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Rola Panstwowej Inspekcji Pracy w zwalczaniu mobbingu

Zastanawiajac sie nad rolg PIP w zwalczaniu mobbingu, warto zauwazy¢, ze ofiara wystepuje
na droge sadowa w sytuacji skrajnej. Bardzo czesto jednak celem pracownika nie jest
uzyskanie odszkodowania czy zados¢uczynienia, ale powstrzymanie przemocy psychicznej

i zachowanie stanowiska pracy. Taki pracownik czesto poszukuje pomocy w inspekgji pracy.
Mozliwosci urzedu w tym zakresie sg ograniczone, cho¢ nie powinno sie przyjmowac, ze jest
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W zwiagzku z mozliwymi
zmianami personalnymi na
stanowiskach kierowniczych
informujemy, ze w aktualnosciach
i opisach wydarzen wszelkie
tytuly i stanowiska odnosimy
zawsze do oséb petnigcych te
funkcje w opisywanym
momencie, bez wzgledu na

zmiany, do ktérych mogto

dojs¢ niedtugo poézniej.

Czas
Swietowania

W 2024 roku obchodzimy 105-lecie istnienia
naszego urzedu. Ale w tym jubileuszowym
roku swietujemy jeszcze jedng rocznice,
szczegolnie bliskg naszemu sercu. Otoz 95
lat temu ukazal sie pierwszy numer
»Inspektora Pracy”. | jeszcze jedna piekna
liczba. Prosze spojrzec¢ na oktadke - tak,
wlasnie oddajemy w Panstwa rece
»Inspektora Pracy” z numerem 500!

otwieraja stowa: ,Postanowilismy wydawac pismo jako
zywy pomnik 10-letnich wysit-

kéw Inspekcji Pracy na polu normo-
wania przeciwienstw spotecznych,
istniejgcych pomiedzy pracownikami
a pracodawcami, zabezpieczenia sze-
rokim masom pracownikéw bezpie-
czenstwa zycia i zdrowia na terenie
ich pracy”. 95 lat pézniej wcigz chce-
my towarzyszyc¢ inspektorom pracy
w procesie zabezpieczania pracowni-
kom bezpieczeristwa w pracy. Postu-
gujemy sie innym jezykiem, jestesmy
kolorowi i bogato ilustrowani, umoz-
liwiamy naszym czytelnikom dostep
do pisma z kazdego komputera i tele-
fonu, ale misja pozostata niezmienna.
Pierwszy zeszyt ,Inspektora Pracy”

(z podtytutem ,czasopismo fachowo-
-dyskusyjne”) zostat wydrukowany
w drukarni ,Robotnika”. Kosztowat 2 1,
ale pracownicy inspekgji pracy mogli
go kupi¢ za 1,5 zt. Redakcja miescita sie
przy ul. Czerwonego Krzyza na war-
szawskim Powislu. Aby pismo mogto
sie ukaza¢, inspektorzy i podinspektorzy z catej Polski zorga-
nizowali prywatng zrzutke. Tradycjg pisma stato sie drukowa-
nie artykutéw dyskusyjnych, ktére miaty zapraszac czytelnikow
do dyskusji na tematy wazne dla inspekgji pracy. W pierwszym

P ierwszy numer ,Inspektora Pracy” ze stycznia 1929 roku

IP 10-11/2024

numerze znalazty sie teksty dotyczace miedzy innymi historii
inspekcji pracy, kar administracyjnych czy wspétpracy z kasa-
mi chorych.

Byt tam tez artykut ,Plakaty ostrzegawcze”, w ktérym au-
tor zwracat uwage na potrzebe siegania po rézne rozwigzania
zwiekszajace bezpieczenstwo pracy: ,Obraz, szczegdlnie barw-
ny, dziata pewniej niz pisane, a nawet méwione stowo, z tego
tez powodu stosowanie plakatéw barwnych w dziedzinie bez-
pieczenstwa, a nastepnie higieny pracy, narzuca sie samo przez
sie”. Poréwnywat plakaty bhp z réznych krajéw. Jego zdaniem
plakaty niemieckie strasza, pokazujac catg dramaturgie i gro-
ze wypadkow, amerykanskie przedstawiajg te same problemy
w sposob humorystyczny, holenderskie i wtoskie pokazuja nie-
bezpieczenstwo, ale bez krwawej dosadnosci. Z kolei chifskie
i japonskie wykazuja sktonnos¢ do karykatury i sa zrozumiate
bez objasnien tekstowych. Polscy graficy pozostaja, wedtug au-
tora tekstu, pod niemieckim wptywem. W 500. numerze réw-
niez pokazujemy plakaty bhp. Tym razem w kontekscie kon-
kursu promujacego problematyke bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia cztowieka w $rodowisku pracy, ktéry organizowany
jest przez Centralny Instytut Ochrony Pracy - Panstwowy In-
stytut Badawczy, a wspierany przez
nasz urzad.

Podobienstw z pierwszym nume-
rem jest wiecej. 95 lat temu mozna
byto poczytac o ochronie macierzyn-
stwa i tworzeniu ztobkéw dla nie-
mowlat. Teraz oddajemy w Panstwa
rece tekst o dyskryminacji w miejscu
pracy ze wzgledu na rodzicielstwo.
W pierwszym ,Inspektorze Pracy” po-
jawit sie artykut dyskusyjny o stoso-
waniu nakazéw. Dzi$ zapraszamy do
dyskusji o upowaznieniach do kon-
troli, umowach cywilnoprawnych czy
sygnalistach.

Wciaz aktualne sa stowa pierwszych
redaktoréw naszego pisma: ,Pragnie-
my w drodze wymiany mysli i pogla-
déw doskonali¢ sie, tworzy¢ nadal
zywe i jednolite formy naszej dziatal-
nosci, pragniemy uchroni¢ sie przed
rutyna, prowadzaca do biurokratycz-
nego skostnienia, pragniemy przez
wzajemng wymiane doswiadczen
utrwali¢ w naszej pracy dodatnie jej formy”.

Czas pedzi. Mineto 95 lat. Dziekujemy wszystkim naszym
autorom i czytelnikom za wspottworzenie ,Inspektora Pracy”.

Redakcja



Zatrzymac mobbing

Gléwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki podczas sesji Rady Ochrony Pracy podkreslal, ze konieczne jest

wzmochienie roli Panstwowej Inspekcji Pracy w zwalczaniu mobbingu. Mogtoby to nastapi¢ na przyktad

poprzez wprowadzenie obowigzku opracowania przez pracodawce procedury antymobbingowej.

twem Zbigniewa Janowskiego, przebiegato pod wspdl-

nym tytutem ,Wsparcie dziatar prowadzacych do redukgji
niekorzystnego oddziatywania czynnikéw psychospotecznych na
pracownikéw, w tym mobbing i dyskryminacja a bezpieczenstwo
w pracy”. Prelekcje wygtosili kolejno przedstawiciele Panstwo-
wej Inspekgji Pracy, Centralnego Instytutu Ochrony Pracy — Pan-
stwowego Instytutu Badawczego, Ogélnopolskiego Stowarzy-
szenia Pracownikow Stuzby BHP, Instytutu Medycyny Pracy im.
prof. J. Nofera w todzi. Wystgpienia podsumowat dr hab. Michat
Raczkowski z Katedry Prawa Pracy i Polityki Spotecznej Uniwer-
sytetu Warszawskiego.

Jak podkreslit Gtowny Inspektor Pracy Marcin Stanecki, moz-
liwosci inspekcji w przeciwdziataniu mobbingowi sg do$¢ ogra-
niczone, cho¢ nie mozna zaktadac, ze sprowadzajg sie one wy-
facznie do poinstruowania pracownika o przystugujacej mu
drodze sadowej. W sytuacjach bezspornych, potwierdzonych
zeznaniami $wiadkéw, inspektor pracy moze uznaé, ze mob-

Posiedzenie Rady 10 wrzesnia 2024 roku, pod przewodnic-

bing wystapit i skierowa¢ do pracodawcy wystapienie pokon-
trolne lub polecenie zawierajgce wniosek o wyeliminowanie
symptomoéw badz zachowan noszgcych znamiona mobbingu.
Mozliwosci wypetniania zadan przez inspekcje mogtyby jed-
nak zosta¢ prawnie poszerzone. Zmiany warto bytoby zacza¢
od doprecyzowania definicji mobbingu zawartej w artykule
94 § 2 Kodeksu pracy.
- By uczyni¢ dziatania inspektora pracy skuteczniejszymi
w zakresie mobbingu, niezbedne jest uzupetnienie definicji $ro-
dowiska pracy o zagrozenia psychospoteczne, do ktérych bez
watpienia nalezy mobbing. Jest on bowiem czynnikiem, ktéry
moze szkodzi¢ zdrowiu psychicznemu i dobremu samopoczuciu
pracownika — zaznaczyt Marcin Stanecki, podkreslajac jednocze-
$nie, ze niezbedne jest zaciesnienie wspodtpracy z pracodawca-
mi, aby stworzy¢ bardziej przejrzyste i bezpieczne warunki pracy.
Panstwowa Inspekcja Pracy postuluje wprowadzenie obo-
wigzku opracowania procedury antymobbingowej oraz sankgji
za jej niewypetnienie.

Inspekcja z mocnym wsparciem

Rada Ochrony Pracy pozytywnie zaopiniowata i wyrazita poparcie dla projektu budzetu inspekgji pracy na 2025 rok. Jedno-

cze$nie akceptacje zyskaty wszystkie wnioski Gtlownego Inspektora Pracy dotyczace zmian personalnych.

prowadzit je nowy przewodniczacy poset Krzysztof Ga-

dowski. W pierwszej czesci obrad przyjeto stanowisko Rady
Ochrony Pracy w sprawie ,Wsparcia dziatart prowadzacych do re-
dukdji niekorzystnego oddziatywania czynnikéw psychospotecz-
nych na pracownikéw, w tym mobbing i dyskryminacja a bezpie-
czenstwo w pracy”.

Druga czes¢ posiedzenia zostata w catosci poswiecona pro-
ponowanym zmianom personalnym oraz projektowi budzetu
Panstwowej Inspekgji Pracy na 2025 r., ktéry spotkat sie z jedno-
gtosnym poparciem. Zakfada on m.in. wzrost wynagrodzen pra-
cownikow inspekgji o 15 proc. oraz zwiekszenie zatrudnienia o 64
etaty w zwiazku z realizacjg nowych zadan, natozonych lub pla-
nowanych do natozenia na urzad.

Posiedzenie ROP odbyto sie 15 pazdziernika 2024 roku, a po-

Podczas posiedzenia pozytywnie zaopiniowano takze wszyst-
kie wnioski personalne przedtozone przez Gtéwnego Inspektora
Pracy. | tak, w zwiazku ze ztozong rezygnacja, akceptacje zyskat
whiosek o odwotfanie ze stanowiska dotychczasowego zastep-
cy Gtéwnego Inspektora Pracy Dariusza Minkowskiego. Rada
poparta réwniez odwotanie drugiego zastepcy GIP Matgorzaty
Dzieminskiej, a takze Matgorzaty Wojdy ze stanowiska okrego-
wego inspektora pracy w Lublinie i J6zefa Bajdla ze stanowiska
okregowego inspektora pracy w Krakowie. Z kolei pozytywnie za-
opiniowano powofanie na stanowiska okregowych inspektoréw
pracy: Pawta Ciemnego w Poznaniu, Andrzeja Cegte w Warsza-
wie i Jana Jézwika w Kielcach. Opinie Rady zostaty przekazane
do Marszatka Sejmu RP Szymona Hotowni, ustawowo nadzoru-
jacego dziatalnos¢ Panstwowej Inspekgji Pracy.

Powotania do RDS

Prezydent Andrzej Duda podczas uroczystosci w Patacu Prezy-
denckim 29 pazdziernika 2024 r. powotat Gtéwnego Inspektora
Pracy Marcina Staneckiego do Rady Dialogu Spotecznego. Wcze-
$niej postanowieniem z 21 czerwca 2024 roku odwotat z udziatu
w pracach Rady bytego Gtéwnego Inspektora Pracy Katarzyne ta-
zewska-Hrycko. Ze sktadu zostali odwotani takze przedstawiciele
organizacji pracodawcéw: Zbigniew Zurek (Business Centre Club),
Piotr Soroczynski (Federacja Przedsiebiorcéw Polskich) i Jan Go-
golewski (Zwigzek Rzemiosta Polskiego). Andrzej Duda podkreslit,
ze sprawy dyskutowane przez Rade Dialogu Spotecznego w gronie
przedstawicieli pracownikdw, pracodawcdw i strony rzadowej maja
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fundamentalne znaczenie dla panstwa, ktére ma by¢ panstwem
spotecznej gospodarki rynkowej, uwzgledniajacej potrzeby czto-
wieka, pracownika. Reprezentacja pracodawcéw w Radzie Dialo-
gu Spotecznego zostata poszerzona o nowa organizacje - Polskie
Towarzystwo Gospodarcze. Prezydent RP powotat w skfad Rady:
prezesa Polskiego Towarzystwa Gospodarczego Tomasza Janika
oraz Konrada Baneckiego i Andrzeja Toborowicza.

Wymiana doswiadczen
W dniach 10-11 wrzesnia 2024 r. w Bratystawie odbyto sie spotka-
nie w ramach inicjatywy ,Dialog na rzecz wzajemnego uczenia sie

i dziatan transgranicznych”. Wydarzenie zostato zorganizowane przez
Europejski Urzad do spraw Pracy. Panstwowa Inspekcje Pracy re-
prezentowata starszy inspektor pracy Karolina Szatkowska z Okre-
gowego Inspektoratu Pracy w Gdarisku. W spotkaniu uczestniczyli
przedstawiciele Butgarii, Danii, Frangji, Litwy, Malty, Portugalii, Ru-
muni i Holandii. Tematem przewodnim spotkania byty metody i in-
strumenty wspierajace przestrzeganie prawa w agencjach pracy
tymczasowej wystepujace w krajach uczestniczacych w wydarze-
niu. Kazdy z uczestnikéw mégt opowiedzie¢ o istniejacych w jego
kraju gtéwnych zatozeniach funkcjonowania agencji pracy tymcza-
sowej, scharakteryzowac branze, w ktérych sg zatrudniani pracow-
nicy tymczasowi, a takze przedstawic¢ gtéwne problemy ich krajéw
w zwigzku z kontrolami agencji pracy tymczasowej z uwzglednie-
niem delegowania pracownikéw tymczasowych.

Wokot domniemania stosunku pracy

Zagadnieniom domniemania stosunku pracy poswiecono konfe-
rencje zorganizowang 25 pazdziernika 2024 roku przez Osrodek
Szkolenia Pafstwowej Inspekgji Pracy we Wroctawiu oraz Uniwer-
sytet Wroctawski. Patronatéw udzielili Gtéwny Inspektor Pracy oraz
Okregowa Izba Radcédw Prawnych we Wroctawiu. Szef Panstwo-
wej Inspekgji Pracy Marcin Stanecki podczas wystapienia przeko-
nywat do koniecznosci przyznania inspektorom pracy kompeten-
¢ji o charakterze wtadczym do samodzielnego ustalania stosunku
pracy. W wydarzeniu uczestniczyli zastepcy Gtéwnego Inspektora
Pracy Jarostaw Lesniewski i Dariusz Mifnkowski, a prelegentami
byli: prodziekan ds. ksztatcenia Wydziatu Prawa, Administracji i Eko-
nomii Uniwersytetu Wroctawskiego dr hab. Barbara Kowalczyk,
kierownik Wydziatu Pracy w Instytucie Prawa Cywilnego Uniwer-
sytetu Wroctawskiego prof. dr hab. Artur Tomanek, prof. dr hab.
Arkadiusz Sobczyk, prof. dr hab. Tomasz Duraj, prof. dr hab. Le-
szek Mitrus, prof. dr hab. Marcin Zieleniecki i dr Andrzej Jabtonski.

Kampania dla pracownikow branzy HoReCa

3 pazdziernika 2024 r. przedstawiciel inspekcji pracy uczestniczyt
w Rzymie w spotkaniu inauguracyjnym kampanii ELA dla branzy
HoReCa. To skrét od stéw z jezyka angielskiego (Hotel, Restaurant,
Catering/Café), a pod pojeciem kryja sie ustugi swiadczone przez
sektor gastronomiczny i hotelarski. Celem spotkania byto m.in.
przedstawienie raportu ELA wskazujacego biezgce problemy zwia-
zane z przestrzeganiem prawa pracy wobec 0séb zatrudnionych
w tym sektorze. Raport podkresla znaczenie sektora w wybranych
krajach UE - obejmuje on ok. 9,2 mIn pracownikédw w panstwach
cztonkowskich, stanowi istotny element gospodarki, szczegélnie
w krajach takich jak Francja, Hiszpania i Wtochy. Problem znajomo-
$ci przepisow obowigzujacych personel wykonujacy prace poja-
wia sie czesto takze w kontekscie pracownikéw migrujacych do
pracy sezonowej. Kampania kierowana jest do pracownikdw tej
branzy i informuje o podstawowych obowigzkach wobec zatrud-



nionych. W ramach kampanii organizatorzy przygotowali 2 filmy
stanowiace ilustracje problemdw, z ktérymi spotyka sie najczesciej
personel migrujacy za praca. Dziatania promocyjne maja by¢ do-
stosowane do sezondw turystycznych i rozpoczac sie od cyklu zi-
mowego na przetomie grudnia 2024 r.i stycznia 2025 r. Materiaty
informacyjne beda dostepne do dystrybugji z thumaczeniem na
jezyki urzedowe UE oraz 7 jezykdw z krajow poza UE o wysokim
wskazniku migracyjnym.

Finalowa gala Lodotamaczy

Na Zamku Krélewskim w Warszawie 17 pazdziernika 2024 roku od-
byta sie uroczysta gala podsumowujaca XIX edycje konkursu dla
pracodawcow, instytugji i 0séb wspierajacych zatrudnianie niepet-
nosprawnych — Lodotamacze. Zastepca Gtéwnego Inspektora Pra-
cy Jarostaw Lesniewski wreczyt nagrode w kategorii ,Zatrudnie-
nie Chronione”; zwyciestwo przypadto Spétdzielni Niewidomych
im. Modesta Sekowskiego z Lublina. Wyrdznienia w tej kategorii
otrzymali: PP.H.U Eksport-Import ,Martina” Walczak Mirostaw ze
Znina oraz Spétdzielnia Niewidomych PROMET z Sosnowca. Orga-

nizatorem konkursu jest Fundacja Aktywizacji Zawodowej Oséb
Niepetnosprawnych, ktérej zatozycielem jest Polska Organizacja
Pracodawcdédw Oséb Niepetnosprawnych. Konkurs odbywa sie pod
patronatem honorowym Pierwszej Damy Agaty Kornhauser-Du-
dy. Lodotamacze sg przyznawane od 19 lat.

Inspekcja na EFNI

Giéwny Inspektor Pracy wziat udziat w Europejskim Forum No-
wych Idei — miedzynarodowym kongresie srodowisk biznesowych,
ktorego organizatorem jest Konfederacja Lewiatan. 17 pazdzier-
nika 2024 r. Marcin Stanecki byt gosciem panelu dyskusyjnego
+Jak odbudowa¢ i pobudzi¢ dialog spoteczny jako nowoczesna
formute zarzadzania publicznego”, obok ministry rodziny, pracy
i polityki spotecznej Agnieszki Dziemianowicz-Bak, Jerzego Hau-
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snera z Miedzynarodowego Kongresu Ekonomii Wartosci Open
Eyes Economy Summit (OEES), Piotra Ostrowskiego, przewod-
niczacego OPZZ, Macieja Wituckiego, prezydenta Konfederacji
Lewiatan oraz Artura Mazurkiewicza reprezentujgcego Dolno-
$laskich Pracodawcow.

»Tak” dla sprawozdania za 2023 r.

Jednogto$na rekomendacja dla Sejmu RP w sprawie przyjecia spra-
wozdania Gtéwnego Inspektora Pracy z dziatalnosci Parstwowej
Inspekgji Pracy za rok 2023 zakonczyto sie potaczone posiedze-
nie Komisji Polityki Spotecznej i Rodziny oraz Komisji do Spraw
Kontroli Paristwowej. Rozpatrzenie sprawozdania z dziatalnosci
Panstwowej Inspekcji Pracy w 2023 roku byto jedynym punktem
wspolnego posiedzenia obu komisji, ktére odbyto sie 10 pazdzier-
nika 2024 roku. Gtéwny Inspektorat Pracy reprezentowali: Gléwny
Inspektor Pracy Marcin Stanecki, zastepca Gtéwnego Inspekto-
ra Pracy Jarostaw Lesniewski, dyrektor Departamentu Nadzoru
i Kontroli Jakub Chojnicki oraz dyrektor Departamentu Prewen-
¢ji i Promocji Artur Sobota.

Nagroda od ZUS

Gtéwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki odebrat nagrode PRAVEN-
TIO w kategorii , Lider wspotpracy”, ktéra Parstwowej Inspekgji Pra-
cy przyznat prezes Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych Zbigniew
Derdziuk. Nagrody trafity takze do Centralnej Stacji Ratownictwa
Gérniczego S.A.w Bytomiu w kategorii ,Projekt prewencyjny” oraz
prof. Danuty Koradeckiej, bytej szefowej CIOP-PIB i cztonkini Rady
Ochrony Pracy przy Sejmie RP, w kategorii ,Ambasador prewen-
qji". Uroczystos¢ wreczenia nagréd odbyta sie 8 pazdziernika 2024 .
w centrali ZUS w Warszawie, podczas konferencji ,Prewencja drogg
do bezpiecznego i zdrowego jutra: zdrowie — demografia — tech-
nologie”. Statuetki wreczono po raz pierwszy, w uznaniu dziatalno-
4ci na rzecz poprawy bezpieczenstwa pracy lub ochrony zdrowia.

Integracja SIP

Pod hastem ,Ksztattowanie kultury bezpieczenstwa pracy” w Hali
Sportowo-Widowiskowej w Betchatowie odbyto sie 1ll Ogélno-
polskie Forum Spotecznej Inspekgji Pracy. To wydarzenie inte-
grujace wszystkich, ktérym bliskie s wartosci zwigzane z kulturg
pracy i bezpieczenstwem jej wykonywania. Na forum w dniach
10 i 11 pazdziernika br. zjechato sie ponad 400 osdb, na ktére
czekaty prelekcje, wystapienia, panele dyskusyjne i warsztaty.
W tej edycji po raz pierwszy zarzad Stowarzyszenia Forum Spo-
tecznej Inspekcji Pracy postanowit wreczy¢ nagrody - Honoro-
we Odznaczenia za Zastugi dla Rozwoju Spotecznej Inspekgji
Pracy. W wyjatkowym gronie wyréznionych znalezli sie Gtéw-
ny Inspektor Pracy Marcin Stanecki; prof. dr hab. Jolanta Wa-
lusiak-Skorupa, dyrektor Instytutu Medycyny Pracy; Zbigniew
Derdziuk, prezes ZUS oraz Wiktor Zawieska, dyrektor Central-
nego Instytutu Ochrony Pracy - Panstwowego Instytutu Ba-

dawczego. Patronat honorowy nad wydarzeniem objat prezy-
dent RP Andrzej Duda.

Na spotkaniu ze stypendystami UNESCO
Inspektor pracy Bogdan Solawa z Okregowego Inspektoratu Pracy
w Krakowie uczestniczyt w spotkaniu ze stypendystami UNESCO
odbywajacymi staz w Akademii Gérniczo-Hutniczej w Krakowie,
ktére odbylo sie 8 pazdziernika 2024 r. na terenie tej uczelni. Przed-
stawiciel inspekgji pracy oméwit system ochrony pracy w Polsce
na tle uregulowan Unii Europejskiej, zakres dziatalnosci Parstwo-
wej Inspekgji Pracy, a takze podstawowe prawa i obowiazki oséb
wykonujacych prace oraz uczestniczacych w procesie ksztatcenia
w uczelniach wyzszych. W spotkaniu wzieto udziat blisko 30 stu-
dentéw pochodzacych gtéwnie z krajow Afryki, Azjii Ameryki Po-
tudniowej. Spotkanie byto kolejnym wspélnym przedsiewzieciem
Akademii Gérniczo-Hutniczej i OIP w Krakowie w zakresie eduka-
¢ji mtodych ludzi spoza Europy.

42, Pielgrzymka Ludzi Pracy

»Matko tych, ktérzy zawsze sa wierni — Médl sie za nami” - to
hasto 42. Pielgrzymki Ludzi Pracy na Jasna Gore, ktéra odbyta
sie w dniach 14-15 wrzes$nia 2024 roku. Z ramienia kierownictwa
Panstwowej Inspekgji Pracy w pielgrzymce uczestniczyli zastep-
cy Gtéwnego Inspektora Pracy Jarostaw Lesniewski i Dariusz
Minkowski oraz pracownicy Parnstwowej Inspekgji Pracy z ca-
tej Polski. Wéréd gosci wydarzenia znalezli sie cztonkowie ro-
dziny bt. ks. Jerzego Popietuszki, przedstawiciele prezydenta
i rzadu, parlamentarzysci, wtadze samorzadowe i reprezentan-
ci organizacji pracowniczych, w tym NSZZ ,Solidarnos¢”. W so-
bote w ramach tradycyjnych uroczystosci ztozono kwiaty przed
pomnikiem bt. ks. Jerzego Popietuszki na Jasnej Gorze. Central-
nym punktem pielgrzymki byta niedzielna msza swieta na jasno-
goérskim wzgorzu. Tradycyjnie wypowiedziany zostat akt zawie-
rzenia Maryi Patronce Robotnikdw. Organizatorem tegorocznej
pielgrzymki byty Okregowy Inspektorat Pracy w Katowicach, Re-
gion Czestochowski NSZZ ,Solidarnos¢”, Region Podlaski NSZZ
LSolidarnos¢”, Komisja Krajowa NSZZ ,Solidarno$¢” oraz Krajowe
Duszpasterstwo Ludzi Pracy.

Miedzyzakladowe Zawody BHP

11 pazdziernika 2024 r. na terenie Parku Naukowo-Techniczne-
go odbyty sie Miedzyzaktadowe Zawody BHP pod patronatem
honorowym prezydenta Miasta Etku oraz okregowego inspek-
tora pracy w Olsztynie. W rywalizacji udziat wziety zaktady pra-
cy z Etku i Gizycka. Organizatorem inicjatywy byt Okregowy In-
spektorat Pracy w Olsztynie, natomiast wspoétorganizatorami
byli: Pielegniarstwo Ratunkowe OL-Med. Marzena Semenowicz
i Biuro Obstugi Firm Mariusz Semenowicz. Kazdy zaktad wysta-
wit piecioosobowy zespdt, w sktad ktérego musiata wchodzié co
najmniej jedna osoba posiadajaca uprawnienia do kierowania

wézkiem widtowym. | miejsce zajeta Porta KMI Poland S.A. z 0.0.
Oddziat w Etku, Il miejsce — PPH Kostrzewa Sp.j. Gizycko. Na po-
dium znalazt sie Impress Decor Polska Sp. z 0.0. Etk, a IV miejsce
wywalczyto Przedsiebiorstwo Gospodarki Odpadami Eko-MAZU-

armagy.

RY Sp. z 0.0. Nagrody rzeczowe oraz okolicznosciowe dyplomy
wreczyt zastepca okregowego inspektora pracy w Olsztynie To-
masz Kawatko. Nagrody rzeczowe dla wszystkich zawodnikéw
zostaty ufundowane przez poszczegoélne zaktady pracy.

Handel ludzmi - prywatna sprawa?

17 pazdziernika 2024 r. w Wiedniu zorganizowano konferencje
na temat zwalczania handlu ludzmi, ktéra odbyta sie w formule
hybrydowej. Gospodarzem wydarzenia byta Austriacka Grupa
Zadaniowa ds. Zwalczania Handlu LudZzmi oraz Federalne Mini-
sterstwo Spraw Europejskich i Miedzynarodowych majace sie-
dzibe w Austrii. Walka z handlem ludzmi jest jednym z gtéwnych
priorytetow austriackiej polityki zagranicznej od czasu powota-
nia Zespotu Zadaniowego, ktéry od 2007 r. corocznie organizu-
je konferencje poswiecone tematyce zwalczania handlu ludzmi,
pozostajac m.in. we wspotpracy z OBWE oraz Miedzynarodowa
Organizacja ds. Migracji (OM). Wiederska konferencja przeciwko
handlowi ludZmi odbywa sie corocznie z udziatem $wiatowych
ekspertéw i jest sprawdzonym forum komunikacyjnym oraz stra-
tegicznym instrumentem zwalczania tego przestepstwa. Wyda-
rzenie odbyto sie w kontekscie corocznego dnia UE przeciwko
handlowi ludZzmi. Obok prelegentéw zawodowo zwiagzanych z ta
tematyka na konferencji wypowiadaty sie réwniez ofiary proce-
deru, ktére sg zaangazowane w jego zwalczanie. Z ramienia Pan-
stwowej Inspekgji Pracy w konferencji uczestniczyty Katarzyna
Popiotek, mtodszy specjalista w Departamencie Legalnosci Za-
trudnienia GIP i Justyna Turowska, gtéwny specjalista w Depar-
tamencie Legalnosci Zatrudnienia GIP.
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Pojecie mobbingu zostato wprowadzone do polskiego prawa pr
ktora weszta w zycie 1 stycznia 2004 r. Mimo dwudziestu lat obo
mobbing wciaz bywa mylony z innymi patologicznymi zachowa

ojecie to znane byto od dawna.
PWprowadzi’f je z poczatkiem lat

osiemdziesigtych XX wieku Heinz
Leyman, szwedzki lekarz i psycholog,
ktory skoncentrowat sie w badaniach na
przemocy psychicznej w miejscu pracy.
Uznat on mobbing za rodzaj terroru psy-
chicznego stosowanego przez jedng lub
kilka 0s6b przewaznie przeciwko jednej
osobie. Trwa to dtugo i powtarza sie sys-
tematycznie. Jego cecha jest bezbron-
nos¢ ofiary wobec mobbera. Mobber sto-
suje metody manipulacji od najbardziej
subtelnych i niezauwazanych przez ofia-
re, po najbardziej drastyczne, powodu-
jace u niegj izolacje spoteczna, poczucie
krzywdy, bezsilnosci i odrzucenia przez
wspotpracownikéw, a w konsekwencji
silny stres i niemoznos¢ efektywnego
wykonywania pracy, w skrajnych przy-
padkach nawet zaburzenia psychiczne
i psychosomatyczne.

Pojecie mobbingu

i jego cechy

Zagadnienie mobbingu zostato uregulo-
wane w art. 94° k.p., ktory w zatozeniu ma
zapewni¢ pracownikowi ochrone przed

ni

tym patologicznym zjawiskiem. Zgodnie
z definicja zawarta w § 2 przywotanego
przepisu mobbing oznacza dziatania lub
zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko niemu, polegajace
na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywotujace
u niego zanizong ocene przydatnosci za-
wodowej, powodujace lub majace na celu
ponizenie lub osmieszenie pracownika, izo-
lowanie go lub wyeliminowanie z zespo-
tu wspotpracownikow.

Definicja mobbingu zawiera wiele
zwrotow niedookreslonych i ocennych,
co moze powodowac (i powoduje) rézne
interpretacje zachowan mobbingowych.
Wymagaja one zatem doktrynalnego do-
precyzowania. Bardzo pomocne w wy-
kfadni art. 94° k.p. jest tez orzecznictwo
Sadu Najwyzszego, ktore wraz z wypowie-
dziami doktryny zostato wykorzystane do
przygotowania niniejszego opracowania.

Podmiotem dziatarh mobbingowych
moze by¢ wytacznie pracownik, niezalez-
nie od petnionej funkgji i zajmowanego
stanowiska oraz bez wzgledu na podsta-
we nawigzania stosunku pracy (umowa
o prace, wybdr, mianowanie, powofanie

'ﬁekc
obblpgu

welizacja Kodeksu pracy,
ania prawa w tym zakresie
miejscu pracy.

czy spotdzielcza umowa o prace). Przepisy
dotyczace mobbingu nie moga by¢ wiec
stosowane wobec funkcjonariuszy beda-
cych w stosunkach stuzbowych i innych
0s6b pozostajacych w niepracowniczym
zatrudnieniu, zwfaszcza na podstawie sto-
sunkéw cywilnoprawnych'.

W art. 94° k.p. ustawodawca nie wska-
zat 0s6b, ktére moga sie dopusci¢ mob-
bingu, ale powszechnie przyjmuje sie, ze
moze to by¢ zaréwno pracodawca beda-
cy osoba fizyczna, jak i osoby zarzadzaja-
ce zakladem pracy w imieniu pracodawcy,
przetozeni pracownika lub inni pracowni-
cy, a nawet osoba zatrudniona na innej
podstawie niz stosunek pracy?.

Istotag mobbingu jest nekanie lub za-
straszanie pracownika. W wyroku z 20 paz-
dziernika 2016 r., sygn. akt | PK 243/15, Sad
Najwyzszy okreslit nekanie jako dreczenie,
przesladowanie, niepokojenie kogos czy
tez ustawiczne dokuczanie komus i wy-
rzadzanie mu przykrosci. Wér6d zachowan
upokarzajacych wymienia sie tez zniesta-
wienie, wysmiewanie, nieuzasadniong kry-
tyke oraz obrazliwe stowa, gesty i czyny.
Zastraszanie natomiast to dziatanie wy-
wotujace stan obawy i zagrozenia. Jako

zachowania zastraszajace zwykle trak-
tuje sie stosowanie przemocy fizycznej
lub psychicznej, straszenie utratag pracy
oraz zmuszanie do dziatania wbrew woli
ofiary mobbingu. Zastraszanie wiaze sie
za$ na 0g6t z naduzywaniem pozycji kie-
rowniczej. Kierownik ma bowiem wptyw
na sytuacje pracownika, stad tez istnie-
je pole do takich zachowan?. Mobbing
moze mie¢ forme szykan, oszczerstw, in-
tryg, dreczenia, gnebienia czy nawet za-
chowan sadystycznych*.

Art. 94% § 2 k.p. wymaga, by nekanie
i zastraszanie pracownika byto uporczy-
we i dtugotrwate. Uporczywos¢ interpre-
tuje sie jako pewna intensywnos¢ rozcia-
gnietych w czasie zachowan mobbera
i ,zawziete” dazenie do celu, jakim jest
ponizenie i o$mieszenie ofiary mobbin-
gu’, czy tez rozciggniete w czasie, stale
powtarzane i - z punktu widzenia ofia-
ry mobbingu - nieuchronne, uciazliwe
zachowanie®. Zachowania mobbera mu-
szg sie charakteryzowa¢ duzg czestotli-
woscig i odpowiednim nasileniem oraz
negatywnym nastawieniem wobec oso-
by mobbingowanej’.

Jesli chodzi o dtugotrwatos¢, to ozna-
cza ona zachowanie trwajgce dtuzszy czas,
majace charakter ciagty. Definicja kodek-
sowa mobbingu nie okresla granic cza-
sowych ani czestotliwosci wystepowa-
nia tego typu zachowan. Nie jest zatem
mozliwe sztywne wskazanie minimal-
nego okresu niezbednego do zaistnie-
nia mobbingu, cho¢ bezsprzecznie nie
jest to akt jednorazowy?. Oceniajac spet-
nianie przestanki dtugotrwatosci, nalezy
przede wszystkim wzigé pod uwage, czy
dziatania mobbingowe trwaty wystar-
czajaco dtugo, by wywotac u pracowni-
ka zanizong ocene przydatnosci zawo-
dowej, stan ponizenia lub o$mieszenia
itd.? Istotne znaczenie dla oceny dtugo-
trwatosci mobbingu moze mie¢ réwniez
nasilenie i stopien uporczywosci nekania
lub zastraszania pracownika™.

Dtugotrwato$c zachowan uznawanych
zamobbing nalezy rozpatrywac jednocze-

$nie zich uporczywoscia, gdyz przestanki
uporczywosci i dtugotrwatosci wzajemnie
na siebie oddziatuja. Dlatego wedtug Sadu
Najwyzszego intensyfikacja negatyw-
nych zachowan moze sktania¢ do uzna-
nia za dtugotrwaty okresu krétszego niz
w przypadku mniejszego ich nasilenia™.

| tak dla przyktadu w wyroku z 22 kwiet-
nia 2015 r., I PK 166/14, Sad Najwyzszy
przyjat, ze przy duzej intensywnosci neka-
nia lub zastraszania pracownika nie moz-
na wykluczy¢, iz wystarczajacy moze by¢
okres pieciu tygodni, zwfaszcza gdy doty-
czy osoby o subtelnej psychice.

Istotng cechg mobbingu jest skutek
zachowania mobbera w postaci wywo-
tania u pracownika, ofiary mobbingu, za-
nizonej oceny przydatnosci zawodowe;j.
Cecha ta traktowana jest jako niezbedna

przestanka mobbingu, gdyz wprost wy-
nika z tresci art. 94° § 2 k.p."”?, choc istnieje
rowniez poglad, ze nie kazdy pracownik
musi to tak odczuwac™®. W orzecznictwie
podkresla sie tez, ze uznanie okreslone-
go zachowania za mobbing nie wymaga
stwierdzenia, ze dziatanie przesladowcy

byto ukierunkowane na osiagniecie zamie-
rzonego celu czy osiagniecie okreslone-
go skutku, wymienionego w art. 94° § 2
k.p. Za mobbera mozna wiec uznac tak-
ze osobe, ktdra ani Swiadomie nie nosita
sie z zamiarem wyrzadzenia mobbingo-
wanemu pracownikowi krzywdy, ani na-
wet nie brafa pod uwage takiej mozliwo-
$ci. Wystarczy, ze pracownik byt obiektem
oddziatywania, ktére wedtug obiektyw-
nej miary moze by¢ ocenione jako wy-
wotujace jeden ze skutkédw okreslonych
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w wymienionym przepisie'. Przy oce-
nie tej przestanki niezbedne jest jednak
stworzenie obiektywnego wzorca ofia-
ry rozsadnej, co z zakresu mobbingu po-
zwoli wyeliminowac przypadki wynikaja-
ce z nadmiernej wrazliwosci pracownika
badz braku takiej wrazliwosci®.

Sporna jest tez kwestia umyslnosci za-
chowan mobbera oraz koniecznosci wy-

\\

\\

kazania jego zamiaru (celu) ukierunko-
wanego na ponizenie, osmieszenie czy
izolowanie pracownika. Istnieje poglad
opowiadajacy sie za koniecznoscig wy-
kazania tego celu's, funkcjonuje jednak
rowniez poglad odmienny, wedtug kté-
rego uznanie okreslonego zachowania
za mobbing nie wymaga stwierdzenia,
ze zachowanie mobbera ukierunkowane

byto na osiagniecie wymienionego celu
(zamiaru), ani nawet skutku w postaci za-
nizonej oceny przydatnosci zawodowej".
Wystarczy, ze pracownik byt obiektem od-
dziatywania, ktére wedtug obiektywnej
miary moze by¢ ocenione za wywotujace
jeden ze skutkdw okreslonych w art. 94° §
2 k.p."® Za mobbing moga by¢ uznane za-
réowno umysine, jak i nieumysine dziatania

lub zachowania mobbera, co potwierdzit
Sad Najwyzszy w swoim orzecznictwie®.

Ocena spetniania przestanek mobbin-
gu wskazanych w art. 943§ 2 k.p. i poszu-
kiwanie odpowiedzi na pytanie, czy dzia-
tania mobbera doprowadzity (lub mogty
doprowadzi¢) w danych okolicznosciach
do zanizonej oceny przydatnosci zawo-
dowej pracownika, do jego ponizenia,

osmieszenia, izolacji badz wyeliminowa-
nia z zespotu wspoétpracownikdw, musi
sie opierac na kryteriach obiektywnych?.
Kryteria te powinny wynikac z rozsadne-
go postrzegania rzeczywistosci, prowa-
dzacego do wiasciwej oceny intencji dru-
giej osoby. Samo poczucie pracownika, ze
stosowane wobec niego dziatania maja
charakter mobbingu, nie sa wystarcza-
jaca podstawa do stwierdzenia, ze mob-
bing rzeczywiscie wystapit’’. Niezbedna
jest obiektywna ocena tych zachowan,
a nie subiektywne odczucia wynikajace
z indywidualnej wrazliwosci. Mobbing
wystapi wéwczas, gdy przecietny obser-
wator uzna, ze miat on miejsce?.

W Swietle orzecznictwa Sadu Najwyzsze-
go kryterium obiektywne powinno by¢ sto-
sowane zardwno przy ocenie skutkéw mo-
bbingu wskazanych w art. 94* § 2 k.p.%, jak
i wystapienia nekania lub zastraszania pra-
cownika®, przy czym diugotrwatos¢ neka-
nia lub zastraszania musi by¢ rozpatrywana
w spos6b zindywidualizowany i uwzgled-
niac¢ okolicznosci konkretnego przypadku?®.

Co nie jest mobbingiem?
Mobbing jest dos¢ czesto mylony z in-
nymi, wyodrebnionymi prawnie patolo-
gicznymi zachowaniami w miejscu pracy,
do ktérych nalezy zaliczy¢ molestowanie
i molestowanie seksualne, a takze z za-
chowaniami, ktére zastuguja na negatyw-
ng ocene moralna, ale nie wywotujg skut-
kéw prawnych.

Molestowanie bedace przejawem dys-
kryminacji zostato zdefiniowane w art. 18
§ 5 pkt 2 k.p. jako niepozadane zachowa-
nie, ktérego celem lub skutkiem jest naru-
szenie godnosci pracownika i stworzenie
wobec niego zastraszajacej, wrogiej, po-
nizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej
atmosfery. Opisany sposéb molestowania
wykazuje zwigzek z mobbingiem. Pokry-
wa sie z nim bowiem czesciowo, gdyz do-
tyczy wprost zachowar majacych na celu
ponizenie pracownika, a nadto naruszenie
jego godnosci i upokorzenie, co stanowi
najczestsza postac zachowan sktadajacych
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sie na mobbing. Molestowanie i mobbing
sg zblizone do siebie takze z tego wzgle-
du, Ze opieraja sie na terrorze psychicznym.
Moze to prowadzi¢ do trudnosci w rozréz-
nieniu obu tych patologicznych zacho-
wan. R6znica miedzy nimi polega na tym,
ze w przypadku molestowania nie wyste-

puje warunek uporczywosci i dlugotrwa-
tosci, nie jest tez konieczna wielos¢ takich
zachowan, a wiec w przeciwienstwie do
mobbingu molestowanie moze miec¢ cha-
rakter zachowania jednorazowego. Mob-
bing okresla sie niekiedy jako kwalifikowa-
na forme molestowania®.

Z kolei opisane w art. 18% § 6 k.p. mole-
stowanie seksualne to kazde nieakcepto-
wane zachowanie o charakterze seksual-
nym lub odnoszace sie do ptci pracownika,
ktérego celem lub skutkiem jest naru-
szenie godnosci lub ponizenie albo upo-
korzenie pracownika; na zachowanie to
moga sie sktadac fizyczne, werbalne i po-
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zawerbalne elementy. Zasadnicza cecha
odroézniajgcg molestowanie seksualne
od molestowania ,zwyktego” jest inne
podtoze, a mianowicie pte¢ pracownika
lub jego seksualnos¢. O molestowaniu
seksualnym mozna moéwic jedynie wte-
dy, gdy jest nieakceptowane, za$ w przy-

padku mobbingu akceptacja pracownika
wobec stosowanej przemocy psychicznej
nie ma znaczenia. W odréznieniu od mob-
bingu moze mie¢ ono charakter jednora-
zowy. Ponadto najczesciej na zachowanie
seksualne skfadaja sie elementy fizyczne,
podczas gdy mobbing stanowi co do za-
sady przemoc psychiczna.

Ta niezbyt ostra granica miedzy defi-
nicjami pojec prowadzi do tego, ze cze-
sto myli sie je i uwaza za mobbing cos,
co w rzeczywistosci jest molestowaniem.
W rozpoznaniu mobbingu mogg by¢ po-
mocne, sformutowane przez nauke, cha-
rakterystyczne cechy tego zjawiska, z kto-

Prawo

rych najbardziej dotkliwe dla pracownika
sa: ciagte krytykowanie wykonywanej
pracy, lekcewazenie i niezauwazanie,
odebranie pracownikowi mozliwosci ko-
munikowania sie w obrebie Srodowiska,
o$mieszanie go przed innymi, pogrozki,
oszczerstwa, plotki, uzywanie przezwisk

w stosunku do ofiary, przesuwanie do gor-
szych zaje¢, wyznaczanie nierealnie krot-
kich terminéw na wykonanie zadan czy
przydzielanie bezsensownych zadan?.
Wspolnym mianownikiem jest naruszanie
zasad wspotzycia spotecznego i dobrych
obyczajow oraz zamiar szkodzenia ofierze.

Obowiazek
przeciwdzialania

W art. 943 § 1 k.p. na pracodawce zostat na-
tozony obowiazek przeciwdziatania mob-
bingowi. Tre$¢ tego obowigzku nie zostata
w Kodeksie pracy okreslona, powszech-
nie przyjmuje sie jednak, ze obowigzek
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przeciwdziatania mobbingowi powinien
by¢ rozumiany dos¢ szeroko: zaréwno jako
nakaz powstrzymania sie od mobbingu
przez samego pracodawce, jak i obowig-
zek eliminacji praktyk mobbingowych
podejmowanych przez inne osoby oraz
obowigzek zapobiegania temu zjawisku?,
Z tresci art. 94° § 1 k.p. wynika zatem, ze
pracodawca zobligowany jest do dopil-
nowania, by zakfad pracy byt wolny od
dziatan i zachowan mobbingowych. Po-
winien wszelkimi dostepnymi srodkami
zwalcza¢ mobbing i chroni¢ pracowni-
kéw przed tym zjawiskiem, a to oznacza
koniecznos¢ podejmowania dziatar zmie-
rzajacych do usuniecia skutkow zaistniate-
go juzmobbingu, a takze dziatan prewen-
cyjnych. Najskuteczniejsza metoda walki

/
/

/

zmobbingiem jest bowiem wczesne wy-
krywanie symptomoéw tego zjawiska i ich
usuwanie we wczesniejszych stadiach.
Przepisy nie wskazuja konkretnych
srodkéw ani metod, ktdre pracodaw-
ca moze wykorzystywaé, podejmujac
dziatania antymobbingowe, zwtaszcza
przy zapobieganiu temu zjawisku. Warto
wiec przywotac wyrok Sadu Najwyzszego
z3sierpnia 2011 r,, | PK 35/11, w ktérym sad
ten wskazat, ze pracodawca moze prze-
ciwdziata¢ mobbingowi w szczegélnosci
.przez szkolenie pracownikéw, informo-
wanie ich o niebezpieczenstwie i konse-
kwencjach mobbingu czy tez przez stoso-
wanie procedur, ktére umozliwig wykrycie
i wyeliminowanie tego zjawiska”. O tym,
jakie srodki zapobiegawcze zostang pod-

jete, decyduje pracodawca. Prewencja an-
tymobbingowa powinna obejmowac trzy
obszary: dziatania diagnostyczne (ankiety,
wywiady, sondaze); dziatania informacyj-
ne (prezentacje, spotkania, szkolenia na te-
mat mobbingu i jego konsekwencji) oraz
rozwiazania systemowe, tj. wewnetrzne
procedury antymobbingowe regulujace
tryb zgtaszania niepozadanych zacho-
wan oraz przebieg postepowania wyja-
$niajgcego®. Jako dopetnienie tych pro-
cedur zalecane jest tez powotanie przez
pracodawce komisji antymobbingowe;j.
Istnienie w zakfadzie pracy odpowied-
nich wewnetrznych mechanizméw zarad-
czych moze skutecznie zniecheci¢ poten-
cjalnych mobberéw do przesladowania
podwiadnych lub wspétpracownikéw,
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moze tez pomoc zidentyfikowad zjawi-
sko i zareagowac na nie w jego poczatko-
wym stadium. Wazna jest takze zdecydo-
wana reakcja pracodawcy wobec osoby
dopuszczajacej sie mobbingu. Pracodaw-
cy dysponuja bogatym arsenatem $rod-
kéw dyscyplinowania pracownikéw, po-
czawszy od zwyktej rozmowy i ostrzezenia,
przez kary porzadkowe, az po zwolnienia
z pracy. Mobbing jest bowiem ciezkim na-
ruszeniem podstawowych obowiazkéw
pracowniczych, co uzasadnia wypowie-
dzenie mobberowi umowy o prace, a na-
wet rozwigzanie jej w trybie okreslonym
w art. 52 k.p. Przestrzeganie ustalone-
go w zakfadzie pracy porzadku, przepi-
sOw oraz zasad bezpieczenstwa i higie-
ny pracy, zasad wspotzycia spotecznego,
a takze dbanie o dobro zaktadu pracy to
w $wietle art. 100 k.p. podstawowe obo-
wigzki pracownika.

Warto tu zacytowac teze wyroku Sadu
Najwyzszego z 25 kwietnia 2015 ., Il PK
149/14 (LEX nr 1807407), w mys| ktérej
obowiazek pracodawcy przeciwdziatania
mobbingowi polega nie tylko na usunie-
ciu negatywnych skutkéw wystepowania
tego zjawiska, ale réwniez na dziataniach
zapobiegawczych (profilaktycznych), kté-
re jednak powinny by¢ realne i efektywne.

W doktrynie i orzecznictwie dominuje
stanowisko, ze obowigzek przeciwdziata-
nia mobbingowi jest zobowigzaniem sta-
rannego dziatania, a nie rezultatu. Ma to
ogromne znaczenie dla odpowiedzialno-
$ci pracodawcy. Sad Najwyzszy w cytowa-
nym wyroku z 3 sierpnia 2011 r. uznat, ze
jesli pracodawca wykaze, iz podjat realne
dziatania majace na celu przeciwdziatanie
mobbingowi i, oceniajac je z obiektywne-
go punktu widzenia, da sie potwierdzic ich
potencjalng petng skutecznos¢, pracodawca
moze uwolnic sie od odpowiedzialno$ci*®.

Odpowiedzialnos¢
pracodawcy za
wystepowanie mobbingu
Skutkiem niedopetnienia przez pracodaw-
ce obowiazku przeciwdziatania mobbingo-
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wi jest jego odpowiedzialnos¢ finansowa,
okreslona w art. 943 § 3-4 k.p. W Swietle
tych przepiséw pracownik, ktéry stat sie
ofiarg mobbingu, moze domagac sie od
pracodawcy dwoch niezaleznych od siebie
Swiadczen pienieznych: zados¢uczynienia
za doznang krzywde - jesli mobbing wy-
wofat u niego rozstréj zdrowia (art. 94° §
3 k.p.) oraz odszkodowania — jesli doznat
mobbingu lub wskutek mobbingu roz-
wigzat umowe o prace (art. 94° § 4 k.p.).

Prawo ofiary mobbingu do wymienio-
nych swiadczen to prawne konsekwen-
¢je niewykonania przez pracodawce obo-
wiazku przeciwdziatania mobbingowi,
natozonego w art. 94° § 1 k.p. Odpowie-
dzialno$¢ pracodawcy istnieje niezaleznie
od tego, czy mobbing w zaktadzie pracy
miat miejsce za jego przyzwoleniem, czy
tez nic o nim nie wiedziat. Jak podkreslit
SN w uzasadnieniu jednego z wyrokéw
prawne konsekwencje mobbingu pono-
si wylgcznie pracodawca (art. 94°§3i 4
k.p.), i to zaréwno wtedy, gdy sam dopu-
Scit sie zabronionych dziatan i zachowan
wzgledem pracownika, jak i wtedy, gdy
tolerowat tego typu dziatania i zachowa-
nia pracownikéw wzgledem siebie, badz
ich w ogdle nie dostrzegat. Pracodawca
odpowiada zatem za czynne znecanie sie
nad pracownikami oraz za niewywigzanie
sie zobowiazku przeciwdziatania wystepo-
waniu zachowan mobbingowych innych
0s0b*'. Ponosi odpowiedzialnos¢ nieza-
leznie od tego, kto dopuscit sie mobbin-
gu: on sam, przetozeni pracownika czy
jego wspotpracownicy.

O przyznaniu zado$¢uczynienia za
krzywde z powodu mobbingu oraz od-
szkodowaniu z tego tytutu decyduje sad,
do ktérego poszkodowany pracownik musi
wystapic z roszczeniem, wykazujac fakt
poddania go mobbingowi, a w przypad-
ku zados$¢uczynienia za krzywdy - takze
skutku w postaci rozstroju zdrowia spo-
wodowanego mobbingiem. Warto tu za-
uwazyc, ze do 7 wrzesnia 2019 . o odszko-
dowanie w oparciu o art. 94° § 4 k.p. mogt
ubiegac sie tylko pracownik, ktéry z powo-

Prawo

du mobbingu rozwigzat umowe o prace.
Z dniem 7 wrze$nia 2019 r. weszta w zycie
nowelizacja Kodeksu pracy, ktéra posze-
rzyfa krag os6b uprawnionych do doma-
gania sie odszkodowania, ujmujac w tym
kregu pracownika, ,ktéry doznat mobbin-
gu’”, bez stawiania przy tym zadnych do-
datkowych warunkow. W efekcie nalezne
na podstawie art. 94° § 4 k.p. odszkodowa-
nie nie ogranicza sie do naprawienia szko-
dy powstatej w zwiazku z rozwigzaniem
umowy o prace z tego powodu, lecz ma
kompensowac kazdg szkode, ktéra pozo-
staje w zwigzku przyczynowym z dozna-
nym mobbingiem.

W Swietle art. 94° § 4 k.p. odszkodowa-
nie nie moze by¢ mniejsze niz minimalne
wynagrodzenie za prace, natomiast jego
gorna granica nie jest okreslona. Przystu-
guje ono nawet wdwczas, gdy pracownik
nie ponioést zadnej szkody majatkowej,
z tym ze w takiej sytuacji nalezy mu sie
wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia
za prace. Zadajac wyzszego odszkodo-
wania, pracownik zobowigzany jest wy-
kazac¢ wszystkie przestanki odpowiedzial-
nosci odszkodowawczej, w tym rozmiar
szkody przekraczajacej wartos¢ minimal-
nego wynagrodzenia za prace.

Jesli chodzi o wysokos¢ zados¢uczy-
nienia za krzywde spowodowana mob-
bingiem, to przepisy Kodeksu pracy nie
okreslaja zasad, na jakich ma by¢ usta-
lana jego wysokos¢, wskazujac tylko, ze
ma by¢ to ,suma odpowiednia”. Odpo-
wiedni charakter kwoty zasadzonej z ty-
tutu mobbingu powinien by¢ adekwatny
przede wszystkim do rodzaju wyrzadzo-
nej krzywdy i negatywnych przezy¢ zwia-
zanych z jej doznaniem, co jest wyrazem
kompensacyjnej funkcji zados¢uczynienia.
Kompensata polega na tym, ze przyzna-
na suma pieniezna ma wynagrodzi¢ po-
szkodowanemu doznane cierpienia fizycz-
ne i psychiczne®. Znaczenie dla wartosci
zados$cuczynienia powinna miec tez po-
stawa pracodawcy (lub oséb zarzadzaja-
cych firma) po wykryciu mobbingu. Takie
zachowania, jak szybkie i dotkliwe ukara-
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nie mobbera, rozwigzanie z nim stosunku
pracy, wprowadzenie w firmie procedur
antymobbingowych, stworzenie ofierze
warunkéw umozliwiajgcych kontynuowa-
nie pracy, majg znaczenie dla stanu psy-
chicznego mobbingowanego pracownika
i jego przezy¢ zwiagzanych z tym zdarze-
niem. Uznanie nagannego i krzywdzace-
go charakteru zdarzenia, takze ukaranie
sprawcy, stanowi forme satysfakcji dla
ofiary mobbingu, ktéra moze wptynac na
ustalenie nizszej wartosci zados¢uczynie-
nia, gdyz w takiej sytuacji jego kwota nie
jest jedyna forma kompensaty, jakiej do-
znaje poszkodowany?.

Zarédwno odszkodowania, jak i zados¢-
uczynienia pracownik moze dochodzi¢
wytacznie na drodze sadowej, wykazu-
jac fakty swiadczace o stosowaniu wo-
bec niego mobbingu. Z przygotowanego
przez Ministerstwo Sprawiedliwosci opra-
cowania wynika, ze nie jest to zadanie ta-
twe*. Swiadcza o tym podane tam dane
o0 sposobach rozstrzygania tego typu spo-
row w postepowaniach sadowych w la-
tach 2021-2022 (nowszych danych nie po-
dano). Sady w zdecydowanej wiekszosci
przypadkéw oddalajg powddztwa mob-
bingowe. | tak w 2022 r. do sadéw rejo-
nowych skierowano 147 spraw opartych
na art. 943 § 3 k.p.i45 spraw zart. 94° §
4 k.p., z czego uwzglednionych zostato
13 powddztw z pierwszej grupy (o za-
dos¢uczynienie) i 4 z drugiej (o odszko-
dowanie). W tym samym 2022 r. do sa-
déw okregowych wptyneto 37 pozwow
o zados$c¢uczynienie i 9 pozwow o od-
szkodowanie. Liczba uwzglednionych
powddztw wyniosta 13 w pierwszym przy-
padku i 1 w przypadku drugim. W 2021
r. do sagddéw rejonowych wptyneto 448
spraw z art. 94° § 3 k.p., z czego 17 zakon-
czyto sie rozstrzygnieciem korzystnym dla
pracownika, oraz 86 spraw z art. 94°* § 4
k.p., a zakoriczona pozytywnie byfa tylko
1 sprawa. W sadach okregowych sprawy
wszczete w 2021 r. to odpowiednio 144
i 26, a uwzgledniono jedynie 4 sprawy,
ktdre dotyczyty zado$c¢uczynieniai 1 doty-
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czacg odszkodowania. Proporcje uwzgled-
nionych powddztw w stosunku do liczby
skierowanych spraw w latach wczes$niej-
szych sa bardzo podobne (uwzglednio-
no niewielki ich odsetek).

Znaczenie PIP

w zapobieganiu

i zwalczaniu mobbingu
Zastanawiajac sie nad rolg PIP w zwalcza-
niu mobbingu, warto zauwazy¢, ze pra-
cownik pozostajacy w stosunku pracy
wystepuje na droge sagdowa w sytuacji
skrajnej i zreguty bedzie to rownoznacz-
ne z brakiem mozliwosci kontynuowania

zatrudnienia. Bardzo czesto jednak celem
pracownika nie jest uzyskanie odszkodo-
wania czy zadoséuczynienia, ale powstrzy-
manie przemocy psychicznej i zachowanie
stanowiska pracy. Taki pracownik czesto
poszukuje pomocy w inspekcji pracy, tym-
czasem mozliwosci PIP w tym zakresie sa
ograniczone i nie spetniajg oczekiwan skar-
zacych sie pracownikéw, cho¢ nie powin-
no sie przyjmowac, ze jest ona w tym ob-
szarze zupetnie bezradna.

W art. 18§ 1 k.p. zostato zapisane,
ze Paninstwowa Inspekcja Pracy sprawuje
nadzoér i kontrole przestrzegania przepi-
sOw prawa pracy, w tym przepisow i za-
sad bezpieczenstwa i higieny pracy. Z kolei
zart. 10 ust. 1 pkt 1 ustawy o PIP wynika,
ze nadzor i kontrola w wymienionym za-
kresie jest zadaniem inspekgji.

Zjawisko mobbingu zostato uregulo-
wane w Kodeksie pracy, w zwiazku z tym
nie moze by¢ watpliwosci, ze podlega ono
kompetencjom kontrolno-nadzorczym PIP.
Inspektor pracy ma zatem prawo skontro-
lowania, czy pracodawca wywiazuje sie
z natozonego w art. 94° § 1 k.p. obowigz-
ku przeciwdziatania mobbingowi. Biorac
pod uwage zakres pojecia ,przeciwdzia-
tanie mobbingowi”, czynnosci kontrolne
moga zmierzac do ustalenia, czy rzeczy-
wiscie doszto do mobbingu badz czy pra-
codawca w ramach dziatar prewencyjnych
zapewnit warunki pozwalajace zapobiec
temu patologicznemu zjawisku.

Problem w tym, ze inspektor pracy nie
ma mozliwosci ustalenia w sposéb wia-
z3cy, czy mobbing faktycznie miat miej-
sce i ewentualnie podja¢ dziatania, by zo-
stat on powstrzymany. Nie pozwalajag na
to stosowane zazwyczaj srodki dowodo-
we, a mianowicie anonimowe ankiety, ze-
znania poszkodowanego pracownika czy
zeznania innych 0s6b (o ile zdecyduja sie
zeznawac). Jak stusznie zauwazono w ma-
teriale w sprawie sposobu i trybu rejestro-
wania oraz zatatwiania skarg i wnioskéw
w Panstwowej Inspekcji Pracy - opracowa-
nym przez Komisje Prawna GIP w dniu 18
grudnia 2010 ., przekazanym przez Gtéw-
nego Inspektora Pracy do OIP przy pismie
GPP-433/486-0020-6-2/11 z dnia 3 marca
2011 r. (z zaleceniem stosowania jako wy-
tycznych w procesie zatatwiania skarg) - ze-

znania poszkodowanego s3 jego subiek-
tywnymi odczuciami, a anonimowe ankiety
dajg mozliwos¢ konfabulacji i bezkarnego
wpisywania réznego rodzaju ztosliwosci,
przez co uzyskane w ten sposdb informa-
cje nie moga by¢ uznane za wiarygodne,
ponadto nie ma mozliwosci zweryfikowa-
nia ich prawdziwosci. Z kolei $wiadkowie,
ktorymi zazwyczaj w tego typu sprawach
sg inni pracownicy, nie wspdtpracuja chet-
nie w obawie o swoje miejsce zatrudnie-
nia. Stad tez zasadne jest twierdzenie, ze
jedynym organem uprawnionym do roz-
strzygniecia, czy mobbing faktycznie wy-
stapit, jest sad, korzystajacy z uprawnienia

do swobodnej oceny dowodéw zebranych
w sprawie. Nie mozna oczywiscie wyklu-
czy¢ takich opdji, ze wnioskujaca o kontrole
ofiara mobbingu zgadza sie na ujawnienie
swoich danych, a swiadkowie potwierdzajg
mobbing, wskazujac fakty, ktére go uwia-
rygadniaja, i nie oczekujg utajnienia skfa-
danych zeznan. W takiej sytuacji inspektor
pracy moze stwierdzi¢, ze mobbing miat
miejsce, w konsekwencji czego moze za-
leci¢ pracodawcy, by wyeliminowat to zja-
wisko. Uprawnienie inspektora pracy do
oceny wystepowania mobbingu, w sytu-
agji gdy skarzacy i wskazani przez niego
swiadkowie zgadzaja sie zeznawac bez
utajnienia zeznan, znajduje potwierdze-
nie w przywotanych wytycznych Gtéwne-
go Inspektora Pracy z 3 marca 2011 r. Za-
znaczono tam, ze pozwoli to pracodawcy

na ustosunkowanie sie do sprawy w kon-
tekscie materiatéw, z ktérymi bedzie sie
mégt zapoznac.

Badanie mobbingu przez inspektora
pracy i reagowanie na to zjawisko przy
uzyciu srodkéw prawnych przewidzianych
w ustawie o PIP ma ogromne znaczenie
dla pracownika, ktéry nie zamierza wy-
stepowac do sadu z zadaniem wyptace-
nia zado$c¢uczynienia lub odszkodowania
(zwhaszcza gdy mobberem jest sam praco-
dawca lub osoby zarzadzajgce zaktadem
pracy w jego imieniu). Jest to bowiem je-
dyna droga, by zwréci¢ pracodawcy uwa-
ge na niewlasciwe relacje interpersonalne
w jego zaktadzie pracy i zaleci¢ zaprzesta-
nie stosowania mobbingu. Ograniczenie
kompetencji inspektora pracy do weryfi-
kacji procedur antymobbingowych takiej
mozliwosci nie daje i z gory skazuje pra-
cownika na dalsze znoszenie mobbingu
lub rozwigzanie umowy o prace.

Gdy kontrola wykaze, ze pracodawca
nie wprowadzit procedur antymobbingo-
wych, ani nie podjat zadnych innych kro-
kéw zapobiegawczych, inspektor pracy
powinien to ocenic jako brak przeciwdzia-
tania temu zjawisku i uzna¢, ze doszto do
niewykonania obowigzku natozonego na
pracodawce przez art. 94° § 1 k.p., a tym
samym do naruszenia tego przepisu.

Stwierdzenie naruszenia przepiséw
prawa pracy obliguje inspektora pracy do
zastosowania srodkéw prawnych wska-
zanych w art. 11 ustawy o PIP. W ramach
tych srodkéw organy PIP moga wydawa¢
nakazy, wystapienia i polecenia. Wiadcze
srodki prawne, nakazy, wymienione zosta-
ty wart. 11 pkt 1 do 7 powotanej ustawy,
ale dotycza one naruszen prawa, do kto-
rych dziatania mobbingowe nie moga by¢
zakwalifikowane. Do tego rodzaju naru-
szefh moga by¢ zastosowane wystgpienia
lub polecenia usuniecia stwierdzonych na-
ruszen prawa (pkt 8 art. 11 ustawy o PIP),
ewentualnie — w sytuacjach okreslonych
w art. 37a) - ustne pouczenia o sposobach
zorganizowania pracy w zgodzie z wy-
mogami prawa. Warto przy tym dodag,

ze doktryna potwierdza, iz przedmiotem
wystapienia mozna uczynic zalecenie ma-
jace na celu przeciwdziatanie mobbingo-
wi poprzez zalecenie eliminacji zjawiska
mobbingu w zaktadzie pracy®.

Inspektor pracy nie ma mozliwosci zo-
bowigzania pracodawcy do zastosowa-
nia konkretnych metod czy instrumen-
téw do walki z mobbingiem, albowiem
nie sg one wskazane w przepisach pra-
wa pracy. O srodkach, jakie zostang pod-
jete w ramach wypetniania obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi, decydu-
je pracodawca. Srodki te nie moga by¢
jednak dowolne - muszg by¢ skuteczne.
W ramach kontroli sposobu realizowania
obowiazku przeciwdziatania mobbingowi
inspektor pracy ma uprawnienie do oce-
ny skutecznosci dziatar podejmowanych
przez pracodawce w tym zakresie i zasto-
sowania srodkéw prawnych (wystapien,
polecen i pouczen), jesli uzna, ze nie s3
one skuteczne.

Srodki pokontrolne przewidziane w usta-
wie o PIP nie s jedyna mozliwa reakgja in-
spektora pracy na potwierdzone, w jego
ocenie, wystepowanie mobbingu. Niekiedy
mobbing w swoich drastycznych formach
moze wyczerpywac ustawowe znamiona
czyn6w uznawanych za przestepstwo, ta-
kich jak np. znecanie sie fizyczne lub psy-
chiczne nad osobg pozostajgca w stosun-
ku zaleznosci od sprawcy (art. 207 k.k.),
kiedy pracownik znosi znecanie sie nad
nim przez pracodawce lub przetozonego
z obawy przed utrata pracy; nekanie in-
nej osoby wywotujace u niej uzasadnione
okolicznosciami poczucie zagrozenia, po-
nizenia lub udreczenia, tzw. stalking (art.
190a k.k.) czy ztodliwe lub uporczywe na-
ruszanie praw pracowniczych (art. 218 k.k.),
wsrdd ktorych bez watpienia znajduje sie
prawo do szanowania godnosci i innych
débr osobistych pracownika przez praco-
dawce i osoby dziatajace w jego imieniu.

O podejrzeniu, ze stwierdzone pod-
czas kontroli dziatania mobbingo-
we moga stanowi¢ przestepstwo, PIP
powinna powiadomi¢ organy $cigania,
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do czego zobowigzuje jg art. 304 § 2 k.p.k.
Zachowania wypetniajgce znamiona mo-
bbingu z art. 94* §2 k.p. moga bowiem
w niektorych sytuacjach realizowac zna-
miona przestepstwa z art. 218 § 1a k.k.%
Takie zawiadomienia sg sktadane przez
PIP i niekiedy koricza sie wniesieniem do
sadu aktu oskarzenia. Tytutem przyktadu
wskazac¢ mozna kontrole, przeprowadzo-
ng przez inspektora pracy w jednej z jed-
nostek samorzadowych na terenie woje-
waédztwa warminsko-mazurskiego, ktérej
efektem byto zawiadomienie prokuratury
o podejrzeniu popetnienia przez dyrek-
tora tej jednostki przestepstwa z art. 218
§ 1a k.k., wskutek zachowan wypetniaja-
cych znamiona mobbingu. Postepowanie
to po rozpatrzeniu przez sad | i Il instangji

zakonczyto sie w 2024 r. prawomocnym
skazaniem tegoz dyrektora za uporczywe
naruszanie praw pracownikéw (do posza-
nowania ich godnosci) oraz zasagdzeniem
zado$cuczynienia finansowego dla mob-
bingowanych oséb.

Zwalczanie mobbingu
w praktyce PIP
Kontrole dotyczace mobbingu wszczyna-
ne s3 zazwyczaj na podstawie skargi. Trud-
no bowiem kontrolowac tak specyficzne
zjawisko bez sygnatéw pochodzacych od
0s6b uwazajacych sie za ofiary mobbingu
czy tez innych oséb, ktore sie z tym zjawi-
skiem stykaja.

W 2023 r. do PIP wptyneto 1771 skarg,
w ktorych postawiony zostat zarzut

mobbingu. W roku 2022 tych skarg byto
2278, a w 2021 r. 2090. Najwieksza liczbe
skarg, bo 1402 ztozyli w 2023 r. pracowni-
cy (2022 r.- 1689, 2021 r.- 1498 skarg) oraz
byli pracownicy (2023 r.— 536 skarg, 2022 r.
-579,2021 r.- 349). Kolejng, bardzo liczna
grupe stanowity skargi anonimowe, ktérych
w roku 2023 byto 303 (2022 r.- 326, 2021 r.
- 289). Informacje o stosowaniu mobbin-
gu PIP otrzymywata tez od r6znego ro-
dzaju podmiotéw publicznych: organéw
panstwowych (8 w 2023 r,, 12 w 2022 .,
9w 2021 r.), samorzadowych (13 w2023,
17 w2022 7 w 2021 r.). Skargi na mobbing
sktadaty tez osoby zatrudnione na pod-
stawie uméw cywilnoprawnych, cho¢ nie
moga byc one traktowane jako ofiary mo-
bbingu w rozumieniu art. 94° k.p.

Najwiecej, bo 885 skarg z zarzutami
o mobbing w 2023 r. dotyczyto podmio-
téw prywatnych. Takze w poprzednich
latach najwieksza liczba skarg dotyczy-
ta sektora prywatnego (2022 r. - 1133,
2021 r.- 1820). Wiele os6b skarzyto sie tez
na mobbing w jednostkach samorzado-
wych (306 skarg w 2023 r, 364 w 2022 .
i 357 w 2021 r.). Liczna grupe oskarzanych
o mobbing stanowity podmioty zagra-
niczne (2023 r. - 184 skargi, 2022 r. - 249,
2021 r. - 130).

Jesli chodzi o branze, ktére najczesciej
pojawiaty sie w skargach, to na pierwszym
miejscu znalazt sie handel i naprawy (220
skargw 2023 r., 366 w 2022 1.i297 w 2021 r.),
na drugim miejscu przetwdrstwo przemy-
stowe (w 2023 r. - 223 skargi, 2022 r. - 278,
2021 r. - 147). Wiele skarg dotyczyto tak-
ze podmiotéw oswiatowych (2023 r.- 136,
2022 r.- 182, 2021 r. - 86).

Sposrod skarg wniesionych w 2023 r.
104 skargi okazaty sie zasadne (przynaj-
mniej czesciowo). Jako bezzasadne inspek-
torzy pracy ocenili 426 skarg, a w stosunku
do 1231 skarg nie byto mozliwe ustale-
nie, czy mobbing rzeczywiscie miat miej-
sce. W 2022 roku efekty kontroli PIP byty
nastepujace: skargi zasadne - 160, skargi
bezzasadne - 507 i niemozliwe do ustale-
nia - 1563 skargi. Z kolei w 2021 r. 158 skarg
okazato sie zasadnych, bezzasadnych byto
445 skarg, a w przypadku 1558 skarg nie
byto mozliwe zajecie stanowiska odno-
$nie mobbingu®.

Tak duza liczba skarg, w przypadku kt6-
rych nie byto mozliwe poczynienie ustalen
odnosnie do ewentualnego mobbingu,
wynika z opisanych ograniczen inspek-
tora pracy w ocenie wystepowania tego
zjawiska, jak tez zapewne mylnego wska-
zywania przez skarzacych jako mobbing
innych patologicznych zachowan wyste-
pujacych w srodowisku pracy.

dr tukasz Sztych,
zastepca okregowego
inspektora pracy
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Premia czy nagroda?

Nieoczywiste roznice

Zarowno nagroda, jak i premia stanowia swiadczenie
stanowiace
przysporzenie majatkowe dla pracownika. Wyptacane
ktéory chce dodatkowo
doceni¢ i wynagrodzi¢ pracownika. Praktyka pokazuje
jednak, ze pojawiaja sie problemy z rozréznieniem tych
Swiadczen, a co za tym idzie takze watpliwosci co do ich

pochodzace ze stosunku pracy,

sq przez pracodawce,

uznaniowej badz roszczeniowej natury.

upetnie inny jest stopien swobody decyzyjnej pracodaw-
ch przy przyznawaniu i ustalaniu wysokosci premii, a inny,

gdy mowa o nagrodzie. Pracodawcy czesto chca zmoty-
wowac pracownikdw do wydajniejszej pracy, przy jednoczesnym
pozostawieniu sobie jak najwiekszej swobody w przyznawaniu
dodatkowego wynagrodzenia. W tym celu ustanawiaja ,premie
uznaniowa", co jest jednym z najczestszych btedéw w obszarze
premiowania. Nie wiadomo bowiem, jaki charakter ma to $wiad-
czenie. Premia uznaniowa moze by¢ premia (ktora ma obiektyw-
ne przestanki, stanowi czes¢ wynagrodzenia, a zatem ma charak-
ter roszczeniowy) albo - na co wskazuje uzycie stowa ,uznaniowa”
- nagroda (ktéra pracodawca moze, lecz nie musi, przyznac pra-
cownikowi oraz ktérej wyptaty pracownik co do zasady domagac
sie nie moze). Dlatego bardzo wazne jest, by odpowiednio kwa-
lifikowac te dwie naleznosci. Mimo ze judykatura sformutowata
zasade, ze o prawnym charakterze danego swiadczenia nie de-
cyduje jego nazwa, lecz sposéb okreslenia warunkéw jego naby-
cia, w dalszym ciggu pojawiaja sie przed sadami kolejne sprawy,
ktore podejmuja te problematyke.

Celem artykutu jest przyblizenie réznic miedzy nagroda a pre-
mig, ze wskazaniem roszczeniowosci wobec obu tych $wiadczen.
Odwotam sie takze do nagrody z zyskéw oraz nagrody jubileuszo-
wej, jako szczegdinej formy Swiadczenia pienieznego. Wspomne
o przechowywaniu przez pracodawce dokumentacji zwigzanej
z przyznawaniem powyzszych swiadczen oraz przywotam wy-
brane tezy orzeczen sadéw powszechnych i Sadu Najwyzszego.

Nagroda

Kwestia nagrody zostata uregulowana w Kodeksie pracy w roz-
dziale V ,Nagrody i wyréznienia”. Rozdziat ten sktada sie tylko
z art. 105 - stanowi on, Ze pracownikom, ktérzy przez wzorowe
wypetnianie swoich obowigzkéw, przejawianie inicjatywy w pracy
i podnoszenie jej wydajnosci oraz jakosci przyczyniaja sie szcze-
gdlnie do wykonywania zadan zaktadu, mogg by¢ przyznawane
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nagrody i wyrdznienia. Odpis zawiadomienia o przyznaniu na-
grody lub wyrdznienia sktada sie do akt osobowych pracownika.
Przepis ten stanowi bez watpienia uprawnienie pracodawcy do
dodatkowego nagradzania pracownika, niezaleznego od przy-
stugujacego mu wynagrodzenia za prace oraz innych swiadczen
znig zwiazanych. Relacja miedzy wynagrodzeniem zasadniczym
wyptacanym pracownikowi a nagroda jest taka, ze wynagrodze-

nie nalezy sie pracownikowi za zwykte (normalne) wykonywanie
obowiazkéw pracowniczych, czyli w szczegdlnosci za sumienne
i staranne wykonywanie pracy (art. 100 § 1 k.p.), natomiast nagro-
dy sa $wiadczeniami wyjatkowymi, ktére moga by¢ przyznawane
za to, co wykracza poza katalog czynnosci, do ktérych pracownik
zobowiazat sie, nawiazujac stosunek pracy, a wiec za to, co prze-
kracza jego (podstawowe) obowigzki. Skoro nagrody moga by¢
przyznawane pracownikowi tylko za ponadprzecietne wykonywa-
nie obowiazkéw stuzbowych, nie moga dotyczy¢ wszystkich czy
wiekszosci pracownikoéw zatrudnionych u danego pracodawcy.

Co wazne, przyznanie nagrody stanowi uprawnienie, a nie obo-
wigzek pracodawcy. Nie moze by¢ jednak naduzywane, aby pra-
codawca nie narazit sie na zarzut naduzywania kompetencji czy
dyskryminowania okreslonych oséb lub grup pracownikéw. Jest
on ograniczony obowiazkiem stosowania obiektywnych i sprawie-
dliwych kryteriow oceny pracownikéw i wynikéw pracy (art. 94
pkt 9 k.p.) oraz przestrzegania podstawowych zasad prawa pra-
cy - réwnego traktowania pracownikow (art. 112 k.p.) i niedyskry-
minacji (art. 1131 183a-183e k.p.). Nagroda nie jest uzalezniona od
dopetnienia przez pracownika konkretnego warunku, a jej przy-
znanie stanowi konsekwencje wzorowego wykonywania zadan.

Sam przepis art. 105 k.p. nie jest podstawa do nabycia przez
pracownika prawa do nagrody. Co do zasady pracownik nie ma
roszczenia o jej wyptate. Wyjatek stanowia dwie sytuacje. Pierw-
sza znich ma miejsce, gdy pracodawca przyznat nagrode pracow-
nikowi, a nastepnie odmawia jej wyptaty. W tym przypadku zré6-
dfem roszczenia pracownika jest oswiadczenie woli pracodawcy
tworzace stan uprawniajacy pracownika do nagrody. Oswiadcze-
nie to nie moze by¢ jednostronnie cofniete przez pracodawce (art.
61 k.c.wzw.zart. 300 k.p.). Jak stwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 16 listopada 2004 r. (sygn. | PK 37/04), ztozenie o$wiadcze-
nia o przyznaniu nagrody nie podlega jednak kontroli sadu pracy.

Druga sytuacja, gdy pracownik moze dochodzi¢ nagrody, ma
miejsce w przypadku naruszenia przez pracodawce przepisow
o0 zakazie dyskryminacji. Zdaniem Sadu Najwyzszego w praktyce
moze to dotyczy¢ sytuacji, w ktorej pracodawca przyznaje nagro-
dy pewnej grupie pracownikéw, a jednego lub kilku z nich pomija
bez rzeczowego uzasadnienia, chociaz pracowali tak samo wydaj-
nie, efektywnie, zodpowiednim zaangazowaniem, osiggajac po-
dobne wyniki. Pracownicy, ktérym nagrody nie przyznano, moga
jej skutecznie dochodzi¢, jezeli wykaza naruszenie przez praco-
dawce zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Nagroda, ktdra nie jest nagroda

Nie kazde $wiadczenie nazwane nagroda bedzie nagroda w rozu-
mieniu art. 105 k.p. W pierwszej kolejnosci nalezy wskazac ,nagro-
de zzyskdw”, ktéra mimo nazewnictwa nie jest nagroda. Wprost
podkreslit to Sad Najwyzszy, przyjmujac in concreto, ze nagrody
z zysku z uwagi na tre$¢ art. 105 k.p. nie mogg by¢ uznane za na-

grody w jego rozumieniu. Zysk nie jest jedynie rezultatem zabie-
géw kadry zarzadzajacej czy efektem okreslonego splotu czynni-
kéw o charakterze mikro- i makroekonomicznym, ale w okre$lonej
czesci jest konsekwencja pracy danego zespotu pracowniczego,
a to z kolei swiadczy o tym, Ze tzw. nagroda z zysku jest w pew-
nym zakresie rodzajem wynagrodzenia odtozonego w czasie
(jego pewnej czesci). W wielu zaktadach pracy w ten wiasnie spo-
s6b podchodzi sie do tej kwestii, zwyczajowo uznajac, ze nagro-
dy z zysku sa corocznie przyznawane pracownikom, jezeli zysk
zostanie wypracowany.

Réwniez ,nagroda jubileuszowa” w $wietle prawa nie jest na-
groda. Nie zostata uregulowana w Kodeksie pracy. Zasadniczo
pracownik nabywa jg w terminie, w ktérym uptywa okres zatrud-
nienia upowazniajacy do otrzymania tej nagrody. Wypfata powin-
na nastapic juz w nastepnym dniu (czyli niezwtocznie), a w razie
opdznienia pracownikowi naleza sie od tego momentu odsetki.
Niestety nie jest to Swiadczenie, ktore dotyczy wszystkich pracow-
nikéw. Obligatoryjnie przystuguje pracownikom sfery budzeto-
wej na podstawie odrebnych ustaw. Jest przyznawana za wielolet-
nig prace u jednego pracodawcy badz prace w danym zawodzie.
W pozostatych przypadkach ma charakter fakultatywny. Jesli dany
pracodawca bedzie chciat u siebie w zakfadzie pracy wprowadzi¢
nagrode jubileuszowa, to zasady jej przyznawania oraz wysokos¢
powinny byc¢ uregulowane w regulaminie wynagradzania, w ukta-
dzie zbiorowym pracy lub w innych wewnatrzzaktadowych regu-
lacjach ptacowych obowiazujacych w tym zakfadzie pracy. Jesli
pracodawca zdecyduije sie na wprowadzenie nagrody jubileuszo-
wej, powinna ona obowigzywac wszystkich pracownikéw. Kluczo-
wym kryterium przyznania nagrody jubileuszowej jest osiggnie-
cie okreslonego stazu pracy, przy czym nie chodzi tu o faktyczne
wykonywanie pracy, a 0 samo pozostawanie w zatrudnieniu. Na-
lezy zatem uwzgledni¢ zaréwno usprawiedliwione, jak i nieuspra-
wiedliwione nieobecnosci pracownika w pracy, nie rzutujg one
bowiem na ciggto$¢ zatrudnienia, ktéra ma wptyw na ustalenie
uprawnien pracowniczych.

Premia

Premia jest Swiadczeniem o charakterze typowo motywacyjnym.
W odréznieniu od nagrody nie zostata wprost uregulowana w Ko-
deksie pracy, moze wynikac z uktadéw zbiorowych pracy, regu-
laminu wynagradzania badz umowy o prace. Jest to dodatkowy
sktadnik wynagrodzenia za prace, nieobowigzkowy i uzupetniaja-
cy. Tylko od pracodawcy zalezy, czy w ogdle system premiowania
w danej firmie bedzie wykorzystywany. Wyptata premii najcze-
$ciej uzalezniona jest od spetnienia okreslonych i obiektywnych
przestanek, wyszczegdlnionych w autonomicznych zrédfach pra-
wa pracy. Regulacje dotyczace przestanek przyznawania pre-
mii, a takze jej pozbawienia badz obnizenia (tzw. reduktory) oraz
wysokosci pracodawca musi sformutowac w sposéb konkretny,
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precyzyjny i zobiektywizowany, aby na ich podstawie mozna byto
bez cienia watpliwosci ustali¢, czy danemu pracownikowi przy-
stuguje premia oraz jaka powinna by¢ jej wysokos¢. Przepisy po-
winny by¢ zrozumiate dla pracownika.

Co do zasady pracodawca ma petna swobode decyzyjna w za-
kresie warunkéw nabywania premii, nie mogg one jednak by¢
sprzeczne z powszechnie obowiazujacymi przepisami prawa. Prze-
pisy w zaden sposéb nie ograniczaja liczby przestanek, ktérych
spetnienie bedzie uprawnia¢ pracownika do premii. Moze zatem
by¢ uzalezniana nie tylko od indywidualnych wynikéw pracow-
nika, ale takze od wynikéw osigganych przez konkretng grupe
pracownikéw, jednostke organizacyjng czy nawet caty zaktad
pracy. Pracodawca moze réwniez okreéli¢ tzw. negatywne prze-
stanki premiowania, czyli warunki lub okolicznosci, ktére spowo-
duja, ze pracownik prawa do premii nie nabedzie lub nabedzie
w nizszej wysokosci, mimo spetnienia przestanek pozytywnych.

Sad Najwyzszy w swym orzecznictwie prezentuje jednoli-
te stanowisko, wskazujac, ze gdy przyznanie dodatkowego wy-
nagrodzenia pozostawione jest swobodnemu uznaniu podmio-
tu zatrudniajacego (brak sprawdzalnych i mozliwych do kontroli
kryteriéw), Swiadczenie ma charakter nagrody, nawet jesli zosta-
to nazwane premia. Czesto wystepujacy w praktyce podziat pre-
mii na uznaniowe i regulaminowe jest juz na poziomie nomenkla-
tury nieprawidtowy. W istocie mamy do czynienia albo z premig,
albo z nagroda. Nieprawidtowos¢ w nazewnictwie musi in con-
creto skutkowac¢ koniecznoscia dokonania wyktadni oswiadczen
woli wedtug kryteriéw okreslonych w art. 65 k.c., bez przypisywa-
nia wiekszego znaczenia nazwie $wiadczenia. Premia ma charak-
ter roszczeniowy, a zatem przyznanie jej ma charakter deklaratyw-
ny, potwierdzajacy fakt spetnienia warunkujacych ja przestanek.

Przechowywanie dokumentow

Zgodnie z art. 94 pkt 9a k.p. pracodawca ma obowiazek prowa-
dzi¢ i przechowywac w postaci papierowej lub elektronicznej do-
kumentacje w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz
akta osobowe pracownikéw. Stosownie zas do tredci art. 94 pkt
9b k.p. przechowywanie dokumentacji pracowniczej ma sie od-
bywac w sposob gwarantujacy zachowanie jej poufnosci, integral-
nosci, kompletnosci oraz dostepnosci, w warunkach niegrozacych
uszkodzeniem lub zniszczeniem przez okres zatrudnienia, a takze
przez okres 10 lat, liczac od korica roku kalendarzowego, w ktérym
stosunek pracy ulegt rozwigzaniu lub wygast, chyba ze odrebne
przepisy przewiduja dtuzszy okres przechowywania dokumen-
tacji pracowniczej. Zgodnie z § 3 pkt 2 lit. | rozporzadzenia Mini-
stra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 10 grudnia 2018 .
w sprawie dokumentacji pracowniczej w czesci B akt osobowych
przechowuje sie dokumenty zwigzane z przyznaniem pracow-
nikowi nagrody lub wyrdznienia (art. 105 k.p). W aktach osobo-
wych powinny wiec by¢ przechowywane tylko odpisy zawiado-

mien o przyznaniu nagrody za szczegdlne osiggniecia w pracy.
Natomiast w przypadku premii nie ma obowigzku sporzadzenia
dodatkowego zawiadomienia o przyznaniu premii i umieszcze-
nia go w aktach osobowych pracownika.

Wybrane orzecznictwo

Dokonujac selekcji orzeczer w zakresie podejmowanej tematyki,
kierowatem sie ich przydatnoscia w codziennej praktyce i stoso-
waniu przepiséw w zakresie przyznawania premii i nagréd, doko-

nywaniu rozréznien miedzy tymi $wiadczeniami, a takze stabilno-
4ci orzecznictwa co do nizej wskazanych kwestii.

1. Termin wyptaty nagrody

i warunki jej przyznania

Wyrok SN z dnia 23 maja 2014 ., sygn. [l PK 273/13, LEX nr 1461235
Pracodawca moze wyznaczy¢ nawet odlegty termin wypfaty na-
grody. Nie jest ona uzalezniona od przepracowania okreslonego
czasu, a o jej wysokosci decyduje pracodawca na podstawie su-

biektywnej oceny, korygowanej potrzebg zapewnienia transpa-
rentnego i akceptowanego przez pracownikdw dziatania (art. 112
k.p.); co nie oznacza jednak, ze nagrode powinni otrzymac wszy-
scy pracownicy lub w jednakowej wysokosci. Stosownie do art.
105 k.p. powinni jg otrzymac tylko ci pracownicy, ktérzy wzoro-
wo wypetniajg swoje obowigzki, przejawiajg inicjatywe w pra-
cy i przyczyniajg sie szczeg6lnie do wykonywania zadan zakfa-
du. Ze swej istoty nagroda nie ma wiec charakteru egalitarnego.
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2.Roszczenie o wyplate nagrody

Wyrok Sadu Apelacyjnego w todzi z dnia 27 stycznia 2016 r.,
sygn. lll Aua 1185/15, LEX nr 2008343

Nagroda - jako pieniezne lub rzeczowe nieobowiagzkowe $wiad-
czenie przyznawane pracownikowi przez pracodawce (art. 105
k.p.) - zawiera element oceny, nie jest uwarunkowana zobiekty-

Swiadczenie nie ma charakteru premii, gdy brak jest sprawdzalnych
i mozliwych do kontroli warunkéw premiowania. Jezeli regulamin
wynagradzania pracownikéw okresla ,konkretne i sprawdzalne”
warunki premiowania, to pracownik, ktéry spetnit te warunki, ma
prawo do premii przewidzianej w regulaminie. Jezeli zmiana re-
gulaminu premiowania polega na zmianie podstawy jej oblicza-

wizowanymi, dajacymi sie zweryfikowac przestankami, nie wy-
stepuje przy tym swiadczeniu konstrukcja roszczeniowa. Tylko
w przypadku gdy bez watpienia wykazane zostanie, ze doszto
do wyptaty razagco wysokiej nagrody, w szczegdlnie wyjatkowych
okolicznosciach sprawy mozliwe jest kwestionowanie jej wyso-
kosci na podstawie art. 58 § 2 k.c.

3. Kiedy swiadczenie jest premia?

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z dnia 10 marca 2016r.,
sygn. lll Apa 11/15, LEX nr 2041845 za wyrokiem SN z dnia 20
stycznia 2005 r., sygn. | PK 146/04, LEX nr 390095

nia lub wprowadzenia nowych czynnikéw warunkujacych nabycie
prawa do premii lub jej wysoko$¢, to wymaga ona wypowiedzenia
zmieniajgcego, jezeli prawo do premii wynika z umowy o prace.

4. Czy istnieje roszczenie o wyplate

premii uznaniowej?

Wyrok SN z dnia 18 stycznia 2022 r., sygn. lll PSKP 52/21, LEX
nr 3343957

Swiadczenie pieniezne nazwane w zaktadowych przepisach pta-
cowych (albo w umowie o prace) ,premiag uznaniowg”’, wyptaca-
ne pracownikowi systematycznie, w regularnych odstepach cza-

su, za zwyczajne wykonywanie obowigzkdw stuzbowych, a wiec
w szczeg6lnosci za sumienne i staranne wykonywanie pracy (art.
100 § 1 k.p.), w oderwaniu od przestanek nagrody okreslonych
w art. 105 k.p., jest sktadnikiem wynagrodzenia za prace (w szcze-
gdlnosci wynagrodzenia urlopowego), co oznacza, ze pracowni-
kowi przystuguje roszczenie o jego wyptate.

5. Relacja miedzy premia uznaniowa a nagroda
Wyrok SN z dnia 27 stycznia 2022 r., sygn. Il PSKP 74/21, LEX
nr 3397092

Nawet przy uzyciu w regulaminie nazwy ,premia uznaniowa"” na-
lezy odrozni¢ premie od nagrody, przy czym ,premia uznaniowa”
wypfacana systematycznie i ujmowana jako sktadnik wynagro-
dzenia za prace jest premia, a nie nagroda.

6. Kiedy pracownik moze by¢

pozbawiony premii?

Postanowienie SN z dnia 19 lipca 2022 r., sygn. lll PSK 212/21,
LEX nr 3482063

Uzasadnione prawem przewinienia jakosciowe i dyscyplinarne
pracownika, nietrzezwos¢, kradzieze, zawinione i udowodnione
spowodowanie strat gospodarczo-finansowych w przedsiebior-
stwie spotki mogg by¢ reduktorami premii z zysku jako przejaw
nierzetelnej pracy pracownika w okresie rozliczeniowym, ktéra
przyczynia sie do zmniejszenia lub nieosiagniecia zysku z pra-
cy catego zespotu pracownikéw. Reduktorami uprawnien do
premii z zysku nie moga natomiast by¢ okolicznosci niemajace
zadnego zwiazku z rzetelng pracg pracownika. Mozliwos¢ po-
zbawienia pracownika premii ze wzgledu na przewinienia, kté-
rych dopuscit sie wzgledem pracodawcy, jest tez niezalezna od
ewentualnego przedawnienia roszczen pracodawcy o napra-
wienie poniesionej szkody.

Podsumowanie

Rozréznienie nagrody i premii, z uwagi na charakter prawny swiad-
czenia, sprowadza sie do oceny przestanek (warunkéw) jego na-
bycia. Nagroda nie jest uzalezniona od dopetnienia przez pracow-
nika konkretnych warunkéw, a jej przyznanie zalezy od uznania
zaktadu pracy; przy czym przed przyznaniem przez zaktad pracy
nagrody po stronie pracownika nie powstaje prawo podmioto-
we do jej zgdania. W odréznieniu od nagrody prawo podmiotowe
pracownika do premii powstaje w razie dopetnienia warunkéw
premiowania przewidzianych w regulaminie (lub innym doku-
mencie zrédtowym), a przyznanie pracownikowi premii nie jest
uzaleznione od uznania zaktadu pracy, lecz od dopetnienia przez

pracownika wspomnianych warunkdw.
Grzegorz Mistal
inspektor pracy
OIP Kielce
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Przestepstwo narazenia zydia lub zdrowia pracownika
wskutek niedopetnienia obowigzku z zakresu
bezpieczenstwa i higieny pracy

Za przestepstwo z art. 220 Kodeksu karnego moga by¢ orzekane zakazy zajmowania okreslonego stanowiska
lub wykonywania zawodu, a takze prowadzenia okreslonej dziatalnosci gospodarczej. Jak sie wydaje,
powinny one by¢ orzekane czesciej niz to ma miejsce w praktyce sadowej, szczegélnie w przypadkach
ujawnienia umysinych, razacych naruszen przepiséw lub zasad bhp, zagrazajacych zyciu oséb wykonujacych
prace zarobkowa.

art. 220 k.k. zostato stypizo-
wane przestepstwo, ktérego
przypisanie wymaga nierzadko

dtugotrwatego postepowania, przeprowa-
dzania wielu dowoddw oraz wiedzy dale-
ce wykraczajacej poza prawo i postepo-
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wanie karne. Chodzi o przestepstwo, ktére
moze by¢ popetnione przez tego, kto be-
dac odpowiedzialnym za bezpieczenstwo
i higiene pracy, nie dopetnia wynikajacego
stad obowiazku i przez to naraza pracow-
nika na bezposrednie niebezpieczenstwo

utraty zycia albo ciezkiego uszczerbku na
zdrowiu. Moze by¢ ono popetnione zaréw-
no umyslnie, jak i nieumyslnie. Jest niekie-
dy nazywane przestepstwem spowodowa-
nia wypadku przy pracy, chociaz do jego
znamion wcale nie nalezy wystapienie wy-
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padku skutkujacego uszkodzeniem ciafa,
uszczerbkiem na zdrowiu czy $miercia po-
krzywdzonego. Doswiadczenie zyciowe
uczy jednak, ze sprawy o czyny z art. 220
k.k. rzeczywiscie trafiaja do sadow najcze-
$ciej dopiero wtedy, gdy dojdzie do wypad-
ku przy pracy. W praktyce sagdéw rejono-
wych naleza one do najtrudniejszych spraw.

Pracownik pod ochrong
Typizujac omawiany tu czyn zabroniony,
ustawodawca chroni prawo pracownika
do bezpiecznych i higienicznych warun-
koéw pracy, a zarazem jego zycie i zdrowie.
Chodzi o prawo pracownika, a wiec osoby
pozostajacej w stosunku pracy w rozumie-
niu art. 22 § 1 k.p., czyli w takim stosun-
ku, jaki — uwzgledniajac jego rzeczywiste
cechy - jest lub powinien by¢ nawigzany
przez dokonanie jednej z czynnosci praw-
nych okreslonych w art. 2 k.p.! Tylko pra-
cownik moze by¢ zatem pokrzywdzony
tym przestepstwem, zas jego prawa w po-
stepowaniu karnym moze wykonywac
inspektor pracy, jezeli w zakresie swego
dziatania inspekgcja pracy ujawnita prze-
stepstwo lub wystapita o wszczecie po-
stepowania karnego?.

Warto zauwazy¢, ze ustawodawca spe-
cyficznie okresla podmiot przestepstwa
- to osoba, ktéra jest ,odpowiedzialna za
bezpieczenstwo i higiene pracy”. Uzywa
tu innego sformutowania niz na gruncie
Kodeksu pracy, gdzie odnosi sie odpowie-
dzialnos¢ pracodawcy do ,stanu bezpie-
czenstwa i higieny pracy w zaktadzie pra-
cy", a obok niego odpowiedzialnymi za
wykroczenie polegajace na nieprzestrze-
ganiu przepiséw lub zasad bhp czyni oso-
by kierujgce pracownikami*. W orzecznic-
twie Sadu Najwyzszego przyjmuje sie, ze
podmiot przestepstwa z art. 220 k.k. nale-
zy okresla¢ szeroko. W szczegdlnoéci moze
nim by¢ nie tylko pracodawca lub osoba
kierujaca pracownikami, lecz takze osoba
petniaca funkcje kontrolne i nadzorcze z za-
kresu bezpieczenstwa i higieny pracy, na-
wet jezeli nie pozostaje w strukturze orga-
nizacyjnej zaktadu pracy. W uzasadnieniu
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do wyroku z 8 grudnia 2020 r. Sad Najwyz-
szy wprost wskazat, ze dotyczy to miedzy
innymi inspektoréw pracy.
Zachowanie sprawcy przestepstwa
polega na niedopetnieniu cigzacego na
nim obowiazku, co w praktyce wiaze sie
najczesciej z tolerowaniem przez praco-
dawce lub osoby kierujace pracownikami
naruszen przepisow lub zasad bhp. Samo
stwierdzenie takiego naruszenia nie wy-
starczy do przypisania odpowiedzialnosci
karnej, gdyz przestepstwo z art. 220 k.k.
nalezy do znamiennych skutkiem, ktérym
jest narazenie pracownika na bezposred-
nie, realne niebezpieczenstwo utraty zy-
cia albo ciezkiego uszczerbku na zdro-

wiu®. Ow skutek nastepuje wéwczas, gdy
dany uktad sytuacyjny jest tego rodzaju,
ze w kazdej chwili, bez jakiejkolwiek inge-
rencji cztowieka, moze doprowadzi¢ do
skutku w postaci utraty zycia albo ciez-
kiego uszczerbku na zdrowiu pracowni-
ka. O bezposrednim niebezpieczenstwie
utraty zycia albo ciezkiego uszczerbku na
zdrowiu nie przesadza nieuchronnos¢
i czas jego nastapienia (natychmiast, w bli-
skim lub odlegtym czasie), lecz wysoki sto-
pien prawdopodobienstwa jego wysta-
pienia w konkretnych okolicznosciach’.
Przyktadem takiego narazenia moze by¢
polecenie pracownikom pracy na dachu
bez odpowiedniego zabezpieczenia, nio-
sace za sobga zagrozenie upadku z wyso-
kosci, np. na skutek podmuchu wiatru lub
utraty rownowagi spowodowanej w inny
sposob?. Sprawca nie podlega jednak ka-

Prawo

rze, jezeli dobrowolnie uchyli grozace po-
krzywdzonemu niebezpieczenstwo®.

Koniecznosé dowodu

W postepowaniu karnym dla przypisa-
nia przestepstwa z art. 220 k.k. koniecz-
ne jest udowodnienie, ze zachodzi zwia-
zek przyczynowy pomiedzy konkretnym,
nieprawidtowym zachowaniem sprawcy
a wystapieniem skutku w postaci naraze-
nia na bezposrednie niebezpieczenstwo
utraty zycia albo ciezkiego uszczerbku na
zdrowiu. W orzecznictwie przyjmuje sie, ze
zachodzi on wéwczas, gdy da sie stwier-
dzi¢, ze wykonanie obowiazku z zakresu
bhp zapobiegtoby lub w istotny sposéb
zmniejszyto stopien wystgpienia niebez-
pieczenstwa zagrozenia zycia lub ciez-
kiego uszczerbku na zdrowiu pracownika
w stwierdzonych przez sad w danej spra-
wie okolicznosciach faktycznych. Oceniajac
6w zwiazek, nalezy takze bra¢ pod uwage
mozliwe przyczynienie sie pracownika do
powstania zagrozenia, zwtaszcza jezeli to
przyczynienie sie rwniez nosito cechy na-
ruszenia obowiazkéw wynikajacych z prze-
pisow lub zasad bhp'°. Jezeli oskarzony na-
ruszyt przepisy lub zasady bhp, ale nie ma
dowoddw na to, ze pomiedzy jego zacho-
waniem a skutkiem w postaci bezposred-
niego niebezpieczenstwa utraty zycia albo
ciezkiego uszczerbku na zdrowiu zacho-
dzit zwigzek przyczynowy albo niebezpie-
czenstwo to nie byto bezposrednie - w gre
moze wchodzi¢ odpowiedzialnos¢ za wy-
kroczenie zart. 283 § 1 k.p."".

Za przestepstwo z art. 220 k.k. ustawo-
dawca przewiduje kare pozbawienia wol-
nosci do lat 3, jezeli zostato popetnione
umyslnie, a gdyby byto popetnione nie-
umyslnie - grzywne, kare ograniczenia wol-
nosci albo pozbawienia wolnosci do roku.
Jezeli jednak wskutek naruszenia przepi-
s6w bhp oskarzony spowodowat $mierc¢
pokrzywdzonego pracownika, grozi mu
kara pozbawienia wolnosci od 3 miesiecy
do 5 lat. Warto podkresli¢, ze mozliwe jest
orzeczenie wzgledem skazanego za prze-
stepstwo zart. 220 k k. czasowego zakazu
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zajmowania okreslonego stanowiska albo
wykonywania okres$lonego zawodu, jezeli
okazat on, ze dalsze zajmowanie stanowi-
ska lub wykonywanie zawodu zagraza zy-
ciu lub zdrowiu pracownikéw. Wzgledem
skazanych prowadzacych indywidualng
dziatalno$¢ gospodarcza mozliwe jest za$
orzeczenie zakazu prowadzenia okreslo-
nej dziatalnosci gospodarczej, jezeli w toku
postepowania karnego ujawniono, ze dal-
sze jej prowadzenie zagraza zyciu lub zdro-
wiu zatrudnianych pracownikéw'. Jak sie
wydaje, tego rodzaju zakazy powinny by¢
orzekane czesciej niz to ma miejsce w prak-
tyce sadowej, przede wszystkim w przy-
padkach ujawnienia umyslnych, razacych
naruszen przepiséw lub zasad bhp, ewi-
dentnie zagrazajacych zyciu oséb wyko-
nujacych prace zarobkowa.
dr Sebastian Kowalski,
sedzia, adiunkt na Uniwersytecie
Szczecinskim WPIA,
wyktadowca w OSPIP
im. prof. J. Rosnera we Wroctawiu

Przypisy:

1.Uchwata Sadu Najwyzszego z 15 grudnia
2005 r., | KZP 34/05, OSNKW 2006, nr 1, poz. 2.

2.Art. 49 § 3a Kodeksu postepowania karnego.

3.Art. 207 § 1 Kodeksu pracy.

4.Art. 283 § 1 k.p., art. 207 § 3 k.p.

5.V KK 516/19, Lex nr 3168992.

6.Ciezki uszczerbek na zdrowiu zostat okreslo-
ny w art. 156 § 1 k.k. - jest nim: pozbawienie
cztowieka wzroku, stuchu, mowy, zdolnosci
ptodzenia, a takze spowodowanie innego
ciezkiego kalectwa, ciezkiej choroby nieule-
czalnej lub dtugotrwatej, choroby realnie za-
grazajacej zyciu, trwatej choroby psychicznej,
catkowitej albo znacznej trwatej niezdolnosci
do pracy w zawodzie lub trwatego, istotnego
zeszpecenia lub znieksztatcenia ciata, wycie-
cia, infibulacji lub innego trwatego i istotne-
go okaleczenia zenskiego narzadu ptciowego.

7.Wyrok Sadu Najwyzszego z 21 wrze$nia 2021 r.,
I KK 396/20, Lex nr 3316560.

8.Zob. np. wyrok Sadu Apelacyjnego w War-
szawie z 22 lipca 2021 r., Il AKa 138/21, Lex
nr 3228088.

9.Art. 220 § 3 k.k.

10.Por. postanowienie Sadu Najwyzszego z 8
grudnia 2017 r., IV KK 104/17, Lex nr 2434465.

11.Zob. art. 400 § 1 k.p.k.

12.Art. 41 8 112 kk.

Niebezpieczne warunki pracy
przy umowach cywilnoprawnych

Obowiagzek zapewnienia bez-
piecznych warunkéw pracy
spoczywa nie tylko na praco-
dawcach zatrudniajacych pra-
cownikow, lecz takze na pod-
miotach zatrudniajacych osoby
na podstawie umow cywilno-
prawnych.

art. 220 Kodeksu karnego' usta-

wodawca stypizowat przestep-

stwo narazenia zycia lub zdro-
wia pracownika wskutek niedopetnienia
obowigzku z zakresu bhp. Pokrzywdzo-
nym tym przestepstwem moze by¢ jedy-
nie pracownik. W Kodeksie pracy tego ro-
dzaju obowiazki spoczywaja jednak nie
tylko na pracodawcach zatrudniajacych
pracownikéw, lecz takze na podmiotach
zatrudniajacych osoby na podstawie umo-
wy cywilnoprawnej. Kwestie te reguluje
przede wszystkim art. 304 § 1 k.p., nakta-
dajacy na pracodawce obowigzek zapew-
nienia bezpiecznych warunkéw pracy? oso-
bom fizycznym wykonujacym prace na
innej podstawie niz stosunek pracy w za-
ktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce, a takze osobom prowa-
dzacym w zaktadzie pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce na wia-
sny rachunek dziatalnos¢ gospodarcza. Na
mocy art. 304 § 3 k.p. dw obowigzek rozcia-
ga sie takze na przedsiebiorcéw niebeda-
cych pracodawcami, organizujacych pra-
ce wykonywang przez osoby fizyczne na

innej podstawie niz stosunek pracy oraz
prowadzace na wiasny rachunek dziatal-
nosc¢ gospodarcza.

Narazenie na bezposrednie niebez-
pieczenstwo utraty zycia albo ciezkiego
uszczerbku na zdrowiu osoby swiadcza-
cej prace na podstawie umowy cywil-
noprawnej lub prowadzacej na whasny
rachunek dziatalnos$¢ gospodarczg, na
skutek niezapewnienia bezpiecznych
warunkoéw pracy, moze spowodowac
odpowiedzialnos¢ karng za przestep-
stwo stypizowane w art. 160 § 1 k.k.
(czyn umysiny) lub w art. 160 § 3 k.k.
(czyn nieumyslny). Relacja pomiedzy
tymi przepisami a przepisami art. 220
§1i8§ 2 k.k. sprowadza sie do tego, ze
przestepstwa okreslone w art. 220 k.k.
maja charakter typow kwalifikowanych
w stosunku do odpowiadajacych im ty-
péw unormowanych w art. 160 k.k., a to
ze wzgledu na sprecyzowanie w art. 220
§ 1 k.k. normatywnego zroédta obowigz-
ku sprawcy jako gwaranta niezaistnie-
nia skutku, a takze na zawezeniu kregu
potencjalnych pokrzywdzonych?. Jezeli
zatem w rezultacie umysinego niewy-
konania obowigzku zapewnienia wa-
runkéw bezpiecznej pracy doszto do
narazenia na bezposrednie niebezpie-
czenstwo utraty zycia pracownika, to
sprawcy tego czynu moze by¢ przed-
stawiony zarzut popetnienia przestep-
stwazart.220 § 1 k.k., a gdyby pokrzyw-
dzonym byta osoba swiadczaca prace
na podstawie umowy o $wiadczenie
ustug —zart. 160 § 1 k.k.

Obowigzek wynikajacy
zustawyizumowy

Przestepcze narazenie na bezposrednie nie-
bezpieczenstwo utraty zycia albo ciezkiego
uszczerbku na zdrowiu moze by¢ udziatem
tylko tej osoby, na ktdrej cigzyt obowigzek
zapewnienia bezpiecznych warunkéw pra-
cy, a ktérego to obowiagzku osoba ta nie
wykonata. Zrédtem obowigzku moze by¢
zaréwno ustawa“, jak i umowa. Jezeli odpo-
wiedzialna za zapewnienie bezpiecznych
warunkéw pracy jest jednostka organiza-
cyjna (np. spétka osobowa lub kapitato-
wa, fundacja), to odpowiedzialnos¢ karng
za narazenie zycia lub zdrowia na podsta-
wie art. 160 § 1 lub § 3 k.k. moze ponosic¢
osoba, na ktorej w zwiazku z dziatalnoscia
tego podmiotu éw obowiazek spoczywa
ze wzgledu na przepisy dotyczace ustro-
ju jednostki (np. wskazujace, kto prowadzi
sprawy spétki) lub ze wzgledu na umowe
zawartg przez nig z t jednostka (np. umo-
we stanowiaca podstawe kierowania inny-
mi osobami przy wykonywaniu okre$lonych
prac). Przestepstwa okreslone w art. 160
§ 11§ 3 k.k. maja charakter skutkowy. Za-
chowanie sprawcy przestepstwa z art. 160
k.k. moze polegac na niedopetnieniu cigza-
cego na nim obowigzku zapewnienia bez-
piecznych warunkéw pracy w nastepstwie
czego dochodzi do narazenia Swiadczace-
go prace na bezposrednie, realne niebez-
pieczenstwo utraty zycia albo ciezkiego
uszczerbku na zdrowiu®. Ow skutek naste-
puje wéwczas, gdy dany uktad sytuacyjny
jesttego rodzaju, ze w kazdej chwili, bez ja-
kiejkolwiek ingerendji cztowieka, moze do-
prowadzi¢ do skutku w postaci utraty zy-
cia albo ciezkiego uszczerbku na zdrowiu
pracownika. Znamie bezposredniosci wy-
klucza mozliwo$c¢ objecia nim takich przy-
padkéw, w ktérych niebezpieczenstwo
wprawdzie istnieje, ale jego realizacja zale-
zy od ewentualnych dodatkowych dziatar
sprawcy badz innych os6b®. Pomiedzy za-
chowaniem sprawcy a wystapieniem skut-
ku w postaci narazenia na bezposrednie
niebezpieczenstwo utraty zycia albo ciez-
kiego uszczerbku na zdrowiu musi zacho-
dzi¢ zwiazek przyczynowy'.

Podstawa prawna
Swiadczenia pracy

Kluczowe znaczenie dla przyjecia kwalifi-
kacji prawnej z art. 220 k.k. lub z art. 160
k.k. ma niewatpliwie ustalenie podstawy
prawnej $wiadczenia pracy przez pokrzyw-
dzonego tempore criminis. Jezeli $wiadczyt
prace na podstawie stosunku pracy, w gre
wchodzi kwalifikacja zart. 220 k.k., a jeze-
li na podstawie umowy cywilnoprawnej
lub jako osoba prowadzaca na wtasny ra-
chunek dziatalno$¢ gospodarcza w warun-
kach wskazanych wart.304§ 1lub § 3 k.p.
- kwalifikacja zart. 160 k.k. W postepowa-
niu karnym podstawe prawng swiadczenia
pracy ustala samodzielnie sad karny i zasad-
niczo nie jest zwigzany rozstrzygnieciem
jakiegokolwiek innego organu, a zwtasz-
cza stanowiskiem prokuratora wnoszacego
akt oskarzeniad, Jezeli pozwala na to zgro-
madzony na rozprawie gtéwnej materiat
dowodowy, sgd moze przyja¢ w wyroku
- wbrew stanowisku prokuratora - ze po-
krzywdzony swiadczyt prace na podstawie
umowy o prace (a nie umowy cywilnopraw-
nej) i zakwalifikowac zachowanie oskarzo-
nego na podstawie jednego z przepiséw
art. 220 k.k., ale moze tez — znéw wbrew
stanowisku prokuratora - ustali¢, ze po-
krzywdzony swiadczyt prace na podsta-
wie umowy cywilnoprawnej (a nie umo-
wy o prace) i zakwalifikowa¢ zachowanie
oskarzonego na podstawie jednego z prze-
pisoéw art. 160 k.k.

Przestepstwo zart. 160 § 1 k.k. zagro-
zone jest — tak jak przestepstwo z art.
220 § 1 k.k. - karag do 3 lat pozbawienia
wolnosci, zas przestepstwo z art. 160 §
3 k.k. - tak jak przestepstwo z art. 220
§ 3 k.k. — grzywna, kara ograniczenia
wolnosci albo pozbawienia wolnosci
do roku. Sprawca, ktéry dobrowolnie
uchylit grozace pokrzywdzonemu nie-
bezpieczenstwo, nie podlega karze (art.
160 § 4 k.k.).

Z urzedu czy na wniosek?

Istotna réznica pomiedzy uregulowaniem
zawartymwart. 220 k. k.iw art. 160 k.k. do-
tyczy $cigania sprawcy czynu zabronione-

go. Przestepstwa stypizowane w art. 220
§1i8§2kk. sg $cigane z urzedu, tak samo
przestepstwo z art. 160 § 1 k.k. Natomiast
nieumyslne narazenie cztowieka na bez-
posrednie niebezpieczerstwo utraty zy-
cia albo ciezkiego uszczerbku na zdrowiu
jest scigane na wniosek pokrzywdzonego.
Whiosek o $ciganie moze by¢ ztozony na
kazdym etapie postepowania (nawet w po-
stepowaniu odwotawczym)®, przy czym
musi by¢ ztozony bezposrednio przez po-
krzywdzonego i nie mozna go domniemy-
wac na podstawie innych czynnosci czy
tez przyjmowac jego ztozenia za pomoca
czynnosci konkludentnych'™.
dr Sebastian Kowalski,
sedzia, adiunkt w Uniwersyte-
cie Szczecinskim WPiA, wyktadowca
w OSPIP we Wroctawiu

Przypisy:

1.Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks kar-
ny, t.j. Dz.U.z 2022 r.,, poz. 1128 ze zm.

2.0 ktoérych mowa w art. 207 § 2 k.p.

3.Wyrok SN z 12.12.2012 r., V KK 64/12, OSNKW
2013, nr 3, poz. 22.

4.Art.30481i§3kp.

5.Ciezki uszczerbek na zdrowiu zostat okreslony
w art. 156 § 1 k.k. Jest nim: pozbawienie czto-
wieka wzroku, stuchu, mowy, zdolnosci pto-
dzenia, a takze spowodowanie innego ciez-
kiego kalectwa, ciezkiej choroby nieuleczalnej
lub dtugotrwatej, choroby realnie zagrazajacej
zyciu, trwatej choroby psychicznej, catkowitej
albo znacznej trwatej niezdolnosci do pracy
w zawodzie lub trwatego, istotnego zeszpe-
cenia lub znieksztatcenia ciata, wyciecia, infi-
bulacji lub innego trwatego i istotnego oka-
leczenia zenskiego narzadu ptciowego.

6.Zob. wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach
z 20 marca 2003 ., Il AKa 18/03, Lex.

7.Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 9 stycznia
2024 r., IV KK 25/23, OSNK 2024, poz. 20.

8.Szerzej zob. S. Kowalski, Ustalenie istnienia
stosunku pracy w postepowaniu wykrocze-
niowym lub w postepowaniu karnym, ,Pra-
ca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2024, nr 6, s.
51-57.

9.Postanowienie SN z 20 kwietnia 2016 r., 1l KK
452/15, Lex.

10.Postanowienie SN z 30 czerwca 2020 r., V KK
497/19, Lex.
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Rynek pracy a Smieciowki

Czy w Polsce jest problem z umowami

cywilnoprawnymi?

Wzmocnienie Panstwowej

UIP PasTwoma mspecys pracy

i INSPERCIA PRACY

Inspekcji Pracy - zarowno
finansowe, jak i osobowe - to
najwazniejsze wnioski ptynace z rer iy
konferencji zorganizowanej z
inicjatywy Gtéwnego Inspektora
Pracy Marcina Staneckiego,
ktorej celem bylo znalezienie
odpowiedzi na pytanie: ,Czy w
Polsce jest problem z umowami
cywilnoprawnymi?”.

odbyta sie 25 wrzesnia 2024 roku w Gtéwnym Inspekto-

racie Pracy w Warszawie. Wzieli w niej udziat: dr hab. To-
masz Duraj, profesor w Katedrze Prawa Pracy Wydziatu Prawa
i Administracji Uniwersytetu £odzkiego; dr hab. Krzysztof Wal-
czak z Katedry Prawnych Probleméw Administracji i Zarzadzania
Uniwersytetu Warszawskiego; dr Anna Reda-Ciszewska z Kate-
dry Prawa Pracy Uniwersytetu Kardynata Stefana Wyszynskiego
w Warszawie, ekspert w zespole prawa pracy oraz w zespole ds.
rozwoju dialogu spofecznego z ramienia NSZZ ,Solidarnos¢”; Ro-
bert Lisicki, dyrektor Departamentu Prawa Pracy w Konfederagji
Lewiatan; Pawet Smigielski, dyrektor Wydziatu Prawno-Interwen-
cyjnego Ogolnopolskiego Porozumienia Zwigzkdéw Zawodowych
oraz dr Tomasz Lasocki z Zaktadu Prawa Administracyjnego i Na-
uki o Politykach Publicznych na Wydziale Administracjii Nauk Spo-
tecznych Politechniki Warszawskiej. Gospodarzem spotkania byt
Gtéwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki.

D ebata zorganizowana przez Panstwowg Inspekgcje Pracy

O tym trzeba rozmawiac¢

Dr hab. Krzysztof Walczak podkreslit, ze umowy cywilnoprawne
sg taka sama legalna forma aktywnosci zawodowej, jak umowy
o prace. Punktem wyjscia do rozwazan powinno by¢ to, w jaki spo-
sob sg one realizowane. Przy tradycyjnej pracy fabrycznej - w da-
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nym miejscu, czasie, pod nadzorem i w ramach kooperadji - nie
ma watpliwosci, ze zadne regulacje cywilnoprawne nie wchodza
w gre. Do dzisiaj dziatalno$¢ wielu branz jest oparta na podobnej
organizagji pracy, na przyktad sklepy czy zaktady produkcyjne.
Ale nowoczesny rynek pracy zmienia sie, wprowadzajac zupet-
nie nowe formy swiadczenia ustug. To stwarza pole do naduzy¢.

— Mamy ogromny problem z umowami cywilnoprawny-
mi - stwierdzit dyrektor Pawet Smigielski. - Z roku na rok tych
umoéw oraz innych ,nowoczesnych” form zatrudniania jest co-
raz wiecej. Bardzo czesto mamy sygnaty o sytuacjach, kiedy
to etatowi pracownicy otrzymujg informacje, ze ze wzgledu
na oszczednosci przestajg wtasnie by¢ pracownikami i moga
ewentualnie przejs¢ na umowe B2B. W tej chwili jest rynek
pracownika, ale on dzieli sie na rynek pracownika zatrudnio-
nego na etacie, gdzie ma ochrone wynikajaca z prawa pracy,
i tego wykonujgcego prace zarobkowa na innej podstawie.
| tu zaczyna sie patologia. Bo umowy B2B w wiekszos¢ przy-
padkéw maja na celu nie dobro pracownika, ale oszczedno-
$ci na kosztach pracy.

Nie oznacza to, ze nalezy catkowicie wyeliminowa¢ umo-
wy cywilnoprawne, ale - jak podkreslit dyrektor Smigielski
- trzeba kontrolowac ich stosowanie. Na porzadku dziennym
jest bowiem praktyka zawierania z mtodymi ludZmi, dopiero

wchodzacymi na rynek pracy, umoéw zlece-
nia w miejsce uméw o prace. Zdarza sie to
zdecydowanie czesciej w mniejszych miej-
scowosciach, gdzie wyboér miejsca pracy jest
bardziej ograniczony niz w duzych aglome-
racjach. Nalezy wdrozy¢ takie mechanizmy
prawne, zeby wszystkie umowy cywilnopraw-
ne, ktére s umowami pozornymi, a jedno-
czes$nie maja wszystkie cechy stosunku pra-
cy, zostaty wyeliminowane.

Dr Anna Reda-Ciszewska zwrécita uwage
na fakt, ze rynek pracy to coraz czesciej ry-
nek pracownika, a zatem pracodawca, kon-
kurujac o kandydatéw na pracownikdw, musi
proponowac odpowiednio korzystne warun-
ki zatrudnienia.

- Wydaje mi sie, ze rynek pracy w ostat-
nim czasie zweryfikowat te swobode wyboru
podstawy zatrudnienia przez pracodawcéw
na rynku pracy. Niestety wciaz czesto w miej-
sce umdw o prace stosowane s3 Umowy cy-
wilnoprawne - méwita.

Przytoczyta dane, ktore pokazuja, ze
w przypadku pracy tymczasowej — czyli za-
trudnienia za posrednictwem agencji pracy
tymczasowej —az 60 procent umoéw to umo-
wy cywilnoprawne. Warto sie zastanowi¢
nad przyczynami stosowania takich uméw.
W przypadku Polski wyrazne sa motywy eko-
nomiczne, a pracodawcom chodzi o obnize-
nie kosztoéw prowadzenia dziatalnosci.

Zdaniem Tomasza Duraja nalezy rozpatrzec
mozliwos¢ ustanowienia obowigzkowego mi-
nimalnego standardu ochrony zatrudnienia
dla wszystkich umoéw niepracowniczych. Nie
powinien on by¢ zréwnany z ochrong przy-
stugujaca pracownikom, powinien by¢ nie-
o nizszy, jednak ustawodawca moze w tym
przypadku zastosowac kryterium ekonomicz-
ne. Jest to rozwigzanie funkcjonujgce w wie-
lu panstwach, gwarantujace najwiekszy po-
ziom ochrony osobom swiadczacym prace
na podstawie umow cywilnoprawnych na
rzecz jednego podmiotu.

- W przypadku uméw cywilnoprawnych
gwarancje pracownicze s mocno ograniczo-
ne, a to nie jest zgodne ani z przepisami prawa
miedzynarodowego, gwarantujgcymi wszyst-
kim wykonujacym prace ochrone socjalna,
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ani z zapisami polskiej konstytucji - zwrdcit uwage ekspert.

Robert Lisicki zaproponowat na wstepie modyfikacje pyta-
nia na: ,Jak postrzegamy problem umoéw cywilnoprawnych?”.
Jego zdaniem umowy prawa cywilnego i umowy z prowadza-
cymi jednoosobowe dziatalnosci gospodarcze nie sa proble-
mem na naszym rynku pracy, bowiem tego rodzaju umowy
majg swoje spoteczne przeznaczenie. Wynika to ze swobody
zawierania uméw na swiadczenie réznego rodzaju ustug, co
jest jednoznacznie ograniczone przepisami Kodeksu pracy.

- Z punktu widzenia pracodawcéw oraz pracobiorcow - je-
zeli chodzi o jednoznaczna regulacje — tam, gdzie dochodzi do
ewidentnych wypaczen stosowania uméw cywilnoprawnych,
gdzie dochodzi do ukrywania stosunku pracy, tam Parstwowa
Inspekcja Pracy, posiadajac odpowiednie instrumenty praw-
ne, powinna i musi interweniowac — zaznaczyt.

Zdaniem uczestnikéw dyskusji wcigz wielu pracodawcow
woli stosowac umowy cywilnoprawne, by uciec od finansowych
obcigzen wynikajacych z zatrudnienia etatowego pracownikdw.

Dr Tomasz Lasocki potwierdzit, ze obcigzenie daninami pu-
blicznymi — w tym osktadkowanie umoéw - to determinanty
tego, jak wyglada obecnie polski rynek pracy. Jego zdaniem
najwiekszym aktualnie problemem jest zatrudnianie mtodych
ludzi na umowach cywilnych niepodlegajagcym osktadkowa-
niu, czyli na umowach niegwarantujgcych im zadnej ochrony
ubezpieczeniowej w razie wypadku czy choroby.

- Problemem s3a ci ludzie, ktérzy nie sg objeci systemem
ochrony. To nie jest wymyst ani prywatny poglad. Z konstytu-

30

¢jiwynika, ze obywatel ma prawo do zabezpieczenia spotecz-
nego w razie niezdolnosci do pracy. Niezaleznie od tego, czy
pracuje na podstawie umowy o dzieto, czy wytwarza utwor
artystyczny, jest narazony na te same ryzyka: choroby, kalec-
twa, staros¢, Smieré. Musi by¢ chroniony, to prawo przyznaje
mu konstytucja — podkreslit dr Tomasz Lasocki.

Jak argumentowat, sktadki odprowadzane do systemu eme-
rytalnego sa regularnie waloryzowane, co dla mtodych ludzi
ma niebagatelne znaczenie. By¢ moze rozwigzaniem zache-
cajacym obie strony do zawierania uméw o prace bytyby ulgi
dla pracodawcy zatrudniajagcego mtodego cztowieka wcho-
dzacego na rynek pracy.

Podsumowujac debate, Gtdwny Inspektor Pracy Marcin Sta-
necki podkreslit, ze w Polsce z pewnoscig mamy problem z nad-
uzywaniem umoéw cywilnoprawnych. Najczesciej dotyczy on
0s6b miodych, z mniejszych miejscowosci, gdzie rynek pracy
jest stosunkowo waski.

— Wielokrotnie podkreslatem, ze nie jestem przeciwni-
kiem umoéw cywilnoprawnych, ale chciatbym, abysmy prze-
ciwdziatali ich naduzywaniu, bo to jest dziatanie na szkode
obywatela. Dlatego chciatbym, aby Panstwowa Inspekcja
Pracy miata skuteczne narzedzia pozwalajace przeciwdzia-
ta¢ spotecznemu wyzyskowi. Zalezy mi, abysmy jako in-
spektorzy pracy zostali wyposazeni w prawng mozliwos¢
przeksztatcania umoéw cywilnoprawnych w umowy o pra-
ce na podstawie decyzji administracyjnej — dodat Gtéwny
Inspektor Pracy.

Finat 33.
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konkursu
na plakat
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,Kazda forma promodji i popularyzagji
bezpieczenstwa pracy jest wazna. Od lat
jestesmy partnerem konkursu na plakat,
organizowanego przez Centralny Instytut
Ochrony Pracy, z radoscig obserwujemy
wysoki poziom oraz $wieze spojrzenie
na tematyke bezpieczenstwa. Dzieki
takim akcjom zwiekszamy szanse na
to, ze kazdy pracownik bedzie wychodzit
do pracy i bezpiecznie z niej wracat
do domu”.

Marcin Stanecki, Gtéwny Inspektor Pracy

Gléwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki uczestniczyt
w podsumowaniu kolejnej edycji konkursu na plakat
bezpieczenstwa pracy, organizowanego przez
Centralny Instytut Ochrony Pracy - Panstwowy
Instytut Badawczy. Tematem tegorocznych prac byt
POZAR.
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Wyrdznienie
Przemystaw Paliwoda,
,Gasnica domowa”

©
gasnica
nie
gryzie

(] Wyrdznienie
Karolina Glanowska,
~Ewakuacja”

Wyrdznienie
Amelia Grabowska,
,Gasnica nie gryzie”

RYZYKOWNY KONTAKT

o

Wyroéznienie
Barttomiej Zygmunt-Siegmund,
~Ryzykowny kontakt”

Wyrodznienie
Agnieszka Jucha-Kasperczyk,
,Pozar(t)”

Biurokracja zabiera czas
inspektora pracy

Czy warto zlikwidowac upowaznienia
do kontroli przedsiebiorcow?

Zniesienie obowiazku
wystawiania upowaznien
do kontroli przedsiebiorcy
przez organy PIP
pozwolitloby kazdemu

z 1400 inspektorow pracy
przeznaczy¢ dodatkowo

4 dni robocze w ciggu roku
na inne dziatania, np.
czynnosci kontrolne,
prewencyjno-promocyjne
lub rozwéj zawodowy.

atozony na Panstwowa Inspek-
N cje Pracy obowigzek wydawania

upowaznien do kontroli przedsie-
biorcéw wymaga zaangazowania w pro-
ces wielu pracownikéw i pocigga za sobg
konieczno$¢ podejmowania czynnosci
zwigzanych nie tylko z wystawieniem
upowaznienia, ale takze zawiadamia-
niem o przedtuzeniu czasu trwania kon-
troli przedsiebiorcy czy sprawowaniem
wihasciwego nadzoru nad wystawionymi
dokumentami (prowadzenie rejestru, odno-
towywanie informadji o przedtuzeniu czasu
trwania kontroli lub anulowaniu upowaz-
nienia). Do takiego rozwiazania przekonuje
Gtéwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki.

Twarde dane
Przeprowadzona przez Gtéwny Inspek-
torat Pracy analiza procesu wystawiania

|

i rejestrowania upowaznien wykazata, ze
wydanie jednego upowaznienia do prze-
prowadzenia kontroli przedsiebiorcy (od
wypetnienia do odbioru przez inspektora
pracy, wystania do przedsiebiorcy) zajmuje
$rednio 32 minuty, a zawiadomienia o prze-
dhtuzeniu czasu trwania kontroli — $rednio
36 minut. W 2023 r. w Panstwowej Inspekgji
Pracy wydano 82 855 dokumentéw (w tym
68 639 upowaznien do przeprowadzenia

|

kontroli i 14 216 zawiadomien o przedtu-
Zeniu czasu trwania kontroli), a to oznacza,
ze ich wydanie zajeto tacznie 5642 dni ro-
bocze. Zniesienie obowiazku wydawania
upowaznien do kontroli przedsiebiorcow
pozwolitoby kazdemu inspektorowi odzy-
skac ok. 4 dni w roku na inne dziatania. Mo-
globy sie to przetozy¢ na przyktad na do-
datkowe 1881 kontroli trzydniowych lub
2821 kontroli dwudniowych.
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Likwidacja upowaznien wptynie takze
pozytywnie na budzet parstwa poprzez
zmniejszenie wydatkéw biezacych — nie
tylko w § 4210 Zakup materiatéw i wy-
posazenia (wskazanym przez Biuro Eks-
pertyzi Oceny Skutkéw Regulacji Kance-
larii Sejmu), ale réwniez w § 4300 Zakup
ustug pozostatych. W oparciu o wydat-
ki w 2023 roku audytorzy ustalili, ze wy-
datki na zakup materiatéw biurowych
i kserograficznych w § 4210 ulegtyby
zmniejszeniu, podobnie jak wydatki na
ustugi pocztowe i kolporterskie.

Proces wydawania
upowaznien

W Panstwowej Inspekcji Pracy upowaz-
nienia do kontroli przedsiebiorcéw wy-
dawane sg w 59 jednostkach organiza-
cyjnych, tj. w 16 siedzibach okregowych
inspektoratéw pracy oraz w 43 oddzia-
tach okregow.

Zgodnie z przyjeta w urzedzie orga-
nizacja dziatalnosci kontrolnej inspek-
tor pracy w celu wystawienia upowaz-
nienia do kontroli zobligowany jest do
sporzadzenia w programie komputero-
wym planu pracy zawierajgcego kon-
kretne zadania kontrolne, w tym dane
wymagane w upowaznieniu (nazwa
i adres przedsiebiorcy, zakres przed-
miotowy kontroli, przewidywany okres
kontroli). Plan ten musi zosta¢ zatwier-
dzony przez koordynatora sekgcji i do-
piero wtedy mozliwe jest wydrukowa-
nie oraz podpisanie upowaznienia przez
wiasciwa osobe (okregowego inspek-
tora pracy, jego zastepce lub kierow-
nika oddziatu).

Upowaznienie doreczane jest przed-
siebiorcy osobiscie przez inspektora
pracy lub przesytane drogg listowna.
Obowiazek wydawania upowaznie-
nia, wynikajacy z art. 24 ustawy o PIP,
pocigga za sobg szereg czynnosci nie
tylko zwigzanych z samym wystawie-
niem upowaznienia, ale rowniez be-
dacych jego nastepstwem, takich jak
koniecznos¢ zawiadomienia przedsie-

34

biorcy o przedtuzeniu czasu trwania

kontroli, anulowanie upowaznienia

czy prowadzenie rejestru upowaznien

i dokumentagji.

Na gtéwne czynnosci zwigzane z wy-
daniem upowaznienia (nie uwzglednia-
jac obowiazku sporzadzania planu pra-
cy przez inspektora) sktadaja sie:

- wypetnienie druku upowaznienia,

- przygotowanie upowaznienia do pod-
pisu (wydruk, fizyczne przekazanie do
sekretariatu),

- podpisanie dokumentéw przez osoby
upowaznione,

- odebranie/rozniesienie podpisanych
upowaznien,

- doreczenie osobiste upowaznienia lub
wystanie upowaznienia droga listow-
na.

Powyzsze czynnosci dotycza réwniez

sytuacji, gdy zaistnieje koniecznos¢ prze-
dtuzenia czasu trwania kontroli u przed-
siebiorcy. Zgodnie z art. 55 ustawy — Pra-
wo przedsiebiorcéw inspektor pracy ma
obowigzek zawiadomi¢ przedsiebiorce
o przedtuzeniu czasu trwania kontroli
(wskazanego w upowaznieniu), a takie
zawiadomienie musi przyjac¢ forme pi-
semng i zawierac uzasadnienie.

Na podstawie informacji otrzyma-
nych z okregowych inspektoratéw pracy
ustalono, ze w przypadku upowaznienia
do przeprowadzenia kontroli przedsie-
biorcy do zadan wykonywanych przez
inspektoréw pracy nalezy gtéwnie wy-
petnienie druku upowaznienia oraz ode-
branie podpisanego dokumentu z se-
kretariatu. Natomiast w 12 jednostkach
(z 59) dodatkowo do zadan inspektora
pracy nalezy wydrukowanie i przekaza-
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nie wydrukowanego upowaznienia do
sekretariatu OIP/Oddziatu.

lle czasu?

Jak podaty okregowe inspektoraty $red-
ni czas poswiecony przezinspektora pra-
Cy na powyzsze czynnosci w stosunku do
jednego upowaznienia wynosi srednio
od 4 minut w OIP Biatystok do az 47 mi-
nut w OIP Krakéw. Natomiast do czynno-
$ci wykonywanych przez pracownikéw
sekretariatéw nalezy przede wszystkim
drukowanie, przygotowanie i przekaza-
nie upowaznien do podpisu do kierow-
nika jednostki oraz wysytka upowaznien
(35 jednostek). Dodatkowo w 31 jednost-
kach pracownicy sekretariatéw s czasa-
mi zaangazowani w roznoszenie podpi-
sanych upowaznien inspektorom pracy.
Sredni czas poéwiecany przez pracowni-
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ka sekretariatu na powyzsze czynnosci
w stosunku do jednego upowaznienia
ksztattuje sie srednio od 2 minut w OIP
Kielce do 19 minut w OIP Lublin.

Kierownicy jednostek, tj. okregowi
inspektorzy pracy, ich zastepcy oraz
nadinspektorzy pracy - kierownicy od-
dziatéw, zgodnie z art. 24 ustawy o PIP
podpisujg upowaznienia. Ponadto w 4
oddziatach kierownicy drukujg upowaz-
nienia, a w 5 oddziatach drukuja i rozno-
sza inspektorom pracy. Sredni czas po-
Swiecany przez kierownika jednostki na
powyzsze czynnosci w stosunku do jed-
nego upowaznienia wynosi srednio od
1 minuty w OIP: Kielce, Olsztyn, Opole,
Poznan, Rzeszéw, Szczecin, do 10 minut
w OIP Krakéw i OIP Lublin.

Pracownicy kancelarii wykonuja czyn-
nosci zwiazane z wysytka upowaznie-
nia, a czas poswiecany na te czynnosci
przez pracownika wynosi $rednio na
jedno upowaznienie od 2 minut w OIP
Biatystok do 15 minut w OIP Krakdw.

W przypadku zawiadomienia o prze-
dtuzeniu czasu trwania kontroli przedsie-
biorcy do zadan wykonywanych przez
inspektoréw pracy w wiekszosci jed-
nostek nalezy wypetnienie i wydruko-
wanie druku zawiadomienia, a takze
przekazanie do sekretariatu i odbiér
podpisanego dokumentu. Jak podaty
okregi, Sredni czas poswiecony przezin-
spektora pracy na powyzsze czynnosci
w stosunku do jednego zawiadomienia
ksztattuje sie srednio od 5 minut w OIP
Biatystok i OIP Gdansk do az 57 minut
w OIP Krakdw.

Do czynnosci wykonywanych przez
pracownikéw sekretariatéw nalezy
przede wszystkim przygotowanie i prze-
kazanie upowaznien do podpisu do kie-
rownika jednostki (46 jednostek), a takze
ich wysytka (32 jednostki). Dodatkowo
w 15 jednostkach pracownicy sekreta-
riatéw drukuja zawiadomienia, a w 29
jednostkach czasami zaangazowani sa
w roznoszenie podpisanych zawiado-
mien inspektorom pracy. Sredni czas

Prawo

poswiecany przez pracownika sekreta-
riatu na wskazane czynnosci w stosun-
ku do jednego zawiadomienia ksztattu-
je sie srednio od 1 minuty w OIP Kielce
do 15 minut w OIP Krakéw.

Kierownicy jednostek, tj. okregowi
inspektorzy pracy, ich zastepcy oraz
nadinspektorzy pracy - kierownicy od-
dziatéw, podpisujg zawiadomienia. Po-
nadto w 5 oddziatach roznosza zawia-
domienia inspektorom pracy. Sredni
czas poswiecany przez kierownika jed-
nostki na powyzsze czynnosci w sto-
sunku do jednego zawiadomienia wy-
nosi $rednio od 1 minuty w OIP: Kielce,
Olsztyn, Rzeszéw, Szczecin, do 20 mi-
nut w OIP Krakéw.

Czynnosci zwigzane z wysytka za-
wiadomienia wykonuja, podobnie jak
w przypadku upowaznien, pracownicy
kancelarii. Czas poswiecany na te czyn-
nosci wynosi srednio na jedno zawiado-
mienie od 2 minut w OIP Biatystok do
15 minut w OIP Krakéw.

Skad réznice?
Rozbieznosci w oszacowanym przez jed-
nostki czasie wystawienia jednego do-
kumentu (upowaznienia/zawiadomienia)
moga wynikac z tego, ze niektore okregi
w wyliczeniach uwzglednity réwniez czas
na inne czynnosci, np. koniecznos¢ spo-
rzadzenia i zaakceptowania planu pracy
w celu wystawienia upowaznienia, czy
tez niekorzystne czynniki powodujace
konieczno$¢ skorygowania lub anulowa-
nia dokumentu, ktérych nie mozna przy-
jac jako stale pojawiajace sie przy wysta-
wianiu kazdego upowaznienia.

Proces wystawiania upowaznien,
w tym zawiadomien o przedtuzeniu
czasu trwania kontroli, generuje sze-
reg czynnosci wynikajacych z koniecz-
nosci sprawowania wtasciwego nadzo-
ru nad dokumentami oraz z przepiséw
kancelaryjno-archiwalnych. Dotyczy to
miedzy innymi prowadzenia rejestru
upowaznien, w tym odnotowywania
informacji o wystawionych zawiado-
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mieniach, przedtuzeniu czasu trwania
kontroli, anulowaniu wystawionych do-
kumentéw lub zwrocie drugiego eg-
zemplarza, a takze czynnosci polega-
jacych na gromadzeniu dokumentéw,
zaktadaniu spraw i archiwizowaniu do-
kumentadiji. Z informacji przekazanych
przez jednostki organizacyjne wynika,
ze odpowiedzialnos¢ za wykonanie tych
Czynnosci spoczywa na pracownikach
sekretariatow oraz kancelarii i zajmuje
im to srednio (w odniesieniu do jedne-
go dokumentu) od 3 minut w OIP Kiel-
ce do 16 minut w OIP Olsztyn.

Czasochtonnosc¢ procedur

Bioragc pod uwage podane przez okre-
gi zadania wykonywane przez poszcze-
go6lnych pracownikéw zaangazowanych
w proces wydawania upowaznien/za-
wiadomien (od momentu wypetnienia
dokumentu do jego odbioru/wysytki do
przedsiebiorcy) oraz czas, jaki poswiecaja
na wykonanie tych zadan, wyliczono, ze:

o przedtuzeniu czasu trwania kontro-
li przedsiebiorcy 36 minut.

Zniesienie obowiazku wystawiania
upowaznien do kontroli przedsiebiorcy
przez organy PIP pozwolitoby kazdemu
inspektorowi pracy przeznaczy¢ dodat-
kowo ok. 4 dni roboczych w ciggu roku
na inne dziatania. Przyjmujac zatozenie,
Ze czas ten zostatby przeznaczony na
czynnosci kontrolne, mozliwe bytoby
przeprowadzenie dodatkowo np. 1881
kontroli trzydniowych lub 2821 kontroli
dwudniowych. Oznacza to, ze kazdy in-
spektor pracy w ciagu roku mégtby prze-
prowadzi¢ dodatkowo 1 lub 2 kontrole.

lle to kosztuje?

Biuro Ekspertyz i Oceny Skutkéw Regu-
lacji Kancelarii Sejmu, oceniajac wptyw
komisyjnego projektu ustawy o zmia-
nie ustawy o Panstwowej Inspekgji Pra-
cy oraz ustawy — Prawo przedsiebiorcow
(druk sejmowy nr 441) na sektor finanséw
publicznych, ustalito, ze ,Zniesienie ko-

i wyposazenia na wydatkach ponoszo-
nych na materiaty biurowe (papier i ko-
perty) oraz materiaty kserograficzne (to-
nery i inne materiaty eksploatacyjne do
drukarek) mogtyby wynies¢ 17 485,53 zi,
co stanowi 2% wydatkéw w tej grupie.
Audytorzy ustalili, ze w Panstwowej
Inspekgji Pracy w celu skutecznego dore-
czenia upowaznienia do kontroli oraz za-
wiadomienia o przedtuzeniu czasu trwa-
nia kontroli, inspektorzy pracy znaczna
czes¢ dokumentéw wysytaja droga listo-
wa - poczta. Badanie wykazato, ze odse-
tek ww. dokumentéw doreczonych w tej
formie wynosi ok. 40% (w 2023 roku dro-
ga listowa doreczono 31 563 upowaz-
nien/zawiadomien z 82 855 wydanych
w 2023 roku). Dokumentacja wysytana
jest listem poleconym ze zwrotnym po-
twierdzeniem odbioru. Biorac pod uwa-
ge powyzsze oraz przyjmujac, ze koszt
jednej przesytki wynosi 11,80 zt (zgodnie
z obowiagzujgcym od 1.04.2024 r. cenni-
kiem ustug pocztowych Poczty Polskiej),

OSZCZEDNOSCI Z TYTULU BRAKU WYDAWANIA UPOWAZNIEN

éWykonanie wydatkéwé

w tym na:
w § 4300 Zakup . Szacowana kwota
] . ustugi pocztowe L.
. ustug pozostatych : . oszczednosci
: - i kolporterskie
za rok 2023
20 007 371 zt 1888 791,31z} 372 443,40 zt

- Sredni czas po$wiecany na wydanie jed-
nego upowaznienia w przypadku inspek-
tora pracy wynosi 12 min, kierownika jed-
nostki 4 minuty, a pracownika sekretariatu
i kancelarii facznie 16 minut.

— $redni czas poswiecany na wydanie jed-
nego zawiadomienia w przypadku inspek-
tora pracy wynosi 16 min, kierownika jed-
nostki 5 minut, a pracownika sekretariatu
i kancelarii facznie 15 minut.

Oznacza to, ze przygotowanie jedne-
go upowaznienia do przeprowadzenia
kontroli przedsiebiorcy zajmuje ogétem
32 minuty, a jednego zawiadomienia
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niecznosci przygotowania, drukowania,
podpisywania i doreczania przedsiebior-
com upowaznien do przeprowadzania
u nich kontroli bedzie miato pozytyw-
ny wptyw na poziom wydatkéw budze-
tu panstwa w czesci 12 - PIP, wynikajacy
przede wszystkim z niewielkiego zmniej-
szenia wydatkoéw biezacych (gtéwnie w §
4210 Zakup materiatéw i wyposazenia)”.

Analiza przeprowadzona na przy-
ktadzie 2023 r. wykazata, ze w przypad-
ku braku obowiazku wydawania upo-
waznien do kontroli przedsiebiorcow,
oszczednosci w § 4210 Zakup materiatow

% oszczednosci wydatkéw

* na ustugi pocztowe na § 4300 Zakup
i kolporterskie

ustug pozostatych

20% : 2%

wyliczono, ze brak obowiazku doreczania
przedsiebiorcy upowaznien do kontroli
oraz zawiadomien o przedtuzeniu czasu
trwania kontroli moégtby przynies¢ dodat-
kowe oszczednosci w budzecie panstwa
w czesci 12 wynikajace ze zmniejszenia
wydatkow na ustugi pocztowe i kolpor-
terskie (§ 4300 Zakup ustug pozostatych)
w kwocie 372 443,40 zt. Oznacza to, ze
wydatki na ustugi pocztowe i kolporter-
skie Panstwowej Inspekcji Pracy mogty-
by sie zmniejszy¢ o ok. 20%, a wydatki
catego § 4300 Zakup ustug pozostatych
o ok. 2%.

IP 10-11/2024

Cos wiecej

niz smutek

10 pazdziernika obchodzony jest Swiatowy Dzien Zdrowia Psychicznego. Motywem
przewodnim tegorocznych obchodow byt zwigzek miedzy zdrowiem psychicznym a praca.

pieczne i zdrowe Srodowisko pracy moze dziata¢ jak czyn-

nik ochronny dla zdrowia psychicznego. Niezdrowe warun-
ki, w tym napietnowanie, dyskryminacja i narazenie na zagrozenia,
takie jak molestowanie i inne zte warunki pracy, moga stwarzac
powazne ryzyko, wptywajac na zdrowie psychiczne, 0g6lna jakos¢
zycia, a w konsekwengji na uczestnictwo i produktywnos¢ w pra-
cy. Poniewaz 60% $wiatowej populadji pracuje, konieczne sg pilne
dziatania, aby praca zapobiegata zagrozeniom dla zdrowia psy-
chicznego oraz chronifa i wspierata zdrowie psychiczne w pracy”.
*https://www.who.int/campaigns/world-mental-health-day/2024

N a stronie Swiatowej Organizacji Zdrowia czytamy, ze ,bez-

Jak dostosowywac¢ warunki pracy dla oséb
z depresja?

Prezentujemy wytyczne dotyczace organizacji warunkéw pracy
dla oséb z depresja, opracowane przez Centralny Instytut Ochro-
ny Pracy - Panstwowy Instytut Badawczy (CIOP-PIB). Informacje
pochodza zwydawnictwa ,Wytyczne dla pracodawcéw dotycza-
ce ksztattowania whasciwych psychospotecznych warunkéw pra-
cy dla oséb z depresjq”.

Wymagania ilosciowe pracy

v'Nie nalezy dopuszcza¢ do sytuacji, w ktorej pracownik nie ma
czasu, aby skonczy¢ wszystkie swoje zadania.

v Obciagzenie pracg powinno by¢ réwnomierne, aby obowiazki
pracownika nie nawarstwialy sie.

v’ Pracownik nie powinien pracowa¢ bardzo szybko, aby rozliczy¢
sie ze swoich zadan.

v’ Nie nalezy dopuszcza¢ do sytuacji, w ktérej pracownik ma zale-
gtosci w pracy.

v Nie nalezy dopuszcza¢ do tego, by osoby pracowaty na ,pod-
wyzszonych obrotach”.

Nagrody
v"Nalezy dbac o to, aby pfaca pracownika byta adekwatna do
wysitkdw, jakie w nig wktada.
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v Praca powinna by¢ dostrzegana i doceniana przez kierownic-
two.

v Bezposredni przetozony powinien rozmawiac z pracownikami
o tym, jak wykonujg swoja prace.

v’ Pracownicy powinni by¢ doceniani zawsze, kiedy dobrze wyko-
nuja swoja prace.

Pracownik powinien mie¢ wplyw na
wykonywana prace, czyli na to

v'w jaki sposob wykonuje swoja prace,

v kiedy pracuje (przynajmniej w pewnym zakresie),
v'ile pracy jest mu przydzielane,

v'w jakim $rodowisku pracuje,

v zkim pracuje.

Wsparcie przelozonych

v Bezposredni przetozony powinien by¢ gotowy stuchac o pro-
blemach w pracy.

v Pracownik powinien uzyskiwa¢ pomoc lub wsparcie od swoje-
go bezposredniego przetozonego.

v Bezposredni przetozony powinien przyktadac¢ duza wage do
zadowolenia z pracy swoich pracownikow.

v Konflikty powinny by¢ skutecznie rozwigzywane przez bezpo-
$rednich przetozonych.

v Bezposredni przetozony powinien dobrze przydziela¢ zadania
i planowac prace swoich pracownikdw.

Sprawiedliwosé i szacunek

v Przetozeni powinni sprawiedliwie traktowac pracownikéw.

v’ Kierownictwo powinno darzy¢ pracownikdw zaufaniem w kwe-
stiach zwigzanych z praca.

v’ Pracownicy powinni by¢ traktowani z szacunkiem przez kierow-
nictwo.

v Podziat obowiazkdéw powinien by¢ sprawiedliwy.

v'Nalezy dbac o to, aby nie byto pracownikéw, ktorzy sa trakto-
wani ulgowo.



v Konflikty powinny by¢ rozwigzywane sprawiedliwie przez kie-

rownictwo.

v'Mezczyzni i kobiety powinni by¢ réwno traktowani w miej-

scu pracy.

v'Ponadto, co jest szczegdlnie wazne dla 0s6b z depresja, nalezy
stwarzac¢ atmosfere, w ktérej wszyscy pracownicy (takze osoby
z depresja) czujq sie czescia spotecznosci w swoim miejscu pra-
cy, oraz dbac o to, aby pracownicy dobrze ze soba wspotpraco-

v"W organizacji powinno by¢ miejsce dla starszych pracownikow. wali.

Jakosé przywodztwa

v'Pracownicy powinni ufa¢ informa-
cjom udzielanym przez kierownictwo.

v Kierownictwo powinno skutecznie
komunikowac sie z kadra.

v'Pracownicy powinni méc wyrazaé
swoje poglady i odczucia.

v"Nalezy akceptowac fakt, ze kazdy pra-
cownik moze sie czasem pomylic.

v Kierownictwo powinno traktowac
powaznie wszystkie sugestie pracow-
nikow.

v"W razie potrzeby organizacja powin-
na umozliwi¢ opieke nad rodzing pra-
cownika.

v Nalezy z wyprzedzeniem informowa¢
pracownikéw o waznych decyzjach,
zmianach lub planach na przysztos¢.

Rozwoj

v Pracownik powinien mie¢ mozliwos¢
rozwoju w swojej pracy.

v'Praca powinna sprzyja¢ ciagtemu
tworzeniu nowych pomystow.

v'Pracownik nie powinien przez caty
czas robic tego samego.

v'Praca powinna pozwala¢ na uczenie
sie nowych rzeczy.

v’ Bezposredni przetozony powinien
przykfada¢ duzg wage do odbywania
przez pracownika dodatkowych szko-
len i planowania rozwoju personelu.

Rownowaga praca - zycie

prywatne

v"Nie nalezy dopuszcza¢ do sytuacji,
w ktdrej praca kosztuje pracownika
tyle energii, ze odbija sie to negatyw-
nie na jego zyciu prywatnym.

v'Nie nalezy dopuszcza¢ do sytuacji,
w ktdrej praca zabiera pracownikowi
tyle czasu, ze odbija sie to negatyw-
nie na jego zyciu prywatnym.
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Wytyczne dla pracodawcow
dotyczace ksztattowania

witasciwych psychospotecznych
warunkow pracy dla osob z depresja

~
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Dyskryminacja w miejscu pracy

ze wzgledu na rodzicielstwo

Obnizenie premii i dodatkoéw,

ograniczony dostep do

szkolen oraz innych ptacowych

i pozaptacowych korzysci
wynikajacych ze stosunku
pracy - to najczestsze efekty
nieréownego traktowania

czy dyskryminagji
pracownikow korzystajacych
z uprawnien rodzicielskich.

omyst na napisanie artykutu o dys-
P kryminacji ze wzgledu na rodziciel-

stwo pojawit sie po jednej zrozméw
telefonicznych podczas porad prawnych
$wiadczonych w Okregowym Inspektora-
cie Pracy w Poznaniu. Telefonowata mto-
da kobieta, matka dwojga dzieci, ktéra zaj-
mowata kierownicze stanowisko nizszego
szczebla. Pracownica starata sie o dziecko,
jednoczesnie ambitnie realizujac obowiaz-
ki zawodowe. Po otrzymaniu najwyzszej
mozliwej oceny i negocjacjach z kierow-
nictwem uzyskata wyzsze wynagrodzenie.
Zmiana wysokosci wynagrodzenia miata
nastapic po uptywie kilku miesiecy od roz-
mowy w tej sprawie. W zwiazku z proble-
mami zdrowotnymi pracownica nie poin-
formowata pracodawcy o zajsciu w cigze
od razu po uzyskaniu tej informacji. Zrobita
to dopiero po podpisaniu aneksu do umo-
Wy 0 prace z wyzszym wynagrodzeniem.
Od tego momentu byfa gorzej traktowa-
na. Styszafa, ze jest nieuczciwa, bo wyne-
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gocjowata wyzsza stawke i od razu zaszta
w cigze. Po uptywie urlopu macierzynskie-
goikrétkiego rodzicielskiego pracownica
wrdcita do pracy na swoje dotychczasowe
stanowisko z wynagrodzeniem takim, jak
przed porodem. Inni pracownicy w tym cza-
sie regularnie dostawali podwyzki. Praco-
dawca stwierdzit, ze pracownica i tak miata
wynagrodzenie znaczaco wyzsze niz kole-
ga, ktory przejat jej obowiazki. Wprawdzie
w czasie jej nieobecnosci uzyskat kilkukrot-
nie podwyzki, nie przekroczyty one jednak
wysokosci jej wynagrodzenia sprzed urlo-
pu macierzynskiego.

Po powrocie do swoich obowigzkéw pra-
cownica zaczeta jeszcze bardziej przykfa-
dac sie do pracy. Wykonywata ja nie gorzej
niz do tej pory (jej zdaniem nawet lepiej),
miata jednak znaczaco obnizong ocene.
Powracato oskarzenie o oszukanie praco-
dawcy, do czego miato dojs¢, gdy poszta na
$wiadczenia zwigzane z macierzyfistwem
i rodzicielstwem tuz po podwyzce. Istotny

jest tu fakt, ze pracodawca podjat decyzje
0 podwyzce wynagrodzenia ze wzgledu
na jakos$¢ pracy pracownicy.

Rowne traktowanie

w zatrudnieniu

Opisana sytuacja jest jedna z wielu, gdy
pracownicy korzystajacy z uprawnien ro-
dzicielskich s nieréwno traktowani w miej-
scu pracy, a wrecz bywaja dyskryminowa-
ni ze wzgledu na rodzicielstwo. Najczesciej
dotyka ich obnizenie premii i dodatkdw,
ograniczony dostep do szkolen oraz in-
nych korzysci wynikajacych ze stosunku
pracy. Jak wyglada ten problem z praw-
nego punktu widzenia?

Zgodnie z art. 18% § 1 Kodeksu pracy
pracownicy powinni by¢ réwno trakto-
wani w zakresie nawiazania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansu oraz dostepu do szkolen w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
w szczeg6lnosci bez wzgledu na pte¢, wiek,
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niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodo-
wos¢, przekonania polityczne, przynalez-
nos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualna, zatrud-
nienie na czas okreslony lub nieokreslo-
ny, zatrudnienie w petnym lub w niepet-
nym wymiarze czasu pracy.

Sad Najwyzszy okreslit przyczyny dys-
kryminacji inne niz wymienione w art.
18%§ 1 k.p. W wyroku z 29 listopada 2017 r!
stwierdzit, ze ,dyskryminacjg jest nieuspra-
wiedliwione obiektywnymi powodami
gorsze traktowanie pracownika ze wzgle-
du na niezwigzane z wykonywang praca
cechy lub wtasciwosci dotyczace go oso-
biscie i istotne ze spotecznego punktu wi-
dzenia, przyktadowo wymienione w art.
18% § 1 k.p., badZ ze wzgledu na zatrud-
nienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w petnym lub niepetnym wymiarze
czasu pracy. Takim niedozwolonym kryte-
rium réznicowania pracownikéw jest np.
korzystanie z uprawnien rodzicielskich”.
Takie stwierdzenie znajduje odzwierciedle-
nie w wyroku Sadu Najwyzszego z 8 stycz-

nia 2008 .2, zgodnie z ktérym ,korzysta-
nie z uprawnien przyznanych przepisami
prawa w zwigzku z urodzeniem i wycho-
waniem dziecka nie moze by¢ uznane za
obiektywna przyczyne ustalenia nizszego
wynagrodzenia w poréwnaniu do innych
pracownikéw (art. 112 i art. 18 § 1 k.p.)".
Ponadto ,nieréwne traktowanie pracow-
nika w zatrudnieniu z powodu skorzystania
przez niego z urlopu wychowawczego, po-
legajace na nieuzasadnionym ustaleniu po
powrocie z tego urlopu znacznie nizszego
wynagrodzenia zasadniczego w poréwna-
niu do pracownikéw zatrudnionych na ta-
kich samych stanowiskach, stanowi dyskry-
minacje ze wzgledu na rodzicielstwo (art.
18*§ 1 k.p. w zwigzku z art. 18°° § 1 pkt 2
k.p.)", 0 czym mowa w wyroku Sadu Naj-
wyzszego z 25 lutego 2016 r.2 Dotyczy to
réwniez pracownika powracajacego z in-
nych urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem.

Dyskryminowanie
bezposrednie i posrednie
Réwne traktowanie w zatrudnieniu ozna-

cza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposéb, bezposrednio lub posrednio (art.
18% § 2 k.p.). W przepisach Kodeksu pra-
cy rozrézniamy dyskryminowanie bezpo-
$rednie i posrednie. Dyskryminowanie bez-
posrednie istnieje wtedy, gdy pracownik
z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych
w § 1 byl, jest lub mégtby by¢ traktowany
w poréwnywalnej sytuacji mniej korzyst-
nie niz inni pracownicy (art. 18% § 3 k.p.).
Dyskryminowanie posrednie ma miejsce
wtedy, gdy na skutek pozornie neutralne-
go postanowienia, zastosowanego kryte-
rium lub podjetego dziatania wystepuja
lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dys-
proporcje albo szczeg6lnie niekorzystna
sytuacja w zakresie nawigzania i rozwia-
zania stosunku pracy, warunkow zatrud-
nienia, awansu oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych wobec wszystkich lub znacznej licz-
by pracownikéw nalezacych do grupy wy-
réznionej ze wzgledu na jedna lub kilka
przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze po-
stanowienie, kryterium lub dziafanie jest

IP 10-11/2024

obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na
zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osia-
gniety, a Srodki stuzace osiagnieciu tego
celu sa whasciwe i konieczne (art. 18 § 4
k.p.). Najczesciej w stosunku do pracow-
nikow, ktorzy korzystajg z uprawnien ro-
dzicielskich, wystepuje dyskryminowanie
posrednie, ze strony pracodawcy badzin-
nych pracownikéw.

Zgodnie z art. 18** § 5 k.p. przejawem
dyskryminowania jest takze dziatanie pole-
gajace na zachecaniu innej osoby do naru-
szenia zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej
zasady, a takze niepozadane zachowanie,
ktdérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika i stworzenie wobec
niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery
(molestowanie).

Zakaz dyskryminagji

Obowiazuje zakaz jakiejkolwiek dyskry-
minacji w zatrudnieniu (art. 113 k.p.). R6z-
nicowanie przez pracodawce sytuagji
pracownika moze stanowi¢ naruszenie
zasady réwnego traktowania w zatrudnie-
niu. W przypadku pracownikéw korzysta-
jacych z uprawnien rodzicielskich moze sie
to przejawiac¢ miedzy innymi w niekorzyst-
nym uksztattowaniu warunkéw zatrud-
nienia i wynagradzania, pominieciu przy
awansach, przyznawaniu innych $wiad-
czen zwigzanych z praca, typowaniu do
udziatu w szkoleniach podnoszacych kwa-
lifikacje zawodowe. Osoba, wobec kt6-
rej pracodawca naruszyt zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do
odszkodowania w wysokosci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prace
(art. 18* k.p.). Roszczenia odszkodowaw-
cze pracownika z tytutu naruszenia przez
pracodawce zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu (art. 18*¢ k.p.) - jako rosz-
czenia ze stosunku pracy - przedawniaja
sie zuptywem 3 lat od dnia, w ktérym sta-
ty sie wymagalne (art. 291 § 1 k.p.). ,Rosz-
czenia te stajg sie wymagalne z chwila,
w ktorej pracownik dowiedziat sie o szko-
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dzie i 0 osobie obowiazanej do jej napra-
wienia” (postanowienie Sadu Najwyzsze-
goz 18 sierpnia 2021 r.%). Ponadto, zgodnie
zart. 282 § 1 pkt. 1 k.p., kto wbrew obo-
wiazkowi bezpodstawnie obniza albo do-
konuje bezpodstawnych potracen, podle-
ga karze grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

Czym jest tzw.
dyskryminacja pozytywna?
W przepisach prawa pracy wystepuje tez
tzw. dyskryminacja pozytywna, ktéra po-
lega na tym, ze okre$lona grupa pracowni-
kéw moze by¢ traktowana korzystniej niz
reszta. Celem norm réznicujacych, jak za-
znacza R. Wieruszewski w glosie do orze-
czenia TK zdnia 24 wrzesnia 1991 r.%, powin-
no byc¢ dazenie do niwelowania skutkow,
wzglednie do catkowitego usuniecia istnie-
jacej dyskryminacji. Takie odrebne trakto-
wanie okresla sie niekiedy mianem ,pozy-
tywnej dyskryminacji”. Warto zaznaczy¢,
ze dziatania polegajace na stosowaniu

Ypraraarren

srodkéw, ktore réznicuja sytuacje praw-
na pracownika ze wzgledu na ochrone ro-
dzicielstwa, nie naruszaja zasady réwne-
go traktowania w zatrudnieniu (art. 18%
§ 2 pkt. 3 k.p.).

Przepisy prawa pracy przewiduja dale-
ko idaca ochrone pracownikéw w zwigz-
ku z macierzyristwem i rodzicielstwem.
Dotyczy to miedzy innymi ochrony sto-
sunku pracy przed rozwigzaniem, urlo-
pu macierzynskiego, rodzicielskiego, wy-
chowawczego, 2 dni opieki nad dzieckiem
do 8. roku zycia, zakazu powierzania pra-
cy w godzinach nadliczbowych, nocnych
i poza statym miejscem pracy bez zgody

Prawo

pracownika. To s przejawy ,dyskrymi-
nacji pozytywnej”. W niniejszym artyku-
le skupimy sie jednak na dyskryminacji
,negatywnej’, ktérej bezwzgledny zakaz
obowiazuje w przepisach Kodeksu pracy
(art. 113 k.p.).

Powroét do pracy

Jak wynika z art. 186*k.p., pracodawca do-
puszcza pracownika do pracy po zakoncze-
niu urlopu macierzynskiego, urlopu na wa-
runkach urlopu macierzynskiego, urlopu
rodzicielskiego, urlopu ojcowskiego oraz
urlopu wychowawczego na dotychczaso-
wym stanowisku, a jezeli nie jest to mozli-
we - na stanowisku réwnorzednym z zaj-
mowanym przed rozpoczeciem urlopu na
warunkach nie mniej korzystnych od tych,
ktére obowiazywatyby, gdyby pracownik
nie korzystat z urlopu.

W literaturze prawniczej wskazuje sie,
ze ,oczywistym sensem tej regulacji jest
to, ze wynagrodzenie pracownika, a tak-
Ze pozostate warunki wykonywania przez
niego pracy powinny uwzglednia¢ zmia-
ny, jakie nastapity w okresie urlopu. Nie
budzi watpliwosci, ze chodzi tu miedzy
innymi o uwzglednienie ewentualnych
podwyzek".

Podstawa okreslenia wysokosci wyna-
grodzenia pracownika powracajgcego do
pracy jest wynagrodzenie przystuguja-
ce w dniu podjecia pracy na stanowisku,
ktére zajmowat przed urlopem (wyrok
SN z 29 stycznia 2008 r.”). Dodatkowo Sad
Najwyzszy w postanowieniu z 18 sierpnia
2021 r. wskazat, ze jezeli w trakcie korzy-
stania przez pracownika z urlopu doszto
do zmian ptacowych dotyczacych tego
stanowiska, to zmiany te obejmuja takze
jego wynagrodzenie, gdyz podstawg okre-
$lenia wysokosci wynagrodzenia nie jest
wynagrodzenie pobierane przez pracow-
nika przed urlopami zwigzanymi z macie-
rzynstwem lub rodzicielstwem, lecz wy-
nagrodzenie przystugujace aktualnie na
stanowisku, z ktérego pracownik odszedt
na urlop. W przeciwnym razie dochodzi do
nieréwnego traktowania w zatrudnieniu
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w zwigzku z korzystaniem z urlopéw ma-
cierzynskich lub wychowawczych wsku-
tek nielegalnego ustalenia po powrocie
do pracy nizszego wynagrodzenia zasad-
niczego w poréwnaniu do pracownikéw
zatrudnionych na takich samych stanowi-
skach, co stanowi oczywista dyskrymina-
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cje ze wzgledu na rodzicielstwo (art. 18% §
1wzw. zart. 18% § 1 pkt 2 k.p.). Z tego
wynika, ze pracodawca nie moze dopu-
$ci¢ pracownika do pracy na warunkach
mniej korzystnych od tych, ktére obo-
wigzywatyby, gdyby pracownik nie ko-
rzystat z urlopu.

Obowiazki pracodawcy

Przepisy prawa pracy nie reguluja w spo-
sOb wyczerpujacy zagadnienia dotycza-
cego dyskryminowania w miejscu pracy
ze wzgledu na rodzicielstwo, natomiast
uksztattowata sie dos¢ spdjna linia orzecz-
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nicza. Zjawisko dyskryminacji, w szcze-
gdlnosci tej posredniej, czesto wystepuje
w stosunku do pracownikéw wychowuja-
cych dzieci. Korzystanie z uprawnien ro-
dzicielskich przez pracownikéw wymaga
od pracodawcy podjecia dziatan w kie-
runku zmiany organizacji pracy w taki

e
g -

sposob, by nie powodowato to dodat-
kowego obciazenia dla innych pracow-
nikéw. Co wazne, pracodawca powinien
tez organizowac prace pracownika rodzi-
ca w taki sposéb, zeby ten mogt korzystac
z przystugujacych mu uprawnien. Oprdécz
tego pracodawca ma obowigzek dotozy¢
wszelkich staran, zeby nie doszto do dys-
kryminacji pracownikéw rodzicow w za-
trudnieniu oraz wptywac¢ na ksztattowanie
w zaktadzie pracy zasad wspétzycia spo-
tecznego. Powinien przeciwdziata¢ dys-
kryminacji pracownikéw korzystajacych
z uprawnien rodzicielskich, zapewnic¢ im

dostep do przepiséw dotyczacych réw-

nego traktowania w zatrudnieniu w for-

mie pisemnej lub w inny sposéb przyjety
u pracodawcy (art. 94, 94' k.p.).
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Kompetencje inzynierow

a bezpieczenstwo
na budowie

Ubiegtoroczne badania wykazaty, ze kierownicy
budéw czesto nie maja wystarczajacej wiedzy
na temat tworzenia planéw bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia (BIOZ) oraz zarzadzania
bezpieczenstwem na placu budowy.

pogtebia brak odpowiedniej struktury edukacyjnej dla oséb,

ktére maja petnic role koordynatoréw bezpieczenstwa na
budowie, niedostatek specjalistycznej literatury oraz brak syste-
matycznego nadzoru nad szkoleniami z zakresu bezpieczenstwa
i higieny pracy dla 0séb petnigcych niezalezne funkcje w budow-
nictwie. Kierownicy budéw czesto maja jednak relatywnie wyso-
ka samoocene swoich umiejetnosci w zakresie tworzenia planéw
BIOZ i zarzadzania bhp.

S ytuacje niewystarczajacej wiedzy inzynieréw budownictwa

Koordynator bezpieczenstwa

i ochrony zdrowia

W polskich przepisach nie zdefiniowano pojecia koordynator do
spraw bezpieczenstwa i ochrony zdrowia na etapie przygotowa-
nia inwestycji oraz na etapie wykonywania inwestycji'. Przyjeto,
ze zadania koordynatora BIOZ bedzie wykonywat kierownik bu-
dowy (art. 21a ust. 1 art. 22 pkt 3a-d ustawy - Prawo budowla-
ne?). Rébwnoczednie w przepisach prawa budowlanego nie od-
niesiono sie do takich kwestii, jak koordynowanie przedsiewzie¢
majacych na celu sprawdzenie prawidtowosci wprowadzania
planéw pracy, organizowania wspétpracy miedzy pracodawca-
mi, z uwzglednieniem kolejnych pracodawcdéw na tej samej bu-
dowie, koordynowania ich dziatar w sprawach ochrony zdrowia
i zapobiegania ryzyku zawodowemu oraz wymiany informagji
w zakresie zapobiegania zagrozeniom zawodowym. Powszech-
nie przyjmuje sie jednak, ze wszystkie te obowigzki spoczywa-
ja na kierowniku budowy?. Kierownik budowy zostat obciazony
szeregiem dodatkowych zadan zaréwno na etapie przygotowa-
nia inwestycji, jak i jej realizacji. Sprawia to, ze musi on posiadac

kompetencje do zarzadzania bezpieczeristwem pracy na etapie
wykonywania inwestycji, w tym sporzadzania planéw BIOZ*. Po-
winien nie tylko znac¢ techniki i procesy budowlane, ale miec grun-
towng wiedze z zakresu bhp®.

Odpowiedzialno$¢ za przestrzeganie przepiséw dotycza-
cych bezpieczenstwa i higieny pracy na terenie budowy spo-
czywa nie tylko na poszczegdlnych pracodawcach, ale takze
na kierowniku budowy. Niezastosowanie sie do tych obowiaz-
kéw moze prowadzi¢ do odpowiedzialnosci zawodowej zgod-
nie z art. 95 pkt 1, 3 i 4 ustawy — Prawo budowlane, odpowie-
dzialnosci dyscyplinarnej, a nawet odpowiedzialnosci za
wykroczenie na podstawie art. 93 pkt 4 powyzszej ustawy. Kie-
rownik budowy nie moze unikac tych obowiazkéw, twierdzac,
ze za ewentualne naruszenia w tym zakresie odpowiada inwe-
stor (zobacz wyrok NSA 2 8.07.1998 ., IV SA 1429/96). Poza od-
powiedzialnoscig na podstawie prawa budowlanego kierow-
nik budowy, jako osoba odpowiedzialna za bhp, ponosi
rowniez odpowiedzialno$¢ za wykroczenia na podstawie art.
283 Kodeksu pracy, a takze odpowiedzialnos¢ karng na pod-
stawie art. 220 Kodeksu karnego®.

Badania ankietowe
Badanie przeprowadzone w 2023 roku’ ujawnito niepokojace wy-
niki dotyczace przygotowania inzynieréw budownictwa do pet-
nienia obowigzkéw koordynatora BIOZ. Okazafo sie, ze tylko 17%
aktywnych inzynieréw budownictwa zdobyto wiedze na temat
opracowywania planéw BIOZ podczas nauki zawodu (ilustracja
1). Zaledwie 14% inzynierédw uzupetniato swoja wiedze w obsza-
rze BIOZ na studiach podyplomowych i specjalistycznych kursach
(ilustracja 2). Oznacza to, ze tylko jedna trzecia inzynieréw posia-
daformalne przygotowanie w zakresie BIOZ. Zaniepokojenie bu-
dzi fakt, ze niewielki odsetek oséb regularnie uczestniczy w szko-
leniach z zakresu bhp dla 0séb kierujacych pracownikami, gdzie
mogg na biezaco uzupetniac swoja wiedze (ilustracja 3).

Tylko dla 13% inzynierdw literatura fachowa stanowi zrédto
wiedzy w obszarze BIOZ. Ponad 80% inzynieréw wzoruje sie
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na dokumentach opracowanych przez inne osoby. To sugeru-
je, ze wiekszos¢ inzynieréw opiera swoja wiedze na zrédtach
o watpliwej jakosci, co potwierdzajg badania pokazujace, ze
tylko 13% planéw BIOZ mozna uznac za prawidtowe.

Mimo niewielkiego odsetka oséb posiadajgcych formalne
przygotowanie do sporzadzania planéw BIOZ, az 45% ankie-
towanych inzynieréw budownictwa ocenia swojg wiedze i umie-
jetnosci w tym obszarze na poziomie co najmniej dobrym. Po-
dobna sytuacja ma miejsce, jesli chodzi o zarzadzanie
bezpieczenstwem i higieng pracy bezposrednio na placu bu-
dowy. Blisko 50% ankietowanych wykazuje co najmniej dobre
przygotowanie do wypetniania swoich obowigzkéw w obsza-
rze bhp przy pracach budowlanych. Jest to zaskakujace, bio-
rac pod uwage, ze tylko nieco ponad 50% ankietowanych
wskazato, ze w ostatnim okresie odbyto szkolenie w tym ob-
szarze. Moze to swiadczy¢ o wystgpieniu zjawiska Dunninga-
-Krugera, zgodnie z ktérym osoby o ograniczonej wiedzy w da-
nym obszarze przeceniajg swoje umiejetnosci.
Najprawdopodobniej inzynierowie budownictwa uznaja, ze
ich wiedza i umiejetnosci nie s gorsze niz innych oséb wyko-
nujacych samodzielne czynnosci w budownictwie. To niepo-
kojaca sytuacja, poniewaz nie motywuje inzynieréw do po-
gtebiania swojej wiedzy i kompetencji w obszarze BIOZ.

Dyskusja
Problem wynikajacy z badan ankietowych powinien by¢ rozwa-
zany w kontekscie programoéw studiéw oraz dostepnosci i jakosci
kurséw uzupetniajacych. Wielu studentéw kierunkéw budowla-
nych moze nie zdoby¢ wiedzy z zakresu bhp i BIOZ, poniewaz te
obszary nie beda obowigzkowym elementem programu ich stu-
diéw. Programy studiéw inzynierskich czesto koncentruja sie na
naukach scistych i umiejetnosciach technicznych, a nie na aspek-
tach bezpieczenstwa i higieny pracy. Jezeli kursy z zakresu BIOZ
nie sg powszechnie dostepne lub nie sg na odpowiednim pozio-
mie, studenci nie zdobeda wiedzy z tego obszaru. Moze to pro-
wadzi¢ do braku zrozumienia i umiejetnosci niezbednych do sku-
tecznego zarzadzania bezpieczenstwem na placu budowy.
Fakt, ze tylko 13% inzynieréw korzysta z literatury fachowej
jako Zrédta wiedzy w zakresie BIOZ, jest niepokojacy. Literatu-
ra fachowa jest czesto uwazana za najbardziej wiarygodne zr6-
dto informacji, poniewaz jest zazwyczaj oparta na solidnych
badaniach i recenzowana przez ekspertow w danej dziedzi-
nie. Niepokoi réwniez odsetek inzynieréw czerpigcych wiedze
z dokumentéw opracowanych przez innych. Rodzi to niebez-
pieczenstwo powielania btedéw i niewtasciwych praktyk, je-
$li dokumenty sg nieprawidtowe lub niezgodne z aktualnymi
przepisami. Niewtasciwe zrozumienie i stosowanie zasad BIOZ
moze prowadzi¢ do probleméw z bezpieczenstwem na placu
budowy. Szczegdlnie niepokojace jest to, ze wiele planéw

BIOZ, ktére s obecnie stosowane na placach budowy, moze
nie by¢ zgodnych z najlepszymi praktykami lub aktualnymi
standardami i przepisami.

Whnioski

Ankiety przeprowadzone wsrdd inzynieréw budownictwa ujaw-
nity, ze wielu z nich nie jest odpowiednio przygotowanych do pet-
nienia roli koordynatora bezpieczernstwa i ochrony zdrowia. Ro-
dzi to potrzebe poprawy edukadiji i szkolenia w zakresie BIOZ dla
inzynieréw budownictwa poprzez wprowadzenie bogatszej li-
teratury fachowej do programéw studiéw, poprawe dostepno-
4ci i jakosci kursow BIOZ, a takze promowanie korzystania z wia-
rygodnych zrédet informadji.

Istotne jest opracowanie standardéw ksztatcenia w tym ob-
szarze. W Europie podejmowano juz préby zdefiniowania ram
kwalifikacyjnych, jakie powinien posiadac kierownik budowy.
Miedzynarodowa Organizacja Koordynatoréw Bezpieczen-
stwa i Ochrony Zdrowia (ISHCCO) zaproponowata ustanowie-
nie ram kwalifikacji dla koordynatoréw BIOZ2. Zgodnie z tymi
ramami osoba petnigca obowiazki koordynatora BIOZ powin-
na miec¢ wyksztatcenie wyzsze w obszarze technologiii orga-
nizacji rob6t budowlanych (przynajmniej na poziomie 5 euro-
pejskich ram kwalifikacyjnych), a takze dodatkowe kwalifikacje
w zakresie zarzadzania bezpieczenstwem pracy.

Konieczne jest tez opracowanie standardow ksztatcenia
okresowego dla inzynieréw budownictwa co do bezpieczen-
stwa i higieny pracy. Powinny one obejmowac zagadnienia
dotyczace przepiséw prawnych, opracowywania planéw BIOZ,
zarzadzania procesem budowlanym. Wiodaca role w tym ob-
szarze mogtyby przejac izby inzynieréw budownictwa.

Wazna role moze odegrac takze Panstwowa Inspekgcja Pra-
cy, ktéra w ramach planowanych dziatar prewencyjnych oraz
kontrolno-nadzorczych powinna skierowa¢ swoje dziatania na
osoby odpowiedzialne za realizacje procesu budowlanego,
w tym w szczegdlnosci kierownikéw buddw i kierownikéw ro-
bot. Wspdlnie z izbami inzynierow budownictwa powinny by¢
realizowane dziatania majgce na celu uswiadomienie odpo-
wiedzialnosci tych grup za bezpieczenistwo pracy oséb, ktére
znajduja sie na terenie budowy, a takze egzekwowanie zasad
bezpieczenstwa od wszystkich podmiotéw i oséb znajduja-
cych sie na budowie.

Podniesienie poziomu wiedzy inzynieréw budowlanych
w obszarze bhp przy robotach budowlanych jest kluczowe dla
poprawy kultury bezpieczenstwa pracy na budowach i tym
samym poprawy poziomu bezpieczenstwa pracy w tym ob-
szarze. Bez tego nie uda sie tu osiggnac¢ znaczacej poprawy.

dr Dariusz Smolinski,
nadinspektor pracy
OIP Gdansk, Oddziat w Stupsku

llustracja 1: Procent 0séb, ktére w ramach nauki zawodu (szkota zawodowa,
studia licencjackie i/lub magisterskie) miata zajecia w zakresie opracowywania
planéw BIOZ (oprac. wtasne).

llustracja 2: Procent oséb, ktére uzupetniaty swojg wiedze w obszarze BIOZ
w ramach studiéow podyplomowych lub kurséw specjalistycznych

(oprac. wiasne).

86,5%

- tak nie

llustracja 3: Uczestniczenie w szkoleniu z dziedziny bhp dla oséb kierujacych pracownikami (oprac. wiasne).

14%

30,9%
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Fot. Jarostaw Malarowski, GIP
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Najbardziej zastuzonym pracownikom Panstwowej
Inspekgji Pracy zostaty wreczone odznaczenia

panstwowe nadane przez Prezydenta RP
w 105-lecie urzedu.

Patac Prezydencki
Warszawa, 19.11.2024

.

,Dzis, podobnie jak przed ponad stu laty, paristwo polskie
potrzebuje instytudji, ktora stanowczo i konsekwentnie bedzie
stac na strazy praworzqdnosci i bezpieczenstwa w stosunkach
pracy. Marszatek Jézef Pitsudski, powotujqc Inspekcje Pracy,
wiedziat, ze dobro odrodzonego polskiego spoteczerstwa
wymaga tego, by kazdy pracujqcy czut opieke i wsparcie
panistwa, naszej Ojczyzny. Mingt wiek, a ta idea wciqz jest
aktualna i warto jq pielegnowac. Jako inspektorzy pracy
dbamy o to dziedzictwo najlepiej jak umiemy”.

Marcin Stanecki, Gtéwny Inspektora Pracy




Ramie w ramie z Al

4 pazdziernika 2024 r.
w siedzibie Lubelskiego
Urzedu Wojewdédzkiego
odbyta sie konferencja
»Sztuczna inteligencja -
wyzwanie przysztosci”,
zorganizowana przez
Okregowy Inspektorat
Pracy w Lublinie przy
wspotudziale Politechniki
Lubelskiej.

niesie za sobg sztuczna inteligencja, pojawiajaca sie w wie-

lu dziedzinach naszego zycia, réwniez w pracy. Uroczy-
stego otwarcia dokonata okregowy inspektor pracy Matgorzata
Wojda, a nastepnie kilka stow wstepu wygtosit Gtéwny Inspektor
Pracy Marcin Stanecki.

- Jestesmy dumni, ze mamy tak dtuga historie. Jestesmy po-
trzebnii uwazam, ze wcigz bedziemy potrzebni. Wida¢ to po licz-
bie zadan, jakie ma inspekcja. Sprawujemy nie tylko nadzér i kon-
trole, ale tez coraz wiekszy nacisk ktadziemy na edukowanie. Nasi
inspektorzy pojawiaja sie w szkofach, informujemy o zmianach, re-
agujemy na biezaco — moéwit szef urzedu.

Uczestnicy konferencji wystuchalilistu od wojewody lubelskie-
go Krzysztofa Komorskiego, ktéry odczytat dyrektor generalny
Lubelskiego Urzedu Wojewoddzkiego w Lublinie Jarostaw Szym-
czyk. Dyrektor przekazattakze dyplom uznania dla OIP w Lublinie.
Do uczestnikéw konferenciji list skierowat takze przewodniczacy
Zwiazku Zawodowego ,Budowlani” Zbigniew Janowski, ktory zo-
statodczytany przez Leszka Dziube, przewodniczacego lubelskie-
go oddziatu zwigzku.

Czes¢ wyktadowa konferencji rozpoczat dr inz. Piotr Mitkow-
ski z Politechniki Poznanskiej, ktéry zaprezentowat wyktad ,Holi-
styczne podejscie w projektowaniu instalacji technologicznych
w kontekscie bezpieczenstwa procesowego”. Nastepnie dr Bar-
tosz Przysucha z Politechniki Lubelskiej oméwit najnowsze osia-
gniecia sztucznej inteligendji do wykrywania usterek. Studenci Po-
litechniki Lubelskiej Maksymilian Kozieti Magdalena Szypulska
zaprezentowali wyktad , Al - rewolucja?”’, podczas ktérego szuka-
li odpowiedzi na pytanie, czy sztuczna inteligencja da prace czy
raczej ja zabierze.

Celem konferencji byto omoéwienie szans i zagrozen, jakie
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Giéwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki podczas prezentacji
+Nowoczesny wymiar ochrony pracy - rolai status inspektora pra-
cy w Polsce w $wietle lat doswiadczen oraz wyzwan XXl wieku” za-
prezentowat historie urzedu oraz oméwit plany funkcjonowania
Panstwowej Inspekcji Pracy w przysztosci. Kierownik Sekgcji Wy-
padkéw przy Pracy w Gtéwnym Inspektoracie Pracy Karolina
Glowczynska-Woelke wygtosita referat ,Nowoczesne systemy
bezpieczenstwa a czynnik ludzki w wypadkach przy pracy”.

Na zakonczenie czesci wyktadowej organizatorzy postanowili
przyblizy¢ gosciom zatozenia konkursu Paristwowej Inspekgji Pra-
cy ,Pracodawca - organizator pracy bezpiecznej”. Cele i zatozenia
programu omowit starszy inspektor pracy - specjalista Wojciech
Dziedzicz OIP w Lublinie, a specyfike dziatalnosci firmy, stosowa-
ne w niej maszyny i systemy, omoéwit dyrektor fabryki Rodowita
zRoztocza Sp. z 0.0. Jacek Baranowski. Firma ta w 2021 r. zostata
laureatem konkursu ,Pracodawca - organizator pracy
bezpiecznej”.

Na koncu odbyt sie panel dyskusyjny, w ktérym uczestniczyli:
Gtoéwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki, dyrektor fabryki Rodo-
wita z Roztocza Sp. z 0.0. Jacek Baranowski, starszy inspektor pra-
cy - specjalista Wojciech Dziedzic, dr inz. Piotr Mitkowski z Poli-
techniki Poznanskiej oraz Maksymilian Koziet z Politechniki
Lubelskiej. Moderatorem panelu byt dr Bartosz Przysucha z Poli-
techniki Lubelskiej. Panelisci zastanawiali sig, w jaki sposéb sztucz-
na inteligencja wptynie narynek pracy, a w konsekwencji réwniez
na funkcjonowanie Paristwowej Inspekgji Pracy. Inspekcja juz te-
stowata program, ktéry na podstawie zdjecia osoby pracujacejna
wysokosci przygotowat wpis do protokotu z opisem sytuacji, wy-
liczyt wysokos¢, na ktoérej znajduje sie cztowiek, a nawet przygo-
towat decyzje administracyjng z podaniem podstaw prawnych.

FKC RACY
PANSTWOWA INSPEKCIA PR

a

www.pip.gav.pl www.pip.gav. pl

na formy swiadczenia pracy, a to z kolei wymusza zmiany

w prawie pracy. Nie inaczej jest z praca zdalna. Rozwiaza-
nie, ktére w rozmaitych postaciach funkcjonuje na swiecie od
kilkudziesieciu lat, znalazto swoje odzwierciedlenie réwniez
w polskim prawie. Prace zdalng wprowadzono jako nowy roz-
dziat llc w Kodeksie pracy. Przyczynito sie do tego powodzenie
pracy zdalnej swiadczonej na podstawie tzw. ustaw covidowych,
0 czym wspominat pierwszy prelegent — dyrektor Osrodka Szko-
lenia Paristwowej Inspekgji Pracy tukasz Paron. Okres pandemii
przyniost rowniez pozytywne skutki; jednym z nich byta wlasnie
praca zdalna i doswiadczalne jej sprawdzenie jako mozliwego
i docelowego rozwigzania. Z drugiej strony po skodyfikowaniu
pracy zdalnej zaczety sie pojawiac sygnaty, ze z uptywem czasu
coraz wiecej firm decyduje sie na powrét do biur, gdyz sprzyja
to lepszej pracy, wspotpracy i integracji, co z punktu widzenia
firmy jest bardzo istotne.

W konferencji wzieli udziat przedstawiciele pracodawcéw:
- Aleksandra Kozyra, starszy specjalista stuzby bhp w Credit
Agricole S.A., ktdra podzielita sie doswiadczeniami z wdroze-
niami pracy zdalnej w banku;
- mecenas Aleksandra Zomerska i dr Piotr Dobrowolski z Okre-
gowej Izby Adwokackiej we Wroctawiu, ktérzy w obrazowy
sposéb przedstawili wielo$¢ zagadnien zwigzanych z dostoso-
waniem zakfadu pracy do pracy zdalnej, w tym réwniez z per-
spektywy tworzenia aktéw prawa wewnatrzzaktadowego regu-
lujgcych ww. rodzaj pracy.
Partneréw spotecznych reprezentowat Wojciech Zawadzki,

zaktadowy spoteczny inspektor pracy w Volkswagen Motor Pol-
ska S.A. w Polkowicach. Podkreslit on role partnerstwa w relacji

Postep technologiczny, organizacyjny i spoteczny wptywa

Praca online
- wersja 1.0?

7 pazdziernika 2024 roku Okregowy
Inspektorat Pracy we Wroctawiu
zorganizowat konferencje ,Praca online
- dostosowanie organizacji do wymogoéw
postepu technologicznego”.

pracodawca - zwigzek zawodowy oraz konieczno$¢ zrozumie-
nia drugiej strony. Zaktad Ubezpieczen Spotecznych reprezen-
towata naczelnik Wydziatu Ubezpieczen i Sktadek Katarzyna
Drobiszewska, ktora oméwita, w jakich przypadkach jest mozli-
wa praca zdalna z Portugalii czy Hiszpanii.

Praca online to nie tylko praca zdalna, ale réwniez zatrudnie-
nie w oparciu o platformy online, co dotyczy kurieréw czy do-
stawcow jedzenia. Méwita o tym radca prawny Karolina Kanc-
lerz z kancelarii PCS Littler. Zgodnie z zatozeniami dyrektywy
o pracy platformowej panistwa cztonkowskie Unii Europejskiej
powinny dysponowa¢ odpowiednimi procedurami umozliwia-
jacymi zapobieganie i eliminowanie nieprawidtowej klasyfikacji
statusu zatrudnienia os6b wykonujacych prace za posrednic-
twem platform internetowych tak, aby zwalczac fikcyjne samo-
zatrudnienie oraz utatwi¢ prawidtowe okreslanie statusu
zatrudnienia.

Z duzym zainteresowaniem spotkat sie wyktad dr Marka Ko-
ztowskiego, prof. Politechniki Warszawskiej oraz dr hab. Toma-
sza Kajdanowicza, prof. Politechniki Wroctawskiej, dotyczacy
wptywu narzedzi technologicznych takich jak CHAT GPT, a kon-
kretnie jego polski odpowiednik PLLU (Polish Large Language
Universal), na organizacje pracy.

Uczestnicy konferencji podkreslali, ze coraz wieksza liczba
pracownikdéw jest dotknieta zagrozeniami wynikajacymi ze ,sta-
tej dostepnosci”, takimi jak naruszenie granic miedzy domem
a praca. Skutkiem tego moze by¢ przecigzenie emocjonalne. Ko-
niecznosc¢ uregulowania prawa pracownikéw do bycia offline
i zapewnienie mozliwosci odtgczenia sie od pracy prezentowat
starszy inspektor pracy, koordynator sekcji prewen-
¢jii promocji Marek Choczaj.
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Technologiczne wsparcie

~Cztowiek a srodowisko pracy,
nowoczesne metody i technologie
ksztattowania kultury bezpieczen-
stwa pracy” - to tytut konferencji
zorganizowanej przez Okregowy
Inspektorat Pracy w Kielcach oraz
Politechnike Swietokrzyska.

auli Politechniki Swietokrzyskiej 11 pazdziernika
W2024 r. licznie zebrali sie przedstawiciele urzedéw

panstwowych i samorzadowych, stuzb munduro-
wych, uczelni, organizacji zwigzkowych, pracodawcéw, instytu-
¢ji dziatajacych na rzecz bhp, a takze pracownicy OIP w Kielcach.
Pretekstem byta konferencja naukowa, ktérg otworzyli prorektor
ds. studenckich i dydaktyki prof. dr hab. Artur Maciag oraz okre-
gowy inspektor pracy w Kielcach Jan J6zwik. Glos zabrat takze
Gfowny Inspektor Pracy Marcin Stanecki. Przypomniat najwaz-
niejsze wydarzenia z historii urzedu, zwracajac uwage na pro-
blemy, ktdre nie tracg na aktualnosci mimo uptywu lat. Oméwit
réwniez propozycje zmian funkcjonowania Parstwowej Inspek-
qji Pracy w przysztosci.

Nastepnie do uczestnikow konferencji zwrécit sie Gerard Pe-
drycz, doradca wojewody oraz radny Sejmiku Wojewddztwa
Swietokrzyskiego. Gtos zabrat takze Marian Hnatko, zastepca dy-
rektora Swietokrzyskiego Oddziatu Regionalnego ARIMR. Odczy-
tano listy od przewodniczacej Swietokrzyskiej Izby Inzynieréw
Budownictwa Ewy Skiby oraz od przewodniczacego Zwigzku Za-
wodowego ,Budowlani” Zbigniewa Janowskiego. Gratulacje
z okazji jubileuszu ztozyli réwniez: Piotr Petrykowski, wiceprze-
wodniczacy Rady OPZZ Wojewddztwa Swietokrzyskiego; Adam
Stoksik, dyrektor KRUS Oddziat w Kielcach; Artur Jopek, wice-
przewodniczacy Zarzadu Regionu Swietokrzyskiego NSZZ ,Soli-
darnos¢” oraz Jacek Skrobot, dyrektor ZUS Oddziat w Kielcach.

Cze$¢ wyktadowa konferencji rozpoczetfa dr hab. Agnieszka
Piotrowska-Piatek, prof. Politechniki Swietokrzyskiej. W wysta-
pieniu zwrécita uwage na jeden z kluczowych aspektéw Agen-
dy 2030, czyli na to, ze warunkiem wykorzystania petnego po-
tencjatu ludzi jest praca w bezpiecznym srodowisku, w poczuciu
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godnosci i réwnosci szans. Nastepnie gtos zabrali mgr inz. Ka-
rolina Gtéwczynska-Woelke, kierownik Sekcji Wypadkéw przy
Pracy w GIP oraz mgr inz. Tomasz Baranski, nadinspektor pracy
w OIP w Kielcach. Omoéwili ztote zasady dla pracodawcdw, ktére
maja na celu budowanie kultury bezpieczenstwa pracy oraz sys-
temu zarzadzania bhp, przy zatozeniu skutecznej prewencji wy-
padkowej i chorobowe;j.

Andrzej Najmiec, psycholog zatrudniony w Pracowni Psycho-
logii i Socjologii Pracy w CIOP-PIB, nakreslit kierunki zmian w sro-
dowisku pracy, ktére powoduja, ze pracujemy szybciej i wydaj-
niej, ale ponosimy koszty spoteczne i konsekwencje m.in.
w obszarze zdrowia psychicznego.

Nie zabrakto takze panelu praktycznego, podczas ktérego
swoje prelekcje wygtosili przedstawiciele firm dziatajacych
w Swietokrzyskiem:

- mgrinz. Aneta Jas, safety manager, CRH Europe, wygtosita wyktad
+Zarzadzanie bezpieczenstwem wg modelu Human Performance”;
- mgrinz. Patrycja Szot, manager ds. bhp, Trzuskawica S.A., przed-
stawita prelekcje ,Sztuczna inteligencja, narzedzie przysztosci
w celu poprawy bezpieczenstwa na zaktadach produkcyjnych”;
- mgr inz. Rafat Tatarowski, specjalista ds. automatyki, Trzuska-
wica S.A., miat wyktad ,Stanowisko szkoleniowe dla elektromon-
teréw - nauka przez ¢wiczenie praktyczne”;

- mgr inz. tukasz Wieczorek, szef dziatu bhp, gtéwny specjali-
sta ds. bhp; Cement Ozaréw S.A. oraz tukasz Mamczarz i Da-
riusz Krol, wspotzatozyciele INVENTA XR Spétka z 0.0., przedsta-
wili wyktad , Digital TWIN, cyfrowy model 3D zaktadu w realizacji
zadan z zakresu bhp”;

- mgrinz. Jacek Starula, kierownik dziatu bhp, Dyckerhoff Polska,
przedstawit prelekcje ,Dobre praktyki bhp w Dyckerhoff Polska”.

Inspekcja po polsku
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| po francusku

ydarzenie rozpoczeto sie oficjalnym powitaniem go-
Wéci przez prof. dr hab. Joanne Haberko, prodziekan

ds. studenckich Wydziatu Prawa i Administracji Uni-
wersytetu im. Adama Mickiewicza oraz Pawta Ciemnego, okre-
gowego inspektora pracy w Poznaniu.

Cze$¢ merytoryczng otworzyta prof. dr hab. Anna Musiata
z Uniwersytetu im. A. Mickiewicza, ktéra omdwita dewaluacje in-
spekgji pracy w procesie meksykanizacji pracy panstwa neolibe-
ralnego w ujeciu doktrynalno-orzeczniczym. Nastepnie Gtéwny
Inspektor Pracy Marcin Stanecki zaprezentowat role i status in-
spektora pracy w Polsce w $wietle 105 lat doswiadczen oraz wy-
zwan XXl wieku, ze szczeg6lnym uwzglednieniem aktualnych za-
dan i niezbednych kierunkéw zmian w inspekgji. Ujecie teoretyczne
przeobrazenia prawnego inspekgji pracy we Francji zaprezento-
wata prof. Nicole Maggi-Germain z Université Paris 1 Panthéon-
-Sorbonne. Nastepnie Francois-Pierre Constant, ministére du tra-
vail, de la santé et des solidarités, Direction générale du travail,
omowit organizacje i misje systemu inspekgji pracy we Frangji.

Dr Michat Wyszkowski, zastepca okregowego inspektora
pracy w Poznaniu, zaprezentowat nowe technologie w stuzbie
ochrony pracy. Oméwit m.in. doswiadczenia austriackiej, dun-
skiej, norweskiej, a nawet singapurskiej inspekgji pracy z wyko-
rzystaniem nowoczesnych technologii monitoringu, skanowa-
nia oraz rejestrowania audiowizualnego, wspomagajace
kontrole warunkéw pracy.

Podczas panelu dyskusyjnego prébowano odpowiedzieé¢
na pytanie, jakie zmiany powinny zosta¢ wprowadzone w or-
ganizacji urzedu i w prawie pracy, aby zwiekszy¢ skutecznos¢
dziatania inspekgji pracy i rzeczywista ochrone pracy. Dr Eliza
Maniewska z Uniwersytetu Warszawskiego podkreslita koniecz-

W poznanskim Collegium luridicum Novum
14 pazdziernika 2024 roku odbyta sie
konferencja ,Nowoczesny wymiar ochrony
pracy - rolai status inspektora pracy w Polsce
i we Francji”. Organizatorami wydarzenia byli
Wydziat Prawa i Administracji Uniwersytetuim.
Adama Mickiewicza w Poznaniu oraz Okregowy
Inspektorat Pracy w Poznaniu.

nos¢ ponownego zdefiniowana stosunku pracy, aby umozli-
wic faktyczne rozréznienie od stosunku cywilnoprawnego i pa-
tologii swiadczenia pracy na innej podstawie niz umowa
o prace. Zwrécita takze uwage, ze kontrole inspektoréw po-
winny mie¢ prewencyjny charakter, a wiec opierac sie na wska-
zywaniu nieprawidtowosci i udzielaniu porad - z punktu wi-
dzenia celu przeprowadzanej kontroli wazny jest bowiem
rezultat, a wiec realne zapewnienie bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy, a nie natozenie kary czy jej wysokos¢.
Dr hab. prof. SWPS Monika Lewandowicz-Machnikowska
z SWPS w Warszawie méwita o koniecznosci ksztatcenia w za-
kresie praw i obowiazkéw wynikajacych z zawarcia stosunku
pracy, poczawszy od szkoty podstawowej. Wskazata takze na
niska dolegliwos¢ mandatéw naktadanych przez inspektoréw,
a takze brak nieuchronnosci karania wykroczen z zakresu pra-
wa pracy, co przyczynia sie do czestszego tamania prawa przez
pracodawcéw. Z kolei dr hab. Wioletta Witoszko z Uniwersy-
tetu w Biatymstoku zauwazyta, ze cze$¢ uprawnien natozonych
na Panstwowa Inspekcje Pracy jest koniecznoscig wynikajaca
z rozwoju spotecznego oraz gospodarczego i wykracza poza
zakres wskazany konwencjg nr 81 MOP. Dr hab. prof. UW
Krzysztof Walczak z Uniwersytetu Warszawskiego zwrocit uwa-
ge na zbyt obszerny zakres zadan inspektoréw pracy oraz ko-
niecznos¢ podzielenia kompetencji pomiedzy inspektoréw
z wyksztatceniem inzynierskim i prawniczym. Gtéwny Inspek-
tor Pracy Marcin Stanecki moéwit o edukacji z zakresu prawa
pracy dzieci i mtodziezy oraz ksztatceniu nauczycieli tak, aby
byli gotowi do przekazywania tej wiedzy uczniom. Moderato-
rem panelu byt Tomasz Gajdzinski, zastepca okregowego in-
spektora pracy w Poznaniu.
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Pod specjalnym
nadzorem

¥

J W wWymis
<

poczat zastepca Gtéwnego Inspektora Pracy Jarostaw Le-
$niewski, odczytujac list szefa PIP Marcina Staneckiego
do uczestnikéw.

»Mamy swiadomos¢, jak wiele w ksztattowanie dzisiejszego
tadu spotecznegoi budowanie kultury pracy wniesli przedwojen-
nii powojenni szefowie, kadra inspektorska i wszyscy pracownicy
urzedu. Ich profesjonalizm, wierno$¢ ideom i ofiarnos¢ stanowia
dla nas inspiracje do pracy na rzecz drugiego cztowieka i do wy-
petniania misji inspekcji pracy w obliczu nowych wyzwani” - napi-
sat Gtéwny Inspektor Pracy.

Nastepnie gtos zabrat gospodarz wydarzenia Grzegorz Cza-
pla, p.o. okregowy inspektor pracy w Opolu. Wyrazit nadzieje, ze
umiejetne korzystanie z osiggnie¢ nauki i techniki przyczyni sie do
poprawy jakosci oraz wydajnosci pracy, w tym srodowiska pracy.
Zaznaczyt, ze tak dynamiczny rozwdj wymusza zmiany w przepi-
sach regulujacych funkcjonowanie PIP.

— Mocno wspieramy dziatania Gtéwnego Inspektora Pracy
w tym zakresie. Mamy $wiadomos¢, ze dynamika rozwoju, tak-
ze nowoczesnych technologii wiasnie, powoduje, ze to sa zmia-
ny konieczne. Zmiany, dzieki ktérym mozemy sie sta¢ nowocze-
snym urzedem” - podkreslitinspektor Czapla. Przedstawit rowniez
dziatania, jakie podejmuja pracownicy OIP w Opolu.

W czesci wyktadowej jako pierwszy gtos zabrat dr hab. inz.
Jarostaw Mamala z Parku Naukowo-Technologicznego w Opo-
lu z wyktadem ,Swiat motoryzacji w kontekscie nowoczesnych
wyzwan technologicznych i robotyzacji na rynku pracy”. Ekspert
zwrécit uwage na rosnacg potrzebe przemieszczania sie i zapo-

Konferencje, zorganizowang 22 pazdziernika 2024 r., roz-
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Wyzwania technologiczne sj cze-
stym tematem konferencji nauko-
wych. Okregowy Inspektorat Pracy
w Opolu swojemu wydarzeniu nadat
tytul ,Wykorzystanie nowoczesnych
technologii w efektywnym sprawowa-
niu nadzoru nad warunkami pracy”.

trzebowanie na umozliwiajgce je srodki, a takze na moderniza-
cje sektora motoryzacyjnego pod katem ekologii. Z kolei o regu-
lacjach prawnych dotyczacych sztucznej inteligencji” méwita dr
hab. inz. Daria Wotzka z Politechniki Opolskiej. W swoim wykfa-
dzie przeanalizowata m.in. zjawisko tzw. deepfake’éw. Co cieka-
we, w Chinach od stycznia br. obowiazuja przepisy, zgodnie z kt6-
rymi tresci tworzone przez Al musza by¢ wyraznie oznaczone, by
uzytkownicy mieli ich Swiadomos$¢. Wprowadzono zakaz produk-
cji deepfake'dw bez zgody osoby, ktorej dotycza. W przypadku
USA regulacje wciaz sg rozwijane na poziomie stanowym i fede-
ralnym. W przypadku Unii Europejskiej odnotowania wymaga
ustawa Al Act, ktéra zostata opublikowana w wakacje br. Punk-
tem wyjscia jest tutaj klasyfikacja systeméw Al wedtug pozio-
mu ryzyka. Systemy wchodzace w interakcje z ludzmi musza by¢
transparentne co do swojej natury. W przypadku Polski 16 paz-
dziernika 2024 r. zostat oddany do konsultacji projekt o syste-
mach sztucznej inteligencji.

Kolejnym prelegentem byt dr inz. Marcin Jachowicz z CIOP-
-PIB, ktérego wykfad miat tytut ,Elektroniczny system nadzoru dla
uzytkownikow sprzetu chronigcego przed upadkiem z wysokosci”.
Ekspert szeroko omowit m.in. elektroniczne systemy nadzoru bhp
nad ludzmi pracujacymi na wysokosci, od aplikacji telefonicznej
zawiadamiajacej o przecigzeniach po urzadzenia samohamow-
ne, zapobiegajace upadkom z wysokosci.

Ostatni wyktad wygtosit mgr inz. Piotr Niemczyk z Urze-
du Dozoru Technicznego, ktéry omoéwit zadania UDT w obsza-
rze energetyki jadrowej w oparciu o akty prawne obowiazuja-
ce w Polsce.
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