prace ani przepisami prawa, pracow-
nik musi sie do nich stosowac. - Nie-
mniej dla unikniecia watpliwosci co
do kregu oséb objetych obowigzkiem
noszenia maseczek w zakladzie pracy
oraz jego zasad najbezpieczniejszym
rozwigzaniem jest wydanie polece-
nia w formie pisemnej (np. poprzez
umieszczenie obwieszczenia na tabli-
cy ogloszen) lub elektronicznej, czyli
przez wyslanie e-maila do wszystkich
pracownikéw lub zamieszczenie in-
formacji w Intranecie - podpowiada
Agata Majewska.

Droga do uregulowania obowiaz-
ku noszenia maseczek moze by¢ tez
jego wpisanie w ukladzie zbiorowym
pracy lub w regulaminie pracy, ktory
powinien regulowac¢ m.in. organiza-
cje pracy czy tez obowiazki dotyczace
bezpieczenistwa i higieny pracy oraz
ochrony przeciwpozarowej. - Jezeli
wiec obowigzek noszenia maseczek
w pracy byl dotychczas wpisany do
regulaminu pracy, to réwniez regu-
laminem nalezy go utrzymac. Oczy-
wiscie w zaleznosci od sytuacji w nie-
ktérych przypadkach moze pojawié sie
potrzeba wprowadzenia badz zmiany
odpowiednich postanowien - méwi
Malgorzata Bielariska. Ale nie tylko.
Jak zauwaza dr Magdalena Zwoliniska,
pewnym sposobem okreSlenia przez
pracodawce wlasnych zasad bhp ko-

niecznych do przestrzegania na okre-
§lonym stanowisku dodatkowo moga
by¢ instrukcje dotyczace bhp, do kté-
rych wydawania zobowiazany jest pra-
codawca. Ten instrument moze by¢
szczegolnie przydatny do okre$lenia
dodatkowych obowiazkéw w zakre-
sie bhp nie dla wszystkich pracow-
nikoéw, lecz tylko dla poszczegdlnych
stanowisk,

Zasady egzekwowania

Tam gdzie jest obowiazek, to moze
by¢ i kara. Przestrzeganie przepi-
s6w i zasad bhp jest podstawowym
obowiazkiem pracownika, ktdry po-
winien je zna¢, a takze brac udziat
w szkoleniu i instruk-
tazu bhp, wykonywaé
SWo0ja prace w spo-
sob zgodny z przepi-
sami i zasadami bhp,
jak réwniez stoso-
wacé sie do wydawa-
nych w tym zakresie
poleceni i wskazéwek
przelozonych. - Pra-
cownicy s3 wiec zo-
bowiazani do prze-
strzegania nie tylko
powszechnie obo-
wiazujacych przepi-
soéw bhp, lecz takze wewnetrznych,
zakladowych przepiséw i zasad bhp
zawartych m.in. w regulaminie pra-
cy. Dlatego w razie jego niewykonania
przez pracownika pracodawca moze
stosowa¢ wobec niego konsekwencje
- zaznacza dr Magdalena Zwolinska.

Jakie kary wchodza w gre? Po pierw-
sze porzadkowa w postaci upomnie-
nia, nagany lub kary pienieznej - do
wysokoS$ci jednej dniéwki za kazdy
przypadek niesubordynacji. W bar-
dziej powaznych przypadkach praco-
dawca moze wypowiedzieé pracow-
nikowi umowe o prace lub rozwigzaé
ja bez wypowiedzenia. Co wiecej, jak
zaznacza Agata Majewska, pracodaw-
ca moze to zrobi¢ niezaleznie od kary
porzadkowej. - Zaliczenie obowiazku
przestrzegania przepiséw i zasad bhp
do podstawowych obowigzkéw pra-
cownika oznacza, ze ich naruszenie
z winy pracownika, przy speinieniu
pozostatych przestanek, moze dopro-
wadzi¢ do zwolnienia dyscyplinarne-
go - przyznaje dr Magdalena Zwo-
linska.

Prawnicy doradzaja, by kazdy przy-
padek rozpatrywa¢ indywidualnie. Po
pierwsze pod katem tego, czy odmowa
stosowania maseczki przez konkret-
nego pracownika w danych okolicz-
no$ciach byta zachowaniem zawinio-
nym, a jesli tak, to w jakim stopniu.
Po drugie trzeba zbadaé, czy i jak duze
zagrozenie za soba niosta taka odmo-
wa (tj. czy pracownik wykonuje obo-
wigzki w duzym skupisku oséb be-
dacych w statym bliskim kontakcie,
gdzie ryzyko rozprzestrzeniania sie
wirusa jest szczegélnie wysokie), czy
pracuje on w $§rodowisku, gdzie ab-
sencje z powodu zachorowania powo-
duja szczegodlne komplikacje organi-
zacyjne lub w zakresie zapewnienia
ciaglosci procesu pracy. - Rozpatrze-
niu tych czynnikéw towarzyszy¢ po-
winno réwniez wystuchanie samego
pracownika i jego argumentéw. Do-
piero w wyniku wnikliwej weryfikacji
wszystkich okoliczno$ci pracodawca
powinien podjaé ostateczng decyzje
co do zasadnosci ukarania lub zakon-
czenia wspoélpracy - zaznacza Agata
Majewska.
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Zomierz niezawodowy z ochrona przed zwolnieniem
i prawem do dodatkowych gwarangji finansowych

Z pracownikiem powotanym do shuzby pracodawca bedzie mogt rozwigzaé¢ umowe tylko w szczegélnych

okolicznoSciach.

Agata Majewska
radca prawny, kancelaria
Slazak, Zapior i Partnerzy

Juz 23 kwietnia 2022 1. w zycie wej-
da przepisy ustawy z 11 marca 2022 I.
o obronie ojczyzny (Dz.U. poz. 655; da-
lej: ustawa). Ten obszerny akt nie tylko
wprowadza wiele rozwigzan dotycza-
cych nie tylko bezposrednio obronnosci
RP, ale takze zawiera regulacje istot-
ne z punktu widzenia pracodawcéw
izatrudnionych Zoinierzy niezawodo-
wych. W przypadku tych drugich, jak
iich rodzin przewiduje wiele gwarancji
zwigzanych z powotaniem do wojska,
zaréwno o charakterze organizacyjnym,
jak i finansowym.

Pieniezna motywacja
Ustawa gwarantuje przede wszystkim
$wiadczenia pieniezne zwigzane z we-
zwaniem do stuzby. Jak uzasadnia usta-
wodawca, przede wszystkim stanowié
one maja motywacje do podejmowania
dobrowolnych form pelnienia niezawo-
dowej stuzby wojskowej. Swiadczenia
te obejmuja:
zryczaltowana rekompensate pie-
niezna - bedzie wyptacana osobom
$wiadczacym prace, niezaleznie od
podstawy zatrudnienia, za czas nie-
obecnosci w pracy z powodu wezwa-
nia do osobistego stawienia sie przed
organ wlasciwy w sprawie obowigzku
obrony. Rekompensata ma by¢ wypla-
cana przez wzywajacy organ i wyno-
si¢ 1/30 minimalnego wynagrodzenia.
Jest to zmiana i ulatwienie w stosun-
ku do aktualnych rozwigzan, kiedy to
pracownik ubiegac sie moze o zwrot
utraconego zarobku w zwiazku z we-
zwaniem dopiero na podstawie za-
$wiadczenia pracodawcy o jego wyso-
kosci. Jako korzystne nalezy réwniez
ocenic rozszerzenie katalogu oséb
uprawnionych o zatrudnionych na
podstawie umoéw cywilnoprawnych;
prawo do ostatnio pobieranego wy-
nagrodzenia - w razie powotania
pracownika (a wiec juz nie osoby
zatrudnionej na podstawie umowy
cywilnoprawnej) do zawodowej stuz-
by wojskowej. Wynagrodzenie to na-
lezne bedzie od pracodawcy za okres
do korica miesigca kalendarzowego,
w ktérym pracownik obowigzany be-
dzie stawic¢ sie w jednostce;
odprawe w wysokos$ci dwutygodnio-
wego wynagrodzenia (obliczanego jak
ekwiwalent za urlop) dla pracownika
powotanego do terytorialnej stuzby
wojskowej. Swiadczenie to wyptacaé
bedzie pracodawca, za$ prawo do nie-
go bedzie przystugiwac tylko w razie
jednorazowego powolania do tego
samego rodzaju stuzby.

Tylko za zgoda

Przepisy ustawy przewidujg odrebne
od tych okre§lonych w kodeksie pracy
podstawy szczegélnej ochrony trwatosci
stosunku pracy pracownikéw powola-

nych do stuzby wojskowej. Celem pra-
wodawcy jest zapewnienie, by pelnienie
stuzby wojskowej nie wplywalo nega-
tywnie na sytuacje zyciowg obywatela.
I tak ustawa zaklada, ze z pracowni-
kiem powolanym do zasadniczej oraz
terytorialnej stuzby wojskowej stosunek
pracy bedzie moégt zostaé rozwigzany
wylacznie za jego zgoda. Wyjatkiem
beda tu:

umowy o prace na okres prébny;

umowy terminowe zawarte do 12

miesiecy,

przypadki zwolnienia dyscyplinar-

nego,

zwolnienia spowodowane oglosze-

niem upadlos$ci lub likwidacja zakla-

du pracy.

Mankamentem ustawy - wynikaja-
cym najpewniej z szybkiego procesu
legislacyjnego - jest niespéjne postu-
giwanie sie w tym przypadku termi-
nem ,,.zaklad pracy”. Zar6wno w innych
przepisach ustawy, jak i innych aktach
prawnych, ustawodawca postuguje sie
terminem ,,ogloszenia upadtosci lub li-
kwidacja pracodawcy” jako podmiotu
zatrudniajgcego, nie za$ zakladu pracy
jako jednostki organizacyjnej bedacej
miejscem pracy.

Ochrona pracownikéw wezwanych
do shuzby wojskowej jest jeszcze dalej
idgca. Ustawa zastrzega bowiem, ze je-
zeli okres dokonanego nie tylko przez
pracodawce, ale i przez samego pracow-
nika wypowiedzenia stosunku pracy
uplywa po dniu powolania do stuzby,
wypowiedzenie staje sie bezskuteczne
Z mocy samego prawa. W tym przypad-
ku rozwigzanie umowy bedzie mogto
nastapié tylko na zadanie zaintereso-
wanego pracownika.

Watpliwosci rodzié moze redakcja
przepisu. Nie precyzuje on bowiem,
w jakim trybie nastgpié¢ ma ustanie
zatrudnienia na zadanie chronionego
pracownika, czy w gre wchodzi¢ ma tyl-
ko porozumienie w tym przedmiocie,
czy zadanie to ma stanowié de facto
o$wiadczenie o wypowiedzeniu umo-
wy, czy tez o$wiadczenie o jej natych-
miastowym rozwiazaniu, a moze ma
byc¢ to zadanie zlozenia wypowiedzenia
przez pracodawce.

Powieleniem dotychczasowych prze-
piséw o stuzbie wojskowej zotnierzy
zawodowych jest natomiast regulacja
przewidujaca wygasniecie stosunku
pracy z pracownikiem powotanym do
zawodowej stuzby wojskowej. Nastapi
to z dniem stawienia sie do tej stuzby.

Ustawa stabilizuje jednak nie tylko
stosunek pracy samego powolanego
do stuzby pracownika, ale i matzonka
osoby pelnigcej stuzbe. Przewiduje ona
bowiem, ze stosunek pracy malzonka
zolmierza, w okresie odbywania przez
niego obowiazkowej zasadniczej stuzby
wojskowej, nastapi¢ moze wylacznie
w trybie zwolnienia dyscyplinarnego
lub z uwagi na likwidacje albo oglo-
szenie upadlosci pracodawcy.

Istotng ochrong trwatosci zatrudnie-
nia i warunkéw pracy dla powotanych
do obowiazkowej zasadniczej stuzby
wojskowej jest obowigzek ich ponow-

nego zatrudnienia przez pracodawce
na poprzednio zajmowanym stanowi-
sku lub na stanowisku réwnorzednym
pod katem rodzaju pracy oraz wyna-
grodzenia. Pracodawca bedzie do tego
zmuszony, jezeli pracownik zglosi sie
do niego w celu podjecia pracy w ciagu
30 dni od dnia zwolnienia ze shuzby.
Jesli za$ zatrudniony na podstawie
wlasnej decyzji w tym terminie nie
zglosi checi powrotu, stosunek pracy
wygasnie z mocy prawa. Watpliwosci
budzi tutaj brak wskazania momentu,
z ktérym zatrudnienie mialoby ustac,
co jest kwestia istotna
pod katem rozliczen, jak
i koniecznosci prawidlo-
wego wypelniania swia-
dectwa pracy. Nie wiado-
mo bowiem, czy stosunek
pracy nalezy uzna¢ za
wygasly z dniem zwol-
nienia ze stuzby, czy do-
piero z uplywem 3o0. dnia,
kiedy to pracownik moze
zgtosi¢ che¢ powrotu do
pracy.
Dodatkowa gwarancja
dla pracownika jest to,
ze jezeli uzyskat on pod-
czas odbywania zasadni-
czej stuzby inne lub wyzsze kwalifikacje
zawodowe, obowigzkiem pracodawcy
bedzie - na wniosek zainteresowanego
- zatrudnienie go w miare mozliwosci
na stanowisku, ktére odpowiada kwali-
fikacjom nabytym w Sitach Zbrojnych.

Urlop bezplatny

Ustawa przewiduje takze liczne uela-
stycznienia w zakresie ich czasu pracy
oraz przerw na odbywanie shuzby. I tak
zolnierz aktywnej rezerwy obowiaza-
ny bedzie do zawiadomienia swojego
pracodawcy o dniach pelnionej stuzby
wojskowej w danym roku niezwtocznie
po zapoznaniu sie z ich wykazem udo-
stepnianym mu przez dowédce. Praco-
dawca bedzie musiat zosta¢ réwniez
poinformowany o zmianach tych ter-
mindéw oraz o wezwaniu pracownika
do pelnienia stuzby w innych dniach.
Dodatkowym ryzykiem ze strony za-
trudniajacego bedzie mozliwos¢ we-
zwania zolnierza aktywnej rezerwy do
pelnienia stuzby w trybie natychmia-
stowego stawiennictwa. Do zwolnienia
z obowigzku §wiadczenia pracy wystar-
czajace bedzie w tym wypadku zawia-
domienie dowddcy jednostki wojskowej
kierowane do pracodawcy.

Pracownikom powolanym zas do
czynnej stuzby wojskowej (z wylgcze-
niem stuzby zawodowej) oraz pelnia-
cym stuzbe w rezerwie przystugiwaé
bed3 - na ich wniosek - dwa dni zwol-
nienia od pracy bez zachowania prawa
do wynagrodzenia. Biorac pod uwage
redakcje przepisu, wnioskowac nalezy,
ze jest to uprawnienie jednorazowe,
nie za$ przystlugujace w kazdym roku
kalendarzowym.

Natomiast pracownikom powota-
nym do pelnienia terytorialnej stuzby
wojskowej rotacyjnie przystugiwacé be-
dzie urlop bezplatny na czas jej trwa-

nia. Nie bedzie to dotyczy¢ przypadku
stuzby pelnionej jednorazowo w czasie
lub w dniu wolnym od pracy. W czasie
urlopu bezplatnego pracownik, poza
wynagrodzeniem, zachowywa¢ bedzie
wszystkie pozostate uprawnienia wy-
nikajace ze stosunku pracy.

Co dla pracodawcy

Co wazne, ustawa przewiduje nie tylko
szczegblne gwarancje po stronie pozo-
stajacego w zatrudnieniu zolnierza, ale
i okreslone swiadczenia dla jego praco-
dawcy z tytulu powolania podwladnego
do shuzby wojskowej.
Zaklada ona, ze pra-
codawca zatrudniaja-
cy pracownika (mowa
tu wiec tylko o pra-
cowniczym zatrud-
nieniu) - Zolnierza
rezerwy albo Zolnie-
rza Obrony Terytorial-
nej pelnigcego stuzbe
wojskowa rotacyjnie,
uprawniony bedzie do
$wiadczenia pieniez-
nego za dni, w ktérych
pracownik ten petl-
nil stuzbe wojskowa.
Swiadczenie obejmo-
wacé bedzie jednak wylacznie rekompen-
sate kosztéw, bez kwot wynagrodzenia,
ktoére pracodawca ponie$¢ moze z tytutu
zatrudnienia pracownika na zastepstwo
zolnierza lub z tytulu powierzenia tego
zastepstwa swojemu innemu pracow-
nikowi. Co istotne, kwota ta nie bedzie
obejmowac réwniez kosztéw dwutygo-
dniowej odprawy, o ktérej mowa wyzej.

Pracodawca bedzie mégt ubiegaé sie
o wyplate tego $wiadczenia, skladajac
stosowny wniosek wraz z dokumenta-
mi potwierdzajacymi poniesione koszty
do szefa wojskowego centrum rekru-
tacji wlasciwego ze wzgledu na siedzi-
be pracodawcy w ciggu 9o dni od dnia
zwolnienia zolnierza rezerwy albo zot-
nierza OT z pelnienia stuzby.

Jak widaé, ustawa stanowi poszerze-
nie rozwiazan przewidzianych w ko-
deksie pracy oraz przepisach szcze-
g6lnych o powszechnym obowigzku
obrony RP i o shuzbie wojskowej zolnie-
rzy zawodowych. Cze$¢ jej rozwigzan
ma charakter analogiczny do aktualnie
obowiazujacych, cze$¢ natomiast roz-
szerza katalog uprawnionych na osoby
$wiadczace prace w formie niepracow-
niczego zatrudnienia oraz matzonkéw
zolnierzy.

Jak wskazuje ustawodawca, szczeg6l-
ny nacisk potozono na zapewnienie zot-
nierzom niezawodowym pozostajacym
w stosunku pracy gwarangji jego trwalo-
$ci, zwlaszcza przez ograniczenie moz-
liwosci rozwigzania umowy bez zgody
pracownika. Stuzyé ma to stworzeniu
warunkéw, w ktérych decyzja o wsta-
pieniu do Sil Zbrojnych nie pociagnie
za soba negatywnych skutkow w postaci
zwolnienia, ograniczenia zarobkowania
jego samego lub malzonka. Stuzy temu
réwniez wliczenie okresu stuzby do sta-
zu pracy z zachowaniem jego ciagtosci.
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KOMPLEKSOWO O ZMIANACH W PRAWIE PRACY
| WYNAGRODZENIACH

Pakiet aktualnych poradnikéw niezbednych w pracy specjalistom z zakresu kadr i ptac oraz kadrowym
i pracownikom dziatéw HR. Seria uwzglednia zmiany obowiazujace w 2022 r., w tym rewolucyjne zmiany

wprowadzone przez Polski tad, a takze przepisy szczegdlne obowiazujace w czasie epidemii COVID-19.
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