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poradnik

Reakcja na zakażenie pracownika 
zawiadomienie pracodawcy 

▶  Czy pracownik powinien powiadomić pracodawcę 
o kwarantannie/izolacji? 

‒ Pracownik ma obowiązek niezwłocznie poinformować 
pracodawcę o przyczynie swojej nieobecności i przewidy-
wanym okresie jej trwania. Jest to podstawowy obowią-
zek każdego pracownika i tytuł nieobecności nie mody-
fikuje tej powinności – mówi Łukasz Kuczkowski, radca 
prawny, partner w kancelarii Raczkowski.

Wynika to – jak wskazuje z kolei Wojciech Bigaj, radca 
prawny z kancelarii BKB Baran Książek Bigaj – z par. 2 roz-
porządzenia ministra pracy i polityki socjalnej z 15 maja 
1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecno-
ści w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnień od 
pracy. Przewidziano tam m.in., że: „W razie zaistnienia 
przyczyn uniemożliwiających stawienie się do pracy, pra-
cownik jest obowiązany niezwłocznie zawiadomić praco-
dawcę o przyczynie swojej nieobecności i przewidywanym 
okresie jej trwania, nie później jednak niż w drugim dniu 
nieobecności w pracy”. 

‒ Na uwagę zasługują też regulacje szczególne, które 
wprost nakładają na pracownika obowiązek informacyjny 
względem pracodawcy związany z kwarantanną – pod-
kreśla Michał Chodkowski, adwokat, partner w kancela-
rii Łaszczuk i Wspólnicy. Ekspert wskazuje, że w przypad-
ku obligatoryjnej kwarantanny po przekroczeniu granicy 
państwowej wyraźnie określono obowiązek poinformo-
wania pracodawcy o odbywaniu obowiązkowej kwaran-
tanny (w par. 4 rozporządzenia Rady Ministrów z 9 paź-
dziernika 2020 r. w sprawie ustanowienia określonych 
ograniczeń, nakazów i zakazów w związku z wystąpie-
niem stanu epidemii). Informacja ta powinna zostać prze-
kazana za pośrednictwem systemów teleinformatycznych 
lub systemów łączności, np. przez telefon. ‒ Nie można 
też zapominać o przepisach, które wyraźnie nakładają 
na pracownika dodatkowe obowiązki, a pośrednio wy-
nika z nich też powinność poinformowania pracodawcy 
o nieobecności w pracy związanej z kwarantanną. Tak 
jest w przypadku składanego przez pracownika oświad-
czenia przewidzianego w ww. rozporządzeniu Rady Mini-
strów, które jest warunkiem uzyskania świadczeń zwią-
zanych z nieobecnością. W oświadczeniu tym pracownik 
potwierdza odbycie kwarantanny i wskazuje m.in. dzień 
jej rozpoczęcia oraz dzień zakończenia – wyjaśnia Michał 
Chodkowski. ‒ Co więcej, niezależnie od regulacji prze-
widzianych w przepisach powszechnie obowiązujących, 
pracodawca może w przepisach wewnątrzzakładowych 
wprowadzić obowiązek informowania przez pracownika 
o kwarantannie czy izolacji. Takie postanowienie sprzy-
jałoby bowiem realizacji obowiązków pracodawcy z za-
kresu bezpieczeństwa i higieny pracy, w tym chronienia 
zdrowia i życia pozostałych pracowników. Oczywiście 
mogą się pojawić stanowiska odmienne z uwzględnie-
niem aspektów RODO, jednakże uważam, że obecny stan 
zaawansowania rozwoju sytuacji epidemicznej powinien 
być wyznacznikiem tego, jak daleko idące działania pra-
codawca może podejmować, aby ograniczać rozwój epi-
demii COVID-19 – dodaje ekspert.

Łukasz Kuczkowski zauważa przy tym, że obecnie oso-
ba poddana kwarantannie odbywa ją razem z osobami 
wspólnie zamieszkującymi lub gospodarującymi. ‒ Rów-
nież takie osoby, jeżeli są pracownikami, mają obowiązek 
poinformować swoich pracodawców o nieobecności i jej 
przyczynie. One również składają pracodawcy pisemne 
oświadczenie potwierdzające odbycie obowiązkowej kwa-
rantanny za pośrednictwem systemów teleinformatycz-
nych lub systemów łączności – wskazuje.

brak informacji

▶  Co w sytuacji, gdy pracownik sam nie zawiadomi, 
że jest zakażony, a pracodawca dowie się o tym 
nieoficjalnie?

Zdaniem Łukasza Kuczkowskiego, radcy prawnego, part-
nera w kancelarii Raczkowski, jeżeli pracodawca dowie 
się nieoficjalnie o kwarantannie pracownika, to powinien 
w pierwszej kolejności skontaktować się z nim w celu wy-
jaśnienia przyczyn jego nieobecności i uzyskania informa-
cji o okresie jej trwania. Co do zasady bowiem, jeżeli za-
trudniony nie poinformuje pracodawcy o nieobecności i jej 
przyczynie, to ma nieusprawiedliwioną nieobecność w pra-
cy. Przy czym, co podkreśla Izabela Zawacka, radca praw-
ny w kancelarii Zawacka & Rdzeń Prawo Przedsiębiorstw 
i HR, co do zasady pracodawca nie ma jednak obowiązku 
komunikowania się z pracownikiem z własnej inicjaty-
wy. – To w interesie pracownika leży niezwłoczne poin-
formowanie pracodawcy o przyczynie swojej nieobecności.

‒ Niewykonanie przez pracownika obowiązku poin-
formowania o przyczynach nieobecności może stano-
wić podstawę do nałożenia kary porządkowej upomnie-
nia lub nagany za nieprzestrzeganie ustalonej organizacji 
lub porządku w procesie pracy – zauważa Wojciech Bigaj, 
radca prawny z kancelarii BKB Baran Książek Bigaj. Jego 
zdaniem w skrajnych przypadkach sytuacja taka może 

stanowić przyczynę rozwiązania umowy o pracę za wy-
powiedzeniem. ‒ Jest to bowiem niezwykle istotna infor-
macja umożliwiająca pracodawcy uniknięcie dezorgani-
zacji pracy i problemów z jej zorganizowaniem w okresie 
nieobecności pracownika – podkreśla ekspert. 

Inni eksperci w tej kwestii idą jednak jeszcze dalej. 
W ocenie Łukasza Kuczkowskiego niewykonanie obo-
wiązku zawiadomienia pracodawcy o przyczynie i przewi-
dywanym okresie nieobecności może być podstawą nawet 
do zwolnienia dyscyplinarnego oraz utraty wynagrodze-
nia za okres nieobecności. – Takie działania pracodawcy są 
tym bardziej zasadne, że w związku ze zwalczaniem cho-
rób zakaźnych pracodawca ma również szczególne obo-
wiązki związane np. z kwarantanną pracownika. Jednym 
z nich jest przekazanie na żądanie sanepidu listy osób, 
z którymi osoba zakażona przebywająca na kwarantan-
nie miała styczność – zauważa.

Izabela Zawacka wskazuje, że możliwość zastosowania 
zwolnienia dyscyplinarnego potwierdza również orzecz-
nictwo Sądu Najwyższego. W wyroku z 20 października 
2015 r., sygn. akt III PK 8/15, SN wyraźnie np. zaznaczył, 
że pracownik ma obowiązek zawiadomienia pracodaw-
cy o przyczynie oraz przewidywanym czasie trwania nie-
obecności w pracy niezwłocznie, najpóźniej w drugim dniu 
nieobecności. Niewywiązanie się z tego obowiązku w ter-
minie, jeśli nie zachodzą wyjątkowe okoliczności, stano-
wi w ocenie SN naruszenie obowiązków pracowniczych 
mogące uzasadniać nawet rozwiązanie umowy o pracę 
bez wypowiedzenia z winy pracownika.

‒ Biorąc pod uwagę okoliczności konkretnego przypad-
ku, nawet taka jednorazowa nieusprawiedliwiona nie-
obecność może być przyczyną natychmiastowego zwol-
nienia pracownika, ponieważ przepisy w żaden sposób 
nie precyzują, ile miałaby trwać taka nieobecność – do-
daje z kolei dr Magdalena Zwolińska, adwokat, partner 
w NGL Wiater. Zwraca przy tym uwagę, że niedopełnie-
nie przez pracownika obowiązku powiadomienia praco-
dawcy o przyczynie nieobecności i długości jej trwania 
powoduje powstanie domniemania porzucenia przez 
niego pracy. ‒ Pracownik może je jednak obalić, jeśli wy-
każe zaistnienie szczególnych okoliczności usprawiedli-
wiających zaniedbanie wykonania obowiązku w prze-
widzianym terminie, jak np. obłożna choroba lub inne 
zdarzenie losowe – zaznacza dr Zwolińska. Pracodawca 
powinien zatem wyciągnąć konsekwencje wobec pracow-
nika dopiero wtedy, gdy nie będzie podstaw do uspra-
wiedliwienia braku przekazania informacji o przyczynie 
nieobecności. ‒ Z jednej strony na skuteczne wręczenie 
dyscyplinarki pracodawca ma miesiąc. Z drugiej jednak 
obecna sytuacja stwarza pole do nadużyć. I żeby im za-
pobiec, należałoby podejmować zdecydowane reakcje 
w odpowiedzi na zaistniałe nieprawidłowości – mówi 
dr Magdalena Zwolińska. 

Jak podkreśla Izabela Zawacka, niestawienie się do pra-
cy i niepoinformowanie pracodawcy będzie stanowiło 
naruszenie obowiązku pracowniczego nawet wtedy, gdy 
pracownik będzie dysponował odpowiednim zaświad-
czeniem lekarskim potwierdzającym np. kwarantannę. 
Przy czym w takiej sytuacji naruszeniem nie będzie nie-
obecność nieusprawiedliwiona (bo kwarantanna jest ta-
kim ustawowym usprawiedliwieniem), lecz niepoinfor-
mowanie o tym pracodawcy. ©℗
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kwarantanna a praca

▶  Co pracodawca może zaproponować 
pracownikowi będącemu na kwarantannie? 

Eksperci zauważają, że sam fakt przebywania na kwa-
rantannie nie stanowi przeciwwskazania do świadcze-
nia pracy. Co do zasady bowiem kwarantanna obejmu-
je osoby zdrowe. 

‒ Żaden akt prawny nie ustanawia generalnego i bez-
względnego zakazu pracy podczas kwarantanny. Z przepi-
sów o chorobach zakaźnych wynika jedynie, że osoby będące 
zakażonymi, chorymi na chorobę zakaźną lub nosiciela-
mi mają zaniechać wykonywania prac, przy wykonywaniu 
których istnieje możliwość przeniesienia zakażenia lub 
choroby zakaźnej na inne osoby – mówi Michał Chodkow-
ski, adwokat, partner w kancelarii Łaszczuk i Wspólnicy. 

W szczególności w trakcie odbywania kwarantanny 
możliwe jest wykonywanie pracy zdalnej.

‒ Jeżeli kwarantanna nie jest związana z zachorowaniem 
pracownika, czyli nie jest on niezdolny do pracy, a rodzaj 
pracy umożliwia jej świadczenie zdalne, to pracodawca 
ma możliwość polecenia mu wykonywania pracy w tej 
formie. W takim przypadku pracownik zachowa prawo 
do wynagrodzenia i powinien świadczyć pracę w miejscu 
i czasie ustalonym z pracodawcą – wyjaśnia Wojciech Bi-
gaj, radca prawny z kancelarii BKB Baran Książek Bigaj.

Michał Chodkowski wskazuje, że każdorazowo praco-
dawca będzie musiał ocenić indywidualną sytuację pra-
cownika. Po pierwsze: czy dany rodzaj pracy pozwala na 
jej wykonywanie w formie zdalnej, po drugie: czy w miej-
scu odbywania kwarantanny są zapewnione odpowied-
nie warunki do jej świadczenia (w szczególności w świetle 

przepisów bhp). Pracodawca będzie zobowiązany wyposa-
żyć pracownika w odpowiednie narzędzia oraz upewnić 
się, że praca zdalna nie narusza warunków kwarantan-
ny. Co zaś najważniejsze musi sprawdzić, czy stan zdro-
wia pracownika pozwala na jej świadczenie.

Łukasz Kuczkowski podkreśla zwłaszcza to, że w okresie 
kwarantanny pracownik może wykonywać pracę zdalną, 
jeżeli jest to możliwe ze względów technicznych czy orga-
nizacyjnych. Prawnik zauważa przy tym, że zarówno Pań-
stwowa Inspekcja Pracy, jak i ZUS twierdzą inaczej – w ich 
ocenie wykonywanie pracy nie jest możliwe i za okres kwa-
rantanny przysługuje wynagrodzenie/zasiłek chorobowy 
na analogicznych zasadach jak przy chorobie. ‒ Oczywi-
ście może się zdarzyć, że w okresie kwarantanny pracow-
nik będzie chory. Jeżeli dostanie zwolnienie lekarskie, to 
praca nie jest oczywiście możliwa w okresie ważności tego 
zwolnienia – zaznacza.

W tym kontekście eksperci zwracają również uwagę na 
art. 14 ustawy o świadczeniach pieniężnych z ubezpiecze-
nia społecznego w razie choroby i macierzyństwa, z któ-
rego to przepisu wynika, że: „ubezpieczonemu będącemu 
pracownikiem, odsuniętemu od pracy w trybie określonym 
w art. 6 ust. 2 pkt 1, z powodu podejrzenia o nosicielstwo 
zarazków choroby zakaźnej, zasiłek chorobowy nie przy-
sługuje, jeżeli nie podjął proponowanej mu przez praco-
dawcę innej pracy niezabronionej takim osobom, odpo-
wiadającej jego kwalifikacjom zawodowym lub którą może 
wykonywać po uprzednim przeszkoleniu”. – Przepis ten 
nie wskazuje wprost, czy proponowana inna praca może 
przypadać na czas kwarantanny. Biorąc zaś pod uwagę, 
że ustawodawca daje pracownikom możliwość składania 
oświadczeń będących podstawą do potraktowania okresu 
kwarantanny na analogicznych zasadach jak nieobecno-
ści chorobowej, pracownicy mogą nie być zainteresowa-
ni wykonywaniem pracy w czasie kwarantanny. Wszędzie 
tam, gdzie nie ma przeszkód do świadczenia pracy zdal-
nej, pracodawca ma jednak prawo oczekiwać jej podjęcia. 
A gdy pracownik bezzasadnie odmawia, może narazić się 
negatywne konsekwencje z jego strony – stwierdza Mi-
chał Chodkowski.

Mecenas Bigaj przypomina również, że jeżeli obowiązki 
stale wykonywane przez pracownika nie mogą być świad-
czone w formie zdalnej, to również w okresie pandemii 
możliwe jest powierzenie pracownikowi innych obowiąz-
ków w trybie art. 42 par. 4 kodeksu pracy, takich, które 
już pracę zdalną umożliwiają.

Poza tym, zdaniem Łukasza Kuczkowskiego, innym poten-
cjalnym rozwiązaniem w okresie kwarantanny, jakie moż-
na rozważyć, jest skierowanie pracownika na zaległy urlop. 
‒ To budzi jednak wątpliwości ze względu na ograniczenia 
pracownika w poruszaniu się. Można bowiem podnosić, że 
kwarantanna przeczy możliwości korzystania z urlopu wy-
poczynkowego, nawet zaległego – zauważa ekspert. ©℗
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nieobecność a wynagrodzenie

▶  Czy absencję pracownika w pracy z powodu 
kwarantanny/izolacji można uznać za 
usprawiedliwioną? Czy tak będzie również wtedy, 
gdy kwarantanna została zalecona bez wydania 
decyzji przez sanepid? A jeśli tak, to czy za czas 
tych nieobecności należy się wynagrodzenie?

Jak wskazuje Łukasz Kuczkowski, radca prawny, partner 
w kancelarii Raczkowski, nieobecność z powodu kwaran-
tanny zarządzonej na podstawie decyzji sanepidu jest za-
wsze usprawiedliwiona. To samo dotyczy izolacji, a także 
kwarantanny osób wspólnie zamieszkującymi lub gospoda-
rującymi z taką osobą, pod warunkiem że osoby te złożą pi-
semne oświadczenie potwierdzające odbycie obowiązkowej 
kwarantanny. ‒ Innym przypadkiem może być kwarantanna 
wynikająca z przekroczenia granicy państwowej. Powstaje 
ona z mocy prawa, a sanepid nie wydaje decyzji o skierowa-
niu na nią. W takim przypadku pracownik też jest zobowią-
zany poinformować pracodawcę o przyczynie nieobecności 
i okresie jej trwania. Dowodem usprawiedliwiającym nie-
obecność takiej osoby wobec pracodawcy jest wówczas jej 
pisemne oświadczanie potwierdzające odbycie obowiązko-
wej kwarantanny – wyjaśnia mecenas Kuczkowski. 

Michał Chodkowski, adwokat, partner w kancelarii Łasz-
czuk i Wspólnicy, podkreśla, że co do zasady osoby skiero-
wane na kwarantannę traktowane są jako niezdolne do 
pracy, co wynika m.in. z art. 92 kodeksu pracy. ‒ W prze-
pisie tym przyjęto, że niezdolność może być spowodo-
wana zarówno chorobą, jak i odosobnieniem z uwagi na 
chorobę zakaźną. Z tego zaś wynika, że osoba poddana 
obowiązkowej kwarantannie jest uprawniona do ubie-
gania się o wynagrodzenie chorobowe lub zasiłek choro-
bowy – mówi mecenas Chodkowski.

‒ Jeżeli praca nie jest wykonywana, to pracownikowi 
przysługuje co najmniej wynagrodzenie/zasiłek choro-
bowy, co do zasady w wysokości 80 proc. wynagrodzenia. 
Można też podnosić, że jeżeli pracownik mimo kwaran-
tanny, rozumianej tu jako ograniczenie możliwości prze-
mieszczania się, jest zdolny do pracy, a pracodawca nie 
ma dla niego pracy albo nie może być ona wykonywana 
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‒ Pracownik ma obowiązek niezwłocznie poinformować 
pracodawcę o przyczynie swojej nieobecności i przewidy-
wanym okresie jej trwania. Jest to podstawowy obowią-
zek każdego pracownika i tytuł nieobecności nie mody-
fikuje tej powinności – mówi Łukasz Kuczkowski, radca 
prawny, partner w kancelarii Raczkowski.

Wynika to – jak wskazuje z kolei Wojciech Bigaj, radca 
prawny z kancelarii BKB Baran Książek Bigaj – z par. 2 roz-
porządzenia ministra pracy i polityki socjalnej z 15 maja 
1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecno-
ści w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnień od 
pracy. Przewidziano tam m.in., że: „W razie zaistnienia 
przyczyn uniemożliwiających stawienie się do pracy, pra-
cownik jest obowiązany niezwłocznie zawiadomić praco-
dawcę o przyczynie swojej nieobecności i przewidywanym 
okresie jej trwania, nie później jednak niż w drugim dniu 
nieobecności w pracy”. 

‒ Na uwagę zasługują też regulacje szczególne, które 
wprost nakładają na pracownika obowiązek informacyjny 
względem pracodawcy związany z kwarantanną – pod-
kreśla Michał Chodkowski, adwokat, partner w kancela-
rii Łaszczuk i Wspólnicy. Ekspert wskazuje, że w przypad-
ku obligatoryjnej kwarantanny po przekroczeniu granicy 
państwowej wyraźnie określono obowiązek poinformo-
wania pracodawcy o odbywaniu obowiązkowej kwaran-
tanny (w par. 4 rozporządzenia Rady Ministrów z 9 paź-
dziernika 2020 r. w sprawie ustanowienia określonych 
ograniczeń, nakazów i zakazów w związku z wystąpie-
niem stanu epidemii). Informacja ta powinna zostać prze-
kazana za pośrednictwem systemów teleinformatycznych 
lub systemów łączności, np. przez telefon. ‒ Nie można 
też zapominać o przepisach, które wyraźnie nakładają 
na pracownika dodatkowe obowiązki, a pośrednio wy-
nika z nich też powinność poinformowania pracodawcy 
o nieobecności w pracy związanej z kwarantanną. Tak 
jest w przypadku składanego przez pracownika oświad-
czenia przewidzianego w ww. rozporządzeniu Rady Mini-
strów, które jest warunkiem uzyskania świadczeń zwią-
zanych z nieobecnością. W oświadczeniu tym pracownik 
potwierdza odbycie kwarantanny i wskazuje m.in. dzień 
jej rozpoczęcia oraz dzień zakończenia – wyjaśnia Michał 
Chodkowski. ‒ Co więcej, niezależnie od regulacji prze-
widzianych w przepisach powszechnie obowiązujących, 
pracodawca może w przepisach wewnątrzzakładowych 
wprowadzić obowiązek informowania przez pracownika 
o kwarantannie czy izolacji. Takie postanowienie sprzy-
jałoby bowiem realizacji obowiązków pracodawcy z za-
kresu bezpieczeństwa i higieny pracy, w tym chronienia 
zdrowia i życia pozostałych pracowników. Oczywiście 
mogą się pojawić stanowiska odmienne z uwzględnie-
niem aspektów RODO, jednakże uważam, że obecny stan 
zaawansowania rozwoju sytuacji epidemicznej powinien 
być wyznacznikiem tego, jak daleko idące działania pra-
codawca może podejmować, aby ograniczać rozwój epi-
demii COVID-19 – dodaje ekspert.

Łukasz Kuczkowski zauważa przy tym, że obecnie oso-
ba poddana kwarantannie odbywa ją razem z osobami 
wspólnie zamieszkującymi lub gospodarującymi. ‒ Rów-
nież takie osoby, jeżeli są pracownikami, mają obowiązek 
poinformować swoich pracodawców o nieobecności i jej 
przyczynie. One również składają pracodawcy pisemne 
oświadczenie potwierdzające odbycie obowiązkowej kwa-
rantanny za pośrednictwem systemów teleinformatycz-
nych lub systemów łączności – wskazuje.

brak informacji

▶  Co w sytuacji, gdy pracownik sam nie zawiadomi, 
że jest zakażony, a pracodawca dowie się o tym 
nieoficjalnie?
że jest zakażony, a pracodawca dowie się o tym że jest zakażony, a pracodawca dowie się o tym 

Zdaniem Łukasza Kuczkowskiego, radcy prawnego, part-
nera w kancelarii Raczkowski, jeżeli pracodawca dowie 
się nieoficjalnie o kwarantannie pracownika, to powinien 
w pierwszej kolejności skontaktować się z nim w celu wy-
jaśnienia przyczyn jego nieobecności i uzyskania informa-
cji o okresie jej trwania. Co do zasady bowiem, jeżeli za-
trudniony nie poinformuje pracodawcy o nieobecności i jej 
przyczynie, to ma nieusprawiedliwioną nieobecność w pra-
cy. Przy czym, co podkreśla Izabela Zawacka, radca praw-
ny w kancelarii Zawacka & Rdzeń Prawo Przedsiębiorstw 
i HR, co do zasady pracodawca nie ma jednak obowiązku 
komunikowania się z pracownikiem z własnej inicjaty-
wy. – To w interesie pracownika leży niezwłoczne poin-
formowanie pracodawcy o przyczynie swojej nieobecności.

‒ Niewykonanie przez pracownika obowiązku poin-
formowania o przyczynach nieobecności może stano-
wić podstawę do nałożenia kary porządkowej upomnie-
nia lub nagany za nieprzestrzeganie ustalonej organizacji 
lub porządku w procesie pracy – zauważa Wojciech Bigaj, 
radca prawny z kancelarii BKB Baran Książek Bigaj. Jego 
zdaniem w skrajnych przypadkach sytuacja taka może 

stanowić przyczynę rozwiązania umowy o pracę za wy-
powiedzeniem. ‒ Jest to bowiem niezwykle istotna infor-
macja umożliwiająca pracodawcy uniknięcie dezorgani-
zacji pracy i problemów z jej zorganizowaniem w okresie 
nieobecności pracownika – podkreśla ekspert. 

Inni eksperci w tej kwestii idą jednak jeszcze dalej. 
W ocenie Łukasza Kuczkowskiego niewykonanie obo-
wiązku zawiadomienia pracodawcy o przyczynie i przewi-
dywanym okresie nieobecności może być podstawą nawet 
do zwolnienia dyscyplinarnego oraz utraty wynagrodze-
nia za okres nieobecności. – Takie działania pracodawcy są 
tym bardziej zasadne, że w związku ze zwalczaniem cho-
rób zakaźnych pracodawca ma również szczególne obo-
wiązki związane np. z kwarantanną pracownika. Jednym 
z nich jest przekazanie na żądanie sanepidu listy osób, 
z którymi osoba zakażona przebywająca na kwarantan-
nie miała styczność – zauważa.

Izabela Zawacka wskazuje, że możliwość zastosowania 
zwolnienia dyscyplinarnego potwierdza również orzecz-
nictwo Sądu Najwyższego. W wyroku z 20 października 
2015 r., sygn. akt III PK 8/15, SN wyraźnie np. zaznaczył, 
że pracownik ma obowiązek zawiadomienia pracodaw-
cy o przyczynie oraz przewidywanym czasie trwania nie-
obecności w pracy niezwłocznie, najpóźniej w drugim dniu 
nieobecności. Niewywiązanie się z tego obowiązku w ter-
minie, jeśli nie zachodzą wyjątkowe okoliczności, stano-
wi w ocenie SN naruszenie obowiązków pracowniczych 
mogące uzasadniać nawet rozwiązanie umowy o pracę 
bez wypowiedzenia z winy pracownika.

‒ Biorąc pod uwagę okoliczności konkretnego przypad-
ku, nawet taka jednorazowa nieusprawiedliwiona nie-
obecność może być przyczyną natychmiastowego zwol-
nienia pracownika, ponieważ przepisy w żaden sposób 
nie precyzują, ile miałaby trwać taka nieobecność – do-
daje z kolei dr Magdalena Zwolińska, adwokat, partner 
w NGL Wiater. Zwraca przy tym uwagę, że niedopełnie-
nie przez pracownika obowiązku powiadomienia praco-
dawcy o przyczynie nieobecności i długości jej trwania 
powoduje powstanie domniemania porzucenia przez 
niego pracy. ‒ Pracownik może je jednak obalić, jeśli wy-
każe zaistnienie szczególnych okoliczności usprawiedli-
wiających zaniedbanie wykonania obowiązku w prze-
widzianym terminie, jak np. obłożna choroba lub inne 
zdarzenie losowe – zaznacza dr Zwolińska. Pracodawca 
powinien zatem wyciągnąć konsekwencje wobec pracow-
nika dopiero wtedy, gdy nie będzie podstaw do uspra-
wiedliwienia braku przekazania informacji o przyczynie 
nieobecności. ‒ Z jednej strony na skuteczne wręczenie 
dyscyplinarki pracodawca ma miesiąc. Z drugiej jednak 
obecna sytuacja stwarza pole do nadużyć. I żeby im za-
pobiec, należałoby podejmować zdecydowane reakcje 
w odpowiedzi na zaistniałe nieprawidłowości – mówi 
dr Magdalena Zwolińska. 

Jak podkreśla Izabela Zawacka, niestawienie się do pra-
cy i niepoinformowanie pracodawcy będzie stanowiło 
naruszenie obowiązku pracowniczego nawet wtedy, gdy 
pracownik będzie dysponował odpowiednim zaświad-
czeniem lekarskim potwierdzającym np. kwarantannę. 
Przy czym w takiej sytuacji naruszeniem nie będzie nie-
obecność nieusprawiedliwiona (bo kwarantanna jest ta-
kim ustawowym usprawiedliwieniem), lecz niepoinfor-
mowanie o tym pracodawcy. ©℗
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kwarantanna a praca

▶  Co pracodawca może zaproponować 
pracownikowi będącemu na kwarantannie? 

Eksperci zauważają, że sam fakt przebywania na kwa-
rantannie nie stanowi przeciwwskazania do świadcze-
nia pracy. Co do zasady bowiem kwarantanna obejmu-
je osoby zdrowe. 

‒ Żaden akt prawny nie ustanawia generalnego i bez-
względnego zakazu pracy podczas kwarantanny. Z przepi-
sów o chorobach zakaźnych wynika jedynie, że osoby będące 
zakażonymi, chorymi na chorobę zakaźną lub nosiciela-
mi mają zaniechać wykonywania prac, przy wykonywaniu 
których istnieje możliwość przeniesienia zakażenia lub 
choroby zakaźnej na inne osoby – mówi Michał Chodkow-
ski, adwokat, partner w kancelarii Łaszczuk i Wspólnicy. 

W szczególności w trakcie odbywania kwarantanny 
możliwe jest wykonywanie pracy zdalnej.

‒ Jeżeli kwarantanna nie jest związana z zachorowaniem 
pracownika, czyli nie jest on niezdolny do pracy, a rodzaj 
pracy umożliwia jej świadczenie zdalne, to pracodawca 
ma możliwość polecenia mu wykonywania pracy w tej 
formie. W takim przypadku pracownik zachowa prawo 
do wynagrodzenia i powinien świadczyć pracę w miejscu 
i czasie ustalonym z pracodawcą – wyjaśnia Wojciech Bi-
gaj, radca prawny z kancelarii BKB Baran Książek Bigaj.

Michał Chodkowski wskazuje, że każdorazowo praco-
dawca będzie musiał ocenić indywidualną sytuację pra-
cownika. Po pierwsze: czy dany rodzaj pracy pozwala na 
jej wykonywanie w formie zdalnej, po drugie: czy w miej-
scu odbywania kwarantanny są zapewnione odpowied-
nie warunki do jej świadczenia (w szczególności w świetle 

przepisów bhp). Pracodawca będzie zobowiązany wyposa-
żyć pracownika w odpowiednie narzędzia oraz upewnić 
się, że praca zdalna nie narusza warunków kwarantan-
ny. Co zaś najważniejsze musi sprawdzić, czy stan zdro-
wia pracownika pozwala na jej świadczenie.

Łukasz Kuczkowski podkreśla zwłaszcza to, że w okresie 
kwarantanny pracownik może wykonywać pracę zdalną, 
jeżeli jest to możliwe ze względów technicznych czy orga-
nizacyjnych. Prawnik zauważa przy tym, że zarówno Pań-
stwowa Inspekcja Pracy, jak i ZUS twierdzą inaczej – w ich 
ocenie wykonywanie pracy nie jest możliwe i za okres kwa-
rantanny przysługuje wynagrodzenie/zasiłek chorobowy 
na analogicznych zasadach jak przy chorobie. ‒ Oczywi-
ście może się zdarzyć, że w okresie kwarantanny pracow-
nik będzie chory. Jeżeli dostanie zwolnienie lekarskie, to 
praca nie jest oczywiście możliwa w okresie ważności tego 
zwolnienia – zaznacza.

W tym kontekście eksperci zwracają również uwagę na 
art. 14 ustawy o świadczeniach pieniężnych z ubezpiecze-
nia społecznego w razie choroby i macierzyństwa, z któ-
rego to przepisu wynika, że: „ubezpieczonemu będącemu 
pracownikiem, odsuniętemu od pracy w trybie określonym 
w art. 6 ust. 2 pkt 1, z powodu podejrzenia o nosicielstwo 
zarazków choroby zakaźnej, zasiłek chorobowy nie przy-
sługuje, jeżeli nie podjął proponowanej mu przez praco-
dawcę innej pracy niezabronionej takim osobom, odpo-
wiadającej jego kwalifikacjom zawodowym lub którą może 
wykonywać po uprzednim przeszkoleniu”. – Przepis ten 
nie wskazuje wprost, czy proponowana inna praca może 
przypadać na czas kwarantanny. Biorąc zaś pod uwagę, 
że ustawodawca daje pracownikom możliwość składania 
oświadczeń będących podstawą do potraktowania okresu 
kwarantanny na analogicznych zasadach jak nieobecno-
ści chorobowej, pracownicy mogą nie być zainteresowa-
ni wykonywaniem pracy w czasie kwarantanny. Wszędzie 
tam, gdzie nie ma przeszkód do świadczenia pracy zdal-
nej, pracodawca ma jednak prawo oczekiwać jej podjęcia. 
A gdy pracownik bezzasadnie odmawia, może narazić się 
negatywne konsekwencje z jego strony – stwierdza Mi-
chał Chodkowski.

Mecenas Bigaj przypomina również, że jeżeli obowiązki 
stale wykonywane przez pracownika nie mogą być świad-
czone w formie zdalnej, to również w okresie pandemii 
możliwe jest powierzenie pracownikowi innych obowiąz-
ków w trybie art. 42 par. 4 kodeksu pracy, takich, które 
już pracę zdalną umożliwiają.

Poza tym, zdaniem Łukasza Kuczkowskiego, innym poten-
cjalnym rozwiązaniem w okresie kwarantanny, jakie moż-
na rozważyć, jest skierowanie pracownika na zaległy urlop. 
‒ To budzi jednak wątpliwości ze względu na ograniczenia 
pracownika w poruszaniu się. Można bowiem podnosić, że 
kwarantanna przeczy możliwości korzystania z urlopu wy-
poczynkowego, nawet zaległego – zauważa ekspert. ©℗
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▶  Czy absencję pracownika w pracy z powodu 
kwarantanny/izolacji można uznać za 

  Czy absencję pracownika w pracy z powodu   Czy absencję pracownika w pracy z powodu 

usprawiedliwioną? Czy tak będzie również wtedy, 
gdy kwarantanna została zalecona bez wydania 
usprawiedliwioną? Czy tak będzie również wtedy, usprawiedliwioną? Czy tak będzie również wtedy, 

decyzji przez sanepid? A jeśli tak, to czy za czas 
tych nieobecności należy się wynagrodzenie?

Jak wskazuje Łukasz Kuczkowski, radca prawny, partner 
w kancelarii Raczkowski, nieobecność z powodu kwaran-
tanny zarządzonej na podstawie decyzji sanepidu jest za-
wsze usprawiedliwiona. To samo dotyczy izolacji, a także 
kwarantanny osób wspólnie zamieszkującymi lub gospoda-
rującymi z taką osobą, pod warunkiem że osoby te złożą pi-
semne oświadczenie potwierdzające odbycie obowiązkowej 
kwarantanny. ‒ Innym przypadkiem może być kwarantanna 
wynikająca z przekroczenia granicy państwowej. Powstaje 
ona z mocy prawa, a sanepid nie wydaje decyzji o skierowa-
niu na nią. W takim przypadku pracownik też jest zobowią-
zany poinformować pracodawcę o przyczynie nieobecności 
i okresie jej trwania. Dowodem usprawiedliwiającym nie-
obecność takiej osoby wobec pracodawcy jest wówczas jej 
pisemne oświadczanie potwierdzające odbycie obowiązko-
wej kwarantanny – wyjaśnia mecenas Kuczkowski. 

Michał Chodkowski, adwokat, partner w kancelarii Łasz-
czuk i Wspólnicy, podkreśla, że co do zasady osoby skiero-
wane na kwarantannę traktowane są jako niezdolne do 
pracy, co wynika m.in. z art. 92 kodeksu pracy. ‒ W prze-
pisie tym przyjęto, że niezdolność może być spowodo-
wana zarówno chorobą, jak i odosobnieniem z uwagi na 
chorobę zakaźną. Z tego zaś wynika, że osoba poddana 
obowiązkowej kwarantannie jest uprawniona do ubie-
gania się o wynagrodzenie chorobowe lub zasiłek choro-
bowy – mówi mecenas Chodkowski.

‒ Jeżeli praca nie jest wykonywana, to pracownikowi 
przysługuje co najmniej wynagrodzenie/zasiłek choro-
bowy, co do zasady w wysokości 80 proc. wynagrodzenia. 
Można też podnosić, że jeżeli pracownik mimo kwaran-
tanny, rozumianej tu jako ograniczenie możliwości prze-
mieszczania się, jest zdolny do pracy, a pracodawca nie 
ma dla niego pracy albo nie może być ona wykonywana 




