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W SEJMIE RP

Rada popiera wnioski legislacyjne PIP

Glowny Inspektor Pracy Katarzyna tazewska-Hrycko uczestniczyta

wraz ze wspotpracownikami w posiedzeniu Rady Ochrony Pracy, ktore

odbyto sie 15 marca 2022 r. Rada przyjeta stanowisko w sprawie wnioskow
legislacyjnych de lege ferenda, zgtaszanych przez Gléwnego Inspektora Pracy.

Rada Ochrony Pracy szczegdlng uwage zwrdcita na wnioski od-
noszace sie do przepiséw bhp, majacych bezposredni wptyw na
poziom ochrony zycia i zdrowia pracownikéw. W ocenie ROP za-
sadna jest takze rekomendacja Gtéwnego Inspektora Pracy obej-
mujaca taka nowelizacje przepiséw prawa, ktdra urealnitaby cia-
zacy na pracodawcach obowiazek zgtaszania pracownikéw do
ubezpieczenia spotecznego (niezwtoczne zgtoszenie). Poparcie zy-
skato réwniez stanowisko inspekcji wyrazone w rekomendacjach,
ze upowaznienie inspektora pracy do przeprowadzenia kontroli
powinno mie¢ charakter staty, a nie dorazny i ograniczony rézny-
mi dodatkowymi rygorami.

Ponadto przedmiotem obrad Rady Ochrony Pracy byty m.in.
+Nowe formy Swiadczenia pracy, w tym gospodarka platformo-
wa, robotyzacja, algorytmizacja a warunki pracy i rbwnowaga
praca — zycie”.

- Nie ulega watpliwosci, ze nietypowe formy zatrudnienia beda
coraz popularniejsze na rynku pracy. Nowe formy swiadczenia pra-
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cy nie daja przyzwolenia na wyzysk, ale niestety stwarzaja takie
mozliwosci. Czesto przewaga konkurencyjna platform nad trady-
cyjnymi modelami biznesowymi wynika wtasnie z obejscia przepi-
s6w prawa pracy. Dlatego tez tak istotne jest rozpoczecie debaty
publicznej oraz prac legislacyjnych nad uregulowaniem elastycz-
nych form zatrudnienia - podkreslita Katarzyna tazewska-Hrycko.

Problematyke nowych form swiadczenia pracy z perspekty-
wy doswiadczen Panstwowej Inspekgji Pracy przedstawit Bartosz
Kope¢, zastepca dyrektora Departamentu Prawnego Gtéwnego
Inspektoratu Pracy (dodatek tematyczny do ,Inspektora Pracy”).

W posiedzeniu uczestniczyli Jarostaw Le$niewski, zastepca
Gléwnego Inspektora Pracy, Jakub Chojnicki, dyrektor Departa-
mentu Nadzoru i Kontroli GIP, Wojciech Gonciarz, dyrektor De-
partamentu Prawnego GIP oraz Artur Sobota, dyrektor Departa-
mentu Prewencji i Promogji GIP.

Donat Duczynhski



Wiadomosci
nie tylko z kraju

Spotkanie z dyrektorem
Europejskiego Urzedu ds. Pracy

Gfowny Inspektor Pracy Katarzyna kazewska-Hrycko 22 marca
2022 r. przyjeta w siedzibie Gtéwnego Inspektoratu Pracy Cosmi-
na Boiangiu, dyrektora wykonawczego Europejskiego Urzedu
ds. Pracy (ELA). W delegacji ELA uczestniczyli takze Pedro Assa-
res, kierownik Sekcji Egzekwowania Prawa i Analiz oraz Magda-
lena Klimczak-Nowacka, krajowy urzednik tacznikowy z Polski
w ELA. Gtéwny Inspektor Pracy méwita o priorytetach Pafistwo-
wej Inspekgji Pracy i dziatalnosci doradczej, takze skierowanej
do uchodzcéw z Ukrainy. Wskazata na dotychczasowa wspét-
prace z Europejskim Urzedem ds. Pracy i zrealizowane kontro-
le transgraniczne. Dyrektor wykonawczy ELA przedstawit pro-
pozycje zwiekszenia ich liczby oraz wspdlnego przeszkolenia
w przedmiotowym zakresie grupy inspektoréw pracy ze wszyst-
kich panstw cztonkowskich na szczeblu europejskim. Rozmawia-
no takze o sytuacji zwigzanej z naptywem uchodzcédw z Ukrainy
na terytorium Polski oraz o dziataniach PIP na rzecz sprawnego
i bezpiecznego znalezienia zatrudnienia na polskim rynku pra-
cy przez obywateli ukrainskich. W spotkaniu ze strony polskiej
uczestniczyli rowniez: Jarostaw Le$niewski, zastepca Gtowne-

go Inspektora Pracy, Dariusz Gérski, dyrektor Departamentu Le-
galnosci Zatrudnienia GIP oraz Marta Chodorowska, kierownik
Sekcji Wspétpracy z Zagranica w Gabinecie GIP.

Cosmin Boiangiu oraz Katarzyna tazewska-Hrycko wraz ze
wspotpracownikami wzieli udziat w posiedzeniu sejmowej Komi-
sji do Spraw Kontroli Parstwowej, gdzie Cosmin Boiangiu przed-
stawit informacje na temat roli oraz programu dziatania Europej-
skiego Urzedu ds. Pracy.

»POznaj swoje prawa w pracy”

W Auli Wyzszej Szkoty Finanséw i Zarzadzania w Biatymstoku
23 marca br. Okregowy Inspektorat Pracy w Biatymstoku zorgani-
zowat po raz dziewiaty finat regionalny konkursu dla szkét ponad-
podstawowych ,Poznaj swoje prawa w pracy”. Celem konkursu jest
popularyzowanie wiedzy z zakresu prawa pracy oraz inspirowanie
mtodych ludzi do poszerzania wiedzy w tym zakresie. Etap szkolny
odbyt sie w 15 szkotach ponadpodstawowych z catego wojewddz-
twa, a udziat w eliminacjach jesienig ub.r. wzieto 348 uczniéw. Kaz-
da szkota zgtosita po dwdch ucznidw, ktérzy wykazali sie najlepsza
wiedza. W finale regionalnym uczniowie rozwigzywali test z 30 pyta-
niami z zakresu prawnej ochrony pracy. Tréjka laureatéw zakonczy-
ta zmagania w przedziale 28-27 punktéw i bedzie reprezentowata
wojewddztwo w ogdlnopolskiej rywalizacji konkursu, ktéra odbe-
dzie sie w Warszawie. Okregowy inspektor pracy Marek Aleksiejuk
uhonorowat laureatédw oraz uczestnikéw nagrodami rzeczowymi
i upominkami. Listy gratulacyjne otrzymali réwniez opiekunowie.

Wsparcie zmian inspekcji pracy
w Czarnogorze

Paristwowa Inspekcja Pracy wpiera siostrzane instytucje inspekgiji
pracy w krajach kandydujacych do Unii Europejskiej. Zapewnia to
takze udziat w projekcie TAIEX, ktdrego beneficjentami sg admi-
nistracje publiczne panstw, korzystajgce z programéw finanso-
wych Komisji Europejskiej, w tym Instrumentu Pomocy Przedak-
cesyjnej. Najnowszy projekt dotyczy Czarnogoéry, ktéra w ramach
staran o wstapienie do UE jest zobowiagzana do przeprowadze-
nia dziatar dostosowujgcych strukture, prawodawstwo i system
egzekwowania przepiséw prawa pracy, w tym bhp, do standar-
déw UE. Jednym z wydarzen byto seminarium on-line poswieco-
ne wzmocnieniu instytucjonalnych ram bhp w Czarnogérze, kt6-
re odbyto sie w dniach 21§22 marca 2022 r. Wsréd wyktadowcow
byli Michat Wyszkowski, zastepca okregowego inspektora pracy
w Poznaniu oraz Karolina Gléwczyriska-Woelke, kierownik Sekji
Wypadkdéw przy Pracy w Gtéwnym Inspektoracie Pracy. Prelegen-
ci skoncentrowali sie na dwdch obszarach: ,Europejskie i krajowe
ramy instytucjonalne nadzoru w zakresie bezpieczenstwa i zdro-
wia zawodowego w Polsce - ujecie systemowe oraz szczeg6towe
na przyktadzie planowania, realizacji i oceny efektywnosci dziatan
w odniesieniu do wypadkéw przy pracy” oraz ,System proaktyw-

nych dziatar w zakresie bezpieczenstwa i zdrowia zawodowego
w Polsce na przykfadzie wybranych programéw prewencyjnych”.

Listy kontrolne do wspdlnych
inspekg;ji

W dniu 4 marca br. odbyto sie spotkanie dotyczace list kontrolnych
dla wspdlnych i uzgodnionych kontroli, organizowane przez Euro-
pejski Urzad ds. Pracy (ELA) w formule hybrydowej. W spotkaniu
wzieli udziat przedstawiciele organéw nadzoru i kontroli nad wa-
runkami pracy panstw cztonkowskich oraz partneréw spotecznych.
Panstwowga Inspekcje Pracy reprezentowata Magdalena Grzyb,
gtéwny specjalista w Departamencie Legalnosci Zatrudnienia GIP.
Celem listy kontrolnej jest pomoc organom kontroli panstw czton-
kowskich w planowaniu, przeprowadzaniu oraz monitorowaniu
wspolnych i uzgodnionych transgranicznych kontroli wpieranych
przez ELA. Oméwiono wersje robocza listy kontrolnej oraz poszcze-
gdlne zagadnienia znajdujace sie w czesciach dotyczacych plano-
wania, przeprowadzania oraz monitorowania wspélnych i uzgod-
nionych transgranicznych kontroli.

Wskazania dla inspektoréw pracy

W dniu 10 marca, po raz trzeci w tym roku, zebrata sie w formie
zdalnej Grupa Robocza SLIC ds. Czynnikéw Biologicznych (BIO-
LEX). Spotkanie dotyczyto koricowej analizy dokumentu przy-
gotowywanego dla SLIC, zawierajacego wskazoéwki (wytyczne)
dla inspektoréw pracy, dotyczace prowadzenia kontroli w okre-
sie epidemii wynikajacej z wystapienia czynnika biologiczne-
go przenoszonego droga oddechowa (tj. trwajacej epidemii
wywotanej koronawirusem SARS-CoV-2, ale tez ewentualnych
podobnych sytuacji w przysztosci, wywotanych czynnikami
przenoszonymi tg sama droga). Wskazéwki te obejmuja ogol-
ng informacje na temat zagrozen, ale przede wszystkim zasady
bezpiecznego postepowania, w tym metody prewencji. SLIC ma
przeanalizowa¢ dokument i w przypadku jego akceptacji wer-
sja anglojezyczna zostanie przekazana do poszczegélnych kra-
jow do wykorzystania.

O karach dla pracodawcow

System raportowania w ramach dyrektywy w sprawie kar dla
pracodawcow organizowany przez Europejska Sie¢ Migracyjna
(EMS) byt tematem drugiego spotkania grupy roboczej, ktére
odbyto sie 9 marca br. W spotkaniu on-line uczestniczyli przed-
stawiciele Komisji Europejskiej, ministerstw oraz inspekg;ji pra-
cy panstw cztonkowskich. Z ramienia Panstwowej Inspekgji Pra-
cy wzieta w nim udziat Magdalena Grzyb, gtéwny specjalista
w Departamencie Legalnosci Zatrudnienia GIP. Zaprezentowano
zmiany wprowadzone do narzedzia informatycznego stuzace-
go raportowaniu danych zwigzanych z dyrektywa 2009/52/WE,

przewidujaca minimalne normy w odniesieniu do kar i srodkéw
stosowanych wobec pracodawcéw zatrudniajgcych nielegalnie
przebywajacych obywateli krajéw trzecich. Przedstawiono takze
liste pytan zwigzanych z informacjami na temat skarg wniesio-
nych przez nielegalnie przebywajacych obywateli krajow trze-
cich, procedur ich sktadania oraz mozliwosci uzyskania zezwole-
nia na pobyt przez nielegalnie przebywajacych obywateli krajéw
trzecich. Pytania maja by¢ czescig dodatkowego modutu sys-
temu raportowania, ktérego wypetnienie bedzie dobrowolne.

Zmiany w kierownictwie PIP

Marszatek Sejmu Elzbieta Witek w dniu 24 marca 2022 r. powo-
tata Matgorzate Dzieminska na zastepce Gtéwnego Inspektora
Pracy. Gtéwny Inspektor Pracy Katarzyna tazewska-Hrycko wraz
z kierownictwem powitata nowego zastepce w siedzibie urzedu.
Matgorzata Dziemirska jest doswiadczonym inspektorem pra-
cy. Legitymuje sie prawie 26-letnim stazem zawodowym. Z Pan-
stwowa Inspekcja Pracy jest zwigzana od ponad 23 lat, w Okre-
gowym Inspektoracie Pracy w Warszawie zostata zatrudniona
w grudniu 1998 r. Po ukonczeniu kursu inspektorskiego w 2001 r.
wykonywata czynnosci kontrolno-nadzorcze w zakresie prze-
strzegania przepiséw prawa pracy w zaktadach réznych branz,
zaréwno w obszarze prawnej ochrony pracy, jak i bhp. Pracowa-
ta na stanowiskach: inspektora pracy, starszego inspektora pra-
cy oraz nadinspektora pracy zarzadzajacego zespotem pracow-
nikéw. Byta odpowiedzialna za wdrazanie nowych obowigzkéw
Panstwowej Inspekcji Pracy dotyczacych legalnosci zatrudnie-
nia oraz zatrudniania cudzoziemcéw. Wspétpracowata rowniez
z zaktadowymi organizacjami zwigzkéw zawodowych. W maju
2009 r. zostata zatrudniona w Gtéwnym Inspektoracie Pracy na
stanowisku gtéwnego specjalisty w Departamencie Prawnym.
Reprezentowata urzad w pracach podkomisji i komisji sejmo-
wych oraz senackich, brata udziat w posiedzeniach Rady Dialo-
gu Spotecznego.



Targi AGROTECH i LAS-EXPO od lat wyznaczaja kierunki roz-
woju dla polskiej wsi i lesnictwa. To miejsce spotkan lide-
row obu branz, ktére petni takze wazng funkcje edukacyjng oraz
doradcza.

Panstwowa Inspekcja Pracy otworzyta na targach swoje stoiska
informacyjno-promocyjne. Specjalisci inspekgji pracy przekazywali
informacje i materiaty dotyczace bezpieczenstwa pracy w branzy
rolniczej i lesnej. Praca w tych sektorach gospodarki nadal obar-
czona jest duzym ryzykiem wypadku przy pracy ze wzgledu na
warunki jej $wiadczenia i wykorzystywany sprzet mechaniczny.

Gtowny Inspektor Pracy
Katarzyna Lazewska-
-Hrycko uczestniczyla
18 marca 2022 .

w otwarciu targow
AGROTECH i LAS-EXPO
w Kielcach.

- Promowanie osiaggnie¢ branzowych na targach ma wptyw
na ochrone zdrowia i zycia pracownikéw gospodarki lesnej oraz
rolnikéw indywidualnych w naszym kraju — podkreslita Katarzy-
na kazewska-Hrycko.

Glowny Inspektor Pracy w swoim wystapieniu zaznaczyta tak-
ze, ze dziatania prewencyjne organizowane przez Paiistwowg In-
spekcje Pracy dla rolnikéw i le$nikdw nie bytyby skuteczne bez
udziatu partneréw spotecznych, instytucjonalnych oraz lideréw
spotecznosci wiejskiej.

Fotorelacja na str. 18-19.
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Warunkiem uznania, ze dane

swiadczenie ma charakter

premiowy i stanowi sktadnik

wynagrodzenia za prace,
jest wystepowanie uktadu
warunkujacego. Wobec
braku takiego ukladu
Swiadczenie nie moze zosta¢
uznane za premie.

Pracownicze
prawo
do premii (cz. 1)

Trzy

przestanki

C harakterystyczna cecha stosunku
pracy jest jego odptatnos¢. Stanowi
ona istotny element stosunku pracy i jest
podstawowym $wiadczeniem podmiotu
zatrudniajgcego w zamian za prace wy-
konywang przez pracownika na rzecz pra-
codawcy. Tres¢ i forma wynagrodzenia za
prace moga by¢ jednak bardzo zr6znico-
wane i obejmowac rézne sktadniki'. Jed-
nym z mozliwych, powszechnie stosowa-
nym, jest premia. Decyzje o mozliwosci
wprowadzenia tego skfadnika wynagro-
dzenia pozostawiono pracodawcy i stad
wyraznie okresla sie premig jako sktadnik
fakultatywny?. Podmiot zatrudniajacy ma
rowniez stosunkowo duza swobode co do
sposobu okreslenia tego uprawnienia pfa-
cowego i uksztattowania jego tresci.
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Charakter prawny swiad-
Czenia pienieznego w postaci
premii jest bardzo interesujacy ze wzgle-
du na jego zréznicowanie. Ponadto, jak za-
uwaza Z. Czajka®, w tych organizacjach,
ktére zdecydowaty sie na ich wprowadze-
nie, premie pod wzgledem wartosci i wiel-
kosci zajmuja drugie miejsce po wynagro-
dzeniach zasadniczych, co uwydatnia ich
role i pozycje. Majac na wzgledzie ich dwie
podstawowe funkdje, tj. dochodowa i moty-
wacyjna, znaczenie premii dla pracodawcy
i pracownika jest fundamentalne. Dlatego
warto przyjrze¢ sie temu sktadnikowi wy-
nagrodzenia za prace.

Pojecie premii
Premia, podobnie jak wynagrodzenie za
prace, nie zostata zdefiniowana w prawie

pracy, jednak orzecz-
nictwo i literatura formutuja
pewne zatozenia w tym zakresie. Jak wcze-
$niej wskazano, ma ona charakter uzupet-
niajacy w stosunku do wynagrodzenia
zasadniczego i ukierunkowana jest na mo-
tywowanie pracownika do pracy. Premia
sensu stricto powinna posiada¢ przestanki
jej nabycia, woéwczas ma charakter roszcze-
niowy i przystuguje pracownikowi, jezeli
dopetnit warunkéw premiowych?®. Jakkol-
wiek nazwa moze byc¢ r6zna, to o jej cha-
rakterze zawsze decyduje tres¢, jaka jej
nadano w umowie o prace czy w przepi-
sach ptacowych®. K. Walczak stusznie za-
uwaza, ze brak definicji legalnej premii jest
skutkiem duzej réznorodnosci Swiadczen
premiowych®.



Decyzje o mozliwosci
wprowadzenia tego
sktadnika wynagrodzenia
pozostawiono
pracodawcy i stad
wyraznie okresla sie
premie jako sktadnik
fakultatywny. Podmiot
zatrudniajacy ma
rowniez stosunkowo
duza swobode co do
sposobu okreslenia tego
uprawnienia ptacowego
i uksztattowania jego
tresci.

Niestety w praktyce spotyka sie pojecia
zaburzajace jednolitos¢ i spojnosc termino-
logiczna, jak np. nagrody jubileuszowe, kt6-
re maja charakter premiowy’. Innym przy-
ktadem niekonsekwentnego postugiwania
sie pojeciem nagrody w odniesieniu do
Swiadczenia, ktore miato charakter premio-
wy, byta nieobowiazujgca juz ustawa z dnia
10 lipca 1985 r. o rocznych nagrodach z za-
kladowego funduszu nagréd w panstwo-
wych jednostkach organizacyjnych niebe-
dacych przedsiebiorstwami panstwowymis.
Ustawa ta zostata uchylona ustawg z dnia
12 grudnia 1997 r. o dodatkowym wynagro-
dzeniu rocznym dla pracownikéw jedno-
stek sfery budzetowej?, w ktérej — pomimo
zblizonej regulacji - ustawodawca postuzyt
sie adekwatnym sformutowaniem dla kre-
owanego $wiadczenia pienieznego, a mia-
nowicie ,dodatkowe wynagrodzenie rocz-
ne”, unikajac sformutowania o nagrodzie.
Najwiecej zametu terminologicznego, na
obecnym etapie rozwoju stosunkéw pra-
¢y, przynosza sformutowania: ,premia uzna-
niowa” czy ,nagroda uznaniowa”, ktére sg
nie do pogodzenia z utrwalonym podzia-

tem na premie oraz nagrody i wymagaja
odrebnej refleksji.

W tym artykule pojecie premii jest oma-
wiane w klasycznym rozumieniu, tj. Swiad-
czenia stanowiacego sktadnik wynagrodze-
nia za prace, o charakterze roszczeniowym,
fakultatywnym i uzupetniajacym.

Premia, ktéra nazywana bywa niekiedy
wynagrodzeniem premiowym, przyzna-
wana jest w zwigzku z okreslonymi celami,
definiowanymi jako premiowe. W. Piotrow-
ski'® wskazuje przyktadowo nastepujace ro-
dzaje premii, wypracowane w zaleznosci
od zatozen przyjetych przez pracodawce:
1) ze wzgledu na oszczednos¢ materiatéw;
2) za indywidualng wydajnos¢ pracy;

3) za wykonanie pracy wysokiej jakosci;

4) za terminowos¢ wykonywanych zadar;

5) za troske o bezpieczenstwo i higiene pracy;

6) za wykonanie zadan przydzielonych pra-
cownikowi, a stanowigcych element za-
dan przedsiebiorstwa;

7) za nieprzerwane zatrudnienie w jednym
zaktadzie pracy;

8) za ulepszenie procesu produkgji czy po-
prawe organizacji procesu pracy.

Rodzaje premii mozna mnozy¢, w za-
leznosci od zachowan czy postaw, jakich
pracodawca oczekuje od pracownika i za-
mierza osiggna¢. Realizacja tych celdw, ich
spetnienie przez pracownika, ktore jest
oczekiwane przez pracodawce ze wzgledu
na przyjety proces organizacji pracy, jest
mozliwe wéwczas, gdy zostang stworzone
odpowiednie metody zachety wobec pra-
cownika. Jak stusznie zauwaza W. Piotrow-
ski", premia dzieki swojej specyfice i duzej
elastycznosci moze by¢ efektywnie wyko-
rzystywana do maksymalizacji celéw jako-
sciowych czy ilosciowych, ale réwniez do
stymulowania terminowosci wykonywa-
nia pracy czy ksztattowania okre$lonych
zachowan pracownikéw, ktére sa niezbed-
ne do osiggniecia zamierzonych celéw. Au-
tor zauwaza, ze premia wpisuje sie w wiele
metod wynagradzania jako element uzu-
petniajacy, a najpowszechniejszy z nich
przyjmuje posta¢ wynagrodzenia czaso-
wo-premiowego, akordowo-premiowe-
go Czy wreszcie prowizyjno-premiowego.

Praktyka stosowania premii jednoznacz-
nie wskazuje, ze ze wzgledu na wielos¢ roz-
wigzan premiowych stosowanych w zakta-
dach pracy pojawiaja sie watpliwosci co
do prawnego charakteru wprowadzanych
przez pracodawcéw $wiadczer pienieznych,
ktore niekiedy ujmowane sg w regulami-
nach premiowania czy wynagradzania jako
premie regulaminowe, premie uznaniowe,
premio-nagrody czy wreszcie nagrody. Zja-
wisko takie nalezy traktowac jako normal-
ne, albowiem proces motywowania przez
premiowanie ma charakter zmienny, zréz-
nicowany, adekwatny dla danej organiza-
¢ji i momentu rozwoju, w ktérym sie ona
znajduje. Jak stusznie zauwaza W. Koper-
tynska'?, premiowanie jest zjawiskiem dy-
namicznym, wymagajacym ciagtej ewolugji
i zmian, jest to bowiem warunek skuteczne-
goi efektywnego realizowania funkcji mo-
tywacyjnej wynagradzania.

Majac na uwadze te okolicznosci, tym
bardziej uzasadniona jest potrzeba analizy
charakteru prawnego premii i jej znaczenia
dla skutecznosci wynagradzania pracow-
nikéw. Odpowiedz na pytanie o prawidto-
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wa konstrukcje i charakter prawny danego
$wiadczenia wymaga pogtebionej anali-
zy problemu.

Uktad warunkujacy

Cechg charakterystyczng kazdej premii,
traktowanej jako sktadnik wynagrodzenia
za prace wykonana, jest premiowanie, kto-
re M. Swiecicki® rozumie jako odmiane me-
tody wynikowej wynagradzania za prace.
Stawka premii konstytuowana jest w umo-
wie o prace i moze przybierac postac premii
pochodnej lub uzyskowej. Pierwsza z nich
wystepuje wowczas, gdy nie jest mozliwe
jednoznaczne okreslenie korzysci odnoszo-
nych przez pracodawce w zwigzku ze spet-
nieniem warunkéw premiowych, druga na-
tomiast dotyczy tych przypadkéw, gdy jest
to mozliwe i ,uzysk” pracownika jest skore-
lowany w sposob wyrazny z korzy$ciami od-
notowanymi przez podmiot zatrudniajacy.

Jednak kluczowe dla premii jest odno-
towanie ukfadu warunkujacego™ powsta-
nie roszczenia premiowego. Uktad ten jest
o tyle istotny, ze zawiera przestanki pre-
miowania lub warunki premiowania, kto-
re w ocenie M. Swiecickiego'™ mozna spro-
wadzi¢ do trzech elementow, stanowigcych
podstawe do oceny powstania roszczenia
o wyptate premii:

1) przestanka pozytywna powstania rosz-
czenia o wyptate - przestanka premiowa;

2) przestanka negatywna - pozbawiajaca
pracownika czesciowo lub catkowicie
prawa do premii;

3) ograniczenie maksymalnej wysokosci
premii, tzw. limit premii.

Zaznaczy¢ nalezy, ze pierwsza przestan-
ka ma charakter nieodzowny i konieczny, al-
bowiem wskazuje cel premiowy, zachowa-
nie pracownika, ktére bedzie premiowane,
nagradzane dodatkowym $wiadczeniem
pienieznym, jezeli pracownik wypetni wska-
zane zobowigzania. Pozostate dwie prze-
stanki, jakkolwiek w praktyce czesto sto-
sowane, nie sa konieczne i niezbedne do
osiggniecia celdw przedsiebiorstwa. Nie-
mniej wystepowanie uktadu warunkuja-
cego jest niezbedne do uznania, ze dane
$wiadczenie ma charakter premiowy i sta-

nowi skfadnik wynagrodzenia za prace. Wo-
bec braku takiego ukfadu swiadczenie to
nie moze zosta¢ uznane za premie.

Przestanka pozytywna

Sposéb sformutowania kazdej z wymienio-
nych przestanek moze by¢ rézny. Szczegél-
nej uwagi wymaga przestanka pierwsza, kto6-
ra jest obligatoryjna z perspektywy prawa
pracownika do premii. Warunkiem przyzna-
nia premii jest bowiem jej spetnienie, a do-
ktadnie zachowanie pracownika zgodnie ze
wzorcem okreslonym w tej przestance, albo
ziszczenie sie innych elementéw towarzy-
szacych tym okolicznosciom. Przestanka ta
bywa formutowana w sposéb szczegdtowy
badz bardzo ogélny.

Szczegbtowosc sformutowania przesta-
nek pozytywnych jest niewatpliwie $cisle
powiazana z rodzajem $wiadczonej pracy
i moze byc¢ ukierunkowana np. na wzrost
wydajnosci pracy, poprawe efektywnosci,
zwiekszenie oszczednosci czy wzrost sprze-
dazy okreslonych produktéw lub ustug. Za-
uwazy¢ nalezy, ze takie rozwiazania sg ce-
lowe w tych organizacjach, w ktérych jest
mozliwe zastosowanie mierzalnych i wy-
miernych parametréw. Ich stosowanie bo-
wiem jest uzaleznione od mozliwosci oce-
ny, czy nastapit wzrost danego miernika
w okresie poddawanym ocenie w stosun-
ku do poprzedniego okresu, np. poréwny-
wanie wartosci miernika w marcu w odnie-
sieniu rok do roku. Bardzo czesto jednak
takie szczeg6towe warunki nie sg mozliwe
do zdefiniowania wobec niektérych pra-
cownikéw (np. pracownikéw umystowych)
albo sg dodatkowo uzupetniane o warunki
premiowe ksztattowane w sposéb ogdlny.

Typowymi sformufowaniami o charakte-
rze og6lnym, jakie odnotowywane sg wsréd
przestanek premiowych o charakterze po-
zytywnym, sg:
® sumienne i staranne wykonywanie obo-

wiagzkdéw stuzbowych;
® utrzymanie wysokiej jakosci produkgji;
@ terminowos¢ wykonywania powierzo-
nych zadan;
@ utrzymanie porzadku na stanowisku

pracy.



Jakkolwiek sformutowania
te majg charakter ogolny, to
jednak podlegaja one oce-
nie i jest mozliwe dokonanie
weryfikacji, czy w okresie,
za ktéry przyznawana
jest premia, pracow-
nik dopetnit tych wy-
magan, czy tez wystapity
odstepstwa od tych wy-
tycznych. Rzetelnie prze-
prowadzona ocena pra-
cownika powinna umozliwi¢
bowiem odpowiedz na kaz-
da z tych przestanek, ktére
stanowig w istocie forme
oceny pracy wykonywa-
nej przez pracownika, do
ktérej zobowiazany jest
pracodawca. Ocena ta
nie moze by¢ dowolna,
albowiem zgodnie z art. 94 pkt
9 Kodeksu pracy pracodawca zostat zo-
bowiazany do stosowania obiektywnych
i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracy
pracownikéw oraz wynikdw ich pracy. W li-
teraturze podnosi sie réwniez, ze taka oce-
na, w razie sporu, moze by¢ poddana kon-
troli przez organy sadzace's.

Ciekawym zagadnieniem, dotyczacym
przestanek premiowych, jest aspekt ze-
spotowosci i powigzany z nim watek tzw.
dwustopniowosci. Wystepuje on coraz cze-
$ciej w organizacjach silnie nastawionych
na osigganie zysku. Niektérzy pracodawcy
uzalezniaja przyznawanie premii od osia-
gniecia przez przedsiebiorstwo zysku; jego
wysoko$¢ ma wptyw na utworzenie fun-
duszu premiowego i okre$lenie jego wyso-
kosci. Kolejnym stopniem warunkujacym
nabycie prawa do premii jest spetnienie
przestanek okreslonych indywidualnie dla
pracownika, np. poprzez wyznaczone za-
dania premiowe czy 0gdlna postawe pra-
cownika w trakcie realizacji zobowiazania
pracowniczego. Rozwigzania tego rodzaju
sg praktykowane ze zrozumiatych powo-
déw, co istotne, motywujg pracownikéw
do wptywania w zwiekszonym wymiarze
na wyniki finansowe przedsiebiorstwa,
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uwzgledniajgc wzrost w zakresie mierni-
kow dziatalnosci podstawoweyj, a takze sty-
mulujac zachowania prooszczednosciowe.

Reduktor premiowy

Druga przestanka, jakkolwiek nieobliga-
toryjna, to jednak czesto stosowana, jest
tzw. przestanka negatywna, okreslana mia-
nem reduktora premiowego. Przestanka
ta jest tym bardziej interesujaca, ze pew-
ne jej przejawy stanowia przedmiot kry-
tyki literatury.

Zasadniczo przestanka negatywna prze-
widuje pozbawienie pracownika prawa
do premii w catosci lub tylko w jej czesci,
jezeli zaistniejg wyraZnie wskazane zda-
rzenia. Dziatanie takie ma na celu wyeli-
minowanie przypadkéw, ktére ze strony
pracodawcy uwazane s za zjawiska nie-
pozadane. Literatura krytycznie wypowia-
da sie w przedmiocie reduktoréw premio-
wych, ktdre stosowane sg bez pogtebionej
refleksji nad znaczeniem niepozadane-
go zachowania pracownika a wykonana
praca”. W. Kopertynska' formutuje nawet
teze, ze w wielu przypadkach premia nie
spetnia roli skutecznego narzedzia mo-
tywujgcego m.in. wiasnie z tego powo-

du, Ze wiacza sie do uktadéw warunkuja-
cych jako gtéwne zadania o charakterze
dyscyplinarnym, znajdujace sie w zakre-
sie podstawowych obowigzkéw pracow-
nika. Autorka jako przyktady takich zacho-
wan podaje brak spdznien, przestrzeganie
przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy
czy zachowanie trzezwosci w pracy. Inte-
resujgca uwage w tym kontekscie podno-
si G. Gozdziewicz, formutujac zastrzezenia
do stosowania reduktoréw premiowych
w przypadkach, gdy nie nawiazujg do tych
samych zachowan, ktére sg przedmiotem
przestanek pozytywnych premiowania®.
Celno$¢ uwagi uwydatnia sie w przypad-
ku formutowania reduktoréw premiowych
zaktadajacych obnizenie premii czy wrecz
jej pozbawienie w przypadku ukarania karg
porzadkowa, spdznienia sie do pracy czy
nawet dwudniowej nieobecnosci nieuspra-
wiedliwionej w zaktadzie pracy®. Watpli-
wosc¢ dotyczy zasadnosci pozbawienia
pracownika prawa do premii lub obnize-
nia jej wysokosci tylko ze wzgledu na na-
ruszenie tzw. formalnej dyscypliny pracy,
zZwigzanej z organizacjg czasu pracy. Za-
uwazyc nalezy, ze pracownik, ktéry spora-
dycznie zachowusje sie w sposob odmienny

od natozonych wytycznych w przedmio-
cie sposobu swiadczenia pracy, moze reali-
zowac swoje obowiazki merytoryczne na
wysokim poziomie, a dodatkowo spetnic¢
wszystkie przestanki pozytywne w zakre-
sie nabycia prawa do premii. Okolicznos¢
jej pozbawienia ze wzgledu na naruszenia
tzw. formalnej dyscypliny pracy, przy jed-
noczesnym spetnieniu warunkéw pozy-
tywnych, nakazuje stawia¢ pytania o reali-
zacje funkgji bodzcowej wynagrodzenia za
prace. Nadmierne eksponowanie formal-
nej strony dyscypliny pracy moze pozo-
stawac w dysonansie prawnym z prawem
pracownika do wynagrodzenia adekwat-
nego do ilosci i jakosci $wiadczonej pra-
cy. Ponadto moze wywotywac negatywne
skutki w zakresie wymiaru motywacyjne-
go w zaktadzie pracy.

Podkreslenia wymaga fakt, ze stosowa-
nie reduktoréw premiowych nalezy uzna¢
za uzasadnione w przypadkach, w ktérych
pozostajg one w zwiagzku z celami premio-
wymi. Obnizenie jakosci wykonywanej
pracy, nieterminowe wykonywanie za-
dan pracowniczych, odmowa wykonania
polecenia stuzbowego bedacego przed-
miotem zobowiazania pracowniczego na-
lezg do przyktadowych przestanek reduk-
tora premiowego, pozostajacych w $cistym
zwigzku z przestankami pozytywnymi, rzu-
tujacymi bezposrednio na osigganie zakta-
danych przez pracodawce celéw premio-
wych. Sektor bankowy postuguije sie czesto
reduktorem premiowym o silnym wymia-
rze oddziatywania, a ukierunkowanym
na nieetyczne postepowanie pracownika
w procesie sprzedazy ustug i produktéw
bankowych, nieprzekazanie petnej infor-
macji na temat ryzyka finansowego czy
naruszenie procedur obstugi klienta. Roz-
wigzania tego rodzaju nalezy uzna¢ za wia-
$ciwe i adekwatne, korelujace z koncepcjg
prawa do wynagrodzenia w wysokosci od-
powiedniej do jakosci Swiadczonej pracy.

Limit premii

Ostatnig przestanka o charakterze fakulta-
tywnym jest tzw. limit premii. Limit ozna-
cza putap premiowy, gérng wartos¢ premii,

jaka moze otrzymac pracownik w przypad-
ku ziszczenia sie przestanek pozytywnych
premii. Stanowi on jednoczesnie sposéb
okreslenia wysokosci naleznej pracowni-
kowi premii w ujeciu maksymalnym (oczy-
wiscie warto$¢ ta moze ulec obnizeniu
w przypadku zaistnienia przestanek za-
stosowania reduktora premiowego). Spo-
sob jego sformutowania jest stosunkowo
prosty i stanowi najczesciej procent wy-
nagrodzenia zasadniczego. Premia moze
by¢ réwniez limitowana poprzez wyzna-
czenie konkretnej wartosci bezwzgled-
nej (np. dwukrotnos¢ miesiecznej ptacy
zasadniczej). Niekiedy limit jest wyrazo-
ny jako procent okreslonej wartosci sta-
nowiacej miernik premiowy, np. procent
wartosci netto sprzedazy.

Opisany mechanizm ukfadu warunku-
jacego premii jest typowym, jaki powi-
nien wystepowac w przypadku prawidto-

Przypisy:

wo skonstruowanej premii, pojmowanej
jako sktadnik wynagrodzenia za prace.
Znaczenie tej konstrukcji uwidacznia sie
w konstatadji, iz decyzja o przyznaniu pre-
mii podejmowana przez pracodawce ma
charakter wytacznie deklaratoryjny, albo-
wiem prawo do premii pracownik naby#
po spetnieniu wszystkich przestanek pre-
miowych okreslonych w uktadzie warun-
kujacym powstanie roszczenia o premie.
Podmiot zatrudniajacy moze jedynie po-
twierdzi¢ to prawo w sposéb adekwatny
do tresci umowy o prace, regulaminu pre-
miowania, regulaminu wynagradzania czy
ukfadu zbiorowego pracy. Rozwigzanie to
$cisle koresponduje z brzmieniem art. 80
k.p., ktéry przewiduje, ze wynagrodzenie
przystuguje za prace wykonana.
tukasz Paron,
starszy inspektor pracy
- gtéwny specjalista, OIP Wroctaw
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Potencjalna
odpowiedzialnos¢
wykroczeniowa
podmiotow
zewnetrznych

wykonujacych czynnosci

na rzecz pracodawcy

Przedstawione
rozwazania dotycza
odpowiedzialnosci
osob niebedacych
pracodawcami

oraz pracownikami

za wybrane
wykroczenia okreslone
w Kodeksie pracy.

12

Winny =
Z upowaznienia

Poniewa2 nieodtacznym elementem
kazdego wykroczenia jest ,spotfecz-
na szkodliwos¢ czynu”, warto przywotac
w tym miejscu przepis wyjsciowy do roz-
wazan, a mianowicie art. 1 § 1 Kodeksu
wykroczen. Zgodnie z jego trescia, od-
powiedzialnosci za wykroczenie podlega
ten tylko, kto popetnia czyn spotecznie
szkodliwy, zabroniony przez ustawe obo-
wigzujaca w czasie jego popetnienia pod
grozba kary aresztu, ograniczenia wolno-
$ci, grzywny do 5000 ztotych lub nagany.

Spoteczna szkodliwos¢
czynu

Czyn spotecznie szkodliwy najogdlniej
mozna rozumiec jako czyn spofecznie nie-
pozadany i nieakceptowalny. Przy ocenie
stopnia spotecznej szkodliwosci inspektor
pracy powinien uwzgledni¢ (art. 47 § 6 kw.):
- rodzaj i charakter naruszonego dobra,
- rozmiary wyrzadzonej lub grozacej szkody,
- sposoéb i okolicznosci popetnienia czynu,

—wage naruszonych przez sprawce
obowiazkéw,

- postac zamiaru, motywacje sprawcy, ro-
dzaj naruszonych regut ostroznosci i sto-
pien ich naruszenia.

Wykroczenie uwaza sie za popetione:
- w czasie, w ktérym sprawca dziatat lub za-

niechat dziatania, do ktérego byt obowia-
zany (art.4 § 1 kw.);

- na miejscu, gdzie sprawca dziatat lub za-
niechat dziatania, do ktérego byt obowia-
zany, albo gdzie skutek nastapit lub miat
nastapic (art. 4 § 2 kw.).

Zkolei przy ustalaniu podmiotu wykro-
czen przewidzianych przez Kodeks pracy
kluczowe jest odniesienie sie do przepiséw
art. 281-283 k.p. Przepisy wskazuja, ze pod-
miotem takim moze by¢:

- pracodawca lub osoba dziatajaca w imie-
niu pracodawcy (art. 281 § 1 k.p.);

- 0soba, na ktérej cigzy okreslony przepi-
sami obowiazek (art. 282§ 1,8 2,§ 3 k.p.,
takze art. 283 § 2 k.p.);
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- 0soba odpowiedzialna za stan bezpie-
czenstwa i higieny pracy albo kierujaca
pracownikami lub innymi osobami fizycz-
nymi (art. 283 § 1 k.p.).

Zgodnie z art. 3 k.p. pracodawcg moze
by¢ jednostka organizacyjna, chocby nie
posiadata odpowiedzialnosci prawnej,
a takZe osoba fizyczna zatrudniajgca pra-
cownikéw. Nalezy jednakze pamieta¢, ze
obowigzujace w Polsce przepisy dopusz-
czajg odpowiedzialno$¢ prawna wytacz-
nie osob fizycznych, totez odpowiedzial-
nos¢ za popetnione wykroczenia nie moze
dotyczy¢ przyktadowo spétki jako osoby
prawnej. Inspektor pracy moze sie spotkac
z sytuacja, ze ukarany mandatem prezes
zarzadu spotki — jako winny popetnienia
wykroczen - poprosi o wystawienie faktu-
ry za mandat na spoétke, co jest z oczywi-
stych wzgledéw niedopuszczalne.

Kto ponosi
odpowiedzialnos¢?

Jezeli wykroczenia nie mozna przypisac
pracodawcy, pojawia sie kwestia pocia-
gniecia do odpowiedzialnosci osoby dzia-
tajacej w jego imieniu. Niezbedne w tym
miejscu jest przytoczenie tresciart. 31§ 1
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k.p.,zgodnie zktérym ,za pracodawce be-
dacego jednostka organizacyjng czynno-
$ci w sprawach z zakresu prawa pracy do-
konuje osoba lub organ zarzadzajacy ta
jednostka albo inna wyznaczona do tego
osoba”. Ten przepis stosuje sie odpowied-
nio do pracodawcy bedacego osobg fizycz-
ng, jezeli nie dokonuje on osobiscie czyn-
nosci w sprawach z zakresu prawa pracy
(art.31 82 k.p.).

Przytoczony przepis wprost wskazuje,
iz pracodawca moze wyznaczy¢ inne 0so-
by do dokonywania w jego imieniu okre-
$lonych czynnosci z zakresu prawa pra-
cy. Przepis nie stanowi takze, ze musza to
by¢ osoby zatrudnione przez pracodawce
na podstawie umowy o prace. Nie musi to
by¢ takze jedna osoba. Zgodnie z tezami
zawartymi w wyroku Sadu Najwyzszego
zdnia 5 maja 2011 r,, sygn. akt Il PK 181/10:
,0s0ba wykonujaca czynnosci z zakresu
prawa pracy za pracodawce, ktéry jest jed-
nostka organizacyjna, nie musi by¢ objeta
strukturg organizacyjna tej jednostki. Nie
zmienia to jednak tego, ze w sprawach z za-
kresu prawa pracy z powddztwa pracow-
nika biernie legitymowany jest wylacznie
pracodawca, a nie osoba (organ) wyko-
nujaca za pracodawce czynnosci z zakre-
su prawa pracy”. Pracodawca moze wigc
upowazni¢ do dokonywania w jego imie-

niu okreslonych czynnosci z zakresu prawa
pracy zaréwno wiasnych pracownikéw, jak
i inne osoby fizyczne spoza zaktadu pracy
badz podmioty zewnetrzne. Jako przyktad
mozna wskaza¢ pracownikow zewnetrz-
nych firm wyspecjalizowanych w obstu-
dze ksiegowo-kadrowe;j.

Wyznaczenie osoby dokonujacej czyn-
nosci z zakresu prawa pracy w rozumieniu
art. 31 § 1 k.p. nastepuje przez ztozenie od-
powiedniego o$wiadczenia woli przez pra-
codawce (badz osobe kierujaca jednostka
organizacyjng bedaca pracodawcg). Forma
wzmiankowanego os$wiadczenia woli nie
jest przy tym z géry ustalona i zalezy od
wewnetrznych regulacji pracodawcy. Moze
to by¢ petnomocnictwo szczegélne badz
zapis w umowie (zawartej np. z biurem
ksiegowym). Co istotne, oswiadczenie ta-
kie powinno by¢ ztozone w sposéb wyraz-
ny i powinno okresla¢ zakres upowaznie-
nia. Takie ,upowaznienie” moze mie¢ przy
tym charakter bardziej og6lny (dotyczacy
wszelkich czynnosci prawnych okreslo-
nych w przepisach prawa pracy) badz do-
tyczyc tylko konkretnych i szczegétowych
czynnosci (na przykfad: upowaznienie wy-
tacznie do wydawania pracownikom $wia-
dectwa pracy).

Pracodawca, wydajac upowaznie-
nie zgodnie z dyspozycjg art. 31 § 1 k.p.,

Podstawa prawna udziatu inspektora pracy w postepowaniu w sprawach

o wykroczenia zwigzanych z wykonywaniem pracy zarobkowej zostata za-
warta w ustawie z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekgji Pracy (art.
10 ust. 1 pkt 14b i pkt 15). Ustawa przewiduje sciganie przez inspektora pra-

cy wykroczen:

- o ktérych mowa w art. 106 i art. 107 ustawy z dnia 4 pazdziernika 2018 . o pra-
cowniczych planach kapitatowych (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1342 z p6zn. zm.);
- przeciwko prawom pracownika okreslonych w Kodeksie pracy (t.j. Dz. U.

z22020. poz. 1320 z p6zn. zm.);

- o ktérych mowa w art. 119-123 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy (t.j. Dz.U. 2 2021 r. poz. 1100 z p6zn. zm.);

- innych wykroczen, gdy ustawy tak stanowia, na przyktad wykroczen prze-
widzianych przez art. 8e ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimal-
nym wynagrodzeniu za prace (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 2207).
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Odpowiedzialnos¢ podmiotu zewnetrznego za ewentualne wykroczenia
zawsze powinna zostac faktycznie zweryfikowana w trakcie postepowania

wyjasniajacego, przeprowadzonego przez inspektora pracy na podstawie
okazanej dokumentacji i wyjasnien stron.
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Inspektor pracy

moze sie spotkac

z sytuacja, ze ukarany
mandatem prezes
zarzadu spolki - jako
winny popetnienia
wykroczen - poprosi
o wystawienie faktury
za mandat na spoétke,
co jest z oczywistych
wzgledow
niedopuszczalne.

powinien uwzgledni¢ kwestie wyrazenia
zgody na objecie petnomocnictwa przez
osobe, ktérg upowazniono do dokony-
wania czynnosci prawnych z zakresu pra-
wa pracy. Zgodnie bowiem z tezg wyroku
Sadu Najwyzszego z dnia 20 wrzesnia 2005
r., sygn. akt Il PK 412/04: ,wyznaczenie in-
nej osoby dokonujacej czynnosci z zakre-
su prawa pracy (art. 31 § 1 k.p.) nastepuje
przez ztozenie o$wiadczenia woli praco-
dawcy i wyrazenie na to zgody przez te
osobe”. Nalezy przy tym wskaza¢, ze z tre-
$ci upowaznienia do dokonywania czyn-
nosci prawnej w sposéb wyrazny powinno
wynika¢, ze dana osoba dziata w imieniu
i na rzecz pracodawcy.

Gdy upowazniony nie jest
pracownikiem

Zasadniczo mozna przyjacé, ze upowaznie-
nia do reprezentowania pracodawcy od-
noszace sie do 0séb niebedacych pracow-
nikami w wiekszosci odnosza sie do oséb
reprezentujgcych podmioty z zakresu obstu-

gi kadrowo-ptacowej pracodawcy. W szcze-

golnosci takie upowaznienia dotycza prowa-

dzenia i odpowiedniego przechowywania
dokumentacji pracowniczej, zawierania

z osobami nowo zatrudnionymi (w imieniu

pracodawcy) uméw o prace i umoéw cywil-

noprawnych oraz wydawania pracownikom

Swiadectw pracy.

Totez najczestsze wykroczenia dotycza-
ce takich podmiotéw odnosic sie beda do:
—art. 281 § 1 pkt 6 k.p. (nieprowadzenie do-

kumentacji pracowniczej),

—art. 281 § 1 pkt 6a k.p. (nieprzechowywa-
nie dokumentacji pracowniczej przez wy-
magany przepisami okres czasu),

—art. 281 § 1 pkt 7 k.p. (pozostawianie doku-
mentacji pracowniczej w warunkach gro-
73cych uszkodzeniem lub zniszczeniem),

—art. 282 § 1 pkt 3 k.p. (niewydanie pra-
cownikowi w terminie $wiadectwa pracy).

Nalezy przyja¢, ze zasadniczo podmio-
ty obstugujace pracodawce w sprawach ka-
drowo-ptacowych maja siedzibe w miej-
scu innym niz miejsce wykonywania pracy
przez pracownika. Z tej przyczyny kwestia
potwierdzania na pi$mie umowy o prace
z pracownikiem powinna leze¢ w kompe-
tengji pracodawcy (mimo iz umowy o pra-
ce moga by¢ wystawiane dla pracodawcy
przez inne podmioty). Ostatecznie najcze-
$ciej to pracodawca (badz odpowiednia
osoba kierujaca pracownikami) odpowiada
za dopuszczenie do pracy pracownika bez
potwierdzonej umowy o prace. Podobnie
to podmiot zatrudniajacy decyduje w rze-
czywistosci o warunkach, w jakich ma zo-
sta¢ zawarta umowa cywilnoprawna.

Ponadto mozna zatozy¢, ze zasadniczo
w kompetencji pracodawcow i 0s6b kie-
rujacych pracownikami pozostajg kwestie
zwigzane w szczegoélnosci ze:

- stosowaniem wobec pracownikéw kar po-
rzadkowych (art. 281 § 1 pkt 4 k.p.),

- przestrzeganiem przepiséw o czasie pra-
cy (art. 281 § 1 pkt 5 k.p.),

- wypfacaniem pracownikom wynagrodzen
i innych swiadczen zwigzanych z praca
(art. 282§ 1 pkt 1 k.p.),

- udzielaniem pracownikom urlopéw wy-
poczynkowych (art. 282 § 1 pkt 2 k.p.).
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Nie mozna jednak wyklucza¢ odpo-
wiedzialnosci 0séb zatrudnionych w pod-
miotach zewnetrznych za wykroczenia
popetnione w zwigzku z wymienionymi
kwestiami. Przyktadem moze by¢ ksiego-
wy dysponujacy $rodkami finansowymi
pracodawcy i wyptacajacy wynagrodzenia
w zwigzku z zawartym z pracodawcg kon-
traktem czy umowa o $wiadczenie ustug,
a takze osoba niebedaca pracownikiem,
a zarzadzajaca zaktadem pracy lub jego cze-
$cig na podstawie petnomocnictwa.

Odpowiedzialnos¢

stuzby bhp

Specyficzna jest odpowiedzialnos¢ wykro-

czeniowa stuzby bezpieczenstwa i higieny

pracy. Zakres obowiazkéw pracownika tej
stuzby reguluje bowiem § 2 ust. 1 rozpo-
rzadzenia Rady Ministréw z dnia 2 wrze-
$nia 1997 r. w sprawie stuzby bezpieczen-

stwa i higieny pracy (Dz.U.z 1997 r., nr 109

poz. 704; dalej: r.s.b.h.p.). Zamkniety kata-

log zadan stuzby bhp oraz tres¢ przepisu

§ 2 ust. 2 - zgodnie z ktérym ,stuzba bhp

nie moze by¢ obcigzana innymi zadaniami

niz wymienione w ust. 1, z wyjatkiem pra-
cownika zatrudnionego przy innej pracy,

o ktorym mowa w art. 237" § 1 Kodeksu

pracy” — kaza przyja¢, ze pracownicy stuz-

by bhp nie ponoszg odpowiedzialnosci za
stan bezpieczenstwa i higieny pracy na te-
renie zakfadu pracy, wiec odpowiedzial-
nos¢ wykroczeniowa takich pracownikéw

w odniesieniu do art. 283 § 1 k.p. wydaje

sie watpliwa.

Analizujac tres¢ art. 283 § 2 k.p., mozna
jednak przyjac za zasadna odpowiedzial-
nos¢ wykroczeniowg pracownika stuzby
bhp w zakresie:

- nieujawnienia wypadku przy pracy lub
choroby zawodowej, takze przedstawia-
nia niezgodnych z prawdg informacji, do-
wodoéw lub dokumentéw dotyczacych
takich wypadkéw i choréb - przy zatoze-
niu, ze pracownik ten bezsprzecznie po-
siadat wiedze o takim wypadku (art. 283
§ 2 pkt 6 k.p.);

- utrudniania dziatalnosci organu Parstwo-
wej Inspekcji Pracy (art. 283 § 2 pkt 8 k.p.).
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Dyskusyjna moze by¢ jednakze kwestia
niezgtoszenia przez stuzbe bhp wypadku
przy pracy o charakterze ciezkim, Smiertel-
nym badz zbiorowym do organu Panstwo-
wej Inspekdji Pracy. Zasadniczo obowigzek
ten nalezy do pracodawcy, a katalog § 2 ust. 1
r.s.b.h.p nie naktada takiego obowigzku
wprost na stuzbe bhp. Nalezy jednak zwro-
ci¢ uwage, ze pracodawca moze upowaz-
ni¢ stuzbe bhp do takiego dziatania - jako
komorke organizacyjng, ktéra bierze udziat
w ustalaniu okolicznosci i przyczyn takich
wypadkow. W ocenie autora watpliwe jest
jednak, czy taka czynnosc ze strony praco-
dawcy bytaby prawnie skuteczna i zwalnia-
ta go z odpowiedzialnosci za wykroczenie
przewidziane przez art. 283 § 2 pkt 6 k.p.

Warto przy tym zauwazy¢. ze tzw. ,ze-
wnetrzna” stuzba bhp - funkcjonujaca jako
specjalista (specjalisci) spoza zaktadu pra-
cy - nie jest zwigzana zakresem obowigz-
kow przewidzianym przez § 2 ust. 1 r.s.b.h.p.
W zwigzku z tym mozna domniemywac, ze
zakres odpowiedzialno$ci wykroczeniowej
takiego specjalisty moze siegac znacznie da-
lej niz ,regularnego” pracownika wewnetrz-
nej komorki bhp funkcjonujacej w zaktadzie
pracy. Osoba taka moze zosta¢ np. wskaza-
na przez pracodawce jako osoba odpowie-
dzialna za stan bezpieczenstwa i higieny
pracy w catym zaktadzie pracy badz w jego
czesci. Przy czym wskazanie takie powinno
miec forme petnomocnictwa przewidziane-
go przez art. 31 § 1 k.p. Podobnie specjali-
sta bhp spoza zaktadu pracy moze funk-
cjonowac w ramach tego zaktadu pracy
na podstawie petnomocnictwa szczegél-
nego badz umowy cywilnoprawnej jako
osoba kierujgca pracownikami lub innymi
osobami fizycznymi.

Kto utrudnia

czynnosci kontrolne...
Zdecydowanie najliczniejszej grupy oséb
dotyczy art. 283 § 2 pkt 8 k.p., zgodnie z kté-
rym odpowiedzialnosci wykroczeniowej
podlega ten, kto ,utrudnia dziatalnos¢ or-
ganu Panstwowej Inspekgji Pracy, w szcze-
gdInosci uniemozliwia prowadzenie wizyta-
¢ji zaktadu pracy lub nie udziela informac;ji

niezbednych do wykonywania jej zadan".
Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze ustawo-
dawca postuguje sie tu dos¢ ogdlnikowym
okresleniem ,kto”. Oznacza to, ze wskazane
wykroczenie moze by¢ réwniez popetnio-
ne — poza pracodawca - przez kazda oso-
be, ktdrej dziatanie bedzie nosito znamiona
utrudniania badz udaremniania czynnosci
kontrolnych.

Co istotne, nie musi to by¢ osoba zwiaza-
na z kontrolowanym przez inspektora pracy
zakladem pracy. Osoba odpowiedzialng za
wskazane wykroczenie moze by¢ przyktado-
wo zatrudniony przez zewnetrzny podmiot
pracownik portierni w budynku, w ktérym
siedzibe ma podmiot kontrolowany. Nalezy
przy tym zaznaczy¢, ze w przypadku powzie-
cia przez inspektora pracy informacji o od-
powiedzialnosci za popetnione wykroczenie
w odniesieniu do takiej osoby, inspektor pra-
cy powinien ten fakt odpowiednio udoku-
mentowac w notatce stuzbowe;j.

Warto réwniez wskaza¢, iz pomimo pra-
wa pracodawcy do ustanowienia petno-
mocnika do dokonywania czynnosci w za-
kresie prawa pracy, w pierwszej kolejnosci
to sam pracodawca powinien zosta¢ zwe-
ryfikowany przez inspektora pracy w zakre-
sie ustalenia winy za ewentualne wykrocze-
nie. Pracodawca, powierzajac do wykonania
obowigzki pracownikom badz podmiotom
zewnetrznym, poniekad robi to na wtasna
odpowiedzialno$¢. W przypadku wyjasnien
pracodawcy o wprowadzeniu go w btad
przez inne osoby odnosnie do obowiazuja-
cych przepiséw, odpowiedzialno$¢ ponosi
pracodawca, ktéry w stosunku do wtasne-
go pracownika moze wyciaggna¢ konse-
kwencje stuzbowe zgodne z art. 108 k.p.,
a w stosunku do podmiotu zewnetrznego
- ewentualne konsekwencje na drodze cy-
wilnej. Natomiast odpowiedzialno$¢ pod-
miotu zewnetrznego za ewentualne wykro-
czenia zawsze powinna zostac faktycznie
zweryfikowana w trakcie postepowania wy-
jasniajacego, przeprowadzonego przezin-
spektora pracy na podstawie okazanej do-
kumentadji i wyjasnien stron.

Cezary Niedzidtka,
mtodszy inspektor pracy, OIP Warszawa
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Lider

Stawiamy na prewencje i edukacje na co
dzien, dlatego kazdego dnia towarzysza
nam przerézne szkolenia. Dodatkowo mamy
do dyspozycji aplikacje Safety App, w ktorej
kazdy pracownik moze zgtosic sytuacje

i miejsca niebezpieczne na budowie, ale

tez pochwali¢ dobre praktyki - mowi Emilia
Rutkowska, kierownik projektu SKANSKA.
Realizowana budowa Centrum Aktywizacji

i Integracji Spotecznej w Grodzisku
Mazowieckim zdobyta nagrode w konkursie
Panstwowej Inspekcji Pracy ,,Buduj
bezpiecznie” 2020/2021.

Co dla panstwa oznacza nagroda w konkursie Paristwowej In-
spekgji Pracy ,Buduj bezpiecznie”?

Jest dla nas znakiem, ze obraliémy dobry kierunek. Od zawsze
dazymy do bycia liderem i wyznaczania nowych trendéw. Teraz
mamy do tego jeszcze wieksza motywacje.

A co wedtug panstwa znaczy budowac bezpiecznie?

Budowac bezpiecznie to budowac z gtowa, planowac swoje za-
dania, odpowiednio reagowac na zmiany sytuacji, bez pozornych
skrétéw. Z nastawieniem na cztowieka i jego mozliwosci. Budo-
wac tak, zeby kazdy pracownik, podwykonawca i dostawca po
skonczonej pracy mogt wréci¢ do domu, do rodziny, przyjaciot...

W konkursie ,Buduj bezpiecznie” doceniane sa ponadstan-
dardowe dziatania na rzecz bhp podjete na konkretnym
obiekcie budowlanym. Jakie to sa rozwigzania wprowadzo-
ne przez panstwa?

Nasz obiekt cechuje sie skomplikowana konstrukcja, w zwigzku
z czym najwazniejszymi czynnikami wptywajacymi na bezpie-
czenstwo sg logistyka i organizacja prac. Pomagaty nam w tym
pozwolenia na prace szczegdlnie niebezpieczne, IBWR, plany mon-
tazu. To sg nasze standardy. Oprécz samej organizacji na co dzieh
stosowalismy szereg systemowych zabezpieczen, poczawszy od
petnej kontroli dostepu na plac budowy, po linie zycia uzywane
do montazu elementéw na dachach z ptyt TT. Stawiamy na pre-
wencje i edukacje na co dzien, dlatego kazdego dnia towarzysza

WYZINECZEE)CY
MOWE Tremney

nam przerézne szkolenia. Dodatkowo mamy do dyspozycji apli-
kacje Safety App, w ktdrej kazdy pracownik moze zgtosic¢ sytuacje
i miejsca niebezpieczne, ale tez pochwali¢ dobre praktyki. Dane
statystyczne z takiej aplikacji stuza do okreslania newralgicznych
zakreséw z punktu widzenia bezpieczenstwa.

Branza budowlana przoduje w liczbie wypadkéw. Co ma na to
decydujacy wptyw?

Branza budowlana jest bardzo specyficzna, poniewaz kazdy pro-
jekt jest inny, nie ma mowy o powtarzalnosci. Dodatkowo sam pro-
ces realizacji jest bardzo dynamiczny, a na zmiany ma wptyw wie-
le czynnikoéw, ktérych nie sposéb przewidzie¢. Sam plac budowy
jest jak mata fabryka, z ta réznica, ze linia produkcyjna codzienne
wyglada inaczej, dlatego tak wazna jest Swiadomos¢ ciggtej zmia-
ny. To rutyna lub brak doswiadczenia najczesciej prowadza do nie-
szczedliwych wypadkow.

Podsumowanie efektéw akgji PIP ,Kontrole na matych budo-
wach” w 2021 roku w liczbach bezwzglednych nie przedstawia
sie optymistycznie. Az 78 procent wydanych przez inspekto-
réw pracy decyzji nakazywato natychmiastowa eliminacje bez-
posrednich zagrozen zycia lub zdrowia pracujacych. To wtasnie
na matych budowach jest najwiecej probleméw dotyczacych
bezpieczenstwa pracy. Czesto inspektorzy stysza, ze problem
tkwi w kosztach, ktérych ograniczenia budowlancy szuka-
ja wlasnie w wydatkach na bezpieczenstwo pracy. Czy nadal
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wsérdd nich funkcjonuje przekonanie, ze najprosciej wtasnie na
tym zaoszczedzi¢?

Nie wiem, skad takie przekonanie. Kazdy, kto miat stycznos¢ z wy-
padkiem w miejscu pracy, wie, jakie koszty to ze soba niesie i to nie
tylko te materialne, ale przede wszystkim spoteczne. Dobra orga-
nizacja nic nie kosztuje, poza chwila na zastanowienie i planowa-
nie. Koszty dodatkowych zabezpieczer nie powinny by¢ pomijal-
ne, gdy w gre chodzi zycie ludzkie.

Inspektorzy pracy obserwowali takie zjawisko jak wkalkulowy-
wanie sobie w koszty kar naktadanych przez inspektoréw pracy,
by dziatania inspekcji nie wstrzymywaty prac. Dostrzegaja pan-
stwo takie dziatania w branzy budowlanej?

Osobiscie nigdy sie z takim zjawiskiem nie spotkatam, ale mysle, ze
moze ono wynikac z braku wiedzy, ze sumienne pochylenie sie nad
organizacja i planowaniem moze skutecznie wyeliminowac ryzy-
ko wstrzymania prac.

Czesto stabym ogniwem procesu budowlanego sa podwyko-
nawcy. Jak te kwestie rozwigzali paristwo?

Podwykonawcy sg dla nas partnerami i tak chcemy ich postrzegad.
Cedowanie na podwykonawcéw winy za wypadki jest czesto dro-
g3 na skréty. To my jako generalni wykonawcy mamy decyduja-
cy wptyw na standardy panujace na placu budowy i to na nas cia-
zy brzemie organizadji, planowania i egzekwowania okreslonych
wymogdw bhp. Konsekwencja w kontaktach z podwykonawcami

IP 4/2022

Wywiad

Podwykonawcy sa dla nas partnerami

i tak chcemy ich postrzega¢. Cedowanie

na podwykonawcéw winy za wypadKki jest
czesto droga na skroty. To my jako generalni
wykonawcy mamy decydujacy wptyw na
standardy panujace na placu budowy.

jest kluczowym czynnikiem wptywajacym na wspoétprace i jakos¢
prowadzonych prac.

Postulowane sg zmiany ustawodawcze, by inspektor pracy
magt naktadac decyzje administracyjne nie tylko na firme, kté-
ra wykonuje roboty budowlane, ale i na inwestora. Co panstwo
o tym sadza?

Mysle, ze to dobry kierunek. Im wiecej par oczu patrzy w strone bez-
pieczenstwa, tym lepiej. Dodatkowo to inwestor ma bezposrednie
przetozenie na okreslenie wymaganego standardu pracy jeszcze
na etapie wyboru wykonawcy.

Co jest najbardziej skuteczne, jesli chodzi o dbatos¢ o bezpie-
czenstwo na budowie?

Edukacja, konsekwencja, systematycznos$¢, organizacja oraz
planowanie.

W tym roku inspektorzy pracy beda sie szczegélnie przygladac
placom budéw. Beda tam obecni nie tylko jako kontrolujacy, ale
réwniez w ramach dziatan prewencyjnych, takich jak np. konkurs
~Buduj bezpiecznie”. Jak pracodawcy odbieraja te dziatania?
Pracodawcy, ktorzy przestrzegaja prawa i trzymajg wysokie stan-
dardy bezpieczenstwa na co dzien, nadal bedg to robi¢, wiec dla
nich nic sie nie zmieni. Jesli chodzi o pracodawcdw idacych na skré-
ty, jak najbardziej wzmozona liczba kontroli moze mie¢ bezposred-
ni wptyw na poprawe bezpieczenstwa. Inspektor pracy ma moc
prawng do upominania sie za zwyktych pracownikéw o przystu-
gujace im prawa.

Czy rekomendowaliby panstwo udziat w konkursie ,, Buduj bez-
piecznie” innym firmom budowlanym? Co w parnstwa przypad-
ku jest tu wartoscia dodana dla firmy?

Oczywiscie, to jest klasyczny przyktad pozytywnej rywalizacji. Na
koricu nie ma przegranych, poniewaz kazdy pomyst, kazde uspraw-
nienie moze sie okaza¢ na wage ludzkiego zycia lub zdrowia. Wre-
czenie nagréd byto niesamowita okazja do wymiany wiedzy i na-
wigzania nowych znajomosci.

Dziekuje za rozmowe.
Beata Pietruszka-Sliwiriska
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Umozliwienie
pracownikowi ztozenia
whniosku o przyznanie
mu prawa do emerytury
pomostowej jeszcze

w okresie zatrudnienia
oraz rozszerzenie
kompetencji
inspektorow pracy to
niektore propozycje
Zmian ujetych

w projekcie nowelizacji
ustawy o emeryturach
pomostowych.
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Zdniem 1 stycznia 2009 r. weszta
w zycie ustawa z dnia 19 grudnia
2008 r. 0 emeryturach pomostowych, ktéra
wprowadzita dla oséb wykonujacych prace
w szczegdlnych warunkach lub o szczeg6l-
nym charakterze nowy rodzaj $wiadczenia
emerytalnego, jakim jest emerytura po-
mostowa. Przepis ten zastapit dla ubezpie-
czonych urodzonych po 31 grudnia 1948r.
dotychczas obowiazujace przepisy usta-
wy z dnia 19 grudnia 1998 r. 0 emeryturach
i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecz-
nych (t,j. Dz.U.z 2015 r,, poz. 748), ktére do
czasu wejscia w zycie ustawy o emerytu-
rach pomostowych nabywaty uprawnienia
do wczedniejszych emerytur ze wzgledu
na warunki pracy na podstawie rozpo-
rzadzenia Rady Ministréw z dnia 7 lutego
1983 r. w sprawie wieku emerytalnego pra-
cownikéw zatrudnionych w szczegdlnych
warunkach lub w szczegdlnym charakte-
rze. W swoim pierwotnym brzmieniu, prak-

tycznie do dzisiaj niezmienionym, ustawa
przewiduje, iz emerytura pomostowa przy-
stuguje osobom, ktére wykonywaty prace
w szczegdlnych warunkach lub o szczegél-
nym charakterze w petnym wymiarze cza-
su pracy. Prace te wymienione zostaty w za-
taczniku nr 1 zatgczniku nr 2 do ustawy.

Panstwowa Inspekcja Pracy byta urze-
dem, ktéry miat weryfikowa¢ ewentual-
ne nieprawidtowosci w zakresie ustale-
nia przez pracodawce wykazu stanowisk
pracy, na ktérych wykonywane sa prace
w szczegolnych warunkach lub o szcze-
g6lnym charakterze, i wpisania pracow-
nika do ewidencji pracownikéw wykonu-
jacych prace w szczegdlnych warunkach
lub o szczeg6lnym charakterze.

Uprawnienia inspektora

W pierwszym okresie obowigzywania usta-
wy takie dziatania byty podejmowane przez
inspektoréw pracy, a stwierdzone nieprawi-
dtowosci w zakresie zaréwno wykazu stano-

wisk pracy, jak i ewidencji pracownikéw,re-
gulowano wydaniem srodkéw prawnych, tj.
decyzji nakazujacych pracodawcy umiesz-
czenie danego stanowiska pracy w wykazie
stanowisk lub nakazujacych umieszczenie
pracownika w ewidencji. Nalezy przy tym
zauwazy¢, iz przestanka do wszczecia ta-
kiego postepowania moze by¢ wylacznie
zindywidualizowana tzw. skarga pracow-
nika; tak zwana, gdyz nie jest ona skarga
w rozumieniu Dziatu VIII Kodeksu poste-
powania administracyjnego.

Drugim istotnym elementem, odréznia-
jacym takie postepowanie od standardo-
wych kontroli inspektora pracy, jest jego
dualizm. Polega on na tym, iz ustaler do-
tyczacych zagadnien wskazanych w zin-
dywidualizowanej skardze pracownika
inspektor pracy dokonuje w ramach czyn-
nosci kontrolnych, uregulowanych w usta-
wie z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Parstwowej
Inspekgji Pracy. Natomiast réwnolegle pro-
wadzone jest postepowanie administracyj-
ne, ktérego strong jest pracownik sktada-
jacy skarge oraz pracodawca.

Jak mozna sie domysla¢, stwierdza-
ne nieprawidtowosci dotyczyty przede
wszystkim nieumieszczenia przez praco-
dawce danego stanowiska w wykazie sta-
nowisk pracy, na ktérych wykonywane
s prace w szczegdlnych warunkach lub
0 szczegblnym charakterze. Tego obszaru
dotyczyty tez wydawane przez inspekto-
réw pracy $rodki prawne. Oczywiscie czes¢
wydanych srodkéw prawnych podlegata
ocenie w postepowaniu odwotawczym lub
sadowym. Linia orzecznicza stanefa na sta-
nowisku, iz inspektorzy pracy — w Swietle
zapiséw ustawy o emeryturach pomosto-
wych - nie majg uprawnien do weryfiko-
wania sporzadzanego przez pracodawce
wykazu stanowisk pracy, na ktérych wy-
konywane sg prace w szczegdlnych wa-
runkach lub o szczegélnym charakterze.

Potwierdzeniem tego byfa juz uchwa-
ta Naczelnego Sadu Administracyjnego
z 13 listopada 2012 r,, sygn. akt | OPS 4/12,
z uzasadnienia ktérej wynika, ze organy
Panstwowej Inspekgji Pracy w postepowa-

niu o nakazanie pracodawcy umieszcze-
nia pracownika w ewidencji lub wykresle-
nia pracownika z ewidencji rozstrzygaja
wytacznie o tym, czy pracownik wykonu-
je prace na stanowisku pracy, na ktérym sa
wykonywane prace w szczegdlnych warun-
kach lub o szczeg6lnym charakterze. Dal-
sze orzecznictwo podtrzymato interpre-
tacje zapiséw ustawy, iz do dokonywania
ustalen, jakie stanowiska spetniaja warun-
ki ustawy o emeryturach pomostowych,
nie s3 umocowane organy inspekgji pra-
cy (por. wyr. NSA z 26 marca 2015 ., sygn.
akt 1 OSK 2377/13, wyr. NSA z 27 pazdzierni-
ka 2015 r,, sygn. akt | OSK 920/14, wyr. NSA
z 20 marca 2014 r,, sygn. akt | OSK 238/13,
wyr.NSA z 11 lutego 2016 1., sygn. akt | OSK
1684/14, wyr. NSA z 25 sierpnia 2020 ., sygn.
akt 1 OSK 3390/19).

Skutek jest taki, ze obecnie w ramach
postepowania administracyjnego inspek-
tor pracy, m.in. na podstawie art. 10§ 1, art.
615§ 1i4k.p.a.orazart. 41 ust. 6 ustawy
z dnia 19 grudnia 2008 r. o emeryturach
pomostowych, zawiadamia pracownika
0 wszczeciu postepowania. W przypad-
ku stwierdzenia nieprawidtowosci w za-
kresie ewidencji pracownikéw wykonu-
jacych prace w szczegdlnych warunkach
lub o szczegdlnym charakterze inspektor
pracy wydaje decyzje nakazujace umiesz-
czenie pracownika w ewidendji pracowni-
kéw wykonujacych prace w szczegélnych
warunkach lub o szczegélnym charakterze
albo wykreslenie pracownika z ewidengji.
Inspektor pracy moze réwniez w formie
decyzji odmowi¢ nakazania umieszcze-
nia pracownika w ewidencji pracownikéw
wykonujacych prace w szczeg6lnych wa-
runkach lub o szczegdélnym charakterze.
W przypadku kiedy postepowanie jest bez-
przedmiotowe, inspektor pracy na podsta-
wie art. 105 § 1 k.p.a. umarza je.

Rezultat jest taki, ze pracownik, ktéry
w okresie zatrudnienia chce ubiegac sie
o prawo do emerytury pomostowej, prak-
tycznie nie ma mozliwosci weryfikacji de-
cyzji pracodawcy co do uwzglednienia
swojego stanowiska pracy w wykazie sta-

nowisk, na ktérych wykonywane sa prace
w szczegdlnych warunkach lub o szcze-
g6lnym charakterze.

Nie dla pracownika

Wydawac sie mogto, iz pracownikowi mozli-
wos¢ skierowania takiej sprawy na droge ad-
ministracyjna lub sagdowa daje art. 38 ust. 1
ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998r. o syste-
mie ubezpieczen spotecznych. Stanowi on, iz
w razie sporu dotyczacego obowiazku ubez-
pieczen spotecznych Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych wydaje decyzje osobie zainte-
resowanej oraz pfatnikowi sktadek. Niestety
zapisy ustawy nie daja pracownikowi takiej
mozliwosci, bowiem zgodnie z uzasadnie-
niem do uchwaty skfadu siedmiu sedziéw
Sadu Najwyzszego z dnia 28 wrzesnia 2016r.,
sygn. akt Ill UZP 10/16, ,jednoznaczna jest
konkluzja, ze sktadka na Fundusz Emerytur
Pomostowych nie jest sktadkg na ubezpie-
czenie spoteczne (scil. ubezpieczenie eme-
rytalne). Przeznaczenie jej na Fundusz Eme-
rytur Pomostowych, bedacy zrodtem wypfat
emerytur, bez powigzania zkumulowaniem
skfadek na powstanie prawa do emerytu-
ry pomostowej, wykazuje cechy charakte-
ryzujace podatki lub inne daniny publiczne
i raczej do tych konstrukgji nalezy poréw-
nywac skfadke na emeryture pomostowa,
co wynika z odrebnosci takze w sferze ter-
minologicznej. W ustawie o systemie ubez-
pieczen spofecznych sktadkami okreslane
sg zbiorczo sktadki na ubezpieczenia spo-
teczne oraz poszczegdine sktadki na ubez-
pieczenie emerytalne, rentowe, chorobowe
i wypadkowe, natomiast w ustawie o eme-
ryturach pomostowych nie uzywa sie poje-
cia >>sktadka na ubezpieczenie<s, leczjest
mowa wytacznie o sktadce na Fundusz Eme-
rytur Pomostowych”.

Kolejnym bardzo niekorzystnym dla
pracownika rozwigzaniem jest sama kon-
strukcja przejscia na emeryture pomosto-
wa, ktdra zaktada, iz nalezy spetni¢ wszyst-
kie wymienione warunki:
® data urodzenia po 31 grudnia 1948 r.;
® ukoniczenie co najmniej 55 lat (kobiety)

lub 60 lat (mezczyzni);
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Najwazniejszq zmiang jest
rozszerzenie kompetencji
inspektorow pracy, ktorzy
uzyskajg uprawnienia do
weryfikowania nie tylko
ewidencji pracownikow,
ale rowniez wykazu
stanowisk pracy, na ktérych
wykonywane sa prace

w szczegollnych warunkach
lub o0 szczegélnym
charakterze.

® udowodnienie co najmniej 15 lat pracy
w szczegdlnych warunkach lub o szcze-
g6lnym charakterze;

® posiadanie co najmniej 20 lat (kobiety) lub
25 lat (mezczyzni) stazu ubezpieczenio-
wego (okresy sktadkowe i niesktadkowe);

® wykonywanie przed 1 stycznia 1999 r.
pracy w szczeg6lnych warunkach lub
0 szczegolnym charakterze, ktdra jest wy-
mieniona w dotychczasowych przepisach
lub w nowych wykazach prac;

® wykonywanie po 31 grudnia 2008 r. pracy
w szczegdblnych warunkach lub o szcze-
g6lnym charakterze, ktéra jest wymienio-
na w nowych wykazach prac;

® rozwigzanie stosunku pracy.

Zgodnie z deklaracjami Zaktadu Ubez-
pieczen Spotecznych w sytuacji, gdy jedyna
przyczyng odmowy przyznania emerytury
pomostowej jest nierozwigzanie stosunku
(stosunkéw) pracy, w decyzji odmawiaja-
cej przyznania swiadczenia ten fakt zosta-
nie wyraznie stwierdzony, tak aby pracow-
nik miat pewnos¢, ze jesli ponownie zgtosi
whniosek o emeryture pomostowa po roz-
wigzaniu stosunku pracy, $wiadczenie to

zostanie mu przyznane. W dalszym ciggu
nie zmienia to jednak niekorzystnej sytu-
acji pracownika, ktéry musi rozwigzac sto-
sunek pracy, aby uzyskac¢ decyzje przyzna-
jaca mu prawo do emerytury pomostowe;j,
aw przypadku decyzji odmawiajacej takie-
go prawa nie posiada roszczenia w postaci
przywrécenia do pracy na poprzednio zaj-
mowane stanowisko.

W dobrym kierunku

Pozytywnym rozwigzaniem dla pracowni-
kow jest projekt nowelizacji ustawy o eme-
ryturach pomostowych, ktéry wkrétce wej-
dzie w zycie.

Najwazniejsza zmiang jest rozszerze-
nie kompetencji inspektoréw pracy, kto-
rzy uzyskaja uprawnienia do weryfikowa-
nia nie tylko ewidencji pracownikdw, ale
réowniez wykazu stanowisk pracy, na kté-
rych wykonywane sa prace w szczegdinych
warunkach lub o szczeg6lnym charakterze.
Konsekwencja uzyskania przez Panstwowa
Inspekcje Pracy uprawnien do weryfikowa-
nia wykazu stanowisk pracy, na ktorych wy-
konywane sg prace w szczegdlnych warun-
kach lub o szczegdlnym charakterze, bedzie
obowigzek informowania Zaktadu Ubez-
pieczen Spotecznych o wszczeciu poste-
powania w sprawie kontroli, prowadzonej
w trybie ust. 6 przedmiotowej ustawy oraz
o wynikach tej kontroli.

Wejécie w zycie zmian w tredci ustawy
o emeryturach pomostowych bez watpie-
nia wyeliminuje najbardziej istotne jej wady,
nie méwiac juz o wydzwieku spotecznym.
Przy tej okazji moze warto pokusic sie o jesz-
cze glebsze zmiany. Przede wszystkim w za-
kresie zwigzanym z przeprowadzeniem
przez inspektoréw pracy weryfikacji wy-
kazu stanowisk pracy, na ktérych wykony-
wane s prace w szczegdlnych warunkach
lub o szczegdblnym charakterze. Nalezato-
by wesprze¢ merytorycznie inspektorow
pracy w tym obszarze i przyznac im usta-
wowe prawo do korzystania z bezptatnej
opinii Centralnego Instytutu Ochrony Pra-
cy - Panstwowego Instytutu Badawczego.

Piotr Prokopowicz,
nadinspektor pracy, OIP Gdansk
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Kontrola lokalnej budowy przez inspektora pracy

z OIP w Gdansku pozwolita zidentyfikowac firme ze
Stargardu, ktora bez wymaganych akredytacji szkolita
budowlancéw, wydajac nielegalne certyfikaty.

Nieswiadome

zto - realne zagrozenia

Kontrolujqc jedng z budéw na terenie Stupska, inspek-
tor pracy z OIP w Gdarisku wskazat ustawione wokot

wznoszonego budynku metalowe rusztowanie o nieprawidto-
wej konstrukgji. Konkretnie chodzito o brak lub wadliwy montaz
pomostéw i balustrad ochronnych. Przy tej okazji wyszto na jaw,
Ze rusztowanie nie zostato protokolarnie odebrane przez osobe
z odpowiednimi uprawnieniami budowlanymi. Obecny na miej-
scu pracodawca nie kryt zdziwienia, gdyz - jak dowodzit - rusz-
towanie zostato zmontowane przez jego pracownikéw posiada-
jacych odpowiednie kwalifikacje. Nie widziat w zwigzku z tym
koniecznosci dodatkowego odbioru przez kierownika budowy.

Jak sie okazato, osoby montujace rusztowania istotnie le-
gitymowaty sie ukoficzonym kursem montera rusztowan zor-
ganizowanym przez jedng z instytucji ze Stargardu. Organiza-
tor szkolenia wystawit tez ksigzeczki operatora, jednakze kurs
zostat przeprowadzony przez nieuprawniong jednostke szko-
leniowa, ktdra nie posiadata stosownej akredytacji Instytutu

Mechanizacji Budownictwa i Gérnictwa Skalnego. Ponadto wy-
dane ksigzeczki zostaty zmodyfikowane i jako wystawca nie byt
wskazany Instytut, lecz organizator szkolenia. Tym samym wy-
dawane przez te jednostke swiadectwa i ksigzeczki nie dawa-
ty prawa do wykonywania prac zwigzanych z montazem rusz-
towan metalowych.

Inspektor pracy, stosujagc wymagane $rodki prawne, nakazat
usuniecie stwierdzonych nieprawidtowosci w zakresie stanu tech-
nicznego rusztowania, odbidr przez osobe uprawniona oraz za-
pewnienie do montazu oséb posiadajacych stosowne kwalifika-
cje. Pracodawce za$ ukarat mandatem karnym.

Jednoczesnie inspektor pracy skierowat takze pisma do OIP
w Szczecinie oraz Instytutu Mechanizacji Budownictwa i Gérnic-
twa Skalnego z wnioskiem o przeprowadzenie kontroli w jedno-
stce szkoleniowej. Chodzi bowiem o wyeliminowanie sytuadji,
w ktorej wiele oséb nieswiadomie moze postugiwac sie fatszywy-
mi uprawnieniami.

Dwudziestu nielegalnych budowlancow

Az 20 obywateli Ukrainy nielegalnie swiadczyto prace w jednej z gdanskich
spotek budowlanych, co stwierdzit inspektor z Okregowego Inspektoratu Pracy
w Gdansku podczas rutynowej kontroli. Poinformowat o tym Straz Graniczng oraz

wojewode pomorskiego.

Wczasie kontroli prowadzonej w spoétce budowlanej in-
spektor pracy ustalit:

® zatrudnienie bez odpowiedniego zezwolenia na prace
- 3 cudzoziemcow;
® zatrudnienie na warunkach niezgodnych z okre$lonymi
w zarejestrowanych oswiadczeniach o powierzeniu pracy
- 3 cudzoziemcéw;
® niezapewnienie liczby godzin pracy wskazanej w zezwoleniach
na prace - 14 cudzoziemcow.
Ponadto inspektor pracy ustalit, ze w kontrolowanej firmie nie
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przechowywano dokumentéw $wiadczacych o legalnym poby-
cie na terenie RP zatrudnionych obcokrajowcéw. Nie dopetnio-
no takze obowigzku poinformowania powiatowego urzedu pra-
cy o podjeciu pracy przez tych cudzoziemcow oraz terminowego
zgtoszenia ich do ubezpieczenia spotecznego. W jednym przy-
padku cudzoziemiec $wiadczacy prace na podstawie umowy zle-
cenia z winy pracodawcy w ogdle nie zostat objety obowiagzko-
wym ubezpieczeniem.

Pracownik firmy budowlanej odpowiedzialny za stwierdzone
wykroczenia zostat ukarany mandatem karnym.
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Dariusz Smolinski

Nie kazdy obiekt na terenie
wezta przesiadkowego
jest dworcem

Sklepy

pod specjalnym
nadzorem

Przedsiebiorca prowadzit
dziatalnos¢ handlowa

w niedziele, powotujac sie
na wyjatek od ograniczenia
handlu z uwagi na
lokalizacje sklepu na
terenie dworca. Inspektor
pracy kontrolujacy
placowke zakwestionowat
zasadnos¢ korzystania

z tego wyjatku, wskazujac,
ze obiekt nie jest dworcem,
cho¢ znajduje sie na terenie
wezla przesiadkowego,

w bezposrednim
sasiedztwie

peronow kolejowych

i przystankow autobusowych.

Wtej sprawie nie ulegato watpli-
wosci ustalenie, ze przedsie-

biorca — bedac pracodawca i osoba kie-
rujaca przedsiebiorstwem - powierzyt
pracownikom wykonywanie pracy w han-
dlu w sklepie w niedziele w okresie obje-
tym zarzutem inspektora pracy. Kwestia
sporng byto, czy przedsiebiorca moégt ko-
rzystac z odstepstwa wynikajacego z art. 6
ust.1 pkt 13 ustawy z dnia 10 stycznia 2018 .
o0 ograniczeniu handlu w niedziele i $wie-
ta oraz w niektdre inne dni, tj. odstepstwa
zezwalajacego na handel w placdéwkach
handlowych na dworcach w rozumieniu
ustawy z dnia 16 grudnia 2010 r. o publicz-
nym transporcie zbiorowym (Dz.U.z 2020r.
poz. 1944 i 2400), w portach i przystaniach
morskich w rozumieniu ustawy z dnia 20
grudnia 1996 r. o portach i przystaniach
morskich (Dz.U. z 2021 r. poz. 491) oraz
w portach i przystaniach w rozumieniu
ustawy z dnia 21 grudnia 2000 r. o zeglu-
dze $rodladowej (Dz.U. z 2020 . poz. 1863)
- w zakresie zwigzanym z bezposrednig
obstuga podrdznych.

—

Co to jest ,dworzec”?
Inspektor pracy zakwestionowat zasad-
nos¢ korzystania z wyjatku od ogranicze-
nia handlu w niedziele i $wieta, wskazujac,
ze sklep nie jest dworcem w rozumieniu
przepiséw ustawy o publicznym transpo-
rcie zbiorowym, gdyz nie spetnia funkgji
tam wskazanych. Jako dodatkowy argu-
ment, ze obiekt nie jest dworcem, inspek-
tor pracy wskazat, iz przedsiebiorca uzy-
skat koncesje na sprzedaz alkoholu w tym
obiekcie (w sklepie sprzedawane byty
gtéwnie artykuty spozywcze, alkohol, wy-
roby tytoniowe oraz sprzet gospodar-
stwa domowego).

Sprawa trafita na wokande lokalnego
sadu (sprawa Il W 392/19, Sad Rejonowy
w Bytowie). Obwiniony w postepowaniu
przed sadem nie przyznat sie do popetnie-
nia wykroczenia. Stwierdzit, iz powierzenie
pracownikom wykonywania pracy w han-
dlu w sklepie byto dozwolone z uwagi na
to, iz jego placéwka handlowa znajduje sie
na dworcu. Wykazujac zasadnos¢ korzysta-
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nia z odstepstwa od ograniczenia handlu
w niedziele i $wieta, wskazat, iz sklep znaj-
duje sie na terenie nalezagcym do Polskich
Kolei Panstwowych, Ze korzystajg z niego
podrézni, robigc zakupy na czas podrézy
oraz chronigc sie w nim przed warunkami
atmosferycznymi, i z tego tytutu powinien
by¢ traktowany jako dworzec.

W postepowaniu sadowym kluczowe
byto zatem ustalenie, czy placéwka han-
dlowa prowadzona przez obwinionego
znajduje sie na dworcu oraz czy sprzedaz
prowadzona w tej placéwce byta bezpo-
$rednio zwiagzana z obstuga podréznych.
Sad na obydwa pytania udzielit odpowie-
dzi negatywnej.

Przez placéwke handlowg nalezy ro-
zumiec obiekt, w ktérym jest prowadzo-
ny handel oraz sa wykonywane czynno-
$ci zwiagzane z handlem, w szczegdlnosci:
sklep, stoisko, stragan, hurtownia, sktad
wegla, sktad materiatéw budowlanych,
dom towarowy, dom wysytkowy, biuro
zbytu - jezeli w takiej placéwce praca jest
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wykonywana przez pracownikow lub za-
trudnionych. Przez handel nalezy rozumiec
proces sprzedazy polegajacy na wymianie
towaru lub wyrobu na srodki pieniezne.
Z kolei zgodnie z art. 4 ust. 1 pkt 2 usta-
wy z dnia 16 grudnia 2010 . o publicznym
transporcie zbiorowym dworzec to miej-
sce przeznaczone do odprawy pasaze-
réw, w ktérym znajduja sie w szczegdl-
nosci: przystanki komunikacyjne, punkt
sprzedazy biletéw oraz punkt informacji
dla podréznych. Jak wskazat Naczelny Sad
Administracyjny (Il GSK 2088/14), funkgja,
ktéra ma spetniac dworzec, jest szersza od
tej przewidzianej dla przystanku komuni-
kacyjnego. Whasnie dlatego dworzec, aby
magt spetniac swoja funkcje, musi obej-
mowac co najmniej przystanki komuni-
kacyjne, wyodrebniony punkt sprzedazy
biletéw oraz punkt informacji dla podréz-
nych. Stad jako prawidfowe nalezato uznac
stanowisko, ze w art. 4 ust. 1 pkt 2 ustawy
22010 . o publicznym transporcie zbioro-
wym wyliczono konieczne elementy dwor-

ca, a zwrot ,w szczegolnosci” oznacza, ze
w miejscu okre$lanym jako dworzec moga
by¢ zlokalizowane dodatkowo i inne punk-
ty (LEX nr 2093260).

~Obok” robi wielka réznice
Sad w celu wydania wyroku zapoznat sie
z odpisem ksiegi wieczystej nieruchomo-
$ci oraz informacja z ewidencji gruntéw
i wyrysu z mapy ewidencyjnej gruntéw. Na
podstawie tych dokumentéw sad stwier-
dzit, ze sklep prowadzony przez obwinio-
nego znajduje sie na terenach nalezacych
do Polskich Kolei Panstwowych. Niemniej
jednak ksiega wieczysta wskazywata, ze
sklep miesci sie w budynku odrebnym od
dworca, potozonym na innej dziatce ewi-
dencyjnej niz dworzec kolejowy. Zgod-
nie z trescia ksiegi wieczystej przeznacze-
nie budynku, w ktérym znajduje sie sklep,
okreslono jako ,budynki handlowo-ustu-
gowe”. Natomiast przeznaczenie budynku
dworca okreslono jako ,budynki transpor-
tu i tacznosci”.
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W postepowaniu
sadowym kluczowe
byto zatem ustalenie,
czy placowka handlowa
prowadzona przez
obwinionego znajduje
sie na dworcu oraz czy
sprzedaz prowadzona
w tej placowce

byta bezposrednio
zwigzana z obstuga
podréznych. Sad na
obydwa pytania udzielit
odpowiedzi negatywnej.

Przeznaczenie budynku jest okreslane
na podstawie rozporzadzenia Rady Mini-
strow w sprawie Klasyfikacji Srodkow Trwa-
tych (KST) z dnia 3 pazdziernika 2016 1. (Dz.U.
22016 1. poz. 1864). W mysl § 1 tego rozpo-
rzadzenia wprowadza sie do stosowania
Klasyfikacje Srodkéw Trwatych stanowia-
cq zatacznik do rozporzadzenia. Zgodnie
z objasnieniami zawartymi w tym zatacz-
niku, KST jest usystematyzowanym wyka-
zem $rodkéw trwatych (obiektéw) stuza-
cych do celéw ewidencyjnych, ustalania
stawek odpiséw amortyzacyjnych oraz ba-
dan statystycznych. Do srodkéw trwatych
zalicza sie w szczegélnosci nieruchomosci,
w tym grunty, prawo uzytkowania wieczy-
stego gruntu, budowle i budynki. Budyn-
ki handlowo-ustugowe nalezg do grupy 1
srodkéw trwatych, podgrupy 10, rodzaju
103. Budynki transportu i tacznosci naleza
do grupy 1 srodkéw trwatych, podgrupy
10, rodzaju 102. Jak wskazano w objasnie-
niach szczegétowych przywotanego za-
tacznika, rodzaj ,budynki transportu i facz-
nosci” obejmuje budynki lotnisk, dworcéw
kolejowych i autobusowych oraz terminali
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portowych, budynki stacji kolejek gorskich
i wyciggow krzesetkowych, budynki stacji
nadawczych radia i telewizji, budynki cen-
tral telefonicznych, centréw telekomuni-
kacyjnych, hangary lotnicze, budynki na-
stawni kolejowych, budynki zajezdni dla
srodkow transportu, budki telefoniczne, bu-
dynki latarni morskich, budynki kontroli ru-
chu powietrznego (wieze), budynki garazy
i zadaszone parkingi, budynki do przecho-
wywania roweréw. Rodzaj ten nie obejmuje:
budynkdw stacji obstugi, sklasyfikowanych
w rodzaju 103; budynkéw magazynowych,
sklasyfikowanych w rodzaju 104; termina-
li ropy naftowej i gazu, sklasyfikowanych
w rodzaju 202; linii telekomunikacyjnych
i masztéw, sklasyfikowanych w podgru-
pie 21; drég kolejowych, sklasyfikowanych
w rodzaju 221; drég lotniskowych, sklasyfi-
kowanych w rodzaju 222; miejsc parkingo-
wych znajdujacych sie w budynkach innych
niz budynki transportu i tacznosci, sklasyfi-
kowanych w odpowiednich grupowaniach
KST, zgodnie z przeznaczeniem tego budyn-
ku. Z kolei rodzaj ,budynki handlowo-ustu-
gowe” obejmuje budynki: centréw handlo-
wych, doméw towarowych, samodzielnych
sklepow i butikéw, kioskéw towarowych
na trwate zwigzanych z gruntem, hal prze-
znaczonych na targi, aukcje czy wystawy,
targowisk pod dachem, stacji paliw, stacji
obstugi, myjni samochodowych, aptek, po-
zostate handlowo-ustugowe. Rodzaj ten nie
obejmuje: budynkdw rolniczych sklasyfiko-
wanych w rodzaju 108, sklepéw w budyn-
kach innych niz budynki handlowo-ustu-
gowe, sklasyfikowanych w odpowiednich
rodzajach KST, zgodnie z przeznaczeniem
tego budynku.

Tym samym z dokumentéw urzedowych
W postaci wypisu z rejestru gruntédw, wypisu
z kartoteki budynkéw oraz wyrysu z mapy
ewidencyjnej, ktdre staty sie podstawa pra-
womocnego wpisu do ksiegi wieczystej,
budynek sklepu zostat sklasyfikowany jako
budynek odrebny od dworca. Gdyby sklep
rzeczywiscie stanowit ,placéwke handlowa
na dworcu”, sklasyfikowanie go jako od-
rebny budynek handlowo-ustugowy by-
toby niedopuszczalne.

Takiej oceny nie zmienit fakt, iz obwinio-
ny prowadzit sklep w budynku wynajetym
od Polskich Kolei Panstwowych, bedacych
uzytkownikiem wieczystym nieruchomosci,
na ktdrej posadowiony jest budynek skle-
pu, ani okolicznos¢, ze w ksiedze wieczy-
stej oznaczono sposoéb korzystania z dziatki
gruntu, na terenie ktorej jest umiejscowiony
sklep, jako ,tereny kolejowe”. W mysl obja-
$nien szczegdtowych, zawartych w przywo-
tanym zataczniku do rozporzadzenia Rady
Ministréw w sprawie Klasyfikacji Srodkéw
Trwatych, tereny kolejowe obejmuja grun-
ty zajete pod budowle i inne urzadzenia
przeznaczone do wykonywania i obstu-
gi ruchu kolejowego: torowiska kolejowe,
stacje, rampy, magazyny, bocznice kolejo-
we. Jest to zatem kategoria szeroka i w zad-
nym razie nie mozna przyja¢, iz kazdy bu-
dynek posadowiony na dziatce oznaczonej
jako ,tereny kolejowe” stanowi dworzec.

Trzezwa ocena

Sad przeanalizowat takze umowe dzierza-
wy obiektu. Umowa w zaden sposéb nie od-
wotywata sie do budynku dworca, ani tym
bardziej do obstugi podréznych. Ponadto
na podstawie zeznan $wiadkdéw ustalono,
ze na terenie sklepu nie znajduje sie kasa
biletowa, poczekalnia ani punkt informa-
cyjny dla podréznych. Budynek sklepu nie
ma zatem podstawowych elementéw ce-
chujacych dworzec w rozumieniu ustawy
o publicznym transporcie zbiorowym. Sad
nie zakwestionowat okolicznosci, ze pasa-
Zerowie oczekujacy na autobus czesto ku-
puja produkty spozywcze w sklepie pro-
wadzonym przez obwinionego, a w czasie
deszczu czy $niezycy szukajg schronienia
na terenie sklepu. W ocenie sadu wynika to
jednak z ograniczonej mozliwosci korzysta-
nia z budynku dworca, ktéry w niedziele jest
zazwyczaj zamkniety, a takze samej lokali-
zacji budynku sklepu, ktéry jest umiejsco-
wiony najblizej przystankdw autobusowych.

Na koniec sad zauwazyt, iz w sklepie pro-
wadzonym przez obwinionego sprzedawa-
ny jest alkohol. Obwiniony uzyskat w tym
celu konieczne zezwolenia. Gdyby sklep rze-
czywiscie miescit sie na dworcu, uzyskanie

koncesji bytoby niemozliwe. Bowiem w mys|
art. 14 ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 26 paz-
dziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwo-
4ci i przeciwdziataniu alkoholizmowi zabra-
nia sie sprzedazy, podawania i spozywania
napojéw alkoholowych: w $rodkach i obiek-
tach transportu publicznego, z wyjatkiem:
® wagondw restauracyjnych i bufetow

w pociggach komunikacji krajowej,

w ktdrych dopuszcza sie sprzedaz, po-

dawanie i spozywanie napojéw alko-

holowych o zawartosci do 4,5% alkoho-
lu oraz piwa;

® pociggdw komunikacji miedzynarodo-
wej, w ktérych dopuszcza sie sprzedaz,
podawanie i spozywanie:

- napojéw alkoholowych o zawartosci
do 4,5% alkoholu oraz piwa w wago-
nach restauracyjnych i bufetach oraz
w wagonach sypialnych i z miejsca-
mi do lezenia;

- napojéw alkoholowych o zawartosci
powyzej 4,5% alkoholu, alkoholu przy
stolikach w wagonach restauracyjnych,
w tym napojéw o zawartosci powyzej
18% alkoholu tylko do positkdw;

® miedzynarodowych portéw lot-
niczych i samolotéw komunika-
¢ji miedzynarodowe;j;

® statkéw i portéw morskich.

W ocenie sadu obwiniony kazdorazowo,

zaleznie od swoich potrzeb, przedstawia

odmienng interpretacje pojecia ,dworzec”
w rozumieniu art. 4 ust. 1 pkt 2 ustawy o pu-
blicznym transporcie zbiorowym. Chciatby
on jednoczesnie méc dopuszczad pracow-
nikéw do pracy w handlu w tzw. niedzie-
le niehandlowe - wéwczas wedtug niego
sklep jest zlokalizowany na terenie dwor-
ca, i jednocze$nie mdc sprzedawac w tym
sklepie alkohol - wéwczas w ocenie obwi-
nionego sklep nie znajduje sie na dworcu.
Taka wybidrcza interpretacja jest niedo-
puszczalna. Majac na uwadze przedstawio-
ne ustalenia i rozwazania, sad doszedt do
jednoznacznego wniosku, iz sklep prowa-
dzony przez obwinionego nie stanowi pla-
cédwki handlowej na dworcu, a tym samym
nie znajduje zastosowania art. 6 ust. 1 pkt
13 ustawy o ograniczeniu handlu. To z ko-
lei prowadzito do uznania, iz przedsiebior-
ca dopuscit sie wykroczenia wskazanego
przez inspektora pracy, bedacego w tym
postepowaniu oskarzycielem publicznym.

Jak pokazuje opisane postepowanie,
wykazanie naruszenia przepiséw prawa
wymaga analizy wielu dokumentéw nie-
zwigzanych bezposrednio z przepisami pra-
wa pracy. Samo subiektywne stwierdze-
nie, ze obiekt jest lub nie jest dworcem,
nie wystarczy.

dr Dariusz Smolinski,
nadinspektor pracy, OIP Gdansk
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Wiodzimierz Ltabanowski

Brzydkie kaczatko

Obowigzki producenta maszyny nieukoriczonej

Aby stac sie kompletna maszyna, ktéra moze by¢
wykorzystywana do okreslonego zastosowania, maszyna
nieukonczona musi zosta¢ dodatkowo rozbudowana.
Aby to byto mozliwe, trzeba spetni¢ szereg scisle

okreslonych warunkow.

Pojecie maszyny nieukonczonej zo-
stato po raz pierwszy uzyte w dy-
rektywie maszynowej 2006/42/WE, wpro-
wadzonej do polskiego prawodawstwa
rozporzadzeniem Ministra Gospodarki
z dnia 21 pazdziernika 2008 r. w sprawie
zasadniczych wymagan dla maszyn (Dz.U.
Nr 199, poz. 1228).

Definicja maszyny
nieukonczonej

Zgodnie z definicja, podana w § 3 pkt 7
rozporzadzenia Ministra Gospodarki, ma-
szyna nieukonczona to zesp6t elementéw
tworzacych maszyne, ktéra nie moze by¢
samodzielnie stosowana; jedynym prze-
znaczeniem maszyny nieukoniczonej jest
wiaczenie do innej maszyny badz pofacze-
nie zinna maszyna lub maszyna nieukoni-
czong, lub wyposazeniem, w celu stwo-
rzenia maszyny.

Maszyne nieukoriczong mozna zatem
okredli¢ jako produkt, ktéry jest prawie
maszyng, to znaczy jest bardzo podobny
do maszyny, tj. zespotu sktadajacego sie ze
sprzezonych czesci lub elementéw, z kté-
rych co najmniej jedna czes$¢ lub jeden ele-
ment wykonuje ruch, ale ktéry nie posia-
da niektdrych elementéw niezbednych do

petnienia okreslonej funkgji. Maszyna nie-
ukoriczona musi zatem zosta¢ dodatkowo
rozbudowana, aby stac sie kompletng ma-
szyng, ktéra moze by¢ wykorzystywana
do okreslonego zastosowania. Za rozbu-
dowe nie uwazamy zainstalowania ukta-
du napedowego (w maszynie dostarczo-
nej bez takiego mechanizmu), podtaczenia
w miejscu pracy ani podfaczenia do zrédet
energii i napedu. Maszyne nieukoriczong
nalezy takze odrézni¢ od maszyny goto-
wej do zainstalowania na srodkach trans-
portu, w budynku lub na konstrukgcji. Ma-
szyna, ktéra moze petni¢ samodzielnie
okreslona funkcje, ale ktdra nie zostata wy-
posazona w $rodki ochrony lub elementy
bezpieczenstwa, takze nie jest uznawa-
na za maszyne nieukonczona. Poniewaz
maszyna nieukonczona jest ,prawie ma-
szyna", nalezy ja odrézni¢ takze od ele-
mentow sktadowych maszyn, ktére jako
takie nie podlegaja przepisom dyrekty-
WYy W sprawie maszyn.

Dyrektywa maszynowa podaje row-
niez, ze maszyng nieukonczona jest uktad
napedowy. Zapis ten odnosi sie wytacz-
nie do uktadéw napedowych gotowych
do zainstalowania w maszynie (a nie do
poszczeg6lnych elementéw takiego ukta-
du). Na przyktad silnik spalinowy lub sil-

nik elektryczny zasilany wysokim napie-
ciem, wprowadzony do obrotu w postaci
urzadzenia gotowego do zainstalowania
w maszynie objetej zakresem stosowania
dyrektywy maszynowej, nalezy uznac za
maszyne nieukonczona. Trzeba jednak za-
uwazy¢, ze wiekszosc silnikdw elektrycz-
nych zasilanych niskim napieciem zostata
wytaczona z zakresu stosowania dyrekty-
wy maszynowej i podlega przepisom dy-
rektywy niskonapieciowej 2014/35/UE.

Procedura wprowadzenia
do obrotu

W § 8 rozporzadzenia w sprawie zasad-
niczych wymagan dla maszyn okre$lono
procedure, ktéra nalezy przeprowadzic¢
w przypadku wprowadzenia do obrotu
maszyny nieukonczonej.
Przed wprowadzeniem do obrotu ma-
szyny nieukonczonej producent lub jego
upowazniony przedstawiciel zapewniaja:
- opracowanie odpowiedniej dokumen-
tacji technicznej dla maszyny nieukon-
czonej, o ktérej mowa w pkt. 2 zatgczni-
ka nr 2 do rozporzadzenia;

- opracowanie instrukcji montazu, o kté-
rej mowaw § 8 ust.4i5;

-sporzadzenie deklaracji wiaczenia,
o ktérej mowa w pkt. 2 zatacznika nr 3
do rozporzadzenia.

Na maszynie nieukorniczonej nie powin-
no by¢ (czytaj: nie moze by¢) umieszczane
oznakowanie CE.

Instrukcja montazu i deklaracja wia-
czenia, sporzadzone przez producenta
maszyny nieukoriczonej, muszg by¢ udo-

Przyktadem maszyny nieukonczonej
jest pojedynczy robot zakupiony w celu
pozniejszej integracji przy budowie
stanowiska lub linii technologicznej.

stepnione producentowi maszyny goto-
wej finalnej, do ktdrej maszyna nieukon-
czona ma by¢ wbudowana, tak aby mégt
on stosowac instrukcje montazu oraz za-
taczyc takie instrukcje wraz z deklaracjg
wilaczenia do dokumentacji technicznej
kompletnej maszyny. Zasadniczo ozna-
cza to, ze deklaracja wiaczenia i egzem-
plarz instrukcji montazu musza zosta¢ do-
starczone wraz z kazdym egzemplarzem
maszyny nieukonczonej. W przypadkach,
w ktérych producent maszyny nieukonczo-
nej dostarcza partie identycznych produk-
téw okreslonemu producentowi komplet-
nej maszyny, nie musi on jednak dotaczac
deklaracji wkaczenia i instrukcji montazu
do kazdej sztuki, o ile dopilnuje, aby pro-
ducent kompletnej maszyny otrzymat ta-
kie dokumenty wraz z pierwsza dostawg
produktéw z danej partii, oraz wyjasni, ze
deklaracja wtaczenia i instrukcja montazu
maja zastosowanie do wszystkich sztuk
maszyny nieukoriczonej zawartych w da-
nej partii.

Deklaracja wiaczenia

Zgodnie z pkt. 2 zatacznika nr 3 do rozporza-
dzenia w sprawie zasadniczych wymagan
dla maszyn deklaracja wiaczenia powinna
zawierac nastepujace dane szczegdtowe:

1. nazwe i petny adres producen-
ta maszyny nieukonczonej, a w stosow-
nych przypadkach - jego upowaznione-
go przedstawiciela;

2. nazwisko i adres osoby majacej miej-
sce zamieszkania na terytorium panstwa
cztonkowskiego Unii Europejskiej, upo-
waznionej do przygotowania odpowied-
niej dokumentacji technicznej;

3. opis i identyfikacje maszyny nie-
ukoniczonej, w tym ogélne okreslenie,
funkcje, model, typ, numer seryjny i na-
zwe handlowa;

4. oswiadczenie, ktére z zasadni-
czych wymagan dyrektywy maszynowej
2006/42/WE maszyna spetnia, oraz ze przy-
gotowano odpowiednig dokumentacje
techniczng, a w stosownych przypadkach
- podobne oswiadczenie o zgodnosci ma-

szyny nieukoriczonej z innymi dyrektywa-
mi wspdlnotowymi; wszystkie odniesienia
musza by¢ odniesieniami do przepiséw
opublikowanych w Dzienniku Urzedowym
Unii Europejskiej;

5. zobowigzanie do przekazania, na
uzasadniony wniosek organéw nadzoru
rynku, odpowiednich informacji na temat
maszyny nieukoficzonej - zobowiazanie
to powinno okresla¢ sposéb przekazania
informacji i nie moze narusza¢ praw wia-
snosci intelektualnej producenta maszy-
ny nieukonczonej;

6. oswiadczenie, ze maszyna nieukoni-
czona nie moze zosta¢ oddana do uzytku
do czasu zadeklarowania zgodnosci ma-
szyny finalnej, do ktérej ma by¢ wtaczo-
na, z przepisami dyrektywy maszynowe;j,
jezeli ma to zastosowanie;

7. miejsce i date sporzadzenia deklaracj;

8. imie i nazwisko oraz podpis osoby
upowaznionej do sporzadzenia deklara-
¢ji w imieniu producenta lub jego upo-
waznionego przedstawiciela.

Deklaracja wiaczenia jest o$wiadcze-
niem prawnym producenta maszyny nie-
ukonczonej lub jego upowaznionego
przedstawiciela, ktére ma trzy gtéwne cele:
- poinformowanie producenta maszyny fi-
nalnej, ktére z majacych zastosowanie za-
sadniczych wymagan w zakresie ochro-
ny zdrowia i bezpieczenstwa dyrektywy
maszynowej zostaty zastosowane i spet-
nione, oraz w stosownych przypadkach
oswiadczenie zgodnosci maszyny nie-
ukonczonej z zapisami innych majacych
zastosowanie przepisow UE;
zobowigzanie do przekazania odpowied-
nich informacji na temat maszyny nie-
ukonczonej w odpowiedzi na uzasadnio-
ny wniosek organdéw krajowych;
wskazanie, ze maszyna nieukoriczona nie
moze zosta¢ oddana do uzytku do mo-
mentu zadeklarowania zgodnosci maszy-
ny finalnej, do ktérej ma by¢ wigczona
maszyna nieukonczona, z odpowiedni-
mi przepisami dyrektywy maszynowej.

Dyrektywa maszynowa nie okresla, ktére
zasadnicze wymagania w zakresie ochrony

29



zdrowia i bezpieczenstwa musza by¢ zasto-
sowane i spetnione przez producenta ma-
szyny nieukoniczonej. Przy podejmowaniu
decyzji, czy zastosowac i spetni¢ niektére
zasadnicze wymagania w zakresie ochrony
zdrowia i bezpieczenstwa, mozna uwzgled-
ni¢ nastepujace okolicznosci:

- producent maszyny nieukoriczonej moze
nie by¢ w stanie w petni oceni¢ niektérych
rodzajéw ryzyka, ktore zaleza od sposobu
wiaczenia maszyny nieukoriczonej do ma-
szyny finalnej;

- producent maszyny nieukoriczonej moze
uzgodnic¢ z producentem maszyny final-
nej ,podziat zadan”, przez co zastosowanie
i spetienie niektoérych zasadniczych wy-
magan w zakresie ochrony zdrowia i bez-
pieczenstwa pozostawia sie producento-
wi maszyny finalnej.

Producent maszyny nieukoriczonej musi
precyzyjnie wskaza¢ w deklaracji wigczenia,
ktére z majacych zastosowanie zasadniczych
wymagan w zakresie ochrony zdrowia i bez-
pieczenstwa zastosowat i spetnit. Jedli dany
wymog w zakresie ochrony zdrowia i bez-
pieczenstwa zostat spetniony w odniesieniu
do niektorych czedci lub aspektéw maszy-
ny nieukonczonej, a dla innych nie, nale-
zy to wskazad. Instrukcje montazu maszyny
nieukoriczonej musza wskazywac koniecz-
no$¢ uwzglednienia zasadniczych wymagan
w zakresie ochrony zdrowia i bezpieczen-
stwa, ktdre nie zostaty spetnione lub zosta-
ty spetnione czesciowo. Producent maszyny

nieukonczonej musi réwniez oswiadczy¢, ze

przygotowat odpowiednig dokumentacje

techniczng przedstawiajaca sposob, w jaki
te wymagania w zakresie ochrony zdrowia

i bezpieczenstwa zostaty zastosowane.

Poniewaz deklaracja wigczenia maszyny
nieukoriczonej ma by¢ czescig dokumenta-
¢ji technicznej maszyny finalnej, producent
maszyny finalnej posiada tym samym zobo-
wigzanie swojego dostawcy do przekazania
odpowiedniej dokumentacji technicznej or-
ganom nadzoru rynku w odpowiedzi na na-
lezycie uzasadniony wniosek. W zwigzku
ztym, Ze organy nadzoru rynku s zobowia-
zane do traktowania informacji uzyskanych
przy wykonywaniu swoich zadar jako pouf-
nych, prawa wiasnosci intelektualnej produ-
centa maszyny nieukonczonej sa chronione.

Oswiadczenie, ze maszyna nieukorczo-
na nie moze zosta¢ oddana do uzytku do
momentu zadeklarowania zgodnosci ma-
szyny finalnej, uwzglednia fakt, ze maszy-
ny nieukoriczonej nie mozna uznac za bez-
pieczng, dopoki:

- nie zostang spetnione przez producenta
maszyny nieukoriczonej zasadnicze wy-
magania w zakresie ochrony zdrowia i bez-
pieczenstwa, majace zastosowanie do ma-
szyny nieukoriczonej;

- nie oceniono ryzyka wynikajgcego z wia-
czenia maszyny nieukoriczonej do maszy-
ny finalnej i nie podjeto niezbednych $rod-
kéw ochronnych w celu wyeliminowania
takiego ryzyka.

Przyktadem maszyny nieukonczonej
jest pojedynczy robot zakupiony w celu
pozniejszej integracji przy budowie
stanowiska lub linii technologicznej.

Deklaracja wigczenia powinna by¢ spo-
rzadzona w co najmniej jednym jezyku ofi-
cjalnym Unii Europejskiej. Na takiej wersji
lub wersjach jezykowych, zweryfikowanych
przez producenta lub jego upowaznionego
przedstawiciela, powinien by¢ umieszczony
napis: ,Oryginalna deklaracja wtaczenia ma-
szyny nieukonczonej". Jezeli oryginalna de-
klaracja wigczenia maszyny nieukonczonej
nie istnieje w jezyku polskim, tumaczenie na
ten jezyk powinno zosta¢ dostarczone przez
producenta, jego upowaznionego przed-
stawiciela lub przez osobe wprowadzajaca
maszyne na obszar Polski. T'umaczenie po-
winno by¢ opatrzone napisem: ,Ttumacze-
nie oryginalnej deklaracji wiaczenia maszy-
ny nieukonczonej”. Maszynie nieukornczonej
powinna zawsze towarzyszy¢ takze oryginal-
na deklaracja wigczenia maszyny nieukoni-
czonej oraz, jezeli ma to zastosowanie, ttu-
maczenie oryginalnej deklaracji wigczenia
maszyny nieukoriczonej. Deklaracja wigcze-
nia oraz jej ttumaczenia powinny by¢ sporza-
dzone w formie maszynopisu lub odrecznie
napisane wielkimi literami.

Instrukcja montazu

Instrukcja montazu powinna dotyczy¢
wszystkich kwestii zwigzanych z bezpie-
czenstwem uzytkowania maszyny nieukon-
czonej i oddziatywaniem miedzy maszy-
ng nieukoriczong a maszyna finalng, ktdre
monter powinien mie¢ na uwadze przy
wbudowywaniu maszyny nieukoriczonej
w maszyne finalna. Instrukcja montazu po-
winna wskazywac na potrzebe podjecia
niezbednych srodkéw w odniesieniu do
zasadniczych wymagan w zakresie ochro-
ny zdrowia i bezpieczenstwa majacych za-
stosowanie do maszyn nieukoriczonych, do
ktérych producent maszyny nieukonczonej
nie zastosowat sie i ktérych nie spehit lub
ktére spetnit tylko czesciowo.

W niektorych przypadkach producent
maszyny nieukoriczonej moze zastosowac
i spetni¢ zasadnicze wymagania w zakresie
ochrony zdrowia i bezpieczenstwa doty-
czace instrukgji obstugi oraz poinformowac
o tym w swojej deklaracji wigczenia. Produ-
cent silnika przeznaczonego do wbudowania

do maszyny samojezdnej moze na przyktad
dostarczy¢ instrukcje obstugi silnika. W po-
zostatych przypadkach instrukcja montazu
maszyny hieukoriczonej powinna stanowic
Zrédto niezbednych informacji dotyczacych
tej maszyny, by umozliwi¢ producentowi ma-
szyny finalnej sporzadzenie projektu tych
czesci instrukcji obstugi, ktére dotyczg ma-
szyny nieukoiczone;j.

Instrukcja montazu jest adresowana do
producenta maszyny finalnej i w zwiazku
z tym musi by¢ dla niego zrozumiata. Zgod-
nie z § 8 ust. 5 rozporzadzenia w sprawie za-
sadniczych wymagan dla maszyn, instrukcja
montazu musi by¢ napisana w jednym z jezy-
kow urzedowych UE, zaaprobowanym przez
producenta maszyny finalnej lub przez jego
upowaznionego przedstawiciela. Oznacza
to, ze w przypadku, gdy producent maszy-
ny finalnej jest znany producentowi maszy-
ny nieukoriczonej, obie strony mogg uzgod-
ni¢ miedzy soba - na przyktad w umowie
sprzedazy — kwestie tego, w jakim jezyku
ma zostac sporzadzona instrukcja montazu
dostarczana wraz z maszyna nieukoriczona.
W przypadku braku takiej umowy instrukcja
montazu musi zostac sporzadzona w jezy-
ku urzedowym UE paristwa cztonkowskie-
go, w ktérym producent maszyny finalnej
ma swoja siedzibe, poniewaz nie mozna za-
ktada¢, ze inny jezyk bedzie zrozumiaty dla
tego producenta.

Odpowiednia dokumentacja
techniczna

Dokumentacja techniczna dla maszyny nie-
ukonczonej powinna wskazywac, ktére wy-
magania rozporzadzenia w sprawie zasadni-
czych wymagan dla maszyn sg zastosowane
i spetnione. Dokumentacja powinna obej-
mowac projekt, wytwarzanie i dziatanie ma-
szyny nieukoriczonej w zakresie koniecznym
do oceny zgodnosci z zastosowanymi zasad-
niczymi wymaganiami w zakresie ochrony
zdrowia i bezpieczenstwa. Jest ona row-
niez pomocna dla organéw nadzoru rynku
przy przeprowadzaniu kontroli zgodnosci
maszyn nieukonczonych, w szczegélnosci
w odniesieniu do tych aspektéw, ktorych
nie mozna skontrolowac podczas ogledzin.

Dokumentacja techniczna dla maszyny
nieukoriczonej obejmuje przede wszystkim
dokumentacje konstrukcyjna. Dokumentacja
ta (zgodnie z pkt. 2.2 zatgcznika nr 2 do roz-
porzadzenia w sprawie zasadniczych wyma-
gan dla maszyn) powinna zawiera¢:

1. rysunek zestawieniowy maszyny nie-
ukoniczonej wraz ze schematami obwo-
dow sterowania;

2. rysunki szczegotowe, wraz z dotgczo-
nymi obliczeniami, wynikami badan, cer-
tyfikatami itp., niezbedne do sprawdzenia
zgodnosci maszyny nieukoriczonej z zasto-
sowanymi zasadniczymi wymaganiami w za-
kresie ochrony zdrowia i bezpieczenstwa;

3. dokumentacje oceny ryzyka przedsta-
wiajaca zastosowana procedure, zawierajaca:
—wykaz zastosowanych i spetnionych za-

sadniczych wymagan w zakresie ochrony
zdrowia i bezpieczenstwa;

- opis srodkéw zapobiegawczych wdrozo-
nych w celu wyeliminowania zidentyfiko-
wanych zagrozen lub zmniejszenia ryzyka
oraz wskazanie ryzyka resztkowego, jezeli
ma to zastosowanie;

—zastosowane normy i inne specyfikacje
techniczne wskazujace zasadnicze wyma-
gania w zakresie ochrony zdrowia i bezpie-
czenstwa objete tymi normami;

- wszelkie sprawozdania techniczne poda-
jace wyniki wszystkich badan przeprowa-
dzonych przez producenta albo przez jed-
nostke wybrang przez producenta lub jego
upowaznionego przedstawiciela;

- kopie instrukcji montazu maszyny nie-
ukoniczonej.

W przypadku produkcji seryjnej doku-
mentacja techniczna maszyny nieukoriczo-
nej obejmuje tez srodki wewnatrzzaktado-
we, jakie zostana podjete w celu zapewnienia
zgodnosci maszyny nieukonczonej z zasto-
sowanymi zasadniczymi wymaganiami w za-
kresie ochrony zdrowia i bezpieczenstwa.

Ponadto producent powinien przepro-
wadzi¢ odpowiednie badania i préby czesci
sktadowych, osprzetu lub maszyn nieukon-
czonych, aby ustali¢, czy ich projekt lub wy-
konanie pozwalaja na bezpieczny montaz
i uzytkowanie. Sprawozdania i wyniki z tych
badan podlegajg wigczeniu do dokumenta-

qji technicznej.

Dokumentacja powinna by¢ przygoto-
wana przynajmniej w jednym z oficjalnych
jezykéw Unii Europejskiej. Producenci po-
siadajacy swoja siedzibe w UE przygotowu-
ja zazwyczaj wiekszos¢ elementéw wcho-
dzacych w sktad dokumentacji technicznej
w jezyku urzedowym panstwa cztonkow-
skiego, w ktérym znajduje sie ich siedziba,
chociaz moga oni preferowac inne jezyki
urzedowe UE. Producenci moga réwniez
zawrze¢ w dokumentacji technicznej do-
kumenty dostarczone przez dostawcow
czesci sktadowych lub podzespotéw badz
sprawozdania dostarczone przez jednost-
ki badawcze napisane w innych jezykach
urzedowych UE. Takie dokumenty nie mu-
szg by¢ ttumaczone. Dokumenty napisane
w jezykach niebedacych jezykami UE mu-
sza jednak zostac przettumaczone na jeden
zjezykow urzedowych UE. Producenci ma-
jacy swoja siedzibe poza UE muszg sporza-
dzi¢ dokumentacje techniczna w przynaj-
mniej jednym jezyku urzedowym UE.

Odpowiednia dokumentacja techniczna
powinna by¢ dostepna przez okres przynaj-
mniej 10 lat od daty produkgji maszyny nie-
ukonczonej lub - w przypadku produkgji
seryjnej - od daty wyprodukowania ostat-
niego egzemplarza, a na stosowny wnio-
sek przedtozona organom nadzoru rynku.
Dokumentacja techniczna nie musi znajdo-
wac sie na terytorium panstwa cztonkow-
skiego Unii Europejskiej i nie musi by¢ sta-
le dostepna w formie materialnej. Powinno
by¢ moZzliwe jej skompletowanie i przedto-
Zenie organom nadzoru rynku przez osobe
wyznaczona w deklaracji wiaczenia. Niedo-
petnienie obowiazku przedtozenia odpo-
wiedniej dokumentacji technicznej w odpo-
wiedzi na prawidtowo uzasadniony wniosek
organdw nadzoru rynku moze stanowic
wystarczajacg podstawe do zakwestiono-
wania zgodnosci maszyny nieukonczonej
z zastosowanymi i poddanymi ocenie za-
sadniczymi wymaganiami w zakresie zdro-
wia i bezpieczenstwa.

Wiodzimierz Labanowski,
nadinspektor pracy, OIP Olsztyn
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Pracownicy mtyna w okolicach Rzeszowa ztozyli
skarge na pracodawce, ktory zaniedbywat obowiazki
dostarczania zalodze napojow chtodzacych oraz
srodkow higieny osobistej. Kontrola inspektora
pracy z Okregowego Inspektoratu Pracy w Rzeszowie
wykazata, ze to zaniedbanie to tylko jedno

z wielu zaniedban.

Mtyn miele, wad wiele

Wizytujqcy podrzeszowski mtyn inspektor pracy skontro-
lowat wszystkie z 25 maszyn eksploatowanych w za-
ktadzie. Stwierdzit, ze az 19 z nich nie spetnia wymagan bhp. | tak
na przyktad 3 z 6 funkcjonujacych podwojnych walcow mtyn-
skich (mlewnikéw) miaty niesprawne technicznie urzadzenia ste-
rujace, w tym wigczniki podajnikdw zboza. By utrzymac dzwignie
w pozycji wiaczonej, przywiazano je do obudowy sznurkami. Ele-
menty sterownicze wszystkich mlewnikéw nie byty w zaden spo-
s6b oznakowane.

Przektadnia pasowa napedu pedni gérnej mtyna miata uszko-
dzong i nizsza niz wymagaja tego przepisy ostone azurowa, ktoéra
nie zabezpieczata skutecznie przed sieganiem rekami do strefy
pracy ruchomych elementéw przekfadni. Przektadnia znajdowata
sie zreszta tuz obok przejscia komunikacyjnego do obstugi urza-
dzen technicznych.

Takze elementy ruchome pedni dolnej nie byty w sposéb sku-
teczny zabezpieczone przed sieganiem do strefy niebezpiecznej.
Pednie te odgrodzono od czesci dostepnej dla pracownikéw ogro-
dzeniem ochronnym o wysokosci 1,53 metra (liczac od posadzki po-
mieszczenia), a odlegtos¢ ruchomych paséw transmisyjnych pedni
od gornej krawedzi tego ogrodzenia ochronnego wynosita 15 cen-
tymetréw. Na domiar ztego nie funkcjonowata dzwiekowa sygna-
lizacja ostrzegawcza informujaca o zamiarze uruchomienia pedni.

Srutownik zboza eksploatowany w mtynie miat niepetng
ostone przekfadni pasowej napedu usytuowang w zasiegu rak
obstugujacych go pracownikéw. Przenosnik tasmowy stuzacy do
transportu workéw z otrebami, zainstalowany cze$ciowo w po-
mieszczeniu magazynu otrab, a czesciowo na zewnatrz mtyna,
nie zostat wyposazony w urzadzenie zatrzymania awaryjnego
zapewniajace jego unieruchomienie zaréwno na stanowisku po-
dawczym, jak i po drugiej stronie w miejscu odbioru transporto-
wanych workéw. Ponadto nie miat oston stref niebezpiecznych,
tj. stref, gdzie taSma przenosnika nachodzi na rolki prowadzace
oraz rolke napedzajaca.

Azurowe ostony przektadni pasowych ich napedu dwéch pio-
nowych przenosnikéw zboza nie spetniaty wymagan przepi-

sOwW bezpieczenstwa i higieny pracy, a ruchome czesci zagraza-
ty zdrowiu i zyciu robotnikéw. Zaklejarka torebek papierowych
nie posiadata odpowiedniej ostony przektadni taficuchowej usy-
tuowanej w miejscu dozowania kleju. Wagopakarka maki nie
byta wyposazona w ostony stref niebezpiecznych, czyli rucho-
mych elementéw napedzanych sitownikami pneumatycznymi.
Pracujacy na terenie mtyna agregat sprezarkowy wyposazony
w zbiornik sprezonego powietrza o pojemnosci 500 litréw i ci-
$nieniu roboczym sprezonego powietrza 5 barédw nie posiadat
decyzji UDT zezwalajacej na jego eksploatacje.
Transport petnych workéw z wyzszych kondygnacji budynku
mtyna odbywat sie przy uzyciu rynien slizgowych w otworach
$cian zewnetrznych. W miejscu zatadunku workéw na rynne ze-
slizgowa brakowato urzadzen zabezpieczajacych przed poten-
¢jalnym upadkiem pracownika z wysokosci.
Ponadto w trakcie kontroli stwierdzono naruszenia przepiséw
bhp dotyczace m.in.:
® zapewnienia aktualnych pomiaréw czynnikéw szkodliwych
dla zdrowia wystepujacych w srodowisku pracy, takich jak ha-
tas i zapylenie;

® braku badan i pomiaréw instalacji odprowadzajacych tadunki
elektrostatyczne z maszyn i urzadzen mtyna;

® aktualizacji dokumentu zabezpieczenia stanowisk pracy
przed wybuchem;

® zapewnienia pracownikom zatrudnionym na stanowiskach ro-
botniczych wymaganych pomieszczen higieniczno-sanitarnych;

® zapewnienia pracownikom zatrudnionym przy magazynowa-
niu i przetwérstwie zbéz urzadzen do odpylania odziezy i obu-
wia roboczego oraz $rodkéw ochrony indywidualne;j.

W wyniku kontroli inspektor pracy wydat 40 decyzji nakazo-
wych, skierowat do pracodawcy wystapienie zawierajace 4 wnio-
ski oraz powiadomit wtasciwy terenowo Inspektorat Dozoru Tech-
nicznego o eksploatowanym urzadzeniu cisnieniowym. Osobe
winng popetnienia wykroczen przeciwko prawom pracownika
ukarat mandatem.

Z dokumentacji OIP Rzeszow

Wypadek

Samotnosc inspektora

Inspektor pracy
czasem sam staje sie
jedng z ofiar

Smiertelny wypadek przy pracy jest
zawsze trauma. Przede wszystkim
dla rodziny poszkodowanego, jego
kolegow i pracodawcy. Ale nie tylko
dla nich.

W trakcie operacji wymiany przewoddw zasilajacych hy-
drofornie pracownik wykonujacy to zadanie poprosit
pomocnika o podanie kombinerek. W chwili, gdy pomocnik od-
wrocit sie, aby wzigc narzedzie lezace na murku, ustyszat ,trzask”

i zobaczyt kolege opartego bez ruchu o drzwiczki rozdzielni. Nie
pomogta reanimacja, pracownik zmart.

Robota z poslizgiem

Prace byty wykonywane na podstawie umowy zawartej z jedng
z wroctawskich spoétdzielni mieszkaniowych. Obejmowata wy-
miane rozdzielnicy samoczynnego zafgczania rezerwy SZR hy-
droforni przy jednym z blokéw mieszkalnych z budowa rozdzielni
elektrycznej oraz przeniesienie SZR do wnetrza hydroforni. Wy-
konawca przedstawit spétdzielni mieszkaniowej oferte, ktéra zo-
stata zaakceptowana. Na okoto 2-3 tygodnie przed rozpoczeciem
robot wspotwiasciciel firmy wykonawczej wraz z pracownikiem,
ktory miat je realizowag, udali sie na miejsce roboét, aby zapoznac
sie zwarunkami pracy i potrzebami materiatowymi. Rozdzielnia,
ktéra miata by¢ wykonana i zamontowana wewnatrz hydroforni,
przygotowywana byta przez pracownika w siedzibie firmy.

W korespondencji prowadzonej przed zawarciem umowy po-
miedzy wykonawca a spétdzielnia jej przedstawiciel, mistrz rob6t
elektrycznych, zasygnalizowat koniecznosé dokonania uzgodnien
z dostawcg energii elektrycznej w zakresie wyprowadzenia zasi-
lania z szafki ZK, bedacej wiasnoscig dostawcy. W umowie okre-
$lono konkretny termin realizacji zlecenia. Jednakze ze wzgledu
na niezdolnos¢ do pracy pracownika majgcego realizowac przed-
miot umowy (doznany wczesniej uraz oraz kwarantanna covido-
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wa) prace zostaty przerwane, a termin realizacji umowy zmieniono
aneksem. Powodem zmiany ustalonego terminu byty braki kadro-
we wykonawcy oraz konieczno$¢ dokonania niezbednych ustalen
z dostawca energii elektrycznej. Po powrocie do pracy pracow-
nika wyznaczonego do realizacji przedmiotu umowy uzgodnio-
no termin wznowienia rob6t, co wymagato m.in. powiadomienia
lokatoréw o braku wody, gdyz prace wigzaty sie z koniecznoscig
odfaczenia zasilania pomp.

/4

Ustyszalem ,trzask”...

W dniu wypadku dwaj pracownicy: elektromonter, ktéry wczedniej
dokonywat ogledzin miejsca realizacji robét, oraz jego wspétpra-
cownik przybyli rano do siedziby firmy, pobrali niezbedny sprzet
oraz materiaty i po kroétkiej rozmowie z pracodawca pojechali na
miejsce realizacji zlecenia. Wedtug otrzymanych przez inspektora
pracy informacji, pracodawca okoto godziny 9:30 przybyt na miej-
sce prac, aby zorientowac sie w ich postepie. Jak wyjasniono in-
spektorowi, zadne problemy nie zostaty pracodawcy zgtoszone,
wiec opuscit on miejsce rob6t. Pracodawca sam ma wyksztatce-
nie elektryczne, jednak nie posiadat wystarczajacej wiedzy w za-
kresie bezposredniego wykonawstwa prac, polegat wiec na do-
$wiadczeniu swojego pracownika, ktory posiadat uprawnienia
,SEP Dozér”, wydane 2 lipca 2020 r.,, wazne do 1 lipca 2025 r., oraz
uprawnienia ,Eksploatacja”, wydane 2 lipca 2020 r., wazne do
1 lipca 2025 r. Uprawnienia te obejmujg miedzy innymi urzadze-
nia, instalacje i sieci elektroenergetyczne o napieciu do 1kV. Jego
wspotpracownik, petniacy przy wykonywaniu zlecenia role po-
mocnika, posiada uprawnienia kwalifikacyjne typu E z 26 grud-
nia 2019 ., uprawniajace do eksploatacji urzadzen, instalacji i sie-
ci o napieciu do 1kV.

Zebrane przez inspektora pracy informacje co do prawdopo-
dobnego przebiegu prac i samego zdarzenia pochodzg od po-
mocnika, gdyz pracownik, ktéry zostat wyznaczony do wykony-
wania prac objetych umowg i zapoznawat sie z warunkami ich
Swiadczenia, poniost smier¢ w wyniku wypadku. Informacje te
sg dos¢ niepetne, gdyz bezposrednio po zdarzeniu - najpraw-
dopodobniej w wyniku stanu psychicznego wywofanego wy-
padkiem — mimo posiadanych kwalifikacji pomocnik nie potrafit
przedstawic inspektorowi przebiegu prowadzonych robét oraz
okolicznosci zdarzenia. Klarowniejszy obraz wypadku udato sie
uzyska¢ dopiero na podstawie wyjasnief odebranych od nie-
go kolejnego dnia.

Po przybyciu na miejsce wykonywania zlecenia obaj pracowni-
cy ustalili kolejnos¢ wykonywania robét. Najpierw mieli demonto-
wac stare zasilanie w szafce SZR. Przed tym odfaczyli jej zasilanie
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i zamontowali w hydroforni nowa skrzynke rozdzielcza. Nastep-
nie przystapili do wymiany zasilania. Skrzynka SZR znajdowata sie
tuz obok skrzynki - rozdzielni ZK (nalezacej do dostawcy pradu),
w ktdrej znajdowaty sie 2 wewnetrzne linie zasilajgce WLZ. Odta-
czenie zasilania pomp w hydroforni miato nastapic¢ poprzez wy-
jecie bezpiecznikéw typu BM, znajdujacych sie w rozdzielni ZK.
Okoto godz. 13.30-14.00, w trakcie wymiany przewodoéw zasi-
lajacych hydrofornie wykonujacy to zadanie pracownik poprosit
pomocnika o podanie kombinerek. W chwili, gdy pomocnik od-
wrdcit sie, aby wzig¢ narzedzie lezace na murku, ustyszat ,trzask”
i zobaczyt opartego bez ruchu o drzwiczki rozdzielni nieprzytom-
nego kolege. Odciagnat go na bok i przystapit do udzielania pierw-
szej pomocy, wzywajac réwnoczesnie pomoc. Wezwano karet-
ke, jednak reanimacja nie powiodta sie. Powiadomiono réwniez
policje, a nastepnie zgtoszenie wypadku zostato przekazane do PIP.

Pod napigciem

Inspektor pracy byt na miejscu wypadku ok. godz. 15:30. Wyle-
gitymowat sie obecnemu juz tam pracodawcy oraz funkcjona-
riuszom policji i przystapit do ogledzin miejsca zdarzenia, wy-
konujac m.in. dokumentacje fotograficzna. Lekarz pogotowia
zakonczyt juz swoje czynnosci, a wobec stwierdzenia zgonu
pracownika policja czekata na przybycie prokuratora. Na miej-

scu byli tez pracownicy pogotowia energetycznego, ktérzy po-
informowali inspektora pracy o nielegalnym wykonywaniu prac
z otwarciem rozdzielni ZK.

Po przybyciu na miejsce zdarzenia inspektor pracy zastat za-
silajgca hydrofornie skrzynke SZR wraz z wyprowadzonymi prze-
wodami do podtaczenia oraz rozdzielnie ZK, przy ktérej doszto do
porazenia, otwarte (wszystkie prace montazowe w tym miejscu
wykonywat sam poszkodowany). Bezpieczniki BM zostaty wyje-
te, a prawy WLZ zostat zabezpieczony w sposéb prowizoryczny.
Natomiast w gornej czesci lewego WLZ wpiete zostaty przewo-
dy wyprowadzone do zasilania hydroforni. Oba WLZ byty pota-
czone kablami zasilajgcymi. Przytacze z dotu lewego WLZ nie byto
w zaden sposob zabezpieczone, mimo ze byto pod napieciem.

Trudno okresdli¢, jakie czynnosci wykonywat poszkodowany
w chwili wypadku i ktérej czesci instalacji dotknat. Wiedziat on,
ze gtéwne przewody w tej rozdzielni s pod napieciem. Pole pra-
cy miat widoczne, warunki atmosferyczne nie przysparzaty do-
datkowych trudnosci.

Kontrolujacemu nie okazano zadnych dokumentéw potwier-
dzajacych dokonanie jakichkolwiek uzgodnien z dystrybutorem
energii, a w toku dalszych czynnosci kontrolnych ustalono, ze dys-
trybutor nie zostat powiadomiony o zamiarze wykonywania ro-
bét zingerencja w instalacje elektroenergetyczne bedace w jego

dyspozycji. Wykonawca nie uzyskat zadnego pozwolenia na prace
na tej instalacji, nie uzgodniono tez warunkdéw jej wykonywania.
Firma realizujaca zlecenie nie zawierata z dystrybutorem energii
porozumienia ani umowy na tzw. podwykonawstwo obszarowe,
ktére umozliwiatoby posiadanie kluczy i dostep do instalacji na-
lezacych do dystrybutora.

Przyczyny wypadku
Na podstawie analizy zdarzenia ustalono nastepujace przyczy-
ny wypadku:

1. Lekcewazenie zagrozenia przez obu bezposrednich wyko-
nawcow prac — obaj pracownicy mieli wymagane uprawnienia
kwalifikacyjne typu E. Zaréwno poszkodowany, jak i pomocnik
powinni by¢ swiadomi wykonywanych przez siebie czynnosci.
W chwili zdarzenia obaj byli obok siebie w bezposredniej odle-
gtosci, jednak pomocnik, mimo ze wiedziat, jakie czynnosci przy-
taczeniowe i w jakich warunkach wykonuje poszkodowany, nie re-
agowat. Ponadto poszkodowany, majac dodatkowo uprawnienia
dozorowe, powinien zna¢ wymogi zwigzane z warunkami dopusz-
czenia do prac i z koniecznoscig uzyskania okreslonego pozwo-
lenia. Wymogi i warunki wykonywania prac przy urzadzeniach
dystrybutora energii zostaty takze jednoznacznie okreslone w do-
kumencie z wczesniejszego przeszkolenia prowadzonego przez
przedstawicieli dystrybutora. Cho¢ obaj pracownicy potwierdzili
fakt przeszkolenia, nie respektowali tych wymogow.

2. Dopuszczenie przez pracodawce do wykonywania prac
bez powiadomienia dystrybutora energii oraz bez uzyskania pi-
semnego polecenia na prace - na etapie prowadzenia czynnosci
kontrolnych nie byto mozliwosci ustalenia, czy przystapienie do
pracy nastapito po wspdlnym uzgodnieniu pracodawcy z poszko-
dowanym, Ze praca zostanie wykonana bez powiadamiania dys-
trybutora energii, czy tez byta to samodzielna, wylaczna decyzja
pracodawcy (uzyskiwanie niezbednych dokumentéw od dystry-
butora energii mogtoby spowodowac kolejne przesuniecie termi-
nu). W toku kontroli nie udato sie ustali¢, w jaki sposéb wykonuja-
cy prace dostali sie do skrzynki rozdzielczej ZK i skad mieli klucze.

3. Nieuwaga i brak koncentracji - poszkodowany wiedziat, ze
pracuje na czynnej instalacji elektrycznej. Nie mozna wykluczy¢,
ze pospiech byt podyktowany opéznieniem w realizacji umowy
oraz faktem, ze mieszkaricy bloku pozbawieni byli wody na czas
wylaczenia zasilania hydroforni. Rodzaj i sposéb wykonywania
prac wyklucza zaskoczenie niespodziewanym zdarzeniem i nie-
znajomos¢ zagrozenia.

Analizujac podstawy dopuszczenia pracownikéw do pracy, nie
stwierdzono razacych nieprawidtowosci, poza dokumentacja oce-
ny ryzyka zawodowego. Zostata ona sporzadzona bardzo ogol-
nikowo i nie zawierata wszystkich niezbednych informacji o wy-
stepujacych zagrozeniach na tym stanowisku. Pominiete zostaty
miedzy innymi zagrozenia zwigzane z mozliwoscig porazenia pra-
dem, lecz wobec kwalifikacji pracownikéw wykonujacych te pra-

Wypadek

ceiich dodatkowych uprawnier nie mozna uznac, ze braki te mia-
ty wiekszy wptyw na zaistnienie zdarzenia.

Po wypadku prace zostaty wstrzymane - ingerencja inspekto-
ra pracy w tym zakresie byta zbedna. Okolicznosci i przyczyny wy-
padku nie dawaty podstaw do zastosowania srodkéw prawnych
eliminujacych podobne zdarzenia w przysztosci. W stosunku do
pracodawcy wszczeto postepowanie w sprawach o wykrocze-
nie. Na dzien publikacji artykutu nie sg znane wyniki postepowa-
nia prokuratorskiego.

Do granic odpornosci

Z punktu widzenia dziatan inspektora same ustalenia byty sto-
sunkowo proste. Mozna by wiec zada¢ pytanie, co w tej sprawie
byto tak interesujgcego, aby ja nagtosni¢? Otéz od wielu lat wyma-
ga sie od inspektoréw pracy skutecznosci dziatania i wykazywa-
nia sie wymiernymi efektami pracy, a w szczegdInosci poprawy
warunkdéw pracy. Opisany przypadek jednoznacznie wskazuje,
ze takie efekty nie zawsze mozna uzyskac. Tym razem na zaist-
nienie wypadku i jego koricowy skutek miaty wptyw wytacznie
czynniki wynikajace z zachowan ludzkich, a przede wszystkim
zgubna rutyna. Oddziatywanie inspektoréw pracy na tego typu
zachowania jest naprawde znikomy.

Ten wypadek i zwigzane z nim postepowanie kontrolne zwra-
caja uwage na problem, ktéry bardzo rzadko sie zauwaza. Otéz
réwnie wazne, a czasem nawet wazniejsze od dbatosci o wynik
kontroli i mozliwos¢ oceny jej efektéow powinno by¢ wsparcie
psychologiczne kierowane do inspektoréw prowadzacych takie
postepowanie. Dokonywanie ustalen i ogledzin, zbieranie infor-
magji w sytuacji, gdy obok leza zwtoki poszkodowanego, dziata
bardzo stresujgco na wszystkich obecnych na miejscu. A inspek-
tor pracy jest na miejscu zdarzenia sam. Inspektorzy pozbawie-
ni s réwniez wsparcia juz po dokonaniu ustaler w konkretnej
kontroli, takze wtedy, gdy w bardzo nieodlegtej przysztosci, cza-
sem nawet nastepnego dnia, muszg mierzy¢ sie z kolejng sytu-
acjg podobnego rodzaju.

Ani w trakcie aplikacji inspektorskiej, ani potem w trakcie in-
spektorskiej praktyki nie przygotowuje sie inspektoréw pracy
kierowanych do badania ciezkich, $miertelnych i zbiorowych wy-
padkéw przy pracy do radzenia sobie w sytuacji obcowania ze
zwiokami na miejscu zdarzenia, nie uczy sie metod niwelowa-
nia negatywnych skutkéw psychicznych takich zadan i nie za-
pewnia zadnego wsparcia tym, ktérzy nie poradzili sobie z ob-
cigzeniem psychicznym zwigzanym z taka praca.

Chciatbym, aby ten artykut byt sygnatem, ze taka pomoc,
szczegOlnie skierowana do inspektoréw, ktérzy dopiero wcho-
dza na te droge, ale takze i tych, ktérzy od wielu, wielu lat sami
radza sobie z trudnosciami zwigzanymi z takimi postepowania-
mi kontrolnymi, jest ogromnie wazna i niezmiernie potrzebna.

Zbigniew Pikuta,
nadinspektor pracy, OIP Wroctaw
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Nowe formy swiadczenia pracy stanowily przedmiot debaty Rady Ochrony

Pracy podczas posiedzenia w dniach 17-18 czerwca 2019 r. w Elblagu. Uplyw
czasu oraz specyficzne wyzwania, z ktdrymi mierzy sie rynek pracy wobec
pandemii COVID-19, powoduja, ze przedmiotowe zagadnienie w dalszym ciagu
ewoluuje. To zas uzasadnia przeprowadzenie kolejnej analizy, ktorej celem
bedzie miedzy innymi wyspecyfikowanie wad i zalet zatrudnienia nietypowego,
a takze przyblizenie problematyki kontrolnej z tego zakresu oraz sformutowanie

whnioskow de lege ferenda.

l. Nowe formy swiadczenia pracy,
w tym gospodarka platformowa

Na wstepie niezbedne jest krétkie przypomnienie pod-
stawowych poje¢. Nowe formy swiadczenia i organizacji
pracy w literaturze przedmiotu sg uzywane zamiennie
z zatrudnieniem atypowym (nietypowym) czy tez zatrud-
nieniem niestandardowym, ktére z uwagi na fakt, ze wia-
73 sie z duzg elastycznoscia, niejednokrotnie okreslane sg
jako elastyczne formy zatrudnienia.

Bezsprzecznie nowe, nietypowe formy zatrudnienia
rozwijaja sie w gtéwnej mierze z uwagi na elastycznos¢,
skutecznos¢ i szybko$¢ dostosowania rynku pracy do
wymagan wspotczesnej kapitalistycznej gospodarki opartej
na nowoczesnych, cyfrowych technologiach.

W polskich uwarunkowaniach jako zatrudnienie niety-
powe najczesciej nalezy rozumieé zaréwno prace tymcza-
sowa wykonywana w ramach ustawy z dnia 9 lipca 2003 r.
o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, jak i pra-
ce wykonywana w ramach zadaniowego lub ruchome-
go czasu pracy czy tez prace wykonywang na podstawie
umowy o prace zawartg na czas okreslony. W ostatnich
latach na znaczeniu zyskuje telepraca oraz praca zdalna,
wprowadzona ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegol-
nych rozwigzaniach zwiagzanych z zapobieganiem, prze-
ciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb
zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych
(Dz.U. poz. 374, z pézn. zm.). Nie bez znaczenia jest row-
niez praca platformowa, ktéra ulegta zintensyfikowaniu
w trakcie pandemii COVID-19.

Istnieje wiele definicji pracy platformowej, jednak najcze-
Sciej podkresla sig, ze jest to praca wykonywana ,za posred-
nictwem platform internetowych i jest jednym z rodzajéw
pracy realizowanej przez Internet. Obejmuje ona réznorod-
ne zadania i ustugi realizowane za posrednictwem platfor-
my, ale nie obejmuje wynajmu, zakwaterowania i sprze-
dazy produktow online™. W literaturze wyrézniamy prace
realizowang online oraz offline, gdzie zadaniem platformy
(aplikadji) jest taczenie (dopasowywanie) klientéw do do-
stawcow ustug. W Polsce mamy do czynienia w gtéwnej
mierze z praca typu offline, ktdra obejmuje gtéwnie trans-
port pasazerski na zadanie oraz rynek dostaw jedzenia na
zadanie. Elektroniczne platformy w rzeczywistosci nie dys-
ponuja narzedziami oraz instrumentami umozliwiajacy-
mi realizacje zapotrzebowania na okre$long ustuge, a przy
pomocy aplikacji umozliwiajg nawigzanie kontaktu mie-
dzy podmiotami lub osobami dostarczajacymi okreslone
ustugi a podmiotami lub osobami, ktére maja na nie za-
potrzebowanie. Uczestnikami pracy platformowej sa wiec
osoby lub podmioty zgtaszajace zapotrzebowanie na wy-
konanie wyraznie okre$lonej ustugi polegajacej na swiad-
czeniu pracy (crowd-sourcer), osoby zainteresowane swiad-
czeniem takiej ustugi (crowd-worker) oraz platforma pracy
posredniczaca w nawiazaniu relacji miedzy jednymi i dru-
gimi?. Obecnie platformy elektroniczne s najszybciej roz-
wijajaca sie na Swiecie nowg forma organizacji zatrudnienia
na globalnym rynku pracy. Zgodnie z danymi statystyczny-

mi globalne rynki elektroniczne wzrastajg w tempie 30%
rocznie, a ich znaczaca ekspansja, ktéra nastgpita w okre-
sie pandemii, zapewne nie bytaby mozliwa, gdyby nie sy-
tuacja na rynku pracy w innych branzach?®.

O ile dziatalnos¢ samych platform nie jest problema-
tyczna, to znaczace watpliwosci budzg stosunki zatrud-
nienia w ramach pracy platformowej. W obecnym stanie
prawnym praca wykonywana przy wykorzystaniu no-
woczesnych technologii oraz $srodkéw komunikacyjnych
moze by¢ swiadczona zaréwno w ramach pracownicze-
go stosunku pracy, jak i cywilnoprawnego zatrudnienia
niepracowniczego, co oczywiste, z uwzglednieniem jed-
noosobowej dziatalnosci prowadzonej przez samoza-
trudnionego. W teorii celem okreslenia wlasciwej formy
zatrudnienia nalezy postuzy¢ sie obowigzujacymi uregulo-
waniamiw przepisach prawa pracy, w tym art. 22 ustawy
z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy. Uwzgledniajac
powyzsze, o statusie zatrudnienia decydujag okolicznosci
faktyczne, w jakich praca jest swiadczona®.

W praktyce sytuacja nie jest juz tak klarowna. Platformy
umozliwiaja elektroniczny kontakt z osobami $wiadczacy-
mi ustugi na rzecz oséb zgtaszajacych zapotrzebowanie
na okreslong ustuge. Z punktu widzenia platform nie za-
trudniaja one pracownikdw, poniewaz nie wykonuja dzia-
talnosci ustugowej we wiasnym imieniu, na swéj rachunek
i ryzyko. Petnig role zblizong do tej, jaka wykonuja insty-
tucje posredniczace w naborze pracownikéw. Wystepuja
zatem w charakterze pomocnikéw obydwu stron stosun-
ku prawnego, jaki za jej elektronicznym posrednictwem
zostat miedzy nimi nawiagzany®. Przedstawiciele platform
podkreslaja, ze s one wytacznie dostarczycielem techno-
logii (czyli aplikacji) i nie majg zobowigzan wobec zadnej
ze stron, a wszelkie ustugi, jakie oferujg, majg wylgcznie
charakter ,business-to-business”, poniewaz nie sg praco-
dawca, a kurierzy czy kierowcy nie sg ich pracownikami.
W polskich uwarunkowaniach kazdy, kto chce wspotpra-
cowac z platforma, musi prowadzi¢ dziatalnos¢ gospodar-
cza. Dlatego tez niejako w imieniu kurieréw z platformami
formalnie rozliczaja sie partnerzy flotowi, ktérzy nastep-
nie przekazujg kurierom $rodki na podstawie zawartych
umow cywilnoprawnych®. W rzeczywistosci platformy
chca zarabiac¢ na posrednictwie, a pozostate interakcje wy-
nikajacych z dziatania aplikacji sa dla nich bez znaczenia.

Nie bez znaczenia pozostaje rowniez, iz ustugi swiad-
czone w ramach platform, w odréznieniu od pracy w ra-
mach stosunkdw pracy, nie maja statego charakteru. Miedzy
innymi dlatego w poszczegdlnych panstwach zrzeszo-
nych w Miedzynarodowej Organizacji Pracy osoby reali-
zujace ustugi na platformach nie sg obecnie uwazane za
pracownikéw, a najczesciej wystepujacym modelem wy-
konywania pracy jest samozatrudnienie, nazywane row-
niez mikroprzedsiebiorczoscig’.

Prezentowane sg rdwniez odmienne podejscia do
omawianej tematyki, bowiem tradycyjnie rozumiane
samozatrudnienie to takie, ktdre nie stanowi elemen-
tu organizacyjnego zadnego przedsiebiorcy. Samoza-
trudnieni samodzielnie ustalajg wynagrodzenie za swoje
ustugi, a przy tym nie sg zwiazani instrukcjami co do spo-
sobu $wiadczenia ustug i majg swobode w decydowa-
niu o przyjeciu zlecenia. Osoby $wiadczace prace za po-
srednictwem platform nie spetniajg tych kryteriéw, a ich
przedsiebiorcza motywacja powinna by¢ okreslona bar-
dziej jako przedsiebiorczo$¢ z koniecznosci niz przedsie-
biorczos¢ z mozliwosci®.

Jak juz wskazywano w materiale prezentowanym
w roku 2019, nietypowe formy zatrudnienia niewatpli-
wie posiadaja szereg zalet, ale réwniez wiele wad. Z jed-
nej strony w literaturze podkresla sie wzrost autonomii
pracownikéw w zakresie ksztattowania pracy i jej warun-
kéw poprzez samodzielne decydowanie o wyborze cza-
su oraz miejsca wykonywania pracy. Wskazuje sie nawet,
iz zatrudnienie oparte na zasadzie swobody wyboru ro-
dzaju, miejsca i czasu pracy, a takze braku formalnego
podporzadkowania kierownikowi w sensie formalno-
prawnym, stanowi przysztos$¢ zatrudnienia postindu-
strialnego. Poza tym atypowe zatrudnienie przyczynia
sie do zwalczania bezrobocia poprzez stwarzanie warun-
kéw sprzyjajacych podejmowaniu zatrudnienia w trud-
nych sytuacjach zyciowych (np. godzenie pracy z zy-
ciem rodzinnym). Przyjmuje sie takze, ze ta forma pracy
pozytywnie oddziatuje na ograniczenie szarej strefy za-
trudnienia. W odniesieniu do pracy platformowej nie-
watpliwa zaleta jest tatwos¢ wejscia na ten rynek pracy
i wyjscia z niego. W zdecydowanej wiekszosci przypad-
kéw nie wymaga ona zadnych specjalnych kwalifikacji
poza sama checig do pracy.



Z drugiej strony nietypowe formy pracy wigza sie z nie-
stabilnoscia oraz niepewnoscig co do przysztego zatrud-
nienia, jak réwniez z systemem wynagrodzer ustalanym
najczesciej w oparciu o prowizje, a co sie z tym wigze bra-
kiem statosci w wyptacaniu wynagrodzenia oraz przeka-
zywaniu sktadek na zabezpieczenie socjalne’. Dodatko-
wo w przypadku platform pracy stawki wynagrodzenia
sq niskie, a ich sposdb obliczania niejasny dla zatrudnio-
nych i czesto modyfikowany (na niekorzys¢ zatrudnio-
nych). Co wiecej, o wysokosci wynagrodzenia odgoérnie
decyduje platforma. Prézno przy tym poszukiwa¢ cho-
ciazby kryteriéw stosowanych do okreslania stawek pfa-
cowych. Niekiedy wykonawcy nie majg nawet mozliwo-
$ci ustalenia wysokosci wynagrodzenia za prace zlecong
do realizacji. Innymi stowy, algorytmy czuwaja nad tym,
zeby kurier czy tez kierowca nie zarobit za duzo. W efek-
cie otrzymywane wynagrodzenie nie uwzglednia mini-
malnych stawek wynagrodzenia za wykonang prace, ktére
obowiazywatyby pracownikéw, ale takze nie przystugu-
je za czas spedzony przez osobe wykonujaca ustuge na
czynnosciach przygotowawczych oraz za okres pozosta-
wania w gotowosci do swiadczenia ustug'. Aspekty te
powoduja, ze pracownicy platform wydtuzaja czas swo-
jej pracy, a przynajmniej czas dostepnosci online, celem
uzyskania satysfakcjonujacych dochodéw.

Niestety to dopiero czes¢ probleméw, bowiem wiele
watpliwosci budzi takze kwestia odsuniecia niesubordy-
nowanego wykonawcy ustug od dalszego ich wykony-
wania. W praktyce zdarza sie, ze platformy blokuja do-
step wybranym osobom do aplikacji, bez wczesniejszego
ostrzezenia oraz bez podejmowania jakichkolwiek uprzed-
nich formalnych dziatan, co w efekcie sprowadza sie do
natychmiastowego pozbawienia pracy. Poza tym charak-
ter pracy platformowej, w ktérej dominuja samodzielnie
wykonywane mikrozadania, wiaze si¢ nie tylko z brakiem
wsparcia ze strony zespotu wspétpracownikdw i nadzoru
kadry kierowniczej, ale takze z brakiem kontroli nad bez-
pieczenstwem i higieng warunkéw pracy. Teoretycznie
aktualne przepisy, w tym art. 304 Kodeksu pracy, zobo-
wigzujg pracodawce oraz przedsiebiorcéw niebedacych
pracodawcami do zapewnienia bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy osobom fizycznym wykonujacym
prace na innej podstawie niz stosunek pracy, w zakfadzie

pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce,
a takze osobom prowadzacym dziatalnos¢ gospodarcza
na wiasny rachunek w zaktadzie pracy lub w miejscu wy-
znaczonym przez pracodawce. Niemniej wyegzekwowa-
nie tych zobowiazan w praktyce czesto jest trudne z uwa-
gi na tréjpodmiotowe relacje w pracy platformowej, a tym
samym problem identyfikacji pracodawcy, z ktérym wiaza
sie rzeczywiste obowigzki stron w zakresie bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy". Tym samym obecne me-
chanizmy kontroli bhp w ramach pracy platformowej sg
niewystarczajace i powinny zosta¢ w jasny sposéb uregu-
lowane, zwlaszcza ze wiekszos$¢ platform internetowych
nie dostarcza wiedzy i mozliwosci szkolenia w dziedzinie
bhp lub dostarcza je w ograniczonym zakresie.
Przedstawione problemy uwidaczniajg sie réwniez
w toku prowadzonych przez Panstwowa Inspekcje Pra-
cy czynnosci kontrolnych w zakresie pracy platformowe;j.
Zdecydowana wiekszos¢ os6b wykonuje prace platformo-
wa w oparciu o umowy cywilnoprawne, sporadycznie pra-
ca tego rodzaju wykonywana jest na podstawie stosun-
ku pracy. Stwierdzane podczas kontroli nieprawidtowosci
najczesciej dotycza nielegalnego powierzania wykonywa-
nia pracy oraz niewlasciwej wyptaty wynagrodzenia. Po-
zostafe naruszenia najczesciej obejmowaty: niewydanie
$wiadectwa pracy, nieprowadzenie ewidencji czasu pra-
cy, niezgtoszenie do ubezpieczenia spotecznego czy tez
powierzanie pracy nielegalnie na terytorium Polski na in-
nych warunkach niz wskazane w o$wiadczeniu o powie-
rzeniu wykonywania pracy (co wigze sie z koniecznoscig
uzyskania nowego zezwolenia na prace). Najwieksze wy-
zwania kontrolne dotycza przypadkoéw, w ktérych wyko-
nawcom nie powierzono pracy w oparciu o umowe zle-
cenia badZ umowe o prace, a jedyng umowe, jaka jest
zawierana, stanowi umowa najmu samochodu. W takich
sytuacjach trudno ustali¢ podmiot, ktéry powierza prace,
bowiem wykonawcy otrzymuja zlecenia dotyczace prze-
wozu 0s6b lub towaréw jedynie za posrednictwem apli-
kacji. W praktyce firmy udostepniajacej aplikacje nie taczy
zwykonawcami zaden stosunek umowny dotyczacy po-
wierzenia wykonywania pracy. Réwniez firmy wypozycza-
jace urzadzenia do wykonywania zlecen (np. telefony, ro-
wery, samochody) nie poczuwaja sie do bycia pracodawca
lub zleceniodawca takiej osoby. W praktyce podmiotem

powierzajacym prace jest platforma cyfrowa, ktérej siedzi-
ba czesto znajduje sie poza terenem Polski lub nawet Unii
Europejskiej, co uniemozliwia przeprowadzenie kontroli.
W pozostatych przypadkach ustalenie podmiotu powie-
rzajacego wykonywanie pracy wymagatoby dtugotrwate-
go postepowania sgdowego, ktérym pracownicy platfor-
mowi nie sa z reguty zainteresowani, oczekujac wytgcznie
uregulowania naleznosci finansowych. Z tych tez wzgle-
déw w zakresie wskazanych spraw w latach 2020-2021 nie
odnotowano przypadkdw kwestionowania uméw cywil-
noprawnych i kierowania powddztw o ustalenie istnienia
stosunku pracy przez inspektoréw pracy.

Wydaje sie, ze niezbedna jest interwencja ustawo-
dawcy w celu rozwigzania przedstawionych probleméw.
Obowiazujace regulacje nie nadazajg bowiem za aktual-
nymi trendami na rynku pracy. Problem dotyczy nie tylko
polskich przepiséw, ale réwniez ustawodawstwa panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej. Pomimo prowadzenia
szeregu badan i debat na ten temat nie podejmuje sie
dziatar zmierzajacych do uregulowania sytuacji prawnej
0s6b zatrudnionych w ramach platform zatrudnienia. Pew-
ne wskazéwki oraz rozwigzania znajdujg sie w obecnym
projekcie dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
w sprawie poprawy warunkéw pracy za posrednictwem
platform internetowych, ktérej celem jest miedzy innymi
zapewnienie prawidtowego okreslenia statusu zatrudnie-
nia 0s6b wykonujacych taka prace. W projekcie tym przy-
jeto bowiem, iz przy spetnieniu okreslonych warunkéw
wykonywania pracy na platformie stosunek umowny mie-
dzy cyfrowa platforma pracy a osobg wykonujaca prace
za posrednictwem tej platformy uznaje sie prawnie za
stosunek pracy. Wzruszenie tego domniemania prawnego
mozliwe miatoby by¢ w postepowaniu sagdowym lub
administracyjnym badz w obu tych postepowaniach. Wska-
zac przy tym nalezy, ze gdy cyfrowa platforma pracy be-
dzie twierdzi¢, ze dany stosunek umowny nie jest stosun-
kiem pracy w rozumieniu prawa, uktadéw zbiorowych lub
praktyki obowiazujacej w danym panstwie cztonkowskim,
zuwzglednieniem orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwo-
$ci Unii Europejskiej (TSUE) - ciezar dowodu w tych spra-
wach spoczywac bedzie na cyfrowej platformie pracy™.

Podkreslenia wymaga, iz przyjete w projekcie dyrek-
tywy domniemanie stosunku pracy nie powinno stano-

wic zaskoczenia, albowiem orzecznictwo Trybunatu Spra-
wiedliwosci Unii Europejskiej wielokrotnie wskazywato,
Ze osoby swiadczace ustugi moga by¢ uznane za pra-
cownikéw pozostajacych w stosunkach pracy z platfor-
ma, w szczegdlnosci w sytuacji, gdy platforma posiada
wiadze nad podporzadkowanymi jej osobami swiadcza-
cymi prace, ktére w Swietle przepiséw prawa Unii Euro-
pejskiej powinny miec status pracownikéw®,

Pomijajac problematyke ewentualnej implementa-
¢ji takiego brzmienia dyrektywy do porzadku krajowe-
go wszystkich panstw Unii Europejskiej, sposréd ktodrych
cze$¢ umozliwia, obok stosunku pracy, wykonywanie pra-
¢y na podstawie uméw cywilnoprawnych (umowy o dzieto
albo zlecenia), nalezy rozwazy¢ wprowadzenie specjalnej
regulacji prawnej opartej na stosunku pracy w ramach pra-
cy platformowej. Regulacja taka zaktadataby, iz podmiot
zarzadzajacy platforma wystepowatby w roli pracodawcy
0s6b Swiadczacych prace za posrednictwem tej platfor-
my. Rozwigzanie takie wymagatoby dostosowania ogél-
nych regut prawa pracy do specyficznych warunkéw wy-
konywania pracy platformowej. W takim ukfadzie osoba
$wiadczaca ustugi poprzez platforme, jako stabsza stro-
na danego stosunku prawnego, co do zasady podlegaty-
by tozsamej ochronie, jaka przystuguje obecnie pracow-
nikom na podstawie przepiséw prawa pracy.

Specyfika pracy platformowej wymagataby odrebne-
go podejscia do kwestii polecen dotyczacych pracy, mia-
nowicie za pracownika mogtaby by¢ uznana takze osoba,
ktora w zakresie wykonywania swoich obowigzkéw za-
chowuje duza swobode i nie jest zwigzana instrukcjami
pracodawcy. Platforma mogtaby wydawac jedynie ogél-
ne i niezbedne instrukcje okreslajace ramy swiadczenia
ustug, a pracownicy byliby zobowigzani do poruszania
sie w tak okreslonych ramach oraz mieliby swobode co
do tego, jak wykonac konkretna ustuge. Zmiany musiaty-
by réwniez obja¢ swobode w zakresie czasu pracy, miano-
wicie pracownicy mogliby samodzielnie ksztattowac wia-
sny czas pracy. Z kolei pracodawcy mogliby zachowywac
wptyw na ustalenie minimalnej i maksymalnej liczby go-
dzin, jakie pracownik powinien przepracowa¢ w danym
okresie rozliczeniowym, decydujac w ten sposéb o wy-
miarze etatu. Regulacji powinna réwniez podlegac¢ swo-
boda pracy dla réznych platform, pracownicy powinni



mie¢ mozliwos¢ korzystania z réznych platform wraz prze-
noszeniem swoich kont, obejmujacych historie zatrud-
nienia i otrzymane oceny. Nie bez znaczenia bedzie réw-
niez rozszerzenie odpowiedzialnosci odszkodowawczej
pracownikéw w zwiazku z ich wiekszg wolnoscia w spo-
sobie wykonywania pracy. Najwieksze znaczenie miaty-
by jednak kwestie finansowe, w tym ustalenie minimalnej
stawki godzinowej za czas poswiecony na wykonywanie
pracy oraz wprowadzenie okreslonej formy ryczattu za
pozostawanie w gotowosci do przyjecia zadania, a tak-
ze wprowadzenie zasad zwrotu kosztéw biezacych, nie-
zbednych do prawidtowego wykonywania pracy. Newral-
gicznym punktem pozostaje rowniez kwestia mozliwosci
dezaktywacji kont ustugodawcéw oraz ustalenie sciezki
odwotawczej przy zastosowaniu takiej sankji.

Nalezy wyraznie podkresli¢, ze przewaga konkurencyj-
na platform nad tradycyjnymi modelami biznesowymi nie
wynika wytacznie z lepszej organizacji czy wiekszej wy-
dajnosci, lecz po prostu z obejscia przepiséw prawa pra-
cy. Dlatego tez, pomijajac wymierne korzysci zapropono-
wanego rozwigzania dla pracownikéw platformowych,
propozycja ta bytaby réwniez korzystna dla samych plat-
form, wprowadzataby bowiem tozsame dla wszystkich za-
sady funkcjonowania, a tym samym stanowitaby istotne
narzedzie w zapobieganiu nieuczciwej konkurencji i so-
¢jalnemu dumpingowi'.

Zupetnie odmiennym rozwigzaniem mogtoby by¢
usankcjonowanie obecnego stanu rzeczy i uznanie, ze
osoby wykonujace prace w ramach platform cyfrowych sa
osobami samozatrudnionymi, prowadzacymi w rzeczywi-
stosci jednoosobowg dziatalnos¢ gospodarcza, w ramach
ktérej Swiadczg ustugi za posrednictwem platformy, zkté-
rg nawiazaty wspotprace. Taka propozycja nie rozwiaze
istniejgcych problemoéw, jednak przy ustanowieniu ram
prawnych pozwalajacych na skuteczne weryfikowanie
prawidtowosci prowadzenia dziatalnosci nieewidencjono-
wanej, o ktérej mowa w art. 5 ust. 1 ustawy z dnia 6 mar-
ca 2018 r. - Prawo przedsiebiorcéw', moze przynajmniej
przyczynic sie do zminimalizowania szarej strefy zatrud-
nienia. Zaproponowane rozwigzanie powinno stanowi¢
punkt wyjscia do wypracowania innych rozwigzan. Utrzy-
mywanie obecnego stanu rzeczy nie odpowiada wyste-
pujacym stanom faktycznym. Trudno bowiem twierdzi¢,

ze platforma pracy, umozliwiajaca nawigzanie relacji wy-
konawcy ustugi z podmiotem lub osoba zlecajaca Swiad-
czenie ustugi, nie pozostaje w jakiejkolwiek relacji praw-
nej z osobg swiadczaca ustugi.

Po zaprezentowaniu dwéch skrajnych rozwiazan po-
zostaje zwrdci¢ uwage na propozycje zupetnie odmien-
ng, ktéra moze stanowi¢ wyjscie posrednie. Wydaje sie,
ze cechom pracy za posrednictwem platform odpowia-
da charakter pracy nakfadczej, ktéra jest uregulowana
w obowigzujacym rozporzadzeniu Rady Ministrow z dnia
31 grudnia 1975 r. w sprawie uprawnien pracowniczych
0s6b wykonujacych prace naktadcza. Dlatego tez kolej-
ng propozycja jest zmodyfikowanie i dostosowanie do
wspotczesnych trendéw modelu pracy naktadczej. Na-
lezy zwréci¢ uwage, ze naktadca (tak jak platforma) nie
wydaje polecen co do sposobu wykonywania pracy oraz
nie sprawuje kierownictwa nad wykonawca. W obu sys-
temach praca wykonawcdw ma charakter zdecentralizo-
wany i w praktyce sg oni odizolowani od siebie, a tak-
ze od nakfadcy. Nakfadca (tak jak platforma) nie ponosi
kosztéw nadzoru i zarzadzania praca. Wykonawcy sg
rozliczani i wynagradzani za wykonane zadanie, a tym
samym ich tempo i sposéb pracy nie musza by¢ weryfi-
kowane. Poza tym naktadca nie ponosi ryzyka gospodar-
czego, rozlicza sie z wykonawca za zlecona i wykonana
prace, nie pfaci miesiecznego wynagrodzenia. Naktadca
nie ponosi zatem kosztéw statych zwigzanych z zatrud-
nieniem, jak réwniez kosztu inwestycyjnego w postaci
nieruchomosci czy sprzetu. Kazdy wykonawca pracuje
niezaleznie ze swojego domu lub poza domem przy wy-
korzystaniu swoich narzedzi. Brak kontaktu miedzy wyko-
nawcami skutkuje brakiem wiezi miedzy nimi i brakiem
realnej mozliwosci artykutowania zbiorowych intereséw
wykonawcow. Co wiecej, w obu systemach wykonywa-
ne sa w gtéwnej mierze proste zadania.

Z powodzeniem do pracy platformowej mozna wy-
korzystac rozwiazania z pracy nakladczej odnoszace sie
do minimalnego wynagrodzenia. Wykonawca musi mie¢
zapewniong taka ilos¢ pracy, by uzyskac gwarancje okre-
$lonego dolnego poziomu wynagrodzenia, ktéry odpo-
wiada 50% wartosci ptacy minimalnej lub 100% wartosci
pfacy minimalnej w zaleznosci od tego, czy praca nakfad-
cza stanowi dla niego gtéwne Zrédto utrzymania. Prze-

pisy zapewniaja wykonawcy takze ochrone przed nie-
uzasadnionym wypowiedzeniem, przewiduja tradycyjne
pracownicze korzysci, takie jak urlopy, obowiazek naktad-
cy zwrotu kosztow poniesionych przez wykonawce na
wykonanie pracy czy wreszcie ograniczenie odpowie-
dzialnosci wykonawcy za szkode wyrzadzong naktadcy
wskutek nienalezytego wykonania obowiazkéw wyni-
kajacych z umowy?.

Kolejne rozwigzanie mogtoby przewidywac, ze funk-
cje pracodawcy w pracy platformowej, zgodnie z wielo-
stronnymi relacjami kontraktowymi w ramach platform,
petni¢ bedzie zaréwno klient platformy, jak i sama plat-
forma (pracodawca miatby charakter wielopodmiotowy).
Niezbedne bytoby przypisanie odpowiednich obowiaz-
koéw i uprawnier kazdej ze stron tak sformutowanego sto-
sunku prawnego. Uwzgledniajac fakt, ze prawo pracy nie
reguluje tzw. funkcji pracodawcy, nalezatoby w pierw-
szej kolejnosci skupic sie na przypisaniu aspektéw doty-
czacych ksztattowania tresci stosunku pracy, pobierania
pracy i efektow pracy wykonywanej na rzecz pracodaw-
¢y, zarzadzania sposobem wykonywania pracy, zaptaty
wynagrodzenia i zarzadzania ryzykiem gospodarczym.

Skoro platformy sa tylko posrednikami miedzy klien-
tem a ustugodawca, to by¢ moze w rzeczywistosci petnia
one funkcje agencji pracy tymczasowej i w konsekwen-
¢ji powinny by¢ regulowane podobnie jak instytucje po-
$rednictwa pracy".

Niezaleznie od przyjetego rozwiazania przy formuto-
waniu zasad wykonywania pracy platformowej, nalezy
zwrdci¢ uwage na zachowujaca aktualnos¢ deklara-

je na temat pracy na platformach (Frankfurt Declaration),
ktéra zostata uchwalona 6 grudnia 2016 r. we Frankfurcie
nad Menem przez sze$¢ central zwigzkéw zawodowych.
Formutuje ona zatozenia globalnego programu spotecz-
nego zawierajacego kanony sprawiedliwego zatrudnie-
nia w erze cyfrowych stosunkéw pracy, wyznaczajac
kierunki dziatan legislacyjnych w dziedzinie prawa pra-
cy w czasach ,czwartej rewolucji przemystowej”, w epo-
ce postindustrialnej:

@ minimalne wynagrodzenie;

® przestrzeganie terminéw ptatnosci;

@ przestrzeganie przepisdw prawa pracy obowiazujacych
w miejscu zatrudnienia;

@ niezawieranie z zatrudnionymi uméw o zakazie
konkurencji;

@ zakazywanie zatrudnionym ujawniania informacji do-
tyczacych klientéw;

@ udostepnianie zatrudnionym wszelkich informacji o nich
uzyskanych przez platforme;

@ zezwalanie zatrudnionym na kontestowanie wszelkich
opinii i ocen wydanych o ich pracy;

@ zagwarantowanie zatrudnionym prawa do poznania
odpowiedzi klientéw na wszystkie postawione pyta-
nia dotyczace jego pracy;

® przekazywanie zatrudnionym dostepnych informacji
o klientach oraz ztozonych przez nich zaméwieniach;

@ zagwarantowanie zatrudnionym mozliwosci zrzeszania
sie w zwigzkach zawodowych, negocjowania uktadow
zbiorowych pracy i organizowania akcji protestacyj-

nych w ramach obowiazujacego prawa pracy™.



Il. Robotyzacja i algorytmizacja

Postepujaca robotyzacja oraz algorytmizacja réwniez sta-
nowia zaréwno szanse, jak i zagrozenie dla wspdtczesne-
go rynku pracy. Procesy te znaczaco wptywaja na prace
wykonywana obecnie oraz te, ktéra bedzie wykonywana
w niedalekiej przysztosci, tym bardziej ze trwajagce od lat
postepy w tej materii ulegty intensyfikacji podczas kryzysu
zwigzanego z COVID-19. Pandemia i zwigzane z nig srodki
zachowania dystansu zachecity bowiem firmy i spoteczen-
stwa do przyjecia nowych technologii cyfrowych i prowa-
dzenia dziatalnosci opartej na analizie danych.

Pojecie robotyzadji jest stosunkowo dtugo w powszech-
nym uzyciu i nie budzi wiekszych zastrzezen, bowiem
zakorzenito sie w Swiadomosci pracownikéw jako ,za-
stepowanie pracy ludzkiej praca robotéw"". Pojecie algo-
rytmizadcji nie jest juz takie jasne. Termin ,algorytm wy-
wodzi sie z jezyka komputerowego i oznacza pierwotnie
abstrakcyjng matematyczng procedure pozwalajaca do-
konywac obliczer wedtug okreslonych regut. Obliczanie
oznacza tu przeksztatcanie jednego stanu pamieci w inny.
Innymi stowy, podczas obliczania pobiera sie informacje
i przeksztalca sie je, realizujac to, co okresla sie w mate-
matyce mianem funkgji. Algorytm jawi sie jako instrukcja
postepowania, ktéra potrzebuje danych wejsciowych, aby
je przetworzy¢ i wyprodukowa¢ dane wyjsciowe. Kazdy
algorytm ma wyraznie zdefiniowany zestaw warunkéw
okreslajacych jego funkcjonowanie, tj. pewien skorczo-
ny zbiér $cisle sformutowanych zasad stuzacych rozwia-
zaniu pewnej klasy zada"?. Algorytmy uczenia maszy-
nowego rozpoznaja wzorce w danych, ucza sie tworzy¢
prognozy oraz rekomendacje decyzji poprzez wniosko-
wanie indukcyjne z danych, a nie tylko dzieki oczywiste-
mu zaprogramowaniu subiektywnych regut biznesowych.
Zwiekszanie zbioru danych, na ktérych uczg sie algoryt-
my maszyn, poprawia efektywnos¢ i precyzje modelu?'.

W nastepstwie robotyzacji i komputeryzacji praca
powierzana jest maszynom, a takze oprogramowaniu.
Praca ludzka ulega wiec stopniowemu przejmowaniu
i przeksztatcaniu w dziatanie maszynowe (algorytmicz-
ne). W nastepstwie tego algorytmy przejmuja zadania,

realizuja projekty, podejmuja strategiczne decyzje, zarza-
dzaja ludzmi, organizacjami oraz rynkami, a jednoczesnie
zdobywaja wiedze. Wszechobecne informacje i algoryt-
my zmieniaja rzeczywisto$¢ srodowiska pracy wprost po-
przez obserwacje, gromadzenie, przechowywanie i nie-
ustanne przetwarzanie danych. Cyfrowo przechowywane
informacje zawierajg nie tylko plan wydajniejszej i efek-
tywniejszej (od ludzkiej) pracy, ale réwniez instrukcje, jak
ztego planu stworzyc i zorganizowac ,prace” maszyn. Al-
gorytmy moga takze petni¢ funkcje nadzorcze, kontrol-
ne, weryfikujgce w stosunku do cztowieka i Swiadczonej
przez niego pracy, i to niezaleznie od podstawy prawnej
zatrudnienia oraz z pominieciem kadry kierowniczej (czyn-
nika ludzkiego w ogéle)?.

Z pojeciami tymi nierozerwalnie wigze sie takze ter-
min ,sztuczna inteligencja” (artificial intelligence - Al), kt6-
ra zgodnie z definicjg stownikowa oznacza teorie i rozwdj
systemow komputerowych bedacych w stanie wykony-
wac zadania, ktére zwykle wymagaja ludzkiej inteligen-
¢ji, m.in. zmystu wzroku, rozpoznawania mowy, podejmo-
wania decyzji oraz ttumaczenia miedzy jezykami®. Termin
ten pierwszy raz zostat uzyty przez amerykanskiego infor-
matyka Johna McCarthy’ego, ktéry zdefiniowat to pojecie
jako nauke i inzynierie tworzenia inteligentnych maszyn.
Z kolei technologie stosowang w zaktadach produkcyj-
nych, umozliwiajaca tworzenie innowacyjnych produk-
téw i ustug, oraz procesy produkcyjne uznano za prze-
mystowa sztucznga inteligencje. W pracach prawniczych
sztuczna inteligencja jest przedstawiana jako ,system po-
zwalajacy na wykorzystanie zadan wymagajacych pro-
cesu uczenia sie oraz uwzgledniania nowych okoliczno-
$ci w toku rozwigzywania danego problemu, ktéry moze
w réznym stopniu — w zaleznosci od konfiguracji - dzia-
ta¢ autonomicznie oraz wchodzi¢ w interakcje z otocze-
niem”?, Wedtug wspotczesnych wyobrazen technologia
sztucznej inteligencji wywiera najwiekszy wptyw na re-
lacje na rynkach pracy, odnosi sie do spraw zwigzanych
ze sprawowaniem nadzoru i kontroli przez zaktadowe in-
stytucje zarzadzajace personelem. Nalezy podkresli¢, ze

sztuczna inteligencja to oprogramowanie. Do zastapienia
cztowieka w pracy niezbedna jest realizacja algorytmdw,
stad waznym dziatem sztucznej inteligengji jest roboty-
ka. Robotyka wspomagana sztuczna inteligencja to za-
myst stworzenia sztucznego pracownika, a nawet sztucz-
nego cztowieka?. Prognozuje sie, ze w przysztosci rozwoj
sztucznej inteligencji bedzie prawdopodobnie skupiac sie
na kognitywistyce (ang. cognitive computing), czyli zespo-
le technologii, ktére nasladuja sposéb przetwarzania in-
formacji w ludzkim mdzgu oraz zwiekszaja jakos¢ proce-
su podejmowania decyzji przez cztowieka®.

Catos¢ przedstawionych zagadnien cechuje czwartg
rewolucje przemystowa, ktéra wykorzystuje technologie
informacyjne i komunikacyjne w przemysle. Bazuje ona
na osiggnieciach trzeciej rewolucji przemystowej. Skom-
puteryzowane systemy produkgcji wyposaza sie dodatko-
wo w facza sieciowe oraz tworzy sie ich cyfrowe systemy
blizniacze. W ten sposéb umozliwia sie ,uczonym” maszy-
nom wzajemne przekazywanie informacji o urzadzeniach
oraz ich porozumiewanie sie. Kooperacja maszyn i ludzi
prowadzi do petnej automatyzacji produkgji.

Celem wskazania postepu, jaki nastapit dzieki nowym
technologiom w ostatnich latach, nalezy wskaza¢ cho-
ciazby autonomiczne samochody, drony, wirtualnych asy-
stentow czy chociazby kasy samoobstugowe, ktére z kaz-
dym rokiem sg wykorzystywane przez pracodawcédw na
coraz wieksza skale w srodowisku pracy. Poza tym istot-
na role odgrywaja réwniez roboty przemystowe i ustu-
gowe. Te pierwsze obejmujg automatycznie sterowane,
programowalne, wielozadaniowe maszyny o wielu stop-
niach swobody ruchu, ktére wykorzystywane sg najcze-
sciej do monotonnych, uciazliwych lub niebezpiecznych
prac przemystowych, np. spawania, malowania, pakowa-
nia, etykietowania lub montazu. Robotyzacja linii pro-
dukcyjnych przyczynia sie do poprawy szybkosci i pre-
cyzji wykonywania czynnosci. Z kolei roboty ustugowe
to maszyny czesciowo lub w petni wspierajace cztowieka
w pracy, a takze w obowigzkach domowych. Znajduja za-
stosowanie w logistyce (np. roboty transportujace towar
w magazynach), medycynie (np. egzoszkielety lub roboty
chirurgiczne), wojsku (np. autonomiczne roboty wykorzy-
stywane na polu walki), rolnictwie (np. sadzenie, zbieranie
plonéw) lub marketingu i sprzedazy (np. roboty udzielaja-

ce informacji o promocjach). Roboty do uzytku domowe-
go wspieraja ludzi w sprzataniu i koszeniu trawy lub dzia-
taja jako asystenci i opiekunowie?.

Dopiero tak przedstawiona problematyka uwidacznia
przyszte wyzwania rynku pracy. Do korzysci nalezy zali-
czyc to, ze nowe technologie przyczyniaja sie do tworze-
nia rynkéw pracy sprzyjajacych utrzymaniu miejsc pracy,
a takze tworzeniu nowych. Przyktadowo, nowe technolo-
gie zwiekszaja produktywnos¢, pozwalajac przedsiebior-
stwom obnizac ceny, podwyzszac ptace i zwiekszac zy-
ski. To stymuluje popyt i tworzy miejsca pracy. Poza tym
nowe miejsca pracy kreowac bedzie sam rynek automa-
tyzacji, wzrosnie chociazby zapotrzebowanie na wysoce
wykwalifikowanych pracownikéw umystowych, m.in. ana-
litykéw danych, ktérzy tworza i rozwijaja algorytmy. Po-
wstang réwniez nowe branze oraz nowe profesje. W tym
kontekscie nalezy podkresli¢, ze dostepne raporty wska-
ZUjg, ze zadna rewolucja technologiczna nie spowodo-
wata radykalnego spadku zatrudnienia. Analizy danych
ze spiséw ludnosci siegajacych az 1850 r. potwierdzaja,
ze innowacje technologiczne stworzyty wieksza liczbe
miejsc pracy, a nie je zlikwidowaty.

Nalezy sie spodziewac, ze dzieki nowym technologiom
co do zasady ulegnie poprawie bezpieczenstwo i warun-
ki pracy. Wiele aktualnych zagrozen wystepujacych w $ro-
dowisku pracy moze zosta¢ wyeliminowanych. Z punktu
widzenia bezpieczenstwa i higieny pracy korzysci wy-
nikajace z szerszego zastosowania automatyki i roboty-
ki wiaza sie z zastapieniem przez maszyny oséb pracuja-
cych w warunkach niebezpiecznych oraz szkodliwych dla
zdrowia. W konsekwengji nastapi ograniczenie ekspozycji
na zagrozenia chemiczne, fizyczne, biologiczne, a takze
ergonomiczne. Z uwagi na postepujaca automatyzacje,
a tym samym ograniczenie zadan wykonywanych recz-
nie, zmniejszeniu ulegnie liczba wypadkéw przy pracy.

Niestety katalog aktualnych zagrozen jest znacz-
nie obszerniejszy od potencjalnych korzysci. Przede
wszystkim najwieksze wyzwanie bedzie dotyczyto prze-
kwalifikowania pracownikéw, ktérych zawody zostang
zastgpione nowymi technologiami. Zgodnie z przewidy-
waniami w najblizszych latach wiekszo$¢ czynnosci ma-
nualnych, powtarzalnych i monotonnych zadan, wyko-
nywanych z reguty przez robotnikéw oraz pracownikéw



umystowych niemajacych specjalnego przygotowania zawo-
dowego, zostanie zautomatyzowana lub przejeta przez ro-
boty. Analizy dla Polski wskazuja, ze w perspektywie 2030r.
automatyzacji moze podlega¢ 49% zadan, co w liczbach
bezwzglednych oznacza ok. 7,3 miliona miejsc pracy?.

Wazniejszym aspektem jest jednak kwestia nadzo-
ru nad gromadzonymi informacjami. Firmy gromadza
ogromne ilosci danych, co do ktdérych brak jest przejrzy-
stosci o ich wykorzystywaniu, a to rodzi obawy o prywat-
nos¢, bezpieczenstwo czy wreszcie monetyzacje danych
osobowych?. Co wiecej, nowe technologie zapewniaja
pracodawcom nieograniczong wtadze nad pracownika-
mi. Niestety informacje zebrane przez pracodawcéw za
posrednictwem algorytmdw najczesciej nie sa dostep-
ne dla pracownikow®. Algorytmizacja budzi najwieksze
obawy, gdy gromadzone dane sg wykorzystywane przy
podejmowaniu waznych decyzji dotyczacych ptac, prze-
dtuzania uméw, przyje¢ do pracy i zwolnien.

Brak stosownej legislacji nie tylko wyklucza swiadome
okreslenie srodkdéw prewencyjnych, ale w zasadzie unie-
mozliwia prace organom nadzoru i kontroli. Dlatego tez
za niezbedne nalezy uzna¢ prawne uregulowanie robo-
tyzacji i algorytmizacji w stosunkach pracy, a takze wy-
pracowanie zasad nadzoru nad ich wykorzystywaniem.
Jak stusznie uwazajg badacze struktur spotecznych oraz
gospodarczych, zmiany naukowe, techniczne i gospo-
darcze z reguty wyprzedzaja regulacje prawne. Niemal
zawsze jest jednak konieczne uregulowanie zagadnien
istotnych dla rynku pracy. Z tego wzgledu nalezy chociaz-
by rozpocza¢ debate nad prawami pracowniczymi w no-
wym systemie prawno-gospodarczo-spotecznym oraz
nad odpowiedzialnoscig za szkody spowodowane dzia-
taniem sztucznej inteligencji. Poza tym potrzeba prawne-
go uregulowania dotyczy w szczegdlnosci nastepujacych
zagadnien zwigzanych z funkcjonowaniem sztucznej in-
teligenciji: bezpieczenstwo danych, prywatnosc i bezpie-
czenstwo uzytkownikéw, rdwne traktowanie ludzi korzysta-
jacych z urzadzen sztucznej technologii, odpowiedzialno$¢
prawna i finansowa za szkody spowodowane przez auto-
matyczne urzadzenia i programy, ochrona pracownikéw
zastepowanych przez automaty, a takze dostep pracow-
nikéw do informacji zebranych przez pracodawcéw?®'. Po-
zostali badacze wskazuja, iz regulacji prawnej powinien
podlegac réwniez obowigzek przestrzegania standardéw
etycznych ustanowionych przez ludzi, za$ pozycja sztucz-
nej inteligencji w prawie i stosunkach pracy powinna by¢
podporzadkowana i nadzorowana przez cztowieka®2 Spe-
cjalisci sygnalizujg rownoczesnie trudng pozycje oséb za-
trudnionych wraz z automatami i innymi technologiami
cyfrowymi. Wspotpraca cztowieka ze sztuczna inteligen-
Cja powinna mie¢ miejsce tylko wéwczas, gdy jest prowa-
dzona z poszanowaniem prawa, szacunkiem dla ludzkiej
godnosci i wolnosci oraz praw obywatelskich®. Postep
technologiczny moze zagrazac¢ konstytucyjnej wolno-
$ci wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca
pracy, a takze prawa do pracy w bezpiecznych i higienicz-
nych warunkach. Wiele oséb nie poradzi sobie zingeren-
Cja sztucznej inteligencji w te sfery zycia.

Wydawac by sie mogto, ze przedstawione propozycje
wykraczajg poza aktualne potrzeby, niemniej jednak nalezy
zwroci¢ uwage, ze w odréznieniu od regut prawnych zasa-

dy dziatania algorytmoéw sa niejawne. Co wiecej, nie pod-
daje sie ich naukowej weryfikacji, konsultacjom spotecznym
czy publicznej dyskusji, tak jak to ma miejsce w przypad-
ku uchwalania prawa. Wobec powyzszego nie wiadomo,
czy diagnozy dokonywane przez algorytm sa prawidtowe
i zgodne z prawem (np. z przepisami antydyskryminacyj-
nymi). Poza tym osoby tworzace algorytmy — statystycy,
informatycy, programisci oraz ich pracodawcy i zlecenio-
dawcy - z zatozenia nie sg nieomylne, niekiedy brak im
specjalistycznych kompetencji czy nawet mozliwosci bie-
z3cego nadzorowania oraz korygowania ewentualnych
btedéw. Nie nalezy takze zapomina¢ o whasciwym dobo-
rze prawidtowych danych, albowiem btedne dane beda
przektadaty sie na btedne wyniki, a tym samym stabej ja-
kosci algorytm. Catoksztatt tych okolicznosci powoduje,
ze brakuje mechanizméw kontrolnych, ktére pozwalaty-
by na weryfikacje podejmowanych decyzji przez algoryt-
my. Problem ten jest o tyle istotny, ze obecne rozstrzygnie-
cia zaprogramowanych systeméw czesto s niewtasciwe,
ale brakuje faktycznej mozliwosci ich zakwestionowania.
Tym samym fundamentalne dla jakosci demokracji wy-
mogi przejrzystosci i rozliczalnosci nie maja zastosowa-
nia wobec algorytmoéw oraz ich tworcow?.

Czes¢ proponowanych rozwigzan zostata ujeta w pro-
jekcie dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w spra-
wie poprawy warunkéw pracy za posrednictwem platform
internetowych, zgodnie z ktérym cyfrowe platformy pracy
miatyby byc¢ zobowiazane do informowania 0séb pracuja-
cych za posrednictwem platform internetowych o zauto-
matyzowanych systemach monitorowania i zautomatyzo-
wanych systemach podejmowania decyzji. Przewiduje sie
takze informowanie pracownikéw platformowych o po-
wodach decyzji o ograniczeniu, zawieszeniu lub usunie-
ciu konta osoby pracujacej za posrednictwem platform in-
ternetowych. Poza tym planuje sie zakazanie platformom
pracy przetwarzania danych osobowych dotyczacych oséb
pracujacych za ich posrednictwem, o ile dane nie sg nie-
rozerwalnie zwigzane z realizacjg umowy miedzy osobg
pracujaca za posrednictwem platformy a cyfrowa plat-
forma pracy, ani nie sa do jej realizacji bezwzglednie nie-
zbedne. Co wiecej, w przypadku przyjecia opisywanego
uregulowania panstwa cztonkowskie beda zobowigzane
zapewni¢, aby cyfrowe platformy pracy regularnie moni-

torowaty i oceniaty wptyw poszczegoélnych decyzji podej-
mowanych lub wspieranych przez zautomatyzowane sys-
temy monitorowania i podejmowania decyzji. Z punktu
widzenia instytugji kontrolnych najistotniejsze bedzie jed-
nak zobligowanie platform cyfrowych do udostepniania
informacji o zautomatyzowanych systemach monitoro-
wania oraz podejmowania decyzji, w tym m.in. o uzytko-
waniu takich systemow, ale takze o kategorii decyzji po-
dejmowanych lub wspieranych przez takie systemy oraz
gtéwnych parametrach, ktére takie systemy uwzgledniaja,
wraz ze wskazaniem wzglednego znaczenia gtéwnych pa-
rametréw w zautomatyzowanym podejmowaniu decyzji.

W Unii Europejskiej toczy sie debata na temat powo-
tania wydzielonego organu czuwajacego nad popraw-
nym wykorzystaniem nowych technologii w procesach
decyzyjnych. We wszystkich dziedzinach uznanych za
krytyczne, jak np. medycyna czy system sprawiedliwosci,
sztuczna inteligencja musiataby przejs¢ proces certyfika-
cji dowodzacy, ze spetniane sg standardy bezpieczenstwa
i uczciwosci. Poza tym szereg inicjatyw na szczeblu Unii
Europejskiej ma na celu zapewnienie, by w miare rozwo-
ju cyfryzacji nie doprowadzi¢ do wyeliminowania czyn-
nika ludzkiego. Postuluje sie bowiem, aby przydzielanie
zadan, zarzadzanie i nadzér nie zostaty catkowicie pozo-
stawione algorytmom. Przyktady tych inicjatyw obejmuja
m.in. wytyczne w zakresie etyki dla godnej zaufania sztucz-
nej inteligencji (potaczone ze strategia cyfrowa Unii Euro-
pejskiej), rozporzadzenie o ochronie danych osobowych
(RODO), program umiejetnosci cyfrowych, akt o rynkach
cyfrowych, akt o ustugach cyfrowych oraz autonomicz-
ne porozumienie ramowe Europejskich Partneréw Spo-
tecznych w sprawie cyfryzagji.

Catoksztatt poruszanych probleméw wskazuje, iz
zmiana sposobu funkcjonowania rynku pracy wymusi takze
zmiane sposobu prowadzenia kontroli przez inspektoréw
pracy. Trwajace i projektowane zmiany w tym obszarze beda
sie wigzac z koniecznoscig szybkiego oraz nieprzerwanego
uzupetniana wiedzy przez krajowe stuzby nadzoru nad
warunkami pracy, w tym przez inspektoréw pracy.
Rola inspekgji pracy z pewnoscia pozostanie kontrola
zapewniania bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
wszystkim osobom pracujacym - niezaleznie od przyjetych
formut wspotpracy z podmiotami powierzajgcymi prace.
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lll. Warunki pracy i rownowaga

praca - zycie

Mimo intensywnych zmian technologicznych, ktore przy-
czyniaja sie do poprawy jakosci zycia, coraz czestszym pro-
blemem staje sie godzenie pracy i zycia, w tym rodzinne-
go i osobistego (ang. work-life balance). Jedna z przyczyn
+niedopasowania” pracy do zycia, i odwrotnie, jest spo-
s6b, w jaki zyje i pracuje wspotczesny cztowiek, prébujac
sprostac rosngcym wymaganiom w pracy i poza nig. Po-
jecie work-life balance odnosi sie do koncepcji powstatej
na przetomie lat 70.i 80. XX w., ktora zaktada, ze z jednej
strony wazne sg kariera, awans i samorealizacja zawodo-
wa, a z drugiej strony na stan zadowolenia z zycia wptyw
majg poczucie satysfakcji, zadowolenia, dziatanie zgod-
nie z wkasnymi wartosciami i przekonaniami. Tym samym
obszary zycia jednostki - prywatny i zawodowy - powin-
ny by¢ spdjne i komplementarne w ramach podejmowa-
nych aktywnosci zyciowych®.

W warunkach globalizacji pracownicy coraz czesciej sg
narazeni na nadmiar obowigzkdéw nie tylko w zakresie pracy
zawodowej, ale i zycia osobistego. Dotyczy to os6b w réz-
nym wieku ze wzgledu na liczne, zréznicowane obciazenia.
Szansg nazmiane tej sytuadji jest stosowanie rozwigzan uta-
twiajacych godzenie prywatnego i zawodowego aspektu
zycia. Uchybienia w tym zakresie moga prowadzi¢ do pro-
blemdw ze zdrowiem fizycznym i psychicznym, niska jako-
$cig zycia, poczuciem braku kontroli, a w konsekwencji siega-
niem po réznego rodzaju uzywki. Niestety konsekwencje
tego stanu rzeczy moga doprowadzi¢ do zaburzen w funk-
cjonowaniu firm poprzez absencje pracownikéw, wzrost
fluktuacji, mniejsza koncentracje i zaangazowanie w pra-
ce, gorszg jakosc¢ pracy, mniejszg produktywnos¢, gorsze
relacje z klientami czy utrate inwestycji w kapitat ludzki®.
Dlatego efektywne praktyki work-life balance wptywaja
pozytywnie nie tylko na pracownikéw; ale takze na praco-
dawcoéw, prowadzac do zwiekszenia poziomu motywacdji,
redukgji absendjii stresu, wiekszej produktywnosci, ochro-
ny przed stratg pracownikéw na rzecz konkurendji czy tez
poprawy funkcjonowania i wizerunku firmy.

To powoduje, ze coraz wiecej pracodawcdw (majac na
uwadze obopdlne korzysci) jest gotowych do podjecia
dziatan w zakresie work-life balance, ktére sprzyjaja osia-
gnieciu rownowagi. W krajach Unii Europejskiej juz na po-
czatku lat 90. zaczeto zwracac wieksza uwage na potrze-
be zaangazowania pracodawcéw w godzenie sfery zycia
rodzinnego i zawodowego u pracownikéw. W tym celu
zaczety powstawac specjalne programy*® majace na celu
pogodzenie obowiazkéw zawodowych z pozazawodo-
wymi, czyli zyciem osobistym (w tym zainteresowaniami,
wypoczynkiem czy rekreacja), a takze opieka nad osoba-
mi zaleznymi (dzie¢mi, niepetnosprawnymi lub starszymi,
chorymi cztonkami rodziny)**.

We wszystkich publikacjach podkresla sie jednak, ze
kluczem do skutecznego godzenia pracy i zycia pozaza-
wodowego jest czas, jaki pracownik spedza na czynno-
$ciach zawodowych. Zbyt dtugie godziny pracy moga
prowadzi¢ do negatywnych konsekwencji, takich jak
problemy zdrowotne, bardzo czesto majace podtoze
psychiczne. Odpowiedni odpoczynek i rekreacja maja
znaczacy wptyw na zdrowie, samopoczucie, a takze efek-
tywnos¢ w pracy i satysfakcje z wykonywanych zadan.
Teoretycznie wiec nowe formy Swiadczenia pracy, kto-
re pozwalaja pracownikom wykonywa¢ zadania w ela-
stycznym czasie pracy powinny pomagac im w osigganiu
rownowagi miedzy zyciem prywatnym a praca zawodo-
wa. Czy tak jest faktycznie?

Bezsprzecznie rozwoj telekomunikacji i nowoczesnych
technik informacyjnych pozwala na wypracowanie roz-
wigzan przyjaznych rodzinie poprzez zwiekszenie moz-
liwosci wykonywania pracy w domu, gdy jej specyfika
na to pozwala. Inne dziatania pracodawcéw koncentru-
ja sie na umozliwieniu wykonywania pracy w niepetnym
wymiarze czasu pracy czy tez stosowaniu tzw. job sha-
ring, czyli dzieleniu obowiazkéw na danym stanowisku
pomiedzy pracownikéw. Wspotczesnie najwieksze moz-
liwosci w omawianym zakresie wydaje sie stwarzac pra-

ca platformowa, przy zapewnieniu odpowiedniej ochro-
ny praw os6b pracujacych.

Niestety cyfryzacja moze réwniez zwigkszy¢ narazenie
pracownikéw na ryzyko fizyczne i psychospoteczne wy-
nikajace z wiekszej liczby godzin pracy lub pracy w niety-
powych godzinach, a takze ciggtego potaczenia z siecia,
co prowadzi do nakfadania sie na siebie czasu prywatne-
go i czasu pracy oraz zwiekszonej intensywnosci pracy
i zwigzanego z tym stresu. Innymi stowy, pracownikom
wykonujacym prace w domu coraz trudniej oddzieli¢ od
siebie czas pracy i czas odpoczynku, a kontrola ze strony
zwierzchnikdw moze trwac nawet przez 24 godziny na
dobe, tym bardziej ze nowoczesne technologie, na kté-
rych opieraja sie nowe formy zatrudnienia, wykorzystuja
elektroniczne systemy nadzoru, realizowanego za pomo-
ca urzadzen elektronicznych, GPS i aplikacji wykorzysty-
wanych do porozumiewania sie*. Sytuacji nie poprawia
presja ciagtej dostepnosci czy tez pracy w godzinach od-
powiadajacych innym strefom czasowym, a takze agresja
oraz nekanie w sieci.

Nagte przyspieszenie ,wirtualizacji” pracy, spowodo-
wane pandemig COVID-19 i wprowadzonymi przestojami,
w niektoérych sytuacjach doprowadzito do zatarcia granic
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym czy tez naraze-
nia pracownikéw na ryzyko fizycznego i emocjonalnego
wyczerpania. Jako przyktad nalezy wskaza¢, ze podczas
pracy zdalnej pracownicy wykonuja czesto zadania poza
normalnymi godzinami pracy, niejednokrotnie w péznych
godzinach nocnych. Rdwnie czesto swiadcza prace zdal-
na regularnie przez 7 dni w tygodniu.

Nowe technologie tworza nieznane wczesniej perspek-
tywy rozwoju catych spoteczenstw. Ich wdrozenie moze
poprawi¢ jakos¢ zycia oraz przyczynic sie do zmniejsze-
nia nieréwnosci spotecznych. Aby tak sie stato, koniecz-
ne jest jednak wprowadzenie rozwigzan legislacyjnych,
ktére beda zgodne z potrzebami i oczekiwaniami ogétu.
Pewne rozwigzania opracowywane sg przez Komisje Za-
trudnienia i Spraw Socjalnych Parlamentu Europejskie-
go Unii Europejskiej, ktéra 1 grudnia 2020 r. przyjeta re-
zolucje wraz z projektem dyrektywy w sprawie prawa do
odfaczenia sie (the right to disconnect). Projekt przewidu-
je prawo do bycia offline, a wiec nieobierania telefonéw
czy nieodpisywania na e-maile stuzbowe poza godzina-

mi pracy (szczeg6lnie, jezeli pracownik jest zatrudnio-
ny na stanowisku kierowniczym). Rosngce wykorzysta-
nie technologii cyfrowych zmienito tradycyjne modele
pracy oraz stworzyto kulture ,stale obecnego online”
i ,zawsze dostepnego pracownika”. W tym kontekscie
wazne jest zapewnienie ochrony podstawowych praw
pracowniczych, sprawiedliwych warunkéw pracy, w tym
prawa do godziwego wynagrodzenia i przestrzegania
Czasu pracy, zapewnienia zdrowia i bezpieczenstwa oraz
réwnosci kobiet i mezczyzn®'.

Przenoszac powyzsze na grunt krajowy, nalezy rozpo-
czac¢ debate, w jaki sposob instytucje kontrolne moga miec
wptyw na zachowanie zdrowia w miejscu pracy zdalnej,
gdy tradycyjnie pojmowane godziny pracy ulegaja zatar-
ciu, a normy czasu pracy nie sg bardzo czesto przestrze-
gane, co prowadzi do niebezpiecznego przenikania zycia
zawodowego i prywatnego pracownikéw.
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IV. Podsumowanie

Pojawienie sie nowych form swiadczenia pracy stwarza
szereg szans i zagrozen zaréwno dla pracownikdw, jak
i pracodawcow. Generalizujac, wskazac nalezy, ze atypo-
we formy zatrudnienia przyczyniajg sie do uatrakcyjnie-
nia rynku pracy oraz form aktywnosci zawodowej, ale
z drugiej strony utrudniajg one respektowanie i ochrone
praw pracowniczych.

Nigdy wczesniej pracownicy nie mieli takich mozliwo-
$ci zapewnienia sobie elastycznosci i autonomii pracy jak
obecnie. Z drugiej strony nigdy tez nie byli tak fatwo do-
stepni dla pracodawcdw, co moze przyczyniac sie do nara-
stania konfliktu pomiedzy zyciem zawodowym a rodzin-
nym. Mimo zréznicowanych opinii na temat oddziatywania
technologii informacyjno-komunikacyjnych na zatrud-
nienie i jakos¢ pracy wydaje sie, iz rozwdj technologicz-
ny nalezy uwzgledni¢ w dziataniach na rzecz réwnowaze-
nia pracy z zyciem rodzinnym. Wprawdzie rozwéj nowych
technologii moze przyczyniac sie m.in. do zwiekszenia in-
tensywnosci pracy czy zwiekszenia presji na wydtuzenie
Czasu przeznaczonego ha prace oraz izolacji, a takze stresu
pracownikéw, jednak wiasciwie wykorzystane
technologie moga przyczyniac
sie do skrécenia

czasu wykonywania zadan, a przez to zmniejszenia uciaz-
liwosci pracy, wiekszej indywidualnej elastycznosci i wol-
nosci wyboru, ktéra moze doprowadzi¢ do tatwiejszego
pogodzenia pracy z zyciem rodzinnym*,

Nie ulega watpliwosci, ze nietypowe formy zatrud-
nienia beda coraz popularniejsze na rynku pracy. Nowe
formy swiadczenia pracy nie daja przyzwolenia na wy-
zysk, ale niestety stwarzajq takie mozliwosci. Czesto wia-
$nie przewaga konkurencyjna platform nad tradycyjnymi
modelami biznesowymi wynika z obejscia przepiséw pra-
wa pracy. Dlatego tez tak istotne jest rozpoczecie debaty
publicznej oraz prac legislacyjnych nad uregulowaniem
elastycznych form zatrudnienia. Aby postep technolo-
giczny byt trwaty, musi iS¢ w parze z poszanowaniem ist-
niejacych zasad spotecznych i prawnych. Nalezy wyraznie
podkresli¢, ze w obecnej chwili utrzymywanie aktualnego
stanu prawnego, ktory praktycznie w ogdle nie reguluje
innowacyjnych rozwigzan pojawiajacych sie na rynku pracy
- stanowi najwieksze zagrozenie dla pracownikéw. Brak
odpowiedniego prawa nie tylko ogranicza objecie ochrong

samych zainteresowanych, ale réwniez uniemozliwia
dziafanie instytucji kontrolnych, w tym Panstwowej
Inspekgji Pracy, w odniesieniu do wszelkich aspek-

tow dotyczacych nowych form swiadczenia pracy.
Bartosz Kope¢,

zastepca dyrektora Departamentu

Prawnego Gtéwnego Inspektoratu Pracy
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