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art. 94 k.p.

Pracodawca jest obowigzany w szczegélnosci:
1)
zaznajamiac pracownikéw podejmujgcych prace
z zakresem ich obowigzkoéw, sposobem wykonywania
pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich
podstawowymi uprawnieniami;
2)
organizowac prace w sposdb zapewniajgcy petne
wykorzystanie czasu pracy, jak rowniez osigganie przez
pracownikéw, przy wykorzystaniu ich uzdolnien
i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci
pracy;
2a)
organizowac prace w sposéb zapewniajgcy
zmniejszenie ucigzliwosci pracy, zwtaszcza pracy
monotonnej i pracy w ustalonym z géry tempie;
2b)
przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu,

w szczegblnosci ze wzgledu na pted, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosg¢,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nie okreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy;

3)

(uchylony)



4)
zapewniac bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz
prowadzi¢ systematyczne szkolenie pracownikéw w
zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy;
5)
terminowo i prawidtowo wyptaca¢ wynagrodzenie;
6)
utatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji
zawodowych;
7)
stwarzac¢ pracownikom podejmujgcym zatrudnienie po
ukonczeniu szkoty prowadzgcej ksztatcenie zawodowe
lub szkoty wyzszej warunki sprzyjajgce przystosowaniu
sie do nalezytego wykonywania pracy;
8)
zaspokaja¢ w miare posiadanych srodkéw socjalne
potrzeby pracownikéw;
9)
stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny
pracownikéw oraz wynikow ich pracy;
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9a)
prowadzic i przechowywac w postaci papierowej lub
elektronicznej dokumentacje w sprawach zwigzanych ze
stosunkiem pracy oraz akta osobowe pracownikéw
(dokumentacja pracownicza);
9b)
przechowywac dokumentacje pracowniczg w sposéb
gwarantujgcy zachowanie jej poufnosci, integralnosci,
kompletnosci oraz dostepnosci, w warunkach
niegrozgcych uszkodzeniem lub zniszczeniem przez okres
zatrudnienia, a takze przez okres 10 lat, liczac od konhca
roku kalendarzowego, w ktérym stosunek pracy ulegt
rozwigzaniu lub wygast, chyba ze odrebne przepisy
przewidujg dtuzszy okres przechowywania dokumentacji
pracowniczej;
10)
wptywac na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad
wspotzycia spotecznego.
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OBOWIAZKI
PRACODAWCY

Zobowigzaniowy charakter relacji prawnej, jakim jest stosunek pracy
wymaga wyraznego sprecyzowania obowigzkow pracodawcy

i pracownika.

Przepisy zawarte w art. 94 k.p. stanowig ramowa konstrukcje prawna
obejmujaca zasadnicze, uznane przez ustawodawce za najbardziej
godne wskazania, obowiazki pracodawcy w stosunku do pracowni-
kow.

Cecha regulacji wymienionych w art. 94 k.p. jest ogo6lna formuta
ustalen - rozwiniecie oraz uscislenie poszczego6lnych powinnosci
pracodawcy nastepuje w dalszej tresci k.p. i w odrebnych przepisach.

Warto zaznaczy¢, iz nowelizacjg k.p. pochodzaca z dn. 14.11.2003 r.
wprowadzono nowe unormowania dotyczace powszechnych
obowigzkoéw informacyjnych pracodawcy (art. 94[1] i 94[2] k.p.),
réwniez te przepisy nalezy zaliczy¢ do Scistego kregu podstawowych
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obowigzkdéw pracodawcy.




OBOWIAZKI INFORMACYJNE
PRACODAWCY

ZAZNAJAMIANIE PRACOWNIKOW Z ZAKRESEM
0BOWIAZKOW ORAZ Z PODSTAWOWYMI
UPRAWNIENIAMI

Do zasadniczych powinnosci pracodawcy wymaganych w | fazie
stosunku pracy nalezy zaznajomienie pracownika:

e z zakresem obowigzkow,
e ze sposobem wykonywania pracy na wyznaczonym stanowisku
(tzw. instruktaz stanowiskowy)

e z podstawowymi uprawnieniami przystugujacymi pracownikowi.

Powyzsze obowigzki, okreslone w art. 94 pkt 1 k.p., pracodawca
spetnia w formie przyjetej dla tego typu dziatan w danym zaktadzie
pracy. Praktyka wskazuje, ze poinformowanie pracownika o zakresie
obowigzkdéw nastepuje najczesciej na pismie, czesto takze wykaz
podstawowych czynnosci stanowi zatgcznik do umowy o prace.

Przekazanie pracownikowi informacji, o ktérych mowa w art. 94 pkt
1 k.p. moze by¢ dokonane zaréwno bezposrednio przez pracodawce,
jak i przez osobe upowazniong do wykonywania czynnosci z zakresu
prawa pracy. Przeprowadzenie instruktazu stanowiskowego praco-

dawca moze zleci¢ pracownikowi zaznajomionemu z okreslonym

rodzajem pracy.




UDOSTEPNIENIE TEKSTU PRZEPISOW DOTYCZACYCH
ROWNEGO TRAKTOWANIA W ZATRUDNIENIU

Kazdy pracodawca jest obowigzany - na podstawie art. 94[1] k.p. -
do udostepnienia pracownikom tekstu przepiséw dotyczacych

rownego traktowania w zatrudnieniu.

Realizacja nin. obowigzku polega na rozpowszechnieniu tekstu
przepisow, o ktérych mowa, w formie pisemnej informacji.
Pracodawca moze takze zapewnic¢ pracownikom dostep do tych
przepisow w inny sposob przyjety na terenie zaktadu pracy.

Wydaje sie, ze najkorzystniejsza forma spetnienia obowigzku
okreslonego w art. 94[1] k.p. jest wreczenie kazdemu z pracownikow
wyciggu z przepiséw k.p. Udostepnienie tekstu regulacji dotyczacych
rownego traktowania w zatrudnieniu moze roéwniez nastgpi¢ w inny
skuteczny sposob (np. przez wywieszenie odpowiednio sporzadzonej
informacji w ogdlnie dostepnym miejscu lub pozostawienie jej do
wgladu w sekretariacie).

Tekst przepisow dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu
powinien zawiera¢ w szczegolnosci nastepujace regulacje kodek-
sowe:

art. 18[3a]-18[3e€] k.p.,

e art. 9 8 4 k.p.,

e art. 11[2] oraz art. 11[3] k.p.,

e art. 18 § 3 k.p,,

e art. 94 pkt 2b k.p.
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INFORMACJA 0 MOZLIWOSCI ZATRUDNIENIA W PEENYM
LUB NIEPEENYM WYMIARZE CZASU PRACY ORAZ
0 WOLNYCH MIEJSCACH PRACY

Nowo wprowadzony od 01.01.2004 r. przepis zawarty w art. 94[2]
k.p. zobowigzuje pracodawce do informowania pracownikdéw:

e 0 mozliwosci zatrudnienia w petnym lub niepetnym wymiarze
Czasu pracy, oraz

¢ 0 wolnych miejscach pracy.

UWAGA!

Uwzglednienie powyZszej regulacji w k.p.
wynikato z konieczno$ci przeniesienia do polskie-
go prawa pracy postanowien dyrektyw wyda-
nych przez UE. Przepis art. 94[2] k.p. ma
zagwarantowaé pracownikom mozliwoS¢ zmiany
wymiaru Swiadczenia pracy (na wyzszy lub
zmniejszony) oraz zapewni¢ im prawo do zmiany
rodzaju podstawy zatrudnienia (z umowy
terminowej na umowe zawartg na czas nieokre-
Slony).

w

Co do formy przekazania informacji okreslonej w art. 94[2] k.p.
ustawodawca pozostawit pracodawcy pewng swobode - powinna
ona nastapi¢ w sposéb przyjety u danego pracodawcy dla
udostepniania tego typu informacji.

H




WLASCIWA ORGANIZACJA PRACY

Pracodawca powinien tak zorganizowac¢ wykonywanie pracy, aby

w petni wykorzysta¢c czas pracy zatrudnionego (w ramach
kodeksowych norm). Kodeks racy stanowi, iz pracownik nie moze
ponosi¢ negatywnych konsekwencji wadliwie ustalonej organizacji
pracy, dlatego tez za przestd] niezawiniony przez pracownika
przystuguje mu - z art. 81 k.p. - wynagrodzenie.

Wtasciwa organizacja pracy oznacza osigganie wysokiej wydajnosci

i naleznej jakosci pracy. Uzyskanie takiego stanu rzeczy jest mozliwe
dzieki dostosowaniu charakteru zatrudnienia do kwalifikacji pracow-
nika oraz posiadanej przez niego praktyki zawodowe;j.

Szczegbétowe warunki w zakresie organizacji pracy pracodawca
okresla odpowiednio w u.z.p., regulaminie pracy lub w zarzadze-
niach albo instrukcjach precyzujacych dyspozycje dotyczace sposobu
Swiadczenia pracy.




ZAPEWNIENIE BEZPIECZNYCH | HIGIENICZNYCH
WARUNKOW PRACY

Skonkretyzowany w art. 94 pkt 4 k.p. obowigzek pracodawcy
zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy jest
rozwinieciem tresci zawartej w art. 15 k.p. stanowigcym jedna

z podstawowych zasad prawa pracy. W art. 94 pkt 4 k.p. pracodawca
zostat ponadto zobowiagzany do systematycznego prowadzenia
szkolen pracownikéw w dziedzinie bhp.

Szczegotowe regulacje w tym zakresie okreslono w Dziale X k.p.
oraz w przepisach wykonawczych, w tym przepisach dotyczacych
poszczegolnych gatezi gospodarki.

Podstawowym aktem wykonawczym w odniesieniu do omawiane;j
problematyki jest rozp. MPiPS z dn. 26.09.1997 r. w sprawie ogdlnych
przepiséw bezpieczeristwa i higieny pracy (tekst jednolity: Dz.U.

z 2003 r. Nr 169, poz. 1650).

Z obowiazkiem zapewnienia przez pracodawce bezpiecznych i higie-
nicznych warunkoéw pracy scisle koresponduje nowa regulacja art. 94
pkt 2a) k.p. obligujaca pracodawce do organizowania pracy w sposéb
gwarantujacy zmniejszenie ucigzliwosci pracy, zwtaszcza pracy mo-
notonnej oraz wykonywanej w z gory ustalonym tempie.

Powyzsze unormowanie wprowadzono w ramach ujednolicania
polskiego prawa pracy z systemem prawnym UE.
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Metody tagodzenia ucigzliwosci pracy monotonnej oraz pracy

w z gory ustalonym tempie okreslono w art. 145 k.p. Zgodnie z tym
przepisem wobec pracownikéw zatrudnionych przy pracach, o kté-
rych mowa, nalezy skroci¢ czas pracy ponizej podstawowych norm
kodeksowych (czyli 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin w prze-
cietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym). Skrécenie wymienionych norm polega na ustaleniu
przerw w pracy wliczanych do czasu pracy.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze wprowadzenie przerw powinno by¢
poprzedzone okresleniem przez pracodawce wykazu prac
uzasadniajacych takie postepowanie. Niniejszy wykaz pracodawca
konsultuje z pracownikami lub ich przedstawicielami w trybie i na
zasadach wynikajgcych z przepiséw art. 237[11a] i art. 237[13a] k.p.
dotyczacych konsultacji w zakresie bhp oraz komisji bhp.

Ustalenie wykazu prac jest réwniez uzaleznione od skonsultowania
jego zawartosci z lekarzem sprawujacym profilaktyczng opieke

zdrowotna nad pracownikami.
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PRZECIWDZIALANIE
DYSKRYMINACIJI W ZATRUDNIENIU

OBOWIAZEK ZWALCZANIA PRZEJAWOW DYSKRYMINACII

Jednym z naczelnych obowiazkéw pracodawcy jest przeciwdziatanie
praktykom dyskryminacyjnym w miejscu pracy (art. 94 pkt 2b k.p.).
Powotany przepis koresponduje z jedng z podstawowych zasad
prawa pracy sformutowana w art. 113 k.p. ustanawiajaca zakaz
dyskryminacji w stosunku pracy w jakiejkolwiek formie.

Wymieniony art. 94 pkt 2b k.p. nakazuje pracodawcy przeciwdziata¢
dyskryminacji zaistniatej w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania politycz-
ne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualna.

W tym samym stopniu pracodawca jest obowigzany reagowa¢ na
zachowania dyskryminujace wystepujace ze wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym badz niepetnym

wymiarze czasu pracy.

Tak wiec do obowigzkéw pracodawcy nalezy podejmowanie
wszelkich dziatan majacych uczyni¢ z zaktadu pracy miejsce wolne
od jakichkolwiek przejawoéw noszacych znamiona dyskryminacji.
Pracodawca musi zatem sam przestrzega¢ ogoétu regulacji anty-
dyskryminacyjnych, jak rdwniez niezwtocznie i skutecznie reagowac
w przypadku ustalenia, ze wsréd podwtadnych stosuje sie praktyki
dyskryminacyjne. W tym celu pracodawca moze skorzystac

ze wszystkich przewidzianych w k.p. lub w zaktadowych przepisach
prawa pracy srodkéw dyscyplinujacych.



0BOWIAZEK OBIEKTYWNEJ OCENY PRACOWNIKA

Z omawiang problematyka tgczy sie takze tresc¢ przepisu zawartego
w art. 94 pkt 9 k.p., zgodnie z ktérg pracodawca ma obowigzek sto-
sowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow oceny pracow-
nikow oraz wynikow ich pracy. Dla realizacji zasady okreslonej

W nin. unormowaniu pracodawca powinien ustali¢ przejrzyste
systemy oceny w zakresie wywiazywania sie pracownikéw z powie-
rzonych im zadan. Systemy takie nalezy dostosowac do specyfiki
danego zaktadu pracy (uwzglednienie stanu zatrudnienia, zréznico-
wania organizacyjnego, stopnia trudnosci realizowania poszcze-
golnych obowigzkow).

Ocena pracy pracownikdéw najczesciej znajduje odzwierciedlenie

w systemach wynagradzania (systemy premiowe, motywacyjne).

W tym przypadku pracodawca rowniez jest obowigzany stosowac
obiektywne kryteria niebudzace watpliwosci co do bezstronnosci
wyrazenia przez pracodawce opinii dotyczacej osiagnietych przez
pracownika wynikéw.

0BOWIAZEK WPEYWANIA NA KSZTALTOWANIE
ZASAD WSPOLZYCIA SPOLECZNEGO

W tym kontekscie k.p. zawiera ogolniejsze w charakterze
zobowigzanie pracodawcy, ktéry jest zobligowany do wptywania na
ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspoétzycia spotecznego (art.
94 pkt 10 k.p.). W tym miejscu warto przytoczy¢ art. 8 k.p.
stanowiacy, ze nie mozna czyni¢ ze swego prawa pozytku, ktory
bytby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem tego
prawa lub zasadami wspotzycia spotecznego. Takie dziatanie lub
zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie prawa,
a wiec nie korzysta z ochrony.



WYPLATA WYNAGRODZENIA

Wyptata wynagrodzenia za prace - nastepujaca terminowo i w pra-
widtowy sposob - stanowi podstawowy obowigzek pracodawcy (art.
94 pkt 5 k.p.). Bardziej doktadne regulacje dotyczace nin. kwestii
zawarto w art. 85 i 86 k.p.

Trzeba podkresli¢, ze pracodawca niewyptacajacy w ustalonym
terminie wynagrodzenia za prace lub innego naleznego swiadczenia
podlega - na mocy art. 282 § 1 pkt 1 k.p. — karze grzywny od 1 000
zt do 30 000 zt. Taka sama kara grozi za bezpodstawne obnizenie
wysokosci wynagrodzenia lub dokonanie bezzasadnych potracen.

W tej sprawie zajat stanowisko réwniez SN stwierdzajac, ze
pracodawca niewyptacajacy w terminie pracownikowi catosci
wynagrodzenia ciezko narusza prawo pracy (I PKN 516/99, OSNAP

z 2001 r. Nr 16, poz. 516).
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PODNOSZENIE
KWALIFIKACJI ZAWODOWYCH ORAZ
SPRZYJANIE PRZYSTOSOWANIU DO

NALEZYTEGO
WYKONYWANIA PRACY

Pracodawca jest obowigzany utatwia¢ pracownikom podnoszenie
kwalifikacji zawodowych (art. 17 i art. 94 pkt 6 k.p.). Zgodnie z art.
1031 & 1 k.p. — przez podnoszenie kwalifikacji zawodowych rozumie
sie zdobywanie lub uzupetnianie wiedzy i umiejetnosci przez
pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo za jego zgoda.
Pracownikowi przystuguja - w zwiazku z podnoszeniem kwalifikacji
zawodowych - urlop szkoleniowy oraz zwolnienie z catosci lub
czesci dnia pracy, na czas niezbedny, by punktualnie przyby¢ na
obowigzkowe zajecia oraz na czas ich trwania.

Kolejnym obowigzkiem pracodawcy - odnoszacym sie do praco-
wnikow bedacych absolwentami szkét prowadzacych ksztatcenie
zawodowe lub szkoét wyzszych - jest stwarzanie warunkéw tym
pracownikom sprzyjajacych przystosowaniu sie do nalezytego
wykonywania pracy (art. 94 pkt 7 k.p.).




REALIZOWANIE
POTRZEB SOCJALNYCH
PRACOWNIKOW
W RAMACH ZFSS

Pracodawca - stosownie do mozliwosci i warunkéw - zaspokaja
bytowe, socjalne oraz kulturalne potrzeby pracownikow (art. 16

i art. 94 pkt 8 k.p.). Zasady prowadzenia dziatalnosci socjalnej
pracodawcy na rzecz pracownikow regulujg przepisy ustawy z dnia
04.03.1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (Dz.U.

z 2019 r. poz. 1352, z pézn. zm.), zwanej dalej ,ustawg o ZFSS”.

Zobowiazania pracodawcy okreslone w wymienionej ustawie s3
zréznicowane ze wzgledu na liczbe zatrudnionych i forme
organizacyjno-prawna. Generalnie Fundusz tworzg pracodawcy
(niedziatajacy w sferze budzetowej) zatrudniajacy na dzien 01.01.
danego roku co najmniej 50 pracownikéow w przeliczeniu na petne
etaty. Z kolei pracodawcy zatrudniajacy wedtug stanu na dzien
01.01. danego roku co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikow w
przeliczeniu na petne etaty, tworza Fundusz na wniosek zaktadowej
organizacji zwiazkowej. Tak jak dotychczas pracodawcy prowadzacy
dziatalnos¢ w formie jednostek budzetowych i samorzadowych
zaktadéw budzetowych tworza Fundusz, bez wzgledu na liczbe
zatrudnionych pracownikéw. Szczegdty dotyczace tych kwestii
przedstawiono w ponizszej tabeli.




PRACODAWCY SPOZA SFERY BUDZETOWEJ
ZATRUDNIAJACY NA DZIEN 01.01. DANEGO ROKU

C0 najmniej

50 pracownikow
w przeliczeniu
na petne etaty

co najmniej 20

i mniej niz

90 pracownikow
w przeliczeniu
na petne etaty

mniej niz

50 pracownikow
w przeliczeniu
na petne etaty

sg zobowigzani do utworzenia funduszu

(art. 3 ust. Tustawy o ZFSS), przy czym:

* u.z.p. moze dowolnie ksztattowa¢ wysoko$¢
odpisu na fundusz, a takze moze stanowic, iz
fundusz nie bedzie tworzony (art. 4 ust. 1 ustawy
o ZF$S);

e postanowienia, o ktérych mowa powyZej, mogg
by¢ zawarte w regulaminie wynagrodzenia -
jezeli pracownicy nie sg objeci u.z.p. (art. 4 ust.
2 ustawy o ZFSS);

e postanowienia regulaminu wynagradzania w
sprawie wysokoSci odpisu na fundusz lub
nietworzenia funduszu wymagajg uzgodnienia z
pracownikiem wybranym przez zatoge do
reprezentowania jej intereséw - jezeli u
pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja
zwigzkowa (art. 4 ust. 3 ustawy o ZFSS)

tworzg fundusz na wniosek zaktadowej organizacji
zwigzkowej (art. 3 ust. Ic ustawy o ZFSS). Do takich
pracodawcéw majg odpowiednie zastosowanie
ww. przepisy art. 4 ustawy o ZFSS.

mogg tworzyC¢ fundusz lub wyptaca¢ Swiadczenie
urlopowe do wysokoSci i ha zasadach okreslonych
W nin. ustawie - w tym zakresie istnieje swoboda
dziatania (art. 3 ust. 3 ustawy o ZFSS);

jezeli nie zamierzajg tworzy€ funduszu ani
wyptacal Swiadczenia urlopowego, to wéwcezas:
pracodawcy nieobjeci u.z.p. oraz niezobowigzani
do tworzenia regulaminu wynagradzania -
informacje w tej sprawie przekazujg pracownikom
w pierwszym miesigcu danego roku, w sposdb
przyjety u danego pracodawcy (art. 3 ust. 3a
ustawy o ZFSS);

pracodawcy, ktérzy zatrudniajg co najmniej 50
pracownikdw:

- objeci u.z. p- - informacje w tej sprawie zawierajg
w u.z.p. (art. 3 ust. 3b zd. pierwsze ustawy o ZFSS),
- nieobjeci u.z.p. - informacje.w tej sprawie
zawierajg w regulaminie wynagradzania (art. 3 ust.
3b zd. drugie ustawy o ZFSS), przy czym art. 4 ust.
3 ustawy o ZFSS stosuje sie‘odpowiednio.



PRACODAWCY SFERY BUDZETOWEJ

prowadzgcy dziatalno$¢ w formie jednostek
budzetowych i samorzadowych zaktadéw
budzetowych tworzg fundusz, bez wzgledu na
liczbe zatrudnionych pracownikéw (art. 3 ust. 2
ustawy o ZFSS)

Zaktadowy fundusz swiadczen socjalnych tworzy sie z corocznego
odpisu podstawowego, naliczanego w stosunku do przecietnej liczby
zatrudnionych.

Zaréwno odpis podstawowy, jak rowniez odpisy szczegolne i odpis
zwiekszajacy, ustala sie na podstawie przecietnego wynagrodzenia
miesiecznego w gospodarce narodowej w roku poprzednim lub w Il
potroczu roku poprzedniego, jezeli wynagrodzenie z tegookresu
stanowito kwote wyzszg. W roku 2020 podstawa ustalania odpiséw
na ZFSS wzrosta w stosunku do wskaznika z ubiegtego roku. Na
podstawie ustawy z dnia 13 lutego 2020 r. o szczegolnych
rozwigzaniach stuzacych realizacji ustawy budzetowej na rok 2020
(Dz.U. poz. 278) w ustawie o ZFSS dodano art. 5i.

Zgodnie z tym przepisem w 2020 r. przez przecietne wynagrodzenie
miesieczne w gospodarce narodowej przyjete do ustalania odpiséw
na Fundusz nalezy rozumie¢ przecietne wynagrodzenie miesieczne
w gospodarce narodowej w Il potroczu 2018 r. Oznacza to, ze odpisy
na ZFSS w 2020 r. beda dokonywane od kwoty wynoszacej 4134,02
zt, ogtoszonej przez Prezesa GUS w obwieszczeniu z dnia 19.02.2019
r. w sprawie przeciethego wynagrodzenia miesiecznego w
gospodarce narodowej w 2018 r. i w drugim poétroczu 2018 r.
(Monitor Polski z 2019 r. poz. 201).



Przecietny stan zatrudnienia - uwzgledniany przy dokonywaniu
odpisow - okresla sie na podstawie przepiséw rozp. MPiPS z dnia
09.03.2009 r. w sprawie sposobu ustalania przecietnej liczby
zatrudnionych w celu naliczania odpisu na zaktadowy fundusz
sSwiadczen socjalnych (Dz.U. Nr 43, poz. 349). Stosownie do
brzmienia § 1 wymienionego rozp. podstawe naliczenia odpisu, o
ktérym mowa w art. 5 ust. 1 ustawy o ZFSS, stanowi przecietna
planowana w danym roku kalendarzowym liczba zatrudnionych u
pracodawcy, skorygowana w koncu roku do faktycznej przecietnej
liczby zatrudnionych w petnym i niepetnym wymiarze czasu pracy
(po przeliczeniu na petny wymiar czasu pracy).

W odniesieniu do rolniczych spoétdzielni produkcyjnych i innych
spotdzielni zajmujgcych sie produkcjg rolng podstawe naliczania
odpisu na ZFSS stanowi liczba cztonkéw spétdzielni wg stanu na
dzien naliczenia funduszu, skorygowana zgodnie ze stanem w dniu
31.12. danego roku do faktycznej liczby cztonkdw zarejestrowanych
w spotdzielni.

Przy obliczaniu przecietnej liczby zatrudnionych w danym roku
kalendarzowym (obrachunkowym) dodaje sie przecietne liczby
zatrudnionych w poszczegélnych miesigcach i otrzymana

sume dzieli sie przez 12 (8§ 3 ust. 1 cyt. rozp.).
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UWAGA!

Sposodb obliczania przecietnej liczby zatrud-
nionych, o ktérym mowa w § 3 ust. 1 cyt. rozp.,
stosuje sie réwniez w przypadku, gdy
pracodawca dziatat w okresie krotszym niz jeden
rok kalendarzowy albo naliczat odpis na ZFSS na
niepetny rok kalendarzowy.

Warto dodac¢, ze przedstawionych regulacji ustawy o ZFSS

dotyczacych naliczania odpisow nie stosuje sie do:

e uczelni publicznych dziatajacych na podstawie przepiséw o
szkolnictwie wyzszym i nauce,

e szkot i placdwek objetych systemem oswiaty w stosunku do
nauczycieli podlegajacych przepisom Karty Nauczyciela.

Ustalanie odpiséw na ZFSS w powyzej wymienionych podmiotach
jest realizowane na podstawie odrebnych przepisow.

Odpisy i zwigkszenia u pracodawcy tworza jeden fundusz (art. 5 ust.
8a ustawy o ZFSS).

Odpisy i zwiekszenia obcigzajg koszty dziatalnosci pracodawcy.
Rownowartosc dokonanych odpiséw i zwiekszen naliczonych zgodnie
z przepisami ustawy o ZFSS pracodawca przekazuje na rachunek
bankowy Funduszu w terminie do dnia 30.09. danego roku
kalendarzowego, z tym ze do dnia 31.05.tego roku nalezy przekazac
kwote stanowiaca co najmniej 75% réwnowartosci odpiséw:
podstawowego, na pracownika mtodocianego oraz pracownika
wykonujacego prace w szczegolnych warunkach lub w szczegolnym
charakterze — w rozumieniu przepiséw ustawy z dnia 19.12.2008 r.

o emeryturach pomostowych (Dz.U. z 2018 r. poz. 1924).

Aktualne dane dotyczace odpiséw na ZFSS, obowigzujace w 2020 .,
zamieszczono ponizej w tabeli.
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Wysokos¢
odpiséw i zwiekszen na ZFSS w 2020 roku

Wyszczegdlnienie

Podstawa ) )
Rodzaj edpisu naliczenia Sto paﬁz]dplsu K\“D\t:;fpﬂ.l
odpisu
Podstamowy S04 Y = 7 g -
{na jednego zatrudnionego) a3022 .5 550,28
Odpisy szczegiine:
najednego pracownika wkmujacego
prace w szczegoinych warunkach lub jw 50,0 206701
prace o s2ezeghingm chamiderzs
najednego zatrudnionego zaliczonego
do umiark owanego lub znacmego sop- jw 4175 1808 54
nia nispetosprawnosd
T R S_wlrckunauki | 20870 |
na pracownika miododan _ r~—-—"—-—:-—- il Bl
wlptllilllrotuna.llci = W, 6 —w |l noku nauk 248 04
7 —wi 11 roky nauk 289,38

Odpis zwigkszajacy wysokost odpésu pod-
stawowego na kaidegoemenyta ohigtego . 6,25 258,38
opieh 3 sociingpracodancy

Odpis zwick szajacy fundusz dotyczacy
pracodawcow, kiorzy utworay Ziobek ub
klub dzieciecy oraz przernaczyli f funduszy
kwote odpowiadajapa 7.5 punkiu procento- “ 75 1005
wego odpisy podstawoweno. Warunkiem e ! e
dokonania zvig szenia jest pEeznacanie
c3dci teg0 Zwisk SzEnia na prowadzanis
Zhobd a lub kiubu dzieciecego
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PROWADZENIE
| PRZECHOWYWANIE
DOKUMENTACIJI PRACOWNICZEJ

Zgodnie z art. 94 pkt 9a i 9b pracodawca jest obowigzany:

e prowadzi¢ i przechowywa¢ w postaci papierowej lub
elektronicznej dokumentacje w sprawach zwigzanych ze
stosunkiem pracy oraz akta osobowe pracownikéw (dokumentacja
pracownicza),

e przechowywac dokumentacje pracowniczg w spos6b
gwarantujagcy  zachowanie jej  poufnosci, integralnosci,
kompletnosci oraz dostepnosci, w warunkach niegrozacych
szkodzeniem lub zniszczeniem przez okres zatrudnienia, a takze
przez 10 lat, liczac od korica roku kalendarzowego, w ktorym
stosunek pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast, chyba ze odrebne
przepisy przewiduja dtuzszy okres przechowywania dokumentacji
pracowniczej.

W art. 281 pkt 6, 6a i 7 k.p. okreslono odpowiedzialnosc

wykroczeniowa wobec o0sob, ktére nie przestrzegaja wskazanych

powyzej zasad dotyczacych ochrony dokumentacji pracowniczej. Jak

wynika z tych unormowan - kto, bedac pracodawca lub dziatajac

w jego imieniu:

* nie prowadzi dokumentacji pracowniczej,

e nie przechowuje dokumentacji pracowniczej przez okres,

e 0 ktorym mowa w art. 94 pkt 9b, art. 945 & 2 i art. 946 pkt 2 k.p.,
albo przez dtuzszy okres, jezeli wynika on z odrebnych przepisow,

e pozostawia dokumentacje pracownicza w warunkach grozacych
uszkodzeniem lub zniszczeniem

— podlega karze grzywny od 1000 zt do 30 00




Oprécz konsekwencji polegajgcych na natozeniu kary grzywny
pracodawca nieprowadzacy dokumentacji pracowniczej musi sie
réwniez liczy¢ z innymi skutkami niedopetnienia obowigzku
okreslonego w art. 94 pkt 9a k.p. W wyroku z dnia 14.05.1999 r. SN
podkreslit, ze pracodawca, ktéry wbrew obowigzkowi przewidzianemu
w art. 94 pkt 9a k.p. nie prowadzi list obecnosci, list ptac ani innej
dokumentacji ewidencjonujacej czas pracy pracownika i wyptacanego
mu wynagrodzenia, musi liczyc sie z tym, ze bedzie na nim spoczywat
ciezar udowodnienia nieobecnosci pracownika, jej rozmiaru oraz
wyptaconego wynagrodzenia (I PKN 62/99, OSNAP 2000/15/579).
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