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Upatu nie wolno lekcewazyé. Cypryjskie sposoby
na prace w wysokich temperaturach

Cypr opracowat wskazniki, ktére tacza rézne czynniki przektadajace sie na faktycznie od-
czuwalng temperature w pracy i jej mozliwy wptyw na funkcje zyciowe cztowieka. Gdy
wystapia ekstremalnie trudne warunki klimatyczne, podwoje firm trzeba zamykac.
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Transport drogowy - miedzynarodowe
szkolenie
W dniach 5-6 czerwca 2025 r. odbyto sie w Kolonii w Niemczech mie-
dzynarodowe szkolenie dotyczace transportu drogowego rzeczy
i 0s6b — w zakresie egzekwowania przepiséw socjalnych, delego-
wania kierowcéw oraz koordynowania systeméw zabezpieczenia
spotecznego. Szkolenie zostato zorganizowane przez Europejski
Urzad ds. Pracy oraz Konfederacje Organizacji Transportu Drogo-
wego (CORTE). Udziat w szkoleniu wzieli przedstawiciele réznych
stuzb kontrolnych, ktérych zakres kompetencji obejmuje dany te-
mat (w tym poligji, inspekgji transportu drogowego, inspekgji pra-
cy) z Polski, Niemiec, Austrii, Czech, Stowadji i Niderlandéw. Pan-
stwowa Inspekcje Pracy reprezentowali inspektorzy pracy: Karol
Firlej z OIP w Biatymstoku oraz Marek Kozirski z OIP w Bydgoszczy.
W trakcie szkolenia oméwiono szczeg6towo m.in. istotne ro-
dzaje dokumentdw i narzedzi przy egzekwowaniu przepiséw,
przeprowadzono takze ¢wiczenia obejmujace analize przykta-
dowej dokumentaciji.

BHP w srodowisku szybkich zmian

3 czerwca 2025 r. nadinspektor pracy Dariusz Borowiecki (OIP
w todzi) wziat udziat w spotkaniu tzw. Grupy Fokusowej: ,Wspie-
ranie silnej i wspolnej kultury BHP w $rodowisku szybkich zmian
(transformacja cyfrowa i ekologiczna, zmiany demograficzne
i geopolityczne) - sektor budowlany i rolniczy jako przykfady ilu-
strujace”. Spotkanie zwigzane byto z przegladem praktycznego
wdrazania dyrektyw UE dotyczacych BHP (2018-2022), przepro-
wadzonego przez Dyrekcje Generalng ds. Zatrudnienia, Spraw
Spotecznych i Wtaczenia Spotecznego (DG EMPL) Komisji Euro-
pejskiej przy wsparciu Milieu Law & Policy Consulting.

Celem Grupy Fokusowej jest zbadanie, w jaki sposdéb zacho-
dzace zmiany strukturalne moga wptywac na zdolnos¢ do utrzy-
mywania i wzmacniania kultury BHP wéréd pracownikéw i pra-
codawcéw. Uczestnicy spotkania dyskutowali na temat wyzwan
i mozliwosci zwigzanych z tymi zmianami w budownictwie i rol-
nictwie, dzielili sie tez dobrymi praktykami, doswiadczeniami
i zaleceniami w celu wspierania silnej, proaktywnej kultury BHP,
z uwzglednieniem zachodzacych zmian.
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Kierunki reformy Inspekcji Pracy wyznaczy
dialog spoteczny

Wzmocnienie Pafistwowej Inspekgji Pracy to jeden z kamieni mi-
lowych Krajowego Planu Odbudowy. Realizacja tej idei wyma-
ga reformy Inspekgcji. Glowny Inspektor Pracy Marcin Stanecki
wreczyt powotania do zespotéw konsultacyjnych osobom repre-
zentujacym organizacje pracodawcow i zwigzkéw zawodowych
obecnych w Radzie Dialogu Spotecznego. Zespoty opracuja re-
komendacje dotyczace nadchodzacych zmian w Pafstwowej
Inspekgcji Pracy.

Gtéwny Inspektor Pracy podkreslat, ze proces legislacyjny to
mozolne konsultacje, negocjacje i spotkania wielu srodowisk.
Czasu na wdrozenie kamieni milowych z KPO nie jest duzo, warto
wiec przygotowac wspodlne stanowiska partneréw spotecznych,
by usprawni¢ proces legislacyjny.

W sktad zespotéw konsultacyjnych zostali powotani: Maciej
Ktosinski, wiceprzewodniczacy NSZZ ,Solidarnos¢”; Edyta Do-
boszynska, dyrektor generalna Zwigzku Rzemiosta Polskiego;
Pawet Smigielski, dyrektor Wydziatu Prawno-Interwencyjnego
OPZZ; Stawomir Wittkowicz, Forum Zwigzkéw Zawodowych;
Tomasz Golis, Pracodawcy RP; Grazyna Spytek-Bandurska, Fe-
deracja Przedsiebiorcdw Polskich; Joanna Torbé-Jacko, Business
Centre Club; Robert Lisicki, dyrektor Departamentu Prawa Pra-
cy w Konfederacji Lewiatan; Katarzyna Kamecka, Polskie Towa-
rzystwo Gospodarcze.

105 lat dla bezpieczenstwa pracownikow
+Rola Painstwowej Inspekgji Pracy w rozstrzyganiu sporéw jako
urzedu ze 105-letnia tradycja” to tytut prelekcji wygtoszonej przez
szefa Inspekgji Pracy Marcina Staneckiego podczas XXIV Zjazdu
Katedr i Zaktadéw Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, od-
bywajacego sie na Wydziale Prawa Uniwersytetu w Biatymstoku.
Tegoroczny zjazd przebiegat pod hastem ,Polskie i unijne prawo
pracy oraz ubezpieczenia spoteczne w XXI wieku. Stare problemy
i nowe rozwiazania”. Honorowy patronat nad wydarzeniem ob-
jeli: Gtéwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki; rektor Uniwersyte-
tu w Biatymstoku, prof. dr hab. Mariusz Poptawski; dziekan Wy-
dziatu Prawa UwB, dr hab. Artur Olechno, prof. UwB oraz prezes
ZUS Zbigniew Derdziuk.
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Gtéwny Inspektor Pracy byt ponadto gosciem ,Rozmowy Dnia”
w Radiu Biatystok, gdzie méwit m.in. o0 zmianach przepiséw doty-
czacych uméw cywilnoprawnych i reformy Inspekcji Pracy. Z ko-
lei jako ,Gos¢ Obiektywu” w TVP3 Biatystok moéwit o roli Inspek-
¢ji Pracy w rozstrzyganiu sporéw z prawa pracy.

O legalnosci zatrudnienia cudzoziemcow
ze Straza Graniczna

Gtéwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki byt gosciem Centrum Szko-
lenia Strazy Granicznej w Ketrzynie. Dyskusja dotyczyta w szcze-
go6lnosci obszaru wspdlnego, zintegrowanego modelu analizy
ryzyka, ktérego elementy moga by¢ stosowane przez organy Pan-
stwowej Inspekgji Pracy do okresowej analizy prawdopodobien-
stwa naruszenia prawa, stuzacej przypisaniu podmiotom podle-
gajacym inspekcyjnej kontroli wasciwej dla nich kategorii ryzyka.
Obowiazek ten wynika z planowanej nowelizacji ustawy — Prawo
przedsiebiorcéw i polega na koniecznosci przyporzadkowania
kontrolowanych przedsiebiorcdw do jednej z trzech wyznaczo-
nych kategorii ryzyka naruszenia prawa w ramach wykonywania
dziatalnosci gospodarczej (niskie, Srednie i wysokie).

Rozmowy dotyczyty réwniez oceny wspétdziatania Inspekgji
Pracy i Strazy Granicznej w kontekscie nowych regulacji dotycza-
cych powierzania pracy cudzoziemcom oraz wykonywania przez
nich pracy na terytorium Polski.

Dbamy o prawa rodzicow w pracy
Okazja do dyskusji o przepisach utatwiajacych petng realizacje za-
dan rodzicielskich pracownikéw byta konferencja ,Pracownicze

uprawnienia rodzicielskie — kierunek zmian w przepisach prawa
pracy i ubezpieczen spotecznych”. Zostata ona zorganizowana
13 czerwca 2025 r. przez Okregowy Inspektorat Pracy w Kielcach
oraz Instytut Nauk Prawnych Uniwersytetu Jana Kochanowskie-
go w Kielcach. To czes¢ ogdlnopolskiej kampanii Panstwowej In-
spekgji Pracy ,Rodzice w pracy”.

Uprawnienia pracownicze to jeden z priorytetéw dziatan In-
spekgji Pracy. W tym roku Inspekcja udzielita juz ponad 7 tys. po-
rad pracujacym rodzicom. W poprzednich latach takich porad
byto prawie 24 tys. w 2023 roku i przeszto 21 tys. w 2024 roku.

Udziat w kampanii ,Rodzice w pracy” jest szansg na zdobycie
praktycznej wiedzy o uprawnieniach rodzicielskich przewidzia-
nych w Kodeksie pracy oraz o korzysciach, jakie przynosza one
zaréwno pracownikom, jak i pracodawcom: https://www.pip.gov.
pl/nasza-oferta/rodzice-w-pracy

Jak sie szkoli inspektorow w panstwach
Grupy Wyszehradzkiej?

W dniach 17-18 czerwca 2025 r. we Wroctawiu odbyto sie spotka-
nie przedstawicieli inspekgji pracy panstw Grupy Wyszehradzkiej.
Gospodarzem wydarzenia byt Osrodek Szkolenia Paristwowej In-
spekgji Pracy im. prof. Jana Rosnera. W spotkaniu uczestniczyli de-
legaci z Polski, Czech, Stowacji i Wegier. Kazdy miat okazje sie za-
prezentowac i opisa¢, jak wyglada ksztatcenie inspektoréw pracy
w poszczegdlnych krajach.

Polski system ksztatcenia kadry inspektorskiej przedstawit .u-
kasz Paron, dyrektor Osrodka Szkolenia Panstwowej Inspekgji
Pracy. Szkolenie to realizowane jest przez Osrodek Szkolenia we
Wroctawiu i obejmuje zaréwno przygotowanie teoretyczne (ok.
10 miesiecy), jak i praktyczne, zakoriczone egzaminem parnstwo-
wym. System szkolenia na Wegrzech przedstawit Péter Nesztin-
ger, dyrektor Departamentu Bezpieczenstwa i Zdrowia Zawodo-
wego w Ministerstwie Gospodarki Narodowej. Wegierski model
opiera sie na czteromiesiecznym cyklu przygotowania zawodo-
wego, obejmujacym szkolenia teoretyczne i praktyczne. Kandy-
daci zdaja kilka etapéw egzaminéw. Istotnym elementem systemu
sg coroczne obowiagzkowe zajecia e-learningowe oraz szkolenia
tematyczne. Katarina Timkova z Inspekcji Pracy Stowacji opisata
stowacki system ksztatcenia, ktéry obejmuje trzyetapowe szkole-
nie: adaptacyjne (3 miesigce), zawodowe (8 miesiecy) i kompeten-
cyjne, konczace sie egzaminem. Istotnym elementem systemu sa
specjalizacje w zakresie bhp i prawa pracy. Dodatkowo obowia-
zuja szkolenia przypominajace co 5 lat. Martin Melecky oraz Jifi
Macicek z czeskiego Panstwowego Urzedu Inspekcji Pracy omé-
wili czeski model, zaktadajacy udziat w kursie inspektorskim, kto-
ry obejmuje nauke teoretyczna, zdalng i praktyki. Po roku wyma-
gany jest ponowny egzamin. Spotkanie zakoriczyto sie dyskusja,
podczas ktoérej uczestnicy podkreslili znaczenie wspétpracy mie-
dzynarodowej i dzielenia sie do$wiadczeniami.
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'N-owy wy fiar In spek®ji Pracy

Trwa ozywiona dyskusja, jak ma wygladaé Panstwowa Inspekcja Pracy po zmia-
nach przewidzianych w rewizji Krajowego Planu Odbudowy (KPO). Pewne jest,
ze Inspekcje czeka rewolucja. O wizji reformy rozmawiamy z Giéwnym Inspektorem

Pracy Marcinem Staneckim.

Czy i jak bardzo Panstwowa Inspekcja Pracy
powinna ,odswiezyc¢” sposob dziatania?
Jakie sg obecnie najwieksze jej problemy,
ktore moze rozwigzac wdrozenie kamienia
milowego z KPO?
Mam wrazenie, ze nie ma w Unii Europejskiej instytucji nadzoruja-
cej przestrzeganie prawa pracy dziatajacej tak szeroko jak my. Ale
mamy tez te same problemy, co inne panstwa. Z moich doswiad-
czen i rozméw z inspektorami z innych krajéw unijnych wynika, ze
tematem kontroli numer jeden jest dla nich legalnos¢ zatrudnie-
nia. Do tej pory méwilismy, ze w Skandynawii nie ma wypadkéw.
Ale w zesztym roku w Danii byto 35 ofiar Smiertelnych wypadkéw
przy pracy. Sami obcokrajowcy. Wszyscy zatrudnieni nielegalnie.
Kontrole legalnosci zatrudnienia cudzoziemcéw to takze dla
nas bardzo trudne, a czasem wrecz niemozliwe do wykonania
zadanie. Gdy inspektor pojawia sie przed brama, plac budowy
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pustoszeje. Nic dziwnego, skoro z daleka widac jego hetm i ka-
mizelke. Na budowie zostaja wéwczas dwie, trzy osoby, ktére sa
zatrudnione legalnie.

Jakie miatyby by¢ te zmiany, zeby zwiekszyty
skutecznos$c dziatania Inspekg;ji?
Najistotniejsza zmiana przewidziana w rewizji KPO, ktéra z pew-
nosciag pomoze nam przeciwdziata¢ oszustwom, to podtaczenie
do baz danych ZUS i Krajowej Administracji Skarbowej. Da to in-
spektorom pracy wglad w dane dotyczace zatrudnienia w kon-
kretnej firmie jeszcze przed rozpoczeciem kontroli oraz poréwna-
nie stanu zapisanego w oficjalnych rejestrach z tym, co inspektor
zastanie po przekroczeniu progu takiego podmiotu.
Rozwigzaniem, ktére sprawitoby, ze nasze dziatania bedg rze-
czywiscie skuteczne, bytoby réwnoczesne wdrozenie mozliwosci
prowadzenia tzw. czynnosci rozpoznawczych przez inspektoréw,




podejmowanych na miejscu kontroli jeszcze przed jej rozpocze-
ciem. Uwazam, ze inspektorzy powinni mie¢ mozliwos¢ uzywa-
nia dronéw, aby fotografowac teren i ewentualne nieprawidto-
wosci. Gdybysmy mogli na budowach uzywac dronéw, bytby to
nowy standard, nowa jakosc. JesteSmy po wstepnych ustaleniach
ze Straza Graniczna. Moga nas przeszkoli¢ za symboliczne pienia-
dze, a moze nawet za darmo.

A jak beda celowane takie kontrole?

Po zmianach ma pojawic sie tzw. analiza ryzyka. Bedziemy co
do zasady zobowigzani do jej przeprowadzenia przy typowaniu
przedsiebiorcow do doraznych kontroli. Wypetniajac ten obowia-
zek zKPO, wypetimy jednoczesnie obowigzek z ustawy deregu-
lacyjnej, ktora takze méwi o analizie ryzyka i m.in. ograniczeniu
liczby kontroli w przedsiebiorstwach zaliczonych do grupy o ni-
skim ryzyku wystepowania nieprawidtowosci. Skutecznosc ta-
kich kontrolii typowanie podmiotéw do sprawdzenia utatwi nam
wspomniana juz wymiana danych z Zaktadem Ubezpieczen Spo-
tecznych i Krajowa Administracja Skarbowa. Negocjacje w spra-
wie dostepu Inspekcji do baz ZUS i KAS sg obecnie na zaawan-
sowanym etapie. Wymiana danych spowoduje, ze kontrole beda
efektywniejsze. Nie bedziemy dziatali na slepo, bo bedziemy mie-
li wiedze o podmiocie kontrolowanym.

Taka analiza i typowanie do kontroli nie beda jednak zawsze po-
trzebne i nie beda miaty zastosowania np. w sytuacji, gdy inspek-
tor ustali, ze w danym miejscu pracy famane sg przepisy i wyma-
ga to interwencji. Przyktadem jest akcja kontrolna, jaka objelismy
niedawno mate budowy, ktére zatrudniajg do 20 0séb. Stwierdzi-
liSmy nieprawidtowosci w 98 proc. takich podmiotéw, a po prze-
prowadzeniu ponownych kontroli na tym samym placu budo-
wy inspektor nadal wykrywat nieprawidtowosci w 96 proc. firm.
Oznacza to, ze takie miejsca powinny podlegac statym kontrolom,
skoro wystepuje tam zagrozenie zycia i zdrowia zatrudnionych.

Pamietajmy jednak, ze Inspekcja i tak dziata gtéwnie na podsta-
wie skarg. A ztozenie skargi przez pracownika zwolni z obowigzku
analizy ryzyka. Podobnie jak podana w mediach spotecznoscio-
wych czy w portalu internetowym informacja, ze konkretna firma
nie ptaci wynagrodzen albo praca jest tam organizowana z fama-
niem norm bezpieczenstwa. Zanim dostaniemy taka skarge od
zatrudnionych w takiej firmie, juz dzi$ mozemy i po zmianach tez
bedziemy mogli podjac dziatania jedynie na podstawie informagji
pojawiajacych sie w przestrzeni publicznej. Taka mozliwos$¢ potwier-
dzito zreszta Ministerstwo Rozwoju w jednej ze swoich interpretadji.

Czy to oznacza, ze Inspekcja idzie w strone
zwiekszenia liczby kontroli?

Nie. Chcemy, zeby kontrole byty lepiej ukierunkowane, skutecz-
niejsze i przynosity realne skutki. Nie chcemy zawracac gtowy pra-
codawcom, ktérzy dbajag o swoja zatoge, a jesli zdarzy im sie po-
pehic btad przy stosowaniu przepiséw, to robig to bez ztej woli,

z niewiedzy lub btednej interpretacji przepiséw. Po zmianach tacy
pracodawcy mogliby ztapac¢ oddech, nie ba¢ sie nadchodzacych
kontroli Inspekgji Pracy.

Chcielibysmy stworzy¢ pracodawcom przestrzen do tego, aby
mieli szanse i czas na poprawe btedéw. Takim rozwigzaniem mia-
taby by¢ tzw. pierwsza kontrola. Jedli inspektor pracy przyjdzie do
firmy i stwierdzi nieprawidtowosci, ktére nie beda wynikac z umys|-
nego dziatania, lecz ze zwyktej nieswiadomosci, nie bedzie karat
pracodawcy, lecz wskaze obszary do poprawy. Dopiero jesli pra-
codawca nie wywiaze sie z tego, inspektor bedzie mégt podjac
decyzje o wszczeciu postepowania w sprawie o wykroczenie. To
rozwigzanie nie dotyczytoby juz tylko matych firm jak obecnie,
ale rozciggniete zostatoby na caty rynek.

Myslimy tez o innym ufatwieniu zycia pracodawcom i inspek-
torom - o wprowadzeniu swoistego audytu w firmie na wniosek
pracodawcy. By¢ moze wizyta inspektora mogtaby by¢ poprze-
dzona udostepnieniem pracodawcy kart kontrolnych, zeby miat
mozliwos$¢ wezesniejszej samokontroli. Mimo ujawnienia niepra-
widtowosci podczas takiej kontroli inspektor mégtby w uzasad-
nionych przypadkach odstgpi¢ od natozenia mandatu. Oczywi-
scie nie tam, gdzie jest zagrozenie zycia i zdrowia.

Te zmiany powinny by¢ przy tym skorelowane z modyfikacja
sposobu konstruowania budzetu Inspekcji. Nasz budzet jest za-
daniowy i uzalezniony od liczby wydanych decyzji, wystapien, na-
kazéw czy przeprowadzonych kontroli. Zalezy nam na tym, aby
zasady funkcjonowania Inspekgji Pracy ksztattowaty mierniki opie-
rajace sie nie na ilosci, a na jakosci naszej pracy. Chodzi o to, by
dostosowac zasady funkcjonowania urzedu do obecnych realiow
i nadac Inspekgcji Pracy nowy wymiar - instytucji doradczej, kt6-
ra zamiast gnebic pracodawcéw mandatami za kazde, nawet naj-
drobniejsze naruszenie, wspiera ich dobra radg i swoim doswiad-
czeniem. Marzy mi sie taki miernik skutecznosci pracy Inspekdji,
w ktorym zamiast liczby natozonych mandatéw podawalibysmy
liczbe pierwszych kontroli zakorczonych usunieciem wszelkich
naruszen czy przeprowadzonych przez Inspekcje Pracy audytow
wskazujacych, ze polscy przedsiebiorcy swietnie rozumiejg ciaggle
zmieniajace sie prawo i skomplikowane obowiazki dotyczace za-
pewnienia bezpiecznych warunkéw pracy.

W rewizji KPO jest tez mowa o mozliwosci
kontroli zdalnej? Jak miatoby to wygladac?

Ta zmiana jestem najbardziej podekscytowany. W dobie pracy
zdalnej wprowadzenie zdalnych kontroli jest oczywista i koniecz-
ng zmiang. Dzieki niej Panstwowa Inspekcja Pracy w Polsce zrobi
prawdziwy krok w kierunku unowocze$nienia swojego dziatania.
Wychodzimy naprzeciw oczekiwaniom ustawy deregulacyjnej,
ktoéra méwi o koncu pieczatek w administracji. Popieram to catym
sercem. Dzisiaj protokét z kontroli musi by¢ podpisany i opiecze-
towany w dwdéch miejscach — zaréwno przez pracodawce, jak i in-
spektora pracy. To dos¢ archaiczny wymag, wiec czesto zdarza sie,
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ze pracodawca zapomni pieczatki, bo zwykle jej nie uzywa. Aby
podpisac protokét, musi wrécic po nig do firmy, bo nieztozenie pie-
czeci to bfad formalnoprawny i protokét z kontroli nie moze zosta¢
uznany za podpisany. Chcemy, na wzér ZUS, podpisywac protokét
zkontroli jednostronnie i dostarcza¢ go pracodawcy w formie elek-
tronicznej za potwierdzeniem odbioru. Nadal bedzie mozliwos¢
whnoszenia zastrzezen w terminie 7 dni. Milczenie podmiotu kon-
trolowanego przez 7 dni bedzie oznaczato akceptacje protokotu.

Réwniez czynnosci kontrolne mogtyby by¢ podejmowane
zdalnie, co bytoby dla nas ogromnym utatwieniem. Inspektor pra-
cy mogtby nawet kilka razy w ciagu dnia sprawdzi¢, co sie dzieje
u pracodawcy, zadajac udostepnienia podgladu danego miejsca.
A wspomniany wczesniej przyktad matych budéw pokazuje, ze
gdy tylko inspektor odjezdza, bardzo szybko wraca stan sprzed
kontroli. Zeby przeciwdziata¢ nieprawidtowosciom na budowach,
inspektor musiatby tam zamieszkac na state. Zamiast dojezdzac
w takie miejsca i pokonywac setki kilometréw dziennie, mégtby
sprawdzac na zywo, co dzieje sie na budowie.

Oczywiscie inspektor nadal bedzie mégt fizycznie udac sie
w takie miejsce, ale dzieki zdalnym kontrolom mdégtby jezdzic
tam, gdzie jest naprawde potrzebny. To réwniez ukton w strone
pracodawcow, ktérzy twierdza, ze fizyczna obecnosc inspektora
ich paralizuje i s3 gotowi uruchomic kamere w smartfonie na po-
trzeby zdalnej kontroli nawet kilka razy dziennie.

To rozwiazanie ma duzy potencjat, utatwi i przyspieszy pro-
ces kontroli. Szczegdlnie w przypadku budéw, ktére podlega-
ja ciagtym zmianom. Dodatkowo to rozwigzanie jest pozadane
z punktu widzenia ekonomii naszego dziatania, oszczednosci cza-
su i kosztéw dojazdu.

Podkreslam, ze bedzie to cenne narzedzie uzupetniajace. Nie
wyprze to kontroli fizycznych, ale pozwoli inspektorowi spraw-
dzi¢, czy np. po kontroli, a jeszcze przed wydaniem decyzji, jego
zalecenia sg utrzymywane.

Czy zakres kompetencji inspektorow tez
powinien sie zwiekszy¢?

Biorac pod uwage ostatnie lata i ktfopoty z niewypfacaniem wy-
nagrodzen, dobrze, gdyby inspektorzy mieli mozliwos¢ wydania
nakazu w stosunku do podmiotu, ktdry utracit status pracodawcy.
Obecnie bywa tak, ze inspektor nie moze przeprowadzi¢ czynno-
$ci, bo podmiot kontrolowany ztozyt oswiadczenie, ze nie zatrud-
nia juz pracownikéw ani innych oséb na podstawie uméw cywil-
noprawnych. W takiej sytuacji inspektor moze jedynie skierowac
do sadu wniosek o ukaranie badz wystawi¢ mandat za niewypta-
canie wynagrodzen. Natomiast nie moze uzy¢ naszego najskutecz-
niejszego narzedzia przy dochodzeniu zalegtosci i wydac naka-
zu ptatniczego. Warto to zmieni¢, bo w niektérych przypadkach
wyglada to tak, jakby taki byty pracodawca swiadomie pozbyt sie
wszystkich zatrudnionych, aby unikna¢ nakazu ptatniczego za-
pewniajacego najczesciej szybka wypfate zalegtych wynagrodzen.
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Drazliwym tematem w ostatnich miesiacach
jest takze przewidziane w rewiz;ji

KPO wyposazenie inspektorow pracy

w uprawnienie do przeksztatcania uméw
cywilnoprawnych w umowy o prace. Tego
najbardziej obawiajq sie przedsiebiorcy.

Jesli chodzi o przeksztatcanie uméw cywilnoprawnych, to za-
wsze bedziemy dziata¢ tylko na podstawie skarg i postulujemy,
aby taka decyzja oddziatywata wytacznie na przysztos¢. Bedzie-
my tez dziata¢ pod warunkiem wyraznej woli osoby zaintereso-
wanej przeksztatceniem. W praktyce oznacza to, ze nie bedzie-
my nikogo uszczesliwia¢ etatem na site.

A kwestia podniesienia mandatow?
To réwniez s6l w oku pracodawcéw.
Zatozeniem w KPO jest co najmniej dwukrotne podniesienie gor-
nego putapu mandatéw. Ale nalezy bra¢ pod uwage, ze nasza $red-
nia mandatéw to 1300 zt, a przed sadem - 2400 zt, podczas gdy
Srednia kara za naruszenie przepiséw o legalnosci zatrudnienia
np. w Czechach wynosi w przeliczeniu okoto 30 tysiecy ztotych.
Dlaczego obecne kary w Polsce za zlamanie prawa pracy sa tak
niskie? Mamy bowiem art. 33 Kodeksu wykroczen, ktéry méwi, ze
sad bierze pod uwage stopien winy sprawcy, jego zachowanie
przed czynem. Sady czesto stosuja tez nadzwyczajne ztagodze-
nie kary, gdy pracodawcy nie sta¢ na zaptacenie kary. By¢ moze
warto péjs¢ w strone zréznicowania wysokosci kar w zaleznosci
od wielkosci firmy. Uczynic to proporcjonalnie do liczby 0séb za-
trudnionych u przedsiebiorcy.

Czy te zmiany wptyna na wizerunek
Panstwowej Inspekgji Pracy, ktora nadal jest
postrzegana jako instytucja represyjna?
Bardzo na to licze, bo przekonanie o represyjnej roli naszego urze-
du wciaz pokutuje, cho¢ od dawna stawiamy na edukacje zaréw-
no pracownikéw, jak i pracodawcdéw. Co roku inspektorzy udzie-
laja pracodawcom okoto 350 tysiecy porad w trakcie czynnosci
kontrolnych, co oznacza, ze nasi inspektorzy juz teraz angazu-
ja siew ttumaczenie pracodawcom tresci obowigzujacych prze-
piséw. To jest dziatalnos¢ niedoceniana, cho¢ ogromnie wazna.

Z mojego punktu widzenia prewencyjna dziatalnos¢ Pan-
stwowej Inspekgji Pracy jest bardzo istotna. W tym celu w ostat-
nim okresie wydalismy rekordowe 405 tys. publikacji i przeszko-
lilismy 168 tys. osob. | wszystko wskazuje na to, ze w tym roku
przebijemy liczbe oséb, ktére przeszkolimy za darmo. To jest
ogrom pracy naszych ludzi. W 2024 r. zorganizowalismy ponad
50 merytorycznych konferencji, w tym roku bedzie ich 60. Fre-
kwencja wskazuje, ze s to bardzo pozadane wydarzenia, be-
dace okazjg do darmowego uzupetnienia wiedzy. Wyznacza to
kierunek dziatania Inspekgji, w ktérej rola prewendji jest zrow-
nywana z nadzorem i kontrolg.
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Od budki z lodami
po letnie zastepstwo

Jak zgodnie z prawem zatrudnia¢ na sezon

Sezonowos¢ w zadnym razie nie uzasadnia zastgpienia umowy o prace umowa cywilnoprawna, jesli
wypelniane sa wszystkie cechy warunkujace istnienie stosunku pracy. Dotyczy to rowniez mtodo-
cianych. W ich przypadku nalezy ponadto pamietac o dodatkowych ograniczeniach.

Nie ma odrebnej regulacji kodeksowej
dotyczacej pracy sezonowej. Ze wzgle-
du na jej krétkotrwatos¢ wykorzystuje
sie tu umowy na czas okreslony. For-
ma zatrudnienia na sezon moze tez by¢
umowa cywilnoprawna. Ponadto pra-
codawca moze korzysta¢ z ustug pra-
cownikéw tymczasowych. Niedobor
rak do pracy sprzyja tez sezonowemu
zatrudnianiu mtodocianych. Nalezy
woéwczas pamieta, ze ich warunki pra-
cy znacznie réznia sie od warunkéw
pracy oséb dorostych.

Istotg zatrudnienia sezonowego jest
czasowy charakter pracy. Znaczng ilos¢
prac sezonowych w handlu, ustugach
czy nawet produkcji mozna wykonywac
zar6wno na podstawie umowy cywilno-
prawnej (o $wiadczenie ustug, o dzieto

czy umowy zlecenia), jak i stosunku pra-
cy. W praktyce wiodaca forme zatrudnia-
nia pracownikéw sezonowych stanowia
jednak terminowe umowy cywilnopraw-
ne.Sa one dopuszczalne, gdy dana pra-
ca moze by¢ wykonywana bez $cistego
podporzadkowania pracodawcy.

Wazne warunki, nie nazwa

To strony umowy decyduja, czy taczacy
je stosunek prawny bedzie miat charak-
ter pracowniczy, czy cywilnoprawny. Sa
oczywiscie prace wymagajace scistego
podporzadkowania, ktére mogg by¢ wy-
konywane wytacznie na podstawie
umowy o prace. Wéwczas nawet zgod-
na wola pracodawcy i zatrudnianego nie
prowadzi do zawarcia umowy zlecenia,
dzieta czy swiadczenia ustug.

Charakterystyczne elementy stosunku
pracy to wykonywanie w zamian za wy-
nagrodzenie pracy okreslonego rodzaju
narzeczipod kierownictwem pracodaw-
Cy oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce. Zatrudnienie w takich
warunkach jest zawsze zatrudnieniem na
podstawie stosunku pracy, bez wzgledu
na nazwe umowy zawartej przez strony.
Sezonowos$¢ w zadnym razie nie przesa-
dza o dopuszczalnosci zastapienia umo-
Wy 0 prace umowa cywilnoprawnag, jesli
wypetniane sg wszystkie cechy warunku-
jaceistnienie stosunku pracy. W przypadku
prac sezonowych dotyczy to gtéwnie pra-
cownikdéw produkcyjnych pracujacych pod
$cistym nadzorem przetozonych, a zatrud-
nianych w okresie wakacyjnym w zwigz-
ku z absencjami urlopowymi statej kadry.
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Przyktad: Pracodawca na linii produk-
cyjnej przy przetworstwie owocéw zatrud-
nia 40 os6éb na podstawie umdw o prace.
W zwiqzku z wysokim sezonem zbioréw
owocow i absencjami urlopowymi musi
zatrudnic dodatkowe 20 0séb. Bedq one
wykonywaty identyczne czynnosci, co po-
zostali, w tych samych godzinach, pod $ci-
stym nadzorem tych samych przetozonych.
Osoby te powinny by¢ zatrudnione na pod-
stawie umdw o prace na czas okreslony.
W razie sporu o charakter zatrudnienia brak
bytoby bowiem jakiegokolwiek argumentu
do uzasadnienia zatrudnienia ich na pod-
stawie umdw o Swiadczenie ustug, dzieta
czy zlecenia.

Najistotniejsza cecha stosunku pracy
réznigca go od umoéw cywilnoprawnych
jest podporzadkowanie pracownika pra-
codawcy. Wiaze sie z nim obowigzek wy-
konywania polecen przetozonego. Pra-
cownik ponosi tez odpowiedzialnos¢
porzadkowsa i dyscyplinarna, poddany
jest regutom wynikajacym z regulami-
nu pracy oraz innych aktéw prawa za-
ktadowego obowigzujacego u praco-
dawcy. Musi przestrzegac czasu pracy
wyznaczonego przez pracodawce i wy-
konywa¢ prace w miejscu przez niego
wyznaczonym.

Nieodtgczna cecha stosunku prawne-
go o charakterze pracowniczym jest obo-
wigzek osobistego wykonywania pra-
cy przez pracownika. Jezeli pracodawca
dopuszcza mozliwos¢ swiadczenia pracy
sezonowej w ramach umowy przezinne
osoby niz pracownik, zwykle przesadza
to o dopuszczalnosci zawarcia umowy
cywilnoprawnej.

Przyktad: Pracodawca prowadzqcy ho-
tel potrzebuje na sezon dodatkowych kelne-
rek i sprzgtaczek. Nie ma przeszkéd, aby te
prace byty wykonywane tak w ramach sto-
sunku pracy, jak i umowy cywilnoprawnej.
Jezeli jednak pracodawca uwaza, Ze pra-
ca tych 0s6b ma by¢ scisle nadzorowana
i chciatby mie¢ mozliwos¢ dyscyplinowa-
nia karami porzqdkowymi, powinien za-
wrze¢ z nimi umowy o prace.
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Jezeli pracodawca wymaga tylko wy-
konania umoéwionych zadan, bez Scistego
podporzadkowania, a tym bardziej gdy
nie jest dla niego konieczne osobiste wy-
konywanie pracy, moze zawiera¢ umo-
wy cywilnoprawne. Tak jak wspomniano,
w przypadku wiekszosci takich prac decy-
duje jednak wola stron i nawet $cisle wy-
znaczone godziny pracy nie przesadza-
ja potrzeby zawierania umowy o prace.

Mozliwe roszczenia

Osoby zatrudnione na sezon na podsta-
wie umowy cywilnoprawnej, gdy w rze-
czywistosci wykonywana umowa miata
cechy stosunku pracy, moga zainicjowac
przed sagdem sprawe o ustalenie stosun-
ku pracy. Wyrok ustalajacy skutkuje ko-
niecznoscia zaspokojenia tych roszczen,
do ktérych prawo ma pracownik, a pozba-
wiona ich jest osoba zatrudniona na pod-
stawie umowy cywilnoprawne;j.

Dotyczy to np. wynagrodzenia ze wszyst-
kimi sktadnikami, ktére moze by¢ wyzsze
niz to okreslone w umowie, szczegdlnie
jesli okaze sie, ze zatrudnionemu nalezato
sie wynagrodzenie za nadgodziny, dodatki
za prace w Swieta czy w porze nocnej. Taki
pracownik moze tez domagac sie ekwiwa-
lentu za urlop wypoczynkowy w wymiarze,
ktory przystugiwatby pracownikowi sezo-
nowemu na ogélnych zasadach z uwzgled-
nieniem okresu jego zatrudnienia. Nie jest
tez wykluczone kierowanie przez pracow-
nika dalszych roszczen, np. o ekwiwalent
za odziez roboczg i obuwie robocze, Srodki
czystosci i pranie lub czyszczenie odziezy
i obuwia za caty okres zatrudnienia. Wyste-
puja tez skutki w sferze prawa podatkowego
i ubezpieczen spotecznych, w szczegdino-
$ci koniecznos$¢ optacenia przez praco-
dawce sktadek na ubezpieczenia spotecz-
ne i zaliczek na podatek dochodowy od
0s6b fizycznych zgodnie z regutami okre-
$lajacymi zatrudnienie pracownikow, jak
réwniez wyréwnania zaliczek i sktadek za
okres trwania umowy.

Nalezy mie¢ oczywiscie na wzgledzie
fakt, iz dotyczy to tylko krétkotrwatych

Prawo

okreséw, stad szanse na zaistnienie ta-
kiego procesu sg nikte. Pracodawcy tym
bardziej s wiec sktonni zaryzykowac za-
wieranie uméw cywilnoprawnych. Sezo-
nowy charakter zatrudnienia na podsta-
wie umowy cywilnoprawnej nie znosi
przy tym obowigzku przestrzegania prze-
piséw o stawkach godzinowych dla tych
pracownikéw (w 2025 r. 30,50 zt brutto
za godzine).

Zwykle umowa terminowa
Pracodawca zatrudniajacy pracownikéw
sezonowych w ramach stosunku pracy
moze to zrobi¢, zawierajac kazdg z umow,
jakie dopuszcza Kodeks pracy. Nie ma
wiekszego sensu podpisywanie z pra-
cownikami sezonowymi uméw na okres
prébny ze wzgledu na krétki czas zatrud-
nienia tylko przez sezon, ale nie jest to
oczywiscie wykluczone.

Typowa forma zatrudnienia pracowni-
ka sezonowego to umowa o prace na czas
okreslony. Dotyczy to najczesciej spoty-
kanych w okresie wakacji umoéw o prace
w handlu i ustugach w miejscowosciach
wypoczynkowych.

W przypadku pracownikéw sezono-
wych mogtoby sie zdarzy¢, ze liczba uméw
terminowych bedzie wigksza niz normal-
nie dopuszczalna - czyli moze by¢ ich
wiecej niz 3 - szczegdlnie gdyby praco-
dawca podpisywat je na krétkie okresy.
W tym zakresie w odniesieniu do umoéw
sezonowych Kodeks pracy znosi jednak
ograniczenia z art. 25" k.p.

Przyktad: Pracodawca nie byt pewny,
jak dtugo bedzie potrzebowat pracownika
do pracy w lodziarni nad morzem z uwagi
na brak mozliwosci przewidzenia, czy po-
goda bedzie sprzyjata wizytom turystéw.
Pierwszg umowe o prace zawart tylko na
czerwiec, drugq na lipiec i sierpien, a we
wrzesniu przedtuzyt zatrudnienie o kolej-
ny miesiqc. Poniewaz sprzedaz szta dobrze,
w paZdzierniku zawart kolejng umowe na
dalsze 2 tygodnie. W ten sposdb doszto do
sytuagji przewidzianejw art. 25' § 3 k.p., czyli
umowa powinna przeksztatcic sie w umowe
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na czas nieokreslony. Jednak zgodnie z art.
25"§ 4 pkt 2 k.p. ta reguta jest wytqczona
przy umowach sezonowych. Podstawowq
cechq pracy sezonowej jest bowiem niesta-
fy charakter zatrudnienia. Jej istotq, podob-
nie jak prac o charakterze dorywczym, jest
to, iz nie ma potrzeby zatrudnienia pracow-
nika na state.

Pracownika sezonowego wolno tez za-
trudni¢ na podstawie umowy na zastep-
stwo. Nierzadkie sa bowiem przypad-
ki, gdy czes¢ zatogi korzysta w okresie
letnim z diugich urlopéw wypoczynko-
wych, ktére mogtyby zdezorganizowac
prace w firmie, a okres nieobecnosci jest
z gory znany. Pracodawca powinien wte-
dy w sposéb precyzyjny okresli¢ zdarze-
nie, ktére wyznaczy termin rozwigzania
tej umowy - zwykle jest to powrdt z urlo-
pu zastepowanego pracownika. Kodeks
pracy nie zawiera przy tym ograniczen
co do mozliwosci zawarcia umowy na za-
stepstwo na okres kilku tygodni.

Czas zatrudnienia pracownika sezono-
wego hajczesciej nie przekracza 6 miesie-
cy. Kodeks pracy przewiduje mozliwos¢
wypowiedzenia umowy o praceg, jesli pra-
cownik byt zatrudniony krécej niz 6 mie-
siecy, z zachowaniem 2-tygodniowego
okresu wypowiedzenia (art. 36 § 1 k.p.).
W praktyce jednak ze wzgledu na krét-
ki czas zatrudnienia wypowiedzenie be-
dzie bezcelowe.

Takie same obowiazki...
Fakt, iz zatrudnienie ma charakter sezono-
wy, nie ma znaczenia z punktu widzenia
praw i obowigzkéw pracownika - sg one
identyczne, jak w przypadku pozostatych
0s0b zatrudnionych na podstawie umowy
0 prace. Mozna zatem wobec nich stoso-
wac np. kary porzadkowe.

W przypadku tej grupy zatrudnionych
szczegdlnie czesto wystepuje przewinie-
nie polegajace na nieusprawiedliwionej
nieobecnosci w pracy. Ewidentnie sta-
nowi to ciezkie naruszenie obowiazkéw
pracowniczych, cho¢by umowa zostata
zawarta na kilka czy kilkanascie dni. Nie
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ma przeszkdd, aby zastosowac wdwczas
zwolnienie dyscyplinarne na podstawie
art. 52§ 1 pkt 1 k.p. Umowa o prace musi
zostac jednak rozwigzana przed uptywem
okresu, na jaki zostata zawarta. Dlatego ze
stosowaniem sankgji przy pracownikach
sezonowych nalezy spieszyc sie znacznie
bardziej niz w typowych przypadkach.

.

Przyktad: Na kilka dni przed koricem
wrzesnia pracownicy zatrudnieni w restau-
racji (do 30 wrzesnia) po kolei zaczeli po-
rzucac prace. Pracodawca zajqt sie naj-
pierw fataniem dziur kadrowych i dopiero
1 pazdziernika wystat pocztq kazdemu, kto
przestat przychodzi¢ do pracy, oswiadcze-
nia o rozwiqzaniu umowy bez wypowiedze-
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nia z powodu porzucenia pracy.
Bedzie to jednak bezskuteczne,
poniewaz terminowe umowy
o prace zdqzyty sie rozwiqzac
juz 30 wrzesnia. W dacie ztoze-
nia oswiadczen woli przez pra-
codawece ich adresaci nie byli juz
pracownikami.

...Oraz uprawnienia
Pracownik sezonowy ma pra-
wo do takich samych warun-
kéw pracy, jak pracownik sta-
ty. W szczegdlnosci dotyczy
to wynagrodzenia. To ozna-
cza, ze nie wolno dyskrymino-
wac pracownikéw sezonowych
pod wzgledem wynagrodzenia
zuwagi na okresowy charakter
zatrudnienia.

Przyktad: Pracodawca za-
trudnit na produkdji kilku sezo-
nowych pracownikdw, ktérzy
wykonujq identyczng prace, jak
stali pracownicy zatrudnieni na
tych samych stanowiskach. Ze
wzgledu na sezonowos¢ zatrud-
nienia przyznatim wynagrodze-
nia nizsze 0 20%. Przyznanie niz-
szego wynagrodzenia wytqcznie
ze wzgledu na okresowy charak-
ter pracy tych oséb stanowi na-
ruszenie zasady réwnego trak-
towania (art. 18° k.p.) i moze
narazi¢ pracodawce na koniecz-
nos¢ wyptaty im odszkodowania.
Wynagrodzenie przyznawane
pracownikom sezonowym po-
winno natomiast uwzgledniac
ich kwalifikacje, doswiadczenie
zawodowe i rodzaj wykonywa-
nej pracy. O koniecznosci przyznania pra-
cownikom sezonowym wynagrodzen na
identycznym poziomie jak pracownikom
statym przesqdza posiadanie przez nich
podobnych kwalifikacji oraz wypetnianie
identycznych obowiqgzkéw. Jedynie powie-
rzenie pracownikom sezonowym obowiqz-
kéw innego rodzaju niz statym uprawnia do
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zréznicowania ich wynagrodzer (np. gdy-
by pracownicy sezonowi wykonywali pra-
ce prostsze lub podrzedne wzgledem oséb
zatrudnionych na state).

Pracownik sezonowy ma roszcze-
nie o wyptate kazdego skfadnika wyna-
grodzenia naleznego na podstawie we-
wnetrznych przepiséw ptacowych (premii,
dodatkéw i innych $wiadczen). Sezono-
wos¢ nie zwalnia tez z koniecznosci pfa-
cenia dodatkéw za godziny nadliczbo-
we czy prace w $wieta lub w niedziele,
a tym bardziej nie odbiera zadnych praw
zwigzanych z rodzicielstwem (przerw na
karmienie, zakazéw pracy w nocy itp.).
Krotkotrwaty charakter zatrudnienia pra-
cownikéw sezonowych nie pozwala na
ustalanie wynagrodzenia na poziomie
nizszym, niz przewiduja to przepisy o mi-
nimalnym wynagrodzeniu za prace lub
stawce godzinowe;j.

Na zasadach ogdlinych przystuguje tym
zatrudnionym takze urlop wypoczynko-
wy, oczywiscie proporcjonalnie do prze-
pracowanego okresu. Urlop nalezy sie pra-
cownikowi sezonowemu stosownie do
stazu pracy, ktdry nalezy ustali¢ w opar-
Ciu o przedstawione przez niego doku-
menty (w wymiarze 20 lub 26 dni w sto-
sunku rocznym).

Krétkotrwatos¢ umoéw sezonowych
skutkuje bardzo rzadkim wykorzysty-
waniem urlopu w naturze. Z reguty po-
jawia sie zatem koniecznos¢ wypfacenia
pracownikowi sezonowemu ekwiwalentu
za urlop wypoczynkowy ustalanego na
0gdlnych zasadach.

Formalnoscii bhp

Krétkotrwatos¢ zatrudnienia nie ujmuje
tez pracodawcy obowiazkéw informacyj-
nych oraz obowiazku dokumentowania
przebiegu stosunku pracy w taki sposéb,
jaki dotyczy kazdego pracownika. Sezono-
wos¢ zatrudnienia nie uprawnia do tego,
aby obowiazki z tym zwigzane wykonywac
w sposdb uproszczony, skrécony lub nie-
petny. Fakt, iz zatrudnienie trwato krétko,
nie oznacza takze, ze akta osobowe pra-

Prawo

cownika mozna przechowywac krécej, niz
przewiduja to przepisy.

Krotkotrwatos¢ zatrudnienia nie daje
tez pracodawcom zadnej ulgi w zakresie
przestrzegania przepiséw dotyczacych
bezpieczenstwa i higieny pracy. Przed
podjeciem zatrudnienia pracownicy se-
zonowi musza przejs¢ wymagane bada-
nia lekarskie. Na pracodawcy cigzy ponad-
to obowiazek przeszkolenia tej kategorii
pracownikéw z zakresu bezpieczenstwa
i higieny pracy. Najczesciej s to osoby,
ktore czesto zmieniaja miejsce pracy, ze
znacznie mniejsza wiedza dotyczaca prze-
strzegania zasad bhp niz pracownicy stali.

Jeslina danym stanowisku przewidzia-
na jest konieczno$¢ uzywania odziezy ro-
boczej, obuwia roboczego lub srodkéw
ochrony indywidualnej, pracodawca zo-
bowigzany jest zapewnic je takze pra-
cownikom sezonowym. Umowy o prace
takich os6b zawierane sg na krotki okres,
ale obowiazek trzeba wykonac nawet, jesli
ich wyposazenie znacznie podnosi kosz-
ty zatrudnienia.

Pracodawca, ktéry dopuszcza pracow-
nika sezonowego do pracy bez odziezy
czy obuwia roboczego lub nie dostar-
cza ich, pomimo istnienia takiego obo-
wigzku, moze odpowiada¢ za wykro-
czenie (art. 283 § 1 k.p.). Jedli u danego
pracodawcy za odziez i obuwie robocze
wyptacany jest ekwiwalent pieniezny,
prawo do niego przystuguje réwniez pra-
cownikom sezonowym, podobnie jak do
ekwiwalentu za pranie odziezy.

Pracownicy sezonowi zatrudnieni sa
w sezonie letnim czesto przy pracach fi-
zycznych na otwartym terenie. W takiej
sytuacji konieczne jest zapewnienie im
napojéw, stosujac sie do rozporzadzenia
Rady Ministréw z 28 maja 1996 r. w spra-
wie profilaktycznych positkdw i napojéw
(Dz.U. nr 60 poz. 279). Przy pracach na
otwartej przestrzeni obowiazek dostar-
czania napojéw chtodzacych pojawia sie,
gdy temperatura otoczenia wynosi po-
wyzej 25°C. Obowiazek dostarczania ta-
kich napojoéw pracownikom sezonowym
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pracujgcym na stanowisku pracy znajdu-
jacym sie wewnatrz pomieszczenia ist-
nieje w sytuacji, gdy temperatura spo-
wodowana warunkami atmosferycznymi
przekracza 28°C.

Pracownikom sezonowym przystuguja
ponadto positki profilaktyczne, jesli pra-
codawca jest zobowiazany do ich zapew-
nienia ze wzgledu na zatrudnienie w wa-
runkach szczegélnie ucigzliwych.

Pracownicy z agencji

Pracodawca, ktéry nie chce sam zatrud-
nia¢ na czas sezonu, moze skorzystac
z wygodnej opcji pozyskania pracowni-
kéw sezonowych z agencji pracy tym-
czasowej. Zatrudnienie tych oséb dro-
biazgowo reguluje ustawa z dnia 9 lipca
2003 r. 0 zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych (tekst jedn. Dz.U.z 2025 r. poz.
236). Cecha odrdzniajaca zatrudnienie
pracownikéw tymczasowych od swiad-
czenia pracy przez pracownikéw sezono-
wych zatrudnianych w oparciu o umowy
o prace jest to, iz dla pracownika tymcza-
sowego pracodawca jest agencja pra-
cy tymczasowej, natomiast korzystaja-
cy z pracy przez niego wykonywanej to
tzw. pracodawca uzytkownik.

Rzeczywisty zakres obowiazkéw sezo-
nowego pracownika tymczasowego moze
by¢ identyczny jak wtasnego pracowni-
ka, poniewaz to pracodawca uzytkownik
wyznacza zadania osobie skierowanej do
niego przez agencje pracy tymczasowej
i kontroluje ich wykonanie.

Pracodawca uzytkownik podpisuje
umowe dotyczacg zatrudnienia pracow-
nika tymczasowego z agencja pracy tym-
czasowej, zas ta agencja podpisuje umo-
we o prace z pracownikiem. Wczesniej
pracodawca uzytkownik pisemnie uzgad-
nia z agencja:

e rodzaj pracy, ktéra ma by¢ powierzona
pracownikowi tymczasowemu,

e wymagania kwalifikacyjne pracownika
tymczasowego,

® miejsce, przewidywany okres wykony-
wania pracy tymczasowej i jej wymiar.
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Obowiazkiem pracodawcy jest takze
poinformowanie agencji pracy tymcza-
sowej na pismie o warunkach wykonywa-
nia pracy tymczasowej w zakresie doty-
czacym bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz wynagrodzeniu za prace, ktéra ma
by¢ powierzona pracownikowi tymczaso-
wemu. Chodzi tu o wysokos¢ wynagro-

dzenia okreslonego w przepisach pta-
cowych obowiagzujacych u pracodawcy
uzytkownika, w tym przede wszystkim
zakladowych normach prawa pracy (np.
regulaminach wynagradzania), co warun-
kuje wyliczenie wynagrodzenia pracow-
nika w sposéb prawidtowy.

Pracodawca uzytkownik dostarcza pra-
cownikom tymczasowym odziez i obu-
wie robocze, srodki ochrony indywidu-
alnej, napoje i positki profilaktyczne, tak
jak wkasnym pracownikom, a takze prze-
prowadza dla pracownikdw tymczaso-
wych szkolenia z zakresu bhp, dokonuje
oceny ryzyka zawodowego oraz informu-
je otym ryzyku.

Korzystanie z pracownikéw tymczaso-
wych, zamiast zatrudniania we wtasnym
imieniu pracownikéw sezonowych, daje
zatem przede wszystkim utatwienia or-
ganizacyjne, ale nie finansowe. Szczegdl-
nie ze pracownik tymczasowy w okresie
wykonywania pracy na rzecz pracodaw-
cy uzytkownika nie moze by¢ traktowa-

ny mniej korzystnie w zakresie warunkéw
pracy i innych warunkéw zatrudnienia niz
pracownicy zatrudnieni przez tego praco-
dawce uzytkownika na takim samym lub
podobnym stanowisku pracy.

Mtodociani na
szczegolnych zasadach
Doskwierajacy od lat niedobér petnolet-
nich pracownikéw skutkuje tym, iz w okre-
sie wakacyjnym, gdy mtodziez korzysta
Z przerwy w nauce, pracodawcom najta-
twiej uzupetni¢ braki w zatrudnieniu pra-
cownikami mtodocianymi (ponizej 18 lat).
Nie jest oczywiscie wykluczone zawiera-
nie umoéw z mtodocianymi w okresie za-

je¢ szkolnych, ale czas ich pracy jest wte-
dy bardzo ograniczony.

Zatrudnianie mtodocianych na pod-
stawie uméw o prace wiaze sie z licznymi
ograniczeniami, ktére naktada Kodeks pra-
cy (art. 190-205 k.p.).

Miodocianego wolno zatrudnic¢ na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej, czyli umo-
wy zlecenia lub umowy
o dzieto - ograniczen
jest wowczas mniej niz
przy umowie o prace.
Do takiego zatrud-
nienia potrzebna jest
jednak zgoda przed-
stawiciela ustawowe-
go osoby mtodocianej
(w Swietle Kodeksu cy-
wilnego umowa doty-
czy wéwczas osoby
matoletniej, a pojecie
pracownika mfodocia-
nego wprowadza tylko
Kodeks pracy).

Pracownikéw mto-
docianych mozna za-
trudnia¢ w celach za-
robkowych tylko przy
pracach lekkich. Wiek-
szo$¢ popularnych prac
sezonowych, przy kté-
rych zatrudnia sie mto-
docianych w rozrywce,
handlu, rolnictwie i gastronomii, spetnia te
kryteria. Praca lekka jest taka, ktéra nie po-
woduje zagrozenia dla zycia, zdrowia i roz-
woju psychofizycznego mtodocianego,
a takze nie utrudnia mtodocianemu wy-
petniania obowiazku szkolnego.

Pracodawca decyduje, ktére prace maja
charakter lekki i umieszcza je w wykazie
prac lekkich po uzyskaniu zgody lekarza
wykonujgcego zadania stuzby medycyny
pracy. Zamieszcza sie go w regulaminie
pracy. Jesli pracodawca nie ma obowiaz-
ku wydania regulaminu pracy, wykaz prac
lekkich powinien by¢ sporzadzony w osob-
nym akcie, czego jednak w praktyce mniej-
si pracodawcy czesto nie robia. Przed za-

trudnieniem mtodocianego pracownika
sezonowego pracodawca ma obowigzek
zapoznania go z wykazem prac lekkich.
Ponadto pracodawca zatrudniajacy mto-
docianych musi prowadzi¢ ich ewidencje.

Dzieci ponizej 15 lat moga wyko-
nywac zajecia zarobkowe wyjatko-
wo. Jest to dopuszczalne wytacznie
w przypadku swiadczenia pracy na
rzecz podmiotéw prowadzacych
dziatalnos¢ kulturalng, artystycz-
ng, sportowa lub reklamowa. Za-
trudnienie dziecka w tej formie wy-
maga nie tylko wyrazenia zgody
przez przedstawiciela ustawowego
lub opiekuna tego dziecka, ale tak-
ze zezwolenia whasciwego inspek-
tora pracy, do ktérego uzyskania
przedstawiac trzeba wiele doku-
mentéw (art. 304° k.p.). Zatrudnie-
nie to nie dotyczy zatem typowych
prac sezonowych.

Co do zasady niedopuszczalne jest
zatrudnienie os6b mtodszych niz 15 lat
oraz takich, ktére nie majg ukonczonej
co najmniej szkoty podstawowej. Od tej
reguty istnieja odstepstwa, ale nie doty-
cz3 one podpisywania z mtodocianymi
umow o prace w celach zarobkowych.

Umowe o prace sezonowga pracodawca
podpisuje zmtodocianym pracownikiem,
a nie jego rodzicami, mimo ze nie ma on
petnej zdolnosci do czynnosci prawnych
(art.22 § 2i3k.p.). Rdwniez czynnosci praw-
ne zwigzane z realizacjg umowy wykonu-
je sam mtodociany pracownik. Rodzicom
lub opiekunom mtodocianego przystugu-
je prawo rozwigzania stosunku pracy, jesli
realizacja tej umowy sprzeciwia sie dobru
miodocianego. Do podjecia przez rodzi-
ca takiej czynnosci konieczne jest jed-
nak uzyskanie zgody sadu opiekuriczego.
W praktyce krotkotrwaty okres trwania pra-
Cy sezonowej czyni przeprowadzenie catej
procedury przed sagdem niewykonalnym.
Zatrudniajac mtodocianych pracownikéw
sezonowych, pracodawca moze - tak jak

zdorostymi - podpisac kazdg zuméw do-
puszczonych w Kodeksie pracy, ale oczy-
wiscie najczesciej jest to umowa na czas
okreslony. Mtodociani pracownicy sezo-
nowi (zatrudnieni przy pracach lekkich)
Z racji swego wieku nie sg w zaden spe-
cjalny sposéb chronieni przed rozwiaza-
niem stosunku pracy; obowigzuja tu prze-
pisy ogdlne.

Tygodniowy wymiar czasu pracy mto-
docianego w okresie odbywania zaje¢
szkolnych nie moze przekraczac 12 go-
dzin, jednak w dniu uczestniczenia w za-
jeciach nie moze byt dtuzszy niz 2 godzi-
ny (art. 2002 § 2 k.p.).

Zatrudniajac ucznia w okresie nauki,
pracodawca jest dodatkowo obowigza-
ny uwzgledni¢ tygodniowa liczbe godzin
nauki wynikajaca z programu naucza-
nia i rozktadu zaje¢ szkolnych mtodocia-
nego przy ustaleniu wymiaru i rozktad
jego czasu pracy (art. 200% § 1 k.p.). Wy-
miar czasu pracy mtodocianego w okre-
sie ferii, kiedy najczesciej zatrudnia sie
ich do prac sezonowych, nie moze na-
tomiast przekraczac¢ 7 godzin na dobe
i 35 godzin w tygodniu, a tych w wieku
nizszym niz 16 lat - 6 godzin na dobe.
Kazdej doby mtodocianemu przystugu-
je nieprzerwana przerwa od pracy (obej-
mujaca pore nocng) w wymiarze 14 go-
dzin, a w kazdym tygodniu nieprzerwany
odpoczynek trwajacy co najmniej 48 go-
dzin (obejmujacy niedziele).

Mtodocianych pracownikéw sezo-
nowych nie wolno zatrudnia¢ w go-
dzinach nadliczbowych ani w po-
rze nocnej.

Pracodawca musi odebra¢ od mtodo-
cianego pisemne o$wiadczenie na temat
tego, czy jest on zatrudniony u innego
pracodawcy. Ograniczenia tygodniowe-
go i dobowego czasu pracy dotycza bo-
wiem rowniez tych sytuacji, gdy mtodocia-
ny zatrudniony jest u kilku pracodawcow.

Rafat Krawczyk,
sedzia Sagdu Okregowego w Toruniu
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W obronie praw

pracowniczych

Inspektor pracy jako
wykonujgcy prawa
pOkrzywdzonego

W postepowaniu karnym

‘W postepowa-
ace mozliwosci

Kiedy 1 lipca 2007 r. wchodzita w zycie ustawa o Panstwowej In-
spekgji Pracy' (dalej: u.p.i.p.), wprowadzono do Kodeksu postepo-
wania karnego? uprawnienie inspektora pracy do wykonywania
praw pokrzywdzonego w postepowaniu karnym. Zaktadano wéw-
czas, ze umozliwi to inspektorom pracy sktadanie zazalen na po-
stanowienia o odmowie wszczecia postepowania przygotowaw-
czego i na postanowienia 0 umorzeniu postepowania w sprawach
o0 przestepstwa przeciwko prawom oséb wykonujacych prace za-
robkowa®. Tymczasem normatywne uregulowanie tego uprawnie-
nia daje inspektorom pracy znacznie dalej idace mozliwosci rze-
czywistego wptywania na bieg postepowania karnego.

Udzial w postepowaniu

W mysl art. 49 § 3a k.p.k. w sprawach o prze-
stepstwa przeciwko prawom oséb wykonuja-
cych prace zarobkowa, o ktérych mowa w art.
218-221 oraz w art. 225 § 2 k.k.%, organy Pan-
stwowej Inspekgji Pracy moga wykonywac pra-
wa pokrzywdzonego, jezeli w zakresie swego
dziatania ujawnity przestepstwo lub wystapi-
ty o wszczecie postepowania. Takie sformu-
towanie przepisu nie pozostawia watpliwo-
$ci, ze wykonywanie praw pokrzywdzonego
moze sie rozciggac na cate postepowanie kar-
ne - zarbwno postepowanie przygotowaw-
cze, jak i postepowanie przed sagdem pierw-
szej lub drugiej instancji.

Prawa pokrzywdzonego - a wiec osoby,
ktorej dobro prawne zostato bezposrednio
naruszone lub zagrozone przez ktéres$ z prze-
stepstw stypizowanych w art. 218-221 lub art.
225 § 2 k.k. - wykonywa¢ moze organ Paristwo-
wej Inspekgcji Pracy, a zatem ktérykolwiek z or-
gandw wymienionych w art. 17 u.p.i.p. Moga
nimi by¢ zwtaszcza inspektorzy pracy, dziata-
jacy w zakresie wtasciwosci terytorialnej okre-
gowych inspektoratéw pracy, ktérzy w ramach
wykonywanych obowigzkéw ujawnili prze-
stepstwo lub wystapili o wszczecie postepo-
wania karnego.

Zdatnos$¢ do wykonywania praw pokrzyw-
dzonego ograniczona jest do konkretnych
przestepstw wskazanych w art. 49 § 3a k.p.k.
Z uwagi na to, ze ten przepis ma charakter
szczegblny w tym znaczeniu, ze wyjatkowo
umozliwia wystepowanie w postepowaniu
przygotowawczym i przed sadem inspekto-
rom pracy jako organom wykonujacym prawa
pokrzywdzonego, nie moze by¢ interpretowa-
ny rozszerzajaco. Zatem nie mozna rozciggac
jego dziatania na inne przepisy karne, np. na art. 160 § 1 k.k.
(ktéry moze miec zastosowanie w przypadku naruszenia prze-
piséw bhp w stosunku do osoby swiadczacej prace na podsta-
wie umowy o swiadczenie ustug).

Ponadto kluczowe znaczenie dla mozliwosci wykonywania
praw pokrzywdzonego ma fakt ujawnienia przestepstwa w ra-
mach wykonywanych obowiazkéw przez organy Panstwowe;j
Inspekcji Pracy lub zawiadomienia przez te organy prokurato-
ra lub policji o podejrzeniu popetnienia przestepstwa. Najcze-
$ciej bedzie to zatem miato miejsce w odniesieniu do ujawnie-
nia przestepstwa w toku postepowania kontrolnego.

s
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W razie spetnienia przestanek umozliwiajacych wykonywa-
nie praw pokrzywdzonego w postepowaniu karnym do wej-
$cia w te role procesowg wystarczajace jest zgtoszenie przez
inspektora pracy udziatu w tym charakterze na pismie lub ust-
nie do protokotu organowi postepowania karnego.

Uprawnienia inspektora
Wykonywanie praw pokrzywdzonego umozliwia inspektoro-
wi pracy duzg aktywnos¢ procesowga. W postepowaniu przy-
gotowawczym moze bowiem wykonywac prawa strony tego
postepowania. Podobnie w postepowaniu sadowym - przy
czym tu pod warunkiem, ze do rozpoczecia przewodu sado-
wego na rozprawie gtéwnej ztozy oswiadczenie o dziataniu
w charakterze oskarzyciela positkowego. Do wykonywania
praw pokrzywdzonego inspektor pracy nie potrzebuje jego
zgody, cho¢ w praktyce rzeczywiscie pokrzywdzeni sa zain-
teresowani reprezentowaniem ich praw przez profesjonaliste
majacego doswiadczenie w udziale w postepowaniu karnym.
Korzystajac z praw pokrzywdzonego, oprécz wskazanych
wczesniej mozliwosci zaskarzania postanowier o odmowie
wszczecia lub umorzeniu $ledztwa (dochodzenia), inspektor
pracy moze réwniez:

e zaskarzac inne postanowienia, na ktére przystuguje zazale-
nie (np. postanowienie o zawieszeniu dochodzenia);

e sktada¢ wnioski dowodowe lub inne;

e brac udziatw czynnosciach postepowania przygotowawczego®;

e zapoznawac sie z aktami dochodzenia ($ledztwa)®.
Natomiast wykonujac prawa oskarzyciela positkowego

przed sadem, inspektor pracy moze:

e brac udziat w rozprawie gtéwnej, zabiera¢ na niej gtos, przed-
stawiajac swoje stanowisko w sprawie;

e zgtaszac¢ wnioski: dowodowe, o naprawienie szkody lub inne;

e zaskarzac postanowienia, z ktérymi sie nie godzi, a na kt6-
re przystuguje zazalenie w postepowaniu jurysdykcyjnym;

e wnosi¢ o sporzadzenie na pismie i doreczenie uzasadnienia
wyroku sadu pierwszej lub drugiej instancji;

e wykonujac prawa oskarzyciela positkowego, moze zaskarzac¢
w catosci lub czesci wyrok sadu pierwszej instancji.
Inspektor pracy ma prawo wnies¢ o sporzadzenie na pismie

i doreczenie uzasadnienia wyroku, nawet jesli akceptuje roz-
strzygniecie sadu pierwszej instancji, chociazby po to, aby ko-
rzystac zargumentacji zawartej w tym uzasadnieniu w podob-
nych sprawach w przysztosci.

Praktyczne znaczenie

Korzystanie zinstytucji zart. 49 § 3a k.p.k. w sprawie karnej moze
miec istotne znaczenie dla innych spraw bedacych w zaintere-
sowaniu Inspekgji Pracy. Przyktadem tego wydaje sie sprawa za-
konczona wyrokiem Sadu Rejonowego w Watbrzychu, w ktérej

IP 7-8/2025

Prawo

inspektor pracy wykonywat prawa pokrzywdzonego czynem
z art. 218 § 1a k.p.k. Prokurator zadat uznania oskarzonego za
winnego popetnienia dwoch przestepstw, w tym uporczywe-
go naruszania praw pracownika w odniesieniu do pokrzywdzo-
nego, z ktérym nie zawarto umowy o prace, lecz umowe cywil-
noprawna, a jednoczesnie zatrudniano go w przedsiebiorstwie
oskarzonego na takich samych warunkach, jak pracownikéw
zatrudnionych na podstawie umoéw o prace. Uwzgledniajac ar-
gumentacje oskarzyciela publicznego i oskarzyciela positkowe-
go (w tej roli w postepowaniu sgdowym wystepowat inspektor
pracy), Sad Rejonowy w Watbrzychu przypisat oskarzonemu po-
petnienie przestepstwa z art. 219 k.k. oraz przestepstwa z art.
218 § 1a k.p.k. Sad przyjat, ze umowa cywilnoprawna jedynie
zastepowata umowe o prace, wbrew regulacji przepiséw Ko-
deksu pracy. Uznat, ze pokrzywdzony swiadczyt prace na pod-
stawie stosunku pracy, za$ oskarzony (pracodawca) uporczywie
naruszat prawa pracownika, nie wyptacajac mu wynagrodze-
nia za prace w soboty. Ponadto oskarzony naruszyt przepisy
prawa o ubezpieczeniach spotecznych, zgtaszajac nieprawdzi-
we dane zatrudnionego pracownika, majace wptyw na wyso-
kos¢ swiadczen przystugujacych z ubezpieczenia spoteczne-
go’. Apelacja obronicy nie zostata w tej sprawie uwzgledniona.
Aktywny udziat inspektora pracy doprowadzit w tym przy-
padku nie tylko do przypisania sprawstwa oskarzonemu, lecz
takze do ustalenia w postepowaniu karnym, ze pokrzywdzo-
ny pracownik — wbrew tre$ci umowy, ktéra podpisat - byt za-
trudniony na podstawie stosunku pracy.
dr Sebastian Kowalski,
sedzia, adiunkt w Uniwersytecie Szczecinskim WPIA,
wyktadowca w OSPIP im. prof. J. Rosnera we Wroctawiu

Przypisy:

1. Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Pannstwowej Inspekgji Pracy (tekst
jedn.Dz.U.z 2024 r. poz. 1712 ze zm.).

2. Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks postepowania karnego (tekst
jedn. Dz.U.z 2025 r. poz. 46).

3. Zob. uzasadnienie projektu ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy, Sejm
RP V kadencji, druk sejmowy nr 712.

4. Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny (tekst jedn. Dz.U.z2025 .,
poz. 383).

5. Zgodnie z art. 317 k.p.k. strone nalezy dopusci¢ do udziatu w czynno-
$ciach postepowania przygotowawczego, jesli tego zazada, przy czym
prokurator moze w szczegdlnie uzasadnionym przypadku odmoéwi¢
tego udziatu z uwagi na wazny interes sledztwa.

6. Organ postepowania przygotowawczego udostepnia akta, jezeli nie
zachodzi potrzeba zabezpieczenia prawidtowego toku postepowania
lub ochrony waznego interesu panstwa, umozliwiajac m.in. sporzadza-
nie kopii dokumentoéw z akt sprawy. Dokfadng regulacje udostepnia-
nia akt sprawy w postepowaniu przygotowawczym zawierajg przede
wszystkim przepisy art. 156 § 5-5b k.p.k.

7. Wyrok Sadu Rejonowego w Watbrzychu z 30 listopada 2021 r., sygn. akt
111K 763/20, niepublikowany.
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Naruszenie bylo, kary nie bedzie

Terminy stosowania kar
porzadkowych wobec

pracownika

Kodeks pracy przewiduje zawieszenie terminu na wystu-
chanie pracownika w razie jego nieobecnosci przed nato-
zeniem kary. Nie pozwala natomiast na przedtuzenie
maksymalnego 3-miesiecznego okresu na jej natozenie.

Zgodnie zart. 109 § 1 Kodeksu pracy kara
porzadkowa nie moze zosta¢ natozona po
uptywie 2 tygodni od momentu, w ktérym
pracodawca powzigt wiadomos¢ o narusze-
niu obowiazkéw pracowniczych, a takze po
uptywie 3 miesiecy od samego naruszenia.
Przepis ten okre$la wyrazne granice czaso-
we, ktére maja zapewni¢ pewnosc¢ prawa
i ochrone praw pracownikéw przed nad-
miernie opdznionym stosowaniem sank-
qji dyscyplinarnych.

Wplyw nieobecnosci

Istotne znaczenie ma réwniez § 3 tego prze-
pisu, zgodnie z ktorym, jesli pracownik nie
moze zosta¢ wystuchany z powodu swojej
nieobecnosci w pracy, bieg 2-tygodniowe-
go terminu nie rozpoczyna sie, a rozpocze-
ty ulega zawieszeniu do dnia powrotu do
pracy. Ma to zagwarantowac pracowniko-
wi prawo do obrony, ktére wymaga umoz-
liwienia mu przedstawienia swojego sta-
nowiska przed natozeniem kary.

W kontekscie tych regulacji pojawia sie
istotne pytanie: czy usprawiedliwiona nie-
obecnos¢ pracownika, trwajgca diuzej niz
3 miesigce od momentu powziecia przez
pracodawce informacji o naruszeniu obo-
wigzkéw pracowniczych, uniemozliwia
skuteczne zastosowanie kary porzadko-
wej? Odpowiedz powinna by¢ twierdzaca.
Skoro bowiem maksymalny termin nato-
Zenia kary wynosi 3 miesigce od momen-
tu naruszenia, to nawet zawieszenie biegu
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terminu 2-tygodniowego na wystuchanie
pracownika nie moze skutkowac¢ przedtu-
Zeniem tego ostatecznego terminu. W kon-
sekwendji, jesli nieobecnos¢ pracownika
uniemozliwia jego wystuchanie przez okres
dtuzszy niz 3 miesigce od chwili powziecia
informacji o naruszeniu, to uptyw tego ter-
minu skutkuje wygasnieciem uprawnienia
pracodawcy do natozenia kary.

Za p6zno na sankcje

Taka interpretacja znajduje oparcie w zasa-
dzie ochrony pracownikéw przed arbitral-
nym stosowaniem sankgji oraz w zasadzie
pewnosci prawa. Podkreslenia wymaga
réwniez, ze przepisy dotyczace odpowie-
dzialnosci porzadkowej pracownikéow
maja charakter gwarancyjny, aich wyktad-
nia powinna zmierza¢ do ochrony praw
stron stosunku pracy.

Powyzsza teza znajduje odzwierciedle-
nie w dorobku doktryny. Dla przyktadu Arka-
diusz Sobczyk zauwaza: ,Pracodawca moze
zastosowac kare jedynie w okresie 2 tygo-
dni od powziecia wiadomosci o naruszeniu
obowiazku przez pracownika, jednak nie dtu-
Zej nizw ciggu 3 miesiecy od dopuszczenia
sie tego naruszenia. Istotne jest zatem, aby
w tym terminie spetni¢ obowigzek wystu-
chania pracownika. Jednak w przypadku gdy
pracownik jest nieobecny w zakfadzie pra-
cy i wystuchanie go nie jest mozliwe, bieg
2-tygodniowego terminu przewidzianego
nie rozpoczyna sig, a rozpoczety ulega za-
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wieszeniu do dnia stawienia sie pracownika
do pracy. Nalezy podkresli¢, ze zawieszony
moze by¢ tylko jeden termin - ten 2-tygo-
dniowy, natomiast termin 3-miesieczny po-
zostaje niezmieniony, co 0znacza, ze zawie-
szenie nie moze trwac dtuzej niz 3 miesigce.
Po tym okresie ukaranie pracownika w 0g6-
le nie bedzie mozliwe, inaczej bedzie ono
bezprawne” [A. Sobczyk, Kodeks pracy. Ko-
mentarz, Legalis 2023]. Podobnie Krzysztof
Walczak: ,Drugi termin, w ktorym powinien
sie zmiesci¢ pracodawca, nakfadajac kare po-
rzadkowa, wynosi 3 miesigce od popetnie-
nia przez pracownika czynu uzasadniajacego
jego odpowiedzialno$¢. Bieg tego terminu
jest jednak niezalezny od wiedzy praco-
dawcy o popetnionym naruszeniu, a prze-
pisy nie przewidujg jego zawieszenia pomi-
mo nieobecnosci pracownika w pracy. Jesli
wiec pracownik bedzie nieobecny w pracy
przez cate 3 miesigce od popetnienia naru-
szenia, to de facto nie bedzie mozna go uka-
ra¢ karg porzadkowa, gdyz pracodawca nie
bedzie mégt wystuchac pracownika, a na-
tozenie kary bez spetnienia tego obowiaz-
ku bedzie bezprawne” [K. Walczak, Kodeks
pracy. Komentarz, Legalis 2023].

Oznacza to, ze po uptywie 3 miesiecy
od naruszenia pracodawca traci mozliwos¢
zastosowania srodkéw dyscyplinujacych
wobec pracownika.

Rafat Kolano,
radca prawny,
OIP Katowice

Trudne rozmowy o ptacach

Podziat srodkdw na wynagrodzenia w jednostkach sektora
finansow publicznych z perspektywy kontrolnej

Pracodawca z sektora finan-
sow publicznych nie moze usta-
li¢ zasad podziatu srodkéw na
wynagrodzenia pracownikéw
bez osiagniecia w tej sprawie
porozumienia ze zwigzkami
zawodowymi. Efektem rozmoéw
powinny by¢ wspdlne uzgod-
nienia stron. Ich wypracowa-
nie bywa jednak bardzo trudne.

Podczas realizacji zadan kontrolnych przed
inspektorami pracy coraz czesciej stawia-
ne sa pytania dotyczace podziatu fundu-
szu pfac oraz prawidtowego ustalania za-
sad przyznawania nagrod w podmiotach
nalezacych do sektora finanséw publicz-
nych. Zaréwno przedstawiciele pracodaw-
cy, jak i partnerzy spoteczni prosza o za-
tatwienie sprawy w drodze kontroli czy
porady prawnej. Oczekuja zajecia stano-
wiska przez inspektora pracy i wyrazne-
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go opowiedzenia sig, czy pracodawca ma
obowiazek dokonywac podziatu srodkéw
na wynagrodzenie wspélnie ze zwigzkami
zawodowymi.

Polityka ptacowa
Zaktady pracy bedace jednostkami budze-
towymi maja obowiazek podziatu srod-
kédw na wynagrodzenia. Zgodnie z art. 11
ust. 1 ustawy z dnia 27 sierpnia 2009r. o fi-
nansach publicznych (dalej: u.f.p.) jednost-
ki budzetowe to jednostki organizacyjne
sektora finanséw publicznych nieposiada-
jace osobowosci prawnej. Pokrywajag one
swoje wydatki bezposrednio z budzetu,
a pobrane dochody odprowadzajg na ra-
chunek odpowiednio dochodéw budzetu
panstwa albo budzetu jednostki samorza-
du terytorialnego. W mysl art. 12 ust. 1 ufp.
jednostki budzetowe, z zastrzezeniem od-
rebnych ustaw, tworza, facza i likwiduja:
e ministrowie, kierownicy urzedéw cen-
tralnych, wojewodowie oraz inne or-

gany dziatajace ma podstawie odreb-

nych ustaw - panstwowe jednostki

budzetowe;

e organy stanowiace jednostek samo-
rzadu terytorialnego - gminne, po-
wiatowe lub wojewddzkie jednost-
ki budzetowe.

Zasady i tryb ksztattowania wynagro-
dzen w panstwowej sferze budzetowej
okresla ustawa z dnia 23 grudnia 1999 .
0 ksztattowaniu wynagrodzen w parnstwo-
wej sferze budzetowej oraz o zmianie nie-
ktorych ustaw. Zgodnie z jej art. 2 pkt 1
przez panstwowg sfere budzetowa rozu-
mie sie panstwowe jednostki budzetowe,
ktére prowadza gospodarke finansowa
na zasadach okreslonych w przytoczo-
nych art. 11 i 12 u.f.p. W ustawie o finan-
sach publicznych wyraznie rozrdznia sie
jednostki budzetowe panstwowe oraz sa-
morzadowe, przy czym jednostki sektora
finanséw publicznych obejmuja zaréwno
jedne, jaki drugie.
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Konieczne uzgodnienia
Zgodnie z art. 27 ust. 3 ustawy z dnia
23 maja 1991 r. 0 zwigzkach zawodowych
(dalej: u.z.z)) zasady podziatu Srodkéw
na wynagrodzenia dla pracownikéw za-
trudnionych w jednostkach sektora finan-
sow publicznych sg ustalane i zmieniane
w uzgodnieniu z zaktadowg organizacjg
zwiagzkowa. Obecnie zaréwno panstwo-
we, jak i samorzadowe jednostki budze-
towe majg obowigzek uzgodnienia zasad
podziatu srodkédw na wynagrodzenia z za-
ktadowymi organizacjami zwigzkowymi.
W literaturze podkresla sie, iz w Swietle
art. 27 ust. 3 u.z.z. podziat srodkéw przy-
znanych przez wtasciwy organ na wyna-
grodzenia dla pracownikéw zatrudnionych
w okreslonej jednostce sfery budzetowej
nastepuje w uzgodnieniu z zaktadowga orga-
nizacjg zwigzkowa lub wspéing reprezenta-
Cja zaktadowych organizacji zwigzkowych
dziatajgcych w tej jednostce. Podziat tych
$rodkéw — nawet gdy zostaty przyznane ze
wskazaniem ogélnych zasad ich podziatu
—-wymaga bowiem bardziej szczegétowej
konkretyzacji ich sktadnikow w stosunku
do poszczeg6inych grup zawodowych.

Obowiagzek uzgadniania podzia-
tu Srodkéw na wynagrodzenia po-
lega na okresleniu zasad tego
podziatu, a nie na ustaleniu wyso-
kosci wynagrodzen poszczegél-
nych pracownikéw.

Gdy u pracodawcy dziata jedna zakta-
dowa organizacja zwigzkowa, pracodaw-
ca uzgadnia z nig zasady podziatu srodkéw
na wynagrodzenia (art. 27 ust. 3 u.z.z.). Je-
zeli w zaktadzie pracy dziata wiele zakfa-
dowych organizacji zwigzkowych, praco-
dawca ma obowiazek uzgodni¢ te zasady
z nimi wszystkimi.

Uzgadnianie ze strong zwigzkowa za-
proponowanych przez pracodawce za-
sad podziatu Srodkéw na wynagrodze-
nia w danym roku odbywa sie zazwyczaj
poprzez rokowania stron dotyczace po-
szczegdlnych kwestii. Podczas rokowan

zaktadowa organizacja zwigzkowa moze
sktadac wnioski i propozycje. Uzgodnienie
nastepuje poprzez akceptacje przez stro-
ny wszystkich zasad podziatu srodkéw na
wynagrodzenia.

Milczenie to nie zgoda
Sformutowanie ,w uzgodnieniu” z przed-
stawicielami zwiazkéw zawodowych ozna-
cza przy tym, iz realizacja przez pracodaw-
ce obowigzku uzgodnienia z dziatajaca
w zakfadzie pracy zaktadowa organizacja
zwigzkowa wigze sie z przeprowadzeniem
rokowan z przedstawicielami zwigzkdw za-
wodowych, w wyniku ktdrych zostanie wy-
pracowane wspolne rozstrzygniecie. Zgod-
nie zuchwata Sadu Najwyzszego z 28 maja
1998 . (Il ZP 13/98) milczenie przedstawi-
cieli zwigzkéw zawodowych i niepodjecie
rokowan nie moze by¢ uznane za dorozu-
miang (domniemanga) aprobate propozy-
¢ji pracodawcy.

Stanowiska urzedow

Jak wynika z opinii prawnej z 28 marca
2019 r. autorstwa Ireny Galinskiej-Raczy
zBiura Analiz Sejmowych: ,(...) nalezy uzna-
wad, ze art. 27 ust. 3 u.z.z. wymaga uzgod-
nienia przez pracodawce zasad podziatu
srodkédw na wynagrodzenia dla pracowni-
kéw zatrudnionych w jednostkach sektora
finanséw publicznych z zakladowa organi-
zacja zwigzkowa, czyli przyznaje jej w tych
sprawach kompetencje o charakterze sta-
nowczym. Oznacza to, ze pracodawca nie
moze ustali¢ zasad podziatu $rodkéw na wy-
nagrodzenia bez osiggniecia w tej sprawie
porozumienia z zakladowa lub zaktadowy-
mi organizacjami zwigzkowymi, o ktérych
mowa w art. 30 ust. 5u.z.z.".

Watpliwosci w tym zakresie rozwiewa
takze odpowiedz minister rodziny i polity-
ki spotecznej Marleny Malag z 28 grudnia
2021 r.nainterpelacje nr28793: (...) Zasa-
dy podziatu srodkéw na wynagrodzenia dla
pracownikéw zatrudnionych w parnstwo-
wej jednostce sfery budzetowej odbywa-
ja sie w uzgodnieniu z zakladowa organi-
zacja zwigzkowa, zgodnie z art. 27 ust. 3

ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach.
Analize problematyki uzgodnienia aktow
wewnatrzzaktadowych z przedstawicie-
lem zwigzkéw zawodowych kilkukrotnie
podejmowat Sad Najwyzszy. W uchwale
z 28 maja 1998 r. (11l ZP 13/98, OSNP 1998,
nr 23, poz. 674,z glosa L. Kaczynskiego OSP
1999, z. 4) Sad Najwyzszy wskazat, ze ten
tryb postepowania nie ogranicza sie tylko
do zasiegniecia opinii lub uzyskania zgody
na propozycje pracodawcy, lecz obejmuje
réwniez rozmowy i rokowania z przedstawi-
cielami wszystkich zwigzkéw dziatajacych
w zakfadzie, ktére powinna zainicjowac oso-
ba reprezentujaca pracodawce w celu za-
pewnienia czynnego udziatu tych zwiaz-
kow w procedurze wspoétdziatania. Pojecie
>>wyrazenie zgody<< na okreslona czyn-
no$¢ prawna nie jest tozsame z pojeciem
dziatania >>w uzgodnieniu<<, pomimo iz
obie te instytucje prawne naleza do grupy
form wspotdziatania oznaczonych podmio-
téw, ktoére dla osiagniecia skutkéw praw-
nych wymagajg zgodnych stanowisk, ale
nie zawieraja tej samej tresci. >>W uzgod-
nieniu<< oznacza tryb wspélnego dziata-
nia oznaczonych przez prawo podmiotéw
podejmujacych wspétdziatanie w opraco-
waniu projektu decyzji pracodawcy, a nie
tylko wyrazenia zgody na propozycje pra-
codawcy. W toku rokowan nie jest wyklu-
czona mozliwos¢ powstania rozbieznych
stanowisk miedzy pracodawca a zwiazka-
mi zawodowymi, a nawet konfliktu miedzy
stronami wspdlnego dziatania ze wzgle-
du na rozbieznos¢ intereséw, mogacego
prowadzi¢ do impasu w postepowaniu
uzgadniajacym. W takiej sytuacji powinien
nastapic dialog i korygowanie partykular-
nych intereséw z interesem spotecznym
w zgodnosci z prawem, aby doprowadzi¢
do rozwigzan kompromisowych, uznanych
za optymalne przez partneréw negocjacji.
Ze wspomnianego wyroku wynika, ze sfor-
mutowanie >>w uzgodnieniu ze zwigzkami
zawodowymi<< 0znacza, iz brak bezspor-
nie wyrazonej zgody wszystkich partneréw
uzgodnien skutkuje brakiem warunkéw do
legalnego ustanowienia zasad bedacych

ich przedmiotem. Pracodawca nie moze
woéwczas wydac decyzji w sprawie bedga-
cej przedmiotem uzgodnien z pominie-
ciem zasad wspétdziatania uzgadniajacego
ze zwiazkami zawodowymi ani zamiesz-
cza¢ w decyzji postanowien sprzecznych
z ustaleniami wypracowanymi w postepo-
waniu uzgadniajagcym. Jednoczesnie Sad
Najwyzszy zwrdcit uwage, ze zwiazki za-
wodowe nie moga uchyli¢ sie od podjecia
wspétdziatania
w uzgodnie-
niachiwyrazenia
swojego stano-
wiska w sprawie.
Przedstawicie-
le zwiagzkdw za-
wodowych nie
moga zachowy-
wac sie milczaco
i odmowi¢ pod-
jecia rokowan.
Niemniej jed-
nak pracodaw-
ca nie dysponu-
je zadna prawna
forma nacisku na organizacje zwigzkowe,
a milczenie przedstawicieli zwiazkéw za-
wodowych i brak wyraznego przedsta-
wienia stanowiska w sprawie nie moze
by¢ uznane za domniemanga lub dorozu-
miang aprobate propozycji pracodawcy.
W art. 27 ust. 3 u.z.z. nie okres$lono trybu
postepowania w sytuacji, gdy w zaktadzie
pracy czy jednostce budzetowej dziata kil-
ka zaktadowych organizacji zwigzkowych.
Niewatpliwie w takiej sytuacji znajdzie za-
stosowanie art. 30 ust. 4 u.z.z.,, zgodnie
z ktérym w sprawach dotyczacych zbio-
rowych praw i intereséw oséb wykonuja-
cych prace zarobkowa zaktadowe organi-
zacje zwigzkowe moga tworzy¢ wspéing
reprezentacje zwigzkowa".

Obowigzek uzgadniania podziatu fundu-
szu na wynagrodzenia podkreslit rowniez
Departament Prawny Gtéwnego Inspekto-
ratu Pracy w pismie SK/196/2015 skierowa-
nym do Tomasza Ludwinskiego, przewodni-
czacego Rady Krajowej Sekcji Pracownikéw

Skarbowych NSZZ ,Solidarnos¢”. ,(...) prze-
pis ten wymaga uzgodnienia zasad po-
dziatu $rodkéw na wynagrodzenia dla pra-
cownikdéw zatrudnionych w panstwowej
jednostce sfery budzetowej z zaktadowa
organizacja zwigzkowa, wiec przyznaje
jej w tych sprawach kompetencje o cha-
rakterze stanowczym, zatem pracodawca
nie moze ustali¢ zasad podziatu srodkéw
na wynagrodzenia bez osiagniecia w tej
sprawie porozu-
mienia z zakfado-
wymi organizacja-
mi zwigzkowymi”.

Dodatkowo na-
lezy wywies¢, ze
kazda z organizacji
zwigzkowych ma
prawo wyrazenia
swojego stanowi-
ska i prezentowa-
nia go w proce-
sie uzgadniania
wspdlnego stano-
wiska z pozostaty-
mi organizacjami
zwiazkowymi dziatajgcymi u pracodawcy.
W przepisach ustawy o zwigzkach zawodo-
wych nie przewiduje sie w tym przypad-
ku szczeg6lnych uprawnien dla organizagji
zwiazkowych reprezentatywnych w rozu-
mieniu art. 25° u.z.z.

Brak konsekwenc;ji

Podwyzki w danej instytucji na dany rok
moga by¢ przyznawane odgoérnie - przy-
kfadem moze by¢ tegoroczna podwyzka
wynagrodzenia cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej ustalona w wysokosci 5% zgod-
nie zart. 9 ust. 1 pkt 2 ustawy budzetowej
zdnia 9 stycznia 2025 r. W takiej sytuadji cze-
sto jako organ kontrolny mozemy spotkac
sie z pewnym niezrozumieniem, przedsta-
wiajgc wezesniej podniesione argumenty.
Niejednokrotnie stawiany jest zarzut bra-
ku spéjnosci zapiséw wynikajacych z usta-
wy budzetowej czy okotobudzetowej z za-
sadami demokratycznego parstwa prawa
oraz zasada ochrony zaufania obywateli do

panstwa i do stanowionego przez nie po-
rzadku prawnego. Zdaniem wielu wpro-
wadzane ustawami budzetowymi przepisy
odgornie przyznajace okreslong wysokos¢
podwyzki, majace charakter dorazny i ar-
bitralny, pozostaja w sprzecznosci z zato-
Zeniami, ktore legty u podstaw zagwaran-
towania przez ustawodawce koniecznosci
prowadzenia uzgodnien ze zwigzkami za-
wodowymi dotyczacych zasad podziatu
srodkéw na wynagrodzenia dla pracow-
nikéw zatrudnionych w jednostkach sek-
tora finanséw publicznych.

Zdarza sie, ze pracodawca zamierza
uzgodnic¢ fundusz ptac na dany rok
z organizacjami zwigzkowymi, jed-
nak partnerzy spoteczni podkresla-
ja, ze jest to niemozliwe, poniewaz
nie zakonczyt sie spor zbiorowy mie-
dzy stronami. Nie ma jednak przepisu
prawa, ktory zabraniatby procedowa-
nia uzgadniania funduszu pfac, w tym
podwyzek wynagrodzenia, wobec
trwajacego sporu zbiorowego.

Mozliwy pat

Doswiadczenia niekt6rych podmiotéw na-
lezacych do sektora finanséw publicznych
pokazuja, ze jesli strony nie mogg znalez¢
wspolnego mianownika, ktéry prowadzit-
by do osiggniecia konsensusu, pat miedzy
pracodawca a zwigzkami zawodowymi
moze trwac. Taka sytuacja niestety bar-
dzo czesto jest dziataniem na szkode pra-
cownikdw, ktérzy nie tylko oczekujg pod-
wyzek wynagrodzenia, ale czesto juz je
w myslach rozdysponowali.

Inspektor pracy po analizie przepro-
wadzonej w toku kontroli moze jedynie
wydac¢ wniosek w wystapieniu, zeby pra-
codawca uzgodnit fundusz ptac ze zwigz-
kami zawodowymi albo udzieli¢ w tym za-
kresie porady prawne;j.

Marek Choczaj,
nadinspektor pracy,
koordynator sekcji PPP-A,
OIP Wroctaw

19



Wciaz pod go
Z rozliczanien

Czas pracy nauczydieli i innych pracownikow

pedagogicznych

EXIT]

(cz. 1)

Karta Nauczyciela w zakresie
czasu pracy nauczycieli postu-
guje sie wiasna siatka pojecio-
wa, tylko czesciowo pokrywa-
jaca sie z pojeciami z Kodeksu
pracy. W Karcie brakuje regu-
lacji odnoszacych sie do wyko-
nywania pracy nadliczbowej,
z kolei Kodeks pracy nie postu-
guje sie kategoria pracy ponad-
wymiarowej czy godzin ponad-
wymiarowych.

20

Nauczyciele, wychowawcy i inni pracowni-
cy pedagogiczni stanowia grupe zawodo-
wa, ktdrej praca ma okreslona specyfike.
Czas pracy tych os6b musi by¢ dostoso-
wany do organizacji roku szkolnego oraz
funkcjonowania placowek oswiatowych,
wychowawczych, poprawczych, resocja-
lizacyjnych, bibliotecznych i innych. Sytu-
acje prawng nauczycieli, wychowawcéw
i innych pracownikéw pedagogicznych re-
guluje Karta Nauczyciela', ktdra jest zalicza-
na do pragmatyk pracowniczych.
Niniejsze opracowanie zostato podzie-
lone na dwie czesci. W pierwszej przed-

stawiamy problematyke czasu pracy na-
uczycieli, w tym wykonywania przez nich
pracy w godzinach ponadwymiarowych.
W drugiej odniesiemy sie do uchwaty
7 sedziéw Sadu Najwyzszego z 26 lutego
2025 r. (Il PZP 3/24) i podejmiemy prébe
zaprezentowania jej skutkédw w obszarze
czasu pracy nauczycieli.

Relacja miedzy przepisami
Jak juz wskazano, w odniesieniu do na-
uczycieli i innych wymienionych tam
pracownikéw pedagogicznych obowia-
zuje akt szczegdlny, jakim jest Karta Na-

uczyciela. Przepis art. 5 Kodeksu pracy?
okresla relacje miedzy pozakodeksowy-
mi przepisami prawa pracy (nazywanymi
réwniez pragmatykami pracowniczymi,
w tym Karta Nauczyciela) a przepisami
zawartymi w Kodeksie i stanowi, iz jesli
stosunek pracy okreslonej kategorii pra-
cownikdéw reguluja przepisy szczegélne,
przepisy Kodeksu pracy stosuje sie w za-
kresie nimi nieuregulowanym. Oznacza
to, ze w przypadku nauczycieli pierw-
szestwo stosowania nalezy przyzna¢
Karcie Nauczyciela. Przy czym zgodnie
z art. 91c ust. 1 Karty w zakresie spraw
wynikajacych ze stosunku pracy, a nie-
uregulowanych przepisami ustawy, maja
zastosowanie przepisy Kodeksu pracy.

Juz w tym miejscu nalezy zauwazy¢,
Ze przy ocenie, czy Karta Nauczyciela za-
wiera regulacje wytaczajace odpowied-
nie stosowanie przepiséw ogélnych (Ko-
deksu pracy), nalezy kierowac sie zasada,
zgodnie z ktéra dla uznania, ze okreslona
sprawa nie zostata uregulowana w Kar-
cie Nauczyciela, nie wystarczy jedynie
brak stosownej regulacji w tej ustawie,
ktdry stanowitby odpowiednik konkret-
nego przepisu Kodeksu pracy. Liczy sie
przede wszystkim ustalenie, czy tres¢
fragmentarycznego uregulowania za-
mieszczonego w pragmatyce stuzbowej
rzeczywiscie zastepuje odpowiednie in-
stytucje Kodeksu pracy®.

Problem ten jest szczeg6lnie aktualny
przy ocenie tej czesci Karty, ktéra odno-
si sie do czasu pracy nauczycieli. Co do
zasady bowiem pragmatyki pracownicze
w sposob mniej lub bardziej szczegéto-
wy regulujg czas pracy grup zawodowych
objetych przedmiotowym zakresem ich
dziatania. Rozwigzania w nich przyjete sg
niekiedy bardzo rozbudowane (np. usta-
wa o czasie pracy kierowcow?), ale zda-
rzaja sie rowniez unormowania niepet-
ne, jak Karta Nauczyciela.

Karta Nauczyciela reguluje kwestie
zwigzane z czasem pracy nauczycieliiw
tym zakresie postuguje sie wtasna siat-
ka pojeciowa, czesciowo pokrywajaca

sie z pojeciami stosowanymi w Kodeksie
pracy. W Karcie brakuje jednak regulacji
zastepujacej zawarte w Kodeksie pracy
przepisy odnoszace sie do wykonywa-
nia pracy nadliczbowej (art. 151 i n. k.p.).
Z kolei Kodeks pracy nie postuguje sie
kategorig pracy ponadwymiarowej czy
godzin ponadwymiarowych, ktére nie
sa w nim ujete jako odrebna instytucja.

Czas pracy w Karcie
Nauczyciela

Kluczowe znaczenie w materii czasu pracy
nauczycieli maja przepisy art. 35 i art. 42
Karty. Co ciekawe, ustawodawca w pierw-
szej kolejnosci uregulowat problematyke
godzin ponadwymiarowych i godzin do-
raznych zastepstw - w czesci odnoszacej
sie do struktury wynagrodzenia za pra-
ce (art. 35), a dopiero w dalszej szczeg6-
towe rozwigzania dotyczace czasu pracy
(art. 42 i n.). Karta Nauczyciela reguluje
réwniez odrebnie prace w porze noc-
nej (art. 42b).

Z art. 42 Karty wynika, ze czas pracy
nauczyciela zatrudnionego w petnym
wymiarze zaje¢ nie moze przekraczac 40
godzin na tydzien (ust. 1). W ramach cza-
su pracy, o ktérym mowa w ust. 1, oraz
ustalonego wynagrodzenia nauczyciel
obowigzany jest realizowac:

1) zajecia dydaktyczne, wychowawcze
i opiekuncze, prowadzone bezposrednio
zuczniami lub wychowankami albo na ich
rzecz, w wymiarze okreslonym w ust. 3
(dla nauczycieli szkét podstawowych i lice-
6w ogolnoksztatcgcych wynosi on 18 go-
dzin) lub ustalonym na podstawie ust. 4a
albo ust. 7;

2) inne zajecia i czynnosci wynikajace z za-
dan statutowych szkoty, w tym zajecia opie-
kuncze i wychowawcze uwzgledniajace
potrzeby i zainteresowania uczniéw (z wy-
taczeniem zajec¢ Swietlicowych oraz zaje¢
z zakresu pomocy psychologiczno-peda-
gogicznej - ust. 2d);

3) zajecia i czynnosci zwigzane z przygo-
towaniem sie do zaje¢, samoksztatceniem
i doskonaleniem zawodowym (ust. 2).

Nauczyciel moze - na swdéj wniosek
ztozony na pismie do dyrektora szko-
ty przed rozpoczeciem zaje¢ w danym
roku szkolnym - realizowac zajecia dy-
daktyczne, wychowawcze i opiekuncze
w wymiarze okre$lonym w ust. 4a (od 19
do 27 godzin przez nauczycieli, o ktérych
mowa w ust. 3 w zataczonej tabeli w ru-
bryce: stanowisko - typ (rodzaj) szkoty,
w Ip. 3 9). Dyrektor szkoty moze wyra-
zi¢ zgode na realizacje zaje¢ w danym
roku szkolnym w ustalonym z nauczy-
cielem wymiarze okre$lonym w ust. 4a,
jezeli taka mozliwos¢ wynika z arkusza
organizacyjnego szkoty zatwierdzonego
przez organ prowadzacy szkote (ust. 2a).

W dalszej systematyce przepisu usta-
wodawca zakwalifikowat:

o jako zajecia wymienione w ust. 2 pkt 1
- uczestnictwo nauczyciela w przeprowa-
dzaniu czesci ustnej egzaminu maturalne-
go (ust. 2b pkt 1) i zajecia na kwalifikacyj-
nych kursach zawodowych (ust. 2c) oraz
o jako zajecia wymienione w ust. 2 pkt 2
- uczestnictwo w innych zajeciach i czyn-
nosciach wynikajacych z zadan statuto-
wych szkoty, o ktérych mowa w ust. 2 pkt
2 i tu nauczyciel jest obowigzany uczest-
niczy¢ w przeprowadzaniu odpowied-
nio: egzaminu ésmoklasisty, egzaminu
zawodowego, egzaminu potwierdzaja-
cego kwalifikacje zawodowe, egzaminu
potwierdzajacego kwalifikacje w zawo-
dzie i egzaminu maturalnego - z wyjat-
kiem czesci ustnej (ust. 2b pkt 2).

W ramach zaje¢ i czynnosci, o kté-
rych mowa w ust. 2 pkt 2, nauczyciel jest
obowigzany do dostepnosci w szkole
w wymiarze 1 godziny tygodniowo, aw
przypadku nauczyciela zatrudnionego
W wymiarze nizszym niz 1/2 obowiazko-
wego wymiaru zaje¢ - w wymiarze 1 go-
dziny w ciggu 2 tygodni, w trakcie kto-
rej, odpowiednio do potrzeb, prowadzi
konsultacje dla uczniéw, wychowankéw
lub ich rodzicow (ust. 2f).

W przypadku nauczyciela, ktéry w ra-
mach stosunku pracy prowadzi:

e zajecia dydaktyczne, wychowawcze lub
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opiekuncze bezposrednio z uczniamilub
wychowankami albo na ich rzecz w wymia-
rze nizszym niz 6 godzin tygodniowo lub
e wylacznie zajecia w formach pozasz-
kolnych lub zajecia w szkole dla doro-
stych, branzowej szkole Il stopnia lub
szkole policealnej, bez wzgledu na wy-
miar zatrudnienia
wymiar dostepnosci nauczyciela w szko-
le, o ktdrej mowa w ust. 2f, ustala dyrektor
szkoty odpowiednio do potrzeb, ztym ze
wymiar ten nie moze by¢ wyzszy od wymia-
ru okreslonego w ust. 2f, a dostepnos¢ na-
uczyciela w szkole oraz inne zajecia i czyn-
nosci realizowane przez niego w ramach
stosunku pracy nie moga przekroczy¢ mak-
symalnego tygodniowego wymiaru czasu
pracy obowigzujacego tego nauczyciela.

Tygodniowy obowigzkowy wymiar go-
dzin zaje¢ dydaktycznych, wychowaw-
czych i opiekuniczych, prowadzonych
bezposrednio z uczniami lub wychowan-
kami albo naich rzecz, nauczycieli zatrud-
nionych w petnym wymiarze zaje¢ ustala
sie, z zastrzezeniem ust. 2a i 4a, wedtug
norm zaprezentowanych w tabeli (ust. 3).

Prace wykonywana w wymiarze okre-
$lonym w ust. 3 lub ustalonym na pod-
stawie ust. 4a albo ust. 7 uznaje sie w za-
kresie uprawnien pracowniczych za prace
wykonywana w petnym wymiarze za-
jed (ust. 5).

Nauczyciel, ktory realizuje tygodnio-
wy obowigzkowy wymiar zaje¢ zgodnie
z ust. 4a, nie moze mie¢ przydzielonych
godzin ponadwymiarowych, z wyjatkiem
godzin doraznych zastepstw (ust. 5a).

Nauczyciel, ktéry realizuje tygodnio-
wy obowigzkowy wymiar zajec zgodnie
zust. 3 i dla ktérego ustalony plan zaje¢
w pewnych okresach roku szkolnego nie
wyczerpuje obowiazujacego tego na-
uczyciela tygodniowego wymiaru godzin
zaje¢ dydaktycznych, powinien nauczac
odpowiednio wieksza liczbe godzin w in-
nych okresach danego roku szkolnego.
Praca wykonywana zgodnie z tak usta-
lonym planem zajec nie jest praca w go-
dzinach ponadwymiarowych (ust. 5b%).
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Nauczycielom realizujgcym w ramach
stosunku pracy obowiazki okreslone dla
stanowisk o réznym tygodniowym obo-
wigzkowym wymiarze godzin zaje¢, ty-
godniowy obowigzkowy wymiar godzin
zajec ustala sie jako iloraz tacznej liczby
realizowanych godzin i sumy czesci eta-
tow realizowanych w ramach poszcze-
go6lnych tygodniowych wymiaréw go-
dzin zajed. Przy czym wynik zaokragla
sie do petnych godzin w ten sposéb, ze
czas zaje¢ do pét godziny pomija sie,
a powyzej pét godziny liczy sie za petng
godzine. Godziny wyliczone ponad ten
wymiar stanowia godziny ponadwymia-
rowe (ust. 5c).

Dyrektorowi i wicedyrektorowi szko-
ty oraz nauczycielowi petniagcemu inne
stanowisko kierownicze w szkole, a takze
nauczycielowi, ktéry obowiazki kierow-

nicze petni w zastepstwie nauczyciela,
ktéremu powierzono stanowisko kierow-
nicze, obniza sie tygodniowy obowigz-
kowy wymiar godzin zaje¢ w zaleznosci
od wielkosci i typu szkoty oraz warun-

Niektore zajecia i czynnosci, ktére
nie podlegaja rejestrowaniu i rozli-
czaniu, s3 odnotowywane w dzien-
nikach, np. wycieczki klasowe.

kéw pracy lub zwalnia sie ich od obo-
wigzku realizacji zaje¢, o ktérych mowa
w ust. 3 (ust. 6). Dyrektorowi i wicedyrek-
torowi szkoty oraz innym nauczycielom,
o ktérych mowa w ust. 6, korzystajacym
z obnizonego tygodniowego obowiaz-
kowego wymiaru godzin zaje¢, nie przy-
dziela sie godzin ponadwymiarowych,

IP 7-8/2025

chyba ze jest to konieczne dla zapewnie-
nia realizacji ramowego planu nauczania
w jednym oddziale, a za zgodg organu
prowadzacego szkote takze, gdy jest to
konieczne dla zapewnienia realizacji ra-
mowego planu nauczania w wiecej niz
jednym oddziale (ust. 6a).

Zajecia i czynnosci realizowane w ra-
mach czasu pracy nauczyciela, o ktd-
rych mowa w ust. 2 pkt 1, sg rejestrowa-
neirozliczane w okresach tygodniowych
odpowiednio w dziennikach lekcyjnych
lub dziennikach zaje¢ (ust. 7a). A contra-
rio nie rejestruje sie i nie rozlicza pozo-
statych zajec i czynnosci, choc niektére
z nich tez sg odnotowywane w dzienni-
kach, np. wycieczki klasowe. Moze to ro-
dzi¢ problemy dowodowe w przypadku
potrzeby ich rozliczenia i rekompensa-
ty na etapie postepowania sgdowego.

IP 7-8/2025

Jak wida¢ powyzsza, w istocie kaskado-
wa regulacja jest dos¢ zawita i kazuistycz-
na. Ogolnie wynika z niej, iz czas pracy
nauczyciela zatrudnionego w petnym
wymiarze zajeé nie moze przekraczaé
40 godzin na tydzien, ktéry ma charakter
pieciodniowy (nauczycielom doksztatca-
jacym sie, wykonujacym inne wazne spo-
tecznie zadania lub w innych sytuacjach,
gdy wynika to z organizacji pracy w szko-
le dyrektor szkoty moze ustali¢ czterod-
niowy tydzien pracy - art. 42c ust. 1 zda-
nie 2 Karty). Co istotne, powotany przepis
odwotuje sie do ,sztywnej” tygodniowej
normy czasu pracy, nie wprowadzajac,
na wzér art. 129 k.p., normy przecietnej
(brak odniesien do jej przecietnej wyso-
kosci). Nie przewiduje réwniez normy do-
bowej czasu pracy ani okresow rozlicze-
niowych (przy czym jako pewien okres
rozliczeniowy w przypadku nauczycie-
li przyjmuje sie tydzien, a w niektérych
przypadkach - rok szkolny (odpowiednio
art. 42 ust. 7a oraz art. 42 ust. 5b Karty)S.
Okresy rozliczeniowe maja istotne zna-
czenie, albowiem specyfika pracy na-
uczycieli w okresach zmiennego zapo-
trzebowania na prace, np. w okresie ferii
czy matur, sktaniataby do refleksji o po-
trzebie ich ,rozliczania”.

Zgodnie z art. 42a Karty, organ prowa-
dzacy szkote lub placdwke moze okre-
$li¢ przypadki, w ktérych nauczycielo-
wi zatrudnionemu w petnym wymiarze
zaje¢ mozna obnizy¢ tygodniowy obo-
wigzkowy wymiar godzin zaje¢, oraz wa-
runkii tryb tego obnizenia. Nauczycielo-
wi niepetnosprawnemu zaliczonemu do
znacznego lub umiarkowanego stopnia
niepetnosprawnosci, dla ktérego mak-
symalny tygodniowy wymiar czasu pra-
cy jest ustalany zgodnie z art. 15 ust. 2
ustawy o rehabilitacji zawodowej i spo-
tecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepet-
nosprawnych’, obniza sie tygodniowy
obowiazkowy wymiar godzin zaje¢ pro-
porcjonalnie do obnizenia maksymalne-
go tygodniowego wymiaru czasu pra-
cy, z zaokragleniem do petnych godzin

Prawo

w ten sposdb, ze czas zaje¢ do p6t go-
dziny pomija sig, a powyzej p6t godzi-
ny liczy sie za petna godzine. Obnizenie
tygodniowego obowigzkowego wymia-
ru godzin zaje¢ nie moze spowodowac
zmniejszenia wynagrodzenia oraz ogra-
niczenia innych uprawnien nauczyciela.
Nauczycielowi korzystajagcemu z obnizo-
nego tygodniowego obowigzkowego
wymiaru godzin zaje¢ nie przydziela sie
godzin ponadwymiarowychg,

Godziny ponadwymiarowe

i doraznych zastepstw

Karta Nauczyciela w co najmniej kilku prze-
pisach postuguje sie instytucja godzin
ponadwymiarowych. Powstaje pytanie,
w jaki sposob nalezy definiowac te godzi-
ny i jaka jest ich relacja do pracy w godzi-
nach nadliczbowych, o ktérych z kolei Kar-
ta milczy. Ustawodawca, powotujac sie na
konstrukcje (normatywna) godzin ponad-
wymiarowych, wskazuje, ze pewne rodza-
je zaje¢ badZ obowiazkéw, zwtaszcza wy-
mienionych w art. 42 Karty, stanowia badz
nie godziny ponadwymiarowe.

Z art. 35 ust. 1 Karty Nauczyciela wy-
nika, iz w szczegdlnych przypadkach, po-
dyktowanych wyfacznie koniecznoscia
realizacji programu nauczania lub zapew-
nienia opieki w placéwkach opiekunczo-
-wychowawczych, nauczyciel moze by¢
obowigzany do odpfatnej pracy zgod-
nie z posiadang specjalnoscia w godzi-
nach ponadwymiarowych, ktérych liczba
nie moze przekroczy¢ 1/4 tygodniowe-
go obowigzkowego wymiaru godzin za-
jec®. Przydzielenie nauczycielowi wiek-
szej liczby godzin ponadwymiarowych
moze nastapi¢ wytacznie za jego zgoda,
jednak w wymiarze nieprzekraczajacym
tacznie 1/2 tygodniowego obowigzkowe-
go wymiaru godzin zajec.

Ustawa definiuje godzine ponad-
wymiarowg jako przydzielong nauczy-
cielowi godzine zaje¢ dydaktycznych,
wychowawczych lub opiekuriczych po-
wyzej tygodniowego obowigzkowego
wymiaru godzin zaje¢ dydaktycznych,
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wychowawczych lub opiekunczych
(art. 35 ust. 2). Oznacza to, iz nie jest
mozliwa praca ponadwymiarowa w od-
niesieniu do innych czynnosci wynika-
jacych z zadan statutowych szkoty, jak
réwniez zwigzanych z przygotowaniem
sie do zaje¢, samoksztatceniem czy do-
skonaleniem zawodowym.
Majac na uwadze powyzsze regula-
cje, nalezy wskazac, ze:
e godziny ponadwymiarowe nie s3 po-
wigzane z przekroczeniem tygodniowej
normy czasu pracy, lecz z przekroczeniem
pensum nauczyciela;
e w odrdznieniu od godzin nadliczbo-
wych godziny ponadwymiarowe sg re-
alizowane ponad obowiazujacy nauczy-
ciela przecietny tygodniowy wymiar zaje¢
dydaktycznych, ktory ustala sie, majgc na
wzgledzie zajmowane przez niego stano-
wisko oraz rodzaj szkoty';
o przestanka wydania polecenia godzin
ponadwymiarowych jest konieczno$¢ re-
alizacji programu nauczania lub zapew-
nienia opieki w placoéwkach opiekurnczo-
-wychowawczych, a nie, jak w przypadku
godzin nadliczbowych, szczegdlne po-
trzeby pracodawcy (art. 151 § 1 k.p.)",
ponadto art. 35 ust. 2a Karty pozwala
na przydzielenie nauczycielowi godzi-
ny doraznych zastepstw (za nieobecne-
go nauczyciela) w zwiazku z doraznymi
potrzebami pracodawcy;
e godziny ponadwymiarowe sg plano-
wane i przydzielane z wyprzedzeniem
(ujmowane w planie zajec¢?), co jest wy-
kluczone w przypadku pracy w godzi-
nach nadliczbowych;
e godziny ponadwymiarowe sg dodatko-
wo optacane wedtug stawki osobistego
zaszeregowania nauczyciela, z uwzgled-
nieniem dodatku za warunki pracy (art. 35
ust. 3), ale z pominieciem dodatku funk-
cyjnego przewidzianego w art. 32 ust. 1
i 2 Karty™; wynagrodzenie nalezy sie je-
dynie za rzeczywiscie przepracowane
godziny ponadwymiarowe - jak stwier-
dzit SN (7) w uchwale z 29 marca 1989r.,
majacej moc zasady prawnej, ,zamiesz-
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czenie w planie organizacyjnym szko-
ty godzin ponadwymiarowych przypa-
dajacych w dniach ustawowo wolnych
od pracy oraz w dniach wolnych od pra-
cy i w okresach przerw w pracy szkoty,
ustalonych w przepisach o organizacji
roku szkolnego, w ktérych nie odbywa-
ja sie zajecia dydaktyczne lub wycho-
wawcze, nie uprawnia do wynagrodzenia
przewidzianego w art. 35 ust. 4 ustawy
z 26 stycznia 1982 r. - Karta Nauczyciela
(..) za nieodbyte godziny ponadwymia-
rowe"*; podobna sytuacja wystepuje
woéwczas, gdy godziny ponadwymiaro-
we nie zostaty przepracowane z powo-
du choroby nauczyciela®.

Z powyzszego wynika, ze przepisy
Karty Nauczyciela regulujg instytucje
godzin ponadwymiarowych, jednak nie
postuguja sie instytucja pracy w godzi-
nach nadliczbowych czy godzin nadlicz-
bowych. Zatem z pewnoscig te pojecia
nie sg tozsame.

Dotychczas przyjmowano, iz ,praca
ponadwymiarowa” jest pojeciem szer-
szym, a nawet nadrzednym, i obejmuje
godziny pracy przekraczajacej wymiar
czasu pracy obowiazujacy danego pra-
cownika zgodnie z przepisami prawa lub
umowa o prace. Natomiast ,praca w go-
dzinach nadliczbowych” jest pojeciem
kodeksowym i ma zakres wezszy. Odno-
si sie przy tym, co do zasady, do przekro-
Czenia norm czasu pracy.

Karta Nauczyciela nie przewiduje za-
trudnienia nauczyciela w wymiarze ponad
40 godzin tygodniowo's. Nie zawiera réw-
niez regulacji w zakresie wynagradzania
za godziny przepracowane ponad ten li-
mit. Zatem ustawodawca w zaden sposob
nie unormowat sytuacji, w ktérych doj-
dzie do jej przekroczenia (mimo ze czas
pracy nauczyciela ma ,nie przekraczac¢”
40 godgzin, co sugerowatoby istnienie ja-
kiej$ sankcji za naruszenie tej normy, poza
art.42c ust. 3i4 Karty). Jednoczesnie nor-
mowane s3 jedynie zajecia dydaktyczne,
wychowawcze i opiekuncze, prowadzo-
ne bezposrednio z uczniami lub wycho-

wankami albo na ich rzecz, w wymiarze
okreslonym w art. 42 ust. 3 Karty. Pozosta-
te rodzaje zajec sg nienormowane (inne
zajecia i czynnosci wynikajace z zadan
statutowych szkoty, w tym zajecia opie-
kuncze i wychowawcze uwzgledniajace
potrzeby i zainteresowania uczniéw, za-
jeciai czynnosci zwigzane z przygotowa-
niem sie do zaje¢, samoksztatceniem i do-
skonaleniem zawodowym - art. 42 ust. 1
pkt 2 i 3 Karty). Wynagrodzenie z tytutu
godzin ponadwymiarowych przystugu-
je wytacznie z tytutu przekroczenia ty-
godniowego obowigzkowego wymiaru
godzin dydaktycznych, wychowawczych
i opiekunczych, a zatem pensum nauczy-
ciela. W zwiazku z tym zaréwno pojecie
~pensum”, jak i ,godziny ponadwymiaro-
we" 53 Scisle okreslonymi pojeciami usta-
wowymi, a w konsekwencji - przekrocze-
nie ustawowego pensum rodzi prawo do
wynagrodzenia w godzinach ponadwy-
miarowych". Problem powstaje wéwczas,
gdy nauczyciel przekroczy 40-godzin-
ny tydzien pracy w wyniku wykonywa-
nia innych obowiazkdéw, np. weryfikacji
sprawdziandw, uczestnictwa w wywia-
déwkach, kontaktach z rodzicami, wy-
petnianiu formalnosci czy zwyktym przy-
gotowywaniu sie do zajec.

Sad Najwyzszy zmienia
zdanie

To z kolei generuje pytanie, czy problema-
tyka pracy ponadwymiarowej nauczycie-
li, ujetej w znaczeniu szerokim, w ktérej
mozna umiesci¢ réwniez prace w godzi-
nach nadliczbowych, zostata wyczerpujaco
uregulowana w przepisach Karty Nauczy-
ciela, czy tez nalezy do niej odpowiednio
stosowac, na podstawie art. 91c ust. 1 Kar-
ty, przepisy rozdziatu V Dziatu VI Kodeksu
pracy. Innymi stowy, czy poza godzinami
ponadwymiarowymi, rozliczanymi zgod-
nie z art. 35 i art. 42 Karty, w odniesieniu
do nauczycieli wystepuje réwniez praca
w godzinach nadliczbowych, do ktérej
nalezy stosowac przepisy Kodeksu pracy
(art. 151in.)?

IP 7-8/2025

Tej kwestii dotyczy uchwata 7 Sadu
Najwyzszego z 26 lutego 2025 r. (lll PZP
3/24). Przetamuje ona dotychczasowe
stanowisko SN. Zauwazy¢ bowiem na-
lezy, ze w postanowieniu z 13 czerwca
2018 r."® SN wskazat, ze w Karcie Nauczy-
ciela brakuje instytucji godzin nadlicz-
bowych. Akt ten postuguje sie odrebna
instytucjg godzin ponadwymiarowych,
ktére pozostaja w relacji wytacznie do ty-
godniowego obowiazkowego wymiaru
godzin dydaktycznych, wychowawczych
i opiekunczych (art. 35 ust. 2 Karty Na-
uczyciela). Sad Najwyzszy podkreslit wow-
czas catkowita odrebnos¢ systemu cza-
su pracy nauczycieli od ,kodeksowego”
czasu pracy, a podstawa tego systemu
jest normowanie w kontekscie czasu pra-
cy tylko czesci obowiagzkdéw nauczyciela
(zaje¢ dydaktycznych, wychowawczych
i opiekunczych, prowadzonych bezpo-
$rednio z uczniami lub wychowankami
albo naich rzecz - art. 42 ust. 1 pkt 1 Kar-
ty). Powyzsze rozwazania doprowadzity
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woéwczas Sad Najwyzszy do wniosku, ze
czas pracy nauczycieli w Karcie Nauczy-
ciela jest w tym akcie uregulowany cato-
$ciowo, co wyklucza sieganie do art. 151
in.k.p.na podstawie art. 91c ust. 1 Karty.
W uchwale z 26 lutego 2025 r. Sad Naj-
wyzszy zaprezentowat poglad, ze brak jest
aksjologicznego uzasadnienia, aby praca
nauczyciela, takze ta nienormowana, byta
wykonywana bez dodatkowego wynagro-
dzenia, zwfaszcza ze na pracodawcy nie
ciazy nawet obowigzek jej ewidencjono-
wania. To powoduje, ze nie ma realnego
,bezpiecznika” zapobiegajacego nakfa-
daniu na podlegtych pracownikéw zbyt
duzej ilosci dodatkowych obowiazkow.
Jednoczesdnie skutkuje to tym, ze ciezar
udowodnienia pracy nadliczbowej spo-
czywatby na nauczycielu - pracowniku™.
Temu zagadnieniu zostanie poswie-
cona druga cze$¢ opracowania.
dr Beata Bury,
sedzia Sadu Okregowego
w Rzeszowie

Prawo

Przypisy:

1. Ustawa z 26 stycznia 1982 r. - Karta Nauczycie-
la (tekst jedn. Dz.U. z 2024 r. poz. 986).

2. Ustawa z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy
(tekst jedn. Dz.U.z 2025 r. poz. 277).

3. Wyrok Sadu Najwyzszego z 11 sierpnia 2016 r.
(I PK 202/15, LEX nr 2159110).

4. Ustawa z 16 kwietnia 2004 r. o czasie pracy kie-
rowcow (tekst jedn. Dz.U.z 2024 r., poz. 220).

5. Zob.uchwata 7 sedziéw SN z 14 kwietnia 1994 r.
(IPZP 64/93, OSNAPiUS nr 8/1994, poz. 124) oraz
uchwata SN z 20 kwietnia 1994 r. (I PZP 10/94,
OSNAPIUS nr 3/1994, poz. 38).

6. Wyrok SN z 18 pazdziernika 2023 . (I PSKP 26/23,
OSNP nr 5/2024, poz. 48); zob. takze postano-
wienie SN z 17 kwietnia 2024 r. (I PSKP 24/23,
LEX nr 3772617).

7. Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych (tekst jedn. Dz.U.z 2024 r.
poz. 44).

8. Zob. ). Strusinska-Zukowska, Karta Nauczycie-
la po zmianach (cz. 3), PP nr 8/1997,s. 16 i n.
oraz Karta Nauczyciela po zmianach (cz. 2),
PP nr7/2000,s.9in.

9. Zob.wyrok SN z 26 wrzesnia 2000r. (| PKN 51/00,
OSNP nr 10/2002, poz. 230); por. takze wyrok
SN z 23 listopada 1999 r. (Il UKN 211/99, OSNP
nr5/2001, poz. 174).

10. Zob. M. Szymaniska [w:] A. Baranski, M. Szyman-
ska, J. Rozwadowska-Skrzeczynska, Ustawa Kar-
ta Nauczyciela, Warszawa 2004, s. 187 i n.

. K. Kaminski, Praca nauczycieli w godzinach po-
nadwymiarowych, PiZS nr 2/2019,s. 28 i n.

12. Z. Kubot, Praca ponadwymiarowa, PiZS

nr 12/2005,s.24 i 28.

13. Zob. J. Strusiriska-Zukowska, Dodatki do wyna-
grodzenia nauczycieli, PP nr 4/2005, s. 21-22.

14. 11l PZP 53/88, OSNC nr 7-8/1989, poz. 109; zob.
jednak uchwate SN z 6 sierpnia 1987 r., w ktérej
sformutowana zostata teza, iz ,nauczyciel szko-
ty muzycznej prowadzacy indywidualne lekcje
w ramach godzin ponadwymiarowych przydzie-
lonych mu w planie organizacyjnym szkoty za-
chowuje prawo do wynagrodzenia za nieodbyte
godziny ponadwymiarowe z powodu choroby
ucznia takze wtedy, gdy zostanie poinformowa-
ny o przyczynie uniemozliwiajacej odbycie lek-
cji” (Il PZP 29/87, OSNC nr 1/1989, poz. 9).

15. Tak: SN (7) w uchwale z 24 marca 1987 r. (Il PZP
3/87,0SNC nr 11/1987, poz. 165).

16. Ww. wyrok SN z 18 pazdziernika 2023 r. (I PSKP
26/23).

17. Por. wyrok SN z 5 grudnia 2019 r. (Ill PK 28/18,
LEX nr 3364185).

18. Il PZP 2/18, OSNP nr 1/2019, poz. 6.

19. Ww. postanowienie SN z 17 kwietnia 2024 r.
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Uprawnienia za trud na roli

Okres pracy w gospodarstwie rolnym w stazu pracowniczym
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Nie kazdy okres wykonywania pracy w indywidualnym gospodarstwie rolnym jest wliczany
do pracowniczego stazu pracy. Trzeba go ponadto wiasciwie udokumentowac. Najwiecej
watpliwosci dotyczy uwzgledniania pracy na roli Swiadczonej w czasie pobierania nauki.

Do Panstwowej Inspekgji Pracy wptywa wiele zapytan dotycza-
cych prawidtowosci ustalenia stazu pracy, od ktérego zalezg po-
szczegdblne uprawnienia pracownicze. Trudnosci we wiasciwym
stosowaniu przepiséw maja zaréwno pracodawcy, jak i pracow-
nicy. Wynika to miedzy innymi z zachodzacych na przestrzeni lat
zmian przepisdw prawa zwigzanych z realizacja ustawowych prze-
stanek wliczania okreséw pracy w indywidualnym gospodarstwie
rolnym do pracowniczego stazu pracy. Niniejszy artykut jest ana-
liza przepiséw prawa i orzecznictwa w zakresie wliczania do stazu
pracy okreséw prowadzenia indywidualnego gospodarstwa rol-
nego lub pracy w takim gospodarstwie, w szczegélnosci przypa-
dajacych w okresach ksztatcenia.
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Regulacja ustawowa
Omawiana materia stanowi przedmiot regulacji ustawy z dnia
20 lipca 1990 r. o wliczaniu okreséw pracy w indywidualnym go-
spodarstwie rolnym do pracowniczego stazu pracy (Dz.U. nr 54
poz. 310; dalej: ustawa). Co ciekawe, ustawa ta od dnia wejscia
w zycie nie byta ani razu zmieniana i obowigzuje w pierwotnym
brzmieniu. W celu stosowania tego zwieztego aktu prawnego, bo
zawierajacego tylko 4 artykuty, nalezy sie jednak odnies¢ do in-
nych ustaw i rozporzadzen, regulujacych m.in. zagadnienia z za-
kresu prawa administracyjnego i ubezpieczer spotecznych.
Ustawa nie zakfada wliczania do pracowniczego stazu pracy
kazdego okresu pracy w indywidualnym gospodarstwie rolnym,
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lecz jedynie takiego, ktéry spetnia facznie warunki przewidziane
w przepisach. Dodatkowg przestanka jest ich udokumentowa-
nie w sposdb przewidziany w art. 3 ustawy. Ponadto, jak wskazat
Naczelny Sad Administracyjny, ustawa nie stanowi podstawy do
uwzglednienia okreséw pracy w gospodarstwie rolnym do okre-
su pracy warunkujacego nabycie prawa do innych swiadczen czy
uprawnien, niebedacych swiadczeniami czy uprawnieniami wy-
nikajacymi ze stosunku pracy'.

Okresy wliczane

Jak wskazano, do pracowniczego stazu pracy nie jest wliczany kaz-
dy okres wykonywania pracy w indywidualnym gospodarstwie
rolnym, a tym bardziej nie jest brany pod uwage sam fakt zamiesz-
kiwania w takim gospodarstwie. W art. 1 ust. 1 ustawy wskazano,
ze ilekro¢ przepisy prawa lub postanowienia uktadu zbiorowego
pracy albo porozumienia w sprawie zakladowego systemu wyna-
gradzania przewiduja wliczanie do stazu pracy, od ktérego zale-
73 uprawnienia pracownika wynikajace ze stosunku pracy, okre-
so6w zatrudnienia w innych zaktadach pracy, do stazu tego wlicza
sie pracownikowi takze:

e okresy prowadzenia indywidualnego gospodarstwa rolne-
go lub pracy w takim gospodarstwie, prowadzonym przez
wspoétmatzonka;

e przypadajace przed 1 stycznia 1983 r. okresy pracy po ukon-
czeniu 16. roku zycia w gospodarstwie rolnym prowadzonym
przez rodzicdw lub tesciéw, poprzedzajace objecie tego gospo-
darstwa i rozpoczecie jego prowadzenia osobiscie lub wraz ze
wspotmatzonkiem;

e przypadajace po 31 grudnia 1982 r. okresy pracy w indywidu-
alnym gospodarstwie rolnym w charakterze domownika w ro-
zumieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym rolnikdw in-
dywidualnych i cztonkéw ich rodzin.

Przytoczone ustawowe przestanki rozszerzaja staz pracy, od kt6-
rego zaleza uprawnienia pracownicze, o czas okreslony w sposob
opisowy, a ustanowione ramy wliczania danych okreséw zwiaza-
ne sg m.in. z okresem, na ktéry przypadata praca, podstawa pod-
legania ubezpieczeniom spotecznym czy tez objeciem gospodar-
stwa w celu jego osobistego prowadzenia. W doktrynie prawa
pracy przyjmuje sie, ze przepisy ustawy maja charakter szczegol-
ny i dlatego nalezy je interpretowac $cisle — wylgczona jest wiec
wyktadnia rozszerzajaca ustawowe przypadki wliczania do stazu
pracy okreséw pracy w gospodarstwie rolnym?.

Okresy pomijane
Ustawa wskazuje réwniez przestanki negatywne, wykluczajace
mozliwos$¢ wliczenia pracy w indywidualnym gospodarstwie rol-
nym do stazu pracowniczego.

Przepisu art. 1 ust. 1 ustawy nie stosuje sie, jezeli w mys| da-
nego przepisu lub postanowienia do stazu pracy wlicza sie tylko
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okresy zatrudnienia w danym zaktadzie pracy, w okreslonej bran-
zy albo okresy pracy na okreslonych stanowiskach lub pracy wy-
konywanej w szczegdlnych warunkach. W zwiazku z tym okres
pracy w indywidualnym gospodarstwie rolnym nie bedzie wli-
czany do stazu pracy m.in. w przypadku korzystania z niektérych
uprawnien wynikajacych z przepiséw Kodeksu pracy, np. do okre-
s6w warunkujgcych wysoko$¢ odprawy posmiertnej czy dtugosc
okresu wypowiedzenia umowy o pracg, ktére s3 uzaleznione od
stazu zatrudnienia pracownika u danego pracodawcy.

Z kolei na podstawie art. 2 ustawy okreséw pracy w indywidu-
alnym gospodarstwie rolnym, o ktérych mowa w art. 1, nie wli-
cza sie do okresu zatrudnienia, od ktérego zalezy nabycie prawa
do urlopu wypoczynkowego lub innego $wiadczenia przystugu-
jacego z uptywem roku pracy lub okresu krétszego niz jeden rok.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze w zakresie urlopu wypoczynkowe-
go przytoczony przepis ogranicza wliczenie stazu pracy w indy-
widualnym gospodarstwie rolnym jedynie do stazu, od ktérego
zalezy nabycie prawa do urlopu, a nie jego wymiar. W zwigzku
z tym moze doj$¢ do sytuadji, w ktérej wymiar urlopu pracowni-
ka podejmujacego prace po raz pierwszy w rozumieniu art. 153
§ 1 Kodeksu pracy, po wliczeniu okresu pracy w indywidualnym
gospodarstwie rolnym, bedzie wynosit od razu 26 dni.

Dokumenty na potwierdzenie

Aby pracodawca mégt wliczy¢ okresy pracy w indywidualnym
gospodarstwie rolnym do stazu pracy, od ktérego zalezg upraw-
nienia pracownika wynikajace ze stosunku pracy, trzeba je odpo-
wiednio udokumentowac.

W art. 3 ust. 1 ustawy zobowigzano wifasciwy urzad gminy
do stwierdzenia — na wniosek osoby zainteresowanej — okre-
sOw jej pracy w indywidualnym gospodarstwie rolnym, w celu
przedtozenia w zakfadzie pracy. Jak natomiast wynika z art. 3
ust. 2 ustawy, jezeli organ (w ustawie mylnie przyjeto, ze urzad
gminy jest organem) nie dysponuje dokumentami uzasadnia-
jacymi wydanie zaswiadczenia o pracy zainteresowanej osoby
w indywidualnym gospodarstwie rolnym, zawiadamia ja o tej
okolicznosci na pismie.

W orzecznictwie sadowym wskazuje sig, ze w kazdym przy-
padku ztozenia przez strone wniosku o wydanie zaswiadczenia,
o ktérym mowa w art. 3 ust. 1 ustawy, obowigzkiem organu jest
przeprowadzenie szczegdtowej kwerendy posiadanych ewiden-
¢ji, rejestréw i innych dokumentéw niezbednych do wydania za-
Swiadczenia. W przypadku stwierdzenia, Ze brak jest podstaw do
wystawienia zaswiadczenia, organ powinien szczegétowo wyja-
$ni¢ motywy wydanego rozstrzygniecia, wskazujac, jakimi reje-
strami i ewidencjami dysponuje i co z nich wynika, a jakich nie
posiada. Uzasadnienie postanowienia musi w sposéb niebudza-
cy watpliwosci wskazywac, dlaczego zadanie strony nie moze zo-
sta¢ uwzglednione®.
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Przyjmuje sie, ze zaswiadczenie urzedu gminy jest podstawo-
wym $rodkiem dowodzenia pracy w indywidualnym gospodar-
stwie rolnym?*. Do zaswiadczenia wydawanego przez urzad gminy
zastosowanie znajduja przepisy Kodeksu postepowania admini-
stracyjnego, zgodnie z ktérymi taki dokument powinien by¢ wy-
dany bez zbednej zwtoki, nie pdzniej niz w terminie 7 dni. Od-
mowa jego wydania powinna przyja¢ forme postanowienia, na
ktore stuzy zazalenie.

Zeznania swiadkow

Jezeli urzad gminy nie dysponuje dokumentami uzasadniajacy-
mi wydanie zaswiadczenia, zgodnie z art. 3 ust. 3 ustawy okre-
sy pracy w indywidualnym gospodarstwie rolnym moga by¢
udowodnione zeznaniami co najmniej 2 Swiadkéw zamieszku-
jacych w tym czasie na terenie, na ktérym jest potozone to go-
spodarstwo rolne.

Jak wynika z doswiadczen zebranych w Okregowym Inspek-
toracie Pracy w Gdansku, wskazany przepis - a szerzej problem
ujmujac, wiasciwa forma potwierdzenia okreséw pracy w indy-
widualnym gospodarstwie rolnym - budzi wiele watpliwosci.
Rozbieznosci s zwigzane m.in. z brakiem wskazania w przepisie,
przed kim $wiadkowie maja ztozy¢ zeznania. Niezaleznie od po-
wyzszego, oceny dowoddw, a tym samym zasadnosci wliczenia
danego okresu pracy w indywidualnym gospodarstwie rolnym
lub odmowy wliczenia, dokonuje pracodawca. Pracownik, ktéry
nie zgadza sie zodmowg pracodawcy, moze wystapi¢ do sadu
pracy z powddztwem o ustalenie zasadnosci jego roszczenia.

Pomoc to za mato

Naczelny Sad Administracyjny stwierdzit, ze przy zaliczaniu okre-
sOw pracy w gospodarstwie rolnym do stazu pracowniczego, od
ktérego zaleza konkretne, dodatkowe uprawnienia pracownicze,
nie moze by¢ mowy jedynie o incydentalnych, drobnych $wiad-
czeniach domownika na rzecz rolnika - czyli pomocy, jaka w wa-
runkach wiejskich zwyczajowo udziela sie cztonkom rodziny pro-
wadzacym gospodarstwo rolne. O pracy w gospodarstwie rolnym
mozna zatem moéwic jedynie przy pewnej systematycznosci oraz
co najmniej gotowosci do wykonywania pracy, gdy jest to nie-
zbedne rolnikowi prowadzacemu gospodarstwo, a nie wytacz-
nie wéwczas, gdy taka pomoc deklaruje domownik®.

Praca w okresie nauki

Na uwage zastuguje réwniez problematyka dotyczaca statusu do-
mownika, gdy roszczenie pracownika pobierajacego nauke o wli-
czenie okresdw pracy w indywidualnym gospodarstwie rolnym
do pracowniczego stazu pracy oparte jest na art. 1 ust. 1 pkt 3
ustawy. Zgodnie z tym przepisem do stazu pracy wlicza sie pra-
cownikowi przypadajace po 31 grudnia 1982 r. okresy pracy w in-
dywidualnym gospodarstwie rolnym w charakterze domownika
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w rozumieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym rolnikow
indywidualnych i cztonkéw ich rodzin.

W tego typu przypadkach istnieje koniecznos¢ odwotania sie
do aktéw prawnych z zakresu ubezpieczen spotecznych. Prze-
pisami dotyczacymi ubezpieczenia spotecznego rolnikow byty:

e od 1 stycznia 1983 r. — ustawa z dnia 14 grudnia 1982 r. 0 ubez-
pieczeniu rolnikéw indywidualnych i cztonkéw ich rodzin (tekst
jedn.Dz.U.z 1989 r. nr 24 poz. 133 ze zm.);

e od 1 stycznia 1991 r. - ustawa z dnia 20 grudnia 1990 . 0 ubez-
pieczeniu spotecznym rolnikéw (tekst jedn. Dz.U.z 2025 . poz.
197 ze zm.).

Jak wynika z orzecznictwa sadowego, w zakresie definicji do-
mownika nalezy sie odwota¢ do odpowiednich obowiazujacych
w danym czasie przepisdéw w zaleznosci od tego, jaki okres pracy
w indywidualnym gospodarstwie rolnym jest badany®.

Ustawa z dnia 14 grudnia 1982 r. o ubezpieczeniu spotecznym
rolnikéw indywidualnych i cztonkdéw ich rodzin w art. 2 pkt 2 de-
finiuje domownikéw jako cztonkéw rodziny rolnika i inne osoby
pracujace w gospodarstwie rolnym, jezeli:

® pozostajg we wspolnym gospodarstwie domowym z rolnikiem,

e ukonczyty 16 lat,

e nie podlegajg obowigzkowi ubezpieczenia na podstawie in-
nych przepiséw,

e praca w gospodarstwie rolnym stanowi ich gtéwne zré-
dto utrzymania.

Powyzsze warunki ustawowe powinny by¢ spetnione tacznie.
Dodatkowo cze$¢ z wymienionych warunkéw okresla § 2 rozpo-
rzadzenia Rady Ministréw z dnia 28 marca 1983 r. w sprawie wy-
konania niektérych przepiséw ustawy o ubezpieczeniu spotecz-

nym rolnikéw indywidualnych i cztonkéw ich rodzin (tekst jedn.
Dz.U.z 1988 r. nr 2 poz. 10 ze zm.). Przepis ten stwierdzat, ze jesli
domownik ksztatci sie w szkole ponadpodstawowej lub wyzszej,
to praca w gospodarstwie rolnym nie stanowi jego gtéwnego
Zrédta utrzymania - co stanowi negatywna przestanke uznania
takiej osoby za domownika. Wobec powyzszego przyjmuje sie,
ze okres pracy w indywidualnym gospodarstwie rolnym przypa-
dajacy od 1 stycznia 1983 r. do 31 grudnia 1990 r. (okres obowig-
zywania ustawy z 1982 r.) mozna uwzgledni¢ w stazu pracowni-
czym tylko wtedy, gdy dana osoba spetniata warunki okreslone
w ustawowej definicji domownika, a jednoczesnie wykonujac pra-
ce w gospodarstwie rolnym nie uczyta sie w szkole ponadpod-
stawowej lub wyzszej”

Ustawa z dnia 20 grudnia 1990 r. o ubezpieczeniu spotecznym
rolnikéw w art. 6 pkt 2 definiuje natomiast domownika jako oso-
be bliska rolnikowi, ktéra:

e ukonczyta 16 lat,

® pozostaje z rolnikiem we wspoélnym go-
spodarstwie domowym lub zamieszkuje
na terenie jego gospodarstwa rolnego albo
w bliskim sasiedztwie,

e stale pracuje w tym gospodarstwie rolnym,
e nie jest zwigzana z rolnikiem stosunkiem
pracy.

Réwniez w tym przypadku wszystkie ele-
menty definicji musza by¢ spetnione facznie.

Nalezy zauwazy¢, ze w definicji zawar-
tej w ustawie z 1990 r. nie ma wymogu, by
praca w gospodarstwie rolnym stanowita
gtéwne zrédto utrzymania. Wprowadzony
zostat natomiast wymag statej pracy w go-
spodarstwie rolnym.

Jak wynika z orzecznictwa sagdowego,
ocena przestanki statosci pracy w gospo-
darstwie rolnym musi by¢ dokonywana ad
casum z uwzglednieniem wszelkich istotnych okolicznosci kon-
kretnej sprawy®. Z uwagi na brak precyzyjnych przepiséw istnie-
ja rozbieznosci w orzecznictwie sadowym w zakresie uznania,
czy okres nauki moze sie pokrywac ze statg praca w gospodar-
stwie rolnym, czy tez stanowi przestanke negatywna do przyje-
cia takiej mozliwosci.

Naczelny Sad Administracyjny wskazat, ze samo ksztatcenie
w dziennej, wieczorowej czy zaocznej szkole ponadpodstawowej
nie moze stanowic jedynej przeszkody do zakwalifikowania pracy
wykonywanej w gospodarstwie rolnym jako pracy statej domow-
nika rolnika. O $wiadczeniu statej pracy w gospodarstwie z pew-
noscig nie moze by¢ mowy wéwczas, gdy osoba bliska rolniko-
wi pobiera nauke w szkole znajdujacej sie w duzej odlegtosci od
miejsca potozenia gospodarstwa rolnego, co nie pozwala na co-
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dzienny jej powrét do domu i wiaze sie z koniecznoscia zamiesz-
kania np. w internacie lub akademiku. Podobna sytuacja moze
zachodzi¢ réwniez wtedy, gdy odlegtos¢ szkoty do miejscowosci,
w ktdrej zamieszkuje domownik i w ktdrej znajduje sie gospodar-
stwo, nie jest az tak znaczna, ale jej pokonanie przez ucznia jest
bardzo utrudnione z uwagi m.in. na problemy komunikacyjne®.

Z kolei Sad Najwyzszy doszedt do wniosku, Ze o statosci pracy
domownika w gospodarstwie rolnym w rozumieniu art. 6 pkt 2
ustawy z dnia 20 grudnia 1990 r. o ubezpieczeniu spotecznym
rolnikéw decyduje zachowanie — mimo prowadzenia dziatalno-
$ci pozarolniczej — gotowosci do $wiadczenia jej na rzecz gospo-
darstwa osoby bliskiej w wymiarze czasu stosownym do prawi-
dtowego jego funkcjonowania™.

Rozne watpliwosci

Kazdego roku do Okregowego Inspektoratu Pracy w Gdarsku
wptywaja zapytania dotyczace zasadnosci wliczania do stazu pra-
cy, od ktérego zalezg uprawnienia pracownicze, pracy w indywi-
dualnym gospodarstwie rolnym. Watpliwosci dotycza zaréwno
podstawy wliczenia danego okresu do stazu pracy, jak i prawi-
dtowosci dokumentowania wskazanych okreséw. W wielu przy-
padkach, z uwagi na rozbieznosci w doktrynie i orzecznictwie
oraz ocenny charakter spetnienia ustawowych warunkéw, nie jest
mozliwa jednoznaczna odpowiedz.

Omawiana problematyka dotyczy zwtaszcza pracownikéw za-
trudnionych w urzedach panstwowych i samorzadowych z uwa-
gi na liczne uprawnienia zwigzane ze stazem pracy wystepujace
u pracodawcow ze sfery budzetowej.

Tomasz Blazejewski,
specjalista,
OIP Gdanisk
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|OD pomaga,
a hie wyrecza

Usytuowanie

inspektora ochrony danych

w zaktadzie pracy

Rola inspektora ochrony danych
sprowadza sie do doradztwa
i monitorowania zgodnosci
dziatan organizacji z RODO.
Nie odpowiada on za wykona-
nie obowiagzkéw natozonych na
administratora.

Inspektor ochrony danych (I0OD) petni
kluczowa role w zapewnieniu zgodnosci
organizacji z przepisami rozporzadzenia
0gdlnego o ochronie danych osobowych
(RODO). Jego niezaleznos¢ oraz brak kon-
fliktu intereséw sg fundamentem skutecz-
nej ochrony danych osobowych.
Najnowszy poradnik Urzedu Ochro-
ny Danych Osobowych (UODO), wytycz-
ne Europejskiej Rady Ochrony Danych
(EROD), wywiady z prezesem UODO Mi-
rostawem Wréblewskim oraz decyzjaz 18
grudnia 2024 r. wobec Toyota Bank Polska
S.A. dostarczajg cennych i bardzo prak-
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tycznych wskazéwek dotyczacych pra-
widtowego usytuowania IOD w struktu-
rze organizacyjnej.

Wiasdnie ta decyzja UODO stata sie gto-
$nym przyktadem, jak powazne moga by¢
konsekwencje lekcewazenia niezalezno-
$ci inspektora ochrony danych. W Toyota
Bank IOD znalazt sie w sytuacji, w ktérej
podlegat dyrektorowi departamentu bez-
pieczenstwa — osobie odpowiedzialnej
réwniez za przetwarzanie danych oso-
bowych. To klasyczny konflikt interesow,
ktory podwazat niezaleznos¢ inspektora
i naruszat fundamentalne zasady RODO.
Ale to nie wszystko — bank nie uwzglednit
profilowania w rejestrze czynnosci prze-
twarzania danych i nie przeprowadzit wy-
maganej oceny skutkéw dla ochrony da-
nych osobowych. Efekt? Rekordowa kara
w wysokosci 576 220 zt oraz jasny sygnat
dla catego rynku: rola 10D nie moze by¢
fikcja, a jego niezaleznos¢ to nie tylko for-
malnos¢, lecz realny obowigzek.

Kluczowy wymaog:
niezaleznos¢
Zgodnie zart. 38 RODO inspektor ochrony
danych musi dziata¢ niezaleznie i nie moze
by¢ narazony na konflikt intereséw. W po-
radniku UODO podkreslono, ze inspektor
powinien podlegac bezposrednio najwyz-
szemu kierownictwu organizacji, co pozwa-
la na swobodna realizacje jego funkgji do-
radczych i nadzorczych.

Kluczowe zasady:
o podlegtosé najwyzszemu kierownictwu
- 10D powinien raportowac zarzadowi lub
innemu organowi nadrzednemu, a nie kie-
rownikom departamentéw odpowiedzial-
nych za przetwarzanie danych;
o brak konfliktu intereséw — inspektor nie
moze petnic funkgji decyzyjnych w zakre-
sie przetwarzania danych, takich jak kie-
rownik dziatu IT, HR czy bezpieczenstwa.

Prezes UODO Mirostaw Wréblewski wie-
lokrotnie podkreslat, ze niezaleznos¢ IOD
to fundament skutecznej ochrony danych

osobowych. Wskazywat réwniez na ko-
nieczno$¢ zapewnienia inspektorowi od-
powiednich zasobow i wsparcia ze strony
administratora danych.

Obowiazki lOD

i administratora

Poradnik Urzedu Ochrony Danych Osobo-
wych szczegbtowo omawia obowigzki 10D,
ktore obejmuja miedzy innymi:

e monitorowanie zgodnoscizRODO - 10D
powinien regularnie nadzorowac procesy
przetwarzania danych, kontrolowac prze-
strzeganie zasad ochrony danych oraz do-
radza¢ administratorowi w zakresie wdra-
zania odpowiednich srodkéw technicznych
i organizacyjnych;

e informowanie i doradzanie - inspektor
ma obowigzek informowac administrato-
ra i pracownikoéw o ich obowigzkach wy-
nikajacych z przepisow RODO oraz udzie-
la¢ im wskazowek dotyczacych ochrony
danych osobowych;

e wspotprace z organem nadzorczym
- |0OD jest punktem kontaktowym mie-
dzy organizacjg a organem nadzorczym
(UODO); powinien wspiera¢ administra-
tora w komunikacji z UODO, ale nie moze
samodzielnie podejmowac decyzji w imie-
niu administratora;

o szkolenie pracownikéw - inspektor po-
winien organizowac szkolenia dla persone-
lu, aby zwieksza¢ swiadomos¢ dotyczaca
ochrony danych osobowych.

Kluczowa role we wspieraniu dziatan in-
spektora ochrony danych ma administra-
tor danych. Zgodnie z punktem 3.6 porad-
nika Urzedu Ochrony Danych Osobowych
jest on zobowigzany do:

e zapewnienia zasobdw — administrator
musi dostarczy¢ inspektorowi odpowied-
nie zasoby finansowe, techniczne i orga-
nizacyjne, ktére umozliwig mu skuteczne
wykonywanie obowigzkdw;

e zapewnienia dostepu do informacji - in-
spektor powinien mie¢ dostep do wszyst-
kich danych osobowych oraz proceséw ich
przetwarzania w organizacji;

¢ unikania ingerencji w dziatania 10D
- administrator nie moze wydawac inspek-

torowi polecen dotyczacych sposobu re-
alizacji jego obowigzkéw ani wptywac na
jego decyzje;

e wspoétpracy z 10D - administrator po-
winien aktywnie wspotpracowac z inspek-
torem, uwzgledniajac jego zalecenia i re-
komendacje przy podejmowaniu decyzji
dotyczacych ochrony danych.

DPIA i zgtaszanie naruszen
DPIA (Data Protection Impact Assessment)
- ocena skutkéw dla ochrony danych oso-
bowych - to proces, ktérego celem jest
identyfikacja i minimalizacja ryzyka zwia-
zanego z przetwarzaniem danych osobo-
wych, zwilaszcza w przypadku operacji
mogacych powodowac wysokie ryzyko na-
ruszenia praw i wolnosci oséb fizycznych.
Obowiazek przeprowadzenia DPIA spo-
czywa na administratorze danych, zgod-
nie zart. 35 RODO oraz wytycznymi EROD.
Administrator moze powierzy¢ wykonanie
DPIA pracownikowi lub podmiotowi prze-
twarzajacemu (procesorowi), ale odpowie-
dzialno$c¢ za jej przeprowadzenie i efekty
pozostaje po stronie administratora.

Inspektor ochrony danych doradza ad-
ministratorowi w zakresie koniecznosci
przeprowadzenia DPIA, sposobu jej re-
alizacji oraz oceny ryzyka. Monitoruje tez
proces DPIA i udziela wskazéwek doty-
czacych srodkéw zaradczych oraz zgod-
nosciz RODO.

Zgodnie zart. 33 RODO obowigzek zgto-
szenia naruszenia do organu nadzorczego
spoczywa ha administratorze danych. Pro-
cesor (podmiot przetwarzajacy) ma obo-
wigzek niezwtocznie poinformowac admi-
nistratora o naruszeniu, ale nie zgtasza go
samodzielnie do UODO.

Inspektor wspiera administratora w oce-
nie ryzyka zwigzanej z naruszeniem oraz
w przygotowaniu zgtoszenia do orga-
nu nadzorczego, nie odpowiada jed-
nak za samo zgtoszenie - jest to zadanie
administratora.

Doradca, a nie wykonawca
Zgodnie z najnowszymi wytycznymi UODO,
EROD oraz przepisami RODO kluczowe

jest traktowanie inspektora ochrony da-
nych jako doradcy wspierajacego orga-
nizacje swoja wiedzg i doswiadczeniem,
a nie osoby wykonujacej operacyjne za-
dania za administratora.

Kluczowe aspekty roli doradczej inspek-
tora ochrony danych:

e doradztwo w DPIA - |OD monitoruje
przebieg oceny skutkéw dla ochrony da-
nych (DPIA) i udziela rekomendacji doty-
czacych minimalizadji ryzyka, ale jej prze-
prowadzenie nalezy do administratora;

e wsparcie przy zgtaszaniu naruszen - in-
spektor wspiera administratora w ocenie
ryzyka naruszen i przygotowaniu zgtosze-
nia do organu nadzorczego, jednak samo
zgtoszenie pozostaje wylagcznym obowiaz-
kiem administratora;

e tworzenie polityk - 10D opiniuje polityki
ochrony danych osobowych, ale ich opraco-
wanie i wdrozenie nalezy do administratora.

Inspektor ochrony danych petni funkcje
straznika zgodnosci oraz partnera w budo-
waniu kultury ochrony danych osobowych
w organizacji. Jego niezaleznos¢ oraz rola
doradcza sg kluczowe dla skutecznego za-
rzadzania ryzykiem zwigzanym z przetwa-
rzaniem danych osobowych oraz unikania
potencjalnych kar i naruszen.

IOD powinien by¢ usytuowany w struk-
turze organizacyjnej tak, aby zagwaran-
towac jego niezaleznosc i brak konfliktu
intereséw. Wytyczne EROD oraz decyzja
prezesa UODO wobec Toyota Bank Pol-
ska S.A. jasno okreslaja granice odpowie-
dzialnosci miedzy administratorem a in-
spektorem. Administrator odpowiada za
przeprowadzanie DPIA oraz zgfaszanie
naruszen ochrony danych osobowych do
organu nadzorczego, natomiast rola 10D
sprowadza sie do doradztwa i monitorowa-
nia zgodnosci dziatan organizacji zRODO.

Wdrozenie tych zasad pozwala unikng¢
sankgji finansowych oraz budowac kulture
ochrony prywatnosci opartg na profesjo-
nalizmie i transparentnosci dziatar wszyst-
kich zaangazowanych stron.

Robert Rucinski,
inspektor ochrony danych,
Gtéwny Inspektorat Pracy
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Porady Panstwowej

Inspekcji Pracy
- najciekawsze pytania

Panstwowa Inspekcja Pracy kazdego dnia odpowiada na wiele pytan. Czes¢ tych problemow jest
uniwersalna. Aby utatwi¢ do nich dostep, publikujemy odpowiedzi na najciekawsze pytania doty-
czgce przepisow, ktore wywotuja watpliwosci co do praktycznego zastosowania.

Oddanie krwi a urlop

Miatem zaplanowany urlop wypo-

czynkowy, ale pomyslatem, ze za-
miast traci¢ dni urlopowe, oddam krew.
Pracodawca nie chce sie zgodzi¢ nazmiane
mojego wniosku. Czy jesli mimo wszystko
oddam krew, to urlop odgérnie zostanie
zastgpiony wolnym z tytutu oddania krwi?

Nie. Oddanie krwi nie przerywa urlo-
pu wypoczynkowego.

Zgodnie z § 12 rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja
1996 r. w sprawie sposobu usprawiedli-
wiania nieobecnosci w pracy oraz udzie-
lania pracownikom zwolnien od pracy,
pracodawca ma obowigzek zwolni¢ od
pracy pracownika bedacego krwiodaw-
€3 ha czas oznaczony przez stacje krwio-
dawstwa w celu oddania krwi. Za czas
zwolnienia pracownik zachowuje pra-
wo do wynagrodzenia. Jak wynika zas
z art. 9 ustawy z dnia 22 sierpnia 1997 r.
o publicznej stuzbie krwi, dawcy przystu-
guje zwolnienie od pracy w dniu, w kt6-
rym oddaje krew, oraz w dniu nastepnym,
a takze na czas okresowego badania lekar-
skiego dawcow krwi zgodnie z przepisa-
mi wydanymi na podstawie art. 298 k.p.

Te przepisy moéwia jednak o zwolnieniu
od pracy, a pracownik ma zaplanowany
urlop. Kodeks pracy w art. 166 zawiera za-

mkniety katalog zdarzen, ktére powodu-
ja przerwanie urlopu wypoczynkowego
zmocy prawa. Jest to m.in. czasowa nie-
zdolnos$¢ do pracy wskutek choroby, od-
osobnienie w zwiazku z choroba zakazna,
urlop macierzynski czy odbywanie ¢wi-
czen wojskowych. Przepisy prawa pracy
nie przewiduja, aby oddanie krwi przez
pracownika przerywato urlop wypoczyn-
kowy. Skoro wiec pracownik na dzien do-
nacji nie miat zaplanowane;j pracy, takie
zwolnienie nie bedzie mu przystugiwa-
to. Nie ma réwniez podstaw do udziele-
nia mu dodatkowo zwolnienia od pracy
w innym terminie.

Czas pracy
Jaka jest réznica miedzy ewiden-
Cja czasu pracy a lista obecno-
$ci? Czy mozemy prowadzic¢ jedynie li-
ste obecnosci?

Ewidencja czasu pracy i lista obec-
nosci sa czesto mylone, cho¢ stuzg réz-
nym celom, a kazdy dokument petni od-
rebngrole.

W mysl art. 149 § 1 Kodeksu pracy pra-
codawca prowadzi ewidencje czasu pracy
pracownika w celu prawidtowego ustale-
nia jego wynagrodzenia i innych $wiad-
czenh zwigzanych z praca. Ewidencja ta,
na podstawie § 6 pkt 1a rozporzadzenia

Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Socjalnej
zdnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie doku-
mentacji pracowniczej, powinna zawierac
informacje o:

liczbie przepracowanych godzin oraz

godzinie rozpoczecia i zakoncze-

nia pracy,

liczbie godzin przepracowanych w po-

rze nocnej,

liczbie godzin nadliczbowych,

dniach wolnych od pracy, z oznacze-

niem tytutu ich udzielenia,

liczbie godzin dyzuru oraz godzinie

rozpoczecia i zakonczenia dyzuru, ze

wskazaniem miejsca jego petnienia,
rodzaju i wymiarze zwolnien od pracy,
rodzaju i wymiarze innych usprawiedli-
wionych nieobecnosci w pracy,
wymiarze nieusprawiedliwionych nie-
obecnosci w pracy,

czasie pracy pracownika mtodociane-

go przy pracach wzbronionych mto-

docianym, ktérych wykonywanie jest
dozwolone w celu odbycia przez nich
przygotowania zawodowego.

Ewidencja czasu pracy ma charak-
ter obowigzkowy.

Z kolei lista obecnosci to dokument,
ktéry nie doczekat sie regulacji w po-
wszechnie obowiazujacych przepisach.
Umocowaniem do jej stosowania sg je-
dynie przepisy Kodeksu pracy dotycza-

ce regulaminu pracy, ktére przewiduja,
ze regulamin powinien okreslac¢ sposéb
potwierdzenia obecnosci w pracy. Praco-
dawca ma catkowita dowolnos¢ wyboru
sposobu potwierdzania obecnosci pra-
cownika w pracy, a co za tym idzie pro-
wadzenia listy obecnosci. W praktyce lista
obecnosci moze by¢ w formie papierowe;j
lub elektronicznej. Nalezy podkredli¢, ze
od 25 maja 2018 ., czyli po wejsciu w zy-
cie przepiséw dotyczacych ochrony da-
nych osobowych (RODO), w liscie obecno-
$ci nie mozna wpisywac rodzajow absencji
pracownikéw, gdyz naruszytoby to zasa-
dy ochrony danych osobowych.

Dodatkowa praca
Czy na urlopie wychowawczym
moge podja¢ prace u inne-
go pracodawcy?

Zgodnie z Kodeksem pracy na urlopie
wychowawczym pracownik ma prawo
podja¢ prace zarobkowa u dotychczaso-
wego lub innego pracodawcy albo inng
dziatalnos¢, a takze nauke lub szkolenie
- jezeli nie wylgcza to mozliwosci sprawo-
wania osobistej opieki nad dzieckiem. Je-
zeli jednak pracodawca udzielajacy urlo-
pu wychowawczego ustali, ze pracownik
trwale zaprzestat sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem, moze go wezwac
do stawienia sie do pracy w terminie przez
siebie wskazanym:

nie pdzniej niz w ciggu 30 dni od dnia
powziecia takiej wiadomosci i

nie wczesniej niz po uptywie 3 dni od
dnia wezwania.

Prawo pracy nie definiuje pojecia trwate-
go zaprzestania opieki nad dzieckiem. Roz-
strzygniecie ewentualnych sporéw w tym
zakresie nalezy do kompetendji sagdu pracy.

Ewentualng przeszkoda w podjeciu
pracy u innego pracodawcy jest wcze-
$niejsze podpisanie z pracodawcg udzie-
lajacym urlopu wychowawczego umowy
o zakazie konkurencji. Gdyby pracownik,
ktéry zawart taka umowe, podjat prace
o charakterze konkurencyjnym wzgle-

dem pracodawcy, pracodawca mégtby
dochodzi¢ od niego wyréwnania szkody
na zasadach odpowiedzialno$ci material-
nej okreslonej w Kodeksie pracy. Nalezy
réwniez pamietac, ze jednym z obowigz-
kéw pracownika jest dbanie o dobro za-
kfadu pracy i nienarazanie go na szkode.

Nagroda jubileuszowa
Jestem pracownikiem samorzado-
wym, pracuje w urzedzie miasta.

Planuje w najblizszych miesigcach odejs¢

z pracy i przejs¢ na emeryture. Do nagro-

dy jubileuszowej za 40-lecie pracy braku-

je mi okoto 10 miesiecy. Czy pracodawca
bedzie musiat mi jg wypfaci¢, jesli odej-
de przed osiggnieciem 40-letniego sta-

Zu pracy?

Tak. Szczeg6towe warunki ustalania
prawa do nagrody jubileuszowej i jej
wyptacania dla pracownikéw samorza-
dowych reguluje rozporzadzenie Rady
Ministréw w sprawie wynagradzania pra-
cownikéw samorzadowych. Zgodnie z § 8
ust. 7 tego rozporzadzenia, w razie usta-
nia stosunku pracy w zwigzku z przejsciem
na emeryture lub rente z tytutu niezdol-
nosci do pracy pracownikowi samorza-
dowemu, ktéremu do nabycia prawa do
nagrody jubileuszowej brakuje mniej niz
12 miesiecy - liczac od dnia ustania stosun-
ku pracy - nagrode te wyptaca sie w dniu
ustania stosunku pracy. Pracodawca be-
dzie wiec miat obowiazek wyptacenia na-
grody w dniu zakonczenia zatrudnienia.

Dodatkowe zadania
Jestem zatrudniony na stanowi-
sku zwigzanym z obstuga specjali-
stycznej maszyny. Pracodawca zobowiazat
mnie, zebym w czasie pracy porzadkowat
réwniez magazyn. Czy moze tego ode
mnie wymagac?

Stosunek pracy charakteryzuije sie trze-
ma gtéwnymi cechami:

osobistym wykonywaniem pracy przez

pracownika,

podporzadkowaniem pracownika

pracodawcy,

odpfatnoscia.

Zasadniczym przejawem podporzad-
kowania pracownika wobec pracodawcy
jest jego zalezno$¢ w sferze przedmiotu
$wiadczenia pracy, w ramach ktérej pra-
codawca wskazuje zadania do wykona-
nia, doprecyzowuje sposéb ich realiza-
¢ji, a takze metody i srodki, za pomoca
ktorych zostang one wykonane. Charak-
terystyczna dla stosunku pracy dyspo-
zycyjnos¢ pracownika wyraza sie w zo-
bowiazaniu go do podejmowania zadan
wedtug wskazan pracodawcy. Moze to
w szczegdlnosci polegad na codziennym
stawianiu sie do pracy, bez z géry okre-
$lonych czynnosci do wykonania, i wy-
konywanie na biezgco polecen (por. wy-
rok Sadu Najwyzszego z 18 lutego 2016 r.,
sygn. akt Il PK 352/14).

W opisanym stanie faktycznym, jezeli
praca maszyny zgodnie z instrukcja ob-
stugi nie wymaga statej obecnosci opera-
tora, to polecenie pracodawcy wykonania
przez pracownika dodatkowych czynnosci
w trakcie pracy maszyny jest dopuszczal-
ne, gdyz ,(...) W ramach swoich upraw-
nien kierowniczych pracodawca ma pra-
wo do wydawania pracownikowi polecen,
ktére s dla niego wigzace, jezeli maja ce-
chy okreslone wart. 100 § 1 Kodeksu pra-
cy. Moga by¢ one realizowane w rozma-
itej postaci (nakazy, zakazy, wskazania,
zarzadzenia, instrukgje) i formie (ustna,
pisemna), a s adresowane do konkret-
nego pracownika lub do grupy pracow-
nikéw” (Beata Bury, Podporzadkowanie
pracownika pracodawcy, ,Panstwo i Pra-
wo" 2006/9/57-68).

Odpoczynek od pracy
W jaki sposéb udziela¢ odpo-
czynku pracownikowi wykonuja-
cemu prace w systemie, o ktérym mowa
w art. 136 Kodeksu pracy?

W systemie czasu pracy opisanym
w art. 136 Kodeksu pracy, ktéry mozna
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stosowac przy pracach polegajacych na
dozorze urzadzen lub cze$ciowym pozo-
stawaniu w pogotowiu do pracy, dopusz-
czalne jest przedtuzenie dobowego wy-
miaru czasu pracy nawet do 16 godzin.
Warunkiem jest jednak, aby system ten
byt stosowany w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajgcym jednego miesigca.

W tym szczegdlnym systemie pracow-
nikowi przystuguje odpoczynek dobo-
wy bezposrednio po zakorczeniu pracy
w przedtuzonym wymiarze. Odpoczy-
nek ten musi trwac co najmniej tyle go-
dzin, ile wynosita dtugos¢ danej zmiany.
Przyktadowo po 14-godzinnej pracy na-
lezy zapewni¢ pracownikowi minimum
14 godzin nieprzerwanego odpoczynku.

Jednocze$nie zgodnie z 0gdIng zasada
wynikajaca zart. 132 § 1 k.p. odpoczynek
dobowy nie moze by¢ krétszy niz 11 go-
dzin. To oznacza, ze nawet jesli pracownik
pracowat mniej niz 11 godzin, odpoczy-
nek po takiej zmianie nadal musi wyno-
si¢ co najmniej 11 godzin.

Nalezy rowniez pamietac o koniecz-
nosci zapewnienia pracownikowi odpo-
czynku tygodniowego. W omawianym
systemie nie ma odstepstwa od tej zasa-
dy - kazdemu pracownikowi musi przy-
stugiwac co najmniej 35 godzin nieprze-
rwanego odpoczynku w kazdym tygodniu
pracy, zgodnie z art. 133 k.p. W przypad-
ku zmiany pory wykonywania pracy przez
pracownika w zwigzku z jego przejsciem
na inng zmiane, zgodnie z ustalonym roz-
ktadem czasu pracy, tygodniowy nieprze-
rwany odpoczynek moze obejmowac
mniejszg liczbe godzin, ale nie moze by¢
krotszy niz 24 godziny.

Przerwa na karmienie
Pracownica zatrudniona na umo-
we 0 prace na czas nieokreslony

na petny etat urodzita pierwsze dziecko

w 2023 r., a drugie w 2024 r. Wykorzysta-

ta urlop macierzyniski, rodzicielski i urlop

wypoczynkowy. W kwietniu 2025 r. zgto-
sita che¢ powrotu do pracy, jednoczesnie
informujac pracodawce, Ze bedzie korzy-
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sta¢ z przerwy na karmienie piersia. Pra-
cownica zawnioskowata o dwie przerwy
po 45 minut, poniewaz karmi piersig obo-
je dzieci. Czy faktycznie przystuguijq jej
te przerwy, czy dotyczy to jedynie przy-
padku blizniat?

Zgodnie z art. 187 § 1 zdanie drugie
Kodeksu pracy, pracownica karmiaca wie-
cej niz jedno dziecko ma prawo do dwéch
przerw w pracy, po 45 minut kazda. Prze-
rwy na karmienie moga by¢ na jej wnio-
sek udzielane facznie.

To uprawnienie nie jest ograniczo-
ne wylacznie do sytuacji, gdy dzieci s
bliznietami lub trojaczkami urodzony-
mi podczas jednego porodu. Przepis ten
ma zastosowanie réwniez w przypad-
ku, gdy pracownica karmi piersig wie-
cej dzieci urodzonych w réznym czasie.
Oznacza to, ze niezaleznie od tego, czy
dzieci przyszty na $wiat podczas jednego
porodu, czy w odrebnych, jezeli sg jed-
noczesnie karmione piersia, pracowni-
cy przystuguje prawo do dwoch 45-mi-
nutowych przerw w pracy.

Odwotanie oswiadczenia
Co musi zrobi¢ pracownik, ktory
chce wycofa¢ zgode na rozwia-

zanie umowy za porozumieniem stron?

Jezeli pracownik chce wycofa¢ zgode
na rozwigzanie umowy O prace za poro-
zumieniem stron, powinien uzyskac na
to zgode pracodawcy. W przypadku bra-
ku takiej zgody moze zwrécic sie do sadu
pracy, ktéry oceni, czy jego o$wiadczenie
woli byto wadliwe.

Rozwiazanie umowy za porozumie-
niem stron oznacza, ze obie strony - pra-
codawca i pracownik - wspdlnie i zgod-
nie zdecydowaty o zakoriczeniu stosunku
pracy. Nie wymaga to podania przyczy-
ny ani uzasadnienia; wystarczy zgod-
ne oswiadczenie woli obu stron. Jest to
jedna z dopuszczalnych form rozwiaza-
nia umowy, réznigca sie od jednostron-
nego rozwigzania umowy.

Podpisanie porozumienia oznacza,
ze obie strony stosunku pracy wyra-
zity zgode na zakonczenie zatrudnie-
nia. Wycofanie tej zgody nie moze na-
stapic jednostronnie - wymaga zgody
drugiej strony. Jesli pracownik chce za-
kwestionowac skuteczno$¢ zawartego
porozumienia, a pracodawca nie wy-
raza zgody na cofniecie oswiadczenia
woli o rozwigzaniu umowy, pracownik
moze whnie$¢ sprawe do sadu pracy.
W takiej sytuacji musi powotac sie na
wade o$wiadczenia woli taka jak istotny
bfad, grozba lub innga przestanke przewi-
dziana w przepisach Kodeksu cywilne-
go, ktére - zgodnie z art. 300 Kodeksu
pracy - maja odpowiednie zastosowa-
nie w prawie pracy.

Zgodnie zart. 84 § 2 Kodeksu cywilne-
go btad moze stanowic¢ podstawe do unie-
waznienia oswiadczenia woli tylko wtedy,
gdy jest istotny — czyli gdyby osoba skta-
dajaca oswiadczenie, dziatajac rozsadnie
i Swiadomie, nie ztozyta o$wiadczenia o tej
tresci. Pracownik musi zatem przekona¢
s3d, ze jego zgoda na rozwigzanie umo-
wy zostata wyrazona pod wptywem istot-
nego btedu, grozby lub innej wady, kté-
ra powoduje niewaznos¢ lub mozliwos¢
wzruszenia o$wiadczenia.

Podsumowujac, wycofanie zgody na
rozwigzanie umowy za porozumieniem
stron jest mozliwe wytacznie za zgo-
da pracodawcy lub na drodze sadowej,
po wykazaniu istnienia wady oswiad-
czenia woli.

Dokumentacja
pracownicza

Jestem na zwolnieniu lekarskim.

Chciatabym wystapi¢ do praco-
dawcy o udostepnienie dokumentéw
zwigzanych z czasem pracy, w tym in-
formacji z czytnika kart, ktore sg na
wejsciu i wyjsciu z biura. Czy praco-
dawca moze odmoéwic udostepnienia
mi takich dokumentéw? lle czasu ma
na ich wydanie i w jakiej formie mam
ztozy¢ wniosek?

Zgodnie z art. 99> Kodeksu pracy pra-
codawca wydaje kopie catosci lub czesci
dokumentacji pracowniczej na wniosek:

pracownika lub bytego pracownika albo

0s6b, o ktérych mowa w art. 94° § 3

—w przypadku smierci pracownika lub

bytego pracownika
ztozony w postaci papierowej lub elek-
troniczne;j.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pra-
cy i Polityki Spotecznej z dnia 10 grudnia
2018 r. w sprawie dokumentacji pracowni-
czej (dalej: r.d.p.) w § 6 okresla, co wcho-
dzi w sktad dokumentacji pracowniczej.
To m.in. ewidencja czasu pracy, wnioski
dotyczace udzielania zwolnien od pracy,
dokumenty zwigzane z czasem pracy czy
karty wynagrodzen. W tym katalogu nie
znajdziemy danych z elektronicznych re-
jestratoréw czasu pracy.

Odbiér dokumentacji pracowniczej pro-
wadzonej w postaci papierowej nastepuje
osobiscie i za pokwitowaniem. Z kolei wy-
danie dokumentacji pracowniczej prowa-
dzonej w postaci elektronicznej nastepuje
na informatycznym nos$niku danych ode-
branym osobiscie i za pokwitowaniem albo
za pomocg srodkéw komunikacji elektro-
nicznej, pod warunkiem ze osoba, ktérej
dokumentacja pracownicza ma by¢ wyda-
na, bedzie jednoznacznie zidentyfikowana
przed jej wydaniem, a wydanie dokumen-
tacji pracowniczej bedzie potwierdzone
dowodem doreczenia (§ 16 ust. 3i4r.d.p.).

Pracodawca wydaje pracownikowi kopie
catosci lub czesci dokumentacji pracowni-
czej okreslonej we wniosku nie pézniej niz
w terminie 30 dni od dnia jego otrzymania
(8 18 ust. 3 r.d.p.).

Majac na uwadze powyzsze, nalezy
stwierdzi¢, ze pracodawca ma obowig-
zek przekaza¢ ewidencje czasu pracy na
whniosek pracownika ztozony w formie pa-
pierowej lub elektronicznej. Przebywa-
nie pracownika na zwolnieniu lekarskim
nie zwalnia pracodawcy z realizacji tego
obowiazku.

Dane z elektronicznych rejestratoréw
czasu pracy, cho¢ moga by¢ pomocne

w tworzeniu ewidencji czasu pracy, to nie
stanowia dokumentacji pracowniczej. Pra-
codawca moze zatem odmowi¢ przekaza-
nia takiego zestawienia.

Urlop wychowawczy
Pracownica jest u nas zatrudniona
ponad rok. Wczes$niej byta bezro-

botna i nie korzystata z urlopéw zwigza-

nych z rodzicielstwem. Czy mimo to mo-
zemy udzieli¢ jej urlopu wychowawczego?

Zgodnie z art. 186 Kodeksu pracy pra-
wo do urlopu wychowawczego w celu
sprawowania osobistej opieki nad dziec-
kiem ma pracownik zatrudniony co naj-
mniej 6 miesiecy. Do tego stazu wlicza
sie poprzednie okresy zatrudnienia. Wy-
miar urlopu wychowawczego wynosi do
36 miesiecy i przystuguje obojgu rodzi-
com, a kazdy z nich ma prawo wytaczne
do jednego miesigca urlopu wychowaw-
czego (jedno z rodzicéw moze skorzystac
maksymalnie z 35 miesiecy urlopu wy-
chowawczego, poza wyjatkami opisany-
miw art. 186 § 9 k.p.). Urlop jest udzielany
na okres nie dtuzszy niz do zakoriczenia
roku kalendarzowego, w ktérym dziecko
konczy 6. rok zycia. Pracodawca udziela
go na wniosek sktadany przez pracowni-
ka w postaci papierowej lub elektronicz-
nej w terminie nie krétszym niz 21 dni
przed rozpoczeciem korzystania z urlopu.

Urlop wychowawczy nie jest uzalez-
niony od wczesniejszego wykorzystania
urlopu macierzynskiego ani rodzicielskie-
go. Jedynym warunkiem jego przyznania
jest posiadanie ogdlnego stazu pracy wy-
Nnoszacego co hajmniej 6 miesiecy, nieza-
leznie od miejsca zatrudnienia i przerw
w zatrudnieniu. Zatem nie ma przeszkéd,
aby pracownica mogta skorzystac z urlo-
pu wychowawczego.

Tres¢ umowy
Kiedy beda zachowane wymo-
gi formy pisemnej przewidzianej
w Kodeksie pracy przy zawieraniu uméw
o prace?

Szczegotowe regulacje w zakresie for-
my czynnosci prawnych, m.in. podpisy-
wania uméw o prace, zawiera Kodeks
cywilny, ktérego przepisy stosuje sie od-
powiednio do stosunku pracy na mocy
art. 300 k.p. Tak wiec do zachowania pi-
semnej formy czynnosci prawnej wy-
starcza ztozenie wtasnorecznego pod-
pisu na dokumencie obejmujacym tres¢
o$wiadczenia woli. Do zawarcia umowy
wystarcza wymiana dokumentéw obej-
mujacych tres¢ oswiadczen woli, z kté-
rych kazdy jest podpisany przez jedna ze
stron, lub dokumentéw, z ktérych kazdy
obejmuje tres¢ oswiadczenia woli jednej
ze stron i jest przez nig podpisany (art. 78
§ 1 k.c.). Aby zachowac elektroniczna for-
me czynnosci prawnej, ztozone oswiad-
czenie woli w postaci elektronicznej ma
by¢ opatrzone kwalifikowanym podpisem
elektronicznym. Oswiadczenie woli zto-
zone w formie elektronicznej jest row-
nowazne z oswiadczeniem ztozonym
w formie pisemnej (art. 78" k.c.). Zatem
ustawodawca przyznaje kwalifikowanej
formie elektronicznej podpisu ekwiwa-
lentnosc¢ z formg pisemna.

llekro¢ wiec k.p. przewiduje wymag
zachowania formy pisemnej, strony sto-
sunku pracy moga dokona¢ czynnosci
takze w formie elektronicznej, pod wa-
runkiem ze o$wiadczenie woli zostanie
opatrzone kwalifikowanym podpisem
elektronicznym przez kazda ze stron.
Wymoég dochowania formy pisemnej
jest bowiem spetniony réwniez wtedy,
gdy pracodawca lub pracownik wtasno-
recznie podpisze dokument, wzglednie
gdy opatrzy go kwalifikowanym podpi-
sem elektronicznym.

oprac. Centrum Poradnictwa
Panstwowej Inspekgji Pracy
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Upatu nie wolno
lekcewazy¢

Cypr opracowat wskazniki, ktore tacza rézne czynniki przektadajace sie na faktycznie odczu-
walna temperature w pracy i jej mozliwy wptyw na funkcje zyciowe organizmu cztowieka.
Gdy wystapia ekstremalnie trudne warunki klimatyczne, podwoje firm trzeba zamykac¢.

Panstwowa Inspekcja Pracy byta gospodarzem obrad Komite-
tu Wyzszych Inspektorédw Pracy (SLIC), ktére w zwiagzku z polska
prezydencja w Radzie Unii Europejskiej odbywaty sie 14-15 maja
2025 r. w Warszawie. Przedstawiciele kierownictw inspekgji pra-
cy panstw Unii Europejskiej, Komisji Europejskiej, Europejskiego
Stowarzyszenia Wolnego Handlu (EFTA) oraz obserwatorzy i za-
proszeni eksperci spotykaja sie, by rozmawiac o bezpieczenstwie
na unijnych rynkach pracy. W ramach konferencji Dnia Tematycz-
nego przedstawione zostaty przyktadowe kampanie kontrolne
z wybranych panstw cztonkowskich UE.

Jedna z nich byta kampania kontroli pracy w wysokich tempe-
raturach spowodowanych warunkami klimatycznymi na Cyprze,
ktora zaprezentowat Yiannos Koudounaris, starszy inspektor
w tamtejszej Inspekgji Pracy. Prezentacja zawierata cztery czesci:

e panujgce warunki klimatyczne i niekorzystny wptyw na ludz-
kie ciato,

o cypryjskie przepisy bhp dotyczace ,stresu cieplnego”,

e wymagania prawne wobec pracodawcédw podczas wysokich
temperatur,

e coroczna kampania inspekgji pracy dotyczaca ,stresu cieplnego”.

Wptlyw klimatu na prace

Od czerwca do wrze$nia temperatury na Cyprze, tak jak w in-
nych pafAstwach basenu Morza Srédziemnego, przekraczaja
30°C w godzinach potudniowych i popotudniowych. Najgo-
retsze miesigce to lipiec i sierpie. Trudno wtedy pracowac.
Stres cieplny ma negatywne skutki dla organizmu ludzkiego.
Praca w zbyt wysokiej temperaturze wptywa na zdrowie psy-
chiczne i fizyczne.

Wewnetrzne funkcje organizmu dziatajg prawidtowo, kiedy
temperatura wynosi miedzy 36,6 a 37,3 stopni. Aby utrzymac
temperature wewnetrzng w bezpiecznych granicach, ciato wy-
dala nadmiar ciepta poprzez zmiane czestosci akgji serca, ilosci

krwi krazacej w skérze i uwalnianie ptynéw przez skére z gru-
czotéw potowych (poprzez pocenie sie). W ekstremalnych wa-
runkach cieplnych ,termoregulacja” zawodzi i wystepujg nie-
korzystne skutki, takie jak skurcze miesni, wyczerpanie cieplne
(az do zastabniecia), a takze udar cieplny, ktéry moze prowa-
dzi¢ do $mierci.

Warunki w srodowisku pracy sa ztozone i zaleza od wielu czyn-
nikéw. Potrzeba ich uwzglednienia w jednej ,liczbie” okreslaja-
cej warunki komfortu cieplnego doprowadzita do ustanowie-
nia wskaznikow mikroklimatycznych. Na Cyprze bierze sie pod
uwage temperature otoczenia, wzgledna wilgotnos¢ powietrza
oraz predko$¢ powietrza. Inne aspekty, ktére trzeba uwzgled-
ni¢, to obcigzenie praca, np. wykonywanie ciezkich czynnosci
na placu budowy czy na rusztowaniach. Jest to zupetnie inny
rodzaj pracy niz wykonywana w biurze praca intelektualna. Ko-
lejna kwestia to odziez ochronna, stan zdrowia oraz dtugo$¢
trwania ekspozycji na upaty. Rownie wazne aspekty pochodza
ze Swiatowe] Organizacji Zdrowia.

Chodzi tu o temperature aktywna, ktéra nie jest tym sa-
mym, co temperatura z prognozy pogody. Ustalono wartosci
graniczne skorygowanej temperatury aktywnej przy 8-godzin-
nym narazeniu zawodowym (WHO). Skorygowana temperatura
aktywna oparta jest na obserwacji, ze zamkniete przestrzenie
o réznych czynnikach mikroklimatycznych (temperatura, wil-
gotnos¢ wzgledna i predko$¢ powietrza), nawet jesli sie réznia,
moga dawac pracownikom poczucie podobieristwa termicznego.

Pofaczenie temperatury i wilgotnosci wzglednej wyznacza
odczuwalna temperature i uczucie dyskomfortu.

Zaobserwowano, ze wystepowanie bardzo goracych warun-
kéw w potudnie i wczesnym popotudniem mozna przewidzie¢,
jesli o godzinie 9.00 rano przewaza umiarkowana fala upatéw
(temperatura aktywna skorygowana 26°C lub wspétczynnik
stresu cieplnego 32°C, lub temperatura odczuwalna ok. 27°C).
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Tab. 1 Wartosci graniczne skorygowanej temperatury
aktywnej
0SOBY

NIEZAAKLIMATYZOWANE /
ZAAKLIMATYZOWANE (°C)

Rodzaj pracy

Praca lekka 30/32,2
Praca umiarkowana 28/30
Praca ciezka 26,5/28,5

Tab. 2 Komfort termiczny - wartosci graniczne

Postrzegana

° UCZUCIE DYSKOMFORTU | FALA UPALOW
temperatura (°C)

25-25,9 Poczucie lekkiego dyskomfortu
26-27,9 Poczucie umiarkowanego dyskomfortu
Poczucie silnego dyskomfortu — fala
28-29,9 .
upatéw
> 30 Poczucie ostrego dyskomfortu — silna
- fala upatow
Stres ciepiny

Obcigzenie cieplne, na ktdre sa narazeni pracownicy, definiuje
sie jako stres cieplny. To wynik pofaczenia warunkéw Srodowi-
skowych panujacych w miejscu pracy, aktywnosci fizycznej, kté-
ra trzeba wykonywac, oraz uzywanych ubran.

Jaki jest wskaznik stresu cieplnego na Cyprze? Tu réwniez sto-
sowane sg wskazniki miedzynarodowe WHO. Wspotczynnik usta-
lany jest po potaczeniu wilgotnosci wzglednej z temperatura.

Tab. 3 Stres cieplny

Wskaznik stresu
cieplnego (°C)

: KATEGORIA

Bezpieczenstwo

Przepisy bhp dotyczace stresu cieplnego

0Od 1996 do 2023 r. prawo dotyczace bezpieczenstwa i higieny
pracy byto stosowane na Cyprze jak ogdlne postanowienia i nie-
co bardziej szczegdtowe, ale bez odniesienia sie do fal ciepta. Do-
kument europejski zawiera z kolei przepisy dotyczace miejsc pra-
cy w pomieszczeniach zamknietych na Cyprze. Jest tak goraco, ze
zazwyczaj w sezonie od maja az do wrzesdnia trzeba mie¢ przez
caty czas wiaczona klimatyzacje.

Najwazniejszym aktem prawnym, jesli chodzi o stres cieplny,
jest Kodeks postepowania w zakresie stresu cieplnego w miejscu
pracy. To dokument o statusie prawnym — obowigzujacy, niefa-
kultatywny. Kodeks praktyki byt wypracowywany przez wiele lat.
Do tej pory przeprowadzono trzy rewizje tego dokumentu, ostat-
nig w 2023 r. To wtedy uregulowano przepisy dotyczace ekstre-
malnie wysokich temperatur, aby zapobiegac i kontrolowac stres
cieplny poprzez wdrozenie srodkéw technicznych i organizacyj-
nych, takich jak zmiana zadan roboczych/odpoczynek w réznych
warunkach temperatury i wilgotnosci.

Gdy istnieje mozliwo$¢ wystgpienia bardzo silnej fali upatow,
zgodnie z prognoza Departamentu Meteorologii, Departament
Inspekgji Pracy wydaje odpowiedni ostrzegawczy komunikat pra-
sowy okoto godziny 9:00, aby przypomnie¢ pracodawcom, a tak-
ze osobom samozatrudnionym i ogétowi spoteczenstwa, ze nale-
zy podja¢ odpowiednie srodki ochrony przed stresem cieplnym.

Cypryjskie rozwigzania w kontekscie obowigzkéw praco-
dawcéw w zwiazku z wystepujacymi falami ciepta rozréznia-
ja srodki prawne, ochronne i zapobiegawcze. Stosowany jest
kod kolorystyczny - zielony, pomaraficzowy i czerwony. Kiedy
aktualny jest parametr czerwony, zarzadzana jest obowigzko-
wa przerwa w pracy.

Co wynika z tych przepiséw prawa? Najbardziej podstawowe
rzeczy to monitorowanie wilgotnosci i temperatury. Zaréwno
pracodawcy, jak i osoby samozatrudnione muszg mierzy¢ wspot-
czynniki obcigzenia termicznego, takie jak temperatura i wilgot-
no$¢ wzgledna i/lub $ledzi¢ prognozy pogody oraz ogtoszenia
cypryjskiego Departamentu Meteorologii i odpowiednio regu-

. ZAGROZENIE

udar stoneczny, skurcze cieplne i wyczerpanie cieplne mozliwe przy
diugotrwatej ekspozyc;ji i/lub aktywnosci fizycznej

33-40 Szczegodlna ostroznosé

41-54 Niebezpieczeristwo

udar stoneczny, skurcze cieplne i wyczerpanie cieplne prawdopodobne
przy dtugotrwatlym narazeniu i/lub aktywnosci fizycznej
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lowac swoje dziatania w pracy. Temperatura termometru suche-
go jest mierzona w cieniu. Korzystajac z tych pomiaréw, trzeba
oblicza¢ skorygowang temperature aktywng lub wskaznik stre-
su cieplnego, lub temperature odczuwalng i podejmowac odpo-
wiednie srodki organizacyjne i techniczne zgodnie z wynikami.
Podczas wysokich temperatur pracodawcy musza zapobiegac
stresowi cieplnemu i go kontrolowad, stosujac srodki techniczne:

e zmiany w elementach konstrukcyjnych budynkéw - izolacja
termiczna powtoki budynku, naturalna wentylacja,

® zmiany w procesach pracy - ograniczenie wydzielania ciepfa,
izolacja goracych powierzchni, ostony odbijajace lub pochta-
niajace ciepto,

e zmiany mikroklimatu w miejscu pracy — ogélna wentylacja, za-
pewnienie klimatyzacji, wentylatory,

e stosowanie srodkédw ochrony indywidualnej - odziez ochron-
na, kamizelki chtodzace.

Stosowane powinny by¢ takze srodki organizacyjne, takie jak:

e szkolenie pracownikéw o skutkach narazenia na ciepto oraz
srodkach zaradczych,

e dostosowanie godzin pracy tak, aby ciezka praca byta wyko-
nywana w chtodniejszych godzinach dnia,

e organizowanie czestych, krétkich przerw na odpoczynek w stre-
fach regeneracji (zacienione, chtodne miejsca klimatyzowane
lub z wentylatorami),

e regulacja pracy w celu zmiany zadan roboczych lub prze-
rwy w pracy w oparciu o warunki temperatury i wilgotnosci
wzglednej,
unikanie ciezkiej pracy w godzinach od 12:00 do 16:00,
rotacja pracownikéw - stosowanie zmian,
korzystanie z zacienionego obszaru lub odpowiednich zada-
szonych obszaréw do wykonywania prac na zewnatrz,

e zapewnienie chtodnej wody pitnej (10-15°C),

® zapewnienie i stosowanie przez pracownikéw odpowiednie-
go nakrycia gtowy,

e uzywanie przez pracownikéw luznej, lekkiej, oddychajacej
odziezy (np. bawetnianej),

e unikanie duzych positkdw i spozywania stodkich pokarméw,
a takze napojoéw alkoholowych i kofeinowych,

e unikanie narazania wrazliwych oséb na obcigzenia termiczne.
W przypadku przestrzeni zewnetrznych podczas upatow:

e pracodawca powinien podja¢ odpowiednie kroki, w tym prze-
rwac lub odroczy¢ prace, aby unikna¢ ekspozycji na promie-
niowanie stoneczne,

e we wszystkich przypadkach, w ktérych istnieje mozliwos¢, ze
pracownicy beda narazeni na wysokie obcigzenie termiczne
w pracy, pracodawcy i osoby samozatrudnione muszg podjaé
wszelkie niezbedne organizacyjne i techniczne srodki ochron-
ne po dokonaniu oceny ryzyka zwigzanego z obcigzeniem
termicznym,

e biorgc pod uwage temperature termometru suchego w pofa-
czeniu z wilgotnoscia wzgledna, pracodawcy i osoby samoza-
trudnione musza podjac wszelkie niezbedne $rodki i dokonac
odpowiednich ustalen, aby czas pracy w tych warunkach byt
zgodny z tabela zmian zadan roboczych/odpoczynku.

Z kolei w przypadku pomieszczen zamknietych pracodawca
podczas wysokich temperatur ma obowiazek:

e stosowac przepisy dotyczace minimalnych wymagan w zakre-
sie bezpieczenstwa i higieny pracy,

e zapewni¢, by temperatura w miejscu pracy odpowiadata po-
trzebom ludzkiego ciafa, biorgc pod uwage stosowane meto-
dy pracy i wymagany wysitek fizyczny pracownikéw,

e w miejscach pracy, w ktérych wykonywana jest praca ciagta,
zapewni¢, aby aktywna temperatura skorygowana nie prze-
kraczata gornych granic bezpiecznego narazenia na ciepto.
Pracownikom trzeba zapewni¢ wystarczajaca ilos¢ wody

z solg, aby nie dopusci¢ do odwodnienia. Pracodawcy maja
obowiazek rejestrowac warunki temperatury i wilgotnosci,
zmiane zadan roboczych i odpoczynku na godzine oraz srod-
ki ochronne.

Tab. 4 Gérne granice bezpiecznej ekspozycji na ciepto

o . SKORYGOWANA
Obcigzenie praca

E TEMPERATURA AKTYWNA (°C)

Praca siedzgca 30
Praca lekka — umiarkowana 28
Praca ciezka 26,5

Ekstremalnie ciezkie warunki
Zmiana Kodeksu postepowania z 2023 r. dotyczyta bardzo wy-
sokich temperatur. Niezaleznie od podjetych srodkdw organi-
zacyjnych i technicznych w kazdym przypadku, gdy Departa-
ment Meteorologii ogtasza ostrzezenie o wyjatkowo wysokiej
temperaturze, do obszaréw objetych ostrzezeniem maja zasto-
sowanie nastepujace zasady:
® przy czerwonym poziomie zagrozenia wszystkie ciezkie
i umiarkowanie ciezkie prace na zewnatrz musza zostac
wstrzymane w godzinach obowigzywania ostrzezenia,
® przy pomaranczowym poziomie zagrozenia wszystkie ciez-
kie i umiarkowanie ciezkie prace na zewnatrz muszg zostac
wstrzymane miedzy godzing 12:00 a 16:00, jesli ostrzeze-
nie jest aktualne,
® przy czerwonym i pomaranczowym poziomie zagroze-
nia transport produktéw i dostawy przy uzyciu pojazdéw
dwukotowych lub urzadzen osobistego transportu musza
zostac wstrzymane w godzinach 12-16, dop6ki ostrzezenie
jest aktualne.

Tab. 5 Zmiana zadan roboczych/odpoczynek dla r6znych warunkéw temperatury i wilgotnosci wzglednej

(przyktad pracy lekkiej)*

Zmiana zadan roboczych/odpoczynek na godzine

. 75% praca 50% praca 75% praca 0% pracy
Rodzaj pracy Praca ciagta 25% wypoczynek 50% wypoczynek 25% wypoczynek 100% wypoczynek
Wilgotnosé wzgledna (%)
32 <87 88-93 94-98 299 -
33 <77 77-82 83-88 89-93 294
34 <67 68-73 74-79 80-84 285
35 <62 63-68 69-74 75-79 280
36 <53 54-59 60-65 66-70 271
37 <47 48-53 54-58 59-64 265
TR
38 <42 43-47 48-52 53-58 259
39 <38 39-43 44-47 48-52 253
40 <33 34-37 38-41 42-47 248
41 <29 30-33 34-37 38-42 243
42 <25 26-29 30-33 34-38 239
43 <22 23-26 27-29 30-33 234

* Przedstawione wartosci dotycza pracownikow, ktorzy nie naleza do grup wysokiego ryzyka (w tym kobiet w ciazy i matek karmiacych piersia).

Coroczna kampania

Na Cyprze prowadzona jest kazdego roku kampania dotycza-
ca stresu cieplnego. To czes¢ ustalanego na dwa lata krajowe-
go programu kontroli bhp, ktéry obejmuje comiesieczne, dwu-
miesieczne i trzymiesieczne kampanie kontrolne. Ich celem jest
zapewnienie przestrzegania przez pracodawcéw krajowych
przepiséw bhp, ukierunkowane na miejsca pracy wysokiego
ryzyka, w ktorych wystepuje wiele wypadkdw przy pracy i cho-
réb zawodowych.

Cypryjska inspekcja pracy zajmuje sie takze szerokim rozpo-
wszechnianiem wiedzy na temat wysokich temperatur wsrod
partneréw spotecznych, organizacji, wykonawcéw budowla-
nych, architektéw, inzynieréw budownictwa, rzeczoznawcow
budowlanych oraz cypryjskich izb naukowych i technicznych.
Komunikaty dotyczace zagrozen zwigzanych ze stresem ciepl-
nym ogtasza telewizja i radio.

To, czy pracodawca lub osoba samozatrudniona spetnia wy-
magania dotyczace organizacji pracy podczas upatéw, moz-
na ustali¢ na podstawie listy kontrolnej, ktéra przewiduje, ze
musi on:

e wdrazac Srodki ochronne dotyczace radzenia sobie ze stre-
sem cieplnym okreslone w pisemnej ocenie ryzyka lub w pla-
nie bezpieczenstwa i higieny pracy na budowie,

e posiada¢ odpowiedni sprzet do pomiaru temperatury
i wilgotnosci,

e rejestrowac pomiary temperatury i wilgotnosci, zmiany za-
dan roboczych/odpoczynek na godzine oraz srodki ochronne,

e prowadzi¢ rejestr wdrozenia odpowiednich srodkéw
technicznych,

e wykorzystywac odpowiednio zaprojektowane miejsca odpo-
czynku dla pracownikéw,

e odpowiednio planowac prace w celu ograniczenia narazenia
na stres cieplny,

e zapewnia¢ dostep do chtodnej wody pitnej,

e stosowac odpowiednia odziez,

e regulowac prace poprzez zmiane czynnosci wykonywanych
w ramach pracy lub zapewnienie wystarczajacej liczby przerw
lub wstrzymanie pracy, w razie potrzeby.

Dodatkowo pracodawcy musza informowac pracownikéw
o zagrozeniach dla zdrowia zwigzanych ze stresem cieplnym oraz
o srodkach zapobiegawczych i ochronnych, ktére sa wdrazane
w celu zabezpieczenia przed tymi zagrozeniami.

Dziatalno$¢ cypryjskiej inspekcji pracy spowodowata, ze
w 2024 r. zaobserwowano poprawe poziomu przestrzegania prze-
pisdéw przez pracodawcdw. Konieczne jest jednak podjecie dal-
szych srodkow technicznych i organizacyjnych przez pracodaw-
cdw, zwlaszcza na budowach na zewnatrz. Potrzeba takze wiecej
sprzetu i rejestrow do pomiaru temperatury i wilgotnosci w miej-
scach pracy na zewnatrz. Pracodawcy musza zas jeszcze lepiej pla-
nowac prace w celu unikniecia stresu cieplnego.

39



Lepsza.motywacja ni

' Kara

Strategie interwencji behawioralnej w zarzadzaniu
bezpieczenstwem i zdrowiem w pracy

Lepsze efekty w budowaniu kultury bezpie-
czenstwa przynosi obnizenie u pracownikéw
poziomu tolerancji ryzyka niz zwiekszanie naci-
sku na egzekwowanie ustalonych zasad i stan-
dardow. Bardziej wskazane jest tez koncentro-
wanie sie na wzmacnianiu zachowan pozada-
nych niz na walce z nieprawidtowosciami.

»Ja im moéwie, zeby te hetmy nosili, a oni swoje” - kazdy z nas
ustyszat to na pewno nieraz od majstra, kierownika czy bryga-
dzisty. Nierzadko wobec stosowania srodkéw technicznych,
przepiséw i zasad postepowania spotykamy sie z barierg na-
stawienia, motywacji, gotowosci. Czy wystarczy stworzy¢ od-
powiednie procedury, dostarczy¢ zasoby, przeszkoli¢, poinfor-
mowad, a nastepnie nadzorowac prace, by mie¢ pewnos¢, ze
osoba zatrudniona bedzie realizowac czynnosci w procesie pra-
cy zgodnie z zatozeniami systemu - czyli w sposéb, ktéry nie
bedzie zagrazac zyciu i zdrowiu jej i innych, nie narazi firmy na
straty? A jesli okazuje sie, ze nie, to czy jest mozliwa zmiana za-
chowan niepozadanych?

Potrzeba identyfikacji ryzykownych zachowan pracownikéw
i dazenie do ich modyfikacji rodzi sie z zatozenia, ze przy wy-

stapieniu splotu niekorzystnych okolicznosci takie zachowania
skutkuja zdarzeniami niepozadanymi. Sa to takze wypadki przy
pracy i wypadki skutkujace stratami w majatku firmy, zaktéce-
niem proceséw czy opdznieniami projektéw.

Interwencja behawioralna prowadzona jest de facto w kaz-
dym zakfadzie pracy i na réznych etapach organizacji: podczas
przygotowania do pracy, nadzoru, komunikacji, koordynacji,
kar i nagréd. Uczynienie z niej skutecznego narzedzia zarza-
dzania wymaga swiadomosci, podejscia systemowego, kon-
sekwendji i wytrwatosci w prowadzeniu wdrozenia w dtugim,
wieloletnim okresie.

Ksztattowanie zachowan pozadanych w procesach pracy
stato sie w krajach wysoko rozwinietych gatezig wiedzy sto-
sowanej. Liczba podrecznikéw, poradnikéw, opracowan po-
pularnych i popularnonaukowych moze by¢ obecnie liczona
w dziesigtkach czy nawet setkach pozycji. Tymczasem tego
typu praktycznych przewodnikéw dla organizatoréw pracy na
rynku polskim brakuje. Jednym z nielicznych opracowan na-
ukowych na ten temat w jezyku polskim jest ksigzka dr Marty
Znajmieckiej i dr Katarzyny Boczkowskiej z Uniwersytetu todz-
kiego'. Niniejszy artykut ma za zadanie przyblizy¢ najbardziej
popularne koncepcje w pigutce, a takze by¢ inspiracjg do ich
zastosowania w praktyce.

Wiedza bez przetozenia na praktyke

Tzw. reguta Heinricha wskazuje na wystepujace czesto zacho-
wania ryzykowne jako zréddtowa przyczyne majacych miejsce
w zakfadzie pracy urazéw zwigzanych z praca?.

Przyjmuje sig, ze osoby pracujace maja zazwyczaj wystar-
czajaca wiedze, by wykona¢ zadania w sposéb umozliwiaja-
cy unikanie sytuacji niebezpiecznych. By jednak zastosowac te
wiedze, potrzebujg motywacji i to motywacji ukierunkowane;j
nie na efekty, ale na bezpieczne i zgodne z procedurami wy-
konywanie zadania. Przy czym przyjeta taktyka dziatania moze
sie koncentrowac na ograniczaniu zaobserwowanych aktow
sprzecznych z obowiazujacymi procedurami czy przepisami,
w tym poprzez karanie i pietnowanie (co lezy réwniez u pod-
staw dziatania urzedéw kontroli i nadzoru nad warunkami pra-
cy - egzekwujacymi obowiazujgce prawo), ale réwniez poprzez
zachecanie do wykonywania okreslonych czynnosci w sposéb
bezpieczny. To drugie podejscie pozwala na zbudowanie po-
zytywnego nastawienia kadry i tatwiejsze zaangazowanie pra-
cownikéw w planowane dziatania.

Koncepgja triady bezpieczenstwa zaktada, ze na kulture bez-
pieczenstwa - rozumiang jako zadanie postawione przed or-
ganizacja - sktadaja sie czynniki zwigzane z trzema obszarami:

e srodowiskiem pracy (materialne Srodowisko i warunki pra-
cy, wyposazenie, maszyny, narzedzia, procesy, standardy,
procedury);

e potencjatem pracownikéw (wiedza, umiejetnosci, motywa-
Cja, inteligencja, postawy, przekonania, osobowos¢);

e ich zachowaniem ksztattowanym przez organizacje (poprzez
szkolenie, nadzér nad prawidtowa realizacja procedur, statg
komunikacje, koordynacje, coaching)®.

Powyzszym obszarom nalezy poswiecac statg uwage. Obo-
wigzujace przepisy odnosza sie w szerokim zakresie, wprost
i bezposrednio, do srodowiska pracy. Stanowienie i egzekwo-
wanie prawa w dziedzinach kompetencji, motywacji, per-
cepcji oraz zachowan nie jest tak oczywiste i efektywne, jak
w obszarze rzeczywistosci materialnej. Mozna tatwo okresli¢
szerokos$¢ przejs¢, drog dla pieszych, ale czy mozna okresli¢
i wyegzekwowac odpowiednig motywacje do przestrzega-
nia procedur bezpieczenstwa? Tam, gdzie stanowienie prze-
piséw i préba ich wdrozenia zawodzi, w sukurs przychodza
narzedzia rozumienia oraz oddziatywania psychologiczne-
go i spotecznego.

Wzajemny wplyw

Zwréémy uwage na jeszcze jeden aspekt przywotanej triady:
zwiagzek pomiedzy tym, co niewidzialne, a dzieje sie w gtowach
i sercach pracownikéw, a tym, co da sie zaobserwowac - ich za-
chowaniem. Wszystko, co sktada sie na ,0sobowy” wymiar triady
- postawy, sposéb odczuwania, wyobraznia, sSwiadomos¢ (np.

indywidualna percepcja ryzyka) - przekfada sie na funkcjono-
wanie w procesach pracy, na podejmowanie indywidualnych
decyzji, interakcje w zespole.

Jednoczes$nie funkcjonowanie w pracy, zachowania modelo-
wane przez organizacje, uczestnictwo w grupach, wykonywa-
nie procedur ksztattuje sposéb myslenia, odczuwania i wartosci
internalizowane przez jednostki. Zachowania jednych wptywa-
ja na zachowanie innych.

Istotne dla rozumienia dynamiki zmiany w kulturze bezpie-
czenstwa sa takie elementy, jak wptyw autorytetow (w tym
nieformalnych), mimetyzm (nasladownictwo) - szczegoélnie
w przypadku nowych cztonkéw zespotu, presja grupy na prze-
strzeganie uznanych w grupie wartosci, egzekwowanie typo-
wych przyjetych w grupie zachowan. Biorac pod uwage powyz-
sze, zmiana zachowan moze by¢ zardwno celem, jak i srodkiem
do osiggniecia celu.

Motywacja wygrywa z kontrola

W przypadku kazdej interwencji behawioralnej (nie musi by¢
ona zwigzana z praca, a np. z terapig uzaleznien) wypada po-
stawi¢ podstawowe pytania:

e jakie zachowania powinny zosta¢ wzmocnione albo ostabione,
zeby wyeliminowac problem lub mu zapobiec?

o jakie czynniki w $rodowisku pracy — wigczajac w to uwarunko-
wania miedzyludzkie — moga sprzyjac zachowaniom niepoza-
danym albo blokujg wystepowanie zachowan pozadanych?

e jakie czynniki w srodowisku pracy (w tym spoteczne) moga zo-
sta¢ zmienione, by ostabi¢ wystepowanie niepozadanych za-
chowan, a wzmocni¢ wystepowanie pozadanych?

Wptyw na zmiane behawioralng mozna osiggna¢, jak wyzej
wskazano, z jednej strony koncentrujac sie na samych zacho-
waniach i poprzez ich kontrole (nadzér) prowadzac do zgod-
nosci z przyjetymi procedurami. Kojarzy sie to z tradycyjnym
zarzadzaniem za pomoca kar i nagréd. Z drugiej strony mozna
starac sie osiggnac zamierzony cel poprzez przekonanie oséb
uczestniczacych w procesach - zmiane ich nastawienia, postrze-
gania problemu, wzmacniania wewnetrznej motywacji. Takie
podejscie, zgodnie z badaniami, okazuje sie bardziej efektywne.

G.J.S. Wilde wskazuje, ze lepsze efekty przynosi obnizenie
u pracownikéw poziomu tolerancji ryzyka niz zwigkszanie na-
cisku na egzekwowanie zasad i standardéw okreslonych w pro-
cedurach?. To ci, na ktérych zachowania chcemy wptywac - nasi
pracownicy — powinni uwierzy¢, ze zmiana zachowania ma sens,
zaangazowac sie i wspotpracowad w realizacji projektu na rzecz
kultury bezpieczenstwa. Podobnie wskazane jest raczej koncen-
trowanie sie na wzmacnianiu zachowan pozadanych niz na wal-
ce z nieprawidtowosciami.

Podstawowe zatozenie, na ktérym opiera sie idea prowadze-
nia efektywnej interwencji behawioralnej, jest takie, ze wzory
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Kreowanie i promowanie pozadanych standardéw zacho-
wania w pracy daje szanse na ksztattowanie nowych wzor-
céw zachowania, ktdre stopniowo moga wypierac stare.

zachowania sg wyuczone i w wyniku procesu uczenia sie
moga zostac zastagpione innymi. Na proces przyswajania no-
wych wzorcdw zachowania i wykorzystywania ich w prakty-
ce majg wptyw liczne czynniki spoteczne, kulturowe i indywi-
dualne. W tym przypadku najbardziej efektywnie uczymy sie
poprzez obserwowanie lub osobiste doswiadczanie, uczest-
niczenie. Wsréd mechanizmoéw uczenia sie zachowan, warun-
kowania wskaza¢ mozna trzy podstawowe modele: warunko-
wanie klasyczne, warunkowanie instrumentalne i uczenie sie
przez obserwowanie.

Warunkowanie pawlowskie
Warunkowanie klasyczne jako forme uczenia sie opisat lwan Paw-
tow (1849-1936), laureat nagrody Nobla. Opisujac wyniki ekspe-
rymentéw dotyczacych reakcji pséw na podawane pozywienie
(wydzielanie sliny), nazwat on odruchem lub reakcja bez-
warunkowa naturalng, niewymagajaca uczenia sie reak-
cje zwierzat na podanie pozywienia®. Jednak gdy z ta
reakcja skojarzony zostat inny bodziec, nawet catko-
wicie niezwiazany z jedzeniem, nastepowato wa-
runkowanie - uczenie sie okreslonej reakcji przy
zaistnieniu danego czynnika, danej okolicznosci.
Pierwotnie zatem w procesie przyswajania wy-
stepuje bodziec warunkowy (ktérym byt np. sy-
gnat dzwonka), bodziec bezwarunkowy (podawa-
ne psu jedzenie) i odruch bezwarunkowy (slinienie).
W sytuacji konsekwentnego wystepowania bodz-
ca warunkowego nastepuje warunkowanie klasycz-
ne, tzn. warunkowa reakcja ($linienie) po wystapieniu
bodzca warunkowego (dZwiek dzwonka).
Przyktad: Warunkowaniem klasycznym jest
zdenerwowanie spowodowane wyciqggnietq
przez inspektora pracy legitymacjq stuzbo-
wq i informacjq o rozpoczeciu kontroli, je-
sli tego rodzaju doswiadczenia przy-
niosty negatywne emocje i sankcje
w przesztosci.

Warunkowanie
instrumentalne
Inng forma uczenia sie jest warunkowanie instrumentalne (spraw-
cze). W odrdznieniu od warunkowania klasycznego uczacy sie
odgrywa tutaj czynna role. Warunkowanie instrumentalne opi-
sat jako pierwszy Jerzy Konorski® (1928), a do najbardziej zna-
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nych psychologéw zajmujacych sie ta problematyka nalezeli
Burrhus Frederic Skinner, Edward Tolman i Edward Thorndike.
Istota warunkowania sprawczego polega na wzmacnianiu
lub ostabianiu wystepowania danego zachowania przez kon-
sekwencje (kary lub nagrody) nastepujace bezposrednio po
nim. W doswiadczeniach profesora Harvardu Skinnera szczur,
ktéry nauczyt sie pociggac dzwignie, otrzymywat pozywienie.
Byta to nagroda za dziatanie podejmowane intencjonalnie’.
Warunkowanie instrumentalne moze ttumaczy¢ niemal
wszystkie zachowania, ktére podejmujemy codziennie w celu
otrzymania nagrody lub unikniecia kary. Omawiany dalej mo-
del interwencji behawioralnej ABC (aktywator - zachowanie
- konsekwencja) opiera sie wiasnie na tego rodzaju uczeniu
sie. Pamigtac nalezy, ze wystepuje ono, gdy konsekwencja jest
niezwtoczna, pewna i znaczaca dla podmiotu, ktéry sie uczy.
Przyktad: Robotnicy budowlani, ktdrzy zorientowali sie, Ze
na budowie jest inspektor pracy, w pospiechu zaktadajq hetmy
ochronne (ktérych wczesniej nie mieli)
iprzypinajq sie do systemu ase-
kuracji przed upadkiem
z wysokosci (jesli taki
zostatzapewniony).
Geller zwra-
ca réwniez
uwage na
emocjonal-
ny kontekst
konsekwen-
cji. Lepiej
czujemy
sie, starajac
sie osiggnac
nagrode, niz
uchroni¢ przed
kara. Mozemy za-
tem chetniej przyj-
mowac jako swoje za-
chowania nagradzane niz
takie, ktore wiazga sie jedynie z unik-
nieciem kary.

Nauka przez obserwacje
Nie musi by¢ jednak tak, ze emocje lub zachowania danej oso-
by wynikaja z jej osobistych doswiadczen. Wsréd pracowni-
kow, ktdrzy rozgladaja sie za hetmami, ktére trzeba szybko
zatozy¢ na gtowe, sg i tacy, ktérzy dotychczas nie spotkali in-
spektora pracy.

Albert Bandura w spoteczno-poznawczej teorii uczenia sie®
zwraca uwage na dwa rodzaje uczenia sie przez obserwacje:

uczenie sie przez konsekwencje (warunkowanie zastepcze)
i nasladownictwo (oparte na obserwacji i uogélnianiu regut za-
chowania). Swiadomym zastosowaniem tego rodzaju warun-
kowania jest stawianie za wzér pracownikdéw, ktérzy realizujg
wartosci wazne dla danej organizacji w najdoskonalszy sposéb.

Warunkowanie zastepcze opiera sie na obserwowaniu kon-
sekwencji, ktére ponosza inni. Obserwowanie nagradzanych
i karanych wspotpracownikéw moze powodowac przyswajanie
wzorcow zachowan pozadanych. Istotne sa emocje towarzy-
szace konsekwencjom zachowania. Dochodzi zatem do nauki
motywacji lezacej u podstaw nabywanych wzoréw zachowania.

W nasladowaniu zachowan wedtug Bandury wazna role od-
grywa poczucie wtasnej skutecznosci, rozumiane jako przeko-
nanie, ze jest sie w stanie zrealizowac dane zachowanie. Oczeki-
wanie wtasnej nieskutecznosci hamuje zachowanie, natomiast
zwiekszenie przewidywan swojej skutecznosci prowadzi do po-
dejmowania i nasilania zachowan. Podazenie za zachowania-
mi lideréw grupy (w szczegélnosci nieformalnych), wzmacnia-
ne presja grupy, to przyktad nasladownictwa.

Zblizonym, interesujagcym modelem jest réwniez teoria mimety-
zmu Rene Girarda® jako mechanizmu przejmowania wzorcéw jed-
nych ludzi od drugich, prowadzaca zaréwno do rozwoju organiza-
dji, jak i do nasladowania zachowar patologicznych i anomijnych.

Model DO IT

Zachowanie ludzi w procesach pracy podlega zatem nieusta-
jacej modyfikacji. Pracownicy uczg sie nie tylko nowych zacho-
wan, ale réwniez tego, ktéry z mozliwych wariantéw zachowa-
nia beda stosowac¢ w zaleznosci od wielu czynnikéw, wsréd
ktérych sa réwniez kary i nagrody.

Czy pracodawca ma mozliwos¢ wiaczyc sie w proces modelo-
wania zachowania swoich pracownikéw? Zgodnie z obowiazu-
jacym prawem jest to jego obowigzkiem. Odpowiada bowiem
za zachowanie pracownikéw w procesach pracy, prowadzac ich
szkolenie (w dziedzinie bhp), systematycznie definiujac pozada-
ne zachowania (np. okreslajac imienny podziat zadan przy wy-
konywaniu prac szczegdlnie niebezpiecznych, np. na wysoko-
$ci), zapewniajac wtasciwg komunikacje i koordynacje w trakcie
wykonywania pracy i wreszcie prowadzac skuteczny (przy pra-
cach szczegdlnie niebezpiecznych - bezposredni i staty) nad-
z6r nad wykonywana praca.

W sukurs pracodawcy przychodza teorie uczenia sie i mode-
le wypracowane przez psychologéw zajmujacych sie procesa-
mi pracy. W artykule oméwimy model modyfikacji zachowan
Scotta Gellera, ktdry streszcza rozwiniecie akronimu DO IT':

e D - define

e O -observe
e | —intervene
o T-test

Interwencja w zachowania pracownikéw, polegajaca na do-
prowadzeniu do pozadanej zmiany, rozpoczyna sie od zde-
finiowania zachowan (D - define the critical target behaviors)
istotnych ze wzgledu na bezpieczenstwo oséb i proceséw (za-
chowan pozadanych, ktére powinny zosta¢ wzmocnione, i nie-
pozadanych, ktére nalezy ostabi¢ badz wyeliminowac). Wzor-
ce zachowan powinny by¢ okreslone w sposéb jednoznaczny,
jasny i zwiezty.

Na obserwacji tych krytycznych zachowan (O - observe the
target behavior) nalezy skoncentrowac sie w kolejnym etapie
przedinterwencyjnym. Pozwoli to przyjac cele, ktére maja by¢
osiaggniete w zmienianiu zachowania, ale rowniez zrozumie¢
kontekst srodowiska pracy, w tym kontekst spoteczny, z ktére-
go moga wynikac okreslone zachowania.

Po tym etapie mozna przystapi¢ do interwencji (I — interve-
ne to change the target behavior). Nastepnie zas mozna oceni¢,
jaki wptyw nasze wysitki miaty na procesy pracy (T - test the
impact of intervention procedure). Na podstawie przeprowa-
dzonej ewaluacji mozna podja¢ decyzje o kontynuacji prowa-
dzonej interwencji w dotychczasowym ksztatcie lub o ewentu-
alnej zmianie strategii.

Zdefiniowanie tzw. krytycznych zachowan w procesach pra-
cy, czyliistotnych z punktu widzenia bezpieczenstwa oséb pra-
cujacych, nie jest tatwe. Warto korzystac z wielu zrédet - oceny
ryzyka zawodowego (jesli zostata przeprowadzona rzetelnie),
danych dotyczacych wypadkéw przy pracy i zdarzen potencjal-
nie wypadkowych (gdy tego rodzaju zdarzenia s w zaktadzie
pracy rejestrowane), procedur, przepiséw wewnetrznych. Gtéw-
nym zrodtem informacji moga okazac sie jednak osoby, ktére
prace wykonuja. To one czesto, znajac obowiazujace procedu-
ry, wiedza tez, jak wykonywac prace z ich obejsciem, by byto
szybko i skutecznie. To one majg wiedze o zdarzeniach poten-
cjalnie wypadkowych - tych sytuacjach, kiedy mogto dojs¢, ale
szczesliwie nie doszto do wypadku.

Po stworzeniu listy zachowan krytycznych zespdt powinien
poswieci¢ uwage ich wiasciwemu zdefiniowaniu/opisaniu. Opis
ten powinien byt zwiezty, czytelny i jednoznaczny dla kazde-
go, kto bedzie pézniej uczestniczyt w procesie obserwacji. Na-
lezy unika¢ og6lnikowych, enigmatycznych sformutowan, ale
wskazac to, co mozna zaobserwowac.

Przyktad: Zamiast sformutowania ogdlnego typu ,zabezpie-
cza alejke magazynowg, kiedy zdejmuje cos z géry”, lepiej zapi-
sac:,,przed podjeciem tadunku z wyzszych potek ustawia barierki
zobu stron alejki i znaki bezpieczeristwa”.

Po stworzeniu listy zachowan krytycznych nastepuje réw-
niez moment, gdy nalezy zada¢ pytanie o przyczyny rozbiez-
nosci wystepujacych pomiedzy zachowaniem obserwowa-
nym a oczekiwanym. Geller zwraca uwage, by unikac¢ szukania
winnych, oskarzania konkretnych oséb i generalnie pietnowania
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nieprawidtowosci. Rzeczowe i chtodne podejscie do problemu
wiaze sie raczej ze stwierdzaniem rozbieznosci czy réznic mie-
dzy tym, co istniejace, a tym, co oczekiwane. Pozwala to réw-
niez na podjecie nieobcigzonej emocjami dyskusji nad zrodtem
problemu. Pracujacy moze omija¢ procedury, bo sg czasochton-
ne, a przewidziany sposéb wykonania zadania lub stosowane
$rodki ochrony sg niewygodne i utrudniajg prace. By¢ moze
wystepujg omytki, potkniecia w procesie pracy, ktére mozna
ograniczy¢, réznicujac ksztatt, kolor i rozmieszczenie uzywa-
nych elementow. W takich sytuacjach pod uwage nalezy wzigé
rowniez przemodelowanie procesu tak, aby byt wygodny i er-
gonomiczny. Nalezy réwniez zadac pytanie, czy rozbieznos¢
nie wynika z niejasnych, nieprecyzyjnych wymagan stawia-
nych osobie pracujacej, niewystarczajacych czy nieadekwat-
nych zasobdw - narzedzi, wyposazenia albo z braku informa-
¢ji zwrotnej od nadzoru".

Geller sugeruje, by bedac na tym etapie analizy zachowan
krytycznych, zadac¢ pytania:

® czy pracujacy wie, jakie srodki bezpieczenstwa powinien
stosowac?

e czy mozna stwierdzi¢, ze sg jakie$ przeszkody, by stosowac
przewidziang (bezpieczna) procedure?

o czy $rodki ochrony (w tym indywidualnej) s dostepne i wy-
godne w stosowaniu?

® czy pracujacy otrzymuje informacje zwrotna dotyczaca jego
zachowania w procesie pracy?

Kolejna kwestia, ktéra moze przyblizy¢ nas do rozumienia zr6-
detrozbieznosci, jest to, czy oczekiwane zachowanie jest obarczo-
ne negatywnymi konsekwencjami dla pracownika. Mager i Pipe™
wskazuja na paradoksalng sytuacje ,postawionych na gtowie kon-
sekwendji”, gdy dobry uczynek zostaje ukarany,.

Mamy tu na mysli np. sytuacje, gdy pracownik obstuguja-
cy maszyne, na ktérej zamontowane sg ostony elementéw ru-
chomych, demontuje je, by szybciej wykonywac zadania, na-
tomiast jego kolega stosuje sie do instrukcji bezpiecznego
uzytkowania, ale przez to wykonuje prace wolniej. Czy ta dru-
ga osoba poniesie negatywne konsekwencje swojego zacho-
wania, otrzymujac mniejsza premie w systemie wynagradza-
nia akordowego? Jak oceniane sg efekty pracy wykonujgcych
te sama pracg? Czy w wynagradzaniu i innych formach otrzy-
mywanych nagréd i wzmocnien brany jest pod uwage aspekt
bezpiecznego i zgodnego z przewidziang procedurg postepo-
wania? Jakie s3 rzeczywiste konsekwencje pozadanych (bez-
piecznych) zachowan dla pracownikéw? Jakie sa bezposrednie,
pewne, natychmiastowe pozytywne konsekwencje zachowan
ryzykownych? Czy osoba, ktéra potrafi usung¢ drobna uster-
ke utrudniajaca prace maszyny bez jej zatrzymania, bedzie
traktowana jako ,ztota raczka” i ,nasz bohater”? Czy cztonko-
wie zespotu otrzymaja od innych wiecej uwagi, uznania, beda

mieli wyzszy status w grupie, za-
chowujac sie w sposéb ryzykow-
ny? Czy jest wiecej negatywnych
czy pozytywnych konsekwencji
bezpiecznego zachowania dla
osoby pracujacej? Czy negatyw-
ne konsekwencje dla pracow-
nika moga zosta¢ ograniczone
lub wyeliminowane?

Model interwencji ABC
Model interwencji behawioral-
nej ABC (activator — behavior
- consequence), ktérego fun-
damenty stworzyt B. F. Skinner,
odnosi sie do mozliwych do za-
obserwowania z zewnatrz ele-
mentéw rzeczywistosci — zacho-
wan, a takze czynnikéw, ktére
wystepujg w srodowisku osoby
dziatajacej: aktywatoréw (bez-
posrednio poprzedzajacych za-
chowanie) i konsekwencji (ktére
nastepuja bezposrednio po nim).
To behawiorystyczne podejscie,
w argumentacji humanistéw, nie
ttumaczy catej ztozonosci ludz-
kich zachowan, odrzucajac nie-
dajace sie obserwowac czynniki,
jak postawa, intencje, wczesniej-
sze doswiadczenia i wszystko, co
sktada sie na indywidualng kon-
strukcje psychiczna kazdej oso-
by. Jednak model ABC jest uzy-
teczny w wyjasnianiu wiekszosci
codziennych aktywnosci ludz-
kich i w podejmowaniu interwencji w stosunku do czynnosci
0s6b pracujacych w procesach pracy. Wedtug Scotta Gellera
najlepsze wyniki przynies¢ moze integracja podejscia oparte-
go na zachowaniu (behawioralnym) z podejsciem skoncentro-
wanym na osobie (psychologicznym)®.

W ujeciu podstawowym interwencja behawioralna w mo-
delu ABC realizowana bedzie na poziomie aktywatordw, a tak-
Ze na poziomie konsekwencji. Aktywatorem bedzie informa-
cja kierowana do 0s6b pracujacych: szkolenie, narada przed
rozpoczeciem pracy, oméwienie imiennego podziatu zadan,
informacja umieszczona przy stanowisku pracy, znaki bezpie-
czenstwa, plakaty czy pokaz bezpiecznej pracy. Z kolei konse-
kwencjami beda udzielenie informacji zwrotnej przez nadzo-
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rujgcego prace przetozonego lub kogokolwiek, kto obserwuje
prace, réznego rodzaju kary lub nagrody, pozytywne lub ne-
gatywne wzmocnienie. Negatywna reakcja ma zniecheca¢ do
podejmowania danego zachowania i wybierania alternatyw-
nego. Pozytywne wzmocnienie utrwala dotychczasowy spo-
séb postepowania.

Geller wyrodznia trzy typy interwencgji: instruktazowa, wspie-
rajaca i motywujaca. Interwencja instruktazowa poprzedza za-
chowanie, a wiec wystepuje na poziomie aktywatora. Zazwy-
czaj dotyczy sytuacji, gdy podejmowany jest nowy rodzaj pracy
lub przystepujemy do préby zmiany dotychczasowej, niepoza-
danej rutyny. Tego rodzaju interwencja polega na zastosowa-
niu instruktazu i sprawieniu, zeby nowy rodzaj dziatania zostat

IP 7-8/2025

Bezpieczenstwo

zinternalizowany, przyjety jako wtasny przez osobe pracuja-
ca. Instruktaz moze mie¢ forme praktycznych szkolen, zajec¢
w grupach lub udzielania indywidualnych wskazéwek. Uzytecz-
ne moga by¢ réwniez zajecia oparte na odgrywaniu rél. Im in-
struktaz bedzie bardziej konkretny i precyzyjniej odnoszacy sie
do wykonywanej pracy, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze
okaze sie skuteczny.

Interwencja wspierajgca ma utrwala¢ nowo przyswojony spo-
s6b postepowania tak, aby stat sie cze$cig codziennej rutyny, pozy-
tecznym automatyzmem. Wskazane jest wspieranie na tym etapie
0s6b, by dac¢ im poczucie, ze praca wykonywana jest rzeczywiscie
we whasciwy sposéb. Interwencja wspierajaca — w odréznieniu od
instruktazowe] — opierac sie bedzie na oddziatywaniu na poziomie
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konsekwencji. Pozytywna informacja zwrotna, uznanie w wyniku
wykonywania pracy w okreslony sposéb przyczynia sie do utrwa-
lania dobrych nawykdw.

Gdy pracujacy posiadaja odpowiednia wiedze, jak wykonywac
prace wiasciwie i bezpiecznie, ale tego nie robig, potrzebna oka-
zuje sie interwencja motywujaca. Zaktadajac, ze przeprowadzona
zostata juz analiza samego procesu pracy, a bariery, ktére moga
utrudnia¢ wykonywanie zadania w pozadany sposéb, usunieto lub
ZNnaczaco ograniczono, pozadane staje sie siegniecie po narzedzia
zachety lub presji w celu osiagniecia oczekiwanej zmiany. Osoby,
ktore nie wchodzg w zmiane, prawdopodobnie postrzegaja po-
zytywne bezposrednie konsekwencje zachowan ryzykownych
- np. wygode i wydajno$¢ - jako dominujace. Natychmiastowe
konsekwencje zachowan pozadanych — niewygoda, dyskomfort,
mniejsze tempo pracy - beda zniecheca¢. Brygada dekarzy wyko-
na zapewne szybciej poszycie dachowe bez stosowania systemu
asekuracji indywidualnej przed upadkiem z wysokosci, a wspo-
mnienie wypadku ich kolegi sprzed p6t roku bedzie wydawac sie
mgliste i nieistotne, zatarte pézniejszymi doswiadczeniami. ,Ter-
miny s3 napiete, pracujemy po 10 godzin dziennie i nie ma sen-
su utrudniac sobie dodatkowo pracy...". W takich sytuacjach in-
terwencja motywujaca moze okazac sie whasciwym narzedziem.
Motywowanie moze miec¢ charakter negatywny, jak stosowanie

kar zawsze wtedy, gdy wystepuje zachowanie niepozadane, lub
charakter pozytywny, czyli dostarczanie nagréd.

Stosowanie kar i nagrod jako konsekwencji wzmacniajacych
lub ostabiajgcych zachowania ma istotne ograniczenia. Kary po-
winny by¢ bowiem stosowane konsekwentnie - najlepiej zawsze,
gdy dane zachowanie wystepuje. W innym przypadku najlep-
szg praktyka stanie sie unikanie kar zamiast dostosowanie za-
chowania. Z kolei nagrody (wymierne korzysci, w szczegélnosci
finansowe) sg w krétkim czasie traktowane jako element wyna-
gradzania, a ich wycofanie moze mie¢ demotywujacy charak-
ter, catkowicie niweczacy uzyskane efekty.

Efekty uboczne kar i nagrod

Wiaczenie interwencji na etapie konsekwencji w modelu ABC
zwykle zaktada wykorzystanie kar lub nagréd. Jak wspomnia-
no wczesdniej, zastosowanie tych instrumentéw napotyka na
ograniczenia, powinno by¢ réwniez poparte wiedza o mozli-
wych ,efektach ubocznych”.

Stosowanie kar - jesli sg dotkliwe, nieuniknione i natychmiasto-
we — moze prowadzi¢ do wykluczenia karanych zachowan. Jed-
nak reakcja na kary moze byc¢ ucieczka, agresja lub apatia. Préby
ucieczki przed negatywnymi konsekwencjami moga sktania¢ do
kfamstw i unikania oséb, ktére prowadza obserwacje czy nadzor.

Poczucie bycia kontrolowanym i state zagrozenie karg impliku-
ja negatywny stres, obcigzenie psychiczne, prowadzi do szyb-
szego wypalenia. Zagrozenie negatywnymi konsekwencjami
moze rodzic frustracje i agresje skierowana do osob z nadzo-
ru lub powodowac¢ spadek produktywnosci, akty sabotazu czy
inne zachowania wymierzone przeciwko zaktadowi pracy, ktéry
stat sie Zrodtem frustracji. Zagrozenie kara moze réwniez prowa-
dzi¢ do apatii, ostabienia zainteresowania programem wprowa-
dzania pozytywnych zmian i paradoksalnie ostabia¢ sktonnos¢
réwniez do zachowan pozadanych - pozytywnych (postawa
podporzadkowania ograniczajaca dziatania jednostki do po-
wstrzymania sie od zachowan zagrozonych kara). Pojawia sie
,0szukiwanie” systemu, czyli dziatania przystosowawcze, pole-
gajace na pozornej realizacji zachowan pozadanych (jak nosze-
nie uprzezy bez przypinania sie do systemu taczaco-kotwicza-
cego lub gogli ochronnych bez szkief).

Znaczaco mniejsze ,efekty uboczne” majg wzmocnienia po-
zytywne — nagrody. Geller zwraca jednak uwage, ze aby na-
grody odnosity swoj skutek:

e nalezy jasno okresli¢, za jakie zachowania przyznawana jest
nagroda (jezeli jest przyznawana za brak wypadkéw lub zda-
rzen potencjalnie wypadkowych, moze sktania¢ do ukry-
wania wypadkow zamiast zmiany zachowania na lepsze);

e nagradzany jest kazdy, kto spetni kryteria;

e |epiej przyznawac drobne nagrody wiekszej liczbie oséb
niz znaczace nagrody waskiemu gronu (losowanie nagréd
wsrdd osob, ktére spetnity kryteria, moze by¢ demotywu-
jace dla wiekszosci, ktdrzy czuja sie przegrani);

e dobrze, gdy nagrody stanowig same w sobie promocje pro-
gramu, moga by¢ uzywane przez obdarowanych w pracy
i dostrzegane przez innych (np. kubki, bluzy, kurtki z prze-
kazem dotyczacym bezpieczenstwa);

® nie mozna nagradzac jednej grupy kosztem innej;

e nie nalezy stosowac odpowiedzialnosci zbiorowej i kara¢ gru-
py (zmiany, brygady) za zachowanie jednej osoby (wypadek
jednej osoby, przez ktéry grupa straci nagrode za dtugi okres
bezwypadkowej pracy, sktania¢ bedzie do tuszowania tego
typu zdarzen);

e postepy w dazeniu do celu powinny by¢ systematycznie mo-
nitorowane, a wyniki podawane do publicznej wiadomosci.
W procesie zmiany behawioralnej DO IT Gellera mamy za-

tem do czynienia z nastepujaca sekwencja zdarzen:

1) zdefiniowanie zachowar krytycznych (miejsc, zdarzen w pro-
cesie pracy), ktére podlega¢ powinny zmianie;

2) obserwacja i analiza tych zachowan;

3) zastosowanie wybranych aktywatoréw i/lub konsekwen-
¢ji w modelu interwencji ABC, by wptynaé na ograniczenie
zachowan niepozadanych i wzmocni¢ zachowania pozadane;

4) state $ledzenie procesu zmiany zachowan w celu upewnienia

sie, czy nastepuje utrwalanie zachowania, ktére uznajemy za po-
zadane i internalizacja pozytywnych wartosci z nim zwigzanych.

Dla kazdego programu zmiany zachowan kluczowe bedzie za-
angazowanie grupy petnigcej role obserwatoréw, a w pézniejszym
okresie realizacji programu - obserwatoréw podejmujacych in-
terwencje, udzielajacych wsparcia. Role takich oséb Geller okre-
$la w typowy dla siebie sposob akronimem COACH, co odpowia-
da hastom: C (care) — przejawiac troske, O (observe) — przygladac
sie pracy, A (analyze) - wycigga¢ wnioski, C (communicate) - ko-
munikowac i H (help) — udziela¢ wsparcia. Geller podkresla, ze
kluczowa dla skutecznosci procesu obserwaciji i interwencji jest
postawa obserwatora, ktéremu rzeczywiscie zalezy na zyciu, zdro-
wiu, bezpieczenstwie innych osob, jest tez przekonany o potrze-
bie i sensie realizacji programu zmiany zachowan. Dobrze zmo-
tywowany obserwator motywuje innych do dziatania. Najlepszy
obserwator to ten, kto wychodzi z roli biernego $wiadka i staje
sie zaangazowanym uczestnikiem zdarzen.

Historyczny eksperyment Latane i Darleya uswiadamia nam,
Ze motywacje obserwatora moga ostabiac takie czynniki, jak roz-
mycie odpowiedzialnosci (w grupie) i brak jasnego wzorca dzia-
tania. Osfabia jg réwniez nieche¢ ogétu, negatywne stereotypy
zwigzane z obserwacjg jako szpiegowaniem, donoszeniem, in-
wigilowaniem. Proces obserwacji jest zatem niezwykle wrazli-
wy na zakiécenia, a sam obserwujacy dZwiga ciezar potencjal-
nej niecheci indywidualnej i grupowej, odpowiedzialnosci za
odpowiednie ,rozegranie” interakcji z obserwowanym pod-
miotem. Kluczowe jest réwniez merytoryczne przygotowanie
0s6b prowadzacych obserwacje tak, aby mogty rozpoznac za-
chowania niewtasciwe, ryzykowne, miaty $wiadomos¢, jak po-
winna wygladaé czynnos¢ wykonana w sposéb wiasciwy. Za-
leca sie prowadzenie obserwacji w sposéb jawny. W zwigzku
z powyzszym do obserwatora bedzie réwniez nalezato uzy-
skanie przyzwolenia na przygladanie sie pracy wybranej oso-
by, a nastepnie poprowadzenie taktownej i konstruktywnej
rozmowy. Jej celem jest zbudowanie ptaszczyzny do wymiany
zdan, wskazanie problemu, zadawanie pytan o przyczyny okre-
$lonego zachowania, zmotywowanie do wtasciwego zachowa-
nia, dostrzezenie pozytywnych aspektéw pracy osoby obser-
wowanej. W ostatecznym rozrachunku ma to by¢ konwersacja
wspierajgca. Wszystko to nie jest tatwe. Dla oséb wybranych
sposrdd innych cztonkdw zatogi niezwykle trudne badz wrecz
niemozliwe. ,Sztuczne”, ,nienaturalne”, ,zenujace” - okreslaja
to potencjalni obserwatorzy. Dlatego sami obserwatorzy bar-
dzo potrzebuja statego wsparcia - od szkolenia do pracy indy-
widualnej z trenerami, ktérzy moga odpowiedzieé na pojawia-
jace sie watpliwosci, bariery, przeszkody. W wielu zaktadach ten
etap wdrozenia, zwigzany z przygotowaniem i dziataniem ob-
serwatoréw, przynosi najwiecej praktycznych probleméw, znie-
checenia i w konsekwencji zamrozenia zmian.
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Rozmowa ma sens

Geller formutuje model wspierajacej rozmowy (supportive conver-
sation), ktéra ma ostabiac sktonnosci do zachowan ryzykownych
i pozytywnie wzmacnia¢ zachowania pozadane. Rozmowa moze
by¢, wedtug autora, poteznym narzedziem ksztattowania zacho-
wan, narzedziem wyrafinowanym, ktérym obserwatorzy ucza sie
postugiwac.

Cechy dobrej, inspirujacej rozmowy to wedtug Gellera:

e koncentrowanie sie na tu i teraz oraz mozliwych do osiggnie-
cia postepach, bez siegania do zdarzen z przesztosci (w szcze-
gdlnosci tych negatywnych);

e budowanie osobistego zaangazowania rozméwcy, zachecaja-
cego do podjecia zobowigzania do postepowania w okreslo-
ny sposob (zgodnie z metoda matych krokéw);

e unikanie pouczania na rzecz wystuchania pracownika i otwar-
cia mozliwosci wypowiedzi: ,co mdgtbys zrobic, zeby wykonac
te czynnos¢ bezpieczniej?”;

o otwartos¢ obserwatora i gotowos¢ do przyjecia nowych informa-
qji, zrozumienia przyczyn danego zachowania osoby pracujacej;

e unikanie stronniczosci i uprzedzen;

e okazywanie uznania dotyczacego osiagnietych postepoéw/po-
zytywnych aspektow zachowania.

Wzmocnienie pozytywnych zachowan poprzez okazywanie
uznania powinno nastepowac bezposrednio po obserwacji. Po-
winno mie¢ charakter osobisty, przez co Geller rozumie wyraze-
nie osobistych emocji oraz docenienie konkretnych osobistych
osiaggniec¢ osoby obserwowanej. Przekaz powinien mie¢ charak-
ter jeden na jeden podczas prywatnej rozmowy. Nalezy doceni¢
dostrzezone zachowanie (bez relatywizowania i pokusy wska-
zania potrzeby dalszego doskonalenia) - ono jest w danym mo-
mencie wzmachiane.

Wspierajaca konwersacja ma charakter niezaleznego wzmocnie-
nia i nie jest bezposrednio powigzana z nagrodami finansowymi
czy materialnymi. Osoby, ktére podejmuja obserwacje i interwen-
cje, doskonalg sie w sztuce prowadzenia tego rodzaju rozmowy.
Niezbedne jest zapewnienie przez pracodawce wsparcia o cha-
rakterze psychologicznym w celu radzenia sobie z r6znego rodza-
ju reakcjami oséb obserwowanych: niechecia, agresjg czy apatia.

Bez efektow na juz
Osiggniecie zmiany kulturowej w organizacji nigdy nie jest
ani tatwe, ani nie przychodzi szybko. Tymczasem wspotcze-
$nie oczekuje sie, ze udziat w projekcie przyniesie niemal na-
tychmiastowe i spektakularne korzysci. Przedtuzajacy sie pro-
ces, ktéry przynosi wzloty i upadki, zniecheca zaangazowane
osoby. Dobrze wiedzg o tym zespoty, ktore podjety wysitek
wdrozenia w organizacjach projektow Behavior Based Safety.
Na zakonczenie zatem rozwazmy czynniki, ktére moga
wptynaé pozytywnie na zdobycie i utrzymanie zaangazowa-
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nia wszystkich zainteresowanych w firmie realizujgcej ambit-
ny plan zmiany kulturowej - identyfikacji i zmiany zachowan
niepozadanych.

Zaden projekt tego rodzaju nie moze by¢ skutecznie realizo-
wany bez jasnego i zaangazowanego przywodztwa ze strony
szefostwa firmy. Na potrzebe i role przywddztwa w zarzadzaniu
bezpieczenstwem i zdrowiem w organizacji zwracajg uwage juz
akty normatywne (cho¢ nie jest to jeszcze ustawa o bezpieczen-
stwie i zdrowiu w pracy, parafrazujgc nazwe brytyjskiego Health
and Safety Act), tj. norma 1SO 45001:2018. System zarzgdzania
opiera sie na zaangazowaniu kierownictwa najwyzszego szcze-
bla, ustanowieniu polityki w dziedzinie bezpieczenstwa i zdro-
wia — pisemnego dokumentu, ktéry okresla cele i srodki do ich
osiggniecia. Kierownictwo dba o przypisanie odpowiedzialnosci,
przydzielenie odpowiednich zasoboéw, a takze o to, by system za-
pewniat koordynacje wszystkich aktywnosci organizacji pozor-
nie tak odlegtych od kwestii bhp, jak polityka inwestycyjna, roz-
budowa i remonty, wybér podwykonawcéw czy prowadzenie
zakupow. State wsparcie bedzie kluczem do sukcesu. Nie jedy-
nym jednak, réwnie wazne jest powotanie zespotu sterujacego,
ztozonego z kompetentnych i reprezentujacych rézne dziaty fir-
my 0s6b, ktdry zostanie upetnomocniony, a jego cele i preroga-
tywy zostang okreslone jasno i precyzyjnie. Ustanowienie celéw
SMART, ktérych osigganie bedzie mogto by¢ monitorowane, po-
zwala na ewaluowanie postepéw oraz integracje procesu zmia-
ny behawioralnej z systemem zarzadzania bezpieczerstwem
i zdrowiem w organizacji.

Pawet Rozowski,
starszy inspektor pracy,
OIP Warszawa

Przypisy:

1. M.Znajmiecka, K. Boczkowska, Ksztattowanie bezpiecznych zachowan
pracownikow, £6dz 2020.

2. H.Heinrich, D. Petersen, N. Ross, Industrial Accidents Prevention: A Safety
Management Approach, New York 1989.

3. T.Marsh, Total Safety Culture, Manchester 1988.

4. G.J.S.Wilde, Target Risk, Toronto, Ontario 1994.

5. I.P. Pavlov, Conditional Reflexes, London 1927.

6. A history of psychology in autobiography. Volume VI, Harvard Univer-
sity Prentice-Hall, Inc., Englewood Cliffs, New Jersey, 1974.

7. B.F. Skinner, Nauka a zachowanie cztowieka, Biblioteka Klasykow Psy-
chologii, PWN 2022.

8. A.Bandura, Social Cognitive Theory: An Agentic Perspective on Human
Nature, John Wiley & Sons Inc 2023.

9. R.Girard, Koziot ofiarny, Wydawnictwo tédzkie, Lt6dz 1991.

10. E.S. Geller, Working Safe. How to Help People Actively Care for Health
and Safety, Boca Raton London New York, Washington, 2001.

11. E.S. Geller, tamze.

12. R.F. Mager, P. Pipe, Analysing Performance Problems of Your Really Ough-
ta Wanna, Atlanta 1997.

13. E.S. Geller, tamze.

IP 7-8/2025

Priorytet czy iluzja?

|

zostato poszkodowanych
w wypadkach przy pracy

|
67 tys. 0sob

w 2024 roku

Bezpieczenstwo, Hatas, Przemeczenie
— Wspotczesne srodowisko pracy

Coraz czesciej zrodlem zagrozen nie sa awa-
rie czy btedy ludzkie, ale przemeczenie, stres
i hatas. Cho¢ ofiar wypadkow przy pracy wciaz
jest dramatycznie duzo, pierwsze ciecia nie-
dopinajacego sie budzetu dotykaja wtasnie
obszaru bhp.

Wspétczesne srodowisko pracy coraz czesciej przypomina pre-
cyzyjnie dziatajagcg maszyne. Mechanizmy kontroli, wydajnosci
i efektywnosci nie pozostawiajg zbyt wiele miejsca na cztowie-
czenstwo. A przeciez méwimy o ludziach, a nie czesciach zamien-
nych. Z perspektywy inspektora pracy, obserwujacego codzienne
realia zaktaddw przemystowych, biur, hal produkcyjnych czy pla-
céw budowy, nasuwa sie pytanie: czy bezpieczenstwo i dobro-
stan pracownikdw to wcigz warto$¢ czy jedynie fasada?

Tylko na papierze

Pracodawca deklaruje, ze bezpieczenstwo jest jego prioryte-
tem. Na papierze wyglada to imponujaco - szkolenia wstepne
i okresowe, oceny ryzyka zawodowego, srodki ochrony indy-
widualnej, plakaty przypominajace o zasadach bhp. Ale czy za
tym wszystkim stoi realna troska o cztowieka, czy jedynie che¢
unikniecia kary?

W codziennej pracy spotykam sie z sytuacjami, gdy procedury
istnieja tylko na papierze, a pracownicy nie sg $wiadomi podsta-
wowych zasad bezpiecznej pracy, ktérej efektem ma by¢ ochrona
zdrowia. Znane sa przypadki, gdy hetmy ochronne wisza na wie-
szakach, bo ,przeszkadzaja i s3 niewygodne”, a szkolenia powie-
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la sie z poprzednich lat bez uwzglednienia zmieniajacych sie wa-
runkéw pracy.

Inwestycje w bhp bywaja postrzegane jako koszt, a nie war-
tos¢. Kiedy budzet sie nie dopina, pierwsze ciecia dotykaja wia-
$nie tego obszaru. Tymczasem statystyki wypadkdéw przy pracy
nie ktamia. Wedtug Gtéwnego Urzedu Statystycznego w 2024 .
odnotowano 67 tys. os6b poszkodowanych w wypadkach przy
pracy'. To 0 2,4% mniej niz rok wczesniej, trudno tu jednak mé-
wi¢ o wyraznej poprawie. Nie chodzi przeciez tylko o statystyki,
ale o realne ludzkie dramaty, ktére rozgrywajg sie kazdego dnia.

Trzeba jasno stwierdzi¢: poszkodowanych jest zbyt wielu.
A przeciez méwimy o osobach pracujacych w warunkach tech-
nologicznego postepu, dostepu do srodkéw ochrony indywidu-
alnej i regulacji prawnych. Coraz czesciej zrédtem zagrozen nie sa
awarie czy btedy ludzkie, lecz przemeczenie, stres, hatas i presja.
To nie sa juz tylko problemy indywidualne, to sygnaty systemo-
wego zmeczenia organizacyjnego.

Niewidzialny wréog

Hatas to czynnik, ktéry rzadko trafia na pierwsze strony raportéw.
A jednak wptywa na tysigce pracownikéw kazdego dnia. W za-
ktadach przemystowych, przy liniach produkcyjnych, na budo-
wach - dzwieki maszyn, narzedzi, alarméw sg nieodtagcznym ele-
mentem $rodowiska pracy. Problem w tym, ze nasze ciata nie s
stworzone do takiego natezenia dZzwieku. Chroniczne narazenie
na hafas prowadzi nie tylko do ubytku stuchu, ale tez do trwate-
go napiecia nerwowego, bdléw gtowy, probleméw z koncentra-
ja, a w diuzszej perspektywie — do choréb serca.
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Firmy czesto nie zdaja sobie sprawy, jak kosztowne moga by¢
zaniedbania w tej dziedzinie. Ochronniki stuchu rozdane raz w roku
nie wystarcza. Potrzebna jest realna ocena hatasu poprzez pomia-
ry natezenia dzwieku i - co najwazniejsze — wtasciwa organizacja
pracy, ktéra ogranicza ekspozycje pracownika.

Przekroczenia norm
Wspotczesne technologie probuja nadazac za problemem. W 2024 .
opracowano nowoczesng metode oceny narazenia na hatas zwy-
korzystaniem techniki MIRE, czyli mikrofonu umieszczanego bez-
posrednio w uchu pracownika. To przetom, szczegélnie w kon-
tekscie pracy z zestawami stuchawkowymi, np. w telekomunikacji
czy branzy gastronomicznej. Dotychczasowe metody pomiaru nie
oddawaty rzeczywistego poziomu narazenia - nie uwzgledniaty
obecnosci cztowieka w polu akustycznym. Technika MIRE wypet-
nia te luke, umozliwiajac doktadna ocene wszystkich kluczowych
parametréw: rbwnowaznego poziomu dzwieku A, maksymalne-
go poziomu dzwieku A i szczytowego poziomu dzwieku C. Bada-
nia wykazaty, ze pomiary z uzyciem MIRE czesto pokazuja znaczne
przekroczenia norm, mimo ze na papierze wszystko sie zgadza. To
sygnat, ze konieczna jest zmiana w podejsciu do bhp z dbatoscig
i naciskiem takze na nowe Zrédta narazenia i eliminowanie zagrozen.
Wiemy, ze hatas to nie tylko kwestia fizyczna. To takze bariera
komunikacyjna. Pracownik, ktéry nie moze sie porozumie¢ z ko-
lega, nie zbuduje zespotu. A zespét to przeciez klucz do bezpie-
czenstwa i efektywnosci.

Cichy pogromca wydajnosci

Z badania przeprowadzonego w 2024 r. przez Koalicje Bezpieczni
w Pracy wynika, ze zmeczenie w pracy to zjawisko wieloaspekto-
we, obejmujace sfery fizyczna, psychiczna i emocjonalna. Najcze-
$ciej wskazywanym przez pracownikéw objawem zmeczenia jest
poczucie monotonii i znuzenia w pracy (45%), a tuz za nim plasu-
je sie brak motywacji (41%)°.

Przemeczenie nie objawia sie od razu. To powolny proces, w kté-
rym organizm zaczyna odmawia¢ postuszenstwa. Najpierw przy-
chodzi sennos$¢, potem roztargnienie, btedy, w koricu wypalenie
zawodowe i choroby psychosomatyczne, a w skrajnych przypad-
kach - wypadki.

Systemy pracy w wielu branzach sg dzi$ zaprojektowane nie
pod katem cztowieka, lecz pod katem maksymalnej wydajnosci.
Stad napiete harmonogramy pracy i coraz wieksze oczekiwania.
+Kultura nadgodzin” staje sie normga, a odpoczynek bywa trakto-
wany jako oznaka lenistwa.

Polacy pracuja dtuzej niz obywatele innych panstw, co po-
twierdzajg dane Eurostatu z 2023 r. Wynika z nich, ze pracujemy
0 3 godziny dtuzej niz srednia unijna; wyprzedzaja nas tylko pra-
cownicy w Gregji i Rumunii®.

Jako inspektor widze, Ze przemeczenie jest czesto ignorowane
zaréwno przez pracodawcéow, jak i przez samych pracownikéw.
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Ci drudzy boja sie stracic¢ prace, status i szanse na premie. To pu-
tapka, ktora niszczy ludzi od srodka.

Prawo pracy przewiduje limity czasu pracy, obowigzkowe prze-
rwy i okresy odpoczynku. Niestety staja sie pustymi zapisami, gdy
nie sg egzekwowane. Przemeczenie nie jest abstrakcja. To realne
zagrozenie dla zycia i zdrowia.

Pracownik jako trybik

Warto postawi¢ sobie fundamentalne pytanie, czy postrzegamy
pracownika jako partnera w tworzeniu wartosci, czy jedynie $ro-
dek do osiggniecia celu.

Zbyt czesto widze, ze pracownicy sa traktowani jak zaso-
by — wymienne, tatwe do zastapienia, pozbawione tozsamosci.
Zwalnia sie ludzi nie dlatego, ze Zle pracuja, ale dlatego, ze nie
pasuja do ,struktury”. Czasem wystarczy choroba, gorszy okres
lub problemy osobiste, by straci¢ prace. Takie podejscie nie tyl-
ko niszczy jednostki, ale tez ostabia caty system. Firmy, ktére
ignoruja potencjat, indywidualnos¢ i zdrowie swoich ludzi, bu-
duja kruche fundamenty. Cztowiek nie jest cze$cig maszyny. Nie
wystarczy go naoliwi¢ czy wymienic. Potrzebuje sensu, uznania
i bezpieczenstwa.

Wspotczesne bhp nie moze sie ogranicza¢ do ustawowego mi-
nimum. Potrzebujemy kultury bezpieczenistwa - takiej, w ktérej
kazdy od prezesa po stazyste wie, ze zdrowie i zycie s najwaz-
niejsze, a wypadek to nie statystyka, lecz tragedia. Kultura bez-
pieczenstwa wymaga odwagi, by méwic ,nie” zZtym praktykom,
by zmienia¢ nawyki, inwestowac w ludzi, a nie tylko w wyniki.

Czy pracownicy czujg sie w zaktadzie pracy bezpieczni, stu-
chani i szanowani? Czy jesteSmy w stanie spojrze¢ na cztowie-
ka nie jak na koszt, ale jak na warto$¢? Przysztos¢ pracy zalezy
od naszej zdolnosci do empatii, dialogu i odwagi w podejmo-
waniu decyzji zgodnych z etyka. Bhp to nie zbiér przepiséw, to
filozofia odpowiedzialnosci. A pracownik to nie trybik, lecz ser-
ce catej maszyny.

Piotr Mottoch,
p.o. zastepca okregowego inspektora pracy w Krakowie
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Najwazniejsze terminy

| Zmiany przepisow

lipca 2025 .

Weszty w zycie przepisy dotyczace cu-
dzoziemcéw wprowadzone ustawa z dnia
4 kwietnia 2025 r. o zmianie niektérych
ustaw w celu wyeliminowania nieprawi-
dtowosci w systemie wizowym Rzeczypo-
spolitej Polskiej (Dz.U. z 2025 r. poz. 622).
Zmiany, ktére polegaja m.in. na:

e stworzeniu podstawy prawnej dla mi-
nistra wlasciwego do spraw zagranicz-
nych oraz konsuléw do pozyskiwania
informacji niezbednych do przepro-
wadzenia postepowania w sprawie
wydania, cofniecia lub uniewaznie-
nia wizy od Strazy Granicznej (dostep
do danych dotyczacych przekracza-
nia przez cudzoziemcéw granicy Pol-
ski po spetnieniu wskazanych w usta-
wie warunkow),

® usprawnieniu procesu osobistego skta-
dania wnioskéw o wydanie wizy po-
przez umozliwienie ustalenia termi-
nu ztozenia wniosku o wydanie wizy
z zainteresowanym cudzoziemcem
z wykorzystaniem srodkéw komuni-
kacji elektronicznej umozliwiajacych
porozumiewanie sie na odlegtosc
oraz zapewniajacych identyfikacje
tego cudzoziemca,

e umozliwieniu konsulom dostepu do
danych przetwarzanych w krajowym
zbiorze rejestrow, ewidencji i wykazu
w sprawach cudzoziemcoéw w zakre-
sie niezbednym do przeprowadzenia
postepowania w sprawie wydania, cof-
niecia lub uniewaznienia wizy,

® poszerzeniu zakresu przedmiotowego
przepisu art. 116 pkt 5 ustawy o cudzo-
ziemcach, przewidujacego przestan-
ke odmowy wszczecia postepowania

w sprawie udzielenia zezwolenia na
pobyt czasowy i prace o kolejne cele,
w jakich wydana zostata wiza, na pod-
stawie ktdrej cudzoziemiec przebywa
na terytorium Polski (tj. cele okreslone
w art. 60 ust. 1 pkt 3,7,9-11, 14-16 oraz
18 ustawy o cudzoziemcach: udziatu
w imprezach sportowych, prowadze-
nia dziatalnosci kulturalnej lub udzia-
tu w konferencjach, odbycia studiéw
pierwszego stopnia, studiéw drugie-
go stopnia lub jednolitych studiéw ma-
gisterskich albo ksztatcenia sie w szko-
le doktorskiej; szkolenia zawodowego;
ksztatcenia sie lub szkolenia w innej for-
mie; tranzytu; tranzytu lotniczego; le-
czenia; udziatu w programie wymiany
kulturalnej lub edukacyjnej, programie
pomocy humanitarnej lub programie
pracy wakacyjnej),

dodaniu do art. 116 ustawy o cudzo-
ziemcach nowego pkt 7, przewiduja-
cego przestanke odmowy wszczecia
postepowania w sprawie udzielenia
zezwolenia na pobyt czasowy i prace
w przypadku, gdy cudzoziemiec prze-
bywa na terytorium Polski na podsta-
wie wizy diugoterminowej (typu D),
wydanej przez inne panstwo obsza-
ru Schengen (za wyjatkiem przypad-
ku, gdy korzysta na terytorium Polski
z mobilnosci),

dodaniu do art. 116 ustawy o cudzo-
ziemcach nowego pkt 8, przewiduja-
cego przestanke odmowy wszczecia
postepowania w sprawie udzielenia
zezwolenia na pobyt czasowy i prace
w przypadku, gdy cudzoziemiec prze-
bywa na terytorium Polski na podstawie
dokumentu pobytowego wydanego
przezinne panstwo obszaru Schengen

(za wyjatkiem przypadku, gdy korzy-
sta na terytorium Polski z mobilnosci),

e dodaniu do art. 116 ustawy o cudzo-
ziemcach nowego pkt 9, przewiduja-
cego przestanke odmowy wszczecia
postepowania w sprawie udzielenia
zezwolenia na pobyt czasowy i pra-
ce w przypadku, gdy cudzoziemiec
przebywa na terytorium Polski na
podstawie zezwolenia na wjazd wy-
danego przez komendanta placow-
ki Strazy Granicznej w przypadku,
o ktérym mowa w art. 32 ust. 1 usta-
wy o cudzoziemcach.

lipca 2025 r.

Zwigzek zawodowy ma obowigzek dwarazy
do roku - do 10 stycznia oraz do 10 lipca -
przekazywac pracodawcy informacje o sta-
nie liczebnosci na dzien odpowiednio
31 grudnia i 30 czerwca.

Zgodnie z art. 25" ust. 1 ustawy z dnia
23 maja 1991 r. 0 zwigzkach zawodowych
(tekst jedn. Dz.U.z 2025 r. poz. 440) upraw-
nienia zaktadowej organizacji zawodowej
przystuguja zwigzkowi zrzeszajacemu mini-
mum 10 cztonkdw bedacych pracownika-
mi lub innymi osobami wykonujacymi pra-
ce zarobkowa. Brak potrocznej informagji
o liczbie cztonkéw pozbawia organizacje
jej statusu i uprawnien do czasu przekaza-
nia wymaganej informacji. W konsekwen-
¢ji po 10 lipca 2025 r. pracodawca, ktory nie
otrzyma takiej informacji, nie bedzie miat
obowiazku wspoétdziatania ze zwigzkiem
zaréwno w sprawach zbiorowego, jak i in-
dywidualnego prawa pracy.
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