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STYCZEN 2026

Styczen to tradycyjnie miesigc nowelizacji lub wprowadzania nowych regulacji — nie inaczej jest w tym roku. Po koncéwce
2025 roku obfitujgcej w zmiany legislacyjne i publikacje kolejnych projektow ustaw (o ktdrych szerzej pisaliSmy w
poprzednim wydaniu naszego newslettera dostepnego tutaj), réwniez nowy rok przyniést szereg zmian do przepiséow
prawa pracy i prawa ubezpieczen spotecznych. Wspdlnym mianownikiem tych zmian prawa jest ,deregulacja”.
Dotychczas omijata ona raczej przepisy prawa pracy — czas pokaze, czy jest to poczgtek nowego trendu legislacyjnego
czy raczej wyjatek od reguty.

REZYGNACJA Z FORMY PISEMNEJ NIEKTORYCH DOKUMENTOW HR

W ramach deregulacji w obszarze HR, od 27 stycznia tego roku wybrane dokumenty pracownicze, ktére dotychczas
musiaty by¢ sporzadzane w formie pisemnej (tj. na papierze z odrecznym podpisem strony lub w formie pliku PDF
opatrzonego kwalifikowanym podpisem elektronicznym), bedg mogty zosta¢ przygotowane w postaci papierowej albo
elektronicznej. Tym samym, mozliwe bedzie ich ztozenie drugiej stronie np. drogg wiadomosci e-mail (bez
kwalifikowanego e-podpisu).

Powyzsze uproszczenie formalno$ci bedzie dotyczy¢ gtéwnie wnioskéw pracownikéw zwigzanych z ustalaniem i
rozliczaniem ich czasu pracy, w tym ustaleniem dla pracownika indywidualnych godzin pracy (indywidualnego rozktadu
czasu pracy albo ruchomego czasu pracy), szczegolnego systemu czasu pracy (systemu pracy weekendowej albo
skréconego tygodnia pracy), jak rowniez wniosku o udzielenie czasu wolnego w zamian za nadgodziny lub na zatatwienie
spraw osobistych. Po stronie pracodawcy odformalizowanie bedzie dotyczy¢ m.in. zawiadomienia do zwigzku
zawodowego o zamiarze wypowiedzenia umowy o prace pracownikowi i informaciji o przejsciu zaktadu pracy lub jego
czesci na innego pracodawce, a takze formy ustalania rozktadéw pracy (grafikéw) dla pracownikéw.

Odejscie od formy pisemnej jest krokiem w dobrg strone, jednak pracodawcy oczekujg podobnej zmiany réwniez w
stosunku do innych, kluczowych dokumentéw z zakresu prawa pracy. Trwajg prace nad projektem ustawy o zmianie
ustawy o systemie teleinformatycznym do obstugi niektérych uméw (projekt ustawy o e-umowach), ktéra ma na celu
digitalizacje i uproszczenie procesu zawarcia, zmiany i rozwigzania umoéw takich jak umowy o prace czy zlecenia.

CO TO OZNACZA DLA PRACODAWCOW? Po
zmianach wigksza liczba wnioskéw pracowniczych
bedzie mogta zostac¢ przeprocesowana za
posrednictwem firmowych systeméw IT, co pozwoli na
dalszg digitalizacje i usprawnienie procesow HR.
Pracodawcy powinni wigc sprawdzi¢, czy ich
wewnetrzne polityki i procedury (w tym regulamin pracy)
nie powinny zostac¢ wkrétce zaktualizowane w tym
zakresie, a funkcjonalnosci systemow IT poszerzone o
mozliwo$¢ przyjmowania od pracownikow wnioskow,
ktére dotychczas wymagaty formy pisemne;.
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NOWY TERMIN WYPLATY
EKWIWALENTU ZA
NIEWYKORZYSTANY URLOP
WYPOCZYNKOWY

Obecnie ekwiwalent za urlop wypoczynkowy niewykorzystany
przez pracownika do daty rozwigzania umowy o prace
powinien zosta¢ wyptacony w ostatnim dniu zatrudnienia. Po
27 stycznia ekwiwalent bedzie wyptacany razem z ostatnig
pensjg. Gdy termin ptatnosci wynagrodzenia za prace
wypadnie wczesniej niz ostatni dzien zatrudnienia
pracownika, ekwiwalent bedzie wyptacany w terminie 10 dni
od zakonczenia stosunku pracy.

CO TO OZNACZA DLA PRACODAWCOW? Rozliczenie
odchodzgcych pracownikow moze byc tatwiejsze od strony
praktycznej; w wiekszosci przypadkéw pracodawca wyptaci
bowiem cato$¢ swiadczen z tytutu rozwigzania stosunku
pracy jednym przelewem. Dotychczas w takich sytuacjach
payroll pracodawcy musiat bowiem zrealizowa¢ dodatkowy
przelew, poza terminem wyptaty miesiecznych pensiji. Byto to
tym wigkszym wyzwaniem, gdy w krotkim przedziale czasu
pracodawca rozwigzywat umowy o prace z wiekszg liczbg
pracownikéw, ktorych ostatni dzien zatrudnienia przypadat w
réznych dniach.

WIEKSZA REPREZENTACJA
PRACOWNIKOW W SPRAWACH ZFSS

Zmiany, ktore wejdg w zycie pod koniec stycznia, przewidujg
rowniez zwiekszenie liczby przedstawicieli pracownikow, z
ktorymi nalezy uzgodni¢ kwestie dotyczgce zaktadowego
funduszu swiadczen socjalnych u pracodawcéw, u ktérych nie
dziatajg zwigzki zawodowe. Dotychczas kwestie zwigzane z
funduszem socjalnym, np. rezygnacja z tego funduszu czy
tres$¢ regulaminu funduszu socjalnego, wymagaty zgody
jednego przedstawiciela pracownikéw. Po nowelizacji, takich
przedstawicieli bedzie musiato by¢ co najmniej dwoch.

CO TO OZNACZA DLA PRACODAWCOW? Pracodawcy
bedg musieli zaangazowaé wiekszg reprezentacje
pracownikéw w sprawy zaktadowego funduszu swiadczen
socjalnych, co moze wymagac dodatkowych dziatan, w tym
np. organizacji wyboréw drugiego przedstawiciela
pracownikéw.

NOWE ZASADY KORZYSTANIA ZE
ZWOLNIEN LEKARSKICH I ICH
KONTROLI

Pod koniec stycznia w zycie wejdg niektore ze zmian w
zasadach korzystania ze zwolnien lekarskich i kontroli tych
zwolnien. Kolejne zmiany w tym zakresie wejdg w zycie w
potowie kwietnia i od 1 stycznia 2027 r.

Od 27 stycznia 2026 r. ZUS uzyska szersze uprawnienia do
kontroli zwolnien lekarskich, obejmujace weryfikacje
prawidtowosci orzekania o koniecznosci osobistego
sprawowania opieki nad chorym cztonkiem rodziny (przede
wszystkim tzw. zwolnien na chore dziecko).

Od 13 kwietnia 2026 r. pracownicy bedg mogli w trakcie

zwolnienia lekarskiego podejmowac zwykte czynnosci zycia
codziennego lub incydentalne czynnosci (w tym zwigzane z
pracg zarobkowg) spowodowane istotnymi okoliczno$ciami,
bez obawy o utrate zasitku chorobowego. Dotychczas takie

dziatania pracownika w okresie zwolnienia lekarskiego jak
ztozenie podpisu na fakturze lub umowie lub krétka rozmowa
telefoniczna z przetozonym mogty potencjalnie zosta¢ uznane
za prace zarobkowg lub aktywnos¢ niezgodng z celem
zwolnienia, co byto podstawg do pozbawienia zasitku
chorobowego za caty okres zwolnienia. Za istotng okolicznosc¢
nie bedzie mogto by¢ uznane polecenie pracodawcy.
Doprecyzowano réwniez, co nalezy rozumiec przez prace
zarobkowg i aktywnosci sprzeczne z celem zwolnienia.

Dalsze zmiany obejmujg zasady przeprowadzania kontroli L-
4, w tym dalsze rozszerzenie uprawnien kontrolnych ZUS i
ptatnikow sktadek (pracodawcow).

Najistotniejsze z punktu widzenia pracodawcow zmiany wejdag
w zycie dopiero w 2027 r.:

* ubezpieczony, ktéry ma dwa tytuty ubezpieczen (np.
pracownik pracujgcy u dwéch pracodawcow), bedzie mégt
korzystac ze zwolnienia lekarskiego tylko u jednego z tych
pracodawcow (i nadal aktywnie pracowac u drugiego,
jezeli charakter drugiej pracy na to pozwala).

* ubezpieczonego bedzie obowigzywat jeden okres
zasitkowy, niezaleznie od liczby tytutéw ubezpieczenia
(takze w przypadku, gdy pracownik korzysta z L-4 u
jednego pracodawcy, a pracuje w innej firmie).

CO TO OZNACZA DLA PRACODAWCOW? Mozliwoéé
korzystania z L-4 w ramach jednego, a nie wszystkich tytutéw
ubezpieczenia, moze prowadzi¢ do naduzy¢ np. korzystania
przez pracownikéw ze zwolnienia lekarskiego w jednej firmie,
aby mie¢ wiecej czasu na wykonywanie obowigzkow w innej
organizacji. Pewnym (cho¢ niewystarczajgcym)
zabezpieczeniem jest obowigzek poinformowania pracodawcy
— ptatnika sktadek o korzystaniu ze zwolnienia lekarskiego z
innego tytutu ubezpieczenia. Po uzyskaniu takiej informaciji od
pracownika, pracodawca powinien skrupulatnie przyjrzec sie,
jakie czynnosci w okresie L-4 podejmuje zatrudniony. Na
wiosne pracodawcy zyskajg rowniez nowe mozliwosci kontroli
L-4 pracownikow.
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