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Odeszta przewodniczaca
Rady Ochrony Pracy
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10 sierpnia 2024 r. w wieku 65 lat zmarta po

dtugiej chorobie Izabela Katarzyna Mrzygtocka,
postanka na Sejm RP, ekonomistka, byla dziataczka
samorzadowa i radna Rady Miejskiej Watbrzycha.

izbie nizszej parlamentu zasiadata nieprzerwanie od
W2005 roku, przez sze$¢ kadencji. W obecnej byta wi-
ceprzewodniczacag Komisji do Spraw Petycji, zasiada-
fa tez w Komisji Etyki Poselskiej oraz Komisji Polityki Spotecznej
i Rodziny. Pracowata w Dolnoslaskim Zespole Parlamentarnym,
Parlamentarnym Zespole ds. Polsko-Czeskiej Wspotpracy Trans-
granicznej i Parlamentarnym Zespole na rzecz Wspierania Roz-
woju Uzdrowisk i Gmin Uzdrowiskowych. Przewodniczyta tez Ra-
dzie Ochrony Pracy.
Od poczatku pracy w Sejmie reprezentowata okreg watbrzyski,
mandat poselski uzyskujac z listy Platformy Obywatelskiej, a na-
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Z gtebokim smutkiem i zalem przyjeliSmy wiadomos$¢

o $mierci

Izabeli Katarzyny
Mrzygtockiej

postanki V, VI, VII, VIII, IX i X kadencji Sejmu RP,
Przewodniczacej Rady Ochrony Pracy,
osoby o ogromnych zastugach dla ochrony pracy i spraw
publicznych.

Rodzinie i Bliskim Zmartej

kondolencje oraz wyrazy wspotczucia w imieniu kierownictwa
i pracownikéw Paristwowej Inspekgji Pracy

sktada

Marcin Stanecki
Gfowny Inspektor Pracy

stepnie Koalicji Obywatelskiej. W Sejmie X kadencji petnita funk-
cje wiceprzewodniczacej Klubu Parlamentarnego KO. Ukonczyta
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu. Byta dziataczka samo-
rzadowa, radna Rady Miejskiej Watbrzycha. Zostata tez odznaczo-
na Orderem Usmiechu.

Na stronie internetowej pisata o sobie: ,Szczegélnie bliskie sg
mi sprawy polityki zatrudnienia i to im poswigcam sporg cze$¢
swojego czasu i energii. Jako wieloletni pracownik Powiatowego
Urzedu Pracy w Watbrzychu doskonale wiem, jak usprawni¢ funk-
cjonowanie publicznych stuzb zatrudnienia tak, aby osoby bezro-
botne otrzymywaty skuteczng pomoc”.

Zostata pochowana na cmentarzu komunalnym w Szczawnie-
-Zdroju. Pogrzeb miat charakter panstwowy. Izabela Katarzyna
Mrzygtocka zostata posmiertnie odznaczona Krzyzem Oficerskim
Orderu Odrodzenia Polski za wybitne zastugi w podejmowanej
z pozytkiem dla kraju dziatalnosci pafistwowej i publicznej.



O zmianach klimatycznych na ROP

Do tej pory nie bylo tak palacej koniecznosci
okreslenia przepisoéw zwigzanych z dopusz-
czalng temperaturg maksymalng w pracy czy
tez w pomieszczeniach pracy — powiedziat
Gtéwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki.
Zmiany klimatyczne i ich wptyw na srodowi-
sko pracy to wiodacy temat posiedzenia Rady
Ochrony Pracy w dniu 27 sierpnia 2024 roku.

iceprzewodniczacy Rady Ochro-
ny Pracy Zbigniew Janowski
rozpoczat obrady od pozegna-

nia dotychczasowej przewodniczacej Iza-
beli Katarzyny Mrzygtockiej, ktéra zmarta
10 sierpnia tego roku.

Pierwszym punktem obrad Rady byto
jednogtosnie przyjecie stanowiska w spra-
wie sprawozdania z dziatalnosci Parstwo-
wej Inspekgji Pracy za 2023 rok wraz z po-
stulatami, ktorych celem jest zwiekszenie
efektywnosci urzedu.

»Sprostanie wyzwaniom wspdtczesnego
rynku pracy wymaga zatrudniania w Pan-
stwowej Inspekgji Pracy wysoko kwalifi-
kowanej kadry inspektorskiej, zwtaszcza
zwyzszym wyksztatceniem technicznym.
Tymczasem poziom wynagrodzer ofero-
wanych przez Paristwowa Inspekcje Pracy
stanowi gtéwna bariere w pozyskiwaniu no-
wych, ale réwniez utrzymaniu juz zatrud-
nionych pracownikéw” - mozna przeczy-
ta¢ w stanowisku Rady.

Uczestniczacy w obradach Rady Gtéwny
Inspektor Pracy Marcin Stanecki podzieko-
wat obecnym za przyjecie tak sformutowa-
nego stanowiska i wprowadzit zebranych
w temat zmian klimatycznych i ich wpty-
wu na srodowisko pracy.

W Polsce i na $wiecie mozna zaobser-
wowac szereg zmian klimatu zwigzanych
Z wyzszymi niz we wczesniejszych okre-
sach temperaturami powietrza, czestszymi
i dtuzej sie utrzymujacymi falami upatéw,

Y,

BEZPIECZENSTWO PRACY

Praca w wysokich
i niskich
temperaturach

niej temperatury w okresie letnim w latach 1991-2020 na terenie
Polski wzrosty o ok. 1-2 stopnie Celsjusza w odniesieniu do ana-
logicznego okresu w latach 1971-2000.

- Warto zauwazy¢, ze w Polsce opracowane zostaty przepisy
dotyczace temperatury minimalnej - powiedziat Gtéwny Inspek-
tor Pracy Marcin Stanecki i dodat, ze widzi koniecznos¢ opraco-
wania przepiséw zwigzanych z dopuszczalng temperaturg mak-
symalna w pracy czy tez w pomieszczeniach pracy.

W szczegéty wprowadzit zebra-
nych Jakub Chojnicki, dyrektor
Departamentu Nadzoru i Kontroli
Gtéwnego Inspektoratu Pracy. Zwré-
cit uwage, ze od stycznia 2021 r.do
konica | potrocza 2024 r. do Panstwo-
wej Inspekcji Pracy zgtoszono 0g6-
tem 2041 skarg zwigzanych z nie-
zapewnieniem przez pracodawce
w miejscu pracy wtasciwej tempe-
ratury, z czego ponad 2/3 stanowi-
ty skargi zwigzane ze zbyt niskimi
temperaturami w miejscu pracy. In-
spektorzy pracy za zasadne uznali
35 proc. zgtoszonych skarg. Najwie-
cej skarg dotyczacych zbyt wyso-
kich temperatur w miejscu pracy
zgtaszali pracownicy firm z sekto-
ra zajmujacego sie przetwoérstwem
przemystowym (24 proc. skarg) oraz
handlem i naprawami (22 proc.).
Natomiast w odniesieniu do skarg
dotyczacych zbyt niskich tempera-
tur — najwiecej z nich zgtaszali pra-
cownicy firm z sektora zajmujacego
sie handlem i naprawami (40 proc.
skarg) oraz przetwérstwem przemy-
stowym (23 proc.). Warto zauwazy¢,
ze stosunkowo niewiele zgtoszen
sposrdd tych, ktére dotyczyty za-
rowno zbyt niskich, jak i zbyt wy-
sokich temperatur, dotyczyto pra-
cy na budowach.

Kolejne prelekcje wygtosili przed-
stawiciele Centralnego Instytutu

www.pip.gov.pl

ale tez z gwattownymi zmianami pogody, w tym wystepowaniem
wytadowan atmosferycznych i ulewnych deszczy. Jak wynika z da-
nych Instytutu Meteorologii i Gospodarki Wodnej wartosci sred-

Ochrony Pracy - Panstwowego Instytutu Badawczego, Instytu-
tu Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w todzi oraz Konfedera-
¢ji Lewiatan.
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W Sejmie o BHP

28 sierpnia 2024 r. odbyta sie w Sejmie druga edycja Wakacyjnej
Wymiany Doswiadczen BHP. Zajecia dla dzieci i mtodziezy prowa-
dzili eksperci z Kancelarii Sejmu, Strazy Marszatkowskiej, Parstwo-
wej Inspekgji Pracy, Fundacji Kultury Bezpieczenstwa, Centralnego
Instytutu Ochrony Pracy oraz Ogdlnopolskiego Stowarzyszenia
Pracownikow Stuzby BHP. W spotkaniach z mtodzieza uczestni-
czytréwniez Gtéwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki. Doswiad-
czenia Panstwowej Inspekgji Pracy wskazuja, ze wejscie mtodego
pracownika na rynek pracy to newralgiczny moment. Przekona-
to sie o tym wiele os6b podejmujacych zatrudnienie podczas
wakacji, czesto bez umowy potwierdzajacej warunki wynagra-
dzania. Dlatego inspekcja w okresie wakacyjnym organizuje ak-
cje informacyjne, by przeciwdziata¢ takim nieprawidtowosciom.
Dla mtodych 0séb kluczowe s3 takze kwestie zwigzane z bezpie-
czenstwem pracy. Podczas spotkania dorosli i dzieci uczestniczy-
li w licznych warsztatach i wyktadach z zasad bezpieczenstwa.
Najmtodsi mieli okazje poznac zagrozenia wystepujace podczas
prac na wysokosci, w narazeniu na hatas czy w zwiazku z kontak-
tem ze zwierzetami. Zaprezentowano tez srodki ochrony indywi-
dualnej oraz dobre praktykii ¢wiczenia z zakresu ewakuacji. Nie
zabrakto tez lekcji udzielania pierwszej pomocy.

Inspekcja na Pol’and’Rock Festivalu!

Zachodniopomorskie lgdowisko Czaplinek-Broczyno byto po
raz kolejny gospodarzem Pol’and’Rock Festivalu. | tak jak rok
temu, tak i teraz na tym jednym z najwiekszych plenerowych
wydarzen w Polsce obecny byt Okregowy Inspektorat Pracy
w Szczecinie. Impreza rozpoczeta sie w czwartek 1 sierpnia,
zakonczyta w sobote 3 sierpnia, ale festiwalowicze przyjez-
dzali duzo wczesniej. Szczecinscy pracownicy inspekcji poko-
nali 150 kilometréw, a na miejscu udzielili setek porad praw-
nych. Naszych ekspertéw pytano o urlopy, prace kierowcdw,
karte nauczyciela, rodzaje uméw. Odwiedzajacy punkt mieli
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Nie tylko z kraju

okazje nie tylko zgtebi¢ kwestie zwigzane z zatrudnieniem,
ale rébwniez wzig¢ ze soba wydawnictwa oraz... zakreci¢ ko-
tem fortuny i zmierzy¢ sie z zagadkami dotyczacymi prawa
pracy czy BHP.

Na festynie , Las na Wyspie”

W ostatni dzien wakacji w Pile zorganizowano festyn ,Las na
Wyspie” z okazji 100-lecia Laséw Panstwowych potaczony z Re-
gionalnym Konkursem Drwali. Patronat honorowy nad wyda-
rzeniem objat Dyrektor Generalny Laséw Panstwowych oraz
prezydent Pity. Wydarzenie rozpoczeto sie rywalizacja pro-
fesjonalistow. Zawodnicy musieli zmierzy¢ sie w pieciu kon-
kurencjach, ktére obejmowaty: scinke masztéw na palik, wy-
miane pity taficuchowej, przerzynke kombinowanga (ztozona),
przerzynke na doktadno$¢ oraz okrzesywanie. Zawody byty
rozgrywane wedtug regulaminu IALC (International Associa-
tion Logging Championships), przez to punkty zdobyte przez
drwali wliczaja sie do rankingu Eliminacji do Mistrzostw Pol-
ski Drwali. Nad bezpieczenstwem zawodnikéw czuwat m.in.
przedstawiciel Parstwowej Inspekcji Pracy - inspektor pracy,
gtéwny specjalista Teresa Domzalska. Organizatorzy zadbali
o wiele atrakgji, dla duzych i matych. Uczestnicy mogli wziag¢
udziat w konkursach przyrodniczych i skorzystac z lesnych na-
miotow tematycznych, w ktérych zgtebiali tajniki pracy lesni-
kéw oraz poznawali blizej funkcje laséw: przyrodnicza, gospo-
darcza, spoteczng i kulturotwdrcza. Odbyty sie takze pokazy
rzezbiarskie, arborystyczne i sokolnicze. Uczestnicy mogli réw-
niez odwiedzi¢ stoisko Okregowego Inspektoratu Pracy w Po-
znaniu, gdzie udzielano porad prawnych oraz udostepniano
materiaty informacyjne.

Swieto plonéw w Malopolsce

25 sierpnia 2024 r. przedstawiciele Okregowego Inspektora-
tu Pracy w Krakowie uczestniczyli w dozynkach wojewddzkich
zorganizowanych w miejscowosci Polanka Wielka. Obecno$¢
pracownikéw Panstwowej Inspekcji Pracy miata na celu pro-
mowanie urzedu oraz udzielanie porad dotyczacych prawa
pracy i bezpieczenstwa w miejscu pracy. Stoisko inspekg;ji cie-
szyto sie duzym zainteresowaniem. Odwiedzajacy mieli moz-
liwos$¢ uzyskania informacji na temat przepiséw prawa pracy,
obowigzkéw pracodawcédw oraz praw pracownikéw, w szcze-
golnosci w kontekscie prac sezonowych, ktére sa prowadzone
w okresie letnim. Pracownicy OIP udzielali réwniez porad do-
tyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy, zwracajac szczego6l-
na uwage na specyfike pracy w rolnictwie. Rozdawano gadze-
ty kampanii ,Szanuj zycie” oraz materiaty informacyjne, w tym
broszury i ulotki, ktore zawieraty kluczowe informacje na temat
bezpiecznych zachowan zaréwno dorostych, jak i dzieci w go-
spodarstwie rolnym.
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Walka z wielka woda
| jej skutkami

Za nadmierne opady deszczu odpowiadat
niz genuenski Boris. W polowie wrzesnia
jego dziatanie sprowadzito do Polski, Austrii,
Czech, Stowacji, Rumunii i Wegier najwieksza
od kilkunastu lat powédz.

ni petne grozy, ludzkich dramatéw i niepokoju o jutro - tak
Polska bedzie wspominac wrzesniowa powddz. | chociaz

chciatoby sie o niej jak najszybciej zapomnie(, to skala
spustoszenia, jakiego dokonata w potudniowo-zachodniej cze-
$ci kraju, dtugo na to nie pozwoli.

- W zwigzku z nadzwyczajng sytuacja na terenach objetych po-
wodzig apeluje do pracodawcdw, by niezaleznie od tresci przepi-
séw ustawy powodziowej i prawa pracy w relacji z pracownikami
byli elastycznii zempatia podchodzili do ich potrzeb czy nieobec-
nosci w pracy w trudnych dniach - méwit Gtéwny Inspektor Pra-
cy Marcin Stanecki.

Szef Panstwowej Inspekgji Pracy podjat decyzje o uruchomie-
niu specjalnej infolinii dla pracownikéw i pracodawcéw z terenéw
objetych powodzig. Pod numerem (22) 391-83-70 eksperci Pan-
stwowej Inspekgji Pracy sa dostepni od poniedziatku do piatku,
w godzinach 9.00-15.00. Pod wskazanym numerem telefonu oso-
by zainteresowane uzyskaja informacje na temat przystugujacych
im uprawnien w zakresie czasu pracy, usprawiedliwiania nieobec-
nosci, wynagrodzenia za czas nieobecnosci w pracy oraz zagad-
nien zwigzanych z prawem pracy w kontekscie nadzwyczajnej
sytuacji spowodowanej powodzia. Pytania i odpowiedzi zostaty
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zebrane i opublikowane na stronie internetowej urzedu oraz na
profilach inspekcji w mediach spotecznosciowych.

Decyzje Gtéwnego Inspektora Pracy dotyczyty takze samego
urzedu. Pracownicy okregowych inspektoratéw pracy oraz ich
oddziatéw funkcjonujacych na terenach objetych i zagrozonych
powodzia zostali postawieni w stan gotowosci.

— Skierowatem do naszych jednostek pismo, ale tez rozmawia-
tem z okregowymi inspektorami pracy we Wroctawiu, Opolu, Ka-
towicach i Krakowie, proszac o state monitorowanie zagrozenia
powodziowego, zabezpieczenie majatku i urzedowej dokumen-
tacji, a takze elastyczne podejmowanie decyzji, w zaleznosci od
sytuadji, o zawieszeniu dziatalnosci kontrolnej czy zlecaniu inspek-
torom pracy zdalnej — moéwit inspektor Stanecki.

Tysigca workéw potrzebowali pracownicy Okregowego In-
spektoratu Pracy we Wroctawiu, by zabezpieczy¢ papierowe ar-
chiwum urzedu. Spakowane i wyniesione na wyzsze kondygnacje
dokumenty szczelnie wypetnity dziewie¢ pokojéw. Na terenach
dotknietych kleska zywiotowa dziatania z ramienia Gtéwnego
Inspektora Pracy Marcina Staneckiego koordynuje jego zastep-
ca Dariusz Minkowski. Jego stfowa po zobaczeniu sity zywiotu
byty przejmujace.

- Gdy juz woda opada, zniszczone fragmenty miast przywo-
dza na mysl obrazy, ktére znamy tylko z filméw traktujacych o dru-
giej wojnie Swiatowej i chwilach tuz po wyzwoleniu - relacjono-
wat inspektor Mirkowski.

Dotarta do nas informacja o 8 pracownikach inspekgji pracy
znacznie poszkodowanych materialnie w wyniku powodzi.

- Na szczescie wszyscy sg zdrowi i bezpieczni. Kolezanki i ko-
ledzy z pracy od razu zorganizowali dla potrzebujacych pierwsza
pomoc. Wszyscy tez, oczywiscie w ramach mozliwosci, wykonuja
swoje obowiazki stuzbowe - méwit Andrzej Pogérski, okregowy
inspektor pracy we Wroctawiu.

Wrzesniowe konferencje z okazji 105-lecia PIP zostaty odwo-
tane, podobnie jak uroczystos¢ w Patacu Prezydenckim, podczas
ktorej pracownicy Paristwowej Inspekgji Pracy mieli zosta¢ odzna-
czeni za stuzbe dla panstwa.
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pracodawcy w zwiazkd Ziozwigzaniem umow

Kodeks pracy nie wskazuje
ogodlnej regulacji odszkodo-
wawczej pracodawcy, dlatego
okreslenie rezimu odpowie-
dzialnosci pracodawcy rézni
sie w zaleznosci od rodza-
ju naruszonego obowiazku
wobec pracownika.

wielu przypadkach, unor-
mowanych w przepisach
Kodeksu pracy, poniesienie

przez pracownika szkody majatkowej
lub niemajatkowej nie stanowi koniecz-
nej przestanki odpowiedzialnosci od-
szkodowawczej pracodawcy. Dlatego
wysokos¢ odszkodowania naleznego
pracownikowi jest niekiedy niezalezna
od rozmiaru szkody, przybierajac postac
ryczattu odszkodowawczego, ktéry uza-
lezniony jest od obiektywnej przestan-
ki, niemajacej bezposredniego zwigzku
zrozmiarem szkody pracownika. Dotyczy
to miedzy innymi wysokosci odszkodo-
wania z tytutu bezprawnego rozwigza-
nia bez wypowiedzenia umowy o prace
lub nieuzasadnionego badz niezgod-

nego z prawem wypowiedzenia umo-
wy 0 prace przez pracodawce.

Odszkodowanie na
podstawie Kodeksu pracy
Odszkodowanie z tytutu wadliwego wypo-
wiedzenia przystuguje w wysokosci wyna-
grodzenia za okres od 2 tygodni do 3 mie-
siecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia
za okres wypowiedzenia (art. 47'k.p). W ra-
Zie niezgodnego z prawem rozwigzania bez
wypowiedzenia umowy o prace odszkodo-
wanie przystuguje w wysokos$ci wynagro-
dzenia za okres wypowiedzenia (art. 58 k.p.).
Zakres i wysoko$¢ roszczen przystugu-
jacych pracownikowi moga sie rézni¢ w za-
leznosci od rodzaju wypowiedzianej lub
rozwigzanej umowy. Zatem jedynie w tych
granicach sad moze zréznicowac wysokos¢
odszkodowania, biorac pod uwage naru-
szenie obowigzku pracodawcy oraz ponie-
sienie szkody przez pracownika.
Odszkodowanie, o jakim mowa w prze-
pisach Kodeksu pracy, pomimo swej na-
zwy nie moze by¢ traktowane wprost jako
$wiadczenie odszkodowawcze. Przede
wszystkim formalng przestanka nabycia

prawa do odszkodowania nie jest wyka-
zanie szkody, lecz faktu wadliwego wy-
powiedzenia lub rozwigzania stosunku
pracy przez pracodawce. Na gruncie Ko-
deksu pracy odpowiedzialno$¢ pracodaw-
cy z tytutu wadliwego rozwiazania umowy
0 prace za wypowiedzeniem lub bez wy-
powiedzenia jest bowiem odpowiedzial-
noscia obiektywna, ktorej jedyna przestan-
ka jest bezprawnos¢ dziatania pracodawcy,
polegajaca na rozwigzaniu umowy o pra-
ce z naruszeniem obowiazujacych w tym
zakresie przepiséw, bez potrzeby wykazy-
wania przez pracownika winy pracodawcy.
Nie oznacza to jednak, ze omawiane $wiad-
czenie w ogdle nie ma charakteru kompen-
sacyjnego i jest catkowicie niezalezne od
wystgpienia szkody. Nalezy uznac, ze usta-
wodawca z géry zatozyt, ze wadliwe wypo-
wiedzenie lub rozwigzanie stosunku pra-
cy oznacza wystapienie szkody po stronie
pracownika. Wprowadzenie za$ zryczatto-
wanego $wiadczenia, niezaleznego od wy-
stapienia szkody, wpisuje sie w ochronng
funkgcje prawa pracy, zwalniajac pracowni-
kazwykazywania, ze poniost szkode i jaka
byta jej wysokos¢.




W umowie strony moga podwyzszy¢
wysokos¢ odszkodowania naleznego pra-
cownikowi za niezgodne z prawem rozwia-
zanie umowy o prace, jednak waznos¢ tej
umowy podlega kontroli sagdu pracy, réw-
niez w zakresie jej zgodnosci z zasadami
wspotzycia spotecznego (wyrok Sadu Naj-
wyzszego z 11 kwietnia 2006 ..

Przepisy Kodeksu
cywilnego

- w jakim zakresie?

Przechodzac do odpowiedzialnosci opartej
na przepisach Kodeksu cywilnego, nazy-
wanej uzupeniajaca odpowiedzialnoscig
pracodawcy, nalezy zauwazy¢, ze przepisy
te stosowane sg przy uwzglednieniu ode-
stania zawartego w art. 300 k.p. Oznacza
to, ze pracownik moze sie nimi positko-
wac w zakresie odpowiedzialnosci pra-
codawcy nieunormowanej w przepisach
Kodeksu pracy, przy zatozeniu odpowied-
niego ich stosowania oraz zgodnosci z za-
sadami prawa pracy. Odpowiednie stoso-
wanie przepiséw Kodeksu cywilnego jest
konieczne, poniewaz przepisy prawa pra-
cy poprzestajg w wielu przypadkach na
ustanowieniu obowigzkéw pracodawcy
wobec pracownika, bez okreslenia kon-
sekwencgji ich naruszenia. W innych sytu-
acjach odpowiedzialnos¢ uzupetniajaca
pracodawcy zmierza do wyréwnania pra-
cownikowi tego zakresu szkody, ktéra nie
zostata zrekompensowana na gruncie li-
mitowanej odpowiedzialnosci pracodaw-
cy wynikajacej z Kodeksu pracy.

Zdaniem Trybunatu
Konstytucyjnego

Istotne znaczenie dla uzupetniajacej odpo-
wiedzialnosci cywilnoprawnej pracodaw-
cy miat wyrok Trybunatu Konstytucyjnego
z27 listopada 2007 r.2 W wyroku tym uzna-
no, ze art. 58 w zwiazku z art. 300 k.p. - ro-
zumiany w ten sposéb, ze wytacza docho-
dzenie innych niz okreslone w art. 58 k.p.
roszczen odszkodowawczych zwigzanych
zbezprawnym rozwigzaniem umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia - jest niezgodny

zart. 64 ust. 1 w zwigzku z art. 2 Konstytu-
qji RP oraz nie jest niezgodny z art. 45 ust. 1
i art. 77 ust. 2 Konstytucji. Wyrok ten ozna-
czat catkowite odejscie od utrwalonego do-
tychczas orzecznictwa i zgodnych z nim po-
gladdéw doktryny prawa pracy.

Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyro-
ku z 1 marca 2018 r.2 przedstawit natomiast
obszerny rys historyczny uzupetniajacej
odpowiedzialnosci pracodawcy z tytutu
wadliwego rozwigzania umowy o prace.
Przypomniat, ze do czasu wydania przez
Trybunat Konstytucyjny wyroku z dnia 27
listopada 2007 r. w judykaturze i doktrynie
jednolicie przyjmowano, ze roszczenia pra-
cownika z tytutu wadliwego rozwigzania
znim stosunku pracy przez pracodawce za
wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia
zostaty w sposéb wyczerpujacy uregulo-
wane w Kodeksie pracy i brak jest podstaw
do siegania w tym zakresie do przepiséw
Kodeksu cywilnego. Wedtug ogélnej, ka-
tegorycznej w swym brzmieniu formuty,
uzywanej w pi$miennictwie i orzecznictwie,
odszkodowanie, o ktérym mowa w 47" k.p.
czy art. 58 k.p., traktowane byto jako samo-
istne i wyczerpujgce kompensate szkody,
jakiej doznat pracownik wskutek wadliwe-
go rozwigzania umowy o prace.

Trybunat Konstytucyjny w wyroku z 27
listopada 2007 r. zauwazyt za$, ze konkret-
ne zdarzenie, tj. niezgodne z prawem roz-
wigzanie umowy o prace bez wypowiedze-
nia, wyczerpuije hipotezy kilku przepiséw
prawa o odmiennych dyspozycjach. Teo-
retycznie zainteresowany powinien mie¢
mozliwos¢ wyboru wiasciwego (w jego
ocenie) srodka ochrony naruszonych inte-
reséw; jednak na podstawie wyprowadza-
nejzart. 58 w zwiazku z art. 300 k.p. normy
kolizyjnej dopuszcza sie stosowanie wylacz-
nie jednego z nich, tj. art. 58 k.p. Zdaniem
Trybunatu Konstytucyjnego moze dojs¢ do
naruszenia praw majatkowych pracownika
bezprawnie zwolnionego z pracy, w sposéb
sprzeczny z zasadami sprawiedliwosci spo-
tecznej. Naruszenie zasady sprawiedliwosci
spotecznej polega na uniemozliwieniu pra-
cownikowi uzyskania mozliwosci petnego

naprawienia szkody wyrzadzonej bezpraw-
nym rozwiazaniem stosunku pracy. Nalezy
wzigc przy tym pod uwage, ze pracownik
jest stabsza strong stosunku pracy, zastugu-
jaca na mocniejsza ochrone. Rozwigzanie
to jest niesprawiedliwe zwtaszcza w sytu-
acji, gdy pracodawca przy rozwiazaniu sto-
sunku pracy razaco naruszyt przepisy pra-
wa w taki sposéb, ze mozna mu przypisac
wine umyslng w postaci zamiaru bezpo-
sredniego (gdy miat petng tego swiado-
mos¢) lub ewentualnego.

Po wyroku Trybunatu nie budzi zatem
watpliwosci, ze w przypadku niezgodne-
go z prawem rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia pracownik, na rzecz
ktérego sad pracy zasadzit odszkodowanie
w wysokosci okreslonej w art. 58 k.p., moze
domagad sie naprawienia wyrzadzonej mu
przez pracodawce szkody w petnej wyso-
kosci na zasadach przewidzianych w prze-
pisach Kodeksu cywilnego. Ustanowione
w art. 58 k.p. odszkodowanie stanowi bo-
wiem swoiste minimum, ktére nie eliminuje
mozliwosci pdzniejszego wystapienia z da-
lej idacymi roszczeniami odszkodowawczy-
mi dochodzonymi na podstawie przepiséw
Kodeksu cywilnego.

Watpliwosci w przypadku
wypowiedzenia umowy

o prace

Bardziej problematyczna okazuje sie wy-
ktadnia art. 47! k.p., ktéry reguluje wyso-
kos¢ odszkodowania w przypadku nieuza-
sadnionego lub niezgodnego z prawem
wypowiedzenia umowy o prace przez pra-
codawce. Jesli chodzi o stanowisko judyka-
tury w omawianej kwestii, nalezy przyto-
czy¢ uchwate sktadu siedmiu sedziéw Sadu
Najwyzszego z 18 czerwca 2009 r.* Przyje-
to w niej, ze pracownik, ktéry podjat prace
w wyniku przywrdcenia do pracy na po-
przednich warunkach przez sad pracy po
ustaleniu, ze wypowiedzenie przez praco-
dawce umowy o prace na czas nieokreslo-
ny byto nieuzasadnione lub naruszato prze-
pisy o wypowiadaniu uméw o prace, nie
ma prawa do odszkodowania na podsta-



wie przepisow Kodeksu cywilnego ponad
przystugujace mu na podstawie art. 47 k.p.
wynagrodzenie za czas pozostawania bez
pracy. W ocenie Sadu Najwyzszego powo-
tany wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 27
listopada 2007 r. nie powinien przektadac¢
sie wprost ani posrednio na proces wykfadni
lub sagdowego stosowania art. 47 k.p., kt6-
ry nie byt poddany kontroli konstytucyjnej.

Cho¢ uchwata dotyczyta bezposrednio
art. 47, a nie art. 47' k.p., to Sad Najwyzszy
zawart w niej stwierdzenie o braku mozli-
wosci dochodzenia roszczen odszkodowaw-
czych nazasadach prawa cywilnego w przy-
padku wszystkich przepiséw regulujacych
uprawnienia pracownika z tytutu nieuzasad-
nionego lub niezgodnego z prawem wy-
powiedzenia umowy o prace, w tym takze
odszkodowania. Sad Najwyzszy przyjat, ze
obowiazujacy system ograniczonej odpo-
wiedzialnosci pracodawcy za wadliwe wy-
powiedzenie umowy o prace zostat oparty
na zatozeniu szybkiego, cho¢ uproszczo-
nego, leczdogodnego dochodzenia przez
pracownika roszczen; w zakresie i na ogét
w ograniczonej (limitowanej), ale pewnej
do uzyskania wysokosci w przypadkach
sgdowego stwierdzenia wadliwosci doko-
nanego przez pracodawce wypowiedze-
nia umowy o prace.

Utrwalifa sie jednak takze odmienna
linia orzecznicza, w ktérej Sad Najwyz-
szy opowiadat sie za dopuszczalnosciag
deliktowej odpowiedzialnosci uzupet-
niajacej pracodawcy z tytutu wadliwego
wypowiedzenia umowy o prace. W wy-
roku z 4 listopada 2010 r.> Sad Najwyzszy
stwierdzit, ze odpowiedzialnos¢ za delikt
ma te ceche (walor), Ze nie mozna wylaczy¢
jejzastosowania przez okreslone ,zadekre-
towanie”, gdyz obowiazuje zmocy ustawy,
tj. art. 415 k.c. Rbwniez z samej jej istoty
nie moze pozostawac w kolizji z odpowie-
dzialnoscig okreslong w prawie pracy (art.
300 k.p.). Innymi stowy, chodzi o inng bez-
prawnos¢ niz ta, ktérej zakres okreslony
jest w przepisach o rozwigzywaniu stosun-
ku pracy. Ta ostatnia nie jest oparta na wi-
nie, natomiast nie jest wykluczone bezpra-

wie pracodawcy polegajace na zachowaniu
zawinionym i skierowanym na naruszenie
prawa pracy, a nawet na instrumentalnym
jego wykorzystaniu, co nie znajduje uregu-
lowania w prawie pracy.

Podobnie w wyroku z dnia 1 marca
2018 1.5 Sad Najwyzszy uznat, ze dopusz-
czalnosci stosowania przepiséw Kodeksu
cywilnego o odpowiedzialnosci odszkodo-
wawczej z tytutu czynu niedozwolonego
nie mozna zawezac do rozwigzania przez
pracodawce stosunku pracy bez wypowie-
dzenia, wytaczajac z tej odpowiedzialnosci
szkody wyrzadzone wskutek nieuzasadnio-
nego lub sprzecznego z przepisami wypo-
wiedzenia umowy o prace. Zaréwno wyna-
grodzenie za czas pozostawania bez pracy,
jaki odszkodowanie nalezne pracownikom
zwolnionym z pracy w trybie wypowiedze-
nia sg s$wiadczeniami kompensacyjnymi
i w tym sensie nie réznia sie od analogicz-
nych $wiadczen przystugujacych w razie
wadliwego rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia. Nie przekonuje pre-
zentowana przez przeciwnikéw odpowie-
dzialnosci deliktowej pracodawcy, réwniez
za wadliwe wypowiedzenia umowy o prace,
argumentacja podkreslajaca podstawowy
charakter rozwigzania stosunku zatrudnie-
nia w tym trybie, w odréznieniu do przewi-
dzianego dla wyjatkowych sytuacji rozwia-
zania umowy o prace bez wypowiedzenia.
Naganne zachowanie pracodawcy moze
bowiem nie ograniczac sie do nienalezy-
tego wykonania umowy o prace (wtasnie
w zakresie jej rozwiazania), ale moze przy-
bra¢ posta¢ czynu niedozwolonego. To,
ze takze w razie wypowiedzenia umowy
0 prace moze dojs¢ do popetnienia przez
pracodawce deliktu, przesadzit sam ustawo-
dawca. W art. 281 pkt 3 k.p. przewidziano
bowiem kare grzywny dla tego, kto bedac
pracodawca lub dziatajac w jego imieniu,
wypowiada lub rozwigzuje z pracownikiem
stosunek pracy bez wypowiedzenia, naru-
szajac w sposob razacy przepisy prawa pra-
cy. Zatem nie tylko w przypadku rozwiaza-
nia stosunku pracy bez wypowiedzenia, ale
takze za wypowiedzeniem moze dojs¢ do

takiego naruszenia przepiséw, ktére usta-
wodawca uznaje wrecz za kwalifikowang
postac deliktu, tj. czyn karalny.

Ciezar dowodu

Nalezy przyja¢, ze odpowiedzialno$¢ praco-
dawcy na podstawie art. 415 k.c. jest mozli-
wa jedynie w przypadku szczegdlnie kwa-
lifikowanego zachowania, polegajacego
na zamierzonym (umyslnym) naruszeniu
przepisdw o rozwigzywaniu umow o prace.
Pracownik jest wéwczas obowiazany wy-
kazac¢ wszystkie przestanki odpowiedzial-
nosci pracodawcy wynikajace z art. 415 k.c,,
w tym umyslnosé jego dziatania (wyrok SN
zdnia 18 sierpnia 2010 r.”). Przyjecie odpo-
wiedzialnosci deliktowej pracodawcy wy-
maga zatem wykazania przez pracownika
szkody, zawinionego i bezprawnego dzia-
tania lub zaniechania osoby odpowiedzial-
nej za szkode oraz normalnego zwigzku
przyczynowego pomiedzy tym dziataniem

lub zaniechaniem a powstaniem szkody.
Zgodnie z 0g6Inymi regutami rozkfadu
ciezaru dowodu w przypadku uzupetnia-
jacej odpowiedzialnosci deliktowej, opar-
tej na przepisach Kodeksu cywilnego, to
na pracowniku cigzy obowigzek wykaza-
nia okolicznosci uzasadniajgcych odpowie-
dzialno$¢ odszkodowawczg pracodawcy
ztytutu wyrzadzenia szkody przez sprzecz-
ne z prawem rozwigzanie umowy o prace.
Aneta Nowosad

specjalista

OIP Olsztyn
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Pochopne umarzanie

W art. 219 Kodeksu karnego ustawodawca
stypizowal przestepstwo niezgtoszenia
lub podania nieprawdziwych danych do
ubezpieczenia spotecznego. To bodaj
najczesciej popetniane sposrod wszystkich
przestepstw przeciwko prawom oséb
wykonujacych prace zarobkowa, co

nie znajduje jednak odzwierciedlenia

w dziataniach organéw s$cigajacych.

o ubezpieczeniach spotecznych, nie zgtaszajac, nawet za
zgoda zainteresowanego, wymaganych danych albo zgta-
szajac nieprawdziwe dane majgce wptyw na prawo do swiadczen
albo ich wysoko$¢. Moze by¢ popetnione np. przez osobe zatrud-
niajaca inng osobe bezumownie (,na czarno”), na innej podstawie
zatrudnienia niz deklarowana czy za wynagrodzeniem innym niz
rzeczywiscie wyptacane'.
Z danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego wynika, ze praca
nierejestrowana w 2022 r. w Polsce dotyczyta 342 tysiecy przy-
padkéw. W poréwnaniu do poprzedniego badania dotyczace-

Przestepstwo to popetnia ten, kto narusza przepisy prawa

N1da314 ‘Buoibuonnheg :oppoiz

go 2017 r. znaczaco spadta, nadal jednak siega okoto 2% ogdinej
liczby pracujgcych w Polsce? Parstwowa Inspekcja Pracy od lat
podkresla koniecznos¢ zwalczania nie tylko takich praktyk, jak
pozorowanie zatrudnienia na podstawie umowy cywilnoprawnej
czy zatrudnianie bezumowne, lecz takze innych - zanizania wy-
miaru czasu pracy w tresci zawartych umdw o prace, wyptacania
czeéci wynagrodzenia lub okreslonych jego sktadnikéw poza ofi-
cjalnym obiegiem, ukrywania rzeczywistej liczby godzin pracy?.
Kazde tego rodzaju postepowanie moze sie wigzac z popetnie-
niem przestepstwa z art. 219 k.k. Tymczasem z danych udostep-
nionych przez Ministerstwo Sprawiedliwosci wynika, ze w 2020 .
za przestepstwo kwalifikowane na tej podstawie prawnej skaza-
no 67 oséb, w 2019 r. - 76, w 2018 r. — 70*. To rodzi pytanie o sto-
sunek organéw postepowania przygotowawczego do obowigz-
ku $cigania sprawcow wystepkdow z art. 219 k.k. Tym bardziej, ze
dowodzenie ustawowych znamion tego czynu zabronionego co
do zasady nie wymaga podejmowania szczeg6lnie skompliko-
wanych zabiegdéw.

Kto jest sprawca?

Sprawcg przestepstwa niezgtoszenia lub podania nieprawdziwych
danych do ubezpieczenia spotecznego moze by¢ ten, na kim cia-
zy obowiazek dokonania zgtoszenia, a wiec ptatnik sktadek (pra-
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codawca, zlecajacy wykony-
wanie prac) lub osoba majaca
obowiazek dziata¢ w jego imie-
niu i na jego rzecz w tej mate-
rii. Ow obowiazek moze wyni-
ka¢ w szczeg6lnosci z ustawy,
umowy lub zakresu obowiaz-
kéw stuzbowych. Zachowanie
sprawcy polega na niezgtosze-
niu wymaganych danych albo
na zgtoszeniu nieprawdziwych
danych, ktére maja wptyw na
prawo do swiadczen z ubezpie-
czenia spotecznego badz ich
wysokos¢, przy czym ustawo-
dawca nie wymaga, aby rzeczy-
wiscie taki wptyw wywarty, czy-
nigc szkode pokrzywdzonemu.

Obowiazki pfatnika sktadek
zatrudniajacego osobe wyko-
nujaca prace zarobkowg zosta-
ty okreslone przede wszystkim
w ustawie o systemie ubezpie-
czen spotecznych’. Niezgtosze-
nie danych moze obejmowac
catkowite lub czesciowe za-
niechanie ich zgtoszenia albo
zgtoszenie ich po terminie®.
Zgtoszenie nieprawdziwych
danych moze dotyczy¢ za-
réwno danych podawanych
przy zgtoszeniu osoby wyko-

nujacej prace zarobkowa do
ubezpieczenia spotecznego,
jakiw pozniejszych, wymaga-
nych prawem dokumentach,
a zwiaszcza imiennych rapor-
tach miesiecznych, w ktérych
wskazuje sie m.in. dane o wy-
miarze czasu pracy, tytule ubez-
pieczenia i podstawie wymiaru sktadek’. Dla realizacji znamion
czynu zabronionego polegajacego na niezgtoszeniu lub podaniu
nieprawdziwych danych do ubezpieczenia spotecznego nie ma
znaczenia ani to, czy na niezgtoszenie danych ubezpieczony wy-
razit zgode, ani to, czy naruszenie obowiazku z zakresu ubezpie-
czen spotecznych zostato stwierdzone w decyzji ZUS lub w wy-
roku sadowym. Przestepstwo z art. 219 k.k. moze by¢ popetnione
w zamiarze bezposrednim lub ewentualnym; ustawodawca nie
wymaga, aby zachowanie sprawcy cechowata ztosliwos¢ lub
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uporczywosc¢. Niezgtoszenie do ubezpieczenia spotecznego oso-
by zatrudnionej bezumownie w wiekszosci przypadkéw przesa-
dza zamiar bezposredni, podobnie jak Swiadome zanizenie pod-
stawy wymiaru sktadek lub wymiaru czasu pracy w imiennym
raporcie miesiecznym.

Stopien spolecznej szkodliwosci
Tak jak inne przestepstwa zawarte w rozdziale XXVIIl Kodeksu
karnego, wystepek polegajacy na niezgtoszeniu lub podaniu
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nieprawdziwych danych do ubezpieczenia spotecznego zagro-
zony jest relatywnie niska karg (na tle innych wystepkéw stypi-
zowanych w tej ustawie) — grzywna, kara ograniczenia wolnosci
albo pozbawienia wolnosci do lat dwdéch. To powoduje, ze sprawy
o czyny zart. 219 k k. s3 najczesciej prowadzone w postepowaniu
przygotowawczym przez policje w formie dochodzenia. Osoby
zawiadamiajace o popetnieniu przestepstwa wskazuja jednak, ze
organ prowadzacy postepowanie przygotowawcze czasem zbyt
pochopnie przyjmuje, ze stopien spotecznej szkodliwosci takich
czyndw jest znikomy i umarza dochodzenie lub wrecz odmawia
jego wszczecia. W tym kontekscie warto podkresli¢, ze w art. 115
§ 2 k.k. zostat wskazany zamkniety katalog okolicznosci majacych
znaczenie dla oceny stopnia spotecznej szkodliwosci czynu. Naleza
do nich: rodzaj i charakter naruszonego lub zagrozonego dobra,
rozmiary wyrzadzonej lub grozacej szkody, sposéb i okolicznosci
popetnienia czynu, waga naruszonych przez sprawce obowiaz-
kéw, jak réwniez postac zamiaru, motywacja sprawcy, rodzaj na-
ruszonych regut ostroznosci i stopien ich naruszenia. Dokonujac
wartosciowania okolicznosci determinujacych 6w stopien, organ
postepowania powinien rozwazy¢, ktére z przestanek wymienio-
nych w art. 115 § 2 k.k. wystepuja w konkretnej sprawie, przepro-
wadzi¢ analize kazdej z nich, uwzglednic ich znaczenie w istnieja-
cychrealiach i dokonac oceny, ktére z nich zwiekszaja stopien tej
szkodliwosci, a ktdre zmniejszaja?. Mozna pokusic sie o stwierdze-
nie, ze trudno bytoby ocenic inaczej niz nacechowane znacznym
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stopniem spotecznej szko-
dliwosci czynu zachowanie
realizujace znamiona czynu
z art. 219 k.k. w ten sposéb,
ze sprawca z premedytacja,
przez przeszto dwa miesiace,
zatrudniat osobe pracujaca na
caly etat, na podstawie zawar-
tej ustnie umowy o prace lub
umowy o swiadczenie ustug,
w ogole nie zgtaszajac jej do
ubezpieczen spotecznych
i nie odprowadzajac ani jed-
nej sktadki z tego tytutu, przez
co tamat podstawowe pra-
wa tej osoby zwigzane z za-

'g\‘_: trudnieniem, w szczegodlno-
=) éci z zakresu bhp, a przy tym
TE: wymiernie korzystat z owo-
g cOw jej pracy.
@ dr Sebastian Kowalski
2 sedzia, adiunkt w Uniwersy-
tecie Szczecinskim WPIA,
wyktadowca w OSPIP we
Wroctawiu

Przypisy:

. Zob. wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z 27.01.2021 r., lll AUa

865/20, Lex nr 3160154.

. Sg to dane na podstawie wstepnych wynikéw badania modutowego

BAEL, dostepne na stronie https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/ry-
nek-pracy/pracujacy-bezrobotni-bierni-zawodowo-wg-bael/praca-nie-
rejestrowana-w-2022-na-podstawie-wstepnych-wynikow-badania-mo-
dulowego-bael,18,2.html (dostep: 12.08.2024).

. Sprawozdanie z dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy za 2023 rok,

s.271; Sejm RP X kadencji, druk nr 482.

. S to skazania w sprawach, w ktérych czyn z art. 219 k.k. stanowi gtéwny

przedmiot aktu oskarzenia (czyn gtéwny). W praktyce zatem liczba ska-
zanych za ten wystepek jest wieksza, gdyz oskarzenie o czyn z art. 219
k.k. towarzyszy niekiedy oskarzeniu o przestepstwo z art. 218 § 1a k.k.
lub z art. 220 § 1 lub 2 k.k. Nie wydaje sie jednak, aby byty to znaczace
wielokrotnosci wskazanych danych. Ministerstwo nie opublikowato da-
nych za kolejne lata. Wskazane dane dostepne sg na stronie interneto-
wej MS, https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wie-

loletnie/, (dostep: 11.8.2024 r.)

. Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecz-

nych (tekst jedn. Dz.U. z 2024 r., poz. 497; dalej u.s.u.s.).

. Na pracodawcy ciazy obowiazek zgtoszenia do ZUS zatrudnienia osoby

na podstawie umowy o prace w terminie 7 dni od dnia nawigzania sto-
sunku pracy (art. 36 ust. 2 i 4 u.s.u.s. w zw. z art. 13 pkt 1 u.s.u.s.)

. Art. 41 ust. 3 u.s.u.s.
. Zob. np. postanowienie Sadu Najwyzszego z 14.11.2017 r., V KK 119/17,

OSNKW 2018, nr 2, poz. 17.
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Psychologia

Praca tylko dla mtodych?

idaa.4 135K101S :01p0I7

Ageizm
na rynku
pracy

O problemach dojrzatych pracownikéw, dyskryminacji ze wzgledu na wiek i stereotypach,
a takze o korzysciach zbudowania zespotéw wielopokoleniowych rozmawiamy z Agnieszka
Kaszubska, psycholog pracy w Gléwnym Inspektoracie Pracy.

Ageizm to dyskryminacja ze wzgledu na wiek. Czy co$
jeszcze powinnismy wiedzie¢?

Przede wszystkim trzeba pamietac, ze zgodnie z Kodeksem pracy
niedopuszczalna jest jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu
- bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na
pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, prze-
konania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowg, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepet-
nym wymiarze czasu pracy (art. 11%). Z kolei zgodnie z art. 18%k.p.
pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawiazy-
wania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansu oraz dostepu do szkoler w celu podnoszenia kwalifika-
¢ji zawodowych, a réwne traktowanie oznacza niedyskrymino-
wanie w jakikolwiek sposéb, posrednio lub bezposrednio, z po-
wodu pfci, wieku, niepetnosprawnosci, rasy, religii, narodowosci
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i innych przyczyn podanych wyzej. Dyskryminacja bezposred-
nia to sytuacja, gdy pracownik jest traktowany gorzej z jedne-
go lub kilku wymienionych powoddw. Dyskryminacja posred-
nia ma miejsce wtedy, gdy pozornie neutralne postanowienie,
warunki pracy, warunki rozmowy rekrutacyjnej, kryterium oceny
lub inne okolicznosci powoduja wystepowanie niekorzystnych
dysproporgji lub niekorzystnej sytuacji w zakresie nawigzania
i rozwiazania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awan-
su czy dostepu do szkolen podnoszacych kwalifikacje zawo-
dowe ze wzgledu na jedna lub kilka wymienionych w definicji
przyczyn. Na przyktad w trakcie procesu rekrutacji zaplanowa-
no sprawdzenie wiedzy kandydatéw z jakiego$ obszaru. Kazdy
kandydat dostat do wypetnienia test wydrukowany czcionka 10.
Z duzym prawdopodobieristwem mozna zaktadac, ze jesli kan-
dydaci nie zostali wczesniej poinformowani o warunkach tego
testu, to w przypadku trudnosci ze wzrokiem - a takie pojawia-
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ja sie wraz z wiekiem - beda mie¢ problem w jego wypetnieniu,

moga popetni¢ btedy i osiagnac gorszy wynik.

Wréémy do ageizmu. Jego zdefiniowanie nie jest fatwe. Po pierw-
sze, gdzie postawic granice pomiedzy wiekiem mtodym a starszym?
W raporcie Polskiego Instytutu Ekonomicznego , Dyskryminacja ze
wzgledu na wiek na polskim rynku pracy - diagnoza” wskazano, ze
$redni wskazany wiek, w ktérym ludzie przestaja by¢ okreslani jako
mtodzi, ro$nie wraz z wiekiem osoby pytanej. Dla 40-latkéw mtoda
osoba to osoba do 41. roku zycia, dla 50-latkéw mtodos¢ konczy sie
$rednio w 45. roku zycia, dla 60-latkow - to 48, a dla 70-latkdw
- 50 lat. Podobnie sytuacja wyglada w przypadku okresle-
nia starosci — w zaleznosci od wieku osoby pytanej jest ona
okreslana w przedziale miedzy 64. a 71. rokiem zycia. Dys-
kryminacji ze wzgledu na wiek do$wiadczaja osoby starsze
oraz mfodsze, te, ktére dopiero wchodza na rynek pracy.

Po drugie, na ageizm mozna patrzec z trzech réznych
perspektyw:

* z perspektywy organizacji (ageizm instytucjonalny), gdy
organizacja poprzez swoja strukture, kulture, wartosci, re-
gulacje wewnetrzne przyczynia sie do gorszego trakto-
wania 0s6b starszych lub mtodszych;

* z perspektywy relacji miedzyludzkich, czyli tego, jaki
mamy stosunek do ludzi w innym wieku, jak ich traktuje-
my, jak o nich myslimy. Czesto jego zrédtem jest stereo-
typowe myslenie;

* z perspektywy indywidualnej, czyli jak dana osoba mysli
o sobie i jak siebie ocenia przez pryzmat swojego wieku.

Dodatkowo, jak wynika z badan prowadzonych m.in.
przez Polski Instytut Ekonomiczny, ageizm bardzo cze-
sto wspotwystepuje z dyskryminacjg ze wzgledu na ptec.
Z analizy przedstawionej w raportach PIE ,Ageizm w Pol-
sce - podsumowanie eksperymentalnego badania tereno-
wego” oraz ,Dyskryminacja ze wzgledu na wiek na polskim
rynku pracy - diagnoza” wynika, ze najbardziej narazone
na te zjawiska sq starsze kobiety. Mysle, ze kobiety w wie-
ku, w ktorym zwykle zaktada sie rodzine, réwniez sa w gor-
szej sytuadji niz mezczyzni w tym samym wieku. Tak wiec
ageizm to zjawisko z kategorii dyskryminadiji, ale trudne do
zdefiniowania oraz zdiagnozowania.

Autorzy raportu ,Ageizm w Polsce” potwierdzi-

li obecnos¢ zjawiska dyskryminacji kandydatéw do
pracy ze wzgledu na wiek. Mtodsi kandydaci, ponizej
30. roku zycia, otrzymywali zaproszenie na rozmowe
rekrutacyjna srednio dwukrotnie czesciej niz osoby
powyzej 50 lat. Skad ten strach przed srebrnym poko-
leniem w pracy?

Mysle, ze to zbieznos¢ kilku zjawisk. Po pierwsze, odbija sie w tym
promowany od kilku lat trend mtodosci. Jak przyjrzymy sie réz-
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nym reklamom, treSciom w social mediach, celebrytom, to za-
uwazymy przekaz, ze starzenie sie nie jest fajne i powinnismy ro-
bi¢ wszystko, zeby zawsze wygladac i czu¢ sie mtodo. Gdy jakas
celebrytka nie poprawia swojej urody i zmienia sie wraz z wie-
kiem, jest traktowana jak nietypowe zjawisko, opisywana emo-
cjonalnie, czesto z wyrazng dezaprobata. Co wskazuje na to, ze
starzenie sie nie jest postrzegane jako naturalnie piekne. Zjawi-
sko to mozna obserwowac réwniez na rynku pracy — poczawszy
od rekrutacji do szybkiego rozstawania sie z pracownikiem, kté-

i

ry osiagnat wiek emerytalny. Gdy otwieram gtéwna strone jed-
nego z popularniejszych portali z ofertami pracy, pierwsze poja-
wiajg mi sie zdjecia os6b mtodych — na pierwszy rzut oka okoto
30. roku zycia. Ten trend na szczescie zaczyna sie zmieniac¢ na ko-
rzys¢ osob w wieku dojrzatym, jednak w grafikach wciaz przewa-
Zaja osoby wygladajace mtodo.

Po drugie, duza role odgrywa tu stereotypowe myslenie na
temat os6b w ré6znym wieku. Kiedy$ osoba starsza byta zré-
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dtem wiedzy dla mtodych, dzi$ w epoce Internetu i nieograni-
czonego dostepu do wiedzy mtodszemu pokoleniu moze sie
wydawag, Ze starsi nie maja nic ciekawego do przekazania. Co
wiecej, to mtodzi musza czesto uczyc starszych, jak sobie ra-
dzi¢ w cyfrowym $wiecie, przez co utrwala sie obraz starsze-
go pracownika jako tego, ktdry jest mato elastyczny, wolno
sie uczy, trudno wdraza sie w nowe technologie. Takie mysle-
nie jest krzywdzace, bo sucha wiedza to nie wszystko. Starsze
osoby s Zzrédtem wiedzy o wartosciach, wiedzy i ,pamieci”
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organizacyjnej — formalnej i nieformalnej. Film ,Praktykant”
w rezyserii Nancy Meyers, opowiadajacy historie 70-letniego
wdowca, ktéry rozpoczyna staz w start-upie, pieknie pokazuje,
Czego ucza nas osoby starsze i ile korzysci daje organizacji ze-
spot zréznicowany wiekowo. Ale mamy tez stereotypowe po-
strzeganie mtodych ludzi jako nielojalnych, roszczeniowych,
nastawionych wytacznie na wtasne korzysci. Mtodzi pracowni-
cy czesciej jako pierwsi sa typowani do zwolnien, przez prze-
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Prawo

tozonych i kolegéw sa traktowani z gory, tak jakby musieli za-
pracowac na réwne traktowanie.

Jak rozprawic sie ze stereotypami dotyczacymi niskiej
produktywnosci, niedopasowania do kultury firmy,
braku kompetencji cyfrowych czy chorowania?

Walka ze stereotypami nie jest fatwa, co nie znaczy, ze nie nalezy jej
podejmowac. Moim zdaniem, najpierw trzeba przyjrzec¢ sie kultu-
rze organizacyjnej. To kierownictwo firmy wyznacza wartosci i po-
stawy, jakie sa wazne i promowane wsréd pracownikéw, a te wpty-
waja na jakos¢ relacji miedzyludzkich w pracy. To jest punkt wyjécia.
Od tego zalezy, czy osoba w dojrzatym wieku, na progu emerytu-
ry, bedzie postrzegana jako cenny zasdb, czy tez nie. W tym pierw-
szym przypadku firma postara sie zatrzymac takiego pracownika
za wszelka cene, bedzie widziata jego role w dalszym rozwoju fir-
my, np. poprzez wdrazanie mtodych pracownikéw lub jako eksper-
ta czy mentora. W drugim przypadku beda uwypuklane jej btedy,
nieobecnosci w pracy, luki kompetencyjne tak, aby uzasadnic roz-
stanie i w przysztosci nie zatrudnia¢ os6b w podobnym wieku.

Jedli chodszi o brak elastycznosci czy trudnosci w zdobywaniu
nowych kompetencji, to réwniez w duzej mierze zalezy od firmy
- czy chce inwestowad w pracownika, patrzy na niego przez pryzmat
potencjatu czy ograniczen. Ograniczenia ma kazdy z nas, w kaz-
dym wieku, kazdy inne. Postep technologiczny jest tak szybki, ze
nie ma chyba osoby, ktdra nie miataby jakich$ brakéw w zakresie
kompetengji cyfrowych. Czy powinno nas to wykluczac z jakie$
dziedziny zycia? Jesli tylko pracownik wykazuje chec uczenia sie,
pracodawca powinien mu to umozliwic.

Obawy zwigzane z absencja chorobg starszego pracowni-
ka réowniez nie sg uzasadnione. Z raportu ZUS ,Absencja choro-
bowa w 2023 r.” wynika, ze najdtuzej na zwolnieniach lekarskich
przebywali ubezpieczeni w wieku pomiedzy 30 a 39 rokiem zy-
cia, odsetek liczby dni absencji wynidst 26,9%. Dla poréwnania
dla przedziatu wiekowego 50-59 lat wskaznik ten wynosit 21,7%,
a dla przedziatu wiekowego 60-64 lata juz tylko 7,7%.

Uwazam, ze jednym z podstawowych sposobdéw walki ze ste-
reotypami jest weryfikacja niesionych przez nie tresci i edukacja.
W kazdym przedziale wiekowym mozemy znalez¢ osoby mato
produktywne, niedopasowane do kultury organizacyjnej, z ni-
skimi kompetencjami. Od pracodawcow zalezy, czy przez pry-
zmat jednego takiego pracownika beda w ten sposéb postrze-
gali wszystkich innych.

Jakie korzysci ptyna z zatrudnienia pracownika 50+?
Pracownicy 50+ to pracownicy z pokolenia, o ktérym méwi sie,
Ze 7yje, by pracowad. Zastanawiajac sie na korzysciami z zatrud-
nienia pracownika 50+ trzeba skierowa¢ uwage na pozytywne
stereotypy o tej grupie wiekowej. W opracowaniu Centralnego
Instytutu Ochrony Pracy - Panstwowego Instytutu Badawczego
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,Stereotypy zwigzane z wiekiem a funkcjonowanie zawodowe pra-
cownikéw 50+" wskazano, ze osoby z tej grupy wiekowej postrze-
gane s3 jako bardziej zyczliwe, przyjacielskie, szczere, posiadaja-
ce wieksze umiejetnosci interpersonalne niz mtodsi pracownicy.
Poza tym czesto sg to osoby dyspozycyjne, zduzym doswiadcze-
niem zyciowym i zawodowym, wytrwate, niepoddajace sie w ob-
liczu trudnosci, terminowe, zaangazowane i lojalne wobec pra-
codawcy. Zatrudnienie pracownika 50+ niesie za soba rowniez
korzysci finansowe. Mam na mysli na przyktad program dofinan-
sowania wynagrodzenia za zatrudnienie bezrobotnego w wieku
50+ maksymalnie do 50% minimalnego wynagrodzenia za prace
miesiecznie. Dofinansowanie takie przystuguje na okres 12 mie-
siecy w przypadku zatrudnienia bezrobotnego w przedziale wie-
kowym 50-60 lat oraz 24 miesiecy w przypadku zatrudnienia bez-
robotnego, ktéry ukonczyt 60 lat.

Czesto mozna spotkac sie ze stwierdzeniem, ze wie-
lopokoleniowos¢ w zespole to szansa dla rynku pracy
i moze przelozyc sie na sukces firmy. Jakie zyski moga
plynac z takiej mieszanki pokolen w pracy?

Z takiej sytuacji czerpac garsciami moga wszystkie strony. To dzie-
ki réznorodnosci uczymy sie, jak rozmawiac zinnym pokoleniem,
jak zmieniac perspektywe, jak ksztattowac relacje interpersonal-
ne, jak korzystac z nowych technologii i jak sobie bez nich radzi¢,
a przede wszystkim tego, ze wszyscy jesteSmy wazni, bez wzgle-
du na wiek czy pte¢. Nasza organizacja potrzebuje nas wszystkich!

Zarzadzanie takim zréznicowanym zespotem to wyzwanie?
Generalnie zarzagdzanie ludZmi to duze wyzwanie. Moim zdaniem,
dzisiaj na trudnos¢ w zarzadzaniu zespotem zréznicowanym wie-
kowo maja wptyw zmiany spoteczne, w tym inne postrzeganie
0s6b starszych, rozluznienie pewnych norm spotecznych oraz tem-
po zmian technologicznych. W jednym zespole moga by¢ osoby,
z ktérych kazda wchodzita na rynek pracy w catkowicie odmien-
nych warunkach polityczno-gospodarczych.

Moga to byc¢ osoby, ktdére rozpoczynajac prace zawodowa,
zaktadaty, ze to bedzie ich praca do emerytury, powoli wspi-
naty sie po $ciezce kariery, dawano im do zrozumienia, ze zwy-
kty pracownik nie zabiera gtosu niepytany, a jego opinia nie ma
znaczenia przy podejmowaniu decyzji w waznych sprawach.
W tym samym zespole moga tez by¢ osoby z innego pokolenia
- otwarte na $wiat, chetnie dzielgce sie swoim zdaniem, pomy-
stami, ktdére oczekuja w zwigzku z tym konstruktywnej infor-
macji zwrotnej i same chetnie jej udzielaja, szukajace przede
wszystkim dobrego miejsca dla siebie, a nie przywiagzania do
jednej firmy na wiele lat i za wszelkg cene. W zespole wspétist-
niejg osoby, dla ktérych liczy sie przede wszystkim zywy kon-
takt ze wspotpracownikami, i osoby, ktérym ten realny kontakt
nie jest potrzebny, z powodzeniem komunikuja sie z wykorzy-
staniem wiadomosci elektronicznych.
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Troche przerysowatam te cechy, ale chodzi mi o podkreélenie
skali r6znic miedzy pokoleniami. A przeciez nawet w ramach jed-
nego pokolenia sa znaczne réznice, poniewaz kazdy z nas jest inny,
ma inne doswiadczenia, kompetencje i oczekiwania w stosunku
do pracodawcy. Punktem wyjscia do zarzadzania oraz wspotpra-
cy powinna zatem by¢ po prostu otwartos¢ i che¢ poznania drugiej
strony — tego wszystkiego, co ma do zaoferowania, co ciekawego
soba reprezentuje, jakiej potrzebuje pomocy, co ja interesuje, jakie
ma oczekiwania i potrzeby. Jesli przetozonym bedzie towarzyszy¢
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przekonanie, ze sita tkwi w réznorodnosci, to ich zespoty maja wiekszg
szanse przetrwac trudne sytuacje i Swietnie ze soba wspdtpracowac.
Odpowiedzialni pracodawcy powinni sie skupi¢ na zapobie-
ganiu zachowaniom dyskryminacyjnym, promowaniu postaw
empatycznych wsrod pracownikéw, zachecajacych do wspdl-
nego rozwigzywania problemdw i wzajemnego wspierania sie
w trudnosciach, a przy tym umozliwiac rozwoj zawodowy (awans,
poszerzanie kompetencji) kazdej grupie pracownikdw.

Jak emocjonalnie udzwigna¢ sytuacje, gdy wiesz, ze
masz wiedze, doswiadczenie, kompetencje, a telefon
po rekrutacji milczy? tatwo straci¢ poczucie wlasnej
wartosci w takiej sytuacji.

Niezaleznie od tego, czy dyskryminacji ze wzgledu na wiek do-
$wiadcza osoba poszukujaca pracy czy bedaca w zatrudnieniu,



prowadzi to do obnizenia poczucia wtasnej wartosci. Kiedy jest
postrzegana wytacznie z perspektywy swojego wieku, ma po-
czucie, ze wszystko, co w zyciu osiggneta, jej doswiadczenie,
kompetencje, postawy i wartosci, ktére prezentuje, nie maja
znaczenia. Zostata sprowadzona do liczby oznaczajacej wiek
zycia. Brzmi przygnebiajgco. W dtuzszej perspektywie moze
to prowadzi¢ do poczucia beznadziei, spadku motywacji i za-
angazowania. W takiej sytuacji moze dojs¢ do samospetnia-
jacej sie przepowiedni, poniewaz taka osoba, ze wzgledu na
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swdj stan psychiczny, zaczyna sie zachowywac stereotypowo
- staje sie mato zaangazowana, mato produktywna, niechet-
nie sie uczy, popetnia btedy... | koto sie zamyka. Dlatego tak
wazne jest patrzenie na cztowieka catosciowo; jego wyglad ze-
wnetrzny czy wiek to naprawde cechy drugorzedne. Okazuje
sie, ze osoby, ktore funkcjonujg w srodowisku wsparcia, owar-
tosci na rozmowe, wzajemnej tolerancji i empatii, lepiej radza
sobie z trudnymi sytuacjami, maja obnizony poziom stresu
i leku, chetniej angazuja sie w nowe zadania i wyzwania, wy-
kazuja wieksza motywacje do pozostania w zatrudnieniu po
osiaggnieciu wieku emerytalnego.

Doswiadczajac trudnych sytuacji, starajmy sie tez poszuki-
wac ich obiektywnych przyczyn. Mozliwe, ze telefon milczy, bo
kto$ zaprezentowat sie lepiej, a nie ze wzgledu na wiek. Mozli-
we, ze przetozony ocenit mnie inaczej niz poprzednio, bo po-
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petnitem bfad, a nie ze wzgledu na wiek. W miare mozliwosci
warto takie sytuacje weryfikowa¢, rozmawiac, prosic o infor-
macje zwrotna. Profesjonalny rekruter nie pozwoli sobie na
brak informacji zwrotnej do kandydata. Odpowiedzialny prze-
tozony nie pozwoli sobie na pozostawienie pracownika w nie-
pewnosci i domystach. Tak naprawde wszystko sprowadza sie
do szacunku do drugiego cztowieka. Jesli ktos poswiecit czas
na zapoznanie sie z ogtoszeniem, przygotowat CViinne doku-
menty, to z szacunku dla jego starania nalezy mu sie informa-
cja zwrotna. Niestety wciaz zdarzajg sie rekruterzy i przetoze-
ni, ktérzy informacji zwrotnej nie udzielaja.

Spoteczenstwo polskie kurczy sie w coraz szybszym
tempie. Demografia ma bezposredni wptyw na rynek
pracy i ubywanie z niego pracownikéw. Moze problem
sam sie rozwigze?

Problem rozwiaze sie o tyle, ze w pewnym momencie praco-
dawcy nie beda mieli po prostu innego wyjscia i beda musieli
zdac sobie sprawe, ze kazdy kandydat do pracy moze by¢ warto-
$ciowy i zkazdym warto sie spotka¢ na rozmowie rekrutacyjne;.
Ale to tylko kwestia obsady stanowiska. Natomiast ageizm, jak
kazdy inny rodzaj dyskryminacji, siega gtebiej. Chodzi o nasta-
wienia do drugiego cztowieka i sposob jego postrzegania. A tu
juz jest pole do naszej ciezkiej pracy - powinnismy by¢ wrazli-
wi na kazda krzywdzaca ocene innych osob i reagowac na nia,
nie dawac¢ przyzwolenia na bezpodstawne ocenianie innych lu-
dzi przez pryzmat ich pfci, wieku, niepetnosprawnosci, rasy, reli-
gii, narodowosci, przekonan politycznych, przynaleznosci zwigz-
kowej, pochodzenia etnicznego, wyznania, orientacji seksualnej
czy sposobu zatrudnienia. Moze by¢ tez tak, ze technologia ,roz-
wigze” w pewien sposéb ten problem i zamiast niego pojawia
sie nowe, np. zapewnienie pewnej grupie spofecznej gwaran-
towanego dochodu podstawowego. Przysztos¢ spoteczenstwa
i problemy w relacjach miedzyludzkich chyba jeszcze nigdy nie
byty tak trudne do przewidzenia.

Rozmawiata Karolina Skonieczna

Raporty, o ktérych wspominamy w rozmowie:

1. ,Dyskryminacja ze wzgledu na wiek na polskim rynku pracy - diagno-
za", https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022/02/PIE-Raport Age-
izm.pdf (dostep: 24.09.2024, jak w pozostatych przypisach).

2. Ageizm w Polsce - podsumowanie eksperymentalnego badania tere-
nowego”, https://pie.net.pl/event/ageizm-w-polsce-podsumowanie-
-eksperymentalnego-badania-terenowego/

3. Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, Absencja chorobowa w 2023 r.,
https://www.zus.pl/documents/10182/39590/Absencja+chorobo-
wa_raport 2023+.pdf/9be10057-0b2b-74f5-d397-2deleefb1259
?t=1710850664000

4. CIOP-PIB, Stereotypy zwigzane z wiekiem a funkcjonowanie zawodowe
pracownikow 50+, https:/www.ciop.pl/CIOPPortal WAR/file/83912/Ste-
reotypy-50-plus-Z-Mockallo-I-P-17.pdf
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Rozliczanie godzin
nadliczbowych

' 4 J

Po nowelizacji ustawy o stuzbie cywilnej czlonkowie korpusu zyskali nowa forme
rozliczania godzin nadliczbowych.

stawa z dnia 16 czerwca 2023 roku
l | nowelizujaca ustawe o stuzbie cy-

wilnej (Dz.U. 2023 poz. 1598) wpro-
wadzita od 1 stycznia 2024 roku nowe za-
sady rozliczania godzin nadliczbowych
cztonkéw korpusu stuzby cywilnej. Najo-
gdlniej rzecz ujmujac, przewidziano w nich
mozliwos$¢ wyptaty wynagrodzenia za pra-
ce w godzinach nadliczbowych. Do konca
2023 roku prace w godzinach nadliczbo-
wych mozna byto rozliczyé jedynie poprzez
udzielenie pracownikowi czasu wolnego
w tym samym wymiarze, co ilo$¢ przepra-
cowanych godzin nadliczbowych. Obec-
nie regulacje w tym zakresie przedstawia-
ja sie nastepujaco:

1) pracownikowi stuzby cywilnej za pra-
ce wykonywana na polecenie przetozone-
go w godzinach nadliczbowych przystu-
guje czas wolny w tym samym wymiarze
albo wynagrodzenie;

2) urzednikowi stuzby cywilnej za pra-
ce w godzinach nadliczbowych wy-
konywana w porze nocnej przystugu-
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je czas wolny w tym samym wymiarze
albo wynagrodzenie;

3) urzednikowi stuzby cywilnej, do ktére-
go jest stosowany system czasu pracy inny
niz system, w ktérym praca jest $wiadczo-
na wyfacznie w piatki, soboty, niedziele
i Swieta, za prace w niedziele przystuguje
dzien wolny od pracy w najblizszym tygo-
dniu, a za prace w $wieto przystuguje inny
dzierr wolny, albo wynagrodzenie za czas
przepracowany w tych dniach;

4) osobie zajmujacej wyzsze stanowisko
w stuzbie cywilnej, z wylaczeniem dyrek-
tora generalnego urzedu i kierownika urze-
du, przystuguje czas wolny w tym samym
wymiarze albo wynagrodzenie za prace
w godzinach nadliczbowych wykonywang
na polecenie przetozonego w porze noc-
nej, w dniu wolnym wynikajacym z rozkta-
du czasu pracy, w niedziele i $wieto albo
w dniu wolnym udzielonym w zamian za
prace w niedziele i $wieto.

Aby skorzysta¢ zmozliwosci wyboru wy-
nagrodzenia za prace w godzinach nadlicz-

bowych czy tez wynagrodzenia za prace
w niedziele lub $wieto, pracownik skfada
wniosek w formie pisemnej, w postaci pa-
pierowej albo elektronicznej, do dyrekto-
ra generalnego urzedu, za posrednictwem
bezposredniego przetozonego, w terminie
14 dni od dnia zakoriczenia okresu rozlicze-
niowego. Ztozenie wniosku nie oznacza
zobowigzania do wyptaty wynagrodzenia.
To dyrektor generalny urzedu podejmuje
ostateczna decyzje, czy zaakceptuje wy-
ptate wynagrodzenia czy przyzna pracow-
nikowi czas wolny albo dziert wolny i ma
na to 14 dni od dnia ztozenia wspomnia-
nego whiosku.

Rekompensata za prace w godzinach
nadliczbowych bedzie wytaczona w przy-
padku dyrektora generalnego oraz kierow-
nika urzedu. Przestanka do takiej regula-
¢ji jest zachowanie spéjnosci z ogélnymi
przepisami prawa pracy, zgodnie z ktory-
mi osobom zarzadzajacym zaktadem pra-
cy w imieniu pracodawcy nie przystuguje
rekompensata za godziny nadliczbowe.



Ustawa o stuzbie cywilnej nie posiada swo-
jej definicji pracy w godzinach nadliczbo-
wych, a zatem nalezy przyja¢, ze praca
w godzinach nadliczbowych jest praca wy-
konywana ponad obowigzujace pracownika
normy czasu pracy, a takze praca wykony-
wana ponad przedtuzony dobowy wymiar
czasu pracy, wynikajacy z obowigzujace-
go pracownika systemu i rozktadu czasu
pracy (art. 151 § 1 k.p.). Normy czasu pra-
cy okreslone zostaty w ustawie o stuzbie
cywilnej. Wedtug art. 97 ust. 1 u.s.c. czas
pracy cztonkdw korpusu stuzby cywilnej
nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe
i Srednio 40 godzin na tydzien w przyjetym
okresie rozliczeniowym nie dtuzszym niz
4 miesigce. Ze wskazanych wczesniej prze-
pisow zasadniczo wynika, ze praca nadlicz-
bowa jest rekompensowana czasem wol-
nym, wzglednie wynagrodzeniem.
Specyfika norm czasu pracy cztonkéw
korpusu stuzby cywilnej jest taka, ze nie
odnosi sie do kwestii przecietnie 40 go-
dzin pracy w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy, a jedynie do usrednie-
nia 40 godzin pracy w tygodniu. | w tym
aspekcie pojawia sie problem wykonywa-
nia pracy w dniu wolnym od pracy (naj-
czesciej jest to tzw. wolna sobota). Nie ist-
nieje przeciez przepis, ktory nakazywatby
udzielenie w zamian innego dnia wolne-
go. W pismiennictwie' przewaza jednak
poglad, zgodnie z ktérym w ujeciu syste-
mowym cztonkéw korpusu stuzby cywil-
nej rowniez obowigzuje kodeksowa regu-
ta pieciodniowego tygodnia pracy. Jedna
z podstawowych zasad prawa pracy jest
bowiem zasada prawa do wypoczynku,
na ktora sklada sie m.in. przepis o dniach
wolnych od pracy (art. 14 k.p). Tre$¢ za-
rzadzenia nr 525 Prezesa Rady Ministrow
z dnia 26 pazdziernika 2023 r. w sprawie
sposobu organizacji czasu pracy urzedéw
(M.P. 2023 poz. 1189) réwniez wskazuje,
e zasadniczo praca w urzedach odbywa
sie od poniedziatku do pigtku. Aktualne
przepisy, literalnie patrzac, nie pozwalaja
jednak na taka interpretacje. Nie mozna

przy tym poming¢ aktualnego stanowi-
ska Komisji Prawnej Gtéwnego Inspektora
Pracy z dnia 8 listopada 2011 r. w sprawie
sposobu rekompensowania pracy w so-
bote jako sz6stym dniu tygodnia i pracy
w godzinach nadliczbowych $wiadczo-
nej przez pracownika stuzby cywilnej oraz
urzednika stuzby cywilnej - cztonkéw kor-
pusu stuzby cywilnej (Npbl.2011.0.14), ktdre-
go tre$¢ wyraznie wskazuje na brak mozli-
wosci rozliczenia tzw. wolnej soboty dniem
wolnym, a jedynie czasem wolnym (obec-
nie rbwniez ewentualnie wynagrodzeniem)
w stosunku do pracownikéw stuzby cywil-
nej, aw przypadku urzednikéw stuzby cy-
wilnej — czasem wolnym (ewentualnie wy-
nagrodzeniem) tylko wtedy, gdy w takim
dniu doszto do pracy w godzinach nadlicz-
bowych wykonywanych w porze nocne;j.
Zgodna z prawem jest zatem zasada rozli-
czania pracy w tzw. wolnga sobote czasem
wolnym w tym samym wymiarze (ewen-
tualnie wynagrodzeniem).

Rozliczanie czasu pracy powstatego
w wyniku pracy w godzinach nadliczbo-
wych bedzie inaczej wygladato, gdy nasta-
pi to czasem wolnym lub dniem wolnym,
ainaczej w przypadku wynagrodzenia za
prace w godzinach nadliczbowych. Przy
pierwszym sposobie rozliczenie pracy w go-
dzinach nadliczbowych moze nastgpic
w ciggu okresu rozliczeniowego lub po
jego zakonczeniu, przy czym warunkiem
formalnym (wynikajagcym z art. 97 ust. 9
u.s.c.) jest ztozenie przez cztonka korpu-
su stuzby cywilnej wniosku o udzielenie
czasu wolnego lub dnia wolnego w okre-
sie bezposrednio poprzedzajacym urlop
wypoczynkowy lub po jego zakoriczeniu.
Oznaczato, ze w przypadku ztozenia wnio-
sku przez pracownika pracodawca moze
udzieli¢ czasu wolnego lub dnia wolnego
zgodnie z wnioskiem, nawet po zakoncze-
niu okresu rozliczeniowego. Wydaje sie za-
tem, ze w razie braku wniosku pracownika
o0 udzieleniu czasu wolnego lub dnia wol-
nego decyduje pracodawca, przy czym
zgodnie z 0gdIna zasada rozliczania cza-
su pracy w okresie rozliczeniowym czas

ten powinien by¢ udzielony w okresie roz-
liczeniowym, w ktérym powstata koniecz-
nos¢ pracy w godzinach nadliczbowych.

Warto podkresli¢, ze w przypadku urzed-
nikéw stuzby cywilnej kwestia rekompen-
saty za prace w niedziele lub $wieto zo-
stata uregulowana inaczej niz w stosunku
do pozostatych cztonkéw korpusu. Przy-
stuguje im nie czas wolny, a dziefi wolny.
Przy czym za prace w niedziele przystugu-
je dziert wolny od pracy w najblizszym ty-
godniu albo wynagrodzenie za czas prze-
pracowany w tym dniu. W ocenie autora,
urzednik stuzby cywilnej powinien bez
zbednej zwtoki zadeklarowac pracodawcy
sposob rozliczenia takiego dnia. Na praco-
dawcy cigzy bowiem obowiazek udziele-
nia dnia wolnego od pracy w najblizszym
tygodniu. Wobec tego pracownik moze:
ztozy¢ wniosek o udzielenie dnia wolnego
od pracy w najblizszym tygodniu oraz zto-
zy¢ wniosek w trybie art. 97 ust. 9 u.s.c. lub
ztozy¢ wniosek o wyptate wynagrodzenia
po zakoriczonym okresie rozliczeniowym.
Rozliczenie takiego dnia wolnego od pra-
cy jedynie w pierwszym z wyzej zaprezen-
towanych wnioskdw moze zakonczy¢ sie
w okresie rozliczeniowym, natomiast pozo-
state dwa nastapig lub moga nastapic juz
po okresie rozliczeniowym, w szczeg6lno-
$ci w przypadku gdy pracodawca nie wy-
razi zgody na wyptate wynagrodzenia za
Czas przepracowany w hiedziele i ostatecz-
nie rekompensata nastapi w ramach udzie-
lenia dnia wolnego od pracy. Ustawodaw-
ca nie uregulowat tej sytuacji w przepisach
ustawy, stad powyzsze rozwazania s pré-
ba uregulowania w praktyce tego proble-
mu przez autora.

Jesli chodzi o drugi sposéb rozlicza-
nia pracy w godzinach nadliczbowych,
tj. wynagrodzeniem, mozliwos¢ wybo-
ru wynagrodzenia za prace w godzinach
nadliczbowych, za prace w niedziele lub
Swieto przejawia sie poprzez ztozenie przez
pracownika wniosku w formie pisemnej,
w postaci papierowej albo elektronicz-
nej, do dyrektora generalnego urzedu za
posrednictwem bezposredniego prze-
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tozonego, w terminie 14 dni po dniu za-
konczenia okresu rozliczeniowego. Zto-
Zenie wniosku nie oznacza zobowiazania
do wyptaty wynagrodzenia. To dyrektor
generalny urzedu podejmuje ostateczng
decyzje, czy zaakceptuje wyptate wynagro-
dzenia czy udzieli pracownikowi czasu wol-
nego albo dnia wolnego; ma na to 14 dni
od dnia ztozenia wymienionego wniosku.

W ustawie dodano przepis art. 97a, ktd-
ry w sposéb niezalezny od Kodeksu pra-
cy reguluje sposdb obliczenia wynagro-
dzenia za godziny nadliczbowe w stuzbie

cywilnej. Warto podkredli¢, ze rozliczenie
godzin nadliczbowych bedzie mozliwe
dopiero po zakonczeniu okresu rozlicze-
niowego. W mysl art. 97a ust. 5 k.p. pra-
cownik moze ztozy¢ wniosek o wyptate
wynagrodzenia w terminie 14 dni po dniu
zakonczenia okresu rozliczeniowego. Moz-
na zatem przyjac, ze przekroczenie tego
terminu, tj. nieztozenie wniosku, pozbawi
pracownika prawa do ewentualnej wypta-
ty wynagrodzenia, a co za tym idzie pra-
cownikowi przystugiwac bedzie jedynie

czas wolny albo dziert wolny. Nie wydaje
sie mozliwe, aby pracownik stracit prawo
do jakiejkolwiek rekompensaty pracy w go-
dzinach nadliczbowych wobec braku jego
aktywnosci (nieztozenia wniosku), domysl-
nie mozna bowiem zatozy¢, ze pracowni-
kowi przystuguje prawo do czasu wolnego
lub dnia wolnego, a jedynie fakultatywnie
wynagrodzenie.

Wynagrodzenie ustala sie na podstawie
godzinowej stawki wynagrodzenia nalez-
nego w miesigcu, w ktérym nastapita praca
w godzinach nadliczbowych. Do oblicze-
nia wynagrodzenia za nadgodziny nalezy:

1) ustali¢ normy godzin czasu pracy w da-
nym miesigcu — w tym celu nalezy pomno-
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zy¢ 40 godzin przez liczbe tygodni przy-
padajaca w danym miesigcu, dodac¢ do
otrzymanej liczby godzin iloczyn 8 godzin
i liczby dni pozostatych do korica danego
miesigca przypadajacych od poniedziatku
do piatku, odja¢ 8 godzin za kazde $wieto
wystepujace w danym miesigcu i przypa-
dajace w innym dniu niz niedziela;

2) ustali¢ godzinowa stawke wynagro-
dzenia - w tym celu nalezy podzieli¢ mie-
sieczne wynagrodzenie przez norme go-
dzin czasu pracy w danym miesiacu;

3) pomnozy¢ liczbe godzin pracy nadlicz-
bowej z danego miesigca przez ustalong
stawke wynagrodzenia.

Przepisy ustawy o stuzbie cywilnej na-
kazuja, aby przy ustalaniu wynagrodze-
nia za godziny nadliczbowe odnosi¢ sie do
miesigca, w ktorym wystapity. Jedli zatem,
przyktadowo, w danym urzedzie obowia-
zuje czteromiesieczny okres rozliczenio-
Wy czasu pracy, a cztonek korpusu stuzby
cywilnej wykonywat prace w godzinach
nadliczbowych w kazdym z tych miesie-
cy, nalezy oddzielnie obliczy¢ wynagro-
dzenie za nadgodziny w kazdym z tych
miesiecy. Niewtasciwe bedzie zsumowanie
norm czasu pracy z danego okresu rozli-
czeniowego oraz wynagrodzen miesiecz-
nych i ustalenie stawki wynagrodzenia go-
dzinowej w ten sposdb.

Biorac pod uwage utrwalony w orzecz-
nictwie sagdéw powszechnych poglad?
zgodnie z ktérym normalne wynagrodze-
nie to wynagrodzenie, ktére pracownik
otrzymuje stale i systematycznie w zwy-
ktych warunkach i terminach wypfat - czy-
li obejmuje ono zaréwno wynagrodzenie
zasadnicze wynikajace ze stawki osobiste-
go zaszeregowania, jak i dodatkowe sktad-
niki wynagrodzenia, jezeli pracownik ma
do nich prawo - nalezy przyja¢, ze pod-
stawa wymiaru wynagrodzenia za godzi-
ny nadliczbowe w stuzbie cywilnej bedzie
art. 85 u.s.c. Potwierdza to réwniez stano-
wisko Kancelarii Prezesa Rady Ministrow
z dnia 31 stycznia 2024 roku®. W stano-
wisku tym urzad wskazuje, ze co prawda
przepisy nie wymieniaja terminu wypta-
ty wynagrodzenia za prace w godzinach
nadliczbowych oraz okresu wykorzysta-
nia ich jako czas wolny, w razie rekom-
pensaty wynagrodzeniem powinno na-
stapi¢ to jednak niezwtocznie, a w razie
rekompensaty czasem wolnym — w moz-
liwie najszybszym terminie albo na wnio-
sek pracownika bezposrednio w okresie
przed lub po urlopie wypoczynkowym.

Krzysztof Grabowski,
starszy inspektor pracy — specjalista
OIP Biatystok
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PrRzEPISY DOTYCZACE ROZLICZANIA GODZIN NADLICZBOWYCH PRZED | PO ZMIANIE — PODSUMOWANIE

PRACOWNICY SEUZBY CYWILNEJ OSOBY ZAJMUJACE WYZSZE STANOWISKA W SEUZBIE CYWILNEJ

do 31 grudnia 2023 r. : od 1 stycznia 2024 r. :
] do 31 grudnia 2023 r. . od 1 stycznia 2024 r.
1. Praca w godzinach nadliczbowych, w tym w wyjatkowych przypadkach tak- -
Zeecy 1. Praca w godzinach nadliczbowych, w tym w wyjatkowych przypadkach
TAK TAK : takze wnocy
Rozliczenie godzin nadliczbowych BRAK REGULAGCJI TAK
Czas wolny w tym samym wymiarze : Czas wolny w tym samym wymiarze b '
. albo wynagrodzenie Rozliczenie godzin nadliczbowych
2. Praca w niedziele i $wieta :
: Brak regulacji : — za godziny nadliczbowe w nocy —
TAK : TAK : czas wolny w tym samym wymiarze
Rozliczenie godzin nadliczbowych : : albo wynagrodzenie
. H : : . — za godziny nadliczbowe nieprzy-
Czas wolny w tym samym wymiarze : Czas wolny w tym samym wymiarze : ' padajgce w nocy — brak rekom-
: albo wynagrodzenie : © pensaty
3. Praca w tzw. wolng sobote
TAK : TAK 2. Praca w godzinach nadliczbowych w dniu wolnym wynikajacym z rozktadu

czasu pracy
Rozliczenie godzin nadliczbowych

Czas wolny w tym samym wymiarze Czas wolny w tym samym wymiarze : BRAK REGULACJI TAK
:_albo wynagrodzenie :
Rozliczenie godzin nadliczbowych

Brak regulacji Czas wolny w tym samym wymiarze

: : albo wynagrodzenie
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TAK TAK '
' Rozliczenie godzin nadliczbowych
Rozliczenie godzin nadliczbowych
— za nadliczbowe w nocy — czas wol- — za nadliczbowe w nocy — czas Brak regulacii Czas wolny w tym .samym wymiarze
: ny w tym samym wymiarze © wolny w tym samym wymiarze albo : albo wynagrodzenie
. — za nadliczbowe nieprzypadajace * wynagrodzenie
w nocy — brak rekompensaty : — za nadliczbowe nieprzypadajace 4. Praca w dniu wolnym wynikajgcym z rozktadu czasu pracy

w nocy — brak rekompensaty

2. Praca w niedziele i $wigta BRAK REGULAGUI TAK

TAK : TAK
: Rozliczenie godzin nadliczbowych
Rozliczenie godzin nadliczbowych

Brak regulacji Czas wolny w tym samym wymiarze

© Z wyjatki dnika zatrudni ¢ Z wyjatki dnika zatrudni
Wyjq iem Urze nika zatruanionego : Wy]a lem Urze nika zatruanionego albo wynagrodzenie
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© tygodniu ¢ tygodniu

© — zaprace w $wieto przystuguje inny : — za prace w $wieto przystuguje inny Przypisy;

* dzien wolny ©dzieri wolny albo wynagrodzenie za

1. t.Pisarczyk [w:] Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, red. K. W. Baran,

: Warszawa 2021, art. 97; K. Raczka, Czas pracy w stuzbie cywilnej, PiZS 2013,
3. Praca w tzw. wolng sobote nr 12, s. 24-27; https://www.rp.pl/urzednicy/art9994481-czy-w-sluzbie-cy-

wilnej-mozna-wydluzyc-tydzien-pracy (dostep: 5.06.2024).
2. Por. uchwata SN z dnia 3 czerwca 1986 r. (sygn. akt | PRN 40/86, OSNC
Rozliczenie godzin nadliczbowych 1987/9/40); wyrok SN z dnia 22 czerwca 2011 r. (sygn. akt Il PK 3/11, OSNP
: 2012/15-16/191).

3. L. Prasotek, KPRM wyjasnia, jak rozlicza¢ nadgodziny w stuzbie cywilnej,

czas przepracowany w tych dniach

TAK : TAK

. Brak rekompensaty (chyba ze doszto Brak rekompensaty (chyba ze doszto

. do pracy w porze nocnej — wtedy : do pracy w porze nocnej — wtedy o
: czas wolny w tym samym wymiarze) : czas wolny w tym samym wymiarze https://www.gazetaprawna.pl/praca/artykuly/9465989,kprm-wyjasnia-
. albo wynagrodzenie) -jak-rozliczac-nadgodziny-w-sluzbie-cywilnej.html (dostep: 5.06.2024).
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Rola Panstwowej
Inspekgcji Pracy
w systemie
ochrony
sygnalistow

Co moze inspekcja pracy?

Przedstawiamy relacje z panelu dyskusyjnego
»Rola Panstwowej Inspekcji Pracy w systemie
ochrony sygnalistow”, ktory odbyl sie podczas
webinaru ,Sygnalisci - czy jestesmy gotowi?”
17 wrzesnia 2024 roku.

oderatorka dyskusji byta Mirostawa Brzostek-Kleszcz,
Mzastepca dyrektora Departamentu Prawa Pracy w Mi-

nisterstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej. W de-
bacie uczestniczyli: prof. dr hab. Arkadiusz Sobczyk z Katedry
Prawa Pracy i Polityki Spotecznej na Uniwersytecie Jagiellorskim
w Krakowie, Pawet Smigielski, dyrektor Wydziatu Prawno-Inter-
wencyjnego w Ogoélnopolskim Porozumieniu Zwigzkéw Zawo-
dowych, Juliusz Wrebiak, z Departamentu Prawa Pracy Minister-
stwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej oraz Gtéwny Inspektor
Pracy Marcin Stanecki.

Mirostawa Brzostek-Kleszcz, otwierajac dyskusje na temat roli
Panstwowej Inspekgcji Pracy w systemie ochrony sygnalistow,
stwierdzita, ze taki tytut wydaje sie przewrotny po wykresleniu
prawa pracy z zakresu przedmiotowego ustawy. Postawita pyta-
nie, czy zatem jest o czym dyskutowac.

- Po wykresleniu prawa pracy nie bedzie zgtoszer zewnetrznych
do Panstwowej Inspekgji Pracy. Nie zmienia to faktu, ze Panstwo-
wa Inspekgcja Pracy odegra w tym swoja role. Chociazby dlatego,
ze mamy przewidziane ,dziatania odwetowe wobec sygnalisty-
-pracownika”. Zakres tych dziatarn odwetowych jest bardzo sze-
roki i — jezeli spojrzymy na katalog zachowan, ktére moze pod-
ja¢ pracodawca wobec sygnalisty-pracownika - to wpisuje sie on
w zakres dziatania Paristwowej Inspekgji Pracy. Jezeli pracodawca
podejmie dziatania odwetowe wobec pracownika-sygnalisty, to
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jedyna instytucja, do ktérej bedzie sie on moégt zwrdéci¢, proszac
o interwencje, bedzie Paristwowa Inspekcja Pracy - odpowiedziat
Gfowny Inspektor Pracy Marcin Stanecki.

Jak ttumaczyt, inspektor pracy zbada skarge zgodnie z wiasci-
woscig, ktérg ma Painstwowa Inspekgja Pracy, czyli oceni, czy do-
szto do naruszenia prawa pracy. Natomiast nie bedzie w stanie
oceni¢, czy mamy do czynienia z sygnalista, czy s to dziatania
o charakterze odwetowym, poniewaz Paiistwowa Inspekcja Pra-
cy nie ma w tym zakresie zadnych uprawnien.

- Inspekcja nie bedzie przeprowadzac¢ czynnosci kontrolnych
pod katem przestrzegania zapiséw ustawy o ochronie sygnalistow.
To nie jest nasza wtasciwos¢. Uwazam tez, ze jezeli chodzi o brak
procedury zgtoszeh wewnetrznych nie jesteSmy uprawnieni do
tego, by by¢ oskarzycielem publicznym. Orzekanie w tego typu
sprawach bedzie nalezato do policji. My jedynie poinformujemy
sygnaliste czy osobe, ktéra dokona zgtoszenia, o tym, ze podmiot
prawny nie opracowat procedury zgtoszen wewnetrznych, a oskar-
zycielem w tego typu sprawach jest policja, co wynika z Kodek-
su postepowania w sprawach o wykroczenia, zart. 17 § 1 — dodat
Gféwny Inspektor Pracy.

W ocenie szefa urzedu Panstwowa Inspekcja Pracy nie jest upraw-
niona do weryfikowania zapiséw ustawy o ochronie sygnalistow.

- Jak patrze na te ustawe, to coraz bardziej nabieram przeko-
nania, ze formalizuje procedury. Na dodatek z przepiséw wynika,
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ze cztowiek, ktéry btednie zgtosi na przyktad naruszenie bhp do
nieodpowiedniego organu, nie bedzie sygnalista - stwierdzit prof.
Arkadiusz Sobczyk z Uniwersytetu Jagielloriskiego.

Jego zdaniem wszystkie osoby, ktére w dobrej wierze zgtosza
naruszenie prawa i gdziekolwiek to zrobia, musza byc¢ chronione,
bo na tym polega system praworzadnosci. Jak dodat, cztowiek, kté-
ry wykonuje swoj publiczny obowigzek - zgodnie z artykutem 82
Konstytucji RP (dotyczy obywatela i dbatosci o dobro wspéine)
- musi by¢ chroniony.

- Dlatego wydaje mi sig, ze Paristwowa Inspekcja Pracy bedzie
miata jeszcze przestrzen do ochrony 0séb niebedacych formal-
nie sygnalistami, oczywiscie pod warunkiem, ze te osoby dziata-
ty w dobrej wierze - thumaczyt.

Z kolei Juliusz Wrebiak stwierdzit, ze prawdopodobnie Pan-
stwowa Inspekcja Pracy bedzie przyjmowac duzo zgtoszen, kté-
re nie beda adresowane do niej z uwagi na fakt, ze cieszy sie wy-
sokim zaufaniem publicznym.

- No i zgadzam sie z Gtéwnym Inspektorem Pracy, ze naj-
wieksze wyzwanie bedzie zwigzane z dziataniami odwetowymi
podejmowanymi wobec sygnalistéw — méwit Juliusz Wrebiak.
Zwrdcit uwage na fakt, ze chociaz zakres przedmiotowy nie do-
tyczy zbytnio Panstwowej Inspekgji Pracy, trzeba bra¢ pod uwa-
ge, ze kazdy potencjalny sygnalista réwna sie potencjalne dzia-
tania odwetowe.
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Z kolei Pawet Smigielski zwrdcit uwage na fakt, ze przepisy
o ochronie sygnalistéw nie wprowadzity zadnych nowych obo-
wigzkéw dla Panstwowej Inspekgji Pracy.

- Gdy nie ma w ustawie prawa pracy, to zadna z tych dziedzin
nie miesci sie wprost w katalogu zainteresowan inspekgji pracy.
Chciatbym by¢ optymista, obawiam sie jednak, ze w wielu zakta-
dach pracy pojawia sie niestety jakie$ dziatania odwetowe. Mamy
przeciez réznych pracodawcédw. | tak sobie mysle po cichu, ze cze-
ka nas zalew skarg do Paristwowej Inspekgji Pracy. Pracownicy
moga rozumowac w ten sposdb, ze skoro w procedurze zgtoszen
wewnetrznych jest przewidziane prawo pracy, mobbing, dyskry-
minacja czy kwestie bhp, to w $lad za zgtoszeniem wewnetrznym
moze i$¢ zgtoszenie zewnetrzne do Panstwowej Inspekcji Pracy.
I inspekcja pracy bedzie takie skargi rozpatrywata, tylko jak rozu-
miem, w zwyktym trybie, przewidzianym w ustawie o Panstwo-
wej Inspekgji Pracy - rozwazat.

O swoich watpliwosciach wobec ustawy méwit prof. Arkadiusz
Sobczyk. Jego zdaniem prawnika trudno dostrzec w tej ustawie
warto$¢ dodang w stosunku do prawa pracy. Jak ttumaczyt, kaz-
de wypowiedzenie umowy, kazda czynno$¢ negatywna, ktéra
szykanuje cztowieka za to, ze zachowat sie zgodnie z konstytu-
Cja, jest naruszeniem prawa

—Czyli nie wolno szykanowac osoby;, ktdra nie jest sygnalista w ro-
zumieniu tej ustawy, a ktora ztozy zawiadomienie o naruszeniu prawa.
Do tego nie potrzebuje ustawy. Ustawa daje mi tylko ochrone karng,
daje mi odwrécenie ciezaru dowodu i daje mi sankcje. Teza, ze wol-
no zwolni¢ cztowieka, ktéry doniesie o tym, ze w kopalni naruszane
jest bhp, bo nie jest sygnalista, jest nie do obrony. A nawiazujac do
wypowiedzi pana Pawta Smigielskiego, moim zdaniem, trzeba wpro-
wadzi¢ ochrone pracownika, ale inng, prostsza. Po prostu kazdy, kto
ztozy zawiadomienie, powinien mie¢ takie samo prawo - zaznaczyt.

Juliusz Wrebiak zapytat profesora, jak taka ochrona miataby
wyglada¢ pod wzgledem formalnym.

- Zacznijmy od prostego pytania: czy moge zwolni¢ cztowieka,
ktory ztozyt zawiadomienie? Oczywiscie, Ze nie, bo to jest nieuza-
sadnione - odpowiedziat prof. Arkadiusz Sobczyk. - Ale idzmy da-
lej: czy moge zwolni¢ cztowieka pracujacego na umowie zlecenia?
Dotozytbym do Kodeksu pracy przepisy, ktére rozwiatyby watpli-
wosci. Wystarczy dodac 3 przepisy do Kodeksu i mamy sytuacje,
w ktdrej kazde zawiadomienie, podkreslam kazde i zgtoszone komu-
kolwiek, bedzie chronito cztowieka. Dlatego w moim przekonaniu
panstwo polskie ma kapitalng przestrzen, zeby wprowadzi¢ prze-
pisy wiasnie dzieki temu, ze do ustawy nie wpisano prawa pracy.

Zdaniem profesora obecnie nie kazdy sygnalista jest chronio-
ny, bo na ochrone moze liczy¢ ten sygnalista, ktory miat wiedze,
jak dokonac zgtoszenia.

- Bo co musi zrobi¢ w sadzie sygnalista? On musi w sadzie
wykazag, ze jest sygnalista. A w jaki sposdb? Jesli bedzie sygna-
lista zewnetrznym, to dostanie odpowiednie zaswiadczenie.
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A jesli bedzie wewnetrznym? To nie ma nic. Zeby$my nie mieli
watpliwosci: ciezar dowodu przechodzi dopiero w momencie, kie-
dy ma sie status sygnalisty. | trzeba bedzie tego statusu dowies¢
przed sadem. To s3 powazne argumenty za tym, ze takze orga-
ny zakladowe, w ramach dalszego kontaktu z sygnalistg, powin-
ny wydawac sygnalistom zaswiadczenia. Poniewaz nikt inny ich
nie wystawi — méwit prof. Arkadiusz Sobczyk.

- Czy ja dobrze zrozumiatem, panie profesorze, pan uwa-
za, ze brak wydawania tego zaswiadczenia o byciu sygnalista
przez organ wewnetrzny jest powazng wada tej ustawy? - zapy-
tat Pawet Smigielski.

- Oczywiscie. Porozmawiajmy jak prawnicy. Ciezar dowodu jest
odwrdcony, kiedy ja wykaze, ze jestem sygnalista. Tylko jak ja to
wykaze? Przy zgtoszeniach wewnetrznych pracodawca w ogdle
nie powinien wiedzie¢, ze jestem sygnalista. No, chyba ze pojawiag
sie dziatania nastepcze, i to jeszcze mnie dotyczace. Dlatego tak
sie upieram, ze musimy wprowadzi¢ procedury weryfikacji zgto-
szen, zakonczone wydaniem sygnaliscie zaswiadczenia. Przyznam,
Ze jestem zdziwiony, ze to budzito kontrowersje, bo to dziatanie
absolutnie propracownicze - ttumaczyt prof. Arkadiusz Sobczyk.

Inne zdanie w tej sprawie zaprezentowat Marcin Stanecki, kté-
ry podkreslit, ze bycie sygnalista jest teoretycznie proste.

- Musimy dziata¢ w dobrej wierze, przekazac informacje o na-
ruszeniu prawa, mieszczaca sie w zakresie przedmiotowym, no
i musi by¢ kontekst zwigzany z pracg, czyli musimy by¢ pracow-
nikiem, wolontariuszem, stazysta. Kto przeprowadzi takie poste-
powanie wyjasniajace? W jaki sposéb urzednik, majacy strzepek
wiedzy od sygnalisty, moze zweryfikowa¢ prawdziwos¢ infor-
macji na podstawie jednego pisma, ktére do niego trafi? Jak on
moze z petng odpowiedzialnoscig wydac¢ decyzje administra-
cyjna? Jak on ma przeprowadzi¢ to postepowanie wyjasnia-
jace, dowodowe, skoro krag dowodéw ma ograniczony, a nie
moze wejs¢ do zaktadu, zeby to zweryfikowac. Bo nie méwimy
tu o Panstwowej Inspekgji Pracy, ale o urzedach, na przyktad
o Urzedzie Zamodwien Publicznych, ktéry dostanie informacje
od tego sygnalisty, mowiac, ze w zaktadzie pracy sg nieprawi-
dtowosci. Postepowanie wyjasniajace jest ideg moze stuszna, ale
sprawdzitoby sie w jakim$ idealnym panstwie, w idealnych wa-
runkach. Natomiast obecnie nie widze tego w praktyce - pod-
kreslit szef inspekcji pracy.

Arkadiusz Sobczyk odpowiedziat: Jak méwitem, pracownik be-
dzie musiat udowodnic w sadzie, ze jest sygnalista. Nie tylko po-
wiedzie¢, ale udowodni¢. W gruncie rzeczy bez tych zaswiadczen
ustawa jest bezzebna. Poniewaz to pracownik bedzie udowadniat,
Ze jest sygnalista, w sytuadiji, kiedy panstwo powinno mu poméc
w tym dowodzie i powiedziec: ,tak, jeste$ sygnalisty”. Zwtaszcza
Ze sygnalista jest sie z mocy prawa.

Jego zdaniem informacja zwrotna nie moze stanowic takiego
quasi-zaswiadczenia, bo zgtoszenie przyjmowane jest zautoma-
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tu. Wedtug profesora konieczne jest zaswiadczenie, ktore jest do-
kumentem urzedowym.

- Zwracam sie do tych, ktérzy zgodza sie by¢ zaktadowymi or-
ganami przyjmujgcymi zgtoszenia sygnalistow. Mieszczg sie pan-
stwo w definicji przepisu korupcyjnego! Jezeli paristwo sie ugna
przed przetozonym i w imie interesu wlasnego nie przeprowadza
postepowania wiasciwie, odpowiadaja karnie. Prosze o tym pa-
mietac. To nie jest zabawa - przestrzegat prof. Arkadiusz Sobczyk.

Mirostawa Brzostek-Kleszcz nawigzata do watku rozrézniania
skargi pracowniczej od zgtoszenia sygnalnego i zapytata, jakie
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dziatania bedzie mogta podjac¢ inspekcja pracy, jak bedzie roz-
rozniac te zgtoszenia.

Marcin Stanecki zwrdcit uwage na fakt, ze skoro inspekgja jest
organem przyjmujacym sygnalne zgtoszenia zewnetrzne w bar-
dzo ograniczonym zakresie, to urzad bedzie rozpatrywat wiek-
szo$¢ skarg w obowiazujgcym trybie przyjmowania, wynikaja-
cym z ustawy o Panistwowej Inspekgji Pracy.

- A jak w kontekscie sygnalistow widza role Panstwowej In-
spekgji Pracy zwigzki zawodowe? - postawita kolejne pytanie Mi-
rostawa Brzostek-Kleszcz.
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Pawet Smigielski zaznaczyt, ze ma $wiadomos¢, ze za duzo no-
wych narzedzi prawnych ustawa o ochronie sygnalistéw Paristwo-
wej Inspekgji Pracy nie data, nad czym ubolewa i oczekuje od Pan-
stwowej Inspekgji Pracy odegrania roli informacyjno-edukacyjne;j.

- Bardzo licze tez na inspekcje pracy w kontekscie zbierania
doswiadczen i wnioskow, bo podejrzewam, ze bedzie duzo uwag
do ustawy i propozycji zmian. Spodziewam sie, ze Panstwowa In-
spekgcja Pracy, ktéra w taki czy inny sposéb bedzie monitorowa-
ta funkcjonowanie ustawy, przekaze nam swoje uwagi - méwit
Pawet Smigielski.

Marcin Stanecki zapewnit o duzym zaangazowaniu urzedu we
wdrazanie ustawy.

- Zorganizowalismy niniejszy webinar, organizujemy infoli-
nig, opracowalismy ulotke i myslimy nad dalszymi dziataniami
edukacyjnymi. To wynika z dobrej woli, bo nie chcemy pozo-
sta¢ obojetni w obliczu tak daleko idacej zmiany, jaka zacho-
dzi w naszym spoteczenstwie, a jaka jest ustawa o ochronie sy-
gnalistéw. Doceniamy wage tej ustawy. Moze jest niedoskonata.
Zgadzam sie z jednak pogladem, ktory kiedys wyrazit profe-
sor Makowski: ,niezaleznie, co o tej ustawie powiemy, jak bar-
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dzo jest utomna, jak bardzo jest brzydka, jak bardzo jest nie-
atrakcyjna, to ona i tak wprowadza zmiany w mysleniu”. | tego
sie trzymajmy.

Zdaniem prof. Arkadiusza Sobczyka nakaz wprowadzenia pro-
cedur jest zadaniem publicznym i panstwo powinno wprowadzi¢
narzedzia nadzoru nad tym obowiazkiem. Wskazat jednak, ze to
nie inspekcja pracy powinna mie¢ kolejny obowiazek, a jakis or-
gan zewnetrzny, ktéry w ramach swoich kompetencji mogtby
kontrolowac i naktada¢ kary finansowe. Zwolennikiem takiego
organu centralnego, nawet na wzdr Painstwowej Inspekgji Pracy,

ktory by petnit wszystkie obowiazki nadzorczo-kontrolne,
okazat sie takze szef PIP.

- Moze niebawem okaze sie, ze taka instytucja jest po-
trzebna. By¢ moze tez katalog zgtaszanych naruszen bedzie
musiat zosta¢ poszerzony, tym bardziej ze juz pojawiaja sie
gtosy, ze mamy problem z osoba, ktdra chce by¢ sygnalistg,
a dokona zgtoszenia innego niz w zakresie ustawy. Przeciez
ona tez dziata w dobrej wierze, ale nie skorzysta z ochrony
tej ustawy. Jednak, moim zdaniem, nalezy sie cieszy¢, ze ro-
bimy ten pierwszy krok, by w przysztosci zrobic to lepiej, sku-
teczniej - thumaczyt Marcin Stanecki.

Uczestnicy debaty omoéwili takze wage procedur we-
wnetrznych i tym samym najwiekszego wyzwania dla pod-
miotéw prawnych, zeby stworzy¢ procedure wewnetrzng
i wdrozy¢ w taki sposob, by informacja o wigkszosci nad-
uzy¢ zostata wewnatrz organizacji. Komu zgtaszac skargi?

- To musi by¢ niezwykta osoba, ktéra cieszy sie zaufaniem
pracownikéw. Juz teraz wida¢, ze bedzie to jedna, dwie, géra
trzy osoby. Tak, aby informacja nie wyrzadzita szkody pra-
codawcy. I w tym kontekscie zastanawiam sie, czy prawi-
dtowa praktyka jest wyznaczenie catego wieloosobowego
dziatu HR do przyjmowania takich zgtosze. W mojej oce-
nie, gdy kilkadziesiat os6b dostanie takie upowaznienie, to
wczesniej czy pdzniej nastapi wyciek danych - powiedziat
Pawet Smigielski.

Prof. Arkadiusz Sobczyk zwrdcit uwage, ze nieprzypad-
kowo dyrektywa méwi ,0soba badz wydziat”, co sugeruje,
Ze organ jest jednoosobowy co do zasady. Thumaczy sie to
faktem prowadzenia ,postepowania w sprawie” i kto§ musi

podejmowac decyzje. Dlatego organ kolegialny nie jest dobrym
wyborem. Jak ocenit, wydziaty maja sens jedynie w bardzo duzych
organizacjach, w ktérych warto rozproszy¢ przyjmowanie zgtoszen.

- Noi wtasnie wybor tych oséb do przyjmowania i prowadze-
nia spraw, to bedzie z punktu widzenia przedsiebiorcy najtrudniej-
sze zadanie podczas sporzadzania catej procedury wewnetrzne;j.
To musi by¢ sprawdzona osoba, taczaca takiego troche zaktado-
wego radce prawnego i inspektora ochrony danych osobowych
- stwierdzit Juliusz Wrebiak.
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Sztuczna inteligencja
narynku

ool 0\50

pracy

Nowe mozliwosci
| zagrozenia

Sztuczna inteligencja jest jedna z najbardzie;j
przelomowych technologii XXI wieku. Jej
zastosowanie ma ogromne konsekwencje
dla réznych aspektow zycia, w tym dla rynku
pracy. To nie tylko nowe mozliwosci, lecz
takze wyzwania, ktore moga zmienic sposadb,
w jaki zyjemy, komunikujemy sie i pracujemy.
N nej inteligencji. Termin ten zwykle odnosi sie do zdolno-
$ci maszyn do uczenia sig, podejmowania decyzji i wy-
kazywania sie inteligencja zblizona do ludzkiej oraz zdolnoscia
do samodzielnego rozwigzywania probleméw bez korzystania
z algorytmu wczesniej zaprogramowanego przez cztowieka.
Historia sztucznej inteligendji (artificial intelligence, Al) ma swo-
je korzenie w filozoficznych rozwazaniach XVII wieku. W 1637
roku Kartezjusz przewidziat, ze pewnego dnia maszyny beda
mogty podejmowac decyzje i dziata¢ w sposéb ,inteligentny”.
Mimo Ze rozwazania Kartezjusza byty pionierskie, tematu sztucz-
nej inteligencji przez wiele lat nie podejmowano w sposéb sys-

tematyczny. W 1956 roku amerykanski informatyk John McCar-
thy zorganizowat konferencje w Dartmouth College, na ktérej

ie ma jednej, powszechnie akceptowanej definicji sztucz-

po raz pierwszy padt termin ,sztuczna inteligencja”. Konferen-
cja zgromadzita ekspertédw z dziedziny cybernetyki, automatyki
i przetwarzania informacji, ktérzy postanowili wspoélnie badac
mozliwosci tworzenia maszyn zdolnych do inteligentnego za-
chowania. W 1966 roku Joseph Weizenbaum z Instytutu Tech-
nologii w Massachusetts opracowat Elize, pierwszego chatbo-
ta. Eliza potrafita prowadzi¢ proste rozmowy z uzytkownikami,
udzielata odpowiedzi na ich pytania i reagowata na zgtoszone
problemy. Jej powstanie stanowito istotny krok naprzéd. Wspét-
czesdni asystenci gtosowi, tacy jak Google czy Siri, sg spadko-
biercami Elizy.

Okres od 1956 do 1973 roku okreslany jest mianem ztotego
okresu sztucznej inteligencji. Badacze intensywnie pracowali
nad réznymi zastosowaniami Al. Rozwijali algorytmy zdolne do
rozwigzywania problemow, tworzyli pierwsze eksperymental-
ne systemy uczace sie, prowadzili badania nad automatycznym
przetwarzaniem jezyka naturalnego. W 1988 roku opublikowano
prace umozliwiajaca automatyczne tlumaczenie tekstéw z jezy-
ka francuskiego na angielski. Proces ten byt zblizony do myslenia
kognitywnego i stat sie fundamentem dla przysztych techno-
logii opartych na uczeniu maszynowym. W 1997 roku kompu-
ter IBM Deep Blue pokonat w szachach mistrza $wiata Garri Ka-
sparowa. To przetomowe wydarzenie pokazato, ze w niektérych
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aspektach intelektualnych komputery moga przewyzszy¢ ludzi.
W 2015 roku program komputerowy AlphaGo pokonat zawodo-
wego gracza w grze planszowej Go. Osiaggniecie to byto szcze-
golnie znaczace, poniewaz liczba kombinacji w Go jest znacznie
wieksza niz w szachach.

Obecnie obserwujemy szybki rozwdj Al w réznych dziedzi-
nach. Sztuczna inteligencja stata sie integralng czescig naszego
codziennego zycia. Smartfony, wyszukiwarki gtosowe, asystenci
domowi, autonomiczne pojazdy - to tylko niektére z technolo-
gii, ktére korzystaja z zaawansowanych algorytméw Al. Techno-
logia ta rewolucjonizuje takze rynek pracy.

Sztuczna inteligencja na rynku pracy

Rosnaca popularno$¢ sztucznej inteligencji sprawia, ze obecnie
jest ona wykorzystywana nawet na etapie poszukiwania pra-
cy. Przydatne okazuja sie chatboty, zaawansowane narzedzie Al
wspierajace firme w pozyskiwaniu, selekcjonowaniu i konwersa-
¢ji z kandydatami w czasie rze-

czywistym. Innymi stowy, chat-

bot moze przeprowadzi¢ wstepna

rozmowe kwalifikacyjng z kan-

dydatem. Rozwiazanie to zosta-

fo stworzone przez amerykan-

ska firme HireVue i jest oparte na

analizie 25 tysiecy rozméw kwa- = "

lifikacyjnych przeprowadzonych ’Q{ 5

przez ludzi. ‘: Q}' N
Narzedzia wykorzystujace = % { /4

sztuczng inteligencje wspieraja ‘l e,

takze kandydatéw - moga wy- /

generowac CV i list motywacyj- .!',, 4

ny na podstawie podanego sta- ”.'.-,

nowiska pracy czy znalez¢ oferte @! /

dopasowang do umiejetnosci, do-
Swiadczenia i preferencji kandy-
data. W Polsce przyktadem ta-
kiego zastosowania jest chatbot
Radzimit, ktory wspomaga uzyt-
kownikéw serwisu Pracuj.pl. Korzystaja z niego zaréwno instytu-
cjeiagencje rekrutujgce pracownikow na zamédwienie pracodaw-
cow, jak i osoby poszukujace pracy, ktérym Radzimit przedstawia
spersonalizowane ogtoszenia o prace.

Narzedzia wykorzystujace sztuczng inteligencje usprawniaja
poszczegdlne etapy pracy i poprawiaja efektywnos¢ catego pro-
cesu, ale nie sa w stanie zastapic tradycyjnej konwersacji z zywym
cztlowiekiem. Sztuczna inteligencja moze monitorowa¢ pracow-
nikow w takim zakresie, w jakim zleci jej to pracodawca. Zbiera
dane, np. w jakim tempie praca jest wykonywana, ocenia kondy-
cje psychiczna i zadowolenie pracownikéw, kontroluje, czy zatrud-
nieni wykonuja zlecone im zadania i inne obowiazki.
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Znane sg tez przypadki korzystania z programéw oceniaja-
cych nazaméwienie pracodawcdw ryzyko rozwiazania stosunku
pracy przez pracownika. Praktykowane jest to w Japonii, gdzie
mamy do czynienia ze specyficzng kultura zatrudnienia - u tego
samego pracodawcy od dnia uzyskania petnoletniosci do eme-
rytury. Testowany tam system umozliwia pracodawcy poznanie
nastawienia do pracy osob zatrudnionych, a takze pozwala wy-
typowac pracownikéw zamierzajacych rozwigzac stosunek pracy
i z doktadnoscia do szesciu miesiecy uprzedzi¢ pracodawce o ta-
kiej mozliwosci. Amerykanski koncern IBM wykorzystuje podob-
na technologie Al monitorujacg zachowania pracownikéw. Szef
koncernu twierdzi, ze skuteczno$¢ programu oscyluje w grani-
cach 95%, podobno firma zaoszczedzita juz okoto 300 min dola-
réw, m.in. na odprawach.

Z kolei opracowany przez holenderski rzad system identyfikacji
ryzyka (Systeem Risico Indicatie, SyRl) to rozwijany od dekady sys-
tem, ktory ocenia, czy ktos moze wytudzi¢ Swiadczenia spoteczne,

naruszyc¢ prawo podatkowe
albo prawo pracy. W jednym
module przechowywane sg
takie dane, jak historia zatrud-
nienia, historia kredytowa, re-
jestr otrzymanych swiadczen
oraz wyksztatcenie i miejsce
zamieszkania. Algorytm ana-
lizuje te dane i moze stwier-
dzi¢, ze ktos jest oszustem.
Christiaan van Veen, specja-
lista z wydziatu prawa New
York University, stwierdzit, ze
SyRlI nie jest wyjatkowym sys-
temem, wiele innych rzadéw
eksperymentuje zautomaty-
zacja proceséw decyzyjnych
w opiece spotecznej. Przywo-
tat Australie, gdzie wskutek au-
tomatyzacji systemu dziesiat-
ki tysiecy oséb zostaty z dnia
na dzien dtuznikami, ktérzy musieli zwréci¢ nadpfaty swiadczen,
poniewaz algorytm uznat, ze im sie nie naleza. Zjawisko takich
dhugédw nazwano nawet robodtugami. Holenderski sad nakazat
natychmiastowe wstrzymanie zautomatyzowanego systemu nad-
zoru nad swiadczeniami spotecznymi ze wzgledu na to, ze naru-
sza prawa cztowieka. Nadzor sztucznej inteligencji nad przyzna-
waniem $wiadczen jest kwestig kontrowersyjna chocby dlatego,
Ze czesto nieuregulowana prawnie.

Wskazane przypadki przyczyniaja sie do wzrostu napiecia w sto-
sunkach pracy i negatywnie wptywaja na zdrowie psychiczne pra-
cownikéw. To pokazuje koniecznos$¢ opracowania regut prawnych
funkcjonowania sztucznej inteligencji w stosunkach pracy i za-



bezpieczenia spotecznego. Niezbedne jest uregulowanie wpty-
wu sztucznej inteligencji na podstawowe prawa cztowieka, takie
jak prawo do prywatnosci oraz réwnego traktowania w zatrud-
nieniu. Specjalisci podkreslaja, ze bezwzglednie trzeba uregu-
lowa¢ prymat 0séb zatrudnionych nad technologiami cyfrowy-
mi wykorzystywanymi w procesie pracy. Wspodtpraca cztowieka
ze sztuczng inteligencjag moze mie¢ miejsce tylko wéwczas, gdy
jest prowadzona z poszanowaniem prawa, szacunkiem dla ludz-
kiej godnosci, wolnosci i praw obywatelskich.

W ramach strategii transformacji cyfrowej Unia Europejska wy-
konata juz pierwszy krok, aby uregulowac sztuczna inteligencje
w spos6b zapewniajacy lepsze warunki do rozwoju i wykorzysta-
nia tej innowacyjnej technologii. 21 maja 2024 r. Rada Unii Euro-
pejskiej zatwierdzita przyjecie Al Act, czyli aktu o sztucznej inte-
ligencji. To przetomowe wydarzenie, na ktére czekaty wszystkie
panstwa nalezace do UE. Przyjecie rozporzadzenia oznacza bo-
wiem, ze UE jako pierwsza wprowadza kompleksowa regulacje,
ktéra uporzadkuje kwestie zwigzane z uzytkowaniem sztucz-
nej inteligendji. Jedna z najistotniejszych zmian ma by¢ stworze-
nie czterech kategorii poziomoéw ryzyka w sztucznej inteligenciji:
niedopuszczalnego, wysokiego, ograniczonego lub minimalne-
go.Jednym z celéw Al Act ma by¢ réwniez zapobieganie dezinfor-
madji. Dlatego tresci tworzone przez tzw. generatywna sztuczna
inteligencje (do ktorej zalicza sie np. ChatGPT) maja by¢ wyraz-
nie oznaczane. Wiadomo, ze Al Act nie rozwiaze wszystkich pro-
blemow, ale jest de facto pierwszym w skali Swiata dokumentem
regulujacym dziatanie sztucznej inteligencji. Rozporzadzenia UE

co do zasady stosuje sie bezposrednio, w tym jednak przypad-
ku przepisy maja zosta¢ implementowane w panstwach czton-
kowskich w ciggu dwéch lat od publikacji regulacji w Dzienni-
ku Urzedowym UE.

Zagrozenia i korzysci
Sztuczna inteligencja przyczynia sie do automatyzacji wielu pro-
cesdw, co z kolei moze prowadzi¢ do zmian w strukturze zatrud-
nienia. Rutynowe i powtarzalne zadania stajg sie coraz bardziej
podatne na automatyzacje, co moze prowadzi¢ do redukgji nie-
ktorych stanowisk pracy. W Europie zagrozonych moze by¢ juz
60% stanowisk pracy. W Polsce szacuje sie, iz ponad 20% aktyw-
nosci zawodowej pracownikdw zostanie przejeta przez Al. Robo-
ty, inne automaty i algorytmy sg wydajniejsze niz ludzie, bardziej
precyzyjne, nie popetniaja btedéw i pracuja bez przerw.
Wedtug raportu McKinsey Global Institute z 2024 roku ciagte
udoskonalanie Al stanowi powazne zagrozenie dla pracownikéw
wielu branz wymagajacych wysokich kwalifikacji. Dotknieci wpty-
wem Al moga zostac pracownicy marketingu, sprzedazy, obstugi
klienta, inzynierii oprogramowania oraz R&D (research and deve-
lopment - badania i rozwéj). Wedtug McKinsey wymienione bran-
ze reprezentuja ok. 75% catkowitego rocznego wptywu sztucznej
inteligengji. Poprzez automatyzacje rutynowych i powtarzalnych
zadan Al zwieksza efektywnos¢ i produktywnos¢ wielu proceséw
w pracy. Zakfada sie, ze w przypadku produktywnosci moze to
by¢ wzrost 0 40% do 2035 roku. Automatyzacja zadan, zwlaszcza
w sektorach przemystowych i ustugowych, moze prowadzi¢ do
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znacznego zmniejszenia liczby miejsc pracy. Raport Oxford Eco-
nomics przewiduje, ze do 2030 roku Al i robotyzacja moga zlikwi-
dowac okoto 20 milionédw miejsc pracy na catym $wiecie, zwtasz-
cza w rozwijajacych sie krajach.

Wprowadzenie Al moze pogtebia¢ podziaty miedzy pracow-
nikami z wysokimi kwalifikacjami technicznymi a tymi, ktérzy ich
nie posiadaja. Ci pierwsi beda poszukiwani i dobrze wynagradza-
ni, pozostali moga by¢ zmuszani do akceptacji gorzej ptatnych
i mnigj stabilnych prac. Proces ten bedzie wyzwaniem zwilaszcza
dla starszych pracownikéw, ktorzy moga miec trudnosci z ciggtym
doskonaleniem umiejetnosci technologicznych.

Sztuczna inteligencja moze by¢ tez wykorzystywana do moni-
torowania pracownikdw, sledzenia efektywnosciich pracy i zacho-
warn, co zdaje sie prowadzi¢ do kompleksowej inwigilacji na kaz-
dym z etap6w zatrudnienia. Rosnace wykorzystanie Al zwieksza
tez ryzyko cyberatakéw, co wymaga wprowadzenia odpowied-
nich zabezpieczen.

Jak przygotowac sie na zmiany?

Aby maksymalnie wykorzystac korzysci ptynace z Al, a przy tym
zminimalizowac zwigzane z nig zagrozenia, kluczowy jest rozwdj
umiejetnosci technologicznych. Pracownicy powinni mie¢ dostep
do programow szkoleniowych, ktére pomoga im zdobywaé nowe
kompetencje. Rzady i przedsiebiorstwa musza wspotpracowad,
aby stworzy¢ nowe mozliwosci dla pracownikéw dotknietych au-
tomatyzacja i zapobiec ich wykluczeniu z rynku pracy. Koniecz-
ne jest tez wprowadzenie szczegdtowych regulacji, ktére beda
chroni¢ prawa pracownikéw w erze Al. Powinny one obejmowac
kwestie zwigzane z prywatnoscia, bezpieczenstwem danych oraz
uczciwymi warunkami pracy.

Wspotpraca miedzy pracodawcami, pracownikami, zwigzkami
zawodowymi i rzadami jest niezbedna, aby wypracowac wspdine
strategie na rzecz zrownowazonego rozwoju rynku pracy. Regu-
larne konsultacje moga poméc w identyfikacji problemoéw i opra-
cowaniu skutecznych rozwiazan w erze dynamicznego rozwoju
sztucznej inteligencji.

Mateusz Piotr Borek
OIP Rzeszéw
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Patent na sukces?

Zakonczyta sie IV edycja akgji informacyjno-edukacyjnej
,Patent na pierwszg prace”

O poczatkach akgji, efekcie kuli $nieznej i budowaniu swiadomo-
$ci bezpiecznych form zatrudnienia, bhp oraz prawa pracy wsrod
mlodych rozmawiamy z Jarostawem Kowalczykiem, okregowym

inspektorem pracy w Olsztynie.

Gdyby miat pan oceni¢ wiedze mio-
dych ludzi na temat praw pracow-
niczych, to na ile w skali od 1 do
10 mozna by jg oszacowac?
Podczas dziatan kontrolnych i prewencyj-
nych czesto mamy stycznosé z problemami
mtodych ludzi, zwigzanymi z pierwsza pra-
3 czy niewtfasciwym traktowaniem oséb
dopiero wkraczajgcych na rynek pracy.
Mtodzi ludzie to dos¢ zréznicowana gru-
pa, sa W niej osoby miodociane, ucznio-
wie, studenci i absolwenci. Rdznig sie takze
ze wzgledu na forme podejmowanej pra-
cy - pracuja wakacyjnie, tacza prace z na-
uka, zaczynaja swoja pierwszg prace zawo-
dowa jako absolwenci. Stad tez ich wiedza
na temat praw pracowniczych jest bardzo
rézna i trudno jg umiesci¢ w jednym miej-
scu na skali.

Internet nie pomaga?

Nie wszystko jest w Internecie. Wyszuki-
warki chetnie odpowiadaja na sytuacje
zerojedynkowe, jednoznaczne i ogdlne.
Jak sie zada pytanie problematyczne,
wielowatkowe, na przyktad, czy osoba
w wieku 15 lat moze pracowac na zlece-
nie w restauracji, to juz sie gubia. Precy-
zyjnej odpowiedzi udzieli nasz specjali-
sta. Co wiecej, uczuli takze na zagrozenia
i wyzwania, jakie wigza sie z podjeciem
pracy, czego Internet sam z siebie tak-
Ze nie zrobi.

A czy miodzi ludzie czesto sg ofia-
rami swojej niewiedzy w sezo-

nie wakacyjnym?

Tak, w sezonie wakacyjnym i tuz po waka-
cjach zauwazamy wzrost liczby informagji
potwierdzajacych, ze mtodzi pracownicy
czesto nie zdajg sobie sprawy z petnego
zakresu swoich praw i mozliwosci dziata-
nia. Dotyczy to szczegdlnie oséb zatrudnia-
nych przy pracach sezonowych. Stwierdza-
my nie tylko niewyptacanie wynagrodzen,
ale tez wykonywanie przez mtodocianych
pracy w porze nocnej czy nieprawidtowo-
$ci zwigzane z wykonywaniem zaje¢ zarob-
kowych przez dzieci.

Jak narodzit sie pomyst na kam-
panie?

Ksztattowanie odpowiedzialnosci oraz na-
wyku pracy bezpiecznejizgodnej z pra-
wem przynosi najwieksze efekty, gdy
rozpoczyna sie je jak najwczesdniej. Licz-
ne oferty pracy w okresie wakacji kuszg,
a wkraczajacy na rynek pracy mtodzi lu-
dzie czesto nie sg $wiadomi przystugu-
jacych im praw. Dlatego przed sezonem
letnim 2021 r. podjelismy decyzje o zor-
ganizowaniu akcji informacyjno-eduka-
cyjnej, ktéra odnoszac sie do specyfiki
regionu, przyjeta zeglarska nazwe ,Pa-
tent na pierwszg prace”. Akcja jest skiero-
wana do mtodziezy szkolnej i akademic-
kiej, podejmujacej prace sezonowa na
terenie wojewodztwa warminsko-mazur-
skiego, a takze do przedsiebiorcow i pra-
codawcoéw zatrudniajacych lub zamierza-
jacych zatrudnia¢ mtode osoby. Ma ona
na celu upowszechnienie wiedzy o prze-

pisach prawa pracy przy zatrudnianiu,
w szczegdlnosci o uprawnieniach i obo-
wigzkach zwiazanych z okreslonymi ro-
dzajami umoéw, czasem pracy, wynagro-
dzeniem i zagrozeniami zawodowymi.
W ramach akgcji w miejscowosciach tury-
stycznych na terenie Warmii i Mazur po-
jawiaja sie specjalne stoiska, przy ktérych
mozna skorzystac z pomocy ekspertéw
Panstwowej Inspekcji Pracy oraz partne-
row instytucjonalnych, ktérzy byli zainte-
resowani naszymi dziataniami.

W jakich lokalizacjach jestescie
obecni?

Akcje zainaugurowali$my 26 czerwca
2021 roku na festynie garnizonowym ,,Po-
witanie wakacji” w Wegorzewie. W ciggu
kilku lat przybyto nam lokalizacji, niektére
sie zmienity, ale mamy state punkty, cha-
rakterystyczne dla naszego regionu, jak
Olsztyn, Mikofajki czy Gizycko. Kazde z nich
ma ogromne znaczenie regionalne i przy-
ciagga duza licze odwiedzajacych - zaréw-
no mieszkancow, jak i turystéw. Planuje-
my kontynuowac naszg obecnos¢ w tych
miejscach, gdzie widzimy, Ze nasze dziata-
nia spotkaty sie z pozytywnym odbiorem.
Stawiamy tez na budowanie relagji z lokal-
nymi spotecznosciami.

Czy mlodzi chetnie podchodza
i pytajq?

Z roku na rok zauwazamy coraz wieksze
zainteresowanie naszymi stoiskami infor-
macyjnymi. Wzrasta liczba udzielanych
porad i dystrybuowanych ulotek oraz wy-
dawnictw Panstwowej Inspekgji Pracy. Py-
tania najczesciej dotycza rodzajow umow,
na podstawie ktorych mozna wykonywac
prace zarobkowa, oraz wysokosci minimal-
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nego wynagrodzenia za prace. Padaja tez
pytania o podstawowe prawa, jakie przy-
stuguja mtodym pracownikom w pracy. Po-
kazujemy, jakie sg réznice miedzy umowa
0 prace a umowa cywilnoprawna i jakie sg
tego skutki. Nie brakuje réwniez pytan do-
tyczacych zagrozen zawodowych wyste-
pujacych w Srodowisku pracy oraz tego, ja-
kie sa mozliwosci skorzystania z pomocy
merytorycznej udzielanej przez Panstwo-
wa Inspekcje Pracy przy eliminowaniu nie-
prawidtowosci w zatrudnieniu.

Jak to sie stato, ze akcja tak sie roz-
rosta?

Przy organizowaniu akgcji pamietalismy
o odpowiedniej kampanii medialnej, wy-
darzenie rokrocznie relacjonowane jest
przez media o zasiegu ogolnopolskim (Te-
lewizja Polsat) i regionalnym (Radio Olsz-
tyn, TVP Olsztyn oraz Gazeta Olsztynska,
Radio Plus o/Olsztyn). Dziatania wokoét niej

propagujemy réwniez na stronie interne-
towej OIP Olsztyn i na koncie okregu na
platformie ,X". Przetozylo sie to na zainte-
resowanie poszczegdlnych samorzadow,
ktére nieodptatnie udostepniajg nam miej-
sca, gdzie sg usytuowane mobilne stoiska
informacyjne. Do akcji dofgczyli sie partne-
rzy instytucjonalni - ZUS, Krajowa Admini-
stracja Skarbowa i OHP.

Czy to jest tak, ze w jednym punk-
cie mozna uzyskaé¢ komplekso-
wa porade?

Dzieki zaangazowaniu ZUS, KAS i OHP
w punktach mozna uzyska¢ porade nie
tylko w zakresie prawa pracy, ale réwniez
ubezpieczen spotecznych, podatkéw oraz
doradztwa zawodowego.

Czy w takim miejscu mozna zgto-
si¢ skarge na pracodawce?
Oczywiscie jest taka mozliwo$¢, ale nie

o to tutaj chodzi. Staramy sie zacheca¢
mtodych ludzi, by wykonali pierwszy
krok w strone mediacji z pracodawca.
Zawsze warto podja¢ wysitek wyjasnie-
nia sprawy, poinformowania go o znajo-
mosci swoich praw, podjecia negocjacji.
Skarga niech bedzie ostatnim krokiem
na tej drodze.

Wyglada na to, ze akcja wpisata
sie na state w krajobraz Warmii
i Mazur.

Mysle, ze tak. Swiadczy o tym zwiekszajaca
sie liczba samorzadéw zainteresowanych
nasza akcja. Rdwniez partnerzy instytucjo-
nalnii media przekazuja nam sygnaty o po-
zytywnym odbiorze ,Patentu na pierwsza
prace”. To dla naszego zespotu niezwykle
budujace. Potwierdza, ze jest to wiasciwy
sposob dotarcia do mtodych oséb podej-
mujacych prace.

Rozmawiata Karolina Skonieczna

SZLAKIEM AKCJI INFORMACYJNO-EDUKACYJNEJ ,,PATENT NA PIERWSZA PRACE” W 2024 Rr.

Plaza Miejska,
5 lipca

Dni morza,
29 czerwca
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Dni Mragowa,
13 lipca

Olsztyn

Ostroda

Muzyczne Lato
z Radiem 5,
29 lipca

CQ Gizycko

Mragowo . pMikotajki

Festiwal Rybny,
6 lipca
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Upadajace bloki betonowe przygniotty
pracownika prowadzacego prace sprzatajace.

déw przeprowadzono w zwiazku ze smiertelnym wypadkiem

przy pracy, jakiemu ulegt42-letni pracownik zatrudniony na
stanowisku kierowcy. Do wypadku doszto w punkcie zbierania od-
padéw, w trakcie prac porzadkowych po wykonywanych wczesniej
robotach budowlanych. W zwigzku z planowang wizyta pracow-
nikéw strazy pozarnej, ktéra miata na celu przeprowadzenie od-
bioru nowo otwartego punktu zbierania odpadéw, pracodawca
w przeddzierr wypadku zlecit pracownikom uprzatniecie terenu
zaktadu z odpadéw po pracach budowanych.

Kontrole przedsiebiorstwa zajmujacego sie zbieraniem odpa-

Jak doszto do wypadku?

W dniu wypadku poszkodowany wraz zinnym pracownikiem od
rana wykonywali prace porzadkowe wokét budynku hali maga-
zynowej. W sasiedztwie hali, wewnatrz jednego z niezadaszonych
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zasiekéw - bokséw na odpady, prowadzony byt mechaniczny za-
tadunek odpadéw na naczepe samochodu ciezarowego. Pracow-
nik przy uzyciu fadowarki ze zmiennym wysiegiem nabierat od-
pady do naczynia roboczego, a nastepnie po uniesieniu ramienia
tadowarki wysypywat je na naczepe.

Prace porzadkowe przebiegaty bez zakt6cerr do godziny 7:46,
tj. do momentu, gdy w trakcie nabierania kolejnej porcji $mieci,
w wyniku bezposredniego lub posredniego naporu naczynia ro-
boczego tadowarki na sciane zasieku, doszto do utraty réwnowa-
gi i upadku stosu 6 blokéw betonowych typu Lego. Betonowe
bloki o wymiarach: 0,6 m x 0,6 m x 1,8 m i wadze ok 1,5 t kazdy,
stanowiace cze$¢ Sciany zasieku, przewrdcity sie na zewnatrz,
na przechodzacego w ich poblizu pracownika sprzatajacego,
powodujac obrazenia, w nastepstwie ktérych ponidst Smierc.

Ustalenia inspektora pracy
Inspektor pracy podczas kontroli ustalit, ze w zasieku na odpa-
dy, w ktérym prowadzono zmechanizowane prace tadunkowe,
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W naroznej czesci — w miejscu prawdopodobnie zdemontowa-
nego bloku betonowego typu ,L” — ustawiono stos blokéw be-
tonowych typu Lego. Bloki utozono jeden na drugim, bez zad-
nego zabezpieczenia przed mozliwoscig zmiany potozenia.
Przedtozona w trakcie kontroli instrukcja producenta w zakre-
sie bezpiecznego uzytkowania blokéw przewiduje mozliwos¢
ich zestawienia w pionowy stos wyfacznie podczas magazyno-
wania, a uzytkowanie blokéw musi by¢ poprzedzone sporza-
dzeniem indywidualnego projektu wykonanego przez upraw-
nionego projektanta.

Na podstawie ustalert dokonanych podczas kontroli inspek-
tor pracy stwierdzit, ze na zaistnienie wypadku miato wptyw:
* niezabezpieczenie przed mozliwoscig przewrdcenia blokéw

betonowych typu Lego oraz montaz niezgodny z instrukcja
producenta (bez indywidualnego projektu);

* wykonanie czesci $ciany zasieku bez obliczer co do wytrzyma-
tosci scian, uwzgledniajacych dopuszczalng wysokos¢ sktado-
wania materiatéw i urzadzen przeznaczonych do ich transpor-
tu, tak aby nie przekroczono ich dopuszczalnego obciazenia;

* brak zasad organizacji ruchu pieszego i maszyn na terenie
zakfadu pracy;

* brak przeszkolenia w zakresie bezpiecznego wykonywa-
nia pracy;

* brak identyfikacji wystepujacego zagrozenia w ocenie ryzy-
ka zawodowego;

* brak Swiadomosci zagrozenia - waga i wymiary blokéw dawaty
pracownikom ztudne odczucie duzej wytrzymatosci na obcia-
Zenie, przez co praca w ich sasiedztwie wydata sie bezpieczna.

Pracodawca nie zgodzit sie zinspektorem pracy, ze jest win-
ny wykroczeniom przeciwko prawom pracownika. Inspektor
skierowat do sadu wniosek o ukaranie. Sad, uznajac obwinio-

nego za winnego zarzucanego mu czynu, na mocy art. 283 § 1

Kodeksu pracy wymierzyt kare grzywny w wysokosci 30 000 zt.

Dodatkowo zasadzit od obwinionego koszty postepowania

w wysokosci 5012 zt.

Grzegorz Sitarski,
inspektor pracy
OIP Lublin




Swietujemy 105-lecie

Kalendarium konferencji organizowanych
przez okregowe inspektoraty pracy
w ramach obchodow 105-lecia urzedu

OIP LUBLIN
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WROCLAW

OIP KIELCE

oIP
POZNAN

OIP OPOLE

Data: 4.10.2024

Tytut: 105 lat Parstwowej Inspekgji Pracy w stuzbie ochrony zdrowia
i zycia cztowieka”

Wspotorganizator: Politechnika Lubelska

Miejsce: Sala Kolumnowa Lubelskiego Urzedu Wojewo6dzkiego

w Lublinie

Data: 7.10.2024

Tytut: ,Praca online - dostosowanie organizacji do wymogoéw
postepu technologicznego”

Miejsce: Osrodek Szkolenia Parstwowej Inspekgji Pracy im. Profesora
Jana Rosnera we Wroctawiu

Data: 11.10.2024

Tytut: ,Cztowiek a srodowisko pracy — nowoczesne metody
i technologie ksztattowania kultury bezpieczenstwa pracy”
Wspoétorganizator: Politechnika Swietokrzyska

Miejsce: Aula Gtéwna 3 Politechniki Swietokrzyskiej

Data: 14.10.2024

Tytut: ,Nowoczesny wymiar ochrony pracy - rola i status inspektora
pracy w Polsce i we Frangji”

Wspdtorganizator: Wydziat Prawa i Administracji Uniwersytetu im.
Adama Mickiewicza w Poznaniu w ramach cyklu ,Nauka i praktyka
w stuzbie cztowiekowi pracy”

Miejsce: Collegium luridicum Novum, Aula Profesora Zygmunta
Ziembinskiego

Data: 22.10.2024

Tytut: ,Wykorzystanie nowoczesnych technologii w efektywnym
sprawowaniu nadzoru nad warunkami pracy”

Miejsce: Aula Politechniki Opolskiej ,£acznik”



KONKURS na pLakar
wase BEZPIECZENSTWA PRACY

Wymysl hasto i przygotuj plakat promujacy
zapobieganie wypadkom przy pracy.
Uswiadom pracodawcom i pracownikom, ze

. bezpieczenstwo pracy zalezy od kazdego z nich!
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BEZPIE_CZENSTWO PRACY
ZALEZY OD CIEBIE

SZCZEGOLOWE INFORMACJE W REGULAMINIE KONKURSU.
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