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OCHRONA PRZED PRZEMOCA W SRODOWISKU PRACY
W SWIETLE KONWENCJI MOP NR 190

Streszczenie. Artykut zostal poswigcony Konwencji MOP nr 190 w sprawie eliminowania
przemocy i molestowania w $wiecie pracy. Autorka omawia zakres podmiotowy i przedmiotowy
Konwencji, w tym przyjete w niej pojecie przemocy i molestowania w pracy, a takze obowigzek
podjecia dziatan w zakresie profilaktyki i ochrony prawnej 0sob dotknietych przemoca w $rodowi-
sku pracy. W artykule wyjasniono rowniez zawarty w Konwencji MOP obowiazek przyjecia ,,in-
kluzywnego, zintegrowanego i uwzgledniajacego aspekt ptci podejscia” w celu przeciwdziatania
przemocy w pracy i ochrony pracownika przed jej konsekwencjami.

Stowa kluczowe: Konwencja MOP nr 190, przemoc w pracy, przemoc ze wzgledu na plec,
molestowanie, dyskryminacja

PROTECTION AGAINST VIOLENCE IN THE WORK
ENVIRONMENT IN THE LIGHT OF ILO CONVENTION NO. 190

Abstract. The article concerns ILO Convention No. 190 on the elimination of violence and
harassment in the world of work. The author analyzes the subjective and objective scope of the
Convention, including the concept of violence and harassment at work adopted therein, as well as
the obligation to take action in the field of prevention and legal protection of people affected by
violence in the work environment. The article also explains the ILO Convention’s obligation to
adopt an “inclusive, integrated and gender-responsive approach” to prevent violence at work and
protect the worker from its consequences.
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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Jednym z podstawowych i niepodwazalnych standardow dotyczacych wyko-
nywania pracy jest prawo osoby zatrudnionej do odpowiedniego, bezpiecznego
srodowiska pracy. Wspotczesnie coraz czesciej podkresla si¢ przy tym, ze pra-
wo to obejmuje rowniez koniecznos¢ ochrony pracownika przed zagrozeniami
psychospotecznymi wystepujacymi w srodowisku pracy, ktorych znaczenie wraz
z rozwojem cywilizacyjnym stale wzrasta. Zalicza si¢ do nich m.in. nadmierny
stres oraz zagrozenia wynikajace z relacji migdzyludzkich — w tym zwlaszcza
wszelkg zwigzang z pracg przemoc (Lewandowicz-Machnikowska 2017, 98-99).
Wydaje si¢ jednak, ze waga tego zagadnienia nie jest jeszcze dostatecznie doce-
niana, w pordwnaniu do dziatan podejmowanych na rzecz eliminowania zagrozen
fizycznych z otoczenia pracownika, cho¢ wskazuje na nig juz wielu przedstawicie-
li doktryny prawa pracy w kontekscie pojgcia bezpiecznych i higienicznych wa-
runkow pracy (Wyka 2003, 15; Sobczyk 2013, 181 in.). Dotyczy to rowniez walki
z przemocg w §rodowisku pracy. Przemoc, jak zauwaza si¢ w literaturze przed-
miotu, cho¢ towarzyszy czlowiekowi od wiekow, jest takze obecnie powszech-
nym w spoteczenstwie zjawiskiem, a jej poziom zdaje si¢ wrecz nasilaé¢ (Kedzia,
Kowalewski 2002, 6 i n.), co przenosi si¢ rowniez na sfere stosunkéw prawnych
zwigzanych z pracg. Potwierdzaja to wyniki badan przeprowadzonych zaréwno
w Polsce', jak i w innych krajach (ILO 2022, 12). Tymczasem w piSmiennictwie
uznaje si¢, ze 1 tak badania te nie oddaja w petni jej faktycznych rozmiarow (Be-
ale, Brady, Cox, Lawrance, Leather 2021, 6). I chociaz zasadniczo zgadzam si¢
z pogladem, Ze sam konflikt jest w pewnym sensie naturalnym elementem sto-
sunkéw spotecznych, takze tych zwigzanych z wykonywang praca (Godlewska-
-Bujok 2017, 2), to nie nalezy dopuszcza¢ do tego, by, eskalujac, przeradzat sie
on w zjawisko przemocy w pracy czy przejawiat poprzez zachowania spetniajace
jej znamiona. Pomijajac bowiem aspekt pewnej etyki pracy, skutki przemocy w pra-
cy sa bardzo grozne i wielowymiarowe. Powoduje ona liczne choroby i zaburzenia
psychosomatyczne u 0séb nig dotknigtych, zagrazajace wrgcz w niektorych przy-
padkach ich zyciu, wptywa destrukcyjnie na stosunki rodzinne, relacje miedzy pra-
cownikami, ale tez m.in. obniza efektywno$¢ w pracy ofiar, jak i os6b bedacych jej
swiadkami, zwigksza absencje w pracy i koszty z tym zwigzane, zwigksza znacznie
ryzyko wypalenia zawodowego (szerzej Nowak 2023, 29 i n.) oraz wypadkow przy
pracy, oddziatuje negatywnie na wizerunek pracodawcy oraz jego zdolnos¢ do po-
zyskania rzetelnych pracownikow (np.: Erenkfeit, Dudzinska, Indyk 2011, 87-88).

Jak wynika z powyzszego, ochrona przed przemoca w pracy wpisuje si¢ bar-
dzo wyraznie w obszar bezpieczenstwa i higieny pracy, na co zwrocono uwage

! Zob. Raport ,,Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019. Mobbing, depresja, stres w miejscu
pracy”, https://bezpieczniwpracy.pl/wp-content/uploads/2019/10/Raport-Bezpiecze%C5%84stwo-
Pracy-w-Polsce-2019.pdf (dostep: 18.10.2022).


https://bezpieczniwpracy.pl/wp-content/uploads/2019/10/Raport-Bezpiecze%C5%84stwo-Pracy-w-Polsce-2019.pdf
https://bezpieczniwpracy.pl/wp-content/uploads/2019/10/Raport-Bezpiecze%C5%84stwo-Pracy-w-Polsce-2019.pdf
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m.in. w miedzynarodowych i europejskich dokumentach? (w tym i w Konwencji
MOP nr 190), ale tez na poziomie wybranych regulacji krajowych. W niektorych
panstwach normy antymobbingowe sg zamieszczane bowiem wilasnie w obrebie
tych przepisow, jak np. w Szwecji czy Szwajcarii (Wyka 2005, 30). Niemniej,
poza fundamentalnymi warto$ciami, do jakich nalezy ochrona zycia i zdrowia
pracownika, eliminowanie wszelkich form przemocy ze §rodowiska pracy staje
si¢ takze istotnym elementem urzeczywistniania innych zasadniczych praw czto-
wieka — takich jako np. prawo do wolnosci, rownosci, poszanowania godnosci,
prawo do pracy.

Skala zjawiska przemocy w pracy w polaczeniu z szeregiem negatywnych
skutkéw 1 zagrozen, jakie generuje ono dla faktycznej realizacji podstawowych
praw czlowieka, pozwala zasadnie twierdzi¢, ze walka z nim staje si¢ jednym
z wazniejszych problemow spotecznych. Zostato to dostrzezone wyraznie przez
MOP, ktora, majac $wiadomos¢ wagi omawianego zagadnienia, przy jednoczes-
nym braku kompleksowych regulacji prawnych odnoszacych si¢ do przemocy
w pracy, uchwalita 21 czerwca 2019 r. Konwencje MOP nr 190 w sprawie eli-
minacji przemocy i molestowania w §wiecie pracy wraz z towarzyszgcym jej
Zaleceniem nr 206 (Eliminating Violence and Harassment in the World of Work
Convention No. 190, Recommendation No. 206, and the accompanying Resolu-
tion, ILO 2019). Jest to pierwszy akt prawny na poziomie mi¢dzynarodowym,
ktory catosciowo i wprost ustanawia okreslone standardy w omawianym obszarze
i zobowigzuje panstwa ratyfikujace te Konwencje do podjecia stosownych dzia-
tan prawnych. Trzeba bowiem podkresli¢, ze Konwencja ta, majaca swe zrod-
to w Deklaracji filadelfijskiej ustanawiajacej prawo wszystkich ludzi do pracy
w warunkach wolnosci i godno$ci, nie jest pierwszym aktem prawnym, ktory
dotyczy materii przemocy w srodowisku pracy (zob. m.in.: Gajda 2022, 66—69
oraz Nowak 2023, 32-33), cho¢ pierwszym, ktory traktuje o niej w tak szeroki
sposob. Wezesniejsze akty prawne, rowniez te pochodzace od MOP?, czesto albo

2 Nalezy tu tez wymieni¢ np. Konwencje MOP nr 155 dotyczacg bezpieczefistwa, zdrowia
pracownikow i srodowiska pracy, w ktorej pojecie zdrowia w powiazaniu z pracg definiuje si¢ nie
tylko jako stan braku choroby czy kalectwa, ale obejmuje ono takze ,,fizyczne i psychiczne czynniki
szkodliwe dla zdrowia, bezposrednio zwiazane z bezpieczefnstwem i higieng pracy” (art. 3 pkt e
Konwencji) czy dyrektywe ramowa 89/391/EWG (Dz. Urz. UE L 183 z dnia 29 czerwca 1989 r.,
s. 1 1 n.) dotyczaca wszystkich zagrozen dla zdrowia i bezpieczenistwa pracownikow w miejscu
pracy, w tym zagrozen psychospotecznych, takich jak molestowanie i przemoc. Na zwiazek
problematyki przemocy w pracy z dzialaniami UE na rzecz poprawy $rodowiska pracy w celu
zagwarantowania bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikow wskazano tez w decyzji Rady
UE 2024/1018 z dnia 25 marca 2024 r. wzywajacej panstwa cztonkowskie do ratyfikowania
konwencji MOP nr 190 w sprawie eliminacji przemocy i molestowania (Dz. Urz. UE L z dnia 2
kwietnia 2024 r., pkt 4).

3 Por. zwt. Konwencje MOP nr 111 z 1958 r., ktora obejmuje tez swym zakresem wszelkie
molestowanie oparte na dyskryminacji, cho¢ poje¢ tych nie definiuje. Nalezy tez wymienic
Konwencje MOP nr 29 z 1930 r. o pracy przymusowej (Dz.U. z 1959 r. Nr 20, poz. 122) i Konwencje



8 Monika Nowak

odnosity si¢ bardzo ogolnie lub posrednio do tej przemocy (np. akty prawne z za-
kresu BHP w aspekcie eliminowania zagrozen o charakterze psychospotecznym),
albo tez dotyczyly jedynie wybranych grup zatrudnionych lub jej szczegolnych
form, przejawéw (mobbing, molestowanie), a rOwnoczesnie nierzadko ujmowaty
te problematyke w okreslonym kontekscie — np. rownego traktowania i niedyskry-
minacji albo walki na rzecz zniesienia pracy przymusowej badz czynity ja jedynie
pewnym wycinkiem szerszej regulacji (np. walki z przemoca w zyciu spotecz-
nym). Przyktadem moze by¢ Konwencja Rady Europy o zapobieganiu i zwalcza-
niu przemocy wobec kobiet i przemocy domowej — tzw. konwencja stambulska®,
ktora nie odwotuje si¢ jednak wprost do sfery zatrudnienia, ale ktorej celem jest
eliminowanie wszystkich form przemocy wobec kobiet i przyczynianie si¢ do eli-
minowania wszelkich przejawow ich dyskryminacji czy unijne unormowania an-
tydyskryminacyjne, ktore stanowig ochrong przed jakgkolwiek dyskryminacja
oraz zawierajg m.in. przepisy zakazujace molestowania i molestowania seksual-
nego’. Nie ma watpliwosci, ze zasada réwnosci i niedyskryminacji jest powigzana
z problematyka przemocy w pracy, gdyz z jednej strony zachowania przemoco-
we powodowane okreslonymi cechami (takimi jak np. pte¢, orientacja seksualna,
wiek) beda jednoczes$nie dyskryminacja, a z drugiej strony, utrwalanie pewnych
norm spotecznych i stereotypoéw opartych na dyskryminacyjnych podstawach
moze ostatecznie sta¢ si¢ zrodlem zjawiska przemocy w pracy. Nie zmienia to jed-
nak faktu, ze regulacje prawne dotyczace przeciwdziatania dyskryminacji moga

nr 105 z 1957 r. o zniesieniu pracy przymusowej (Dz.U. z 1959 r. Nr 39, poz. 240). Wedlug
Konwencji nr 29, chodzi o ,,wszelka prac¢ lub ustuge wymagang od jakiej$ osoby pod grozba
jakiejkolwiek kary i do ktorej dana osoba nie zglosita si¢ dobrowolnie”. Przy czym owa ,,grozba
kary”, o jakiej mowa w Konwencji, powinna by¢ rozumiana w bardzo szerokim sensie, obejmujacym
sankcje karne, jak rowniez rézne formy przymusu, takie jak przemoc fizyczna czy przymus
psychiczny. Por. tez np. Konwencja MOP nr 189 z 2011 r. dotyczaca pracownikéw domowych,
ktorej art. 5 zobowiazuje panstwa do podjecia srodkow, ktdre zapewnia, ze pracownicy domowi
beda korzystaé ze skutecznej ochrony przed wszelkimi postaciami wykorzystywania, zngcania si¢
i przemocy. Zob. rowniez Konwencja MOP z 2006 r. o pracy na morzu (Dz.U. z 2013 r. poz. 845),
czy Konwencja MOP nr 182 z 1999 r., wskazujaca w art. 3 na najgorsze formy pracy dzieci, ktore
kwalifikowaé¢ mozna jako przemoc psychiczng i fizyczna, cho¢ sama Konwencja si¢ do pojecia
»przemocy” nie odwotuje.

4 Konwencja Rady Europy o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy
domowej z dnia 11 maja 2011 r., Council of Europe Treaty Series — No. 210, http://www.coe.int/
conventionviolence (dostep: 20.04.2023).

5 Zob. zwl. dyrektywa 2006/54/WE PE i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownosci szans oraz roéwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz. Urz. UE z 2006 r. Nr 204, poz. 23); dyrektywa
Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogolne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L z 2000 r. Nr 303, poz. 16) czy
dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasad¢ rownego
traktowania 0sob bez wzglgdu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. UE z 2000 r. Nr 180,
poz. 22).


http://www.coe.int/conventionviolence
http://www.coe.int/conventionviolence
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by¢ traktowane jako stanowigce jedynie cze$¢, acz istotna, dziatan legislacyjnych
na rzecz walki z przemocag w pracy, ale ich nie wyczerpuja. Nie wszystkie bowiem
akty przemocy, jakich doznajg osoby zatrudnione, majg podtoze dyskryminacyjne.

Rowniez art. 26 Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej Rady Europy
dotyczacy godnosci w pracy, ktorego znaczenia dla walki z przemocg w $rodo-
wisku pracy (a zwlaszcza molestowaniem, molestowaniem seksualnym i mob-
bingiem) trudno nie docenié, zawiera do$¢ ogdlne postanowienia w tej materii.
W samym przepisie, cho¢ odwotano si¢ do pojecia molestowania seksualnego,
nie ma definicji legalnej tego pojecia (czy pojecia ,,przemocy”), nie wymienia si¢
w nim réwniez konkretnych instrumentéw ochrony przed tego rodzaju niepoza-
danymi zachowaniami. Kwestie te sg wyjasniane dopiero na poziomie wyktad-
ni postanowien Karty dokonywanej przez Komitet Praw Spotecznych (szerzej
Szewczyk 2007, 74-75). Ponadto, literalne brzmienie tego przepisu Karty wydaje
si¢ wskazywac, ze nie bedzie on obejmowat wszystkich, mozliwych przejawow
przemocy w pracy®.

W zwiazku z powyzszym dostrzezono na forum MOP potrzebe stworzenia
instrumentu kompleksowo ujmujacego problematyke przemocy w pracy — w tym
uwzgledniajacego wszystkie przypadki i przejawy tej przemocy w odniesieniu
do ogotu 0sob $wiadczacych prace, co znalazto ostatecznie swe odzwierciedlenie
w omawianej Konwencji. Sformutowano w niej przede wszystkim wyraznie prawo
wszystkich ludzi do swiata pracy wolnego od przemocy i molestowania, w tym
przemocy i molestowania z uwagi na pte¢, a wszelkie przejawy takich zachowan
uznano za niedopuszczalne jako potencjalnie godzace w prawa cztowieka, row-
no$¢ szans oraz godnos¢ pracy. W zwiazku z tym zwrdcono uwage na potrzebe
wprowadzania kultury pracy opartej na wzajemnym szacunku i uznaniu dla ludz-
kiej godnosci. W jej preambule stwierdza si¢ takze, ze przemoc i molestowanie
w Swiecie pracy wptywajg negatywnie na zdrowie psychiczne, fizyczne i sek-
sualne pracownikow, poczucie godnosci, relacje w miejscu pracy, zaangazowa-
nie pracownikow w pracg, ale tez na srodowisko rodzinne i spoteczne. Podkresla
si¢ takze jej bezposredni zwigzek z kwestig uczestnictwa w rynku pracy, w szcze-
g6lnosci w stosunku do kobiet, ktorym przemoc moze uniemozliwi¢ zardéwno
wejscie na rynek pracy, jak i pozostanie na nim — zwlaszcza w sektorach i zawo-
dach zdominowanych przez m¢zczyzn (ILO 2018, 2 i n.; preambuta Konwencji
nr 190). Dostrzezono zatem wielo$¢ mozliwych zagrozen i negatywnych skutkow
wynikajacych z braku przeciwdzialania przemocy w $wiecie pracy, o ktorych juz
wczesniej wspomniano.

W swietle Konwencji walka z przemoca w pracy jest powigzana z jednej stro-
ny z prawem do BHP, jak wskazywano powyzej, ale z drugiej strony tez z zasada

® W przepisie tym odwotano si¢ bowiem do molestowania seksualnego oraz czynow karalnych
lub wyraznie nieprzyjaznych i obrazliwych, ale o charakterze ,,powtarzajacym si¢”, skierowanych
przeciwko pojedynczym pracownikom.
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niedyskryminacji i réwnego traktowania, a przede wszystkim przyczynia si¢ ona
do realizacji prawa do pracy godnej. Potaczenie zasady rownosci i niedyskrymi-
nacji z problematyka bezpieczenstwa i higieny pracy w jednym akcie prawnym
o charakterze antyprzemocowym postrzegane jest jako jeden z innowacyjnych
elementow tej Konwencji (ILO b.r., pkt 1.3). W literaturze przedmiotu zwrdcono
jednak uwagg, ze oryginalno$cia konstrukcji przyjetej w Konwencji jest przede
wszystkim to, ze nie traktuje si¢ owej przemocy i molestowania jako ,,elementu
innych praw, jak chociazby zakazu dyskryminacji czy kategorii ryzyka zawodo-
wego”, ale ujmuje si¢ te zjawiska w odrgbng kategorie dobr chronionych przed
naruszeniem (Tomaszewska 2023, 6).

W Konwencji nr 190 ustanowiono okreslone ramy walki z przemoca w pra-
cy, wspolne dla wszystkich panstw, ktore jg ratyfikowaty i zobowigzano wtadze
krajowe do przyjecia ,,inkluzywnego, zintegrowanego i uwzgledniajacego aspekt
ptci podejscia” w celu przeciwdziatania przemocy w pracy i ochrony pracownika
przed jej konsekwencjami, co bedzie dalej szerzej wyjasniane. W zwigzku z tym
panstwa powinny podja¢ konkretne dzialania zardwno z obszaru profilaktyki
antyprzemocowej, jak tez zwiazane z diagnozowaniem przypadkow przemocy
w pracy, prawnej ochrony ofiar takiej przemocy, wzmocnieniem egzekwowa-
nia przepisow jej dotyczacych. Przyjmujac takie podejscie, w Konwencji nr 190
uwzglednia si¢ jednoczesnie znaczny, wzajemnie uzupetniajgcy si¢ udziat roznych
podmiotdéw zaangazowanych w ten proces — wtadz krajowych, pracodawcow i pra-
cownikéw oraz ich odpowiednich organizacji, biorac pod uwage rézny charakter
i zakres ich odpowiedzialnosci (art. 4 ust. 3 Konwencji).

Polska nie ratyfikowata wspomnianej Konwencji, mimo iz zostata ona juz
przyjeta przez znaczng grupe panstw nalezacych do UE, w tym m.in. Niemcy,
Francje, Hiszpanig, Grecje, Wiochy, do ktorej w 2025 r. dotacza kolejne kraje, jak
np. Austria, Portugalia czy Rumunia’. Warto podkresli¢, ze zwigzanie si¢ posta-
nowieniami wspomnianej konwencji umozliwita panstwom cztonkowskim UE
decyzja Rady z dnia 25 marca 2024 r. wzywajaca te kraje do ratyfikacji tytutowe-
go aktu (decyzja Rady (UE) 2024/1018, Dz. Urz. UE L z dnia 2 kwietnia 2024 r.).
Nalezy oczekiwac, iz rowniez Polska w najblizszej przysztosci podejmie stosowne
dziatania w omawianym zakresie, zwlaszcza ze aktualny stan prawny jest dalece
niewystarczajacy dla skutecznej ochrony pracownika przed réznymi mozliwymi
formami przemocy w $rodowisku pracy. Warto zatem, z tej perspektywy, dokonaé
wykladni przepisow wymienionej Konwencji w celu wskazania na podstawowe
standardy z niej wynikajace w przedmiocie ochrony osob zatrudnionych przed
przemoca w srodowisku pracy, jakie powinny zostac¢ ostatecznie zagwarantowane
w prawie krajowym.

" Ratifications of C190 — Violence and Harassment Convention, 2019 (No. 190), https:/normlex.
ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300 INSTRUMENT 1D:3999810 (dostep:
20.04.2025).


https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:3999810
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:3999810
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2. ZAKRES PODMIOTOWO-PRZEDMIOTOWY KONWENCJI

Jednym z istotniejszych zatozen Konwencji MOP nr 190 jest przyjecie ,,sze-
rokiej koncepcji §wiata pracy”, a co za tym idzie bardzo szerokie ujecie zakresu
podmiotowo-przedmiotowego ochrony przed przemocg z praca zwigzang. U pod-
staw tej koncepcji, jak nalezy si¢ domysla¢, legto przekonanie o uniwersalnym
charakterze wartosci stanowiacych przyczyng uchwalenia omawianej Konwencji,
o ktorych wczesniej byla mowa, ale tez §wiadomos¢ skali zjawiska oraz nowych
zagrozen generowanych przez rozwdj technologiczny i nowe formy §wiadczenia
pracy. Przedstawiciele MOP podkreslaja bowiem, ze przemoc w $wiecie pracy,
w jej bardzo réznych postaciach, ma charakter powszechny, dotyka wszystkie kra-
je, zawody i formy wykonywania pracy, a takie czynniki jak zmiany demograficz-
ne, zmiany w sposobie organizacji pracy czy nowe technologie, moga to zjawisko
jeszcze nasili¢ (Ryder 2019, 2). Tymczasem, zgodnie z podstawowym zatozeniem
tworcow Konwencji, nikt nie powinien by¢ narazony na przemoc i molestowanie
w $wiecie pracy.

Celem Konwencji, jak wynika z jej przepisow, jest zatem zagwarantowanie
wszystkim zatrudnionym srodowiska pracy wolnego od przemocy i molestowania
we wszystkich sektorach gospodarki i obszarach (miejski, wiejski), niezaleznie
od charakteru zatrudnienia oraz zajmowanego stanowiska (w tym takze uwzgled-
nia si¢ osoby zarzadzajace zaktadem pracy w imieniu pracodawcy czy zajmujace
wysokie stanowiska kierownicze). Zgodnie z art. 2 Konwencji, obejmuje ona nie
tylko zatrudnionych posiadajgcych status pracowniczy w rozumieniu prawa kra-
jowego, ale w zasadzie wszystkie osoby $wiadczace pracg bez wzgledu na rodzaj
zawartej umowy, w tym tez osoby odbywajace szkolenia, stazystow i1 praktykan-
tow, poszukujacych pracy i bedacych w fazie rekrutacji, a nawet wolontariuszy.
Szeroki zakres podmiotowy pozwala obja¢ rowniez ochrona wynikajaca z Kon-
wencji podmioty §wiadczace prace w niestandardowych formach, np. pracowni-
kéw zerogodzinowych, pracujacych online w wirtualnych miejscach pracy lub
za posrednictwem platform internetowych, samozatrudnionych, ale tez zatrudnio-
nych w tzw. gospodarce nieformalnej (art. 2 ust. 2 Konwencji), do ktorych zalicza
si¢ np. pracownikow domowych. Takie ujecie zakresu zastosowania Konwencji
jest tez przejawem, wyraznie w niej wskazanej, potrzeby zintegrowanego i inklu-
zywnego podejscia do ochrony przed przemoca w pracy, o czym dalej.

W Konwencji MOP nr 190 bardzo mocno eksponuje si¢ eliminowanie prze-
mocy ze wzgledu na pteé, ze szczegolnym uwzglednieniem sytuacji kobiet, w celu
zwrocenia uwagi na glowne przyczyny dyskryminacyjnych form przemocy i mo-
lestowania. Niemniej, dostrzezono takze, ze niektdre inne grupy pracownicze,
z powodu pewnych cech (np. rasy, niepelnosprawnosci, wieku) czy pracy w okre-
slonych sektorach, zawodach i formach mogg by¢ rowniez wyraznie narazo-
ne na przemoc w zwiazku z zatrudnieniem (art. 6 i § Konwencji).
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Konwencja znajduje swoje zastosowanie we wszystkich przypadkach przemo-
cy i molestowania w §wiecie pracy, tj. wystepujacych w trakcie pracy, w zwigzku
z praca lub w jej wyniku, w miejscu pracy (nawet jesli jest to przestrzen prywatna
pracownika, najczesciej jego dom) lub w innych miejscach zwigzanych z wyko-
nywaniem pracy (np. mieszkaniach udostepnianych przez pracodawce, toaletach,
szatniach, miejscach odpoczynku, domach klientow). Ochrona przed przemocg
w pracy powinna obejmowac rowniez podroz stuzbowa, szkolenia, inne wyjazdy
i dziatania spoteczne, drogg do pracy i z pracy, a takze wszelkie kanaty komu-
nikacyjne zwigzane z pracg — w tym technologie informacyjne i komunikacyjne
(z uwzglednieniem medidow spotecznosciowych). Dostrzezono bowiem, ze m.in.
w zwiazku z rozwojem pracy zdalnej, narasta zagrozenie tzw. cyberprzemoca.

Niezwykle istotnym elementem Konwencji jest przyjeta w niej, po raz pierw-
szy w skali migdzynarodowej, uniwersalna, legalna definicja ,,przemocy i mole-
stowania w $wiecie pracy”®. Trzeba podkresli¢ wage tego dokonania, gdyz przez
wzglad na r6zne rodzaje i przejawy przemocy, jakie mogg wystepowaé w miejscu
pracy (por. szerzej Florek, Siemingowska 2020, 12 i n.) pojawiaty si¢ w przeszto-
$ci trudnosci 1 obawy zwigzane ze zbudowania wystarczajaco szerokiej definicji
prawnej tego pojecia.

Zgodnie z art. 1 pkt a Konwencji, pod pojeciem ,,przemocy i molestowania
w §wiecie pracy” nalezy rozumie¢ szereg nicakceptowalnych zachowan i praktyk
lub grozb ich wystapienia, zardbwno jednorazowych, jak tez powtarzajacych sie,
ktorych celem, skutkiem lub prawdopodobnym skutkiem jest szkoda fizyczna,
psychiczna, seksualna lub ekonomiczna, wiaczajagc w to przemoc i molestowanie
ze wzgledu na pted.

Ostatni termin, jak wynika z art. 1 pkt b Konwencji, a zatem przemoc i mo-
lestowanie ze wzgledu na pte¢, oznacza przemoc i molestowanie skierowane
przeciwko osobom ze wzgledu na ich pte¢ lub tozsamos¢ ptciowa lub dotykajace
w sposob nieproporcjonalny osoby okreslonej pici lub tozsamosci plciowej, w tym
molestowanie seksualne. Istotne jest przy tym to, ze jak wynika z art. 1 ust. 1 b
Konwencji, chodzi o przemoc i molestowanie z uwagi nie tylko na pte¢ biologicz-
ng, ale rowniez spoteczno-kulturowa, a zatem wazne w swietle Konwencji sg nie
tylko cechy biologiczne warunkujace kwalifikacj¢ do danej plci (aspekt fizyczny),
ale tez zmieniajace si¢ w czasie uwarunkowania socjologiczne (ILO b.r., pkt 2.1.1).
W pismiennictwie uznaje si¢, ze zdecydowang zaleta Konwencji jest zatem to,
Ze nie ogranicza pojecia plci do jej binarnego ujecia’, ani tez przemocy ze wzgle-

8 Trzeba bowiem zauwazy¢, ze w wymienionych wezesniej aktach prawa migdzynarodowego
i europejskiego nie zdefiniowano pojecia ,,przemocy w srodowisku pracy”. Pojawiajg si¢ w nich
ewentualnie jedynie definicje dotyczace ogdlnie dyskryminacji czy wybranych form przemocy
w pracy, takich jak molestowanie czy molestowanie seksualne (por. zwt. prawo UE).

? Na poczatkowym etapie prac nad Konwencja postuzono si¢ zwrotem ,,przemoc wobec kobiet
i megzczyzn w $wiecie pracy”, ale z czasem uznano, ze ,... jego zakres nie jest wystarczajacy, aby objac
réznorodnos$¢ plciows istniejaca w panstwach cztonkowskich” (szerzej: Carlson, Olney 2021, 497).
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du na pte¢ do przemocy wobec kobiet i obejmuje przywotang definicja tez m.in.
me¢zczyzn, osoby transplciowe czy takie, u ktérych wystepuje niezgodnos¢ picio-
wa (Carlson, Olney 2021, 497-551). Za znamienne i w tym konteks$cie mozna wiec
uzna¢ postuzenie si¢ w definicji przemocy ze wzgledu na ple¢ pojeciem ,,0s0by”,
majacym przede wszystkim rozszerzy¢ zakres gwarantowanej Konwencja ochrony
poza kwestig¢ li tylko przemocy wobec kobiet, cho¢ dostrzega si¢ jednoczesnie,
Ze grupa ta jest przemocg szczegolnie zagrozona.

Zastanawia¢ moze natomiast dlaczego zdecydowano si¢ w tresci omawiane-
go przepisu, definiujacego pojecie przemocy ze wzgledu na pteé, bezposrednio
odnie$¢ si¢ do molestowania seksualnego. Wydaje si¢ to zbyteczne, miesci si¢
ono bowiem w ogoélnej definicji przemocy i molestowania ze wzgledu na plec.
Niemniej, jak mozna wywnioskowaé¢ z dokumentow MOP, tworcy Konwencji,
z uwagi na licznie ujawniane w ostatnich latach przypadki molestowania sek-
sualnego (m.in. kampani¢ #MeToo), zdecydowali o wyeksponowaniu tej formy
przemocy w pracy w powotanej regulacji (ILO b.r., pkt 2.1).

Z analizy przytoczonej wczesniej ogolnej definicji przemocy i molestowania,
ktorej pojecie przemocy i molestowania ze wzgledu na ple¢ jest czescia, wynika
przede wszystkim szerokie ujecie pojgcia przemocy w srodowisku pracy przez
tworcow Konwencji, obejmujace generalnie wszystkie podstawowe ustalenia do-
tyczace tego terminu poczynione przez przedstawicieli nauki psychologii. Nie wy-
mienia si¢ w Konwencji wprawdzie zasadniczo okreslonych form tej przemocy,
wyraznie natomiast stanowi si¢ o ,,szeregu nieakceptowalnych zachowan i prak-
tyk Iub ich grozby”, co w zatozeniu ma gwarantowa¢ odpowiednig elastyczno$¢
i uwzglednia¢ wlasnie rézne mozliwe rodzaje i przejawy tej przemocy, nawet
takie, ktore na skutek postgpu technicznego i technologicznego moga si¢ ewen-
tualnie ujawni¢ w przysztosci (ILO, b.r., 2 i n.). Odwotanie si¢ bowiem do ,,sze-
regu (...) zachowan” nie oznacza wymogu ich powtarzalno$ci czy zaistnienia
ciggu nastgpujacych po sobie zdarzen, o czym przesadza dalsza tres¢ przepisu,
ale uwzglednia wielo$¢ i roznorodnos$¢ potencjalnych zachowan przemocowych
objetych przyjeta definicja. Wynika z niej wprost, ze chodzi o zachowania, a wigc
dzialania badz zaniechania, czy stosowane praktyki, o charakterze tak jedno-
razowym, jak i powtarzajacym si¢ lub nawet o samo formutowanie grézb ich
realizacji przez sprawce (podobnie Kocher 2023, 3). W definicji przemocy, sfor-
mutowanej przez MOP, mieszczg si¢ zatem zachowania o r6znym charakterze,
ktore moga by¢ albo niezaleznymi, pojedynczymi zachowaniami, albo tez pew-
ng kombinacja zachowan, w tym zachowaniami eskalujacymi (ILO b.r., pkt 2.1).
Takie podejscie, jak stusznie zauwaza M. Tomaszewska, pozwala uzna¢ przemoc
1 molestowanie za jedng kategori¢ szczego6lnie nagannych zachowan, bez ich ja-
kosciowego roznicowania (Tomaszewska 2023, 7). Tym samym dla stwierdzenia
przemocy w pracy w znaczeniu nadanym temu poj¢ciu przez Konwencje nr 190,
nie jest konieczne, by zachowania te miaty w szczegdlnosci charakter uporczy-
wy czy dtugotrwaty albo tez by byly ze soba powiazane, np. na skutek eskalacji
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okreslonej formy przemocy, o ile speinione zostang pozostate cechy definicyj-
ne analizowanego pojecia. Do cech tych nalezy zaliczy¢ nieakceptowalnos$é/
niedopuszczalno$¢ danego zachowania i praktyki oraz zwigzany z tym cel lub
skutek czy potencjalny, prawdopodobny skutek, jaki moze wystapi¢ w szeroko
zakreslonych w Konwencji obszarach, tj. w sferze fizycznej, psychicznej, seksual-
nej lub ekonomicznej. Pierwszy ze wskazanych warunkoéw, zgodnie z wyktadnig
przyjmowang przez MOP, powinien by¢ oceniany w oparciu i o wzgledy subiek-
tywne (stosunek samej potencjalnej ofiary do danego zachowania czy praktyki)
oraz obiektywne. Obiektywna ocena winna by¢ dokonywana m.in. z uwzgled-
nieniem skutkéw, o ktorych mowa w Konwencji. Jak bowiem wynika z doku-
mentow MOP, aby dane zachowanie uzna¢ za niedopuszczalne w omawianym
kontekscie, powinno ono mie¢ na celu szkode fizyczna, psychiczng, seksualng lub
eckonomiczng albo szkodg taka grozi¢ czy ja ostatecznie spowodowac (ILO b.r.,
pkt 2.1). Nie wymaga si¢ jednak, jak mozna wnioskowa¢ z literalnego brzmie-
nia przepisu, dzialania sprawcy w sposob intencjonalny (podobnie Tomaszewska
2023, 7). Oczywiscie Konwencja obejmuje roéwniez §wiadome i celowe zacho-
wania sprawcy, na co bezposrednio wskazano w definicji, nawet jesli nie dopro-
wadzg one ostatecznie do wyrzadzenia szkody, ale w jej ramach mieszczg si¢
réwniez zachowania czy praktyki, ktore nie sa wprost nakierowane na wyrzadze-
nie szkody, o jakiej mowa w Konwencji, ale szkodg¢ takg wyrzadzity czy realnie
groza jej wystapieniem. W literaturze przedmiotu wyrazono zatem przekonanie,
ze w $wietle Konwencji nr 190 juz samo obiektywne prawdopodobienstwo takiego
naruszenia staje si¢ wystarczajace dla stwierdzenia przemocy (Kocher 2023, 3).
Kluczowe zatem z perspektywy pojecia przemocy bedzie ustalenie szkodliwego
wptywu okreslonych zachowan na ofiary (czy ich skutek), a nie przyczyny i mo-
tywy dziatan sprawcy (Tomaszewska 2023, 7 oraz Carlson, Olney 2021, 501).
Réwniez MOP potwierdza, ze omawiana Konwencja przyjmuje ,,pragmatyczne”
i,,skoncentrowane na ofiarach” przemocy w pracy podejscie, w ktorym zwraca sie
przede wszystkim uwage na niedopuszczalnos¢ okreslonych zachowan, praktyk
czy grozb oraz ich wptyw na ofiary, tj. skutki. Omawiana definicja nie uwzgled-
nia ,,zamiaru jako jednego z jej elementow konstytutywnych”, ,,nie uwzglednia
intencji” (ILO b.r., pkt 2.1).

Skutki te zostaty przy tym niewatpliwie okreslone w ramach omawianej defini-
cji bardzo szeroko. Przede wszystkim bowiem nalezy podkresli¢, ze skutki te nie
musza wystapi¢, wystarczy samo realne zagrozenie ich wystapieniem — ,,skut-
kiem lub prawdopodobnym skutkiem jest szkoda”. Skutek czy potencjalny skutek
moze przybra¢ postac szkody fizycznej, psychicznej, seksualnej lub ekonomiczne;.
W tym konteks$cie nie ma watpliwosci, ze Konwencja obejmuje swoim zakresem
zaré6wno przemoc fizyczna, jak i psychiczng. Zaktada si¢ jednak, ze uwzglednie-
nie dodatkowo szkody ekonomicznej, obok fizycznej, psychicznej i seksualne;j,
pozwala obja¢ omawiang definicjg w zasadzie wszystkie wystepujace w praktyce
formy i przejawy przemocy (ILO b.r., pkt 2.1).
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Nie jest tez wazne z perspektywy zakresu pojgcia przemocy i molestowania
przyjetego w Konwencji, jakie jest zrédto przemocy, czy kto podejmuje owe nie-
akceptowalne zachowania. Definicja odnosi si¢ zatem i do przemocy w ukta-
dzie pionowym (przetozony — podwladny i odwrotnie) i w uktadzie poziomym
(migdzy wspotpracownikami), jak rowniez przemocy majacej swe zrodlo ze-
wnetrzne (np. ze strony klientdw, pacjentéw, ucznidéw, pasazerow). Przesadza
o tym takze wprost art. 4 ust. 2 Konwencji. Jak wynika bowiem z licznych ba-
dan, sa grupy pracownicze, ktore z uwagi na charakter wykonywanej pracy, sfere
funkcjonowania, wtasciwie regularnie doswiadczaja ostatniej z wymienionych
form przemocy, tj. wlasnie przemocy zewngtrznej, ktora czesto przybiera przy
tym postac przemocy fizycznej i/lub wyraznie zaostrzonej przemocy werbalne;.
Wymienia si¢ tu przede wszystkim pracownikéw stuzby zdrowia, w tym naj-
czesciej pielegniarki czy ratownikow medycznych (zob. np. Lickiewicz, Pigtek
2014, 11 i n.), osoby zatrudnione w handlu, nauczycieli, ktérzy doswiadczaja
przemocy odpowiednio ze strony pacjentow i ich rodzin, klientow czy uczniow.
Bardzo czesto w zawodach tych zjawisku przemocy w pracy, mimo iz przez sa-
mych zatrudnionych jest ono wskazywane jako jedno z najwickszych obcigzen
z ich pracg zwigzanych, nie towarzysza odpowiednie rozwigzania systemowe tego
problemu, przez co osoby te muszg radzi¢ sobie same z tego rodzaju zagrozeniami.

Zwraca uwagg, ze w omawianym akcie dokonano pewnego rozrdznienia
poje¢, wskazujac na ,,przemoc i molestowanie”, cho¢ zwykle molestowanie jest
traktowane jako jedna z form przemocy. Chodzito jednak o uwzglednienie specy-
fiki i r6znej konwencji terminologicznej wystepujacej na gruncie prawodawstwa
poszczegdlnych panstw dla opisania tych samych zjawisk i objecie ich postano-
wieniami Konwencji nr 190. Zgodnie z art. 1 ust. 2 Konwencji, nie ma jednak
przeszkod, by na gruncie prawa krajowego panstwa zdecydowaly o przyjeciu
koncepcji ,,przemocy i molestowania”, zgodnie z postanowieniami Konwencji,
lub o zastosowaniu jednolitego pojecia — z zastrzezeniem jednak, ze wszystkie
elementy definicyjne zawarte w Konwencji zostang zachowane. Trzeba bowiem
podkresli¢, ze art. 7 Konwencji wyraznie zobowigzuje wladze panstw, ktore ja ra-
tyfikowaty, do przyjecia przepisow ustawowych i wykonawczych w celu zdefinio-
wania i zakazania przemocy i molestowania w §wiecie pracy, w tym przemocy
i molestowania ze wzgledu na pte¢. Oznacza to, ze kwestie pojeciowe musza zo-
sta¢ sprecyzowane, w sposob odpowiadajacy wymogom Konwencji, na poziomie
ustawowym. W mojej ocenie, przyjgte na gruncie polskiego prawa definicje mo-
lestowania i molestowania seksualnego jako przejawow dyskryminacji, a takze
mobbingu, nie spetniajg wskazanego warunku, bowiem pozostawiaja poza za-
kresem prawnej regulacji szereg zachowan, ktore chociaz nie sa mobbingiem czy
okreslonymi formami dyskryminacji, to jednak speiniajag znamiona przemocy
W pracy w rozumieniu ustalonym przez MOP.

Konwencja odwotuje si¢ w swych postanowieniach rowniez do przemocy
domowej, cho¢ pojecia tego nie definiuje. Dostrzega si¢ jednak, ze przemoc taka
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moze mie¢ rowniez swoj negatywny wptyw na dobrostan pracownikéw i wy-
dajnos$¢ pracy, przede wszystkim, ale nie tylko, w tych systemach organizacji
pracy, w ktorych pracownik cato$¢ lub czgs¢ swej pracy wykonuje w domu. Zo-
bowiazuje si¢ wiec wladze krajowe do podjecia srodkow w zakresie tagodzenia
skutkow tej przemocy dla srodowiska pracy (o czym dalej). Warto nadmienic,
ze tak szerokie podejscie do zjawiska przemocy w pracy jest juz obecne w sy-
stemach prawnych wybranych panstw — w tym w krajach Ameryki Pétnocnej
czy Australii, w ktorej kwestie te sg regulowane cze¢sto na poziomie uktadow
zbiorowych pracy (ILO b.r., pkt 2.1.1).

3. INKLUZYWNE, ZINTEGROWANE I UWZGLEDNIAJACE ASPEKT PLCI
PODEJSCIE DO WALKI Z PRZEMOCA W SRODOWISKU PRACY

Konwencja zobowigzuje panstwa cztonkowskie do przyjecia ,,inkluzywnego,
zintegrowanego i uwzgledniajacego aspekt ptci podejscia” w celu przeciwdziata-
nia przemocy w pracy i ochrony pracownika przed jej konsekwencjami. Stanowi
o tym wprost art. 4 ust. 2 Konwencji MOP nr 190.

Zgodnie z zatozeniami przyjetymi przez MOP, podejscie inkluzywne i zin-
tegrowane oznacza przede wszystkim konieczno$¢ zagwarantowania szerokie-
go zakresu ochrony indywidualnej przed przemoca w Srodowisku pracy, ale tez
uwzgledniania przy budowaniu tej ochrony specyfiki roznych grup zawodowych
1 spotecznych, z uwagi na branze w jakiej dziataja, rodzaj pracy, jej organizacje,
mozliwg interakcje z podmiotami trzecimi, a przez to ich r6zny poziom narazenia
na przemoc w pracy i potrzeby z tym zwigzane. Takie podejscie jest Scisle powia-
zane z szerokim zakresem podmiotowym i przedmiotowym Konwencji, ktore, jak
podkresla si¢ w opracowaniach MOP, powoduje, Ze przyjmowane rozwigzania,
w celu zagwarantowania ich rzeczywistej skutecznosci, nie moga by¢ nadmiernie
zunifikowane (ILO b.r., pkt 2.1.1 i 2.4).

Z podobnych wzgledéw w Konwencji MOP zwraca si¢ rowniez uwage w kon-
tekscie inkluzywnego i zintegrowanego podejécia na kwesti¢ dostepnosci. Inte-
gracyjne podejscie do srodowiska pracy, m.in. poprzez racjonalnie usprawnienia,
ma istotne znaczenie dla ochrony pracownika przed dyskryminacja i przemoca
w pracy — zarowno w sferze profilaktyki antyprzemocowej, jak i ochrony ofiar
przemocy i umozliwienia im skutecznego dochodzenia zwigzanych z tym rosz-
czen. Nalezy zatem dostrzegac szczegolne potrzeby okreslonych grup, wymagaja-
cych czesto wzmozonej ochrony, w tym zwlaszcza 0sob z niepetnosprawnosciami
i pracownikow migrujacych. A zatem, jak wynika z Konwencji, stosowane narze-
dzia w zakresie walki z przemoca w Srodowisku, w tym przyjmowane wytycz-
ne, organizowane szkolenia i inne formy podnoszenia §wiadomosci, niezb¢dne
informacje, musza by¢ udostepniane w przystepnych formach (por. zwt. art. 4
ust. 2 pkt g i art. 9 lit. d Konwencji). Rowniez na poziomie egzekwowania prawa
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nalezy zapewni¢ wszystkim tatwy dostep do odpowiednich mechanizméw oraz
srodkéw ochrony prawne;j (art. 10 lit. b Konwencji). Moze to wymagaé w konkret-
nych sytuacjach np. odpowiedniego ttumaczenia okreslonych procedur na alfabet
Braille’a albo inny jezyk zrozumiaty dla danej grupy zatrudnionych czy zapew-
nienia thumacza.

Odwotujac si¢ do pojecia zintegrowanego podejscia, MOP ktadzie rowniez
silny nacisk na dziatania prowadzone wielotorowo, przy wykorzystaniu w sfe-
rze prawnej roznych mozliwych instrumentéw i obszaréw ochrony. Jak wynika
z Zalecenia nr 206 — przyjmujac i realizujac wlaczajace, zintegrowane i wrazli-
we na problematyke ptci podejscie, o ktorym mowa w art. 4 ustgp 2 Konwencji,
Czlonkowie powinni uwzglednia¢ kwestie przemocy i molestowania w §wiecie
pracy w obszarze pracy i zatrudnienia, bezpieczenstwa i higieny pracy, rownosci
i niedyskryminacji oraz tam, gdzie to okaze si¢ wtasciwe, prawa karnego. To ostat-
nie, jak wskazuje MOP, mimo iz czesto wykorzystywane w walce z przemoca,
samo jest niewystarczajace dla realizacji celéw wynikajacych z Konwencji nr 190,
ktorej ochrona rozciaga si¢ na wszelkie formy przemocy i molestowania w $wiecie
pracy (a nie tylko te o znacznym cig¢zarze gatunkowym, co jest charakterystyczne
dla prawa karnego), a ponadto obejmuje zarowno profilaktyke antyprzemocows,
jak i pomoc oraz odpowiednie wsparcie dla ofiar przemocy, kwesti¢ podnoszenia
$wiadomosci w tym obszarze, m.in. poprzez odpowiednie szkolenia, a nie jedynie
wymierzenie kary sprawcy przemocy (ILO b.r., pkt 2.4.). Zintegrowany system
walki z przemocg w srodowisku pracy to system uwzgledniajacy wszystkie wska-
zane obszary i §rodki dzialania, co wynika wyraznie z art. 4 Konwencji, ktore
wzajemnie si¢ uzupetniaja. A zatem, niezbedne jest zintegrowane, wielotorowe
podejscie, ktore zarazem nie oznacza koniecznos$ci stworzenia odrgbnej, cato-
$ciowej regulacji poswieconej omawianej problematyce. Artykut 12 Konwencji
wprost wskazuje, ze jej postanowienia moga by¢ stosowane w drodze krajowych
przepisow ustawowych i wykonawczych, jak rowniez umoéw zbiorowych lub in-
nych $rodkow zgodnych z praktyka krajowa, w tym w drodze rozszerzania istnie-
jacych $rodkow w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy na kwestie przemocy
i molestowania lub dostosowania do nich oraz opracowania specyficznych dziatan.
Coraz cze$ciej jednak obowigzek zapobiegania réoznym formom przemocy i mo-
lestowania oraz ochrony przed nimi jest uznawany za samodzielny obowigzek
(ILO b.r,, pkt 5.1). Wiele w tym zakresie zalezy wigc od krajowych systemow
i uwarunkowan prawnych, ktére jednak powinny tacznie tworzy¢ spojny i pozba-
wiony luk system ochrony przed przemoca w srodowisku pracy (art. 4 ust. 2 Kon-
wencji). W tym celu, jak wynika z powotanego art. 4 Konwencji, nalezy zapewnic:

a) prawny zakaz przemocy i molestowania;

b) odpowiednia polityke/strategie odnoszacg sie do przemocy i molestowania;

) przyjecie spojnej strategii w celu wdrozenia §rodkow na rzecz zapobiega-

nia i zwalczania przemocy i molestowania;
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d) utworzenie lub wzmocnienie mechanizméw kontroli egzekwowania i mo-

nitorowania przypadkéw przemocy w pracy;

e) dostep do srodkéw zaradczych (odwotawczych) 1 wsparcia ofiar;

f) ustanowienie sankcji;

g) opracowanie narze¢dzi, wytycznych, edukacji i szkolen oraz podnoszenie

swiadomosci, w dostepnych i wtasciwych formach, oraz

h) skuteczne srodki kontroli i dochodzenia roszczen, w tym poprzez inspek-

cj¢ pracy lub inne whasciwe organy.

Tworcy Konwencji wymagaja wreszcie, jak wynika bezposrednio z jej po-
stanowien, takiego podejscia do walki z przemocg w srodowisku, w ktérym zo-
stanie zagwarantowana odpowiednia wrazliwos¢ na kwesti¢ ptci. Chodzi przede
wszystkim o zwrocenie baczniejszej uwagi na sytuacj¢ kobiet w zatrudnieniu. Juz
w Preambule Konwencji wyrazono bowiem przekonanie, ze przemoc i ngkanie
ze wzgledu na pte¢ dotykaja w sposob nieproporcjonalny kobiety, a zatem pro-
ponowane podejscie, ktore musi uwzgledniac¢ problemy lezace u podtoza takiego
stanu — jego przyczyny, czynniki ryzyka, w tym stereotypy zwiazane z picia,
wielorakie formy dyskryminacji, czgsto krzyzowej, normy spoteczno-kulturowe
sprzyjajace tego rodzaju zachowaniom — ma ostatecznie kluczowe znaczenie dla
rozwigzania narastajgcego zjawiska przemocy i molestowania w §wiecie pracy
1 wyeliminowania jego pierwotnych przyczyn.

MOP, ttumaczac istote takiego podejscia, wskazuje, ze oznacza ono $wia-
dome uwzglednianie aspektu ptci w celu wywarcia wptywu na opracowywanie
1 wdrazanie odpowiednich programow i strategii, polityk, przepisoOw ustawo-
wych i wykonawczych, a takze uktadow zbiorowych w celu wzmocnienia pozycji
kobiet i osiggnigcia w praktyce rownosci ptci (ILO b.r., pkt 2.1.1).

Stad tez do Konwencji, 0 czym wczesniej wspomniano, zostato wprowadzo-
ne, poza og6lng definicjg przemocy, pojecie przemocy ze wzgledu na ple¢. Kwestia
ta jest jednak eksponowana takze w kilku innych przepisach Konwencji — w tym
m.in. w jej art. 6 traktujagcym o obowigzku panstw przyjecia odpowiednich prze-
pisow i stosowania polityk zapewniajacych prawo do rownosci i niedyskrymino-
wania w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu — w tym zwlaszcza ,,pra-
cujacym kobietom”, ale i innym grupom pracowniczym szczeg6lnie narazonym
na przemoc. Ponadto, do aspektu ptci odnoszg si¢ wprost art. 9 i 10 Konwencji,
a wiec normy dotyczace srodkéw ochrony przed przemoca w pracy, w tym zapo-
biegania jej, ktore to srodki, jak wynika z tresci przepisow, rowniez powinny by¢
odpowiednio dostosowane do tego rodzaju form przemocy. Jak bowiem stanowi
art. 10 pkt e Konwencji nr 190, na panstwach ratyfikujacych Konwencje spoczywa
obowigzek zapewnienia, ze ofiary przemocy i molestowania ze wzgledu na pte¢
w $wiecie pracy, beda miaty skuteczny dostep do bezpiecznych, skutecznych
1 wrazliwych na problematyke ptci mechanizmow sktadania skarg i rozwigzywa-
nia sporéw, wsparcia, ustug i srodkéw zaradczych.



Ochrona przed przemoca w srodowisku pracy w $wietle Konwencji MOP nr 190 19

4. SRODKI W ZAKRESIE OCHRONY PRAWNEJ OFIAR
I PRZECIWDZIALANIA PRZEMOCY W PRACY

Niewatpliwg zaleta Konwencji MOP nr 190, jak wynika z wcze$niejszych
ustalen, jest proba stworzenia cato$ciowej koncepcji walki z przemoca w $rodo-
wisku pracy — w tym takze w obrgbie podejmowanych dziatan profilaktycznych
1 srodkoéw zaradczych. A zatem, tworcy Konwencji nie tylko zagwarantowali moz-
liwe szerokie ujecie pojecia przemocy i molestowania oraz zakresu podmiotowego
i czasowo-miejscowego ochrony przed nia, ale wskazali tez na pewne obowiazki
panstw ratyfikujacych Konwencje¢ w zakresie odpowiednich instrumentow i $rod-
kow, jakie powinny by¢ stosowane do walki z tym zjawiskiem — co istotne, nie
tylko na etapie jego powstania w danym zaktadzie, ale takze w celu przeciwdzia-
fania mu. Ogolne postanowienia w tej materii wynikaja juz z przytaczanego wyzej
art. 4 ust. 2 Konwencji, stanowigcego podstawe dla inkluzywnego i zintegrowa-
nego podejscia do walki z przemoca i molestowaniem w pracy, niemniej bardziej
szczegOlowo kwestie te zostaty zaprezentowane w rozdziale IV i V Konwencji.
Warto jednak zaznaczy¢, ze Konwencja rzadko odwotuje si¢ do konkretnych
srodkow prawnych, jakie musza by¢ zastosowane, pozostawiajgc tym samym po-
szczegolnym krajom do$¢ duzy margines swobody, jesli chodzi o doprecyzowanie
obowiazkéw wynikajacych z Konwencji w tym obszarze.

Podstawowym obowigzkiem panstw jest niewatpliwe przyjecie odpowiednich
przepiséw ustawowych i wykonawczych w celu zdefiniowania i zakazania prze-
mocy i molestowania w $wiecie pracy, w tym przemocy i molestowania ze wzgle-
du na ple¢, zgodnie z postanowieniami omawianego aktu, o czym stanowi bezpo-
srednio art. 7 Konwencji. Obu elementom przypisuje si¢ kluczowe znaczenie, gdyz
dzigki wprowadzeniu do obowigzujacych przepisoOw pojecia przemocy wzrasta
prawdopodobienstwo eliminowania zachowan pozostajacych dotychczas poza
zakresem kontroli i ochrony, ale obok tego musi funkcjonowac rowniez wyraz-
ny zakaz jej stosowania w srodowisku pracy. Z tresci Konwencji wynika jednak
réwniez obowigzek panstw zagwarantowania odpowiedniej skutecznosci przyj-
mowanych rozwigzan prawnych stuzacych eliminowaniu przemocy ze $rodowi-
ska pracy. Stosowne wtadze powinny zatem w szczegolnosci, zgodnie z art. 10
lit. a Konwencji, monitorowac stan prawny i przyja¢ wlasciwe srodki stuzace
egzekwowaniu krajowych przepiséw ustawowych i wykonawczych dotyczacych
przemocy i molestowania w §wiecie pracy.

Przede wszystkim art. 10 Konwencji obliguje wladze krajowe, przy udzia-
le odpowiednich podmiotéw, do zapewnienia tatwego dostepu do odpowiednich
i efektywnych srodkow zaradczych oraz bezpiecznych, sprawiedliwych i skutecz-
nych mechanizméw i procedur raportowania i rozwigzywania sporow w przy-
padkach przemocy i molestowania w §wiecie pracy. Chodzi tu w szczegolnosci o:

— procedury wnoszenia skarg i dochodzenia roszczen (w tym, jak wynika z Za-

lecenia, nalezy zapewni¢ rekompensate wszelkich poniesionych szkod — w tym
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tez $wiadczenia z tytutu wypadkoéw przy pracy, ale tez zwrot kosztow zwia-
zanych z postepowaniem — przywrocenie do pracy czy mozliwos$¢ uzyskania
natychmiastowego zaprzestania okreslonych zachowan i praktyk');

— mechanizmy rozstrzygania sporéw poza miejscem pracy (np. z wykorzy-
staniem wilasciwych ministerstw, systemow sadowych, organow ds. praw
cztowieka i rownosci lub innych organow quasi-sadowych, inspektoratow
pracy), ale tez, w razie potrzeby, na poziomie miejsca pracy;

— sady lub trybunaty posiadajace fachowa wiedzg i1 przygotowanie;

— ochrong przed wiktymizacja lub odwetem wobec sktadajacych skarge
(ofiar, $wiadkow i sygnalistow), jak rowniez zagwarantowanie prawnych,
spotecznych, medycznych i administracyjnych $srodkéw wsparcia dla
0sob sktadajacych skarge i ofiar przemocy (obejmujacych np. 24-godzin-
ne linie interwencyjne, ustugi doradcze, opieke medyczng 1 leczenie oraz
wsparcie psychologiczne, schroniska, pomoc w powrocie do aktywnos$ci
zawodowej).

Nalezy przy tym tez zagwarantowa¢ skuteczng ochrong prywatnosci osob za-
angazowanych w walke z przemocg w pracy oraz zachowanie, w miar¢ mozliwo-
$ci, poufnosci (w tym zadbac o to, by wymogi te nie byty naruszane). Jak wazne
jest wyrazne doprecyzowanie tej kwestii, wida¢ na przykladzie stanu prawnego
obowiazujacego w Polsce, gdzie z uwagi m.in. na brak cho¢by minimalnych, usta-
wowych wymogdéw dotyczacych przyjmowanych przez pracodawcow procedur
antymobbingowych, nie zawsze reguly te, w mojej ocenie, sg w praktyce respek-
towane, co niekiedy podwaza skutecznos¢ catej procedury.

W niektorych przypadkach, jak wynika z Konwencji, moze by¢ rowniez ko-
nieczne ustanowienie okreslonych sankcji zwigzanych z wystepowaniem przemo-
cy w pracy. Sankcje takie mogg mie¢ charakter dyscyplinarny, jak i, w stosownych
przypadkach, cywilny, administracyjny lub karny (ILO b.r., pkt 6.1.5).

Jednym z bardziej konkretnych srodkow zaradczych wskazanych w art. 10
Konwencji jest natomiast przyznanie zatrudnionym prawa do oddalenia si¢ z miej-
sca pracy w sytuacji, ktora ,,w ich uzasadnionym przekonaniu, z powodu przemo-
cy 1 molestowania, stanowi bezposrednie i powazne zagrozenie dla zycia, zdrowia
lub bezpieczenstwa”. Osobe taka nalezy chroni¢ przed ewentualnymi §rodkami
odwetowymi oraz innymi nieuzasadnionymi konsekwencjami skorzystania z tego
uprawnienia. Przepis ten jest odpowiednikiem art. 13 Konwencji MOP nr 155
dotyczacej bezpieczenstwa i higieny pracy, ale jest on tez w swym zasadniczym
celu 1 konstrukeji zblizony do obowigzujgcego w polskim prawie art. 210 k.p.,
ktory przewiduje prawo powstrzymania si¢ od wykonywania pracy, gdy warun-
ki pracy nie odpowiadaja przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy i stwarzaja
bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownika albo innych osob.

10 Wskazujac na dwa ostatnie uprawnienia, stusznie podkreéla sig, Ze w razie wystgpienia
przemocy odszkodowanie pieni¢zne moze by¢ niewystarczajace do petnego naprawienia szkody.
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W Konwencji wyraznie przesadza si¢ jednak, ze prawo do powstrzymania si¢
od pracy znajduje zastosowanie w razie zagrozen wywotanych przez zachowania
przemocowe, a ponadto, zwraca uwage zwrot ,,w uzasadnionym przekonaniu pra-
cownika”, ktory powoduje, ze ocena istniejacego stanu jest, jak si¢ wydaje, mniej
zobiektywizowana w stosunku do wymogoéw wynikajacych z art. 210 k.p.

Konwencja, w zakresie srodkow stuzacych wzmocnieniu egzekwowania
przepisow i wsparcia ofiar przemocy, istotng rolg przyznaje rowniez PIP. Wedtug
bowiem art. 10 pkt h Konwencji, inspekcja pracy (oraz inne odpowiednie organy),
jezeli jest to wlasciwe, powinna by¢ uprawniona do zajmowania si¢ przemoca
i molestowaniem w $wiecie pracy, w tym przez wydawanie nakazéw wymagaja-
cych podjecia srodkow o rygorze natychmiastowej wykonalnos$ci oraz nakazow
wstrzymania pracy w przypadkach bezposredniego zagrozenia zycia, zdrowia lub
bezpieczenstwa, z zastrzezeniem prawa do odwolania si¢ do wtadz sadowniczych
lub administracyjnych, ktére moze by¢ przewidziane prawem.

Warto w tym kontekscie podkresli¢, ze de lege lata w Polsce Inspekcja Pracy
nie ma w zasadzie zadnych instrumentow pozwalajacych jej na skuteczne wlaczenie
si¢ w proces walki z przemoca w §rodowisku pracy, co ratyfikacja omawianej
Konwencji moglaby wyraznie zmienic.

Zaleca si¢ takze, by inspektorzy pracy i urzednicy innych wlasciwych or-
ganow, w stosownych przypadkach, byli kierowani na odpowiednie szkolenia,
uwzgledniajace problematyke ptci, w celu identyfikowania problemu przemo-
cy 1 molestowania w $wiecie pracy — w tym zagrozen i ryzyk psychospotecz-
nych, przemocy i molestowania ze wzgledu na pte¢ oraz dyskryminacji okreslonych
grup pracownikow — oraz reagowania na nie (pkt 20 Zalecenia).

Konwencja, o czym juz wczes$niej wspominano, obliguje panstwa rowniez
do podjecia stosownych dziatan na rzecz walki z negatywnymi skutkami przemocy
domowej, jakie mogg si¢ pojawi¢ w srodowisku pracy i dotyczy¢ np. podejmowa-
nia zatrudniania, wydajnosci pracy, ale przede wszystkim bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikow. Najwigksze zagrozenie w tym zakresie generujg prace wykonywane
w domu (np. praca zdalna), niemniej wskazuje si¢ rowniez, ze w niektorych srodo-
wiskach pracy pracownicy moga by¢ bezposrednio §wiadkami takiej przemocy,
jak np. w szkotach, szpitalach, ustugach publicznych (ILO b.r., pkt 2.1.1). Dlatego
tez w art. 10 Konwencji zobowigzuje si¢ wladze krajowe do podjecia stosownych
dziatan w celu rozpoznania skutkéow przemocy domowej i, na ile jest to mozliwe
w praktyce i uzasadnione, zminimalizowania jej wptywu na $wiat pracy.

W nawigzaniu do tych postanowien Konwencji, ustep 18 Zalecenia nr 206
okresla szereg srodkow, ktore moga zostac przyjete w celu reagowania na przemoc
domowg 1 tagodzenia jej skutkow, takich jak:

a) urlop dla ofiar przemocy domowej;

b) elastyczna organizacja pracy i ochrona ofiar przemocy domowej;

¢) tymczasowa ochrona przed zwolnieniem z pracy dla ofiar przemocy

domowej;
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d) uwzglednienie przemocy domowej w ocenach ryzyka w miejscu pracy;

e) system kierowania spraw do publicznych instytucji fagodzacych skutki
przemocy domowej, o ile takie istniejg, i podnoszenie §wiadomosci na te-
mat jej skutkow.

Tego rodzaju rozwigzania sg juz stosowane w niektorych panstwach. Przykta-
dem moze by¢ Kanada, w ktorej przepisy obliguja pracodawce oraz przedstawi-
cieli pracownikow do zidentyfikowania czynnikow ryzyka, wewnetrznych, ale tez
zewngetrznych w stosunku do miejsca pracy, ktore przyczyniajg si¢ do przemocy
w pracy. Nalezy uwzgledni¢ m.in. okolicznosci zewnetrzne w stosunku do miej-
sca pracy, takie jak przemoc w rodzinie, ktére moga prowadzi¢ do molestowania
i przemocy w miejscu pracy (ILO b.r.,, pkt 2.1.1).

Z kolei w Australii w licznych uktadach zbiorowych pracy zawiera si¢ posta-
nowienia dotyczgce ptatnych urlopow dla ofiar przemocy w rodzinie, mozliwo$¢
wnioskowania przez nie o prac¢ w niepelnym wymiarze godzin, czy czasowg
zmiang miejsca pracy itp.

W Konwencji nr 190 duzy nacisk potozono takze na kwesti¢ zapobiegania
zjawisku przemocy w pracy czy minimalizowania jej negatywnych skutkow.

Do podstawowych zobowigzan wtadz krajowych w obszarze profilaktyki an-
typrzemocowej nalezy identyfikowanie, w konsultacji z zainteresowanymi organi-
zacjami pracodawcow i pracownikow, oraz za pomocg dostepnych srodkow, tych
sektoréw lub zawodow albo sposobow organizacji pracy, w ktérych pracownik
i inne osoby, ktorych to dotyczy, sa bardziej narazone na przemoc i molestowanie.
W nastepstwie takiego rozpoznania nalezy podja¢ dziatania w celu skutecznej
ochrony takich os6b. W Zaleceniu nr 206 przyktadowo wskazano, ze moze to do-
tyczy¢ m.in. pracy w nocy, w odosobnieniu, w sektorze zdrowia, w hotelarstwie,
ustugach socjalnych, stuzbach ratunkowych, w transporcie, edukacji czy rozryw-
ce. Zwraca si¢ tez uwage na potrzebe szczegolnej ochrony kobiet i pracownikow
migrujacych (pkt 10 Zalecenia). Trzeba mie¢ jednak wzglad na okolicznos¢, by
przyjmowane w omawianym obszarze $rodki nie skutkowaty ostatecznie ograni-
czeniem lub wykluczeniem kobiet i innych grup szczegodlnie chronionych z zatrud-
nienia czy z okreslonych sektorow lub zawodow (por. pkt 12 Zalecenia).

Ponadto, jak wynika z art. 9 Konwencji, wtadze krajowe powinny przyjacé
przepisy ustawowe i wykonawcze zobowigzujace pracodawcow do podjecia od-
powiednich krokow, wspotmiernych do poziomu sprawowanej przez nich kontroli,
ich wplywu na otoczenie oraz posiadanych mozliwosci, w celu zapobiegania prze-
mocy i molestowaniu w §wiecie pracy, w tym przemocy i molestowaniu ze wzgle-
du na pte¢, szczegoblnie, na ile jest to mozliwe w praktyce i uzasadnione, poprzez:

— przyjecie i stosowanie, w konsultacji z pracownikami i ich przedstawicie-

lami, odpowiedniej polityki miejsca pracy dotyczacej przemocy i molesto-
wania. W jej ramach, jak wyjasniono w Zaleceniu, poza wyrazeniem braku
akceptacji dla aktow przemocy i ewentualnym przykladowym wyliczeniem
takich zachowan, nalezy m.in. okresli¢ wyraznie zwigzane z tym prawa
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i obowiazki pracownikéw i pracodawcy — w tym mozliwe $rodki dyscy-
plinujace, opracowac programy przeciwdziatania przemocy dostosowane
do konkretnych sektoréw, branz czy zawodow i ustali¢ odpowiednie proce-
dury w zakresie sktadania skarg i szybkiego reagowania na nie oraz wpro-
wadzi¢ odpowiednie $rodki ochrony zaréwno skarzacych, jak i swiadkow
czy sygnalistow;

— uwzglednianie przemocy i molestowania oraz zwigzanych z nimi zagrozen
psychospotecznych w zarzadzaniu bezpieczenstwem i higieng pracy;

— identyfikowanie, z udziatem pracownikow i ich przedstawicieli, zagro-
zen 1 oceny ryzyka wynikajacych z przemocy i molestowania oraz pod-
jecia dzialan na rzecz zapobiegania tym czynnikom i kontrolowania ich.
Ocena ta powinna uwzglednia¢ przede wszystkim czynniki zwigkszaja-
ce prawdopodobienstwo wystgpienia przemocy i molestowania, w tym
zagrozenia i ryzyka psychospoteczne zwiazane m.in. z rodzajem pracy,
warunkami pracy czy jej szeroko pojeta organizacja, poziomem kontroli,
udzialem osob trzecich w procesie pracy — takich jak np.: klienci, kon-
trahenci, ustugodawcy, uzytkownicy, pacjenci — ale tez z dyskryminacja
i normami spoleczno-kulturowymi sprzyjajacymi przemocy (pkt 8 Zale-
cenia). Do istniejacych zagrozen powinny zosta¢ dobrane adekwatne $rod-
ki zaradcze — np. monitoring wizyjny, ograniczenie dost¢pu do obiektow,
ustalenie okreslonych procedur szybkiego reagowania na okreslone zacho-
wania (ILO b.r., pkt 5.3).

W zatozeniu zatem, jak zdaje si¢ wynika¢ z Konwencji i towarzyszacego
jej Zalecenia, odpowiedzialno$¢ za wlasciwe, bezpieczne srodowisko pracy ma
spoczywac nie tylko na pracodawcy, ale takze na pracownikach i ich przedsta-
wicielach, ktorzy powinni facznie dziata¢ na rzecz przeciwdziatania przemocy
w pracy. Wedtug MOP, pracownicy i ich przedstawiciele odgrywaja uzupeiniaja-
ca, acz istotng role w procesie opracowywania polityki miejsca pracy dotyczacej
przemocy i molestowania, majac zwtaszcza na wzgledzie ich wiedz¢ i znajomo$¢
funkcjonowania zaktadu i zwigzanych z tym potencjalnych zagrozen, ale odgry-
waja takze kluczowa rolg w skutecznym przestrzeganiu i wdrazaniu postanowien
takiej polityki (ILO b.r., pkt 5.2.1).

Bardzo istotnym elementem dziatan antyprzemocowych jest rowniez zapew-
nianie wszystkim zainteresowanym osobom informacji i szkolen, w dostepnych,
odpowiednich formach, na temat rozpoznanych zagrozen i niebezpieczenstw w za-
kresie przemocy i molestowania oraz zwigzanych z nimi $rodkoéw zapobiegania
1 ochrony, w tym na temat praw i obowigzkow pracownikéw i innych zaintereso-
wanych oséb, w zwigzku z przyjeta w zakladzie pracy polityka, o ktoérej wspo-
mniano wczesniej. Jednoczesnie, jak wynika z art. 11 Konwencji, pracodawcy
1 pracownicy oraz ich organizacje, a takze odpowiednie wtadze i stuzby (np. s¢-
dziwie i prokuratorzy, policjanci, inspektorzy pracy, urz¢dnicy), powinni mie¢ za-
pewnione doradztwo, szkolenia i inne narzedzia dotyczace zwalczania przemocy
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i molestowania w §wiecie pracy, w tym przemocy i molestowania ze wzglgdu
na pte¢, finansowane, opracowywane i rozpowszechniane przez panstwo. Powinny
zosta¢ takze podjete stosowne inicjatywy, w tym kampanie spoteczne, na rzecz
podnoszenia $wiadomosci spotecznej w przedmiocie przemocy w pracy.

5. UWAGI PODSUMOWUJACE

Konwencja nr 190 jest zasadniczym aktem prawnym w kwestii ochrony oséb
zatrudnionych przed przemoca w srodowisku pracy, gdyz jako jedyna komplek-
sowo t¢ problematyke ujmuje, porzadkujac zarazem pewne podstawowe kwestie
z nig zwigzane. Warto podkresli¢, ze gwarantuje ona niezwykle szeroki zakres
ochrony przed przemocg w pracy — zaréowno pod wzgledem podmiotowym, co jest
szczegolnie istotne z perspektywy pewnych niedostatkow prawa polskiego, ale
réwniez biorgc pod uwage jej przedmiot oraz zakres czasowo-miejscowy. Stano-
wi to, w mojej ocenie, gldwna wartos¢ tej Konwencji. Przemoc uznaje si¢ w niej
przede wszystkim za naruszenie praw cztowieka i w zwiazku z tym przyjmuje
si¢ jednolita, wspolng wszystkim formom przemocy, jej definicje. Tym samym
potencjalnie zapewnia ona ochrone przed wszelkimi rodzajami i przejawami prze-
mocy, na jakie moga by¢ narazone osoby zatrudnione w szeroko rozumianym
srodowisku pracy czy w zwiazku z praca, w tym m.in. przemocg fizyczna, wer-
balng, mobbingiem, molestowaniem seksualnym, przesladowaniem, grozbami,
przemoca ekonomiczng, a nawet domowa, i innymi aktami przemocy — nieko-
niecznie o charakterze cigglym czy powtarzajacym si¢ lub wypetniajacymi zna-
miona dyskryminacji. Jej regulacja uzupeknia zatem, moim zdaniem, pewne braki
istniejgce w tym zakresie w prawie migdzynarodowym i europejskim. Co wigcej,
Konwencja nr 190 obliguje tez panstwa jg ratyfikujace do wyraznego zdefinio-
wania i zakazania przemocy i molestowania w ustawodawstwie pracy, co czesto
wypehnia luke, jaka w tym obszarze istnieje w prawie krajowym. Stusznie uznaje
si¢ przy tym, ze wprost sformutowany w przepisach prawa ogdlny zakaz moze
mie¢ istotny, pozytywny wplyw na zachowania w pracy oraz §wiadomos$¢ osob
pozostajacych w zatrudnieniu, skutecznie zapobiegajac tym samym aktom prze-
mocy. Badania wskazuja réwniez, ze wiele ofiar przemocy i molestowania nie jest
$wiadoma swoich praw i dziatan, ktore mogtyby podjaé, aby uzyska¢ ochrone
przed zachowaniami przemocowymi w pracy. Konwencja w duzym stopniu od-
powiada na te wyzwania — nie tylko formutujac wspomniany obowigzek panstw
zdefiniowania i zakazania przemocy na poziomie ustawowym, ale tez stosunkowo
szeroko regulujac srodki ochrony przed przemocg w pracy — w tym jej przeciw-
dziatania. I nawet, jesli w pewnych obszarach pozostawiono poszczegolnym pan-
stwom ratyfikujacym Konwencj¢ znaczna elastyczno$¢ w doborze i stosowaniu
najbardziej odpowiednich srodkow prawnych dla realizacji celow w niej okreslo-
nych w oparciu o ich uwarunkowania krajowe, to jednak zmusza ona stosowne
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wladze 1 partnerow spotecznych do zajecia si¢ tym niezwykle powaznym i donio-
stym w skutkach problemem oraz przyjecia spojnych i kompleksowych rozwigzan
prawnych w tym zakresie, ktore, co wazne, winny by¢ tez dostosowane do istnie-
jacych typow zagrozen oraz uwzglednia¢ grupy szczegodlnie na t¢ przemoc nara-
zone (np. pracownikow stuzby zdrowia). Z tych wzgleddéw nalezy postulowac jej
szybka ratyfikacje rowniez przez Polske, bowiem, w mojej ocenie, nie ma jeszcze
w naszym kraju w pelni przemyslanej, catosciowej polityki walki z tym zjawi-
skiem, a co za tym idzie, nie ma rowniez konstrukcji prawnych, ktére pozwalatyby
na petna i skuteczng ochrone pracownikow przed roznymi formami przemocy
w $rodowisku pracy (nawet tymi, ktore zostaty wprost uregulowane w k.p.). Ra-
tyfikacja Konwencji daje zatem szanse na wypracowanie takiej koncepcji, a tym
samym usuni¢cie wielu do$¢ wyraznych brakow i probleméw interpretacyjnych
powstajacych na gruncie obowigzujacego w Polsce prawa, m.in. w zakresie sto-
sowanej terminologii, sformutowania wyraznego, ustawowego zakazu przemocy
w pracy, czy zakresu podmiotowego ochrony przed przemoca w pracy, co bgdzie
przedmiotem odrebnej analizy.
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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Ochrona zdrowia i zycia pracownikéw oraz innych osob $wiadczacych prace
na rzecz pracodawcy w rozumieniu art. 1! § 1 ustawy o zwigzkach zawodowych!
jest jednym z podstawowych zadan zaktadowych organizacji zwigzkowych. Znaj-
duje to wyraz m.in. w tresci art. 26 pkt 3 ZwZawU, zgodnie z ktoérym do zakresu
dziatania zakladowych organizacji zwigzkowych nalezy sprawowanie kontroli
nad przestrzeganiem w zakladzie pracy przepisow prawa pracy, a w szczegolnosci
przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.

Ustawodawca szeroko uksztattowat uprawnienia zaktadowych organizacji
zwiazkowych w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. Sktadaja si¢ na nie
uprawnienia unormowane w ustawie o zwigzkach zawodowych, ustawie o spo-
tecznej inspekcji pracy oraz kodeksie pracy. Niewatpliwie doniosto$¢ zadania
ochrony zycia i zdrowia pracownikow przez zwiazki zawodowe uzasadnia sieg-
nigcie przez ustawodawce do szerokiego katalogu kompetencji i uprawnien przy-
danych zaktadowym organizacjom zwigzkowym dla realizacji tego celu ich dzia-
fania. W literaturze przedmiotu przedstawiana jest rézna systematyka kompetencji
zaktadowych organizacji zwigzkowych w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
(Wyka 2014, 472). Na potrzeby niniejszego opracowania uprawnienia te zostaty
podzielone na uprawnienia regulacyjne, ktére daja zakladowym organizacjom
zwiazkowym mozliwos¢ wptywania na ksztaltowanie zasad BHP obowigzuja-
cych u pracodawcy, uprawnienia kontrolne, ktore dajg zaktadowym organizacjom
zwigzkowym mozliwos$¢ egzekwowania przestrzegania przepisow BHP w zakta-
dzie pracy, a takze uprawnienia konsultacyjne, o charakterze partycypacyjnym.

Warto przy tym zauwazy¢, ze w zakresie zapewniania bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkow pracy zaktadowe organizacje zwigzkowe reprezentuja nie
tylko pracownikow, ale i wszystkie osoby $wiadczgce prace u pracodawcy, nieza-
leznie od podstawy jej Swiadczenia (art. 2 w zw. z art. 1' § 1 ZwZawU). Kore-
luje to z art. 304 k.p., zgodnie z ktorym pracodawca jest obowigzany zapewnic¢
bezpieczne i higieniczne warunki pracy, o ktorych mowa w art. 207 § 2 osobom
fizycznym wykonujacym prace na innej podstawie niz stosunek pracy w zakta-
dzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce, a takze osobom
prowadzacym w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce
na wiasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza.

Celem niniejszego opracowania jest analiza uprawnien zaktadowych organi-
zacji zwiazkowych w sferze bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy oraz
proba oceny adekwatnosci i efektywnosci przyjetych przez ustawodawce w tym
zakresie rozwigzan.

! Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. (tj. Dz.U. z 2025 r. poz. 440); dalej: ZwZawU.
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2. ROLA ZAKEADOWYCH ORGANIZACJI ZWIAZKOWYCH W USTALANIU
ZASAD BEZPIECZNYCH I HIGIENICZNYCH WARUNKOW PRACY
W ZAKLADZIE PRACY

Ustawodawca zagwarantowal zaktadowym organizacjom zwigzkowym
szeroki wplyw na ustalanie zasad bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktado-
wych zrodlach prawa pracy. Podkresli¢ przy tym nalezy, Ze uprawnienia w tym
wzgledzie majg z reguly charakter stanowczy (polegaja na zawarciu porozumienia
normatywnego lub uzgodnieniu), co wzmacnia pozycje zaktadowych organizacji
zwigzkowych i jej wptyw na uksztaltowanie warunkow BHP w zaktadzie pracy.

Przede wszystkim warunki BHP mogg by¢ przedmiotem regulacji w ukta-
dach zbiorowych pracy, jezeli tak zadecyduja strony uktadu. Mozliwos¢ okreslania
przedmiotu uktadu jest czgscig autonomii uktadowej. Jak wskazuje L. Florek,
uktad moze regulowacé wszystkie sprawy objete trescig stosunkoéw pracy poza
tymi, ktorych regulacja uktadowa bylaby wylaczona z mocy wyraznego przepisu
ustawy (Florek 2010, 148). Mozliwo$¢ uregulowania warunkow BHP w uktadzie
zbiorowym pracy posrednio wynika rowniez z art. 104 k.p., ktory uzaleznia obo-
wigzek wydania regulaminu pracy (ktorego tre$¢ obejmuje warunki BHP) od bra-
ku uregulowania kwestii objetych minimalng tre$cig regulaminu pracy wskaza-
nych w art. 104! k.p. w uktadzie zbiorowym pracy. Oznacza to, ze uktad moze
zastepowac regulamin pracy i obejmowac sprawy stanowigce materi¢ regulaminu
pracy, wlaczajac warunki BHP (Florek 2010, 150).

Regulacja kwestii bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pracy w ukta-
dzie zbiorowym pracy daje zakladowym organizacjom zwigzkowym bardzo silny
wplyw na uksztattowanie tych warunkéw w zaktadzie pracy. Zawarcie uktadu
zbiorowego pracy wymaga zawsze ustalenia jego tresci przez obydwie strony
uktadu, co gwarantuje akceptacje zaktadowych organizacji zwiazkowych dla
przyjmowanych rozwigzan, a normatywny charakter postanowien uktadu zbio-
rowego oddziatuje na tre$¢ stosunku pracy i ksztaltuje go zgodnie z przyjetymi
przez strony uktadu zbiorowego pracy rozwigzaniami. Uktad zbiorowy pracy
umozliwia réwniez najbardziej kompleksowa regulacje warunkow BHP, o ktore;j
zakresie decyduja — w ramach przystugujacej im autonomii uktadowej — strony
tego uktadu. Nalezy réwniez wskazac, ze w zakresie BHP odpowiednim zrédtem
regulacji wydaje si¢ zaktadowy uktad zbiorowy pracy, co jest zgodne z polska
praktyka uktadowsa. Uregulowania w zakresie BHP musza bowiem odpowiadac
warunkom pracy i zagrozeniom wystepujacym w danym zaktadzie pracy, co moze
by¢ trudne, a nawet w pewnych sytuacjach niemozliwe do osiggniecia w ponad-
zaktadowym uktadzie zbiorowym pracy (Skoczynski, Dzienisiuk 2017, 696).
Spotykanym rozwigzaniem jest rowniez czgsciowe uregulowanie warunkéw BHP
w uktadzie zbiorowym pracy, a czg$ciowe w regulaminie pracy, co — ze wzgledu
na szczegotowos¢ regulowanej materii — wydaje si¢ rozwigzaniem uzasadnionym
(Pisarczyk, Rumian, Wieczorek 2021, 5). Problemem jest natomiast mata liczba
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uktadow zbiorowych pracy. Polska ma najnizszy wskaznik pokrycia uktadami
zbiorowymi pracy w catej Unii Europejskiej (OECD 2023) i na razie nie widaé
realnej szansy na zmiang tego stanu rzeczy.

Z powyzszych wzgledow czesciej zaktadowe organizacje zwigzkowe uczest-
nicza w ustalaniu warunkow BHP w regulaminach pracy. Okreslenie warunkow
BHP jest objgte obligatoryjna trescig regulaminu pracy. Zgodnie z art. 104! pkt 3
1 8 regulamin pracy powinien ustala¢ w szczegdlnosci wyposazenie pracownikow
w odziez i obuwie robocze oraz w $rodki ochrony indywidualnej i higieny osobi-
stej, okresla¢ obowiazki dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy oraz regulowaé
wykazy prac wzbronionych pracownikom mtodocianym i kobietom.

Zaktadowe organizacje zwigzkowe maja prawo do uzgodnienia tresci regula-
minu pracy. Zgodnie z art. 104? k.p. regulamin pracy ustala pracodawca w uzgod-
nieniu z zaktadowa organizacja zwigzkows. Przez uzgodnienie nalezy rozumie¢
wyrazenie przez zaktadowa organizacj¢ zwigzkowa zgody na okreslong tres¢ re-
gulaminu pracy. Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 21 marca 2001 r. (I PKN 320/24)
regulamin, ktory nie zostat uzgodniony z zaktadowsg organizacja zwiazkowa (jezeli
dziata ona u pracodawcy), nie ma mocy wiazacej’. To daje zaktadowym organiza-
cjom zwigzkowym istotny wptyw na ksztattowanie zasad BHP w zaktadzie pracy.

Sa jednak dwa istotne wyjatki od obowigzku uzgodnienia tresci regulaminu
pracy z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi. Pierwszy to nieuzgodnienie
tresci regulaminu pracy z zakladowa organizacja zwigzkowa w ustalonym przez
strony terminie (art. 104> § 2 k.p.). W razie przekroczenia ustalonego przez strony
terminu, pracodawca jest uprawniony do wydania regulaminu pracy jednostron-
nie. W takiej sytuacji pracodawca jest uprawniony do uksztattowania tresci re-
gulaminu pracy samodzielnie, niezaleznie od przebiegu rokowan nad trescig regu-
laminu pracy i ewentualnego uzgodnienia poszczegdlnych kwestii z zakladowa
organizacja zwigzkowa. Artykut 104* § 2 nie zawiera bowiem regulacji analo-
gicznej, jak na przyktad w tresci art. 67°° § 3 k.p., w ktorej w razie uptywu czasu
na zawarcie porozumienia w sprawie warunkow pracy zdalnej pracodawca moze
samodzielnie okresli¢ te warunki w regulaminie, ale z uwzglednieniem tych ele-
mentow, co do ktorych w toku rokowan zbiorowych stronom udato si¢ osiggnaé
konsensus. De lege ferenda nalezy postulowaé wprowadzenie do art. 1042 k.p.
takiego zastrzezenia w celu wzmocnienia wptywu zaktadowych organizacji zwigz-
kowych na tre$¢ regulaminu pracy rowniez w przypadku, gdy wskutek uptywu
czasu przewidzianego na rokowania zbiorowe pracodawca finalnie ustala ten re-
gulamin samodzielnie. W tym kontekscie warto jednak zauwazy¢, ze pracodaw-
ca bedzie mogt skorzysta¢ z mozliwosci, o ktorej jest mowa w art. 104* § 2 k.p.
tylko wowczas, gdy strony uzgodnity termin na rokowania i termin ten uptynat.
Jak wskazuje SN w wyroku z dnia 21 marca 2001 r. (I PKN 320/00), pracodawca

2 Odmienne stanowisko prezentuja Daniel Ksigzek (2022, 1292) oraz Jacek Skoczynski,
Dorota Dzienisiuk (2017, 710).
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nie bedzie moégt samodzielnie, bez udziatu zaktadowych organizacji zwigzko-
wych, wyda¢ regulaminu pracy w sytuacji, w ktorej strony takiego terminu nie
ustality. W praktyce zaktadowe organizacje zwigzkowe czesto nie ustalajg terminu
na prowadzenie rokowan zbiorowych, o ktorym jest mowa w art. 104> § 2 k.p.
w celu nieutracenia prawa do uzgodnienia regulaminu pracy.

Drugim przypadkiem, w ktorym pracodawca moze samodzielnie wydac regu-
lamin pracy, jest sytuacja, w ktorej zaktadowe organizacje zwigzkowe, a przynaj-
mniej wszystkie reprezentatywne zaktadowe organizacje zwigzkowe zrzeszajace
dodatkowo co najmniej 5% pracownikdw, nie przedstawity pracodawcy w terminie
30 dni wspolnie uzgodnionego stanowiska (art. 30 ust. 6 ZwZawU). W takiej sy-
tuacji — braku wspolnego stanowiska wszystkich, badz przynajmniej wszystkich
reprezentatywnych zaktadowych organizacji zwigzkowych — zaktadowe organizacje
zwigzkowe tracg mozliwos¢ stanowczego udziatu w rokowaniach dotyczacych tresci
regulaminu pracy, a pracodawca moze ten regulamin wyda¢ samodzielnie. Z punktu
widzenia zaktadowych organizacji zwigzkowych i ich wptywu na ustalanie w regu-
laminie pracy warunkéw BHP jest to oczywiscie sytuacja niepozadana, niemniej
jednak co do zasady regulacje art. 30 ust. 6 1 7 ZwZawU nalezy ocenic jako zasadna.
W sytuacji pluralizmu zwigzkowego w zaktadzie pracy nalezy oczekiwac, aby w tak
waznych sprawach jak m.in. regulamin pracy zaktadowe organizacje zwigzkowe
potrafity wspotpracowac i dziata¢ wspolnie. Nie jest mozliwe w takich warunkach
uzgadnianie regulaminu pracy (ani innego zakladowego zrédla prawa pracy) z kazda
zaktadowa organizacja zwigzkowa z osobna.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze obowigzek wydania regulaminu pracy spoczywa
tylko na pracodawcach, ktorzy zatrudniaja co najmniej 50 pracownikow. To jest
w polskich warunkach wysoki prog zatrudnienia — gros pracodawcow funkcjonu-
jacych na polskim rynku pracy to mali lub wrecz mikro pracodawcy. U wiekszosci
tych pracodawcow nie funkcjonuja zaktadowe organizacj¢ zwigzkowe. Nie mozna
jednak wykluczy¢, ze w jakiej$ czesci takich zaktadow pracy bedzie dziatata za-
ktadowa lub migdzyzaktadowa organizacja zwigzkowa. W takiej sytuacji zaktado-
wa organizacja zwigzkowa dziatajaca u pracodawcy, ktory zatrudnia mniej niz 50,
a co najmniej 20 pracownikow, moze wystapic¢ z wnioskiem o wydanie regulami-
nu pracy. Wniosek taki obliguje pracodawce do opracowania projektu regulaminu
pracy i przystapienia do procesu uzgadniania go z zaktadowa organizacja zwigz-
kowa. W ten sposob zaktadowe organizacje zwigzkowe moga uzyskac¢ wpltyw
na uksztattowanie warunkow BHP w zaktadzie pracy.

Nalezy rowniez wspomnie¢, ze warunki BHP moga by¢ przedmiotem sporu
zbiorowego. W literaturze przedmiotu panuje powszechna zgoda co do szerokiej
wyktadni pojecia ,,warunki pracy” uzytego przez ustawodawce w art. 1 ustawy
0 rozwigzywaniu sporow zbiorowych®. W szczegdlnosci wskazuje sig, ze przez

3 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwiazywaniu spordéw zbiorowych (t.j. Dz.U. z 2020 r.
poz. 123); dalej: RozSporZbU.
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warunki pracy w rozumieniu art. 1 RozSporZbU nalezy rozumie¢ wszelkie oko-
licznosci, ktore dotycza $wiadczenia pracy przez pracownikéw (Baran 2019, 402;
Stelina 2014, 551-553). Zaktadowe organizacje zwigzkowe moga zatem w drodze
sporu zbiorowego dazy¢ do okreslonego uksztaltowania warunkéw BHP w za-
ktadzie pracy — bedzie to niewatpliwie spor o zbiorowe interesy pracownikow.
W wyniku sporu zbiorowego moze doj$¢ do zawarcia porozumienia konczacego
spor zbiorowy, ktore w zakresie w jakim reguluje prawa i obowigzki stron stosun-
ku pracy ma charakter normatywny. Mozna zatem stwierdzié, ze rowniez w tym
przypadku uprawnienia zaktadowych organizacji zwiazkowych maja charakter
regulacyjny (ksztattujacy).

3. UPRAWNIENIA KONTROLNE ZAKEADOWYCH ORGANIZACJI
ZWIAZKOWYCH W ZAKRESIE PRZESTRZEGANIA BEZPIECZNYCH
I HIGIENICZNYCH WARUNKOW PRACY

Zaktadowe organizacje zwigzkowe maja szczegolna pozycje i szczegdlne
uprawnienia w zakresie sprawowania kontroli nad przestrzeganiem warunkow
BHP przez pracodawce. Uprawnienia kontrolne w tym zakresie wyraznie wy-
nikajg z art. 26 ustawy o zwiazkach zawodowych, zgodnie z ktorym do zakresu
dziatania zaktadowych organizacji zwigzkowych nalezy w szczegolnos$ci sprawo-
wanie kontroli nad przestrzeganiem w zaktadzie pracy przepiséw prawa pracy,
a w szczegolno$ci przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 26
pkt 3 ZwZawU) oraz kierowanie dzialalno$cia spotecznej inspekcji pracy i wspot-
dziatanie z Panstwowa Inspekcja Pracy (art. 26 pkt 4 ZwZawU). Podstawy praw-
nej dla kompetencji kontrolnych zwigzkéw zawodowych w dziedzinie ochrony
zdrowia i zycia pracownikow mozna tez upatrywac w tresci art. 18° § 1 k.p. stano-
wigcego, ze spoleczng kontrole przestrzegania prawa pracy, w tym przepisow i za-
sad bezpieczenstwa i higieny pracy, sprawuje spoteczna inspekcja pracy (Wyka
2012, 389). Jak wskazuje T. Wyka, wprawdzie w normie tej ustawodawca nie przy-
pisuje wprost kompetencji kontrolnych w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
zwigzkom zawodowym, to jednak, zwazywszy ze w $wietle art. 26 pkt 4 ZwZawU
do zakresu dziatania zaktadowej organizacji zwigzkowej, czyli takze do zakresu
kompetencji tej organizacji nalezy ,,kierowanie dziatalno$cig spotecznej inspek-
cji pracy”, trzeba stwierdzi¢, ze to wlasnie ostatecznie zwigzkom zawodowym
ta szczego6lna kompetencja zostata przyznana (Wyka 2012, 390).

Kompetencje kontrolne zwiazkéw zawodowych w dziedzinie BHP moga by¢
zatem realizowane przez zaktadowg organizacj¢ zwigzkowa bezposrednio lub po-
$rednio, przez spoteczng inspekcje pracy (Wyka 2012, 390).

Kompetencja realizowang bezposrednio przez zakladowa organizacje zwigz-
kowa jest prawo do zadania badania stanu bezpieczenstwa i higieny pracy. Zgod-
nie z powotanym przepisem w razie uzasadnionego podejrzenia, ze w zaktadzie
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pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce do wykonywania pracy
zarobkowej wystepuje zagrozenie dla zycia lub zdrowia, zaktadowa organiza-
cja zwigzkowa moze wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem o przeprowadzenie
odpowiednich badan, zawiadamiajac o tym rowniez wlasciwego okregowego in-
spektora pracy. Odrzucenie wniosku lub niezajecie stanowiska przez pracodaw-
c¢ uprawnia zaktadowa organizacje zwigzkowa do przeprowadzenia tych badan
na koszt pracodawcy, po uprzednim zawiadomieniu pracodawcy, ktory z kolei
moze si¢ zwroci¢ do okregowego inspektora pracy o ustalenie celowosci zamie-
rzonych badan. Przeprowadzenie badan wbrew opinii okregowego inspektora pra-
cy zwalnia pracodawce z obowigzku pokrycia kosztow badan. Analizowane upraw-
nienie niewatpliwie zastuguje na pozytywna oceng. Jak wskazuje sie¢ w literaturze
przedmiotu, jest to bardzo mocny $rodek prawny stuzacy bez watpienia realizacji
kompetencji kontrolnych, wyr6zniajac to zadanie zwigzkéw zawodowych spo-
$rod innych zadan, takze objetych kompetencjami kontrolnymi, ktorym ustawa
o zwiazkach zawodowych nie poswigca jednak tego rodzaju szczegdtowych roz-
wigzan prawnych (Wyka 2012, 391).

Zaktadowe organizacje zwigzkowe realizuja réwniez kompetencje kontrolne
w zakresie przestrzegania BHP poprzez spoteczna inspekcje pracy. Takie posred-
nie sprawowanie kontroli wynika ze szczegélnego statusu spolecznej inspekcji
pracy, ktora, bedac stuzba spoleczna reprezentujacg interesy wszystkich pracow-
nikéw, majacg na celu zapewnienie przez zaktad pracy — pracodawce w szcze-
g6lnosci bezpiecznych higienicznych warunkdéw pracy, jest tworzona i kierowana
przez zaktadowe organizacje zwiazkowe (Wyka 2014, 478).

Ustawa o spotecznej inspekeji pracy* wyposazyta spotecznego inspektora pra-
cy w dos¢ zroznicowane Srodki kontroli, o roznym charakterze prawnym i réznej
intensywnosci (Wyka 2014, 479). Mozna mowic o pewnej stopniowalnosci tych
uprawnien, poczawszy od prawa do poinformowania pracodawcy o nieprzestrze-
ganiu przepisow, w tym przepisow 1 zasad BHP, nastepnie przechodzac do prawa
do zwrbcenia uwagi pracownikowi, zwrocenia si¢ do pracodawcy o czasowe od-
suniecie pracownika od pracy, az do przyznania spotecznemu inspektorowi pracy
srodka najmocniejszego, jakim jest zalecenie zaktadowego spotecznego inspektora
pracy usuni¢cia w okreslonym terminie lub niezwlocznie stwierdzonych uchybien
(Wyka 2014, 479). Zalecenie zaktadowego spotecznego inspektora pracy jest srod-
kiem prawnym o charakterze stanowczym. Ma charakter wigzacy, na co wskazuje
art. 207 § 2 pkt 7 k.p., zgodnie z ktérym pracodawca ma obowigzek wykonywa-
nia zalecen spotecznego inspektora pracy, za§ niewykonanie zalecenia jest za-
bezpieczone sankcjg karno-wykroczeniowa w art. 22 ust. 2 ustawy o spotecznej
inspekeji pracy (Wyka 2014, 480). Nalezy tez wspomnie¢ o szerokim wachlarzu
uprawnien gwarancyjnych, umozliwiajgcych spotecznemu inspektorowi pracy

4 Ustawa z 24 czerwca 1983 r. o spotecznej inspekcji pracy (t.j. Dz.U. z 2015 r. poz. 567
ze zm.); dalej: SpotlnsPU.
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wykonywanie jego uprawnien bez narazenia na dziatania odwetowe ze strony
pracodawcy, zwtaszcza o szczegblnej ochronie trwatosci stosunku pracy. Powyz-
sze wskazuje na bardzo silng pozycje¢ spotecznego inspektora pracy i potencjalnie
duzg efektywno$¢ podejmowanych przez niego dziatan w zakresie kontroli nad
przestrzeganiem BHP w zakladzie pracy.

Wreszcie nalezy rozwazy¢, czy jako specyficznego srodka kontrolnego w za-
kresie BHP nie mozna potraktowaé prawa do wszczgcia sporu zbiorowego. Teze
takg prezentuje w literaturze przedmiotu T. Wyka (Wyka 2012, 391). W mojej
ocenie poglad ten mozna uzna¢ za cze$ciowo uzasadniony. Wedtug przewazaja-
cych w literaturze przedmiotu opinii, przedmiotem sporu zbiorowego moga by¢
zaré6wno zbiorowe interesy, jak i zbiorowe prawa pracownikow. O specyficznych
uprawnieniach kontrolnych w zakresie BHP w odniesieniu do sporu zbiorowe-
go mozna moéwi¢ tylko w konteks$cie sporu o prawa zbiorowe. Spor o interesy
zbiorowe w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy nalezy bowiem — jak wska-
zano w poprzedzajacym podrozdziale — zaliczy¢ do kompetencji regulacyjnych,
ktorych celem jest okreslone uksztattowanie zasad BHP u pracodawcy, a nie
egzekwowanie ich wykonania. Wydaje si¢ natomiast, ze cz¢$¢ uprawnien pra-
cownikow w zakresie BHP mozna zaliczy¢ do praw o charakterze zbiorowym,
ponadindywidualnym, ktérych adresatem jest cata zatoga zaktadu pracy i ktore
nie moga by¢ dochodzone w indywidualnym postgpowaniu przed sagdem pracy,
co jest warunkiem dopuszczalno$ci prowadzenia sporu zbiorowego®. Naruszenie
praw zbiorowych tego rodzaju, na przyktad niewykonywanie przez pracodawce
obowigzkow w zakresie BHP zagwarantowanych zatodze w zaktadowych zrod-
tach prawa pracy, moze by¢ przedmiotem sporu zbiorowego.

4. UPRAWNIENIA OPINIODAWCZO-KONSULTACYJNE

Uprawnienia opiniodawczo-konsultacyjne w zakresie BHP zaktadowe orga-
nizacje zwigzkowe realizuja gtownie poprzez wybieranych przez siebie przedsta-
wicieli, ktorzy wspottworza komisje BHP lub uczestniczg w procesie konsultacji
w trybie okreslonym w art. 237"'* k.p. Uprawnienia te, jak zauwaza si¢ w literatu-
rze przedmiotu, majg charakter partycypacyjny. Charakterystyczng cecha uksztat-
towania kompetencji zakladowych organizacji zwigzkowych w zaktadzie pracy
jest ich wykraczanie poza sfere reprezentowania praw i interesow pracownikow
wobec pracodawcy, co jest podstawowa funkcja zwiazkow zawodowych. Czesci
kompetencji zaktadowych organizacji zwigzkowych mozna przypisa¢ charakter
partycypacyjny (Hajn 2012, 38-39; Latos-Mitkowska 2001, 243-249). Do takich
uprawnien nalezy zaliczy¢ uprawnienie konsultacyjne wskazane w art. 237"? oraz
237" k.p. Ich partycypacyjny charakter podkresla konsultacyjno-opiniodawczy

5 Art. 4 ust. 2 RozwSpZbU.
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charakter tych kompetencji oraz okolicznos¢, ze w przypadku braku zaktadowych
organizacji zwigzkowych sa one realizowane przez przedstawicieli pracownikow
wytanianych w trybie przyjetym u danego pracodawcy. Zaktadowe organizacje
zwigzkowe majg prawo wybierania przedstawicieli pracownikéw do komisji BHP
(o ktorej mowa w art. 237'? k.p.), ktéra stanowi organ doradczy i opiniodawczy
w sprawach z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, ktora jest powotywana
u pracodawcy zatrudniajacego wigcej niz 250 pracownikow. Przedstawiciele
wskazywani przez zaktadowe organizacje zwigzkowe sg rowniez partnerem pra-
codawcy w procesie konsultacji dzialan zwigzanych z bezpieczenstwem i higiena
pracy. Rozwigzanie dajace zakladowym organizacjom zwigzkowym pierwszen-
stwo we wskazywaniu przedstawicieli do przeprowadzania z pracodawcg kon-
sultacji w sprawach z zakresu BHP nalezy oceni¢ pozytywnie. Wprawdzie moze
to budzi¢ pewne watpliwosci z punktu widzenia zasady negatywnej wolnos$ci
zwigzkowej, jednakze nie mozna poming¢ faktu, ze niewatpliwie zaktadowe or-
ganizacje zwigzkowe sa najlepiej przygotowane merytorycznie do pelnienia tej
funkcji. Warto przy tym zauwazy¢, ze ustawodawca nie wskazat liczby przedsta-
wicieli. To moze naraza¢ pracodawce na naduzycia w postaci wskazywania zbyt
duzej liczby przedstawicieli przez zaktadowe organizacje zwigzkowe. Z drugiej
jednak strony moze to utatwi¢ wspotdziatanie zaktadowych organizacji zwiazko-
wych przy wyborze przedstawicieli w sytuacji pluralizmu zwigzkowego w zakta-
dzie pracy. W takiej sytuacji mozliwe bedzie np. wskazanie po jednym przedsta-
wicielu przez kazda z zaktadowych organizacji zwigzkowych.

Uprawnienia konsultacyjne o ktérych mowa w art. 237! k.p. przystuguja
przedstawicielom wybranym przez zaktadowe organizacje zwigzkowe niezalez-
nie od wielkosci pracodawcy (przy czym u pracodawcow zatrudniajagcych wigcej
niz 250 pracownikow sg realizowane przez komisje BHP). Zakresem przedmio-
towym konsultacji objete sag wszystkie dziatania zwiazane z bezpieczenstwem
1 higieng pracy, w szczegolnosci zas te, ktore zostaty expressis verbis wymienio-
ne w art. 237"* § 1 k.p. Przedstawicielom przystuguje rowniez prawo przedsta-
wiania pracodawcy wnioskow w sprawie eliminacji lub ograniczania zagrozen
zawodowych. Jak wspomniano wyzej, uprawnienia przedstawicieli wskazanych
w art. 23713 w zw. z art. 237'"? oraz 237'* k.p. majg charakter opiniodawczo-
-konsultacyjny. Jest to zatem forma partycypacji o charakterze niewiazacym.
U tych pracodawcow, ktorzy objeci sag obowigzkiem ustalania regulaminu pracy
(lub objeci uktadem zbiorowym pracy), uprawnienia te dopetniajg uprawnienia
dotyczace ksztattowania warunkéw BHP w zaktadowych zrédtach prawa pra-
cy. U pracodawcow nieobjetych obowigzkiem ustalania regulaminu pracy jest
to w zasadzie gtowny instrument oddziatywania przez zaktadowe organizacje
zwigzkowe na regulacje dotyczace BHP w zaktadzie pracy.

Mozna si¢ jednak zastanawia¢ co do efektywnosci tej regulacji. Wydaje sie,
ze istnieje pewien rozdzwiek migdzy bardzo szerokim zakresem przedmiotowym
konsultacji (wszystkie dzialania zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy)
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a stabymi gwarancjami realizacji tego uprawnienia. W zasadzie decyzje o prze-
prowadzeniu procesu konsultacji i jej czgstotliwosci pozostawiono pracodawcy.
Obecna regulacja nie zawiera srodkéw przymuszajacych pracodawce do odby-
wania tych konsultacji. By¢ moze sytuacje polepszyloby zobowigzanie praco-
dawcy do przeprowadzania takiej konsultacji przynajmniej raz na pewien czas,
albo w przypadku planowanych zmian w sferze bezpieczenstwa i higieny pracy
(co mozna wyinterpretowac z art. 2372 § 1 pkt 1 k.p.). Mozna réwniez rozwazy¢
upowaznienie przedstawicieli pracownikow do wnioskowania o przeprowadze-
nie konsultacji i zobowigzania pracodawcy co najmniej do ustosunkowania si¢
do wniosku przedstawicieli pracownikéw. W chwili obecnej obserwacja praktyki
pokazuje, ze uprawnienia konsultacyjne nie odgrywaja istotnej roli praktycznej
w zapewnianiu bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, co trudno uznaé
za stan zadowalajacy.

5. UWAGI PODSUMOWUJACE

Kompetencje zaktadowych organizacji zwiazkowych w sferze bezpie-
czenstwa i higieny pracy nalezy uzna¢ za szerokie i co do zasady prawidtowo
uksztattowane.

Przede wszystkim nalezy podkresli¢ role zaktadowych organizacji zwigz-
kowych w zakresie ksztalttowania warunkéw BHP w autonomicznych zrédtach
prawa pracy — uktadach zbiorowych pracy i regulaminach pracy. Mozna powie-
dzie¢, ze u pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikoéw ustawo-
dawca zagwarantowal zaktadowym organizacjom zwigzkowym istotny wptyw
na uksztattowanie warunkéw BHP w zaktadzie pracy. U pracodawcow zatrud-
niajgcych co najmniej 20, a mniej niz 50 pracownikow, zaktadowa organizacja
zwigzkowa ma prawo wystgpienia do pracodawcy z wnioskiem o wydanie regula-
minu pracy, ktory obliguje pracodawce do rozpoczecia procesu uzgadniania regu-
laminu pracy z organizacjami zwiagzkowymi. Zaktadowe organizacje zwigzkowe,
w celu zgodnego ze swoimi oczekiwaniami uksztattowania warunkéw BHP, moga
réwniez wstgpi¢ na droge sporu zbiorowego, w rezultacie ktoérego warunki BHP
moga zosta¢ okreslone w porozumieniu konczacym spor zbiorowy.

Jako mocne i istotne nalezy réwniez oceni¢ kompetencje kontrolne zakta-
dowych organizacji zwiazkowych, zarowno te, ktore realizujg bezposrednio, jak
i realizowane poprzez spoteczng inspekcje pracy. Kompetencje te nalezy ocenié¢
pozytywnie — zwigzki zawodowe muszg mie¢ skuteczne narzgdzia reagowania
na naruszenia przepisow BHP, od ktorych przestrzegania zalezy zycie i zdrowie
pracownikoéw. Co istotne, zaktadowe organizacje zwiazkowe mogg wykonywaé
te kompetencje niezaleznie od wielko$ci pracodawcy.

Odnoszac sie do kompetencji konsultacyjnych, nalezy zaaprobowac fakt,
Ze pomimo partycypacyjnego charakteru tych kompetencji ustawodawca przyznat
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jednak prymat przedstawicielom wybieranym przez zaktadowe organizacje zwigz-
kowe (dopiero w braku zaktadowej organizacji zwiazkowej przedstawicieli wy-
faniajg pracownicy). Zaktadowe organizacje zwigzkowe sg niewatpliwie najlepiej
przygotowane do petnienia tej funkcji. Nawet jezeli kwestia ta moglaby budzi¢
pewne watpliwosci z punktu widzenia zasady negatywnej wolnosci zwigzkowej,
w sprawach tak waznych jak ochrona zdrowia i zycia pracownikéw, nalezy przy-
jete przez ustawodawce rozwigzanie zaaprobowac. Warto tez zauwazy¢, ze zna-
czenie kompetencji konsultacyjnych zaktadowych organizacji zwigzkowych rosnie
(przynajmniej teoretycznie) zwtaszcza u tych pracodawcow, u ktoérych nie obo-
wiazuje uktad zbiorowy pracy i regulamin pracy, u ktérych uprawnienia kon-
sultacyjne beda podstawowym instrumentem oddzialywania na warunki BHP.
De lege ferenda nalezy jednak rozwazy¢ wprowadzenie regulacji wzmacniajacych
realizacje tych uprawnien konsultacyjnych. Obecna regulacja pozostawia bowiem
decyzje o przeprowadzeniu konsultacji i jej ewentualnej czgstotliwosci w zasadzie
w gestii pracodawcy, nie dajac przedstawicielom zadnych §rodkoéw przymuszaja-
cych pracodawce do realizacji konsultacji — poza ewentualnym sporem zbiorowym
w tym przedmiocie. Stan obecny trudno zatem uzna¢ za zadowalajacy, zwlaszcza
ze obserwacja praktyki potwierdza nikte znaczenie procesu konsultacji.
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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Jednym z najwazniejszych celow prawa pracy byta, od momentu jego powsta-
nia, ochrona pracownika przed réznego rodzaju zagrozeniami majacymi zrodto
w procesie pracy. Model ochrony ewoluowat w kierunku prawa podmiotowego
pracownika (pracujacego). Kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy (art. 66 ust. 1 Konstytucji). Prawo do ochrony zdrowia i zycia pra-
cownika zaczeto uznawac za element tresci stosunku pracy (Wyka 2003, 133 i n.).
Jednoczesnie w ostatnich dziesigcioleciach tradycyjny model stosunku pracy zna-
lazt si¢ pod silna presja. Dzieje si¢ tak za sprawg zmian gospodarczych (globali-
zacja), spolecznych (spoteczenstwo 24-godzinne, zwigkszajacy si¢ udziat kobiet
w rynku pracy), wyzwan demograficznych, a wreszcie takze zmian technolo-
gicznych (ILO 2019, 17 i n.) — tak intensywnych, ze uznawanych za wyraz ko-
lejnej rewolucji przemystowej (Vicente, de Vasconcelos Casimiro, Chen 2023).
Pracodawcy, niepewni swojej sytuacji rynkowej, poszukuja wigkszej elastycz-
no$ci w zatrudnieniu, ograniczenia kosztow pracy i zmniejszenia obcigzen towa-
rzyszacych zatrudnianiu pracownikow oraz innych osob. Rozwijaja si¢ atypowe
formy zatrudnienia, oferujace stabsza ochron¢ niz stosunek pracy. Odpowiedzia
na nowa dynamike spoteczenstw sa platformy cyfrowe (m.in. Gruber-Risak 2022;
Swiatkowski 2019), ktorych specyfika stata sie jednym z impulséw do ekspan-
sji niepracowniczych form zatrudnienia, w tym pozornego samozatrudnienia
(por. Gospodarek 2019). Zmieniaja si¢ rowniez sposoby realizacji samego sto-
sunku pracy, coraz silniej nasycanego elementami technologicznymi. Technolo-
giczny stosunek pracy, eliminujacy pewne tradycyjne zagrozenia, generuje nowe,
w dtuzszej perspektywie by¢ moze bardziej niebezpieczne (ILO 2019, 17 i n.).
Niebezpieczne rowniez dlatego, ze wymagaja stworzenia nowych mechanizmow
ochronnych, gdyz dawne okazuja si¢ niecadekwatne. Nowa rzeczywistos¢ oddzia-
tywa w zasadzie na wszystkie aspekty relacji migdzy pracodawca a pracownikiem
(m.in. Gyulavari, Menegatti 2022b). Obszar szeroko rozumianego bezpieczenstwa
1 higieny pracy nie jest tu wyjatkiem. Ze wzgledu na dobra chronione przez
przepisy z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, w tym zycie i zdrowie pra-
cownika (Wyka 2003, 133 i n.), nieadekwatnos$¢ dotychczasowych sposoboéw
ochrony staje si¢ szczegdlnym zagrozeniem — dla samych pracownikow oraz ca-
fego spoleczenstwa.

Artykut analizuje, z racji ram opracowania, wybrane aspekty wptywu tech-
nologii na bezpieczenstwo i higieng procesu pracy. Bezpieczenstwo jest przy tym
rozumiane szeroko, obejmujac aspekty nie tylko fizyczne, ale rowniez psychospo-
feczne. Autor stawia pytania, czy w dobie rozwoju technologicznego pracodawca
(a szerzej podmiot zatrudniajgcy) powinien pozosta¢ obowigzanym do zapew-
nienia pracujgcym bezpiecznych i higienicznych warunkow oraz jak to bezpie-
czenstwo, wobec nieskutecznosci dotychczasowych mechanizméw, zapewnic.
Rozwazania dotyczg zarowno zmian w prawie powszechnie obowigzujacym, jak
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i dziatan partneroéw spotecznych, ktérzy moga inicjowac przebudowe ram praw-
nych, a takze uzupetniac i uszczegotawia¢ dziatania ustawodawcy (De Stefano,
Taes 2023; Kramer, Cazes 2022; Nowik 2022). Okreslenie ,,stosunek pracy z wy-
korzystaniem nowoczesnych technologii” jest oczywiscie pewnym uproszczeniem,
majacym ufatwi¢ prowadzenie wywodow dotyczacych stosunkow pracy (stosun-
kow zatrudnienia) nasyconych nowoczesnymi technologiami. Rozwazania doty-
czg zarowno pracy platformowej, jak i tradycyjnych stosunkéw pracy, w ktorych
sa wykorzystywane nowoczesne technologie. Pojecie to réwniez ma charakter
otwarty. Na potrzeby tekstu obejmuje ono roézne $rodki techniczne wtasciwe dla
rozwoju technologicznego we wspolczesnej gospodarce. Naleza do nich zar6wno
srodki komunikacji na odlegltos¢, jak i algorytmy oparte na sztucznej inteligencji.

2. WYKORZYSTYWANIE NOWOCZESNYCH TECHNOLOGII
W STOSUNKACH ZATRUDNIENIA

Technologia przenika cate zycie gospodarcze i spoteczne — przy zakupie dobr
i ustug, w procesie korzystania z nich, podczas pracy i w czasie wolnym. Jednym
z symboli rozwoju technologicznego staty si¢ platformy cyfrowe, ktore tacza za-
potrzebowanie na prace¢ z ofertami (m.in. Prassl, Risak 2016; Unterschiitz 2017,
Swiatkowski 2019). Platforma moze by¢ narzedziem doprowadzajacym do $wiad-
czenia pracy (przewozy, dostawy), moze réwniez odgrywac¢ podwojna role — na-
rzgdzia taczacego oraz miejsca realizacji Swiadczenia, jak w przypadku thumaczen
czy ustug prawniczych, tzw. crowdworking (Gruber-Risak 2022). Liczba 0sob
$wiadczacych prace z wykorzystaniem platform cyfrowych gwattownie rosnie
(Duraj 2024, 254 i n.). Wykorzystywanie platform powoduje indywidualizacje
i rozproszenie procesu pracy. Status prawny pracownikow platformowych jest
jednoczesnie bardzo zroznicowany — od statusu przedsigbiorcy, przez zatrudnie-
nie cywilnoprawne do stosunku pracy: przyktadem hiszpanska Ley Rider (Pérez
Prado 2021).

Ekspansja technologii nie ogranicza si¢ jednak do platform cyfrowych
i innych podobnych narzedzi organizacyjnych. Nowoczesna technologia w co-
raz wiekszym zakresie jest wykorzystywana w tradycyjnych stosunkach pracy
(stosunkach zatrudnienia). Pierwszym zjawiskiem o fundamentalnym znaczeniu
jest robotyzacja 1 automatyzacja procesu pracy (m.in. Ales 2022). Technologia
wspiera, a nawet zastepuje cztowieka. Pewne funkcje mogg by¢ realizowane bez
pracy ludzkiej. Istotne znaczenie ma réwniez rozwdj srodkow komunikacji na od-
legto$¢. Umozliwiaja one wykonywanie pracy oraz przekazywanie jej efektow
spoza tradycyjnego zaktadu pracy. Efektem jest geograficzne rozproszenie orga-
nizacji. Nowe technologie zwigkszaja mozliwosci kontroli proceséw zwigzanych
z wykonywaniem pracy (monitoring wizyjny, inne formy monitoringu aktywno-
$ci cztowieka, geolokacja) (m.in. Mangan 2022). Wreszcie, srodki technologiczne
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sg coraz szerzej wykorzystywane w organizacji procesu pracy. Przyktadem jest
stosowanie algorytméw sztucznej inteligencji w procesach rekrutacyjnych, przy
powierzaniu pracownikom zadan i ocenianiu ich (m.in. Baba 2022, 88; De Stefa-
no, Taes 2023, 23).

3. TECHNOLOGIA JAKO ZAGROZENIE DLA BEZPIECZENSTWA
PROCESU PRACY?

Rozw¢j technologiczny niewatpliwie wplywa na poziom bezpieczenstwa
1 higieny w miejscu pracy. Wplyw ten jest zréznicowany i nieoczywisty. Z jednej
strony, technologia przyczynia si¢ do poprawy bezpieczenstwa w miejscu pra-
cy. Czlowiek nie musi wykonywac¢ czesci prac niebezpiecznych czy uciazliwych
albo przy ich wykonywaniu korzysta ze wsparcia technologicznego. Przyczynia
si¢ do poprawy bezpieczenstwa pracy i ogolnego komfortu pracujacych. Dzigki
rozwojowi technologicznemu mozliwe jest skracanie czasu pracy (bez istotnego
zwickszania kosztow pracy). Mniejszy wymiar §wiadczenia moze sprzyjaé zwick-
szeniu efektywnosci pracy (m.in. Lee, McCann, Messenger 2007, 150). Z drugiej
strony, wykorzystanie technologii pociaga za soba pewne zagrozenia dla bezpie-
czenstwa pracujgcych. Sg to w czgsci nowe zjawiska, bedace efektem rozwoju
technologicznego, w czesci procesy wystepujace juz wezesniej, ale nasilajace sie
wraz z wykorzystywaniem nowych §rodkow technicznych. Ze wzgledu na ramy
opracowania nie sposdb omowic wszystkich zagrozen, warto jednak zwréci¢ uwa-
ge przynajmniej na cze$¢ z nich, a zwlaszcza na te zjawiska, ktére mozna uznac
za szczegoblnie charakterystyczne dla obecnego etapu rozwoju gospodarczego
i technologicznego.

Problemem posrednio wplywajacym na poziom bezpieczenstwa pracujacych
jest unikanie zatrudnienia pracowniczego. Wybor cywilnoprawnej podstawy
zatrudnienia wytacza stosowanie cz¢sci przepiséw ochronnych z zakresu bez-
pieczenstwa i higieny pracy. Jednoczesnie zatrudnienie technologiczne sprzyja
ucieczce od stosunku pracy. Praca rozproszona i zdezintegrowana tworzy pozory
samodzielnos$ci i niezaleznosci od podmiotu zatrudniajacego. W Polsce wigkszos¢
pracujacych z wykorzystaniem platform cyfrowych nie ma statusu pracowniczego.
Formalnie sg przedsigbiorcami. Podstawg §wiadczenia pracy jest umowa zawie-
rana w ramach prowadzonej dziatalnosci, w tym nawet umowa najmu pojazdu,
ktory jest wykorzystywany przy swiadczeniu ustug. Jednak ucieczce od stosunku
pracy sprzyja nawet praca na odleglto$¢, ktora rowniez ostabia tradycyjng wigz
organizacyjna. Rozwdj technologiczny nie wzmacnia sytuacji pracujgcych wzgle-
dem pracodawcow. Wrecz przeciwnie, dominacja pracodawcow poglebia si¢. Silna
zaleznos$¢ cechuje nawet stosunki prawne, ktore formalnie opierajg si¢ na réwno-
rzednosci stron. Realizacja swobody umow w takich przypadkach nie jest wy-
razem rzeczywistej wolnosci, ale prowadzi do silnego uzaleznienia pracujacego
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(np. pracownika platformowego) od pracodawcy (Prassl 2018, 68—69), pozbawiajac
tez pracujacych ochrony przed réznymi zagrozeniami majgcymi miejsce w pro-
cesie pracy.

Jesli chodzi o sam proces pracy, to wskutek zastosowania réznych rozwia-
zan technologicznych moze doj$¢ do zwigkszenia obcigzen praca, ktore zagrazaja
bezpieczenstwu pracownikow. Po pierwsze, wigksze obcigzenie pracg moze by¢
efektem wykorzystywania sztucznej inteligencji w zarzadzaniu algorytmicznym
(De Stefano, Taes 2023). Wadliwie skonstruowane, algorytmy moga powodowaé
zwiekszanie liczby zadan i ilo$ci pracy. Moga takze, ze wzglgdu na mechanizm
oceny pracownika, zwigksza¢ intensywnos¢ pracy. Efektem jest wzrost obcigzen
fizycznych, ale rowniez rosngcy poziom niepewnosci i stresu, ktore towarzysza
wykonywaniu pracy. Ma to niekorzystny wptyw na bezpieczenstwo pracy i ogolny
stan psychofizyczny pracujacych. Po drugie, w przypadku rozproszenia procesu
pracy i pracy na odlegto$¢ problemem staje si¢ kontrolowanie czasowych ram
$wiadczenia pracownika. Z jednej strony, moze by¢ to problem dla pracodawcow,
ktoérzy w mniejszym stopniu mogg wptywac na pracownikow. Z drugiej, rodzi
to niebezpieczenstwo zacierania si¢ granicy mi¢dzy czasem pracy a czasem wol-
nym — pomimo obje¢cia przepisami o czasie pracy (Borges 2023). Konsekwencja-
mi sg przedtuzanie si¢ godzin pracy oraz trudnosci w efektywnym korzystaniu
z prawa do wypoczynku. Stad zadania efektywnej ochrony prawa do odlgczenia
(prawa do bycia offline). Praca poza tradycyjnym zaktadem pracy, znajdujacym si¢
pod kontrolg pracodawcy, powoduje rowniez trudnosci we wdrazaniu standardow
bezpieczenstwa i higieny pracy. Problemem jest nie tylko oddalenie od centrum
aktywnosci pracodawcy, ale rowniez (a moze przede wszystkim) fakt, Ze miej-
sce wykonywania pracy znajduje si¢ we wtadaniu innego podmiotu (pracownika,
osoby trzeciej). W takiej sytuacji obciazenie pracodawcy tradycyjnymi obowigz-
kami z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy nie gwarantuje ich efektywnej
implementacji.

Stosowanie technologii to rowniez nowe Iub poglebiajace si¢ problemy w ob-
szarze psychospotecznym. Rozproszenie organizacji powoduje alienacj¢ pracuja-
cych, ktoérzy maja ograniczone mozliwosci kontaktowania si¢ zaréwno z innymi
pracownikami, jak i osobami organizujacymi proces pracy. Ma to niekorzystny
wplyw na budowanie relacji spotecznych oraz stan psychiczny, a nawet fizycz-
ny pracujacych. Oprocz izolacji pracujacy moga mie¢ poczucie braku wsparcia
1 osamotnienia przy podejmowaniu decyzji. Zarzadzanie algorytmiczne, zwlasz-
cza pozbawione kontroli ze strony cztowieka i refleksji nad jej funkcjonowaniem,
moze zwigkszac presje wywierang na pracownikach (Latos-Mitkowska, Kibil
2024, 154). Spirala oczekiwah moze bezposrednio wptywaé na stan zdrowia pra-
cownikow, prowadzac nawet do zastabnie¢ w miejscu pracy. Jednoczesnie pracow-
nicy, w obawie przed utratg pracy, mogg ukrywac swoje problemy ze zdrowiem
(Owczarek, Chelstowska 2016, 24). Wskutek wykorzystywania nowoczesnych
srodkow kontroli, pracujgcy moga czuc¢ si¢ inwigilowani, co niekorzystnie wptywa
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na komfort pracy. Nowoczesne technologie, wobec braku odpowiedniego zinte-
growania prawa pracy oraz przepiséw chronigcych dane osobowe, mogg poglebiaé
(nawet z braku intencji pracodawcy) ingerencje w sfer¢ prywatng pracujacych
(Albin 2025). Pojawiaja si¢ zjawiska mobbingu czy molestowania w sieci. Wresz-
cie, stosowanie nowych technologii, w tym sztucznej inteligencji w zarzadzaniu
algorytmicznym, nie rozwigzalo problemu rownego traktowania w zatrudnie-
niu. Wrecz przeciwnie, skutkiem zastosowania sztucznej inteligencji moze by¢
tzw. dyskryminacja algorytmiczna (m.in. Laulom 2022). Jej zrédtem jest typ da-
nych oraz sposob ich przetwarzania. Dezintegracja zaktadu pracy ma rowniez
niekorzystny wptyw na zbiorowe formy reprezentacji intereséw pracowniczych.
Stabos¢ zwiagzkow zawodowych w obszarze zatrudnienia technologicznego utrud-
nia skuteczng interwencj¢ na rzecz pracujacych z wykorzystaniem nowoczesnych
technologii. W rezultacie autonomiczne mechanizmy ochrony intereséw pracow-
niczych nie sg wykorzystywane albo sg wykorzystywane jedynie w niewielkim
zakresie (m.in. Miranda Boto, Brameshuber 2022).

4. ZMIERZCH TRADYCYJNEJ OCHRONY PRACUJACYCH
WOBEC ROZWOJU TECHNOLOGICZNEGO?

Konsekwencje wykorzystywania nowoczesnych technologii dla bezpieczen-
stwa 1 higieny w procesie pracy sa wszechstronne i powazne. Zasadnicze pytanie
dotyczy tego, czy rozwdj technologiczny powoduje zmiang w charakterze relacji
miedzy pracodawcami i pracownikami, a w rezultacie czy w nieuchronny spo-
sob prowadzi do nieuchronnych zmian w sposobie ochrony pracy, powodujac jej
ograniczenie.

Wskutek zastosowania nowoczesnych technologii cze¢$¢ praw pracowniczych
uksztattowanych we wczesniejszych fazach rozwoju spoteczno-gospodarczego
bedzie ograniczana. Prawa te jednak byly gwarantowane nie ze wzgledu na okres-
lone srodki techniczne, z ktorych korzysta sie w procesie pracy, ale ze wzgledu
na dazenie do rownowagi w stosunkach spotecznych (przywrocenie rownowa-
gi negocjacyjnej) oraz zapewnienie efektywnej realizacji wolnosci i praw pracow-
niczych, w tym zwlaszcza w sferze bezpieczenstwa i higieny pracy. Rozwoj tech-
nologiczny rzeczywiscie zmienia uktad sit migdzy pracodawcg a pracownikiem.
Nie prowadzi jednak do wzmocnienia pozycji pracownika — ani w wymiarze
ekonomicznym, ani organizacyjnym. Pozycja negocjacyjna pracownika pozostaje
stabsza. Rozw¢j technologiczny prowadzi raczej do poglebiania si¢ dominacji pra-
codawcy (Prassl 2018, 68—69). To samo dotyczy aspektu organizacyjnego. Tech-
nologia wzmacnia pozycj¢ pracodawcy w zakresie kontroli i oceny pracownikow.
Pracodawca pozostaje organizatorem i beneficjentem procesu pracy. W rezultacie
ograniczanie praw pracowniczych nie znajduje uzasadnienia w charakterze tech-
nologicznych stosunkéw zatrudnienia. W szczego6lnos$ci rozwoj technologiczny
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nie uzasadnia ingerencji w sferg¢ wolnosci i praw podstawowych. Nie ma aksjolo-
gicznego uzasadnienia, aby wprowadzanie nowoczesnych technologii prowadzito
do naruszania godnosci cztowieka (Davidov 2016, 59—62; Liszcz 2018, 258), ktora
pozostaje racja catego systemu (Hepple 2003). Oznacza to konieczno$¢ utrzy-
mania wszechstronnej ochrony bezpieczenstwa i higieny pracy. W szczegdlnosci
konieczna jest realizacja praw podstawowych ludzi pracy (m.in. Gyulavari 2022).
Jednoczesnie ochrong nalezy dostosowac¢ do zmieniajacych si¢ warunkéw prowa-
dzenia dziatalnosci i wykonywania pracy. Technologia powinna stuzy¢ cztowieko-
wi, umacnianiu jego wolnosci i praw (ILO 2019, 25; Langille 2011, 101). Oznacza
to konieczno$¢ wypracowania nowego modelu ochrony, opartego na kompromisie
uwzgledniajgcym rozwoj technologiczny. Z jednej strony, ochrona powinna by¢
efektywna. Z drugiej, o ile nie jest to konieczne, nie powinna ogranicza¢ wolnosci
i praw pracodawcow, w tym swobody prowadzenia dziatalno$ci gospodarcze;.
Wyrazem kompromisu moze by¢ w szczegolnosci tzw. uelastycznienie stosunku
pracy, np. w zakresie prawnej regulacji czasu pracy.

Efektem przekonania o koniecznos$ci rekonstrukeji ochrony pracy w zatrud-
nieniu technologicznym sa dziatania podejmowane na réznych poziomach — $wia-
towym, regionalnym, jak rowniez krajowym. Zmiany sg inicjowane przez orga-
nizacje mi¢dzynarodowe, panstwa, ale rowniez partnerow spotecznych. Waznym
obszarem modernizacji i zapewnienia ochrony pracujgcym z wykorzystaniem
technologii jest Unia Europejska, ktora tworzy akty prawne, wydaje dokumenty
o charakterze niewigzacym, ale rowniez inicjuje 1 wspiera dziatania autonomiczne
(Senatori 2022). W rezultacie aktywni sg rowniez europejscy partnerzy spoleczni.
Zroznicowane sg natomiast strategie krajowe — od biernosci i obserwowania sytu-
acji rynkowej do bezposredniej interwencji przez uznanie pracowniczego statusu
pracujacych technologicznie czy narzucenie okreslonych mechanizméw ochron-
nych. Zréznicowana jest rowniez aktywnos$¢ krajowych partneréw spotecznych,
co jednak nie moze dziwi¢ wobec réznorodnosci modeli rokowan zbiorowych oraz
ich praktycznego funkcjonowania. Niemniej jednak dzigki udziatowi partneréow
spolecznych transformacja technologiczna moze si¢ odbywac¢ w sposob sprawied-
liwszy i bardziej zrownowazony (ILO 2019).

5. KSZTALTOWANIE SIE RAM PRAWNYCH OCHRONY PRACOWNIKA
W ZATRUDNIENIU TECHNOLOGICZNYM

Model ochrony w zatrudnieniu technologicznym znajduje si¢ in statu nascendi.
Tempo i zakres zmian sg rozne w zaleznosci od przyjetej strategii oraz istniejgcych
mozliwo$ci oddzialywania na rynek pracy. Migdzynarodowa Organizacja Pracy
sformutowala ogolne zatozenia, na ktérych nowy model ochrony powinien zosta¢
oparty. Rozwdj technologiczny nie powinien zmienia¢ orientacji prawa pracy (pra-
wa zatrudnienia), ktore ma si¢ koncentrowac na cztowieku oraz jego wolnosciach
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i prawach. Technologia powinna stuzy¢ cztowiekowi, a prawdziwy postep oznacza
poprawe warunkow zatrudnienia, w tym w sferze bezpieczenstwa, np. przez dalsze
skracanie czasu pracy (ILO 2019). Wsrod dziatan prawodawczych Unii Europejskiej
na plan pierwszy wysuwajg si¢ rozporzadzenie w sprawie sztucznej inteligencji'
oraz tzw. dyrektywa platformowa?. Warto tez zwrdci¢ uwage na rezolucje Parlamen-
tu Europejskiego w sprawie prawa do bycia offline’. Wyrazem realizowanych idei
jest Europejska deklaracja praw i zasad cyfrowych w cyfrowej dekadzie, akcentuja-
ca stuzebna role technologii wobec ochrony i rozwoju cztowieka®. Technologia nie
jest bytem autonomicznym. Nastepujg tez pewne zmiany, gdy chodzi o podejscie
do prawa do rokowan zbiorowych dla zatrudnianych nietypowo, ktore to prawo byto
ograniczane (Lamine, Prassl 2018; Lianos, Countouris, De Stefano 2019; Gyulavari
2020). Efektem dziatania europejskich partnerow spotecznych jest m.in. porozumie-
nie ramowe w sprawie digitalizacji®.

Jakkolwiek rozporzadzenie w sprawie sztucznej inteligencji jest aktem ogol-
nym, majacym zapewnic¢ bezpieczenstwo w réznych sferach zycia spoteczno-
-gospodarczego, ma istotne znaczenie roéwniez dla obszaru zatrudnienia, zarza-
dzania pracownikami i dost¢pu do samozatrudnienia. Stosowane systemy Al
przeznaczone do wykorzystywania do celow rekrutacji lub wyboru osob fizycz-
nych, w szczegdlnosci do celéw umieszczania ukierunkowanych ogloszen o pra-
c¢, analizowania i filtrowania podan o prace oraz do oceny kandydatow, a takze
do wykorzystywania do celow podejmowania decyzji wptywajacych na warunki
stosunkow pracy, decyzji o awansie lub rozwigzaniu umownego stosunku pracy,
przydzielania zadan w oparciu o indywidualne zachowanie lub cechy osobowosci
lub charakter lub do monitorowania lub oceny wydajnosci i zachowania oso6b
pozostajacych w takich stosunkach zostaty uznane za systemy Al wysokiego ry-
zyka (art. 6 ust. 2 w zw. z zatacznikiem III rozporzadzenia 2024/1689). Moze
to oznaczac (cho¢ tu pojawiaja sie pewne watpliwosci) konieczno$¢ stosowania
mechanizmow ochronnych przewidzianych w rozporzadzeniu.

' Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1689 z dnia 13 czerwca 2024 r.
W sprawie ustanowienia zharmonizowanych przepiséw dotyczacych sztucznej inteligencji oraz
zmiany rozporzadzen (WE) nr 300/2008, (UE) nr 167/2013, (UE) nr 168/2013, (UE) 2018/858,
(UE) 2018/1139 i (UE) 2019/2144 oraz dyrektyw 2014/90/UE, (UE) 2016/797 i (UE) 2020/1828
(akt w sprawie sztucznej inteligencji) (Dz. Urz. UE 2024/1689 z dnia 12 lipca 2024 r.).

? Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/2831 z dnia 23 pazdziernika 2024 .
W sprawie poprawy warunkow pracy za posrednictwem platform (Dz. Urz. UE z dnia 11 listopada 2024 r.).

3 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r. zawierajaca zalecenia dla Komi-
sji w sprawie prawa do bycia offfine (2019/2181(INL)) (Dz. Urz. UE C 456 z dnia 10 listopada 2021 r.).

4 Europejska deklaracja praw i zasad cyfrowych w cyfrowej dekadzie proklamowana przez
Parlament Europejski, Komisj¢ i Rad¢ (Dz.U. UE C.2023.23.1).

5 European Social Partners Framework Agreement on Digitalisation, https://www.etuc.
org/system/files/document/file2020-06/Final%2022%2006%2020 Agreement%200n%20
Digitalisation%202020.pdf (dostep: 2.04.2024).
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Z kolei dyrektywa platformowa stanowi prob¢ kompleksowej regulacji sta-
tusu prawnego 0sob pracujacych z wykorzystaniem platform cyfrowych. Prze-
de wszystkim, dyrektywa wymaga ustanowienia w panstwach cztonkowskich
domniemania stosunku pracy w razie spetnienia okreslonych warunkow sfor-
mutowanych przez prawodawce unijnego (art. 5 dyrektywy 2024/2831) (szerzej
zob. Duraj 2024). Uznanie pracujgcych na platformach za pracownikéw pociaga
za sobg stosowanie najbardziej rozbudowanych standardow ochronnych. Jednym
z podstawowych celow aktu jest zapewnienie kontroli cztowieka nad stosowanymi
srodkami technologicznymi. Dyrektywa wymusza zapewnienie nadzoru ludzkie-
go nad zautomatyzowanymi systemami monitorujagcymi i zautomatyzowanymi
systemami decyzyjnymi (art. 10 dyrektywy 2024/2831). Prawodawca unijny po-
twierdza, ze technologia jest narzedziem, z ktorego korzysta pracodawca, a nie
bytem autonomicznym. Dyrektywa tworzy minimalne standardy przejrzystosci
w odniesieniu do zautomatyzowanych systemow monitorujacych i zautomatyzo-
wanych systeméw (art. 9 dyrektywy 2024/2831). Pracownicy powinni mie¢ do-
step do informacji zwigzanych ze stosowaniem technologii (art. 11 dyrektywy
2024/2831). Dyrektywa bezposrednio ingeruje tez w sfere bezpieczenstwa procesu
pracy, tworzac standardy dostosowane do specyfiki pracy platformowe;j (art. 12
dyrektywy 2024/2831)°. Platformy cyfrowe, a w zasadzie ich operatorzy, w od-
niesieniu do pracownikow platformowych: a) oceniajg ryzyko zwigzane ze zau-
tomatyzowanymi systemami monitorujacymi i zautomatyzowanymi systemami
decyzyjnymi dla ich bezpieczenstwa i zdrowia, w szczegolnosci pod katem ewen-
tualnego ryzyka wypadkow przy pracy oraz psychospotecznych i ergonomicz-
nych czynnikow ryzyka; b) oceniajg, czy zabezpieczenia przewidziane w tych
systemach sg odpowiednie w stosunku do zidentyfikowanego ryzyka w $wietle
specyfiki srodowiska pracy; c) wprowadzaja odpowiednie srodki zapobiegawcze
i ochronne. Operatorzy platform maja zapewnic¢ skuteczne informowanie pra-
cownikow platform lub ich przedstawicieli, prowadzenie z nimi konsultacji i ich
udziat zgodnie z art. 10 i 11 dyrektywy 89/391/EWG (ust. 2). Cyfrowe platfor-
my pracy nie moga stosowa¢ zautomatyzowanych systemow monitorujgcych lub
zautomatyzowanych systemoéw decyzyjnych w sposob, ktory wywiera nadmierng
presje na pracownikow platform lub w inny sposéb zagraza bezpieczenstwu oraz
zdrowiu fizycznemu i psychicznemu pracownikow platformy (ust. 3). Prawodawca
unijny dostrzega tez potencjalne zagrozenia psychospoteczne zwigzane z praca
platformowg oraz trudnosci z ich identyfikacja oraz zgtaszaniem. Dlatego, aby
chroni¢ bezpieczenstwo i zdrowie pracownikéw platform, w tym chroni¢ ich przed
przemoca i molestowaniem, panstwa czlonkowskie powinny zapewnié, aby cy-
frowe platformy pracy wprowadzity srodki zapobiegawcze, w tym zapewniajace

® Oprocz zautomatyzowanych systemow decyzyjnych niniejszy artykut stosuje si¢ rowniez
w przypadku, gdy cyfrowe platformy pracy korzystaja ze zautomatyzowanych systemow wspieraja-
cych lub podejmujacych decyzje, ktore w jakikolwiek sposdb wptywaja na pracownikow platform.
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skuteczne kanaty zglaszania takich zagrozen (ust. 5). Dyrektywa przewiduje jed-
nocze$nie zaangazowanie przedstawicieli pracownikow, ktore moze si¢ przyczy-
ni¢ do poprawy warunkéw wykonywania pracy (art. 13 dyrektywy 2024/2831).

Rezolucja w sprawie prawa do bycia offline stanowi odpowiedz na nieade-
kwatno$¢ tradycyjnych sposobow ochrony pracownikéw w procesie pracy z wy-
korzystaniem narzedzi o charakterze inwazyjnym (ingerujacych w sfere prywat-
ng pracownika). Przyszta dyrektywa miataby okresli¢ minimalne wymogi, aby
umozliwi¢ pracownikom, ktérzy korzystaja z narzedzi cyfrowych, w tym narze-
dzi ICT, do celow zawodowych, wykonywanie prawa do bycia offline oraz zadbaé
o to, by pracodawcy przestrzegali prawa pracownikow do bycia offfine’. Dyrek-
tywa miataby znalez¢ zastosowanie do wszystkich branz. Panstwa cztonkowskie
mialyby zagwarantowa¢ m.in., aby pracodawcy podjeli niezbgdne dziatania w celu
zagwarantowania pracownikom mozliwosci korzystania z prawa do bycia offfine,
a takze wprowadzali obiektywne, niezawodne i dostepne systemy umozliwiajace
pomiar czasu przepracowanego kazdego dnia przez kazdego pracownika. Nato-
miast pracownicy powinni mie¢ mozliwos¢ zwrdcenia si¢ o rejestr swojego czasu
pracy i uzyskania takiego rejestru.

Porozumienie w sprawie digitalizacji wskazuje obszary, w ktorych konieczne
jest podjecie dziatan oraz cele, do ktorych nalezy dazy¢, i sposoby ich osiggnig-
cia. Europejscy partnerzy spoleczni akcentujg potrzebe stworzenia odpowied-
nich, w tym bezpiecznych, warunkow pracy. Ktada nacisk na podnoszenie §wia-
domosci stron stosunku pracy i szkolenia. Podkreslaja konieczno$¢ efektywnej
ochrony w zakresie czasu pracy i okresé6w odpoczynku. Jesli chodzi o wyko-
rzystanie sztucznej inteligencji w procesie organizacji pracy, europejscy part-
nerzy spoteczni rowniez formutujg zasade kontroli cztowieka nad technologia.
Technologia pozostaje narzedziem stosowanym przez pracodawce, a nie bytem
autonomicznym. Porozumienie wyznacza ogolne kierunki dziatan, podczas gdy
konkretne rozwigzania musza uwzglednia¢ dokonujace si¢ caty czas zmiany oto-
czenia technologicznego. Warunkiem rozwoju rokowan zbiorowych w obszarze
technologicznym jest uznanie praw pracujacych poza stosunkiem pracy, ktore
byly ograniczane ze wzgledu na realizacj¢ wolnosci gospodarczych. Stopniowo
odchodzi si¢ od ograniczen wolnos$ci i praw zbiorowych niepracownikow (w tym
samozatrudnionych), ktére w przesztosci byly uzasadniane koniecznoscia realiza-
cji wolnosci gospodarczych oraz ochrong konkurencji® (szerzej m.in. Ratti 2022).

Tworzenie ram prawnych na poziomie europejskim bedzie sprzyja¢ ujedno-
liceniu ochrony oraz podnoszeniu jej poziomu. Obecnie panstwa cztonkowskie

" Bycie offline definiuje si¢ jako nieangazowanie si¢ poza czasem pracy w zadania zwiazane
z praca i nieuczestniczenie w komunikacji za pomoca narzedzi cyfrowych, bezposrednio lub posrednio.

8 Zob. Komisja Europejska, Wytyczne w sprawie stosowania prawa konkurencji UE do ukta-
dow zbiorowych dotyczacych warunkoéw pracy osob pracujacych na wlasny rachunek niezatrud-
niajacych pracownikow (2022/C 374/02. Dz. Urz. UE z dnia 18 marca 2022 r.).



Bezpieczenstwo i higiena pracy w stosunkach pracy... 49

r6znig si¢ zasadniczo, jesli chodzi o zakres i przedmiot ingerencji w technologicz-
ne stosunki zatrudnienia. Niektorzy ustawodawcy podjeli probe kompleksowego
uregulowania pewnych obszardw, np. uznajac pracowniczy status pracujacych
za posrednictwem platform cyfrowych, np. hiszpanska Ley Rider (Pérez Prado
2021). W innych jurysdykcjach zdecydowano si¢ na punktowe uregulowanie pew-
nych kwestii (Robin-Oliver 2023), podczas gdy status prawny pracujacych z wyko-
rzystaniem technologii, np. pracownikéw platformowych, pozostaje nieuregulowa-
ny. Panstwa cztonkowskie r6znig si¢ tez istotnie, gdy chodzi o podejscie do prawa
do rokowan zbiorowych dla niepracownikéw (Waas, Hief3l 2021), wsrod ktorych
znaczng cze$¢ stanowia pozostajacy w zatrudnieniu technologicznym. Rozny jest
takze poziom zaangazowania krajowych partneréw spotecznych. W niektorych
panstwach czlonkowskich doszto do zawarcia porozumien zbiorowych gwarantu-
jacych np. wybrane prawa pracownikow platformowych (m.in. Miranda Boto, Bra-
meshuber 2022). W innych, dotyczy to zwtaszcza Europy Srodkowo-Wschodniej,
rokowania zbiorowe dotyczace zatrudnienia technologicznego nie rozwingty sie.

6. POLSKIE PRAWO PRACY WOBEC ROZWOJU TECHNOLOGICZNEGO

Polski ustawodawca interweniowat dotychczas punktowo, regulujgc obszary,
w ktorych zmiany byty konieczne albo ze wzgledu na oczywiste niedostosowa-
nie do zmian technologicznych, albo ze wzglgdu na konieczno$¢ implementacji
standardéow ponadnarodowych. W pozostatym zakresie zastosowanie znajduja
przepisy ogolne, ktorych adaptacja do specyfiki zatrudnienia technologicznego
nastgpuje w procesie stosowania prawa.

Przedmiotem kompleksowej zmiany stata si¢ praca na odlegtos¢. W miejsce
dotychczasowych telepracy i pracy zdalnej na czas pandemii ustawodawca wpro-
wadzit instytucje pracy zdalnej do kodeksu pracy. Prawna regulacja pracy zdalnej
miata by¢ wyrazem kompromisu miedzy potrzeba mozliwie elastycznej organi-
zacji pracy na odleglos¢ a ochrong pracownika (m.in. Mitrus 2020). Stosowanie
pracy zdalnej jest mozliwe w szerszym zakresie niz miato to miejsce w przypadku
telepracy (art. 67" k.p.). W zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy zachowano
trzon rozwigzan zastosowanych na gruncie telepracy, ale z pewnymi modyfika-
cjami, uwzgledniajagcymi dotychczasowe doswiadczenia oraz zgtaszane postulaty
1 zastrzezenia (szerzej Makowski 2023, 20 i n.). Wyrazem ochrony pracownika
jest niedopuszczalno$¢ stosowania pracy zdalnej przy pracach stwarzajacych za-
grozenia dla bezpieczenstwa i higieny pracy, a przez to wymagajacych stworzenia
odpowiednich zabezpieczen (art. 67°! § 4 k.p.)’. W przypadku uzgodnienia pracy

? 1) szczegolnie niebezpiecznych; 2) w wyniku ktorych nastegpuje przekroczenie dopuszczal-
nych norm czynnikéw fizycznych okreslonych dla pomieszczen mieszkalnych; 3) z czynnikami
chemicznymi stwarzajacymi zagrozenie, o ktorych mowa w przepisach w sprawie bezpieczenstwa



50 Lukasz Pisarczyk

zdalnej przy zawieraniu umowy o prac¢ szkolenie wstepne osoby przyjmowa-
nej do pracy na stanowisko administracyjno-biurowe moze by¢ przeprowadzone
w calosci za posrednictwem $rodkoéw komunikacji elektronicznej (art. 67 § 2
k.p.). Uzgodnienie pracy zdalnej prowadzi do wytaczenia niektorych obowigzkow
z zakresu BHP (szerzej Makowski 2023, 21-22), w tym dotyczacych stanu po-
mieszczen czy urzadzen higieniczno-sanitarnych (art. 67°' § 1 k.p.)"’. Jesli chodzi
o dalsze modyfikacje, uwzgledniajace specyfike pracy zdalnej, dopuszczono spo-
rzadzanie przez pracodawce uniwersalnej oceny ryzyka zawodowego dla poszcze-
golnych grup stanowisk pracy zdalnej. Sama ocena ryzyka zawodowego jest do-
stosowana do specyfiki pracy zdalnej (art. 67*' § 5 k.p.)!". Na podstawie wynikow
oceny ryzyka zawodowego pracodawca opracowuje i przekazuje pracownikowi
informacje zawierajaca: 1) zasady i sposoby wlasciwej organizacji stanowiska
pracy zdalnej, z uwzglednieniem wymagan ergonomii; 2) zasady bezpiecznego
1 higienicznego wykonywania pracy zdalnej; 3) czynnosci do wykonania po za-
konczeniu wykonywania pracy zdalnej; 4) zasady postgpowania w sytuacjach
awaryjnych stwarzajacych zagrozenie dla zycia lub zdrowia ludzkiego'?. Mig-
dzy innymi na tej podstawie pracownik bedzie podejmowac okreslone dziatania
w obszarze bezpieczenstwa i higieny. Mozna mie¢ jednak obawy, na ile mecha-
nizm oparty na potwierdzaniu przez pracownika zapoznania si¢ z okre§lonymi
standardami BHP i deklaracji stosowania si¢ do nich okaze si¢ w rzeczywistosci
efektywny.

Niezaleznie od tego, czy praca jest wykonywana z domu pracownika czy z in-
nego miejsca, to pracownik jest podmiotem organizujagcym stanowisko pracy. Pra-
cownik powinien je zorganizowaé, uwzgledniajagc wymagania ergonomii (art. 67°!
§ 8 k.p.). Dopuszczenie pracownika do wykonywania pracy zdalnej jest uzaleznio-
ne od ztozenia przez pracownika o$wiadczenia w postaci papierowej lub elektro-
nicznej, zawierajgcego potwierdzenie, ze na stanowisku pracy zdalnej w miejscu

1 higieny pracy zwiazanej z wystgpowaniem czynnikéw chemicznych w miejscu pracy; 4) zwia-
zanych ze stosowaniem lub wydzielaniem si¢ szkodliwych czynnikow biologicznych, substancji
radioaktywnych oraz innych substancji lub mieszanin wydzielajacych uciazliwe zapachy; 5) po-
wodujacych intensywne brudzenie. Pewne modyfikacje dotycza tez szkolen BHP.

1" Pracodawca realizuje w stosunku do pracownika w czasie wykonywania przez niego pracy
zdalnej obowiazki w zakresie wynikajacym z rodzaju i warunkéw wykonywanej pracy okreslone
w dziale dziesigtym, z wylaczeniem obowigzkoéw okreslonych w art. 208 § 1, art. 209, art. 212
pkt 114, art. 213, art. 214, art. 232 i art. 233.

' Przy ocenie ryzyka zawodowego pracownika wykonujacego prace zdalng uwzglednia si¢
w szczegolnosci wptyw tej pracy na wzrok, uktad migsniowo-szkieletowy oraz uwarunkowania
psychospoteczne tej pracy.

12 Przed dopuszczeniem do wykonywania pracy zdalnej pracownik potwierdza w o§wiad-
czeniu sktadanym w postaci papierowej lub elektronicznej zapoznanie si¢ z przygotowana przez
pracodawce ocena ryzyka zawodowego oraz informacja zawierajaca zasady bezpiecznego i higie-
nicznego wykonywania pracy zdalnej oraz zobowiazuje si¢ do ich przestrzegania.
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wskazanym przez pracownika i uzgodnionym z pracodawcg sg zapewnione bez-
pieczne i higieniczne warunki tej pracy (art. 67°' § 7 k.p.). Przyjete rozwigzanie
ufatwia stosowanie pracy zdalnej, prowadzac jednak do obcigzenia pracownika
przy jednoczesnym braku mechanizmu efektywnej weryfikacji, co moze powodo-
wac zagrozenia dla bezpieczenstwa procesu pracy (Makowski 2023, 26).

Pracodawca ma prawo kontrolowa¢ wykonywanie pracy zdalnej, w tym w za-
kresie bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 67 § 1 k.p.). W razie stwierdzenia
uchybien pracodawca odwotuje zgode na wykonywanie pracy zdalnej (art. 67
§ 3 k.p.). Sposdb przeprowadzania kontroli procesu pracy, w tym w zakresie bez-
pieczenstwa i higieny pracy, okresla si¢ w zasadach wykonywania pracy zdalnej
(art. 67* § 6 k.p.), majacych zazwyczaj charakter zbiorowy (porozumienie albo
regulamin). Kontrola wykonywania okazjonalnej pracy zdalnej, w tym kontrola
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, odbywa si¢ na zasadach ustalonych
z pracownikiem (art. 67°* § 3 k.p.). Pracownicy zdalni nie mogg by¢ traktowa-
ni mniej korzystnie w zakresie warunkow zatrudnienia, ani dyskryminowani
ze wzgledu na fakt wykonywania pracy poza zaktadem pracy (art. 67*° k.p.). Pra-
codawca ma natomiast obowigzek umozliwienia pracownikowi wykonujagcemu
prace zdalng przebywanie na terenie zaktadu pracy, kontaktowanie si¢ z innymi
pracownikami oraz korzystanie z pomieszczen i1 urzadzen pracodawcy, zakta-
dowych obiektéw socjalnych i prowadzonej dziatalnosci socjalnej — na zasadach
przyjetych dla ogotu pracownikéw (art. 67°° k.p.). W razie wypadku przy pracy
zdalnej odpowiednio stosuje si¢ art. 234 k.p. oraz przepisy wykonawcze wydane
na podstawie art. 237 § 1 pkt 1 i 2 k.p. (art. 67°' § 9 k.p.). Szczegdlnego uregulo-
wania wymagaty ogledziny miejsca wypadku, ktorych dokonuje si¢ po zglosze-
niu wypadku przy pracy zdalnej, w terminie uzgodnionym przez pracownika
albo jego domownika, w przypadku gdy pracownik ze wzgledu na stan zdrowia
nie jest w stanie uzgodnic tego terminu, i czlonkéw zespotu powypadkowego.
Zespot powypadkowy moze odstapi¢ od dokonywania ogledzin miejsca wypadku
przy pracy zdalnej, jezeli uzna, ze okolicznosci i przyczyny wypadku nie budza
jego watpliwosci (art. 67°' § 10 k.p.). Szczegdlng postacia pracy zdalnej jest praca
zdalna wykonywana na polecenie pracodawcy. W tym przypadku prawo do bez-
piecznych i higienicznych warunkow pracy jest wazone z koniecznos$cia ochrony
zycia i zdrowia zagrozonych nadzwyczajnymi okolicznos$ciami, w tym dzialaniem
sity wyzszej (art. 67" § 3 k.p.)"*. Praca zdalna na polecenie pracodawcy moze by¢
wykonywana pod warunkiem ztozenia przez pracownika o$wiadczenia o dyspo-
nowaniu warunkami (lokalowymi i technicznymi) niezbednymi do wykonywania
pracy zdalne;j.

13 W okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego albo
stanu epidemii oraz w okresie 3 miesigcy po ich odwotaniu lub w okresie, w ktorym zapewnie-
nie przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu
pracy pracownika nie jest czasowo mozliwe z powodu dzialania sity wyzszej.
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Regulacja pracy zdalnej stanowi jak na razie wyjatek, gdy chodzi o bezpo-
srednig 1 kompleksowg ingerencj¢ ustawodawcy w obszar technologiczny. Nie
oznacza to jednak braku ochrony pracownikéw w innych aspektach zatrudnienia
z wykorzystaniem nowoczesnych technologii. Pracownicy pozostaja obowiazani
do sumiennego i starannego wykonywania pracy (art. 100 § 1 k.p.), nie odpowia-
dajac za jej rezultat. Technologia, z ktorej korzysta pracodawca, np. algorytmy
oparte na sztucznej inteligencji, sg narzgdziem, z ktorego pracodawca korzysta,
organizujac prace i za skutki uzycia ktérych odpowiada. To pracodawca pono-
si odpowiedzialnos$¢ za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w zakltadzie pracy
(art. 207 § 1 k.p.). Jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikow przez
zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy przy odpowiednim
wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki, co w szczegdlnosci mozna odnosi¢ do za-
trudnienia technologicznego. W szczegdlnosci pracodawca jest obowigzany orga-
nizowaé prace w sposob zapewniajacy bezpieczne 1 higieniczne warunki pracy
(art. 207 § 2 k.p.) (szerzej m.in. Wyka 2003, 224 i n.).

W rezultacie, technologi¢ nalezy stosowa¢ w sposob, ktory, na zasadach
ogodlnych, eliminuje lub ogranicza zagrozenia towarzyszace swiadczeniu pracy
— tak w wymiarze fizycznym, jak i psychospotecznym. Przyktadem jest powie-
rzanie zadan w zarzadzaniu algorytmicznym. Uzycie algorytmow Al nie moze
prowadzi¢ do nadmiernego obcigzenia pracownika praca, np. przez oczekiwanie
osiggania wynikow powyzej sredniej albo ciaglego zwigkszania liczby zadan. Taka
organizacja pracy jest sprzeczna z naturg zobowigzania pracownika, jednoczesnie za-
grazajac jego bezpieczenstwu. Pracodawca odpowiada za bezpieczenstwo srodkow
technicznych i calego procesu pracy. Ma réwniez obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi (art. 94° § 1 k.p.), ktory, wraz z wykorzystywaniem nowoczesnych
technologii, moze przybiera¢ specyficzne formy. Pracodawcy powinni dostosowaé
mechanizmy przeciwdzialania i reagowania na mobbing (lub inne niepozadane
zachowania) do specyfiki pracy na odlegtos¢ i r6znych postaci cyberprzemocy.
Z tej perspektywy nalezy rowniez oceniac propozycje zmian ustawowych, zmie-
rzajacych m.in. do przebudowy definicji mobbingu oraz zasad odpowiedzialnosci
pracodawcy, co w zatozeniu mialoby si¢ przyczynia¢ do zwigkszenia efektywno-
$ci ochrony pracujgcych!'®. Warto rozwazy¢, na ile uzasadnione bytoby wyrazne
wskazywanie zjawisk lub obszarow zwigzanych z rozwojem technologicznym.
Korzystanie z narzedzi sztucznej inteligencji nie zwalnia tez pracodawcy z od-
powiedzialnos$ci za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (roz-
dziat 2a dziatu pierwszego k.p.). Pracodawca powinien zapewnic¢ i kontrolowaé
odpowiednie wykorzystanie algorytmow, ktore stanowia narzedzie w procesach
rekrutacji czy organizowania pracy.

Odrebnym problemem jest prawo do bycia offline, ktore teoretycznie gwaran-
tuja przepisy o czasie pracy. Problemem w tym przypadku sa jednak nie gwarancje

14 https:/legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12393651/katalog/13106707#13106707 (dostep: 15.05.2025).
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formalne, ale mozliwo$¢ weryfikacji rzeczywistego czasu pracy w praktyce. Bez
rozwigzan dedykowanych zatrudnieniu technologicznemu, jak odpowiednie na-
rzedzia ewidencjonowania i kontroli czasu pracy, efektywna realizacja prawa
do bycia offline jest znacznie utrudniona. W rezultacie prawo do bycia offline jest
jednym z najwazniejszych przykladow regulacji, w ktorej ogolne ramy prawne
nie sg wystarczajace dla zapewnienia rzeczywistego bezpieczenstwa w procesie
pracy. Jest to przyczynek do szerszej refleksji, ze z punktu widzenia rozwoju
technologicznego obecne ramy prawne sg niepetne i niewystarczajgce (por. Latos-
-Mitkowska, Kibil 2024, 163). Rozwoj technologiczny i wzrost wydajnosci pracy
moga natomiast uzasadnia¢ skracanie czasu pracy, w szczegdlnosci przez obni-
zanie wymiaru czasu pracy lub ustanowienie 4-dniowego tygodnia pracy. Jak-
kolwiek polskie standardy w tym zakresie, tzn. 8 godzin na dobg, przecigtnie
40 godzin tygodniowo (art. 129 § 1 k.p.) nie odbiegaja od standardow przyjetych
w innych panstwach, polscy pracownicy naleza do pracujacych najdtuzej w Unii
Europejskiej®. Jest to efekt do$¢ elastycznej regulacji pracy w godzinach nadlicz-
bowych, ale przede wszystkim braku regulacji autonomicznych, ktore obnizatyby
wymiar czasu pracy, jak ma to miejsce w wigkszosci panstw Europy Zachodniej.
Dtugie godziny pracy majg niekorzystny wptyw na bezpieczenstwo procesu pra-
cy 1 stan zdrowia pracownikow. Jednoczesnie dla wielu pracodawcow, w tym
matych i Srednich przedsigbiorcdw, proste obnizenie godzin pracy mogltoby mieé
niekorzystnych wpltyw na sytuacje rynkowa czy wrecz zachwia¢ podstawami
ich funkcjonowania. Unika¢ natomiast nalezy rozwigzan mechanicznych, kto-
re, nie gwarantujac znaczacej poprawy sytuacji pracujacych, moglyby zaklocac
dziatanie rynku. Istnieje potrzeba wypracowania rozwigzan kompromisowych,
w tworzeniu ktdrych znaczaca rolg powinni odgrywac partnerzy spoteczni. Wtas-
ciwg ptaszczyzng do podjecia dyskusji wydaje si¢ zwtaszcza Rada Dialogu Spo-
tecznego. Krokiem w strone skrocenia czasu pracy ma by¢ pilotazowy program
ogloszony przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej'é. Rzeczywi-
ste zmiany w dlugos$ci dnia pracy lub liczby dni pracy w tygodniu beda jednak
wymagac konsensu politycznego z udziatem strony pracowniczej i pracodawczej,
ktory bedzie si¢ opiera¢ w szczegdlnosci na ocenie sytuacji gospodarczej i moz-
liwosci podmiotéw zatrudniajacych.

15 W 2022 r. $rednia dtugos$¢ tygodnia pracy w Polsce wynosita 40,4 godziny, podczas gdy
w Unii Europejskiej byto to 37,5 godziny (Eurostat 2023).

16 https://www.gov.pl/web/rodzina/idzie-nowe-ruszamy-z-pilotazem-skroconego-czasu-pracy
(dostep: 2.03.2025).
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7. DZIALANIA PARTNEROW SPOLECZNYCH DOTYCZACE BEZPIECZENSTWA
I HIGIENY W ZATRUDNIENIU TECHNOLOGICZNYM

Dziatania ustawodawcy mogg uzupetnia¢ partnerzy spoleczni. Konsekwen-
cja reformy zbiorowego prawa pracy z 2018 r. jest mozliwo$¢ wszechstronnego
ksztattowania sytuacji prawnej nie tylko pracownikow, ale rowniez innych os6b
wykonujgcych prace zarobkows (art. 1' ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach
zawodowych'”; dalej: u.z.z.) (m.in. Baran 2018), w$rod ktorych znaczacg grupe
stanowig pracujacy z wykorzystaniem technologii. Ustawodawca umozliwit oso-
bom wykonujacym prace zarobkowg nie tylko zrzeszanie si¢ w zwigzkach za-
wodowych, ale przyjat rowniez otwartg formule objecia uktadami zbiorowymi
pracy (art. 21 ust. 3 u.z.z.) oraz udzialu w sporach zbiorowych pracy i objgcia
porozumieniami, ktorymi spory te mogg si¢ konczy¢ (art. 6 ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o rozwigzywaniu sporow zbiorowych'®; dalej: u.r.s.z.). Szeroko ujety jest
rowniez przedmiot uktadow zbiorowych pracy oraz porozumien konczacych spory
zbiorowe. W szczego6lnosci moga one dotyczy¢ bezpieczenstwa i higieny pracy
(art. 240 § 1 k.p. oraz art. 1 u.r.s.z.). Partnerzy spoteczni maja wigc mozliwosé
wszechstronnego oddziatywania na bezpieczenstwo i higiene pracy z wykorzy-
staniem nowoczesnych technologii w calym obszarze zatrudnienia. Potencjal-
nie kwestie zwigzane z technologizacja zatrudnienia mogg (powinny) stanowic
przedmiot informowania i konsultowania rad pracownikoéw (art. 13 ust. 1 usta-
wy z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji)’. Technologizacj¢ stosunkow pracy, a przynajmniej niektore
jej przejawy, nalezy uzna¢ za dziatania, ktére moga powodowa¢é istotne zmiany
w organizacji pracy lub podstawach zatrudnienia.

Potencjat rokowan zbiorowych jest dotychczas wykorzystywany w ograniczo-
nym zakresie. Rokowania dla niepracownikow sa prowadzone w niewielkim za-
kresie (Madrzycki, Pisarczyk 2022). W przypadku pracownikow sytuacja wyglada
inaczej za sprawg mechanizmu wprowadzania pracy zdalnej. Zasady wykonywania
pracy zdalnej, w tym kwestie zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy (kon-
trola bezpieczenstwa i higieny pracy), okresla si¢ w porozumieniu zawieranym
z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, w regulaminie wydawanym z braku
porozumienia albo po konsultacji z przedstawicielami pracownikow wylonionymi
w trybie przyjetym u danego pracodawcy (art. 67% k.p.). Porozumienia i regulami-
ny pracy zdalnej moga w jaki$ sposob zabezpiecza¢ prawo do bycia offfine, cho¢
nie jest to materia wskazana wprost przez ustawodawce (Moras-Olas 2019, 319;
Reda-Ciszewska 2024). Moga réwniez wprowadza¢ bardziej szczegdtowe (do-
stosowane do specyfiki pracy zdalnej) zasady z zakresu BHP, przyczyniajac si¢

"Dz.U. z 2025 r. poz. 440.
¥ Dz.U. 22020 r. poz. 123.
1 Dz.U. 22006 r. Nr 79, poz. 550 ze zm.
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do podnoszenia poziomu ochrony pracujacych. Ewentualne objecie zasadami pra-
cy zdalnej niepracownikéw bedzie wymagac ich zgody wyrazonej na zasadach
ogolnych. Poza obszarem pracy zdalnej postanowienia dotyczace bezpieczenstwa
i higieny pracy w zatrudnieniu technologicznym naleza do rzadkos$ci (Madrzycki,
Pisarczyk 2022). Pracujacy z wykorzystaniem nowoczesnych technologii moga
natomiast korzysta¢ z ogdlnych gwarancji, cho¢ sposob ich sformutowania nie
zawsze jest adekwatny i dajacy si¢ przenie$¢ na grunt nowoczesnych technolo-
gii. Nadal istniejg obszary, w ktorych partnerzy spoteczni mogliby si¢ znacza-
co przyczyni¢ do poprawy bezpieczenstwa procesu przez tworzenie gwarancji
prawa do bycia offline czy ustalanie norm pracy chronigcych przed nadmiernym
obcigzeniem, a zwlaszcza przed wymaganiami wykraczajacymi poza sumien-
no$¢ i staranno$¢ §wiadczenia pracy (por. Votavova 2021; Lamannis 2023). Part-
nerzy spoteczni, w tym zwlaszcza zwigzki zawodowe, budujg nowe strategie
(zob. np. Konfederacja Pracy* czy Zwigzkowa Alternatywa 2023), ktore mogtyby
przyciagna¢ pracujacych z wykorzystaniem nowoczesnych technologii, np. pra-
cownikow platformowych, oraz przyczynialy si¢ do poprawy warunkow pracy,
w tym bezpieczenstwa 1 higieny, w zatrudnieniu technologicznym (m.in. De Ste-
fano, Taes 2023, 22). Na razie znajduja si¢ jednak na poczatku drogi do aktywnego
wlaczenia si¢ w tworzenie bezpiecznego srodowiska pracy w zatrudnieniu tech-
nologicznym. Jest to niestety trudne wobec ogolnej stabosci relacji zbiorowych
w Polsce.

Jednym z problemoéw utrudniajacych zwigzkom zawodowym efektywny
udziat w ksztattowaniu bezpiecznego srodowiska pracy sg zasady dostepu do da-
nych niezbednych do prowadzenia rokowan zbiorowych. Ogélne sformutowa-
nia uzyte w art. 28 u.z.z. (szerzej m.in. Baran 2019) sa uznawane za przeszkode
w rozwoju aktywnos$ci zwigzkowej w obszarze technologicznym. Stad propozycje
doprecyzowania przedmiotu informacji, ktérych zaktadowa organizacja zwigzko-
wa moze zada¢ od pracodawcy: dane dotyczace parametrow, zasad i instrukc;ji,
na ktorych opierajg si¢ algorytmy lub systemy sztucznej inteligencji, ktére maja
wplyw na podejmowanie decyzji, a ktére moga mie¢ wptyw na warunki pracy
i ptacy, dostep do zatrudnienia i jego utrzymanie, w tym profilowanie?'. Proble-
mem moze si¢ jednak okazac¢ nie tyle przedmiot informacji, ktory teoretycznie juz
dzisiaj daje mozliwo$¢ zadania danych ,,technologicznych”, co brak mechanizmu
pozwalajacego na weryfikacj¢ zadania strony zwigzkowej, np. na wzor ustawy
o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji, wreszcie
sama praktyka relacji migdzy partnerami spotecznymi charakteryzujaca si¢ nie-
ufnoscig i duzymi napigciami.

2 https://konfederacjapracy.org.pl/ (dostep: 15.05.2025).
2 Druk nr 2642. Komisyjny projekt ustawy o zmianie ustawy o zwiagzkach zawodowych,
https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?nr=2642 (doste¢p: 2.02.2024).


https://konfederacjapracy.org.pl/
https://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.xsp?nr=2642

56 Lukasz Pisarczyk

Niewykorzystany pozostaje rowniez potencjal wspotdziatania pracodawcow
z przedstawicielstwami wybieranymi, w tym radami pracownikow. W duzym
stopniu jest to konsekwencja kryzysu same;j idei udziatu pracownikéw w sprawach
zaktadu pracy lub przedsigbiorstwa, ktory znajduje wyraz w niewielkiej i spadaja-
cej liczbie rad pracownikow??. Sytuacja mogtaby ulec zmianie wraz ze wzmocnie-
niem przedstawicielstw wybieranych w wyniku zmian ustawowych (por. Instytut
Spraw Obywatelskich 2024). Warto rozwazy¢ rowniez, wzorowane na propozy-
cjach nowelizacji ustawy o zwigzkach zawodowych, wskazanie kompetencji rad
pracownikow w obszarze technologicznym.

8. ZAKONCZENIE

Jakkolwiek prawna regulacja pracy z wykorzystaniem nowoczesnych tech-
nologii znajduje si¢ caty czas in statu nascendi, wyrazne sg pewne ogolne ten-
dencje, ktére mozna uzna¢ za istotne dla regulowania bezpieczenstwa i higieny
pracy w nowoczesnych stosunkach zatrudnienia. Korzystanie z nowoczesnych
technologii nie zmienia zasadniczych zatozen systemu. Jego gtéwnym celem jest
ochrona cztowieka pracy przez zapewnienie mu godnych, w tym bezpiecznych
i higienicznych, warunkéw pracy. Prawo pracy (prawo zatrudnienia) powinno
pozosta¢ zorientowane na cztowieka. Technologia nie jest bytem autonomicznym.
Odpowiedzialnym za jej stosowanie powinien by¢ podmiot, ktéry z danych narze-
dzi korzysta — podmiot zatrudniajacy. W rezultacie pracodawca ma obowiazek za-
pewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pracy, niezalez-
nie od tego, czy praca jest wykonywana z wykorzystywaniem tradycyjnych, czy
nowoczesnych narzedzi i instrumentéw. Nowoczesne technologie moga natomiast
wymagac¢ odpowiedniego dostosowania ram prawnych tak, aby zapewnic ochroneg,
ale jednoczesnie stworzy¢ warunki pozwalajace na efektywne prowadzenie dzia-
falnosci. Proces dostosowywania ram prawnych odbywa si¢ dwutorowo — przez
przebudowe przepiséw powszechnie obowiazujacych oraz dzialania partnerow
spotecznych. Istotne dziatania w obszarze zatrudnienia technologicznego podjeta
Unia Europejska. Przyjete rozwigzania beda si¢ przyczynia¢ do ujednolicenia
1 podnoszenia standardow ochronnych. Jednoczesnie potrzebna jest jednak spoj-
na strategia dziatan na poziomie krajowym, ktora pozwoli stworzy¢ efektywny
model ochrony dostosowany do zmieniajacego si¢ otoczenia technologicznego.
Waznym krokiem byto wyrazne uregulowanie pracy zdalnej. Jest to zespot prze-
piséw tworzonych z mysla o okreslonym obszarze zatrudnienia technologicznego.
Rozwigzania przyjete w zakresie BHP, wobec przerzucenia czg¢sci obowigzkow
na pracownikéw, beda jednak wymagaty monitorowania i oceny z perspekty-
wy gwarantowania pracujagcym adekwatnej ochrony. Konieczne sa tez kolejne

22 https://www.gov.pl/web/dialog/informowanie-i-konsultowanie (dostep: 15.05.2025).
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dziatania, w tym uregulowanie prawa do bycia offline czy stworzenie efektywnej
ochrony przed nadmiernym obcigzaniem pracownikow w ramach zarzgdzania
algorytmicznego. W ramach prac nad nowelizacja przepisow o mobbingu nale-
zy uwzglednia¢ specyfike zagrozen cyfrowych. Niestety wobec stabosci dialo-
gu spotecznego dziatania ustawowe sa jedynie w niewielkim zakresie wspierane
lub uzupetniane przez partnerow spotecznych. Stworzenie adekwatnych strategii
przez zwigzki mogloby si¢ istotnie przyczyni¢ do poprawy bezpieczenstwa pro-
cesu pracy.
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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Truizmem bedzie stwierdzenie, ze rozwoj sztucznej inteligencji (Al) wptywac
bedzie na wszystkie obszary zycia ludzkiego. Na liczne z nich wptywa juz zreszta
w obecnej rzeczywistosci (Negnevitsky 2005; Tegmark 2019; OECD 2019). Nowe
zjawiska stanowig wyzwanie, ktore rozpatrywaé¢ mozna na wielu ptaszczyznach.
Przedmiotem niniejszego opracowania jest przedstawienie obszaréow, w jakich
Al oddziatywac¢ bedzie na bezpieczenstwo i higiene pracy. Prezentujac je, war-
to przedstawi¢ te watki, ktore wymagaja dalszej, poglebionej analizy. Tekst ten
stanowi bowiem, w zamierzeniu autorow, kompleksowe przedstawienie ogolnej
problematyki zwiagzanej z wptywem Al na bezpieczenstwo i higieng pracy, majac
na celu okres$lenie obszardw, ktore poddac¢ nalezy szczegétowym badaniom. Za-
rysowanie panoramy zjawiska jest niezwykle istotne ze wzgledu na jego nowo$¢
oraz brak dotychczasowych szczegdétowych badan. Ponadto, biorac pod uwage
dynamicznie zmieniajacg si¢ rzeczywisto$¢ zwigzang z rozwojem sztucznej inte-
ligencji, takie ujecie tematu charakteryzuje si¢ wigkszym potencjatem zachowania
aktualno$ci, jednoczesnie stanowiac solidng podstawe dla badan prowadzonych
w roznych obszarach naukowych.

W opublikowanym przez Ministerstwo Cyfryzacji w 2018 r. dokumencie,
w czg$ci zatytulowanej ,,Bezpieczenstwo i higiena pracy, odpowiedzialno$c¢”,
przeczyta¢ mozna, ze zasadne jest zidentyfikowanie potrzeby i sposobu dosto-
sowania przepisow BHP do wykorzystywania Al w zaktadach pracy, szkolenia
pracownikow (Ministerstwo Cyfryzacji 2018, 211). Ten jedyny odnoszacy si¢
do kwestii rzeczywistego wptywu Al na BHP lakoniczny przekaz bezspornie
potwierdza, ze koniecznos$¢ prowadzenia dalszych badan i analiz nad tym zjawi-
skiem jest palaca.

O aktualno$ci i istotnos$ci prowadzonych w niniejszym opracowaniu roz-
wazan $wiadczy kampania Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa i Zdrowia
w Pracy pt. ,,Zdrowe i bezpieczne miejsce pracy” na lata 2023-2025. Jej celem
jest zwigkszenie §wiadomosci na temat wptywu nowych technologii cyfrowych
na prace i miejsca pracy oraz zwigzane z tym wyzwania i mozliwosci w zakre-
sie bezpieczenstwa i higieny pracy. Kampania skupia si¢ wokot pigciu obszarow
priorytetowych:

— praca za posrednictwem platform internetowych;

— zaawansowana robotyka i sztuczna inteligencja;

— praca zdalna;

— inteligentne systemy cyfrowe;

— zarzadzanie pracownikami za pomoca sztucznej inteligencji.

Szczegolnie interesujacym watkiem w kontekscie bezpieczenstwa i higieny
pracy jest rola Al w zapewnianiu kultury bezpieczenstwa. Sztuczna inteligencja
moze odgrywac¢ kluczowa rolg w monitorowaniu srodowiska pracy i analizowaniu
potencjalnych zagrozen w czasie rzeczywistym. Jednoczesnie istotne jest badanie
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tej tematyki z perspektywy kultury zapewniania bezpieczenstwa i higieny pracy.
Z punktu widzenia aksjologicznego kluczowym pozostaje pytanie, czy — a je-
sli tak, to w jakim stopniu — stosowanie Al wptywa na podejscie pracownikow
do bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze jak oddziatluje na nadzoér prowadzony
przez podmioty zatrudniajgce. Analiza wptywu sztucznej inteligencji na bezpie-
czenstwo 1 higien¢ pracy powinna obejmowac rowniez pytania o dtugoterminowe
konsekwencje stosowania nowych technologii.

2. ETYKA, PRAWO I BEZPIECZENSTWO: WYZWANIA Al W ZARZADZANIU BHP

Poglebiajac watki szczegdlowe podczas prowadzenia analiz nad wptywem Al
na bezpieczenstwo i higieng pracy, trzeba mie¢ na uwadze kwestie etyczne, m.in.
zwigzane z granicami ingerencji w prywatno$¢ pracownikow. Warto tu w szcze-
gblnosci wskazac zagrozenia ptyngce zaréwno z szerokiego wykorzystania da-
nych osobowych pracownikow, a takze zwigzane z ich statym monitoringiem
czy geolokalizacja, co jest szczegdlnie widoczne w przypadku przedsiebiorstw
transportowych czy dziatajacych w formie platformowej (Nowik 2024). Dane
o pracownikach moga by¢ gromadzone za posrednictwem urzadzen mobilnych,
urzadzen do noszenia lub wbudowanych urzadzen monitorujacych (w odziezy,
a nawet na ciele). Dane te moga dotyczy¢ nie tylko wykonywanych przez pracow-
nika zadan shuzbowych (m.in. tres¢ wiadomosci e-mail, odwiedzane strony inter-
netowe, liczba i tres¢ potaczen telefonicznych), lecz takze informacji z mediow
spotecznosciowych, lokalizacji, w ktorych pracownik przebywa poprzez sledzenie
GPS, ruchu ciala, parametréw zyciowych, wskaznikow stresu i zmegczenia, mi-
kromimiki twarzy, tonu glosu i analizy nastrojow (EU-OSHA 2021). Niezwykle
istotne wydaje si¢ w tym kontekscie zbudowanie takiej polityki zbierania i prze-
twarzania danych, aby byla ona zgodna z zasadami wynikajacymi z przepisow
o ochronie danych, w szczegdlnosci z RODO. Pamigtac nalezy, ze polityka ta musi
by¢ elementem kultury dziatania pracodawcy do samego wdrozenia, zgodnie z re-
gula privacy by design.

Przetwarzanie zbyt duzej ilosci danych jest jednak jedynie poczatkiem zagro-
zen zwigzanych z monitoringiem pracownikow. Analiza tych danych dokonana
przez Al moze prowadzi¢ do podejmowania zautomatyzowanych decyzji w ra-
mach zarzadzania algorytmicznego pracownikami. Wiaze si¢ to z ryzykiem braku
transparentnos$ci takich decyzji (black box). Pracownik, wobec ktérego podjeto
decyzje¢ odnoszaca si¢ do jego stosunku pracy (np. decyzje o pozbawieniu nagro-
dy lub o wypowiedzeniu umowy o prace) najczesciej nie ma wiedzy o dziataniu
algorytmu. Al dziata zgodnie z wdrozonymi zasadami i instrukcjami, ktore sg bar-
dzo trudne do przejrzenia i zrozumienia (Stefanski, Zywolewska 2024). Ponadto
pracodawcy czgsto odmawiaja udzielenia informacji o tych zasadach, powotu-
jac si¢ na tajemnice przedsigbiorstwa. Danych tych nie moga uzyskac nie tylko
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pracownicy, ale takze dziatajace w ich interesie organizacje zwigzkowe. Dodac
warto, ze w parlamencie procedowana jest obecnie zmiana ustawy o zwigzkach
zawodowych, majaca na celu zapewnienie zwigzkom zawodowym dostgpu do ta-
kich informacji.

Podejmowanie autonomicznych decyzji przez Al w zakresie BHP kaze po-
stawi¢ pytanie o odpowiedzialno$¢ za te decyzje. Jesli system Al popetni blad
lub nie przewidzi zagrozenia, kto ponosi odpowiedzialno$¢? Problemem jest brak
regulacji, zar6wno na szczeblu unijnym, jak i krajowym. Polska nie jest tu wyjat-
kiem i w naszym kraju nie obowiazuja zadne unormowania odnoszace si¢ wprost
do odpowiedzialnos$ci za stosowanie systemow sztucznej inteligencji. W Polsce,
jak i w innych krajach UE, kwestie odpowiedzialnosci sa regulowane w ramach
prawa cywilnego, chociaz obecne uregulowania nie nadazaja za potrzebami wy-
nikajgcymi z szybkiego tempa rozwoju technologii.

Istotnym aspektem wydaje si¢ takze koniecznos$¢ zagwarantowania odpo-
wiedniego poziomu technicznego bezpieczenstwa algorytmow. W szczegdlnosci
warto dostrzec, ze wykorzystywanie algorytmow przy monitorowaniu warunkow
pracy, od ktoérych moze zaleze¢ zdrowie i zycie pracownikow, moze stac si¢ nie-
zwykle grozne w przypadku manipulacji, awarii czy btedow systemowych. Stad
istnieje potrzeba zachowania nalezytej ostroznos$ci przy projektowaniu oraz wdra-
zaniu algorytméw. [ w tym przypadku warto postulowac¢ wprowadzenie regulacji,
ktore wymusityby stosowanie najwyzszych mozliwych zabezpieczen technicznych
w takich przypadkach.

3. AUTOMATYZACJA I PREDYKCJA: NOWE PODEJSCIA DO ZARZADZANIA BHP
Z WYKORZYSTANIEM Al

Al rewolucjonizuje zarzadzanie bezpieczenstwem i higieng pracy, wprowa-
dzajac nowe, bardziej efektywne podej$cia do monitorowania ryzyka oraz zapo-
biegania wypadkom. Automatyzacja proceséw i predykcyjne analizy zagrozen
staja si¢ kluczowymi narzedziami w codziennym zarzadzaniu bezpieczenstwem
w miejscach pracy (Stolzer, Goglia 2016).

Dzigki zaawansowanym algorytmom uczenia maszynowego, systemy Al
sa w stanie analizowac¢ ogromne zasoby danych w czasie rzeczywistym, wykry-
wajac ryzykowne zachowania i niebezpieczne warunki pracy, ktére wczesniej
mogty umkng¢ uwadze ludzkich obserwatorow. Ponadto, zdolno$¢ sztucznej in-
teligencji do prognozowania zagrozen na podstawie danych historycznych i bieza-
cych umozliwia podejmowanie decyzji prewencyjnych z wyprzedzeniem, co nie
tylko minimalizuje ryzyko wypadkow, ale rowniez poprawia ogdlng efektywnos¢
proceséw BHP (Babusing Rathod i in. 2024, 232-249).

W tej cze$ci omoOwione zostang kluczowe zastosowania sztucznej inteligencji
w obszarze automatyzacji i predykcji w zarzadzaniu BHP. Przedstawione bgda
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technologie monitorujace przestrzeganie zasad bezpieczenstwa, przyktady ich
wdrozen w praktyce oraz potencjat predykcyjnych algorytmow w analizie ryzyka
1 zapobieganiu awariom. Rozwazania te pozwola zarysowac przysztos¢ zarzadza-
nia BHP w erze cyfrowej transformacji.

Jednym z kluczowych zastosowan Al w obszarze BHP sg systemy wykorzy-
stujace analiz¢ obrazu z kamer. Dzigki zaawansowanym algorytmom systemy
te mogg monitorowaé, czy pracownicy noszg wymagane srodki ochrony osobiste;j,
takie jak kaski, kamizelki odblaskowe czy okulary ochronne. W przypadku wy-
krycia nieprawidtowosci, system natychmiast generuje alert, ktory moze by¢ prze-
kazany do osoby odpowiedzialnej za bezpieczenstwo (Huber i in. 2022, 150—151).
Podobnie analiza postawy ciala pracownikow pozwala na wykrycie potencjalnie
niebezpiecznych zachowan, takich jak nieprawidlowe podnoszenie cigzarow, ktore
moze prowadzi¢ do urazdw.

Innym przyktadem zastosowania Al jest detekcja halasu oraz monitorowa-
nie parametréw srodowiskowych, takich jak temperatura, wilgotnos¢ czy poziom
substancji toksycznych w powietrzu. Wykorzystanie czujnikéw sprz¢zonych z al-
gorytmami Al pozwala na szybkie wykrywanie odchylen od normy i natychmia-
stowe wdrazanie dziatan prewencyjnych. Na przyktad w kopalniach systemy Al
monitoruja stezenie gazow, ostrzegajac przed zagrozeniami eksplozji (Cire 2018;
AloAl 2024; NETtg.pl 2024).

Przyktady wdrozen Al w obszarze BHP pokazuja, jak technologia ta moze
realnie wptywac na poprawe warunkow pracy. W przemysle budowlanym systemy
oparte na Al monitorujg przestrzeganie zasad bezpieczenstwa na placach budowy,
redukujac ryzyko wypadkéw zwigzanych z upadkami z wysokosci (Budowni-
ctwo 2024; Starzyk 2024). W fabrykach zautomatyzowane rozwigzania $ledza
stan techniczny maszyn, identyfikujac potencjalne awarie, zanim do nich dojdzie
(Gorner 2023). Dzigki temu nie tylko zmniejsza si¢ ryzyko wypadkow, ale rowniez
minimalizowane sg przestoje w produkcji.

Warto réwniez zwroci¢ uwage na wdrozenie systemow Al w magazynach.
Technologie te, zintegrowane z robotami oraz kamerami, kontrolujg przestrzeganie
zasad bezpiecznego poruszania si¢ w przestrzeniach magazynowych, monitoru-
jac rownocze$nie interakcje miedzy pracownikami a maszynami (Pandian 2019).
Takie rozwiazania pozwalaja na redukcje wypadkow wynikajacych z kolizji czy
nieodpowiedniego uzytkowania wozkéw widtowych. System Al jest w stanie
przewidywac nastgpstwa okreslonych (zwlaszcza powtarzalnych) zdarzen.

Automatyzacja BHP z wykorzystaniem Al to przyszto$¢ zarzadzania bez-
pieczenstwem pracy. Dzigki biezgcemu monitorowaniu, analiza w czasie rzeczy-
wistym pozwala na szybsze podejmowanie decyzji prewencyjnych, co znaczaco
wplywa na poprawe zdrowia i zycia pracownikow oraz efektywnos¢ funkcjo-
nowania organizacji. Jednak dalszy rozwdj technologii wymaga jednoczesnego
uwzglednienia kwestii etycznych, takich jak ochrona prywatnosci pracownikdow.
O ile bowiem nie ulega watpliwosci, ze biezace i state analizowanie czynnikow
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ksztattujacych §rodowisko pracy jest pozadane i obojetne w zakresie aksjologicz-
nym, o tyle stosowanie analogicznych form w stosunku do ludzi moze budzi¢
watpliwos$ci natury etycznej. Dlatego tak istotne jest wyznaczanie granic zwigza-
nych z prowadzeniem biezacej analizy dotyczacej ludzi (ich parametrow zycio-
wych, zachowan).

4. MONITOROWANIE ERGONOMII I ZDROWIA W PRACY: ROLA Al

Rola sztucznej inteligencji w dziedzinie ergonomii i zdrowia w miejscu pra-
cy ro$nie wraz z potencjalem do poprawy standardéw zdrowia i bezpieczenstwa
poprzez wdrazanie zaawansowanych rozwigzan. Integracja automatyzacji w tej
dziedzinie nie tylko przyspiesza identyfikacj¢ zagrozen, ale takze utatwia ich
przewidywanie i eliminacj¢ w czasie rzeczywistym. Kilka z zastosowanych roz-
wigzan zostato juz opisanych w poprzedniej czgsci.

Jednym z przypadkoéw uzycia sztucznej inteligencji jest identyfikacja ryzy-
kownych zachowan pracownikéw i niebezpiecznych warunkow pracy. Identyfika-
cja problematycznych zachowan pracownikow lub obecnosci czynnikdéw zagraza-
jacych zyciu lub zdrowiu moga by¢ potaczone z natychmiastowym ostrzezeniem,
pomagajac w tagodzeniu niepozadanych zdarzen.

Wdrozenie rozwigzan Al zwigkszajacych bezpieczenstwo powoduje transfor-
macj¢ kultury miejsca pracy. Dzigki ciggtemu monitorowaniu zaréwno pracodaw-
cy, jak i pracownicy staja si¢ bardziej §wiadomi potencjalnych zagrozen, co zache-
ca ich do przestrzegania przepisow BHP. W konsekwencji prowadzi to do spadku
liczby wypadkow i zwigkszenia ogdlnej produktywnosci (Ztowodzki i in. 2020).

Wykorzystanie danych historycznych jest istotnym zrodlem wiedzy na temat
awarii i problemoéw technicznych, umozliwiajgc tym samym systemom sztucz-
nej inteligencji identyfikacje wzorcow, ktore moga wskazywaé na ryzyko przy-
sztych incydentow (Lewotsky 2021). Analiza wcze$niejszych awarii maszyn moze
utatwi¢ przewidywanie, ktore komponenty najprawdopodobniej ulegng awarii.
Jednocze$nie gromadzenie w czasie rzeczywistym danych z czujnikow, ktore mo-
nitorujg parametry takie jak temperatura, cisnienie i wibracje maszyn, utatwia
natychmiastowg identyfikacje anomalii i przewidywanie potencjalnych zagrozen.
Algorytmy analizuja te zmienne, klasyfikujac stany sprzetu jako ,,normalne” lub
»~ryzykowne”. Takie podejscie stuzy zminimalizowaniu ryzyka zwigzanego za-
rowno z wypadkami przy pracy, jak i okresami przestojow. To z kolei ma po-
zytywny wplyw na produktywnos$¢ z perspektywy czynnika ludzkiego (mniej
wypadkow przy pracy) i pozaludzkiego (mniej awarii).

Zastosowanie predykcyjnej analizy ryzyka, wykorzystujacej algorytmy ucze-
nia maszynowego, w sferze codziennego zarzadzania bezpieczenstwem w $rodo-
wisku pracy jest utatwione dzigki zintegrowanym systemom monitorowania. Wy-
korzystanie takich systemow w dziedzinie analizy ryzyka zawodowego zwigksza
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skutecznos$¢ dziatan prewencyjnych, wptywajac pozytywnie na zwigkszone bez-
pieczenstwo w roznych sektorach. To z kolei moze potencjalnie podnies¢ stan-
dardy ochrony nad zyciem i zdrowiem 0s6b w miejscu pracy. Algorytmy uczenia
maszynowego maja na celu przewidywanie wypadkow w oparciu o wzorce, ktore
moga wskazywac na niebezpieczne sytuacje przed ich wystgpieniem. Integracja
takich systeméw z urzadzeniami noszonymi przez pracownikow, takimi jak in-
teligentne kaski lub odziez, utatwia monitorowanie zdrowia i srodowiska pracy
w czasie rzeczywistym. Co wigcej, ciggle ulepszanie algorytméw umozliwia ich
adaptacje do zmieniajacych si¢ warunkow, dzigki czemu zarzadzanie ryzykiem
staje si¢ bardziej dynamiczne i skuteczne.

5. EDUKACJA I SZKOLENIA BHP W ERZE Al: WYZWANIA I MOZLIWOSCI

Nie ma watpliwosci, ze sztuczna inteligencja znajdzie (a w zasadzie juz znaj-
duje) szerokie zastosowanie w procesie szkolen z zakresu BHP. Takie szkolenia
mozna w duzym stopniu dopasowac¢ nie tylko do stanowiska pracy, na ktorym
pracownik ma wykonywac¢ prace, ale takze do cech samego pracownika — jego
percepcji, postrzegania swiata, szybkosci uczenia si¢ czy jezyka jakim wilada.
Wykorzystanie technologii VR pozwala na symulowanie wielu niebezpiecznych
sytuacji w trakcie szkolenia i odpowiednie przygotowanie do nich pracownikow.
Ponadto, badajac reakcje biometryczne organizmu, Al jest w stanie niezwykle do-
ktadnie oceni¢ jak dany pracownik przyswoil wiadomosci i na ile jest zdolny
do bezpiecznego wykonywania swojej pracy (Ana 2023). Dzigki takim rozwig-
zaniom pracownicy beda lepiej przygotowani do wszelkich mozliwych wyzwan
czekajacych na nich w trakcie wykonywania obowiazkéw zawodowych. Warto za-
uwazy¢, ze szkolenia, ktore symulowaty zagrozenia w czasie rzeczywistym, byty
dotychczas niezwykle kosztowne, przez co obejmowaly jedynie pracownikéw
wykonujacych niektore, wysokospecjalistyczne zawody (np. pilotow). Obecnie
technologia pozwala obja¢ tego typu szkoleniami niemal wszystkich zatrudnio-
nych. Dodatkowa zaleta uzycia takich metod nauczania w szkoleniach BHP jest
zapoznanie pracownikéw z tymi technologiami i przetamanie ich ewentualnego
oporu przed zastosowaniem algorytmow w $rodowisku pracy. Pozwala to na ta-
twiejsze wdrozenie narzgdzi opartych na sztucznej inteligencji w kolejnych ob-
szarach dziatania pracodawcy.

Istotnym, jak si¢ wydaje, aspektem zastosowania sztucznej inteligencji w od-
niesieniu do BHP jest wptyw tej technologii na podnoszenie §wiadomosci bezpie-
czenstwa w miejscu pracy. Wysoki poziom szkolen i systemy predykcyjnej ana-
lizy ryzyka z pewnoscia podnosza nie tylko obiektywny poziom bezpieczenstwa
pracy w organizacji, ale majg takze istotne znaczenie dla kultury zapewniania
bezpieczenstwa i higieny pracy. Z punktu widzenia aksjologicznego jest bowiem
wazne czy, a jesli tak, to w jakim stopniu, stosowanie Al wptywa na podejscie
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0s0b pracujacych do bezpieczenstwa i higieny pracy oraz podmiotow zatrud-
niajacych na ich nadzor nad tymze (Garcia-Madurga i in. 2024). Ponadto warto
zauwazy¢, ze systemy oparte o sztuczng inteligencj¢ sa wykorzystywane do za-
rzadzania praca na niemal kazdym poziomie kierownictwa. Narzedzia Al moga
wspiera¢ pracodawcow w podejmowaniu decyzji dotyczacych organizacji pracy,
rozktadu zadan czy oceny zagrozen, bazujac na analizie danych z przesztosci
1 prognozach. To pozwala nie tylko na lepsze planowanie i wdrazanie dziatan pre-
wencyjnych, ale takze implementowanie zasad BHP do catego sytemu zarzadzania
przedsiebiorstwem i planowania jego dziatalno$ci. Moze to pozwoli¢ na osiag-
nigcie nowego, dotychczas niedostepnego poziomu zapewnienia bezpieczenstwa
pracownikow, przy jednoczesnej optymalizacji procesow pracy. Aby ten cel zrea-
lizowa¢, nalezy wdrozy¢ kwestie BHP do zasad i instrukcji, na ktoérych opiera si¢
dziatanie algorytméw zardwno na etapie ich programowania, implementacji, jak
i uzytkowania. Warto, aby nie pozostawato to domeng wytacznie uzytkownikoéw,
ale bylo gwarantowane odpowiednimi przepisami prawa. Wydaje si¢, ze powinno
by¢ to przewidziane w regulacjach odnoszacych si¢ do certyfikowania systemow
sztucznej inteligencji, zwlaszcza w przypadku tzw. systemow wysokiego ryzyka,
do jakich, zgodnie z Al Act, zalicza si¢ wszelkie systemy wdrazane do zarzadza-
nia pracownikami. Proponowane przez prawodawce unijnego podejsScie oparte
na $wiadomym zarzadzaniu ryzykiem poprzez wlasciwg kontrole i certyfikacje al-
gorytmow wydaje si¢ wlasciwe na obecnym etapie, jednakze nie mozna teraz
przesadzi¢, czy pozostanie wystarczajagce w obliczu olbrzymiej dynamiki rozwoju
technologii. Od wiadz mozna ponadto oczekiwa¢ wyznaczenia kodeksow dobrych
praktyk w tym zakresie (Suhairi, Zahratul, Nur Intan 2023). Ciekawa idea moze
by¢ wdrozenie tzw. piaskownic legislacyjnych w celu sprawdzenia stosowania
algorytmow (Ruschemeier 2024).

6. UWAGI PODSUMOWUJACE

Z uwagi na szczegolny charakter niniejszego artykutu, zdecydowali$my si¢
w tym miejscu wskaza¢ wybrane publikacje autorstwa Pani Profesor Teresy Wyki,
ktore postuzy¢ moga za drogowskazy do poszerzania watkéw zwigzanych z wpty-
wem rozwoju sztucznej inteligencji na bezpieczenstwo i higien¢ pracy. Badajac
bowiem wartosci zwigzane z tym obszarem prawa pracy, Pani Profesor stworzyta
swego rodzaju mape, po ktorej mozna poruszac si¢ w przypadku opisywania no-
wych zjawisk.

W pierwszej kolejnosci nalezy zatem siegna¢ do publikacji dotyczacych
zagadnien ogolnych, porzadkujacych watki zwigzane z ochrong pracy (Wyka
1997; Wyka 2019; Wyka 2003; Wyka 2021), w tym do tych, ktore koncentruja
sie wokot konstytucyjnych podstaw prawa do BHP (Wyka 2007; Wyka 2023).
Nie sposob bowiem bada¢ wptyw nowoczesnych technologii bez odwotania si¢
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do fundamentalnych wartosci, ktore stanowig podstawg nie tylko prawa ochrony
pracy, ale prawa pracy w ogole. Sztuczna inteligencja jest technologia, ktora, jak
wieszcza niektorzy, moze stac si¢ zagrozeniem dla ludzkosci (Bostrom 2021).
To wlasnie badanie spotecznych skutkéw rozwoju takiej technologii nie moze
abstrahowa¢ od podstawowej wartosci jaka jest cztowiek — jego zycie i zdrowie.
Troska o te wartosci stata si¢ podstawa wyodrebnienia prawa pracy ponad 100 lat
temu i w przekonaniu autorow zadne zmiany technologiczne w zaden sposob nie
moga podwazy¢ tego aksjomatu.

Jednym z kluczowych dylematéw normatywnych, ktére musza zostaé roz-
strzygnigte, jest zmieniajacy si¢ pod wplywem sztucznej inteligencji zakres
obowiazku pracodawcy ochrony zycia i zdrowia pracownikow (Wyka 2002).
Odpowiedzialnos$¢ za stosowanie algorytméow nie jest bowiem kwestig prosta
ito z réznych powoddw. Nie jest jasne kto powinien podlega¢ odpowiedzialnos$ci
za autonomiczne decyzje podejmowane przez Al. Prima facie wydaje sig, ze dos§¢
oczywiste jest, iz cigzar odpowiedzialno$ci powinien obcigza¢ pracodawce. Jed-
nakze ze wzgledu na specyfike dziatania algorytmow mozna zastanawiac si¢ nad
przerzuceniem tej odpowiedzialnosci na inne podmioty, jak choc¢by tworce algo-
rytmu lub jego sprzedawce. Tu pojawiajg si¢ kolejne pytania o zakres tej odpowie-
dzialnos$ci w zwiazku z samouczeniem si¢ Al

Dla badania wyzwan stojacych przed rozwojem sztucznej inteligencji w kon-
tek$cie BHP istotne znaczenie moze mie¢ rowniez zweryfikowanie, na ile narzg-
dzia wykorzystujace Al moga i powinny ingerowa¢ w sfer¢ chronionych danych
osobowych pracownika (Wyka 2009; Wyka 2012) oraz na ile interes w postaci
zapewnienia bezpieczenstwa dla pracownika uzasadnia zwigkszenie zakresu po-
zyskiwanych danych.

Na zakonczenie warto podkresli¢, ze problematyka zastosowania sztucznej
inteligencji w odniesieniu do bezpieczenstwa i higieny pracy jest tematem nie tylko
nowym, ale bardzo szerokim. Stad artykut ten nalezy traktowac jako przyczynek
do prowadzenia poglebionych badan w zakresie nauk prawnych. Wychodzac z tego
zalozenia, autorzy w tytule postuzyli si¢ sformutowaniem ,,panorama zjawiska”.
Jestesmy przekonani, ze podstawg takich badan powinna sta¢ si¢ analiza wartosci
lezacych u podstaw prawa ochrony pracy, co wydaje si¢ niemozliwe bez uwzgled-
nienia niezwykle cennego dorobku publikacyjnego Pani Profesor Teresy Wyki.
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Da mihi factum, dabo tibi ius
(Daj mi fakt, (a ja) dam Ci prawo)

1. UWAGI WPROWADZAJACE

Nie ulega watpliwosci, ze szukajac publikacji na temat ochrony pracy, w tym
zwlaszcza w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, jednym z pierwszych na-
zwisk, na jakie natknie si¢ badacz tej tematyki, jest prof. Teresa Wyka, ktora
kontynuuje w tym zakresie badania naukowe prof. Wactawa Szuberta (Wyka 2017,
29-45). Dlatego tez, sktadajac hotd Szanownej Jubilatce, z ktérg wigzg mnie
od wielu lat wiezi przyjazni, postanowitem rowniez odnies¢ si¢ do tej tematyki,
jednak z nieco innej, nieoczywistej perspektywy. Przedmiotem mojej analizy bg-
dzie bowiem proba odpowiedzi na pytanie, czy ustawa z dnia 14 czerwca 2024 r.
o ochronie sygnalistow (Dz.U. z 2024 r. poz. 928; dalej: u.o0.s.), ktora, jak wskazuje
na to zamieszczony w niej przypis nr 1, w zakresie swojej regulacji wdraza dyrek-
tywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1937 z dnia 23 pazdziernika
2019 r. w sprawie ochrony oséb zglaszajacych naruszenia prawa Unii (Dz. Urz.
UE L 305 z dnia 26 listopada 2019 1., s. 17, ze zm; dalej: d.o.s.), powinna obejmo-
wac problematyke naruszen prawa pracy, a wigc rowniez ochrony pracy. Zdaje
sobie sprawg, ze takie postawienie pytania moze by¢ uznane za prowokacyjne,
zwlaszcza w kontekscie jakze licznych wypowiedzi, ktdre uznajg wylgczenie tej
problematyki z zakresu dziatania u.o.s., a wigc 1 wynikajacych z niej ochron dla
sygnalistow, jako ostabienie mozliwo$ci zwalczania naruszania przepisow prawa
pracy, tym niemniej postaram si¢ wykazac, ze sprawa nie jest tak oczywista. Ist-
nieja juz bowiem w tym zakresie odpowiednie przepisy krajowe, np. dotyczace
zglaszania naruszen w zakresie finanséw (Baran-Wesotowska 2023, 387-389). Tak
wiec stawiam teze, ze ochrona 0sob zglaszajacych naruszenia prawa nie musi by¢
realizowana jedynie za posrednictwem instytucji sygnalisty w rozumieniu u.o.s.

2. ZAKRES PRZEDMIOTOWY PRZEPISOW O SYGNALISTACH
W SWIETLE DYREKTYWY

Tak jak wskazalem wyzej, nie ulega watpliwosci, ze uchwalenie u.o.s
byto zwigzane z koniecznos$cig wdrozenia do polskiego porzadku prawnego
d.o.s. A wiec jej gtdownym celem powinna by¢ realizacja zalozen tego aktu euro-
pejskiego (Walczak 2017a, 779—786). Takim za$ zalozeniem jest, w Swietle moty-
wu 1 preambuty do d.o.s., zglaszanie naruszen prawa Unii, ktore sa szkodliwe dla
interesu publicznego. Przy czym nalezy zaznaczy¢, ze w art. 2 ust. 1 d.o.s. wska-
zano wyraznie obszary, w ktorych te naruszenia moga mie¢ miejsce, wsrod kto-
rych, co nalezy podkresli¢, nie znajduje si¢ prawo pracy. Dopiero w ust. 2 tego
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artykutu wskazuje sie, ze dyrektywa pozostaje bez uszczerbku dla uprawnienia
panstw cztonkowskich do rozszerzenia zakresu ochrony na mocy prawa krajowego
w odniesieniu do dziedzin lub aktow nieobjetych ust. 1. Podobnie zgodnie z mo-
tywem 5 czytamy, ze panstwa cztonkowskie moga zdecydowac o rozszerzeniu
zakresu stosowania przepisoOw krajowych na inne dziedziny w celu zapewnienia
kompleksowych i spojnych regulacji prawnych dotyczacych ochrony sygnalistow
na poziomie krajowym.

Tak wigc celem rozszerzenia stosowania dyrektywy na inne obszary (a wigc
W omawianym w niniejszym opracowaniu przypadku prawa pracy/ochrony pracy)
jest zapewnienie wiasciwej ochrony osob, ktore zglaszatyby te naruszenia. Nale-
zy jednak podkresli¢, ze jak wskazuje motyw 21, d.o.s. powinna pozostawac bez
uszczerbku dla ochrony przyznanej pracownikom zglaszajagcym naruszenia pra-
wa Unii w dziedzinie zatrudnienia. W szczegolnosci w dziedzinie bezpieczenstwa
1 higieny pracy, kwestie te reguluje dyrektywa Rady 89/391/EWG z dnia 12 czerwca
1989 . w sprawie wprowadzenia srodkow w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikéw w miejscu pracy (Dz. Urz. UE L 183 z dnia 29 czerwca 1989 r.,
s. 1; dalej: d.b.p.).

W $wietle motywu 22 d.o.s. panistwa czlonkowskie mogg zdecydowac o wpro-
wadzeniu przepisow stanowiacych, ze zgtoszenia dotyczace skarg z zakresu rela-
cji interpersonalnych, odnoszace si¢ wylacznie do osoby dokonujacej zgloszenia,
moga zosta¢ skierowane do rozpatrzenia w ramach innych procedur.

Wreszcie zgodnie z motywem 29, d.o.s. nie powinna mie¢ wptywu na krajo-
we przepisy dotyczace korzystania z przystugujacego przedstawicielom pracow-
nikow prawa do informacji, konsultacji i uczestnictwa w uktadach zbiorowych
oraz do obrony praw pracowniczych. Powinno to pozostawa¢ bez uszczerbku dla
poziomu ochrony przyznanej na mocy niniejszej dyrektywy.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezy wskazaé, ze wydajac d.o.s. i nie-
obejmujac nig bezposrednio naruszen prawa pracy, ustawodawca europejski zdaje
sobie sprawe, ze rowniez w tej dziedzinie mogg zachodzi¢ nieprawidlowosci, jed-
nakze zaktada on, ze mozna im zapobiega¢ za pomocg innych mechanizmow niz
procedury sygnalizowania, jezeli one istnieja. A taka sytuacja zachodzi, moim
zdaniem, w przypadku polskiego ustawodawstwa dotyczacego ochrony pracy.

3. OBJECIE PRAWA PRACY ZAKRESEM PRZEDMIOTOWYM U.O.S.

W pierwotnej wersji zgltoszonej do Sejmu u.o.s., w art. 3 okreslajacym jej
zakres przedmiotowy, wpisano w ust. 1 pkt 1, Ze obejmuje ona naruszenia prawa
pracy. Jednakze w trakcie prac w Senacie wylaczono ten punkt, a jako uzasad-
nienie podano w uchwale Senatu RP z dnia 5 czerwca 2024 r. w sprawie usta-
wy o ochronie sygnalistow, ze senatorowie wzieli pod rozwage okolicznos¢,
ze wdrazana do polskiego porzadku prawnego d.o.s. nie wymienia prawa pracy
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w zestawieniu dziedzin, ktorych naruszenie musi by¢ objete procedura zglosze-
nia w trybie przepiséw o ochronie sygnalistow. Dyrektywa pomingta t¢ galaz pra-
wa nieprzypadkowo. Unijne prawo pracy, w tym réwniez ustawa z dnia 26 czerw-
ca 1974 r. — Kodeks pracy (tj. Dz.U. z 2023 r. poz. 1465; dalej: k.p.), zawiera szereg
gwarancji chronigcych pracownika ujawniajacego naruszenie prawa, a takze
osobe mu pomagajaca, przed samowola pracodawcy. Jest to choc¢by art. 18% k.p.
Ponadto, juz obecnie pracownik moze uzy¢ szeregu $ciezek umozliwiajacych mu
informowanie o naruszeniu prawa w miejscu pracy, od zawiadomienia o podej-
rzeniu popelnienia czynu zabronionego, po skarge pracownicza do Panstwowej
Inspekc;ji Pracy.

Nalezy jednak wskaza¢, ze wylaczenie z obligatoryjnego katalogu nie wylg-
cza mozliwoS$ci zastosowania tej tematyki w ramach procedury opcjonalnej, w sto-
sunku do przestrzegania regulamindéw zaktadowych (Stanecki 2024, 31). Wynika
to jednoznacznie z art. 3 ust. 2 u.o.s., zgodnie z ktorym podmiot prawny moze
dodatkowo w ramach procedury zgloszen wewngtrznych przewidzie¢ mozliwos¢
zglaszania informacji o naruszeniach dotyczacych obowigzujacych w tym pod-
miocie prawnym regulacji wewnetrznych lub standardow etycznych, ktore zostaty
ustanowione przez podmiot prawny na podstawie przepisow prawa powszechnie
obowigzujacego i pozostaja z nimi zgodne.

4. ZGLASZANIE NARUSZEN PRAWA PRACY/OCHRONY PRACY
PRZEZ PRACOWNIKOW I ZWIAZANE Z NIM OCHRONY

Niewatpliwie najbardziej zblizony do zakresu przedmiotowego u.o.s. jest
wskazany wyzej art. 18 k.p., zgodnie z ktérym

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia przepi-
sOw prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawa
jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac jakich-
kolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczy-
ny uzasadniajacej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia
przez pracodawce. § 2. Przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktory udzielit
w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przystugujacych
z tytulu naruszenia przepiséw prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania w zatrudnie-
niu. § 3. Pracownik, o ktorym mowa w § 11 2, ktérego prawa zostaty naruszone przez praco-
dawce, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
za pracg, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Jak wskazuje w tym kontekscie TSUE w wyroku z dnia 20 czerwca 2019 r.
(C-404/18, Legalis nr 2233929)

art. 24 dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 1. w spra-
wie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet 1 mez-
czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L z 2006 r., Nr 204, s. 23) nalezy in-
terpretowaé w ten sposob, ze stoi on na przeszkodzie przepisowi prawa krajowego, takiemu
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jak rozpatrywany w postgpowaniu gtéwnym, zgodnie z ktorym w sytuacji, w ktorej osoba
uwazajaca, iz padta ofiarg dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, ztozyta skarge, pracownik, ktory
opowiedzial si¢ po jej stronie, jest chroniony przed represjami ze strony pracodawcy tylko
wtedy, gdy wystepuje jako $wiadek w ramach rozpatrywania tej skargi, a jego zeznania od-
powiadaja wymogom formalnym przewidzianym w tych przepisach. 2. Artykut 24 dyrektywy
2006/54/WE naklada na panstwa czlonkowskie obowiazek przyjecia §rodkoéw koniecznych
do ochrony pracownikéw, w tym ich przedstawicieli, przed zwolnieniem lub innym nieko-
rzystnym traktowaniem przez pracodawce w odpowiedzi na skarge wniesiong w przedsiebior-
stwie lub jakiekolwiek postgpowanie sadowe, majaca na celu zapewnienie zgodnosci z zasada
rownego traktowania. Kategoria pracownikdw mogacych korzysta¢ z przewidzianej w tym
przepisie ochrony jest szeroka i obejmuje wszystkich pracownikow, ktdrzy moga podlegaé
represjom ze strony pracodawcy w odpowiedzi na ztozenie skargi w zwigzku z dyskryminacja
ze wzgledu na ple¢, przy czym kategoria ta nie jest w zaden sposob ograniczona. Artykut ten
nie zaweza przewidzianej w nim ochrony jedynie do pracownikow, ktorzy ztozyli skarge, lub
do ich przedstawicieli, ani tez do osob spetniajacych okreslone wymogi formalne, ktore uza-
lezniajg przyznanie im okreslonego statusu, takiego jak status §wiadka w procesie.

Co prawda w cytowanym wyzej wyroku jest mowa o zglaszaniu problema-
tyki dyskryminacji, i faktycznie w pierwotnej wersji art. 18% k.p. ograniczat si¢
do tej problematyki, jednak zmiana jego tre$ci ustawa z dnia 9 marca 2023 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2023 r.
poz. 641) rozszerzyta zakres ochron na wszelkie zgloszenia naruszen prawa pracy
i to zardwno w stosunku do samych poszkodowanych, jak i 0s6b ich wspieraja-
cych, co w tym zakresie, moim zdaniem, wypelnia wymogi u.o.s. To za$ oznacza,
ze w przypadku objecia prawa pracy dziataniami sygnalistow obowigzywatyby
w tym samym zakresie dwie konkurencyjne instytucje prawne, co nie wydaje si¢
wlasciwe. Nalezy tez zwroci¢ uwagg, ze ochrona przewidziana w cytowanym wy-
zej artykule k.p. dotyczy kazdego zgloszenia, a nie tylko zgloszen realizowanych
w ramach procedur wynikajacych z u.o.s. To za$ oznacza, ze przepisy k.p. przewi-
duja, wieksza elastycznos$¢ w tym zakresie, a prze01ez jak wskazywat Maciej
Swiecicki, prawo pracy to prawo dnia powszedniego (Swiecicki 1971). A wiec jego
naruszenia moga zdarza¢ si¢ w r6znych formach, w tym o znikomym zagrozeniu,
ktore nie wymagaja stosowania odrgbnych procedur zgtoszeniowych. I do takich
przypadkow znajduje zastosowanie art. 18%¢ k.p. To za$ oznacza, ze w praktyce
zakres przedmiotowy tego przepisu jest szerszy niz u.0.s.

Niezaleznie od powyzszego, istnieje rowniez mozliwos$¢ zgloszen naruszenia
prawa pracy/ochrony pracy przez pracownikow do Panstwowej Inspekcji Pracy,
przy czym tozsamo$¢ osoby zglaszajacej naruszenia nie jest ujawniana pracodaw-
cy. Jak bowiem wskazuje art. 44 ust 3 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Pan-
stwowej Inspekcji Pracy (t.j. Dz.U. z 2024 r. poz. 1712; dalej: u.p.i.p.), pracownicy
inspekcji wykonujacy czynnosci kontrolne sg obowigzani do nieujawniania infor-
macji, ze kontrola przeprowadzana jest w nastepstwie skargi, chyba ze zglasza-
jacy skarge wyrazi na to pisemng zgode. Co wigcej, jak wskazuje WSA w Kra-
kowie w wyroku z dnia 6 marca 2014 r. (Il SA/Kr 132/14, Legalis nr 964827),
tajemnica chroniong na podstawie art. 44 ust. 3 u.p.i.p. objete sg nie tylko dane
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osobowe skarzacego, ale rowniez tre$¢ skargi i sam fakt jej ztozenia. Cele, kto-
rym stuzg dzialania Panstwowej Inspekcji Pracy, i zwigzane z nimi wartosci,
sg na tyle istotne i wazne z punktu widzenia zapewnienia prawidtowej ochrony
praw pracowniczych, a przez to funkcjonowania systemu spotecznego i prawnego,
ze nalezy im da¢ pierwszenstwo przed ogolnie szeroko ujetym w prawie polskim
dostgpem do informacji publicznej. W uzupetnieniu nalezy zreszta wskazac,
ze gwarancja ta wynika rowniez z art. 15 pkt c ratyfikowanej przez Polske kon-
wencji nr 81 Miedzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 11 lipca 1947 r. dotycza-
cej inspekeji pracy w przemysle i handlu (Dz.U. z 1997 r. Nr 72, poz. 450), zgodnie
z ktorym, z zastrzezeniem wyjatkow, ktore moze przewidzie¢ ustawodawstwo
krajowe, inspektorzy pracy beda traktowac jako absolutnie poufne zrodto jakiej-
kolwiek skargi informujacej ich o naruszeniu lub ztamaniu przepisow prawnych
i nie dadza zadnej wskazowki pracodawcy lub jego przedstawicielowi, ze inspek-
cj¢ przeprowadzono w nastepstwie otrzymania skargi.

5. ZGLASZANIE NARUSZEN PRAWA PRACY/OCHRONY PRACY
PRZEZ ZWIAZEK ZAWODOWY I ZWIAZANE Z TYM OCHRONY

Nie ulega watpliwosci, ze przeciwdzialanie naruszeniom prawa pracy/ochro-
ny pracy, a wigc 1 sygnalizowanie jego naruszen, jest jednym z podstawowych
celow dziatania zwigzkow zawodowych. Dlatego tez w literaturze pojawity
si¢ nawet glosy, ze zwigzek zawodowy moze by¢ traktowany jako sygnalista
grupowy (Galec 2023, 91-104). Wydaje si¢ jednak, ze jest to zbyt daleko idacy
wniosek, dlatego tez blizszy jest mi poglad wyrazony przez Helen¢ Szewczyk
(Szewczyk 2022, 906), ze de lege lata zwiazki zawodowe nie sg podmiotem,
ktory samodzielnie mogltby zapewni¢ wlasciwe funkcjonowanie whistleblowingu
w Polsce. Stanowig one jednak niezbedny element systemu ochrony prawnej syg-
nalistow i ich rola w jego ramach musi by¢ doceniona i nalezycie uwzgledniona.
Wynika to bezposrednio z funkcji, jakie pelnig zwiazki zawodowe. Jak bowiem
wskazuje art. 23 ust. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
(tj. Dz.U. z 2022 1. poz. 854; dalej: u.z.z.), zwiazki zawodowe sprawujg kon-
trolg nad przestrzeganiem prawa pracy oraz uczestnicza, na zasadach okreslo-
nych odrebnymi przepisami, w nadzorze nad przestrzeganiem przepiséw oraz
zasad bezpieczenstwa i higieny pracy. Podobnie zgodnie z art. 26 pkt 3 u.z.z.
do zakresu dziatania zaktadowej organizacji zwigzkowej nalezy w szczegolnosci
sprawowanie kontroli nad przestrzeganiem w zaktadzie pracy przepiséw prawa
pracy, a w szczegolnos$ci przepisoOw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.
Problematyce tej zreszta wiele miejsca w swoim dorobku naukowym poswigcita
Dostojna Jubilatka (Wyka 2014, 468—494).

W konteks$cie tematu niniejszego opracowania nalezy wskazaé, ze dzialania
zwigzkow zawodowych sa realizowane przez konkretnych pracownikow, ktorzy
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majg zagwarantowang daleko idaca ochrone. Jak bowiem wskazuje art. 32 ust 1
u.z.z., pracodawca bez zgody zarzadu zaktadowej organizacji zwigzkowej nie moze:
1) wypowiedzie¢ ani rozwigzaé¢ stosunku prawnego ze wskazanym uchwata
zarzadu jego cztonkiem lub z inng osobg wykonujaca prace zarobkowa
bedaca cztonkiem danej zaktadowej organizacji zwigzkowej, upowaznio-
ng do reprezentowania tej organizacji wobec pracodawcy albo organu lub
osoby dokonujacej za pracodawce czynnosci w sprawach z zakresu prawa

pracy;

2) zmieni¢ jednostronnie warunkow pracy lub wynagrodzenia na niekorzy$¢

osoby wykonujacej prace zarobkowa, o ktorej mowa w pkt 1.

Jak wiec widaé, ochrona ta dotyczy nie tylko pracownikow (Baran 2014,
913-930), ale rowniez innych os6b wykonujacych prace zarobkowa, petnigcych
funkcje zwigzkowe (Walczak 2022a, 331-340), co niewatpliwie jest zbiezne z wy-
mogami d.o.s. oraz u.o.s.

6. ZGLASZANIE NARUSZEN PRAWA PRACY/OCHRONY PRACY
PRZEZ NIEZWIAZKOWYCH PRZEDSTAWICIELI PRACOWNIKOW
I ZWIAZANE Z TYM OCHRONY

Niezaleznie od zwigzkéw zawodowych, zglaszanie nieprawidlowosci, jezeli
chodzi o stosowanie prawa pracy/ochrony pracy, moze by¢ dokonywane przez
przedstawicieli pracownikow, ktorzy rowniez korzystaja w tym zakresie ze szcze-
golnej ochrony. W pierwszym rzedzie nalezy tutaj wskaza¢ na spoleczng inspek-
cj¢ pracy — dalej SIP, ktorej zasady dziatania reguluje ustawa z dnia 24 czerw-
ca 1983 r. o spotecznej inspekcji pracy (Dz.U. z 2015 r. poz. 567; dalej: u.s.i.p.).
Jak wskazuje jej art. 1, spoteczna inspekcja pracy jest stuzbg spolteczng petniona
przez pracownikow, majaca na celu zapewnienie przez zaktady pracy bezpiecz-
nych i higienicznych warunkow pracy oraz ochrong¢ uprawnien pracowniczych,
okreslonych w przepisach prawa pracy. Zgodnie z art. 4 spoteczni inspektorzy
pracy maja prawo:

1) kontrolowa¢ stan budynkdw, maszyn, urzadzen technicznych i sanitarnych
oraz procesy technologiczne z punktu widzenia bezpieczenstwa i higieny
pracy;

2) kontrolowac¢ przestrzeganie przepisOw prawa pracy, w tym postanowien
ukladow zbiorowych i regulaminow pracy, w szczegdlnosci w zakresie bez-
pieczenstwa i higieny pracy, uprawnien pracownikow zwigzanych z rodzi-
cielstwem, mtodocianych i 0s6b niepetnosprawnych, urlopow i czasu pracy,
$wiadczen z tytulu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych;
2a) uczestniczy¢ w kontroli przestrzegania w zakladzie pracy przepisow

dotyczacych ochrony srodowiska naturalnego;



80 Krzysztof Walczak

3) bra¢ udziat w ustalaniu okolicznos$ci i przyczyn wypadkow przy pracy,
zgodnie z przepisami prawa pracy;

4) bra¢ udziat w analizowaniu przyczyn powstawania wypadkow przy pracy,
zachorowan na choroby zawodowe i inne schorzenia wywotane warunkami
srodowiska pracy oraz kontrolowa¢ stosowanie przez zaktady pracy wtas-
ciwych $rodkéw zapobiegawczych;

S)uczestniczy¢ w przeprowadzaniu spotecznych przegladéw warunkow
pracy;

6) opiniowac projekty planéw poprawy warunkow bezpieczenstwa i higieny
pracy i planéw rehabilitacji zawodowej oraz kontrolowac realizacje tych
planow;

7) podejmowac dziatania na rzecz aktywnego udzialu pracownikow zaktadow
pracy w ksztaltowaniu wlasciwych warunkoéw bezpieczenstwa i higieny
pracy oraz oddzialywaé na przestrzeganie przez pracownikow przepisow
1 zasad bezpieczenstwa i higieny pracy;

8) wykonywac¢ inne zadania okre$lone w ustawie i w przepisach szczegdlnych.

Natomiast w $wietle art. 9 u.s.i.p. w razie stwierdzenia, ze nie sg przestrze-
gane przepisy, o ktorych mowa w art. 4, SIP informuje o tym kierownika zaktadu
pracy oraz oddziatu (wydziatu), ktorzy sa zobowigzani podjac¢ decyzje w sprawie
usunigcia stwierdzonych nieprawidtowosci. Uzupetnienie tych przepiséw znaj-
dujemy w art. 19, zgodnie z ktérym, na umotywowany wniosek zaktadowego
SIP, uzgodniony z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, dotyczacy spraw
zagrozenia zdrowia i zycia pracownikow, inspektorzy pracy Panstwowej Inspekcji
Pracy przeprowadzajg kontrole oraz wszczynaja postepowanie w sprawach o wy-
kroczenia przeciwko prawom pracownika.

Majac na uwadze, ze takie zglaszanie nieprawidtowosci moze by¢ podstawa
do sankcjonowania SIP przez pracodawce, art. 13 wprowadza ich bardzo daleko
idaca ochroneg. Przepis ten bowiem stanowi w ust. 1, ze zaktad pracy nie moze
wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prac¢ z pracownikiem pelnigcym funk-
cje spotecznego inspektora pracy w czasie trwania mandatu oraz w okresie roku
po jego wygasnieciu, chyba ze zachodzg przyczyny uzasadniajace rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia. W takim wypadku rozwigzanie umowy
0 prace moze nastgpi¢ po uprzednim uzyskaniu zgody statutowo wlasciwego
organu zaktadowej organizacji zwigzkowej. Natomiast w $wietle ust. 3 zaktad
pracy nie moze wypowiedzie¢ pracownikowi pelnigcemu funkcje¢ spotecznego
inspektora pracy warunkow pracy i ptacy na jego niekorzys¢ w okresie ustalo-
nym w ust. 1, chyba ze wypowiedzenie stato si¢ konieczne z przyczyn, o ktorych
mowa w art. 43 k.p.

Zakres tej ochrony jest bardzo daleko idgcy 1 wykracza poza to, co gwaran-
tuje u.0.s., na potwierdzenie czego przytocze dwa judykaty. I tak zgodnie z wyro-
kiem SN z dnia 4 lutego 2013 r. (I PK 202/12 OSNP 2014, nr 4, poz. 53),
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wykltadnia jezykowa i funkcjonalna przepisow art. 13 ust. 1 i art. 6 ust. 2 u.s.i.p. prowadzi
do jednoznacznego wniosku, ze pracownik z dniem wyboru na spotecznego inspektora pra-
cy nabywa mandat do pehienia tej funkcji na okres czteroletniej kadencji. Z chwilg zatem
uzyskania przedmiotowego mandatu (podstawy pelnienia funkcji) pracownik zostaje objety
szczegdlng ochronag przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy wynikajaca
z art. 13 ust. 1 u.s.i.p. Niewatpliwie nie mozna wigza¢ poczatku objecia szczegdlng ochrong
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy z faktycznym (fizycznym) rozpo-
czeciem wykonywania przez spolecznego inspektora pracy czynnosci — uprawnien wymienio-
nych w art. 4 u.s.i.p. (...). Przez caly okres trwania mandatu (kadencji) oraz w okresie roku
po jego wygasnieciu stosunek pracy pracownika pelniacego z wyboru funkcje spolecznego
inspektora pracy podlega szczego6lnej ochronie przewidzianej w art. 13 ust. 1 u.s.i.p.

Natomiast zgodnie z wyrokiem SN z dnia 3 sierpnia 2006 r. (II PK 339/05 OSNP
2007, nr 15-16, poz. 218) kontrola zgodnosci z prawem wyboru spotecznego in-
spektora pracy nie nalezy do kompetencji sadu pracy. Tak daleko idgca ochro-
na budzi moje watpliwos$ci z punktu widzenia aksjologicznego (Walczak 2017b,
145-149), jednakze na pewno jest ,,mocniejsza” niz w przypadku sygnalistow.

Roéwniez w przypadku innych przedstawicieli pracownikow, ktorzy zgtasza-
ja naruszenia przepisow, istnieje ogoélna norma ochronna, wynikajaca z art. 1
ratyfikowanej przez Polsk¢ konwencji nr 135 Migdzynarodowej Organizacji Pra-
cy z dnia 23 czerwca 1971 r. dotyczacej ochrony przedstawicieli pracownikow
w przedsigbiorstwach i przyznania im utatwien (Dz.U. z 1977 1. Nr 39, poz. 178).
Zgodnie z tym przepisem przedstawiciele pracownikow w przedsicbiorstwie beda
korzystali ze skutecznej ochrony przeciwko wszelkim aktom krzywdzacym,
wiacznie ze zwolnieniem, podjetym ze wzgledu na ich charakter lub dziatalnos¢
jako przedstawicieli pracownikow. Przy czym jak wskazuje art. 3 w rozumieniu
niniejszej konwencji, okreslenie ,,przedstawiciele pracownikow” oznacza takze
osoby, ktore sag wybierane w wolnych wyborach przez pracownikow przedsigbior-
stwa, zgodnie z przepisami ustawodawstwa krajowego lub uktadéw zbiorowych,
i ktorych funkcje nie obejmujg dziatalnos$ci uznanej w danym kraju za wytaczna
prerogatywe zwigzkow zawodowych (Walczak 2004, 13-15).

Na koniec nalezy wskaza¢, ze dodatkowa ochrona przedstawicieli pracowni-
kow jest rowniez przewidziana w art. 11 d.b.p., zgodnie z ktérym panstwa czton-
kowskie zostaty zobowigzane do zapewnienia, aby pracownicy lub przedstawicie-
le pracownikéw nie byli stawiani w niekorzystnej sytuacji z powodu kierowanych
przez siebie do pracodawcy zgdan lub wnioskow dotyczacych zastosowania od-
powiednich §rodkéw stuzacych ograniczeniu zagrozen dla pracownikow lub usu-
nigciu zrodet niebezpieczenstw. Pracownicy i ich przedstawiciele maja, na mocy
niniejszej dyrektywy, prawo zwracania si¢ do wlasciwego organu, jezeli uznaja,
ze $rodki podejmowane przez pracodawce i stosowane przez niego metody sg nie-
wystarczajace do zapewnienia odpowiedniego poziomu bezpieczenstwa i higieny

pracy.
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7. PRAKTYCZNE PROBLEMY Z OBJECIEM U.0.S. ZGLOSZEN Z ZAKRESU
PRAWA PRACY/OCHRONY PRACY

Niezaleznie od wskazanych wyzej argumentdw formalnoprawnych, a wigc ist-
niejacych juz przepisow, gwarantujacych ochrone osobom zgltaszajagcym narusze-
nia prawa pracy/ochrony pracy, przy ocenie wylgczenia tej galezi prawa z zakresu
u.0.s. nalezy, moim zdaniem, dodatkowo zwrdci¢ uwage na aspekty praktyczne.

Po pierwsze, w dyskursie publicznym rzadko podnoszono, ze zgodnie z mo-
tywem 32 d.o.s., aby korzystac¢ z ochrony, osoby dokonujace zgloszenia powinny
mie¢ uzasadnione podstawy, by sadzi¢, w swietle okolicznosci i informacji, jakimi
dysponuja w momencie zgtaszania, ze zglaszane przez nie kwestie sg prawdziwe.
Wymobg ten stanowi niezbedne zabezpieczenie przed zgtoszeniami dokonywa-
nymi w ztej wierze, zgloszeniami niepowaznymi lub stanowigcymi naduzycie,
poniewaz zapewnia, aby osoby, ktore w momencie zglaszania celowo i §wiadomie
przekazaty btedne lub wprowadzajace w btad informacje, nie korzystaty z ochro-
ny. Dlatego tez w kontekscie prawa pracy czgsto moga pojawiac si¢ watpliwosci,
kiedy pracownik byt w dobrej wierze, a kiedy poprzez zgloszenie chcial skorzy-
sta¢ z ochrony. Bowiem jak wynika to z motywu 44, d.o.s. nie powinna uniemoz-
liwia¢ pracodawcom podejmowania decyzji zwigzanych z zatrudnieniem, ktore
nie sg spowodowane zgtoszeniem lub ujawnieniem publicznym.

Po drugie w kontekscie punktu 1 powyzej problematyczne jest rowniez
rozumienie samego poj¢cia zgloszenie naruszenia prawa pracy, ktore jest bar-
dzo pojemne. Dotyczy ono bowiem nie tylko prawa powszechnego, ale row-
niez autonomicznego, w tym np. takich kwestii, jak nieprzyznanie podwyzki,
negatywna ocena itp. Mogloby to stanowi¢ podstawe do wysuwania zarzutow
ze pracodawca, podejmujac jakgkolwiek czynnosé, o ktérej mowa w art. 12 u.o.s.,
stosuje dzialania odwetowe. Przypomne tylko, ze zawarty w tym artykule kata-
log ma charakter otwarty, dotyczy bardzo réznych dzialan zwigzanych z szeroko
rozumiang sfera zatrudnienia i obejmuje w szczegolnosci:

1) odmowg nawigzania stosunku pracy;

2) wypowiedzenie lub rozwigzanie bez wypowiedzenia stosunku pracy;

3) niezawarcie umowy o prace na czas okreslony lub umowy o prace na czas
nieokreslony po rozwigzaniu umowy o prace na okres probny, niezawarcie
kolejnej umowy o prace na czas okreslony lub niezawarcie umowy o prace
na czas nieokreslony po rozwigzaniu umowy o prace na czas okreslony
—w przypadku gdy sygnalista miat uzasadnione oczekiwanie, ze zostanie
z nim zawarta taka umowa;

4) obnizenie wysokosci wynagrodzenia za prace;

5) wstrzymanie awansu albo pominigcie przy awansowaniu;

6) pominigcie przy przyznawaniu innych niz wynagrodzenie $wiadczen zwia-
zanych z pracg lub obnizenie wysokosci tych swiadczen;



Ustawa o sygnalistach a problematyka ochrony pracy 83

7) przeniesienie na nizsze stanowisko pracy;

8) zawieszenie w wykonywaniu obowigzkow pracowniczych lub stuzbowych;

9) przekazanie innemu pracownikowi dotychczasowych obowigzkow
sygnalisty;

10) niekorzystng zmian¢ miejsca wykonywania pracy lub rozkladu czasu
pracy;

11) negatywna oceng wynikow pracy lub negatywna opini¢ o pracy;

12) natozenie lub zastosowanie srodka dyscyplinarnego, w tym kary finan-
sowej, lub srodka o podobnym charakterze;

13) przymus, zastraszanie lub wykluczenie;

14) mobbing;

15) dyskryminacjg;

16) niekorzystne lub niesprawiedliwe traktowanie;

17) wstrzymanie udziatu lub pominigcie przy typowaniu do udziatu w szko-
leniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe;

18) nieuzasadnione skierowanie na badania lekarskie, w tym badania psy-
chiatryczne, chyba Ze przepisy odrgbne przewiduja mozliwos¢ skierowa-
nia pracownika na takie badania;

19) dzialanie zmierzajace do utrudnienia znalezienia w przyszlosci pracy
w danym sektorze lub w danej branzy na podstawie nieformalnego lub
formalnego porozumienia sektorowego lub branzowego;

20) spowodowanie utraty finansowej, w tym gospodarczej, lub utraty dochodu;

21) wyrzadzenie innej szkody niematerialnej, w tym naruszenie dobr
osobistych, w szczegdlnosci dobrego imienia sygnalisty.

Negatywna ocena wiekszosci z powyzszych dzialan w konteksScie przestrze-
gania prawa pracy nie budzi watpliwos$ci, bowiem juz dzisiaj stanowig one jego
naruszenie. Nie mozna tego natomiast, moim zdaniem, powiedzie¢ o pkt 3. Po-
stanowienie to, z ktérego wynika, ze sygnalista mial uzasadnione oczekiwania,
ze zostanie z nim zawarta kolejna umowa, stoi, moim zdaniem, w sprzecznos$ci
z wynikajaca z art. 11 k.p. podstawowa zasadg prawa pracy, jaka jest swoboda wy-
boru pracy, a takze jest bardzo ryzykowane z punktu widzenia teorii zarzgdzania
zasobami ludzkimi (Walczak 2022a, 379).

8. UWAGI PODSUMOWUJACE

Tak jak staratem si¢ to przedstawi¢ w powyzszym opracowaniu, prawo pra-
cy zna wiele instytucji, ktore chronig osoby zglaszajace jego naruszenia. Jed-
nakze jezeli wskazuje si¢, ze sg one malo skuteczne, to problemem jest, moim
zdaniem, nie brak przepisdw, ale ich niewlasciwe stosowanie. To za$§ oznacza,
7e zamiast rozszerzac¢ u.0.s. na zgtaszanie naruszania przepisOw prawa pracy,
nalezy upowszechnia¢ informacje na temat juz istniejacych regulacji. Bowiem
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jezeli pracownicy znajacy swoje uprawnienia nie korzystajg z nich, to nie ma,
moim zdaniem, podstawy do tego, aby sadzi¢, ze dodanie nowych przepiséw,
ktore zwigzane sg z dodatkowymi formalnymi wymogami dotyczacymi zgloszen,
w praktyce poprawi sytuacje. Moze jedynie zwigkszy¢ liczbe sporéw w przy-
padku watpliwosci co do zgodnosci z prawem sktadanych zgloszen w kontekscie
korzystania z wynikajacych z u.o.s. uprawnien. Dlatego tez juz dzisiaj mozna
w przypadku zglaszania naruszen prawa pracy zastosowac zawartg w Decretales
Domini pape Gregorii paremi¢ Da mihi factum, dabo tibi ius, co, jak staratem si¢
wykaza¢, moim zdaniem, jest zupetnie wystarczajace dla zapewnienia prawidlo-
wosci przestrzegania przepisoOw prawa pracy/ochrony pracy.
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1. UWAGI WPROWADZAJACE

W $wietle Konstytucji Swiatowej Organizacji Zdrowia (WHO 1946), zdro-
wie jest stanem petnego/catkowitego dobrego samopoczucia/dobrostanu fizycz-
nego, psychicznego i spotecznego, a nie tylko brakiem — obiektywnie istniejace;
— choroby czy niepetnosprawnosci. Zdrowie nalezy do kategorii tych dobr oso-
bistych, ktére majg charakter naturalny, przyrodzony, obiektywny i niezalezny
od aktualnej tresci prawa pozytywnego obowiazujacego w danym systemie (We-
gner-Kowalska 2014, 85). Ma swoje zrodto nie tylko w przepisach obligujacych
do poszanowania dobr osobistych (Szewczyk 2007, 437-440), ale jest wartoscia,
wobec ktorej inne wartosci co do zasady pelnig rolg stuzebng i tylko w wyjat-
kowo uzasadnionych przypadkach moga wysuwac si¢ na plan pierwszy (Ku-
charski 2021, 55). Jedng z kategorii wplywajacych na stan zdrowia pracownikow
sa czynniki srodowiskowe, bedace suma zewnetrznych warunkéw oddziatujacych
na cztowieka (Wysocki, Miller 2003, 506), w tym warunkow pracy. Prawo jednak
nie moze ograniczac¢ si¢ wyltacznie do ochrony cztowieka przed zagrozeniami
w miejscu pracy, ale powinno takze regulowac konkretne obowigzki stuzace za-
chowaniu jego zdrowia, co oznacza, ze nie wystarczy zapewnic, ze w sSrodowisku
pracy nie ma czynnikéw szkodliwych, ale trzeba podja¢ dziatania w celu zacho-
wania zdrowia (Koradecka 2000, 1).

Konieczno$¢ ochrony zdrowia pracownika wynika przede wszystkim z obo-
wigzku zapewniania bezpiecznych 1 higienicznych warunkéw pracy, a wige takich,
ktore nie zagrazajg zdrowiu i zyciu ludzkiemu (Wyka 2002, 22). Z obowigzkiem
ochrony zdrowia pracownikéw immanentnie zwigzane jest prawo pracodawcy
do pozyskiwania informacji o ich stanie zdrowia. To z kolei prowadzi do koniecz-
nos$ci przetwarzania danych osobowych pracownikoéw dotyczacych zdrowia.

Problematyka ta nie jest zagadnieniem nowym w literaturze, zwlaszcza tema-
tyka przetwarzania danych osobowych w kontek$cie BHP; byla i jest przedmio-
tem zainteresowania przedstawicieli doktryny prawa pracy (Wyka 2009, 85-101;
Tlatlik 2020, 219-231). O ile jednak w literaturze podejmowano temat prawa
pracodawcy do przetwarzania danych dotyczacych zdrowia pracownikéw, o tyle
dotad stosunkowo mato uwagi po§wigcono charakterowi ograniczen w dostgpie
pracodawcy do przetwarzania takich danych pracownikow, zwlaszcza z punktu
widzenia zasad i standardow ogo6lnego rozporzadzenia o ochronie danych oso-
bowych. Celem niniejszego opracowania jest wiec analiza tego, w jakich warun-
kach przetwarzanie informacji o stanie zdrowia pracownikow jest ograniczone
lub niedopuszczalne.
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2. POJECIE DANYCH DOTYCZACYCH ZDROWIA

Rozwazania na temat ograniczen pracodawcy w dostepie do danych dotycza-
cych zdrowia pracownikoéw nalezy rozpocza¢ od zdefiniowania pojgcia danych
dotyczacych zdrowia. Definicja ta zawarta jest w rozporzadzeniu Parlamentu Eu-
ropejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony
0s0b fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogol-
ne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz. Urz. UE L 2016.119.1; dalej: RODO).
W swietle art. 4 pkt 15 RODO, ,,dane dotyczace zdrowia” oznaczaja dane osobo-
we 0 zdrowiu fizycznym lub psychicznym osoby fizycznej — w tym o korzysta-
niu z ustug opieki zdrowotnej — ujawniajgce informacje o stanie jej zdrowia. Jak
wskazuje si¢ w literaturze, taka definicja stanowi szerokie ujecie danych dotycza-
cych zdrowia (Fajgielski 2018, 132). Potwierdza to tre§¢ motywu 54 RODO, kt6-
ry stanowi, ze szerokie ujecie danych dotyczacych zdrowia nalezy interpretowac
zgodnie z definicja z art. 3 pkt ¢ rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady
(WE) nr 1338/2008 z dnia 16 grudnia 2008 r. w sprawie statystyk Wspolnoty
w zakresie zdrowia publicznego oraz zdrowia i bezpieczenstwa w pracy (Dz.
Urz. UE L 354/70), czyli jako wszystkie elementy zwigzane ze zdrowiem, mia-
nowicie: stan zdrowia, w tym zachorowalnos$¢ i niepetnosprawnos¢, czynniki
warunkujace stan zdrowia, potrzeby w zakresie opieki zdrowotnej, zasoby opie-
ki zdrowotnej, oferowane ustugi opieki zdrowotnej i powszechny dostep do nich,
wydatki na opieke zdrowotng i sposéb jej finansowania oraz przyczyny zgonow.

Do danych osobowych dotyczacych zdrowia, w swietle motywu 35 RODO,
nalezy zaliczy¢ wszystkie dane o stanie zdrowia osoby, ktérej dane dotycza,
ujawniajace informacje o przesztym, obecnym lub przysztym stanie fizycznego
lub psychicznego zdrowia osoby, ktorej dane dotycza. Do danych takich naleza
informacje o danej osobie fizycznej zbierane podczas jej rejestracji do ustug opieki
zdrowotnej lub podczas swiadczenia jej ustug opieki zdrowotnej; numer, symbol
lub oznaczenie przypisane danej osobie fizycznej w celu jednoznacznego ziden-
tyfikowania tej osoby do celéw zdrowotnych; informacje pochodzace z badan la-
boratoryjnych lub lekarskich czesci ciata lub ptynow ustrojowych, w tym danych
genetycznych i probek biologicznych; oraz wszelkie informacje, np. o chorobie,
niepelnosprawnosci, ryzyku choroby, historii medycznej, leczeniu klinicznym
lub stanie fizjologicznym lub biomedycznym osoby, ktérej dane dotycza, nieza-
leznie od ich zrodta, ktorym moze by¢ np. lekarz lub inny pracownik stuzby
zdrowia, szpital, urzadzenie medyczne lub badanie diagnostyczne in vitro. Euro-
pejski Trybunatl Sprawiedliwo$ci uznat, ze informacja o tym, ze osoba doznata
urazu stopy i przebywa na zwolnieniu lekarskim, stanowi informacj¢ o danych
osobowych dotyczacych zdrowia (ETS z dnia 6 listopada 2003 r., C-101/01 Bodil
Lindgvist, ECLI:EU:C:2003:596, pkt 25). Dane dotyczace zdrowia obejmujg dane
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o przesztym, obecnym lub przysztym stanie fizycznego lub psychicznego zdrowia.
W literaturze za dane o stanie zdrowia uznaje si¢ takze informacje o natogach
pracownika wptywajacych na stan jego zdrowia (Kuba 2018, 279-280).

3. PRZESLANKI PRZETWARZANIA PRZEZ PRACODAWCOW DANYCH
OSOBOWYCH O STANIE ZDROWIA PRACOWNIKOW

Na gruncie prawa pracy informacje o stanie zdrowia pracownika traktowane
sa jako pozostajace w sferze jego prywatnosci, przez co ustawodawca reglamentu-
je dostep pracodawcy do takich danych (Wujczyk 2012, 293; wyrok WSA w War-
szawie, I SA/Wa 1861/23, http://orzeczenia.nsa.gov.pl). Potwierdzit to réwniez
Trybunat Konstytucyjny (wyrok TK z dnia 19 maja 1998 r., U 5/97 Dz.U. z 1998 1.
Nr 67, poz. 444), stwierdzajac niezgodnos$¢ z Konstytucja RP oraz aktami mig-
dzynarodowymi wigzacymi Polske, rozporzadzenia Ministra Zdrowia i Opieki
Spotecznej, w zakresie w jakim zobowiazywato ono do uwidocznienia w zaswiad-
czeniu lekarskim numeru statystycznego choroby. Trybunat Konstytucyjny uznat,
ze kwestia informacji o stanie zdrowia podana w zaswiadczeniu lekarskim w po-
staci numeru statystycznego choroby nalezy do zycia prywatnego jednostki. A za-
tem ujawnienie tych informacji pracodawcy stanowi przejaw ingerencji w pry-
watnos$¢ pracownika i nie spetnia warunkow ustawowej formy tej ingerencji, ani
jej niezbednej proporcji dla zachowania konstytucyjnie okreslonych wartosci.
Informacje o stanie zdrowia pracownika sg jego danymi osobowymi nalezagcymi
do szczegolnych kategorii danych, ktore z racji swego charakteru sg szczeg6lnie
wrazliwe w $wietle podstawowych praw i wolno$ci, wymagaja szczegdlnej ochro-
ny, gdyz kontekst ich przetwarzania moze powodowac powazne ryzyko dla pod-
stawowych praw i wolno$ci (motyw 51 RODO).

Z drugiej jednak strony na pracodawcy spoczywa ustawowy obowigzek
(art. 207 § 1 k.p.) zapewniania pracownikom bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy, w tym obowigzek ochrony ich zycia i zdrowia (Wyka 2002, 22). Jego
realizacja wigze si¢ ze stworzeniem takich warunkéw pracy, w ktorych jej wyko-
nywanie nie bedzie rodzito zagrozenia dla zdrowia lub Zycia pracownikow i 0sob
trzecich. Oznacza to, ze pracodawca musi zapewnic, ze stan zdrowia pracownikow
swiadczacych prace nie wpltywa negatywnie na zdrowie i zycie pozostatych osob
(Wyka 2003, 34-35). Spetnienie za$ tego celu wymaga od pracodawcy posiadania
wiedzy na temat stanu zdrowia pracownika i w konsekwencji wigze si¢ nie tyle
z uprawnieniem, ile konieczno$cia przetwarzania danych osobowych dotycza-
cych zdrowia pracownikow. Uwzgledniajac jednak wrazliwos¢ charakteru tych
informacji, trzeba podkresli¢, ze pracodawca nie ma nieograniczonego dostepu
do danych dotyczacych zdrowia pracownika. Ograniczenia te wynikaja gtow-
nie z potrzeby ochrony informacji, ktorych przetwarzanie niezgodnie z zasadami
i standardami moze narazi¢ pracownika na naruszenie jego praw i wolnosci.
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W przypadku przetwarzania danych dotyczacych zdrowia pracownikow
mamy wigc do czynienia z dwoma przeciwstawnymi interesami, chronigcymi
dwie rézne wartosci. Prawu pracownika do prywatnosci przeciwstawiony jest
bezwzgledny obowigzek pracodawcy zapewnienia pracownikom bezpiecznych
1 higienicznych warunkow pracy, co wymaga przetwarzania danych dotycza-
cych zdrowia pracownikow. Pracownik nie musi ujawnia¢ informacji o stanie
swojego zdrowia, nawet gdyby miaty one wptywaé na mozliwos$¢ swiadczenia
pracy albo jej jako$¢, pracodawca natomiast ponosi odpowiedzialnosc¢ za to, ze nie
stworzyt odpowiednich warunkow pracy, przez co narazit pracownika na utrate
zdrowia — chorobe zawodowg czy wypadek przy pracy.

Ogodlng zasada wynikajacg z art. 9 ust. 1 RODO jest zakaz przetwarzania
danych osobowych szczegolnych kategorii, do ktorych obok danych ujawniajg-
cych pochodzenie rasowe lub etniczne, poglady polityczne, przekonania religijne
lub $wiatopogladowe, przynaleznos¢ do zwigzkow zawodowych, dane genetycz-
ne, biometryczne, zaliczono réwniez dane dotyczace zdrowia osoby fizyczne;.
Te rodzaje danych z racji swego charakteru sa szczeg6lnie wrazliwe i wymagaja
szczegodlnej ochrony, gdyz kontekst ich przetwarzania moze powodowac¢ powaz-
ne ryzyko dla podstawowych praw i wolnosci cztowieka. Danych nalezgcych
do szczegolnych kategorii, co do zasady, nie nalezy przetwarza¢. RODO do-
puszcza jednak ich przetwarzanie w przypadkach szczeg6lnych, przy zatozeniu,
ze prawo panstw czlonkowskich wprowadza szczegdlowe przepisy o ochronie
danych, ktore dostosowuja zastosowanie RODO tak, aby mozna byto wypetnié
obowiazki prawne lub wykona¢ zadanie realizowane w interesie publicznym lub
w ramach sprawowania wladzy publicznej powierzonej administratorowi.

W $wietle powyzszego, przetwarzanie danych o stanie zdrowia jest dopusz-
czalne wowczas, gdy opiera si¢ na jednej z przestanek wskazanych w art. 9 ust. 2
RODO. Szczegblng podstawg przetwarzania danych dotyczacych zdrowia pra-
cownikow jest wyrazna zgoda na przetwarzanie w konkretnym celu przez osobe,
ktorej dane dotycza (art. 9 ust. 2 pkt a RODO), przy czym przestanka ta jest ob-
warowana dodatkowymi warunkami okreslonymi w art. 221b § 1 k.p. Pracodawca
moze przetwarza¢ dane o zdrowiu pracownika na podstawie zgody, wytacznie
w przypadku, gdy ich przekazanie nastepuje z inicjatywy pracownika. Praco-
dawca nie moze zatem inicjowac udostepnienia danych wrazliwych pracownikow
lub kandydatéw na pracownikow, jesli nie zostal do tego upowazniony na mocy
przepisu prawa (Kuba 2022, 266).

Warto zaznaczy¢, ze ustawodawca w zaden sposob nie ograniczyt pracow-
nika w przekazaniu z wilasnej inicjatywy pracodawcy kazdej informacji o stanie
swojego zdrowia. Jednak nie oznacza to, ze pracodawca bedzie mogt przetwa-
rza¢ (czyli takze gromadzi¢) wszystkie dane. Pamigta¢ bowiem trzeba, ze w tym
zakresie bedzie on ograniczony przepisami RODO wskazujacymi zasady prze-
twarzania danych. Zgodnie z art. 5 RODO, dane muszg by¢ przetwarzane m.in.
zgodnie z zasadg celowosci i minimalizacji danych. Z punktu widzenia realizacji
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uprawnienia okreslonego w art. 221b k.p., oznacza to, ze pracodawca, ktory uzy-
skat od pracownika dane dotyczace jego zdrowia, ma obowigzek wskaza¢ kon-
kretny cel, dla ktérego przetwarzanie tych danych byloby konieczne. Cel 6w musi
stuzy¢ realizacji zatrudnienia pracownika. Mozna przyjaé, ze w okreslonych sy-
tuacjach uzasadnione byloby przetwarzanie przez pracodawce informacji o tym
np., ze pracownik choruje na cukrzyce, bo lezy to w interesie samego pracownika,
np. hipoglikemia wigza¢ si¢ moze z okreslonymi trudnos$ciami w wykonywaniu
pracy i natychmiastowa pomoc pracownikowi moze uratowac jego zdrowie, a na-
wet zycie. Jezeli pracodawca nie moze wskaza¢ zasadnego celu przetwarzania
danych o zdrowiu pracownika w kontekscie pracy, stanowiska czy zakresu obo-
wigzkow, nie powinien o$wiadczenia pracownika przyjmowac ani przechowywac
takich informacji.

Z dobrowolnym przekazaniem danych osobowych pracownika bgdziemy
mie¢ do czynienia wowczas, gdy pracownik niepetlnosprawny zamierza sko-
rzysta¢ z dodatkowych uprawnien przewidzianych dla oséb z orzeczong niepet-
nosprawnoscia na podstawie przepisoOw ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o re-
habilitacji zawodowej 1 spolecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych
(tj. Dz.U. 2 2024 1. poz. 44 ze zm.; dalej: u.r.z.o.n.). Przepisy tej ustawy okreslajace
uprawnienia pracownikéw niepetnosprawnych (m.in. w zakresie obnizonych norm
czasu pracy, ograniczenia pracy w godzinach nadliczbowych i porze nocnej, prawa
do dodatkowego urlopu) oraz obowiazki i uprawnienia pracodawcow zatrudniajg-
cych osoby niepetnosprawne stanowig zasadnicza podstawe przetwarzania przez
pracodawce informacji dotyczacych niepetnosprawnosci pracownika. Posiadanie
statusu osoby niepetnosprawnej wplywa na przystugujace jej samej szczegol-
ne uprawnienia, ale ma rdwniez istotne znaczenie dla pracodawcy w zakresie
zardwno jego uprawnien, jak i obowiazkéw wzgledem zatrudnianych oséb nie-
pelnosprawnych. Pracodawca w celu realizacji obowigzkow, jakie na nim spoczy-
waja, oraz mozliwosci korzystania z form wsparcia przewidzianych w u.r.z.o.n.,
musi pozyskac¢ dane o niepelnosprawnosci zatrudnianej osoby, co w rezultacie
oznacza, ze niezbedne jest formalne potwierdzenie tego faktu. Zrédtem infor-
macji o niepelnosprawnosci sg odpowiednie orzeczenia (Kuba, Staszewska 2021,
43—-45), jednak przedstawienie przez pracownika dokumentéw potwierdzajacych
dane osobowe o stanie zdrowia, a wigc rowniez orzeczenia o niepetnosprawnosci,
jest dobrowolne.

Kolejng przestankg legalizujacg przetwarzanie danych dotyczacych zdrowia
pracownikow jest niezbedno$¢ tej czynnosci do wypehienia obowigzkow i wyko-
nywania szczegolnych praw przez administratora lub osobg, ktorej dane dotycza,
w dziedzinie prawa pracy, zabezpieczenia spotecznego i ochrony socjalnej, o ile
jest to dozwolone prawem Unii lub prawem panstwa cztonkowskiego, lub poro-
zumieniem zbiorowym na mocy prawa panstwa cztonkowskiego przewidujacymi
odpowiednie zabezpieczenia praw podstawowych i interesow osoby, ktorej dane
dotycza (art. 9 ust. 2 pkt b RODO). Obowiazek Iub prawo, o jakich mowa w tym
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przepisie, musza zosta¢ wyartykutowane przez ustawodawce wprost w przepisie
ustawy, np. w postaci niezbgdnos$ci przetwarzania do wypetnienia obowigzkow
1 wykonywania szczegdlnych praw przez administratora w dziedzinie prawa pra-
cy, polegajacych na niedopuszczeniu do pracy pracownika, wobec ktorego zacho-
dzi uzasadnione podejrzenie, ze stawit si¢ do pracy w stanie po uzyciu alkoholu
albo stanie nietrzezwosci lub spozywat alkohol w czasie pracy (art. 221c § 1 k.p.
w zw. z art. 22 1d § 1 k.p.) oraz zapewnieniu bezpiecznych i higienicznych warun-
kow pracy w miejscu wykonywania pracy (art. 207 § 1 k.p.).

Nastepna przestanka jest niezbedno$¢ przetwarzania danych do celéw profi-
laktyki zdrowotnej lub medycyny pracy, do oceny zdolnos$ci pracownika do pra-
cy, diagnozy medycznej, zapewnienia opieki zdrowotnej lub zabezpieczenia spo-
fecznego, leczenia lub zarzadzania systemami i ustugami opieki zdrowotnej lub
zabezpieczenia spolecznego na podstawie prawa Unii lub prawa panstwa czton-
kowskiego lub zgodnie z umowg z pracownikiem stuzby zdrowia i z zastrzeze-
niem warunkow i1 zabezpieczen (art. 9 ust. 2 pkt h RODO). Zgodnie z art. 9 ust. 3
RODO, dane osobowe dotyczace zdrowia pracownika moga by¢ przetwarzane
do celow okreslonych w tym przepisie, jezeli sg przetwarzane przez — lub na od-
powiedzialnos¢ — pracownika podlegajacego obowiazkowi zachowania tajemnicy
zawodowej na mocy prawa Unii lub prawa panstwa czlonkowskiego, lub przepi-
sow ustanowionych przez wlasciwe organy krajowe lub przez inng osob¢ row-
niez podlegajaca obowiazkowi zachowania tajemnicy zawodowej na mocy prawa
Unii lub prawa panstwa cztonkowskiego, lub przepisow ustanowionych przez
wlasciwe organy krajowe. Z tym wymogiem koresponduje dziatanie stuzby
medycyny pracy. Do zgodnego z prawem przetwarzania przez pracodawce da-
nych dotyczacych zdrowia pracownikow przepisy wymagaja zatem z jednej strony
istnienia przestanek, ktore sga niezbedne do wykonania zadan przez pracodawce
(obowigzkow 1 szczegolnych praw przez administratora, celow profilaktyki zdro-
wotnej lub medycyny pracy), a z drugiej okreslenia w ustawie zakresu i ilosci
przetwarzanych danych.

Jak wskazano powyzej, dane osobowe dotyczace zdrowia pracownika moga
by¢ przetwarzane dla celow profilaktyki zdrowotnej. Jednym z jej elementow
jest konieczno$¢ weryfikowania stanu zdrowia pracownika z punktu widze-
nia wykonywanej lub planowanej do wykonywania przez niego pracy. Z tego
wzgledu ustawodawca naktada na obie strony stosunku pracy obowiagzki z za-
kresu prowadzenia badan lekarskich (Raczkowski 2024; Szewczyk 2011, 236).
Obowiazki te zostaty skonkretyzowane w art. 229 k.p., z ktéorego wynika ko-
nieczno$¢ przeprowadzenia profilaktycznych badan lekarskich, obejmujacych
badania wstgpne, okresowe i kontrolne. Badania te oraz inne $wiadczenia zdro-
wotne sg wykonywane na podstawie pisemnej umowy zawartej przez podmiot
obowigzany do ich zapewnienia, czyli pracodawce z podstawowa jednostka stuz-
by medycyny pracy (ustawa z dnia 27 czerwca 1997 o stuzbie medycyny pracy
(tj. Dz.U. z 2022 r. poz. 437). Wspo6lng cecha badan profilaktycznych jest ich
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cel, czyli ustalenie zdolno$ci zdrowotnej pracownika do wykonywania okreslonej
pracy u danego pracodawcy. Lekarz przeprowadzajacy badania profilaktyczne
moze poszerzy¢ ich zakres o dodatkowe specjalistyczne badania konsultacyjne
oraz badania dodatkowe, jezeli stwierdzi, ze jest to niezbgdne dla prawidtowej
oceny stanu zdrowia osoby przyjmowanej do pracy lub pracownika. Prewencyj-
na ochrona zdrowia pracownikéw ma bowiem zapobiegaé negatywnym skutkom
wplywu $rodowiska pracy na zdrowie pracownikow poprzez ustalenie braku
przeciwwskazan do wykonywania okres§lonej pracy oraz dziatania promujace
zdrowie w miejscu pracy.

4. OGRANICZENIE DOSTEPU PRACODAWCY DO DANYCH DOTYCZACYCH
ZDROWIA PRACOWNIKOW

4.1. Ograniczenie pracodawcy w zakresie weryfikowania zakresu i rodzaju
przeprowadzanych badan

W art. 229 § 1° k.p. ustawodawca okre$lit granice pozyskiwania danych
o stanie zdrowia pracownika, ktora jest cel badan profilaktycznych, tj. ustalenie
zdolnosci zdrowotnej do wykonywania okreslonej pracy. Zgodnie z tym przepisem
pracodawca zada od kandydata do pracy albo pracownika aktualnego orzeczenia
lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na danym stanowisku
oraz skierowania na badania bedace podstawg wydania tego orzeczenia. Zakres
wstepnych, okresowych i kontrolnych badan lekarskich pracownikéw, tryb ich
przeprowadzania oraz sposéb dokumentowania i kontroli tych badan okreslony
zostal w przepisach rozporzadzenia Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia
30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikow, za-
kresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekar-
skich wydawanych do celow przewidzianych w kodeksie pracy (tj. Dz.U. z 2023 r.
poz. 607).

Zgodnie z § 4 ust. 1 rozporzadzenia, badanie profilaktyczne przeprowadza sig
na podstawie skierowania wydanego przez pracodawce. Skierowanie jest wyda-
wane w dwoch egzemplarzach, z ktorych jeden otrzymuje osoba kierowana na ba-
dania. Powinno ono zawierac: okreslenie rodzaju badania profilaktycznego, jakie
ma by¢ wykonane, w przypadku oséb przyjmowanych do pracy lub pracownikow
przenoszonych na inne stanowiska pracy — okreslenie stanowiska pracy, na kto-
rym osoba ta ma by¢ zatrudniona. W tym przypadku pracodawca moze wska-
za¢ w skierowaniu dwa lub wigcej stanowisk pracy, w kolejnosci odpowiadajace;
potrzebom zaktadu, w przypadku pracownikow — okreslenie stanowiska pracy,
na ktérym pracownik jest zatrudniony, opis warunkow pracy uwzgledniajacy in-
formacje o wystgpowaniu na stanowisku lub stanowiskach pracy, o ktorych mowa
w pkt 2 i 3, czynnikoéw niebezpiecznych, szkodliwych dla zdrowia lub czynnikow
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ucigzliwych i innych wynikajacych ze sposobu wykonywania pracy, z podaniem
wielkos$ci narazenia oraz aktualnych wynikéw badan i pomiaréw czynnikow
szkodliwych dla zdrowia, wykonanych na tych stanowiskach (Kumor-Jezierska
2024, 452-453).

Wynika z tego, ze przy kierowaniu pracownikow na badania profilaktyczne
pracodawca nie ma dowolnosci w zakresie ksztattowania tresci dokumentu skie-
rowania. Oznacza to, ze zakres danych, ktore wskazuje si¢ w tresci skierowania,
nie moze obejmowac np. informacji o stanie zdrowia (w tym o stanie zdrowia
psychicznego) kierowanego pracownika. Pracodawca nie jest obowigzany ani
uprawniony do przekazywania lekarzowi medycyny pracy jakiejkolwiek doku-
mentacji medycznej pracownika do celow przeprowadzenia badania lekarskiego,
nawet jesli uzyskat informacje o stanie zdrowia pracownika w zwigzku z wyko-
nywaniem innych obowigzkow lub uprawnien. Bez znaczenia jest, czy posiadane
przez pracodawce wiadomosci moga mie¢ znaczenie dla oceny zdolnos$ci pracow-
nika do pracy, czy ich przekazanie jest w ocenie pracodawcy istotne dla realiza-
cji polityki ochrony zdrowia w zakladzie pracy. Potwierdzit to Sad Apelacyjny
w Biatymstoku (wyrok z dnia 20 marca 2019 r., III APa 1/19, LEX nr 2669453),
wskazujac, ze obowiazki pracodawcy w zakresie ochrony zdrowia i zycia pracow-
nikow nie mogg by¢ realizowane poprzez postugiwanie si¢, bez uzasadnionej po-
trzeby, dokumentami medycznymi zawierajgcymi dane sensytywne pracownika,
ztozonymi przez niego do sprawy sadowej. Sad uznat, ze dostarczajac lekarzowi
medycyny sadowej karty informacyjne leczenia szpitalnego pracownika, znajduja-
ce si¢ w aktach sprawy sadowej toczacej si¢ migdzy pracodawca a pracownikiem,
pracodawca naruszyt dobra osobiste pracownika w postaci ochrony informacji
o stanie zdrowia oraz prawa do prywatnosci.

Na zakaz przekazywania lekarzowi medycyny pracy w skierowaniu danych
o stanie zdrowia pracownika wskazat takze Prezes UODO w sprawie dotycza-
cej pracownicy, ktora przebywata ponad 30 dni na zwolnieniu chorobowym,
a po ustaniu niezdolnosci do pracy zostata skierowana na kontrolne badania le-
karskie. Skierowanie na badania zawieralo sugesti¢ przeprowadzenia konsultacji
psychologicznej (psychiatrycznej), w zwigzku z faktem, ze przyczyng zwolnienia
wystawionego przez lekarza psychiatre byla niezdolnos¢ do pracy spowodowana
ztym stanem psychicznym pracownicy. Jak zauwazyt organ nadzorczy, za bezpod-
stawne uznac nalezy dzialanie pracodawcy polegajace na zamieszczeniu w skiero-
waniu na badania profilaktyczne adnotacji dotyczacej podejrzewanej u pracowni-
cy choroby psychicznej. Dane dotyczace rodzaju badan profilaktycznych stanowia
dane nadmiarowe dla pracodawcy, do przetwarzania ktorych nie jest on upraw-
niony. Przepisy nie uprawniajg go do weryfikowania rodzaju przeprowadzanych
badan. Wprawdzie, jak zauwazyl organ nadzorczy, pracodawca nie moze dopuscic
do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak
przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku w warunkach pracy opisa-
nych w skierowaniu na badania lekarskie, jednak przepisy k.p. zezwalaja tylko



96 Edyta Bielak-Jomaa

na wydanie pracodawcy zaswiadczenia o braku przeciwwskazan lub tez o prze-
ciwwskazaniach zdrowotnych danego pracownika do pracy na okreslonym sta-
nowisku. Tym samym niedopuszczalne jest przetwarzanie (w tym pozyskiwanie)
przez pracodawce innych informacji na temat pracownika, a w szczego6lnosci da-
nych dotyczacych jego stanu zdrowia/badan, w szczegolnosci, gdy nie jest to uza-
sadnione rodzajem i zakresem §wiadczonej pracy (Decyzja Prezesa UODO 2021).

4.2. Ograniczenie pracodawcy w zakresie weryfikowania wynikow badan
w odniesieniu do danych o stanie zdrowia pracownikow

W $wietle art. 229 § 4 k.p. podstawg dopuszczenia pracownika do pracy jest
posiadanie przez niego aktualnego orzeczenia lekarskiego o braku przeciwskazan
do wykonywania pracy na okreslonym stanowisku. Oznacza to, ze za dopuszczal-
ne i uzasadnione nalezy uznaé przetwarzanie przez pracodawce danych dotycza-
cych zdrowia pracownika, w sytuacji, gdy uzyskanie takiej informacji bedzie wa-
runkowato mozliwo$¢ prawidlowego wykonania cigzacych na nim obowiazkow.
Jednak pracodawca, uzyskujac orzeczenie lekarskie, nie uzyskuje tym samym
prawa do pozyskania szczegétowych informacji o ewentualnych chorobach lub
schorzeniach pracownika. Przepisy regulujg bowiem rodzaj informacji, jakie moga
by¢ umieszczone na zaswiadczeniu lekarskim wydanym pracownikowi w zwigz-
ku z jego czasowa niezdolnoscig do pracy z powodu choroby lub pobytu w szpitalu
lub innym zaktadzie leczniczym, ktory §wiadczy calodobowe i stacjonarne swiad-
czenia zdrowotne oraz informacje, jakie zawarte sa w za§wiadczeniu lekarskim.

Rozporzadzenie w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw
okresla wzor zaswiadczenia lekarskiego, w ktorym lekarz stwierdza wobec bra-
ku przeciwwskazan zdrowotnych — zdolno$¢ pracownika do pracy na okreslo-
nym stanowisku; wobec istnienia przeciwwskazan zdrowotnych — brak zdolnosci
do wykonywania/podjecia pracy na okreslonym stanowisku oraz wobec istnienia
przeciwwskazan zdrowotnych — utrat¢ zdolnosci do wykonywania dotychczaso-
wej pracy. W ustawie z dnia 25 czerwca 1999 r. o §wiadczeniach pienig¢znych
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (tj. Dz.U. z 2005 r.
Nr 31, poz. 267 ze zm.) zostal natomiast wskazany sposdb umieszczania na za-
swiadczeniu lekarskim tzw. kodow literowych, ktore okreslaja choroby i przyczy-
ny nieobecnosci w pracy (od A do E). Jesli niezdolno$¢ do pracy dotyczy choroby
zakaznej (kod E) i choroby spowodowanej naduzywaniem alkoholu (kod C), le-
karz ma obowigzek umieszczenia kodu na zaswiadczeniu lekarskim. Lekarz ma
nadto obowiazek umieszczenia na zaswiadczeniu lekarskim informacji o powsta-
niu niezdolnosci do pracy po przerwie nieprzekraczajacej 60 dni spowodowane;j
tg samg chorobg, jesli byta ona przyczyng niezdolnosci do pracy przed przerwa
(kod A). Pracownik, w mysl art. 57 ust. 2 ustawy, moze ztozy¢ pisemny wniosek,
w ktorym zada od lekarza nieumieszczania danych o oznaczeniu literowym B
(niezdolnos¢ do pracy spowodowana stanem ciagzy) oraz D (niezdolno$¢ do pracy
spowodowana gruzlicg).
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Szczegodlna sytuacja dotyczy badan wstepnych i okresowych osob z niepel-
nosprawnoscig. Podczas badania lekarskiego pracownik powinien poinformowac
lekarza o posiadanym orzeczeniu i stanie faktycznym zdrowia, gdyz moze mie¢
to znaczenie dla orzeczenia o jego zdolnosci do wykonywania pracy na danym
stanowisku. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 17 maja 2017 r. (I PK 94/16, LEX
nr 2350664) podkreslit, ze obowigzek poddania si¢ badaniom lekarskim, o ktorym
mowa w art. 211 pkt 5 k.p., zawiera w sobie nie tylko obowigzek stawienia si¢
na badania i obowigzek uzyskania za§wiadczenia lekarskiego, ale réwniez obo-
wigzek wspotdziatania podczas badania i informowania o istotnych kwestiach
dotyczacych zdrowia pracownika. Jednak po otrzymaniu zaswiadczenia lekar-
skiego o zdolnos$ci do pracy, pracownik nie ma obowiazku przedktadania pra-
codawcy orzeczenia o niepetnosprawnosci, co oznacza, ze pracodawca nie moze
zada¢ od pracownika takiego orzeczenia. Nie moze wiec takze przetwarza¢ da-
nych dotyczacych niepetnosprawnosci.

Z obowigzkiem pracodawcy ochrony zycia i zdrowia pracownikow wiaze si¢
takze obowiazek oceny ryzyka i informowania o nim pracownikéw oraz obo-
wigzek stosowania $srodkoéw zapobiegawczych zmniejszajacych ryzyko, w tym
przeciwdziatajacych szkodliwym czynnikom biologicznym. Artykut 222" k.p.
przewiduje stosowanie wszelkich dostgpnych srodkow eliminujacych naraze-
nie pracownika na dziatanie szkodliwych czynnikow biologicznych, a jezeli nie
jest mozliwa calkowita ich eliminacja — ograniczajacych stopien narazenia, przy
odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki. Narazenie pracownika
na szkodliwe czynniki biologiczne wywotujace choroby zakazne wchodzi w sktad
ryzyka zawodowego, do ktorego odnosi si¢ art. 226 k.p. Przepis ten konstruu-
je obowiazki oceny ryzyka i informowania o nim pracownikoéw oraz obowigzek
stosowania niezbgdnych $srodkow profilaktycznych zmniejszajacych to ryzyko.
Zgodnie z art. 227 § 1 k.p. pracodawca jest obowigzany stosowaé srodki zapobie-
gajace chorobom zawodowym i innym chorobom zwigzanym z wykonywana pra-
ca (Kotodziej 2001, 46). Do srodkéw takich mozna zaliczy¢ szczepienia ochronne,
o jakich mowa w rozporzadzeniu Rady Ministrow z dnia 3 stycznia 2012 r. w spra-
wie wykazu rodzajow czynnosci zawodowych oraz zalecanych szczepien ochron-
nych wymaganych u pracownikow, funkcjonariuszy, zotnierzy lub podwtadnych
podejmujacych prace, zatrudnionych lub wyznaczonych do wykonywania tych
czynnosci (Dz.U. z 2012 r. poz. 40), ktore wydane zostalo na podstawie art. 20
ust. 4 ustawy o zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i chorob zakaznych u ludzi
(tj. Dz.U. 2 2024 r. poz. 924). Artykut 20 ust. 1 ustawy wskazuje, ze w celu zapo-
biegania szerzeniu si¢ zakazen i choréb zakaznych wsrod pracownikow narazo-
nych na dziatanie biologicznych czynnikéw chorobotworczych przeprowadza sie
zalecane szczepienia ochronne wymagane przy wykonywaniu czynnosci zawo-
dowych. Pracodawca przetwarza dane osobowe pracownikow zatrudnionych przy
pracach powodujacych narazenie na dziatanie szkodliwych czynnikow biologicz-
nych, informacj¢ o rodzaju wykonanego szczepienia (tj. informacj¢ o tym, jakiemu
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szkodliwemu czynnikowi biologicznemu ma zapobiega¢ konkretne szczepienie)
oraz informacje o tym, kto poddat si¢ szczepieniu, a kto odmowit. W zwigzku
z realizacjg tego obowigzku pracodawca moze przetwarza¢ dane pracownikow
w zakresie danych o rodzaju wykonanego szczepienia oraz informacji o odmowie
poddania si¢ szczepieniu. Nie ma on jednak prawa do przetwarzania informacji
o przyczynie odmowy pracownika poddania si¢ szczepieniom ochronnym. In-
formacja ta nie ma bowiem znaczenia z punktu widzenia celdow, jakie realizuje
pracodawca. Wystarczajaca jest wigc jedynie informacja, ze pracownik odmowit
poddania si¢ szczepieniu.

Z powyzszego wynika, ze zakres i ilo§¢ danych o stanie zdrowia pracow-
nika ujawnianych pracodawcy w wyniku badan lekarskich, o ktérych mowa
w art. 229 § 4a k.p., limitowane sg informacjami o zdolnos$ci albo niezdolno-
$ci do pracy (wyrok SN z dnia 27 stycznia 2011 r., II PK 175/10, OSNP 2012,
nr 7-8, poz. 88; wyrok SN z dnia 17 kwietnia 2014 r., [II PK 95/13, OSNAPiUS
2015, nr 9, poz. 123, s. 1157). Pracodawca nie moze wigc mie¢ wgladu w badania
lekarskie pracownika, nie jest takze uprawniony do pozyskiwania od podmio-
tu leczniczego informacji o skorzystaniu przez pracownika z konkretnej ustugi
medycznej. Lekarz profilaktyk nie moze przekazywac pracodawcy informacji
o stwierdzonych chorobach, chyba ze dotyczy to choréb zawodowych i paraza-
wodowych (Szewczyk 2011, 236). Wyniki badan pracownika sg zamieszczane
w karcie badania profilaktycznego stanowiacej dokumentacje medyczng pracow-
nika, a dane zawarte w dokumentacji medycznej podlegaja udostepnieniu jedynie
na zasadach $cisle okreslonych w ustawie o prawach pacjenta. Artykut 13 tej
ustawy stanowi, ze pacjent ma prawo do tajemnicy informacji o stanie zdrowia.
Tajemnica dotyczy danych, ktore zostaty uzyskane w zwigzku z wykonywaniem
okres$lonego zawodu medycznego. Tajemnice informacji nalezy rozumie¢ jako
powinnos¢ zachowania poufnosci pewnych danych zaré6wno co do ograniczonego
krggu osob, do ktorych informacja moze dotrze¢, jak i co do zakazu ujawniania
okreslonych informacji. Doda¢ nalezy, ze osoby wykonujace ustugi medyczne
majg obowigzek zachowania tajemnicy lekarskiej (o ktorej mowa w art. 40 ustawy
z dnia 5 grudnia 1996 r. o zawodzie lekarza i lekarza dentysty). Przekazujac infor-
macje o pacjentach osobom trzecim, narazalyby si¢ zatem na zarzut jej naruszenia
(Decyzja Prezesa UODO 2021).

Specyficzna sytuacja wystapi wowczas, gdy pracownikami kierowanymi
przez pracodawce na badania profilaktyczne sa pracownicy stuzby medycyny
pracy. Podlegaja oni badaniom przeprowadzanym przez podmioty wykonujace
dziatalnos¢ leczniczg w celu sprawowania profilaktycznej opieki zdrowotnej nad
pracujagcymi. Podwojna rola podmiotdéw leczniczych, jako stuzby medycyny pracy
i pracodawcy, nie przesadza o niedopuszczalno$ci przetwarzania danych dotycza-
cych stanu zdrowia pracownikéw. Zwlaszcza w RODO nie zawarto wymogu, aby
stuzba medyczna przetwarzajaca takie dane byta podmiotem odrgbnym od pra-
codawcy osoby, ktorej dane dotycza. Organ kontroli medycznej przetwarza dane
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dotyczace zdrowia jednego ze swoich pracownikow nie jako pracodawca, lecz jako
stuzba medyczna, w celu oceny zdolnosci tego pracownika do pracy, pod warun-
kiem jednak, Ze przetwarzanie spetnia warunki i gwarancje wyraznie okreslone
w art. 9 ust. 2 lit. h i w art. 9 ust. 3. Administrator przetwarzajacy dane dotyczace
zdrowia na podstawie art. 9 ust. 2 lit. h RODO, nie jest wigc zobowigzany do za-
gwarantowania, ze zaden wspolpracownik osoby, ktorej dane dotycza, nie bedzie
mogt uzyska¢ dostepu do danych dotyczacych stanu zdrowia tej osoby. Jednakze
taki obowigzek moze cigzy¢ na administratorze przetwarzajacym takie dane albo
na podstawie uregulowania przyjetego przez panstwo cztonkowskie na podstawie
art. 9 ust. 4 RODO, albo na podstawie zasad integralnosci i poufnosci okreslonych
w art. 5 ust. 1 lit. f RODO i skonkretyzowanych w jego art. 32 ust. 1 lit. a i b.
Przetwarzanie danych dotyczacych zdrowia oparte na art. 9 ust. 2 lit. h musi, aby
bylo zgodne z prawem, nie tylko spetnia¢ wymogi wynikajace z tego przepisu,
lecz takze spetniac¢ co najmniej jeden z warunkow zgodnosci z prawem wymie-
nionych w art. 6 ust. 1 RODO. Jednoczes$nie pracodawca bedacy stuzbg medycyny
pracy, ktéry orzeka o zdolnos$ci do pracy wlasnego pracownika, stosowac¢ musi
zasady ochrony danych, wskazane w art. 5 RODO (wyrok TSUE z dnia 21 grudnia
2023 r., C-667/21, Krankenversicherung Nordrhein, Dz.U. C 95).

Zgodnie z opinig Prezesa UODO (DOL.0623.28.2021), przepisy art. 229
§ 2 k.p. powinny by¢ uznane za spetniajace warunki i gwarancje okreslone w art. 9
ust. 2 lit. h i w art. 9 ust. 3 RODO. W konteks$cie zapewnienia odpowiednich za-
bezpieczen, o ktérych mowa w tym ostatnim przepisie, organ nadzorczy wska-
zat na obowigzujaca w polskim porzadku prawnym tajemnice lekarska i na fakt,
ze pracodawca bedacy jednoczesnie jednostka medycyny pracy powinien, orzeka-
jac o zdolnosci do pracy wlasnego pracownika, stosowa¢ zasady ochrony danych,
aby dostep do danych pracownika dotyczacych stanu jego zdrowia miaty jedynie
osoby badajace stan zdrowia.

Z przedstawionych powyzej analiz wynika, ze ustawodawca w zdecydo-
wany sposob ograniczyt prawo pracodawcy w zakresie weryfikowania zdrowia
pracownika, wyboru rodzaju badan oraz mozliwosci weryfikowania informacji
o zdolnos$ci pracownika do pracy na zajmowanym stanowisku. To rozwigzanie
$wiadczy o przyznaniu prymatu wartosci, jaka jest ochrona prywatnosci pracow-
nika nad prawem pracodawcy do posiadania informacji o stanie zdrowia pracow-
nika. Jednak trzeba zauwazy¢, ze z punktu widzenia zaréwno obowiazkow pra-
codawcy (zwlaszcza w dziedzinie BHP), koniecznosci zapewnienia prawidiowej
organizacji pracy, realizacji uprawnien kontrolnych, np. w odniesieniu do oceny
zdolnosci psychofizycznej pracownika do pracy, ograniczenia te wydaja si¢ zbyt
daleko idgce. Nadmieni¢ warto, ze przyznanie pracodawcy wiekszych prerogatyw
w zakresie mozliwo$ci wystepowania z wnioskiem o przeprowadzenie dodatko-
wych badan (np. w ramach badan profilaktycznych) mogloby wrecz przystuzy¢ sie
podniesieniu poziomu ochrony zdrowia pracownikow, poniewaz pozwoliloby pra-
codawcy na szybsze reagowanie na pogarszanie si¢ stanu zdrowia pracownika.
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4.3. Ograniczenia wynikajace z treSci upowaznienia do przetwarzania danych
pracownikéw dotyczacych zdrowia

Zgodnie z art. 29 RODO, administrator zapewnia, aby kazda osoba fizyczna,
ktora ma dostep do danych osobowych, przetwarzata je wytacznie na jego polece-
nie, chyba ze wymaga tego od niej prawo Unii lub prawo panstwa cztonkowskie-
go. Udzielenie upowaznienia wymagane jest juz w sytuacji, gdy osoby dziatajace
na rzecz pracodawcy beda mialy jedynie dostep do danych rozumiany jako mozli-
woS$¢ zapoznania si¢ z ich trescig, nawet jesli nie maja mozliwosci wpltywu na ich
tres¢ (Litwinski, Barta, Kawecki 2018, 489). Osoby dopuszczone do przetwarzania
danych mogg dziata¢ wigc jedynie pod zwierzchnictwem i zgodnie z instrukcjami
administratora (Witkowska-Nowakowska 2018, 655). Sg one takze zobowigzane
do zachowania danych w tajemnicy. Dotyczy to wszystkich pracownikow prze-
twarzajacych dane, niezaleznie od zajmowanego stanowiska.

Mimo ze przepisy naktadajace obowigzek nadawania upowaznien nie regu-
lujg kwestii zakresu informacji, jakie powinny by¢ zawarte w upowaznieniu, ad-
ministrator nie ma petnej dowolnosci w tworzeniu zakresu i tre§ci upowaznienia.
Uwzgledniajac istote upowaznienia, mozna przyjac, ze w jego tresci powinno si¢
znalez¢: wskazanie osoby upowaznionej (imi¢, nazwisko i stanowisko), okreslenie
zakresu upowaznienia (procesy przetwarzania), wskazanie daty nadania upowaz-
nienia i terminu jego waznoS$ci oraz osoby, ktora nadata upowaznienie (Fajgielski
2020, 104). Upowaznienie powinno by¢ skonkretyzowane i odnosi¢ si¢ do okreslo-
nego procesu, w ktorym konieczne jest podje¢cie przetwarzania danych (Wygoda
2018, 335) dla realizacji celu owego procesu (np. weryfikacji obecnosci w pracy).
Pracodawca przed nadaniem upowaznienia powinien rozwazyc¢, czy rzeczywiscie
dostep do danych dla kazdej osoby w ramach wykonywania obowigzkow jest
niezbedny (Dorre-Kolasa 2018, 23) i okresli¢ zakres dostepu do danych z punktu
widzenia celu ich przetwarzania przez konkretnego pracownika.

Zgodnie art. 22'° § 3 k.p. do przetwarzania danych osobowych dotyczacych
zdrowia pracownikéw moga by¢ dopuszczone wytacznie osoby posiadajace pi-
semne upowaznienie do przetwarzania takich danych wydane przez pracodawce.
Osoby dopuszczone do przetwarzania takich danych sa obowigzane do zachowa-
nia ich w tajemnicy. Po drugie, na pracodawcy jako administratorze danych cigzy
obowiazek przetwarzania danych w sposéb zapewniajacy ich bezpieczenstwo,
w tym ochrone przed niedozwolonym lub niezgodnym z prawem przetwarzaniem
i obowiazek zapewnienia odpowiednich zabezpieczen m.in. przed nieuprawnio-
nym ujawnieniem lub nieuprawnionym dostepem do danych osobowych (Fajgiel-
ski 2020, 104).

Rolg administratora jest okreslenie takich zasad dostepu do danych osobo-
wych, ktore zapewnig realizacj¢ zasady rozliczalnosci. Decydujace jest dopusz-
czenie do przetwarzania tylko tych osob, ktore taki dostep mie¢ powinny, przy
jednoczesnym zapewnieniu kazdorazowej weryfikacji, czy dost¢pu do danych
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nie majag w ogole, lub majg w zakresie nie szerszym niz zalozony osoby nie-
uprawnione (Lubasz, Szkurtat 2023, 249). Oznacza to, ze kazdy pracownik danego
pracodawcy zobligowany jest do przestrzegania zakresu nadanego mu upowaz-
nienia, a administrator — poprzez nadanie odpowiednich dostgpdw, zapewnia,
ze czlonek personelu nie ma mozliwosci przekroczenia nadanego upowaznienia
(Witkowska-Nowakowska 2018, 656). Potwierdza to decyzja Prezesa UODO,
w ktorej stwierdzono, ze pracodawca moze upowazni¢ dang osobe do uzyska-
nia informacji o wynikach zaswiadczenia lekarskiego pracownika, jednak tylko
wowczas, gdy jest to niezbedne do wypetnienia obowigzkdéw zwigzanych z profi-
laktyka zdrowotna pracownikéw. Nie spetnia tego warunku przetwarzanie danych
przez przetozonego do celow zapewnienia organizacji oraz ciggtosci dziatania
oddziatu szpitalnego, poprzez weryfikacje w wewnetrznym systemie informa-
tycznym, ktory zapewnia dostep do listy zwolnien, grafikow czasu pracy podle-
glego personelu. W przywotanej sprawie pracodawca — szpital upowaznit przeto-
zonego (ktorym byt lekarz) pracownika do przetwarzania danych osobowych,
w tym w systemach informatycznych, pracownikow niezbednych dla zapewnienia
ciggtosci dziatania oddziatu. Btad systemu informatycznego spowodowat auto-
matyczne polaczenie z kontem ZUS pracownika, co w ocenie Prezesa UODO
spowodowato nieuprawniony dostep przez przetozonego do szczegdlnej kategorii
danych — danych o stanie zdrowia. Przetozony pracownika nie byl uprawniony
do pozyskiwania informacji o stanie zdrowia pracownika z systemu medycznego,
poniewaz celem przetwarzania przez niego danych pracownika byta weryfikacja
czasu pracy, a nie udzielenia $wiadczen medycznych. Nie ma przepisow, ktore
legalizowatyby pozyskiwanie przez lekarzy dostgpu do danych osobowych za po-
srednictwem systemow medycznych, w celu innym niz udzielanie §wiadczen me-
dycznych, wystawienie, anulowanie lub sprostowanie za§wiadczenia lekarskiego
(Decyzja Prezesa UODO 2022).

Pracodawca jako administrator danych musi mie¢ peina kontrole nad proce-
sem przetwarzania danych, tak aby byl on zgodny z przepisami prawa. Musi tez
mie¢ petng wiedze¢ na temat cato$ci procesu przetwarzania danych oraz weryfiko-
wac zachowania pracownikow pod katem przestrzegania przez nich zasad ochrony
danych osobowych. Potwierdza to takze wyrok Naczelnego Sadu Administracyj-
nego w Warszawie z dnia 4 kwietnia 2003 r. (II SA 2935/02, LEX nr 149895),
zgodnie z ktorym za dziatania swoich pracownikow w zakresie naruszenia prze-
piséw o ochronie danych osobowych odpowiada administrator.

5. UWAGI PODSUMOWUJACE

Zalozeniem przedstawionego artykutu byto wskazanie ograniczen pracodaw-
cy w dostegpie do danych dotyczacych zdrowia pracownikéw, z punktu widze-
nia podstawowego prawa czlowieka, jakim jest prawo do prywatnosci i ochrony
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danych osobowych. Dane dotyczace zdrowia zastuguja na mocniejsza ochrone,
poniewaz istnieje wicksze prawdopodobienstwo, ze ich przetwarzanie moze skut-
kowa¢ negatywnymi konsekwencjami dla osob, ktorych dotycza. Ograniczenia
te stuzy¢ maja nie tylko realizacji prawa pracownika do prywatnosci, zapobie-
ganiu dyskryminacji czy nawet stygmatyzacji 0sob chorych, ale takze prawidto-
wej realizacji zasad, wynikajacych z przepisow o ochronie danych osobowych.
Oznacza to, ze dane dotyczace zdrowia pracownikow moga by¢ przetwarzane
tylko w takim zakresie, w jakim jest to bezwzglednie niezbgdne do realizacji celu
przetwarzania. Nie budzi jednak watpliwosci, ze prawa pracownikow do poszano-
wania prywatnosci i ochrony danych osobowych powinny by¢ postrzegane przez
pryzmat poszanowania shusznych praw i intereso6w pracownikéw oraz innych oséb
wykonujacych prace, w tym ich prawa do BHP i obowiazku dbatosci pracodawcy
o zdrowie pracownikow.

Konstrukcja przepiséw i charakter ograniczenh moga zatem wywotywaé za-
sadng krytyke i rodzi¢ powazne watpliwo$ci interpretacyjne. Zawegzenie upraw-
nien pracodawcy w zakresie dostepu do informacji o petnym stanie zdrowia pra-
cownika moze w praktyce powodowac¢ brak mozliwos$ci wypetnienia obowigzkow
natozonych na pracodawce¢ przepisami BHP. Zrownanie prawa do prywatnosci
pracownikow i prawa do warunkow pracy niezagrazajacych zdrowiu i zyciu wska-
zuje na to, ze pracodawca musiatby kazdorazowo dokonywa¢ wazenia tych war-
tosci i dokonywaé w zwigzku z oceng sytuacji wyboru wlasciwego dziatania: czy
w konkretnej sytuacji prymat nalezy przyznaé¢ obowiazkowi zapewnienia BHP,
czy prawu pracownika do prywatnosci. Tymczasem obowigzek zapewnienia od-
powiednich warunkéw BHP wszystkim pracownikom i innym osobom $wiadcza-
cym prac¢ ma charakter bezwzgledny i jednoznaczny.

W $wietle uwag poczynionych w powyzszym teks$cie, nalezy wskazac,
ze ustawodawca powinien pochyli¢ si¢ nad aktualnymi przepisami i okresleniem
realnych potrzeb pracodawcy, rowniez w konteks$cie powszechnego zastosowania
w zatrudnieniu coraz bardziej zaawansowanych rozwigzan technologicznych, na-
rz¢dzi technicznych i rozwigzan Al, wymagajacych nie tylko fizycznej, ale takze
petnej psychicznej zdolnosci do pracy. Odpowiedzig na zdiagnozowanie owych
potrzeb powinno by¢ wyposazenie pracodawcow w niezbedne instrumenty gwa-
rantujace perspektywe prawidlowej i realnej realizacji obowigzkoéw dbatosci o zy-
cie i zdrowie pracownikow. Z drugiej jednak strony powinny one urzeczywistniac¢
prawa pracownikéw do ochrony danych osobowych.
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Akty prawne

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) nr 1338/2008 z dnia 16 grudnia 2008 r.
w sprawie statystyk Wspodlnoty w zakresie zdrowia publicznego oraz zdrowia i bezpieczen-
stwa w pracy (Dz. Urz. UE L 354/70).

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w spra-
wie ochrony o0sob fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE, ogdlne rozporza-
dzenie o ochronie danych (Dz. Urz. UE L 2016.119.1).

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2011/24/UE z dnia 9 marca 2011 r. w sprawie stoso-
wania praw pacjentdw w transgranicznej opiece zdrowotnej (Dz. Urz. UE L 88/45).

Ustawa z dnia 27 czerwca 1997 1. o stuzbie medycyny pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r. poz. 437).

Ustawa dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob nie-
petosprawnych (t.j. Dz.U. z 2023 r. poz. 100 ze zm.).

Ustawa z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pieni¢znych z ubezpieczenia spotecznego w ra-
zie choroby i macierzynstwa (t.j. Dz.U. z 2005 r. Nr 31, poz. 267 ze zm.).

Ustawa z dnia 5 grudnia 2008 o zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i chordb zakaznych u ludzi
(tj. Dz.U. 2 2024 1. poz. 924).

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie prze-
prowadzania badan lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad
pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celow przewidzianych w Kodeksie
pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r. poz. 607).

Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 3 stycznia 2012 r. w sprawie wykazu rodzajéw czynnosci
zawodowych oraz zalecanych szczepien ochronnych wymaganych u pracownikéw, funkcjo-
nariuszy, zolierzy lub podwladnych podejmujacych pracg, zatrudnionych lub wyznaczonych
do wykonywania tych czynnosci (Dz.U. z 2012 r. poz. 40).

Konstytucja Swiatowej Organizacji Zdrowia. Porozumienie zawarte przez Rzady reprezentowane
na Migdzynarodowej Konferencji Zdrowia i Protokot dotyczacy Migdzynarodowego Urzedu
Higieny Publicznej z dnia 22 lipca 1946 r. (Dz.U. z 1948 1. Nr 61, poz. 477 ze zm.).

Orzecznictwo

Wyrok ETS z dnia 6 listopada 2003 r. w sprawie C-101/01, Lindgvist, ECLI:EU:C:2003:596, pkt 25.
Wyrok ETS z dnia 21 grudnia 2023 r. w sprawie C-667/21, Krankenversicherung (Dz.U. C 95).
Wyrok TK z dnia 19 maja 1998 r., U 5/97 (Dz.U. z 1998 . Nr 67, poz. 444).

Wyrok SN z dnia 27 stycznia 2011 r., II PK 175/10, OSNP 2012, nr 7-8, poz. 88.

Wyrok SN z dnia 17 kwietnia 2014 r., III PK 95/13, OSNAPiUS 2015, nr 9, poz. 123, s. 1157.
Wyrok SN z dnia 17 maja 2017 r., I PK 94/16, LEX nr 2350664.

Wyrok NSA w Warszawie z dnia 4 kwietnia 2003 r., Il SA 2935/02, LEX nr 3521543.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia 20 marca 2019 r., III APa 1/19, LEX nr 2669453.

Inne

Decyzja Prezesa UODO. 2021. DS.523.7376.2021. https://uodo.gov.pl/decyzje/DS.523.7376.2021
(dostep: 5.01.2025).

Decyzja Prezesa UODO. 2022. DS.523.1436.2022. https://uodo.gov.pl/pl/469/2832 (dostep:
5.01.2025).

Opinia Prezesa UODO. 2024. DOL.0623.28.2021 do wyroku TSUE Krankenversicherung Nord-
rhein. https://uodo.gov.pl/pl/138/3022 (dostep: 5.01.2025).


https://uodo.gov.pl/decyzje/DS.523.7376.2021
https://uodo.gov.pl/pl/469/2832
https://uodo.gov.pl/pl/138/3022

ACTA UNIVERSITATIS LODZIENSIS
FOLIA IURIDICA 112, 2025

https://doi.org/10.18778/0208-6069.112.07
E

corp

Member since 2018
JM13714

Arkadiusz Sobczyk™
https://orcid.org/0000-0002-7735-4603

PRZEKAZYWANIE DANYCH OSOBOWYCH W PROCEDURZE
BADAN PROFILAKTYCZNYCH PRACOWNIKOW

Streszczenie. Przedmiotem analizy jest ustalenie pozycji prawnej uczestnikow postgpowan
w sprawie ustalenia zdolnosci pracownika do pracy. W szczego6lnosci przedmiotem dowodzenia jest
twierdzenie, ze pracodawca moze, a wrgcz ma obowigzek przekazywac lekarzowi medycyny pracy
informacje o stanie zdrowia pracownika.

Stowa kluczowe: badania profilaktyczne pracownikow, lekarz medycyny pracy, postgpowanie
administracyjne, bezpieczenstwo i higiena pracy, zdolno$¢ do pracy

PROVIDING PERSONAL DATA IN THE PROCEDURE
OF PREVENTIVE EXAMINATIONS

Abstract. The subject of the analysis is to determine the legal position of participants in
proceedings to determine an employee’s ability to work. In particular, the subject of the argument
is that the employer may, and even has an obligation to, provide the occupational physician with
information about the employee’s health.

Keywords: preventive examinations of employees, occupational medicine doctor, administra-
tive proceedings, occupational health and safety, ability to work

* Uniwersytet Jagiellonski, arkadiusz.sobczyk@uj.edu.pl

. © by the author, licensee University of Lodz — Lodz University Press, Lodz. Poland. This article
creat've is an open access article distributed under the terms and conditions of the Creative Commons
COMMONS Attribution license CC-BY-NC-ND 4.0 (https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/)

Received: 17.12.2024. Verified: 03.02.2025. Revised: 31.03.2025. Accepted: 14.04.2025.

Funding information: Not applicable. Conflicts of interests: None. Ethical considerations: The Authors assure of no violations
of publication ethics and take full responsibility for the content of the publication.


https://doi.org/10.18778/0208-6069.112.07
https://orcid.org/0000-0002-7735-4603
https://orcid.org/0000-0003-1383-6993
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/
https://orcid.org/0000-0002-7735-4603
mailto:arkadiusz.sobczyk@uj.edu.pl

106 Arkadiusz Sobczyk

1. UWAGI WPROWADZAJACE

Dominujgcy nurt dorobku naukowego Pani Profesor Teresy Wyki dotyczy
materii ochrony i bezpieczenstwa w pracy (bezpieczenstwa i higieny w pracy)
oraz ochrony danych osobowych. Poszukujac tematu opracowania do ksiegi jubi-
leuszowej, staratem si¢ potaczyc¢ obie te kwestie. Wybor padt na budzaca w wy-
ktadni kontrowersje dotyczacg zakresu informacji, ktére wolno przekaza¢ zakta-
dowi medycyny pracy w zwigzku ze skierowaniem na badania profilaktyczne'.
Pytanie badawcze stawiane w tym tekscie brzmi, czy pracodawca ma pra-
wo przekaza¢ podstawowej jednostce stuzby medycyny pracy, a w konsekwencji
lekarzowi medycyny pracy, informacje dotyczace zachowan lub stanu zdrowia
pracownika, ktéore moga rzutowac na zakres i sposob przeprowadzonych przez
lekarza badan, a w konsekwencji na tres¢ orzeczenia dotyczgcego zdolnosci
do pracy. Analiza dostepnych publicznie wypowiedzi sugeruje, ze pracodawca,
a bardziej precyzyjnie, organ zarzadzajacy zaktadem pracy w imieniu pracodawcy
takiej mozliwos$ci nie ma. Przekazanie takiej informacji bytoby rzekomo niezgod-
ne z ograniczeniami ustanowionymi przez RODO, w szczegdlnosci z tego powo-
du, ze informacje te mogg dotyczy¢ tzw. danych wrazliwych. Teza jaka stawiam
w tym teksScie jest taka, ze zastane wypowiedzi nie sg trafne, a podmiot zatrud-
niajagcy ma wrecz obowigzek takie informacje przekazac.
Badanie nad powyzszym zagadnieniem wymaga analizy kilku aktow praw-
nych, do ktorych naleza:
a) ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (t,j. Dz.U. z 2025 r.
poz. 277);

b) rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia
27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiazku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przepty-
wu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (og6lne rozporza-
dzenie o ochronie danych) (Dz. Urz. UE L 2016.119.1) — dalej: RODO;

¢) rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spolecznej z dnia 30 maja

1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikow, za-
kresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orze-
czen lekarskich wydawanych do celow przewidzianych w kodeksie pracy
(Dz.U. 2 1996 1. Nr 69, poz. 33) — dalej: rozporzadzenie;

d) ustawa z dnia 27 czerwca 1997 r. o stuzbie medycyny pracy (t.].

Dz.U. z 2019 1. poz. 1175).

! Niniejszy tekst stanowi rozwinigcie analizy, ktora przeprowadzitem w monografii pt. Prze-
twarzanie danych osobowych dotyczqcych zdrowia pracownikow na podstawie art. 9 ust. 2 lit. h
RODO, Warszawa 2025, ktdra ukazala si¢ po ztozeniu tekstu do druku.
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Nie uwzgledniam natomiast ustawy z dnia 10 maja 2018 r. o ochronie danych
osobowych (t.j. z 2019 r. poz. 1781), albowiem zakres przedmiotowy tego aktu nie
ma dla tej analizy znaczenia.

Zanim przejde do rozwazan merytorycznych, warto jeszcze poczyni¢ uwagge
metodologiczng. Pierwsza dotyczy zdarzen prawnych, a w szczeg6lnosci czynnosci
prawnych w zakresie prawa pracy. W tym zakresie swiadomie nie dokonuj¢ szer-
szej analizy prawoznawczej. Wymagatoby to bowiem m.in. szerokiej wypowiedzi
na temat charakteru prawnego prawa pracy, co wykracza poza zakres tego tekstu.
Zwlaszcza, ze nalezaloby najpierw dokona¢ ustalenia relacji poje¢ ,,zdarzenie praw-
ne” i,,fakt prawny”, albowiem w literaturze nie ma w tym zakresie jednolitosci.

2. PODMIOTY I CZYNNOSCI PRAWNE OKRESLONE W USTAWIE

W celu wykazania poprawnosci zakreslonej wyzej tezy badawczej nalezy do-
kona¢ uporzgdkowania kluczowych pojeé®. Pojecia te odnoszg si¢ do podmiotow
prawnych oraz czynno$ci prawnych. A konkretnie chodzi o pojecia: ,,podstawowa
jednostka stuzby medycyny pracy”, ,,lekarz medycyny pracy i jego orzeczenie”
oraz ,,skierowanie”.

2.1. Podstawowa jednostka sluzby medycyny pracy

Zacznijmy od ustalenia charakteru prawnego podmiotow wykonujacych
badania z zakresu medycyny pracy. Jest to wazne, poniewaz jednostki te, a bar-
dziej precyzyjnie, podstawowe jednostki stuzby medycyny pracy sa najczgsciej
prowadzone przez podmioty prywatne. Moze to sugerowac, ze relacja pomig-
dzy pracodawca a taka jednostka ma charakter prywatny. Powyzsza sugestia jest
jednak btedna. Mamy tu bowiem do czynienia z klasycznym przypadkiem tzw.
prywatyzacji zadan publicznych. Przypomnijmy, ze zjawisko to polega na tym,
ze zadania panstwa wykonywane sa przez podmiot prywatny. Tym samym pod-
miot ten korzysta z takich samych uprawnien jak panstwo, a jego organy posiadaja
uprawnienie do wykonywania aktow wladztwa publicznego. W konsekwencji jed-
nostki te wraz z wojewodzkimi o§rodkami medycyny pracy tworzonymi przy
samorzadzie wojewddzkim przynaleza do sfery tzw. rozproszonej administracji
publicznej, wykonujac zadania publiczne (zadania lecznicze)®. Z tego zreszta po-
wodu ustawa uzywa stowa ,,stuzba”.

2 W literaturze prawa pracy autorzy najczesciej ograniczaja si¢ do ich opisu, bez analizy z po-
ziomu faktow prawnych, por. np. Nerka (2020, 266 i n.).

3 Art. 2. 1. Zadania stuzby medycyny pracy wykonuja: lekarze, pielggniarki, psycholodzy
i inne osoby o kwalifikacjach zawodowych niezb¢dnych do wykonywania wielodyscyplinarnych
zadan tej stuzby.



108 Arkadiusz Sobczyk

Co do publicznego charakteru zadan owych podmiotéow nie powinno by¢
watpliwosci. Zadania tych jednostek zostaty okreslone w ustawie, tak samo jak
kompetencje lekarzy, pielggniarek czy psychologéw. Ochrona zycia i zdrowia
jednostek lezy niewatpliwie w interesie publicznym. Wreszcie panstwo gwarantuje
wykonanie tych zadan, poprzez sprawowanie nadzoru nad dziatalno$cia jednostek
»prywatnych”, a raczej jednostek zatozonych przez podmioty prywatne. Podsta-
wowa jednostka medycyny pracy jest bowiem kontrolowana przez niewatpliwie
publiczny, cho¢ samorzadowy wojewodzki osrodek medycyny pracy*. Tym samym
spelnione sg wszystkie kryteria zadan publicznych.

Majac powyzsze na uwadze, osrodki medycyny pracy sa jednostkami organi-
zacyjnymi, nieposiadajgcymi osobowosci prawnej (osobowos$¢ posiada podmiot je
prowadzacy), wykonujacymi zadania publiczne przy pomocy 0s6b wyposazonych
w kompetencje (np. lekarze). Mozemy je wiec nazwac osobami prawa publicznego
tworzonymi przez podmioty prywatne®.

2.2. Lekarz medycyny pracy

Wykonywanie zadan publicznych oznacza z reguty potrzebe stosowania
prawa, czyli konkretyzacji sytuacji prawnej innych podmiotéw. Powyzsze ozna-
cza, ze muszg si¢ pojawi¢ organy administracyjne lub administrujace. I tak jest
takze w przypadku zaktadéw medycyny pracy. Zadania stuzby medycyny pra-
cy wykonuja bowiem m.in. lekarze i pielggniarki®. Ustalenie, ze lekarz medycy-
ny jest organem administrujacym i przystuguja mu kompetencje administracyjne
jest jedynie formalnoscia. Nie dos¢, ze podmiot taki jednostronnie okresla sytuacje

2. Jednostkami organizacyjnymi stuzby medycyny pracy sa:

1) podmioty wykonujace dziatalno$¢ lecznicza w celu sprawowania profilaktycznej opieki
zdrowotnej nad pracujacymi, z wylaczeniem pielggniarek i potoznych wykonujacych
zawod w formach okres§lonych odr¢bnymi przepisami, zwane dalej ,,podstawowymi
jednostkami stuzby medycyny pracy”;

2) wojewodzkie osrodki medycyny pracy.

4 Art. 17. Do zadan wojewddzkiego osrodka medycyny pracy nalezy w szczegdlnosci: ,,2) wy-
konywanie kontroli podstawowych jednostek stuzby medycyny pracy, w zakresie i w sposob okre-
slony w ustawie”.

5 Wigcej na ten temat por. Sobezyk (2022, 435).

6 Por. przywolany juz w przypisie 3 art. 2.
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prawng innych podmiotéw’, to przepisy nazywajg rozstrzygnigcie lekarza medy-
cyny pracy orzeczeniem®.

Tym samym nie powinno budzi¢ watpliwosci, ze kodeks pracy, ustawa o stuz-
bie medycyny pracy oraz przepisy wykonawcze reguluja postepowanie admini-
stracyjne, ktoérego przedmiotem jest ustalenie dopuszczalno$ci oraz ewentualnych
warunkow korzystania przez pracownika z prawa do pracy z jednej strony,
oraz prawa skorzystania z pracy pracownika przez pracodawce z drugiej. Powyz-
sze wida¢ w szczegolnosci w regulacji art. 55 § 1 k.p. Zgodnie z tym przepisem
lekarz orzecznik moze wydaé zakaz zatrudniania pracownika, jak i nakaz jego
przeniesienia do innej pracy, zakreslajac zarazem do tego termin’. Postgpowanie
to przewiduje takze procedure odwotawcza, z ktorej zreszta moze skorzystaé¢ za-
rowno pracownik, jak i pracodawca'’.

7 Por. rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w spra-
wie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej
nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celow przewidzianych w Kodeksie
pracy (tj. Dz.U. z 2023 r. poz. 607), § 1 ust. 1 pkt 4) tryb wydawania i przechowywania orzeczen
lekarskich: a) o utracie przez pracownika zdolnosci do wykonywania dotychczasowej pracy (art. 43
pkt 2 Kodeksu pracy); b) o koniecznos$ci przeniesienia pracownika do innej pracy ze wzgledu
na stwierdzenie szkodliwego wptywu wykonywanej pracy na zdrowie pracownika (art. 55 § 1 Ko-
deksu pracy); c) (uchylona); d) stwierdzajacych, ze dana praca zagraza zdrowiu mlodocianego
(art. 201 § 2 Kodeksu pracy); ) o braku przeciwwskazan do wykonywania pracy na okreslonym
stanowisku (art. 229 § 4 Kodeksu pracy); f) stwierdzajacych u pracownika objawy wskazujace
na powstawanie choroby zawodowej (art. 230 § 1 Kodeksu pracy); g) stwierdzajacych niezdol-
no$¢ do wykonywania dotychczasowej pracy u pracownika, ktéry ulegt wypadkowi przy pracy
lub u ktorego stwierdzono chorobg zawodowa, lecz nie zaliczono go do zadnej z grup inwalidow
(art. 231 Kodeksu pracy).

8 Wigcej na ten temat por. Sobczyk 2022, 429 i 526.

? Art. 55. § 1. Pracownik moze rozwiaza¢ umowg o pracg bez wypowiedzenia, jezeli zostanie
wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wptyw wykonywanej pracy na zdrowie pra-
cownika, a pracodawca nie przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej
pracy, odpowiedniej ze wzgledu na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe.

10§ 5. 1. Od orzeczenia lekarskiego, o ktorym mowa w § 2 ust. 5, przystuguje odwotanie
wnoszone na pismie. 2. Odwolanie przystuguje osobie badanej oraz pracodawcy, ktory wydat
skierowanie na badania lekarskie. 3. Odwotanie wraz z jego uzasadnieniem wnosi si¢ w termi-
nie 7 dni od dnia otrzymania orzeczenia lekarskiego, za posrednictwem lekarza, ktory je wydat,
do jednego z podmiotow odwolawczych, ktorymi sa: 1) wojewddzkie osrodki medycyny pracy
wiasciwe ze wzgledu na miejsce Swiadczenia pracy lub siedzibe jednostki organizacyjnej, w ktorej
jest zatrudniony pracownik; 2) instytuty badawcze w dziedzinie medycyny pracy lub Uniwersy-
teckie Centrum Medycyny Morskiej i Tropikalnej w Gdyni, jezeli odwolanie dotyczy orzeczenia
lekarskiego wydanego przez lekarza zatrudnionego w wojewodzkim osrodku medycyny pracy;
3) Centrum Naukowe Medycyny Kolejowej, jezeli odwotanie dotyczy orzeczenia lekarskiego wy-
danego przez Kolejowy Zaktad Medycyny Pracy; 4) podmioty lecznicze utworzone i wyznaczone
przez Ministra Obrony Narodowe;j. 4. Lekarz, za posrednictwem ktorego jest sktadane odwolanie,
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2.3. Skierowanie

Pojecie skierowania pojawia si¢ w przepisach dotyczacych bezpieczenstwa
1 higieny pracy w konteks$cie badan lekarskich w dwdch kontekstach. Po pierwsze,
jest to skierowanie na badania przez pracodawce na podstawie art. 229 § 4a k.p.
Po drugie, jest to skierowanie wydane przez lekarza ,,za zgoda pracownika”, o kto-
rym mowa w art. 229 § 6' k.p. Powyzsze czynnosci r6znig si¢ wprawdzie, zacho-
wujac jednak cechy wspolne.

Po pierwsze, obie czynnos$ci przynaleza do kategorii oswiadczen woli.
Po drugie, adresatami obu czynno$ci sg podmioty wykonujace zadania pub-
liczne w zakresie medycyny pracy. W tym konteks$cie skierowanie to polecenie
przyjecia kogos do jakiej$ placowki lub instytucji'. Po trzecie, skierowanie jest
czynnoscig z zakresu wladztwa administracyjnego o charakterze wewngetrznym.
Jest to bowiem o$wiadczenie woli organu administrujgcego (pracodawcy, leka-
rza) skierowane do innego podmiotu administrujacego (jednostki organizacyjnej
medycyny pracy). Z tego tez powodu skierowanie jest aktem wtadztwa admi-
nistracyjnego takze w tym przypadku, w ktorym zostaje wystawione za zgoda
pracownika.

Po czwarte i najcickawsze to pytanie, czy adresatem skierowania jest takze
pracownik. Innymi stowy, czy stowo ,,skierowanie” oznacza zarazem polecenie
udania si¢ na badania, czy tez owo polecenie jest odrebnag czynno$cig prawng
od skierowania. Mozna argumentowacé, ze skierowanie zawiera w sobie polece-
nie. Przemawiataby za tym tres¢ art. 211 pkt 5 k.p., ustanawiajacego ustawowy
obowiazek ,,poddawania si¢ wstgpnym, okresowym i kontrolnym oraz innym za-
leconym badaniom lekarskim”. Przepis moze wigc sugerowac, ze skierowanie
konkretyzuje ten obowiazek i konsumuje polecenie. Mozna jednak argumentowac,
ze przepis ten dotyczy jedynie relacji ,,pracownik — lekarz medycyny pracy” a nie
»pracownik — pracodawca”.

Po piate wreszcie, skierowanie jest czynnos$cia prawna, ktéra wszczyna po-
stepowanie administracyjne w celu wydania orzeczenia w przedmiocie zdolnosci
lub braku zdolnosci do pracy.

2.4. Orzeczenie lekarza medycyny pracy

Jak byla juz o tym mowa, orzeczenie lekarza medycyny pracy jest klasycz-
nym aktem wtadztwa publicznego, wydanym w cze¢s$ciowo sformalizowanej pro-

w terminie 7 dni od dnia otrzymania odwolania, przekazuje je wraz z dokumentacja stanowiaca
podstawe wydanego orzeczenia lekarskiego do wlasciwego podmiotu, o ktérym mowa w ust. 3.
5. Badania w trybie odwotania przeprowadza w terminie 14 dni od dnia otrzymania odwotania
wiasciwy podmiot, o ktérym mowa w ust. 3. 6. Orzeczenie lekarskie wydane w trybie odwotania
jest ostateczne.

' https://sjp.pwn.pl/szukaj/skierowanie.html (dostep: 18.11.2024).
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cedurze (skierowanie i jego tresc), podlegajacym zaskarzeniu w trybie administra-
cyjnym'?, a przez to kontroli przez organ panstwowej (samorzadowej) jednostki
stuzby medycyny pracy. Analiza tego aktu z punktu widzenia nauki prawoznaw-
stwa jest w zasadzie oczywista.

Musi wigc budzi¢ zdumienie tre$¢ wyroku SN, w ktéorym stwierdzono, ze

Orzeczenie o zdolnosci lub niezdolno$ci do pracy na dotychczasowym stanowisku jest do-
kumentem zawierajacym o$wiadczenie wiedzy lekarza o stanie zdrowia pracownika deter-
minujacym jego zdolno$¢ (niezdolnos¢) do wykonywania pracy na dotychczasowym stano-
wisku. Orzeczenie to nie wigze sadu pracy w ocenie zasadnosci dokonanego przez pracodawce
wypowiedzenia zmieniajacego (wyrok SN z dnia 17 kwietnia 2014 r., III PK 95/13, OSNP
2015/9/12).

W uzasadnieniu wyroku nie znajdziemy jakiegokolwiek odwotania do na-
uki prawa. Nie dostrzezono, ze orzeczenie jest wigzace zarowno dla pracodawcy
1 pracownika. Innymi stowy, ze orzeczenie ksztaltuje sytuacje prawng innych
podmiotéw. Jednak najbardziej zaskakujace jest to, ze od o§wiadczenia wiedzy
mozna si¢ odwotywac¢ do wyzszej instancji.

Dlatego przywotany wyzej judykat nalezy uznac za catkowicie bledny. Orze-
czenie lekarza jest klasycznym o$wiadczeniem woli organu skierowanym do pod-
miotéw w stosunku do niego zewnetrznych, co jest typowym przyktadem aktu
administracyjnego. W tym tez kierunku — co nalezy bardzo doceni¢ — wypowia-
da si¢ Teresa Wyka, cho¢ nieco zbyt asekuracyjnie twierdzi, ze orzeczenie to ,,nie
jest tylko opinia” (2022, 882). Oto6z orzeczenie to w ogoéle nie jest opinia, albo-
wiem w odrdznieniu od opinii jest czynnoscig prawng skierowang jednostronnie,
ksztattujaca sytuacje prawng innych podmiotéw. Zupetnie osobng rzecza jest to,
czy orzeczenie to wigze sad pracy lub sad cywilny, jak i to, czy mozna kwestiono-
wac jego tres¢ przed owymi sgdami (wyrok SN z dnia 17 kwietnia 2014 r., I11 PK
95/13, OSNAPiUS 2015, nr 9, poz. 123, s. 1157; wyrok SN z dnia 10 marca 2015 r.,
II PK 120/14, OSNP 2017, nr 1, poz. 3; wyrok SN z dnia 26 stycznia 2000 r., | PKN
493/99, OSNP 2001, nr 11, poz. 384; Wyka 2020).

3. INTERES PUBLICZNY, ZAKRES POSTEPOWANIA DOWODOWEGO
I SPRAWIEDLIWOSC PROCEDURALNA

Zdefiniowanie kluczowych poje¢ pozwala stwierdzi¢, ze lekarz medycyny pra-
cy, jako organ stosujacy prawo, ma obowigzek uwzglednia¢ z urzedu zaréwno in-
teres indywidulany (osoby pracujacej, przedsiebiorcy), jak i interes publiczny (por.
Wos 2017, 41; tak samo Adamiak 2017, 33; tak Chroscielewski, Tarno 2016, 25).

12 Podobnie M. Medrala, piszac trafnie, ze odwotanie odbywa si¢ w trybie administracyjnym
(por. Medrala 2021, 352).


https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2733003##
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2733003##
mailto:lukasz.pisarczyk@us.edu.pl
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Interes publiczny" obejmuje nie tylko dbatos¢ o zdrowie i zycie osoby badanej,
ale takze troske o ochrone zdrowia i zycia osob, ktore moga zostaé narazone przez
te osobe. Z tego m.in. powodu lekarz medycyny jako organ prowadzacy postepo-
wanie ma obwigzek ustalenia stanu faktycznego zgodnie z regutami dowodowymi.

Powyzsze pozwala zrozumie¢, dlaczego w nauce prawa, ktorej przedmiotem
jest postepowanie organdéw administracyjnych, przyjmuje si¢ za aksjomat, ze po-
dejmowanie czynnosci procesowych nie wymaga istnienia szczegdtowej podsta-
wy prawnej. Te ostatnie przesadzaja jedynie o potrzebie przeprowadzenia takich
czynnosci, ktore majg istotne znaczenie dla przebiegu postepowania i koncowego
efektu. W pozostatym zakresie organ moze podja¢ decyzje procesowe, ktore nie
muszg wynika¢ ze szczegdtowego upowaznienia ustawowego.

Przektadajac to na analizowane tu zagadnienie, mozemy stwierdzic¢, ze tres¢
skierowania pracownika na badania profilaktyczne okresla jedynie minimalny
zakres faktow, ktore muszg by¢ znane lekarzowi i przez niego uwzglgdnione. Na-
tomiast lekarz moze, a jesli ma podejrzenia, to ma obowiazek przeprowadzi¢ inne
dowody w sprawie. Co wiecej, organ ma obowiazek zapewnienia uczestnikom
postepowania, w tym pracodawcy udzialu w kazdym jego stadium np. poprzez
zapewnienie mozliwosci zglaszania wyjasnien, zadan i dowodow na ich poparcie.

Dodajmy od razu, ze rozstrzyganie o prawie do pracy, a tym jest w istocie
orzeczenie lekarza medycyny pracy, jest orzeczeniem wobec osoby zewngtrzne;.
Osoba zatrudniona lub starajaca o zatrudnienie nie jest wszak organizacyjnie pod-
porzadkowana lekarzowi. Osoba zewnetrzng jest takze pracodawca, cho¢ tu na-
lezy si¢ zatrzymac. Dotykamy bowiem trudnego zagadnienia, jakim jest status
prawny podmiotow administrujgcych. Podmioty takie wystepuja bowiem w dwo-
jakiej roli. Wida¢ to na przyktadzie przedmiotu tej analizy. Pracodawca wystepuje
bowiem w roli organu, gdy wystawia skierowanie. ROwnoczes$nie jednak jako
whasciciel ponosi koszty zwigzane z konsekwencjami wypadkow lub szkod spo-
wodowanych przez wlasnego pracownika, ktory by¢ moze nie powinien otrzymac
orzeczenia o zdolnosci do pracy. Tym samym pracodawca jest zardwno organem
(a precyzyjnie organem jest organ zarzadzajacy zaktadem pracy w imieniu pra-
codawcy), jak 1 podmiotem zewngtrznym.

Z powyzszych powodéw, w toku analizowanego tu postgpowania zar6wno
pracodawca jak i pracownik powinni korzysta¢ ze standardow sprawiedliwosci
proceduralnej. Nie wchodzac w tym miejscu w szczegoty, jednym z jej elementow
jest zapewnienie gwarancji dotyczacych dochodzenia i ochrony swoich praw (por.
Chauvin, Stawecki, Winczorek 2021, 54), co jest mozliwe m.in. poprzez zapew-
nienie przeptywu informacji. Standardy te nie dotyczylyby pracodawcy, gdyby
przyjaé, ze w postepowaniu majacym za przedmiot wydanie orzeczenia o zdol-
nosci do pracy wystepuje on wylgcznie w roli organu wydajacego skierowanie.

13 M. Medrala uzywa jak sadze synonimicznego pojecia ,,wymiar ogolnospoteczny” (por.
Medrala 2021, 352).
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4. SKIEROWANIE A WNIOSKI FORMALNE, DOWODOWE I ODWOLANIE

Majac powyzsze na uwadze, mozemy dojrzale postawic¢ pytanie o to, czy
pracodawca moze przekazaé lekarzowi medycyny pracy istotne dla badania infor-
macje o pracowniku, w tym informacje o stanie zdrowia, jesli je posiada. Nalezy
bowiem odrozni¢ skierowanie na badania od proceduralnych wnioskéw formal-
nych i dowodowych. Jak byla bowiem o tym mowa, niezaleznie od tego, w jakim
stopniu przepisy prawa formalizuja dane postepowanie administracyjne, kazdy
z uczestnikow postgpowania ma prawo do podejmowania czynnosci w celu ochro-
ny jego prawnie chronionych interesow. Powyzsze oznacza, ze niezaleznie od skie-
rowania, ktérego wystawienie jest obowigzkiem prawnym pracodawcy, ma on tak-
ze prawo sktada¢ wnioski formalne lub dowodowe.

Whniosek formalny moze dotyczy¢ przedterminowego przeprowadzenia ba-
dan okresowych z uwagi na to, ze poprzednie stracito na aktualnosci na skutek
ujawnienia nowych okolicznosci (Wyka 2010, 67; Sikorska 2015, 74—79). Ten drugi
moze dotyczy¢ zakresu badan lekarskich. Oba te wnioski moga, a wrecz powinny
by¢ poparte faktem prawnym, czyli wskazaniem prawnie istotnego stanu fak-
tycznego, ktory uzasadnia wniosek. Moze to by¢ np. opis zdarzenia, ktére miato
miejsce w pracy lub np. informacja o zdrowiu (np. niepetnosprawnosci). Trafnie
bowiem wskazuje M. Medrala, ze wystgpienie nowych okoliczno$ci aktualizuje
obowigzek skierowania pracownika na kolejne badania (por. Medrala 2021, 354).
A skro tak, to okolicznosci te muszg by¢ ujawnione, aby organ podjat decyzje czy
owe badania przeprowadzi¢.

Whioski dowodowe nie sg czescig skierowania. Nie ma o nich mowy w rozpo-
rzadzeniu, albowiem by¢ nie musi. Organ ma obowiazek ich przyjecia i uwzgled-
nienia co do zakresu przeprowadzonych badan, o ile sg zasadne. Z tego zreszta
powodu takze pracownik moze przekaza¢ lekarzowi medycyny pracy begdace
w jego posiadaniu zaswiadczenia o stanie zdrowia.

Trzeba jednak dodac, ze sytuacja pracodawcy jest jeszcze inna. Zgodnie
z trescig art. 207 § 2 k.p. jest on obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikow
przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowied-
nim wykorzystaniu osiagnig¢ nauki i techniki (szerzej Wyka 2002, 23-26). Nauka
obejmuje takze wiedz¢ medyczng. Dlatego zapewnienie lekarzowi medycyny pra-
cy pelnego materiatu dowodowego jest jego obowigzkiem. Wszak nie chodzi o to,
aby otrzymac orzeczenie jako takie, ale o to, aby orzeczenie odpowiadato stanowi
faktycznemu i realizowato takze interes publiczny.

Juz tylko na marginesie dodajmy, ze z tresci art. 111 k.p. mozemy wywiesc,
ze obowiazkiem pracodawcy jest przekazywanie informacji o zdrowiu pracow-
nika wtasnie po to, aby ostatecznie je chroni¢. Wreszcie, na pracodawcy, jako
organie zarzadzajacym zaktadem pracy, ciazy obowigzek dbatosci o jego dobro.
Oznacza on takze obowigzek ochrony innych o0sob przed ryzykiem wspotpracy
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z pracownikiem, ktory otrzyma tzw. zdolno$¢ do pracy z powodu braku dosta-
tecznej wiedzy po stronie lekarza medycyny pracy.

Podsumowujac, trzeba odr6zni¢ czynnosé prawng, jaka jest oSwiadczenie
woli o skierowaniu na badania lekarskie, od innych czynno$ci procesowych, ta-
kich jak np. wniosek o ponowne wydanie orzeczenia wobec utraty aktualno$ci
poprzedniego lub wnioski dowodowe.

Do powyzszego dodajmy jeszcze jeden argument. Przypomnijmy, ze zgodnie
§ 5 rozporzadzenia, zaréwno pracodawcy jak i pracownikowi przystuguje prawo
zlozenia odwotania od orzeczenia, ktére z tego powodu powinno by¢ uzasadnione.
Powyzsze oznacza, ze na etapie odwotania pracodawca moze wskaza¢ wszelkie
argumenty oraz podac i zataczy¢ wszelkie dowody, jakie sa adekwatne dla sprawy.
Wszak przepis nie wprowadza tu — i stusznie — ograniczen.

Trudno byloby wigc przyjac, ze na etapie wszczecia postepowania pracodaw-
ca nie moze sktada¢ wnioskow dowodowych, podczas gdy na etapie odwotania
nie jest ograniczony. Co wigcej, argumentem merytorycznym uzasadniajagcym
odwotanie moze by¢ przede wszystkim to, ze lekarz nie przeprowadzit lub nie
zalecil przeprowadzenia badan, ktorych przeprowadzenie uzasadniajg znane pra-
codawcy okolicznosci.

5. PODSTAWY PRZETWARZANIA DANYCH OSOBOWYCH

Przeprowadzone wyzej argumenty dowodza w moim przekonaniu jedno-
znacznie, ze przekazywanie przez pracodawce danych osobowych pracownika
w ramach procedury podejmowania orzeczenia o zdolnosci do pracy jest nie tylko
mozliwe, ale wrecz jest jego prawnym obowigzkiem.

Pozostaje wigc analiza z perspektywy RODO. Zwlaszcza, ze przedmiotem
informacji przekazywanych lekarzowi mogg by¢ te, ktére wprost lub posrednio
dotycza zdrowia. Tymczasem reguty przetwarzania wrazliwych danych osobowych
sa w znacznym stopniu zaostrzone. Co wiecej, wielu prawnikow polskich wprost
lub posrednio sugeruje, ze podstawy przetwarzania danych dotyczacych zdrowia
albo musza wynika¢ z jednoznacznych podstaw prawa polskiego (np. prewencyjna
kontrola trzezwo$ci), albo wymagana jest zgoda pracownika, i to wyrazona z jego
inicjatywy. Taki wniosek ma wynikaé rzekomo z treéci art. 22'° § 1 k.p., co jednak
nalezy oceni¢ krytycznie. Nie ma zadnych powodéw by sadzi¢, ze uregulowanie
warunkow udzielenia skutecznej zgody ma taki skutek, ze kodeks pracy wyklucza
art. 9 ust. 2 RODO (por. Wyka 2009, 95). Tym samym ten ostatni znajduje petne za-
stosowanie. W analizowanym tu przypadku petne zastosowanie znajduje m.in. art. 9
ust. 2 lit h RODO, ktorego tres¢ dla wygody czytelnika przywotuje w przypisie'*.

4 Art. 9 ust. 2 lit. h: ,,przetwarzanie jest niezb¢dne do celéow profilaktyki zdrowotnej lub
medycyny pracy, do oceny zdolnosci pracownika do pracy, diagnozy medycznej, zapewnienia
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Z powyzszego przepisu wynikaja dwa wazne wnioski. Pierwszy jest taki,
ze pracodawca, czy tez bardziej — zaktad pracy, ma podstawe do przetwarzania
danych osobowych o zdrowiu pracownika bez jego zgody z tego powodu, ze wy-
konuje zadania z zakresu profilaktyki zdrowotnej. Warunkiem jest jedynie to,
aby czynno$ci przetwarzania danych wykonala osoba zobowigzana do zachowa-
nia tajemnicy. Przypomnijmy, ze stowo ,,profilaktyka” oznacza dziatania i $rod-
ki zapobiegajace niepozadanym sytuacjom i zjawiskom, zwlaszcza chorobom®.
Przywotajmy wiec tylko jedng z kilku regulacji kodeksowych, dowodzgcych tego,
ze w ramach zapewnienia ,,stanu bezpieczenstwa” nalezy prowadzi¢ profilaktyke.
Ot6z zgodnie z trescig art. 207 § 2 pkt 4 k.p., pracodawca ma obowiazek ,,za-
pewni¢ rozwdj spojnej polityki zapobiegajacej wypadkom przy pracy i chorobom
zawodowym uwzgledniajacej zagadnienia techniczne, organizacje pracy, warunki
pracy, stosunki spoteczne oraz wptyw czynnikow srodowiska pracy”.

Majac powyzsze na uwadze, oczywistym jest to, ze pracodawcy, a raczej
upowaznieni przetozeni, mogg sporzadza¢ notatki dotyczace wprost lub posrednio
stanu zdrowia. Moze to by¢ np. notatka na temat ataku epilepsji (lub podejrzenia
takiego ataku) czy stanu nietrzezwosci. Co wigcej, uwaga ta dotyczy wylacz-
nie tych przypadkoéw, w ktorych nie dochodzi do wypadku przy pracy. W tym
drugim przypadku prawo do przetwarzania danych jest jeszcze szersze. Osobng
kwestig jest to, czym sg dane dotyczace zdrowia pracownika. Dla przyktadu, no-
tatka o nietypowych i niepokojacych zachowaniach cztowieka w postaci braku
koncentracji, niereagowaniu na bodzce nie przesadza jeszcze, ze cztowiek nie
jest zdrowy. W ogdle mozna postawi¢ pytanie, czy osoba nie bedaca fachowcem
oraz niewyposazona w przyrzad pomiarowy ma zdolno$¢ do wygenerowania da-
nych dotyczacych zdrowia w rozumieniu RODO. Innymi stowy, czy podejrzenie
choroby jest informacja o zdrowiu, poza przypadkami widocznymi i jednoznacz-
nymi. A w takim przypadku notatke moze sporzadzi¢ kazdy. Gdyby jednak nawet
uznac, ze owe posrednie dane o potencjalnym stanie zdrowia moze utrwali¢ jedy-
nie osoba upowazniona, to wcigz mozna to czyni¢ na podstawie analizowanego
tu przepisu, czyli bez zgody pracownika. Wszystko to stuzy bowiem podjeciu
czynnos$ci majacych na celu uniknigcie ryzyka wypadkow. Aby czynic to efek-
tywnie, potrzebna m.in. jest wiedza o zdarzeniach, ktore wskazujg na potencjalne
zagrozenia pochodzace od konkretnych osob.

Drugi wniosek jest taki, ze przetwarzanie przez pracodawce danych osobo-
wych dotyczacych zdrowia stuzy zaréwno ,,profilaktyce” jak i ,,0cenie zdolno$ci
pracownika do pracy”.

opieki zdrowotnej lub zabezpieczenia spotecznego, leczenia lub zarzadzania systemami i ustuga-
mi opieki zdrowotnej lub zabezpieczenia spotecznego na podstawie prawa Unii lub prawa panstwa
cztonkowskiego lub zgodnie z umowa z pracownikiem stuzby zdrowia i z zastrzezeniem warunkow
i zabezpieczen, o ktorych mowa w ust. 3”.

15 https:/sjp.pl/profilaktyka (dostep: 18.11.2024).
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6. UWAGI PODSUMOWUJACE

Przeprowadzona wyzej analiza dowodzi, ze pracodawca nie tylko moze, ale
w konkretnych sytuacjach ma prawny obowiazek poinformowania jednostki pod-
stawowej stuzby medycyny pracy czy to o podejrzeniach dotyczacych zdolnosci
do wykonywania pracy, czy tez wrecz o znanych mu informacjach o stanie zdro-
wia. Powyzsze informacje same w sobie nie sg wigzace dla lekarza medycyny
pracy, chyba Ze sg nimi orzeczenia lekarzy orzecznikow. Informacje te stuza je-
dynie temu, aby lekarz przeprowadzil lub zlecit przeprowadzenie odpowiednich
badan. Nalezy bowiem raz jeszcze podkresli¢, ze przedmiotem orzeczenia jest
takze rozstrzyganie o prawach osob innych niz osoba badana, co mozemy ogodlnie
nazwac interesem publicznym. Tym samym za nietrafne uznaj¢ dotychczasowe
stanowisko UODO w tej sprawie, nie tylko z powodow merytorycznych, ale tez
z powodu bardzo ubogiej argumentacji prawne;j'®.

Warto na koniec przypomnie¢ — przy zachowaniu odpowiednich proporcji
— racjonalne i aktualne takze w czasach RODO stwierdzenie Sadu Najwyzszego
z lat 60.:

Kazdy zaktad pracy obowigzany jest troszczy¢ si¢ o bezpieczenstwo pracy swoich pracowni-
koéw, a gdy rodzaj ich pracy tego szczegodlnie wymaga, powinien takze interesowac si¢ stanem
ich zdrowia, ktory wiaze si¢ z bezpieczenstwem ich pracy. Niedopetnienie takiego obowiazku
w stosunku do pracownika zatrudnionego w charakterze pilota bedacego inwalida, ktéry zo-
stal uznany za trwale niezdolnego do pracy pilota, moze polega¢ rowniez na nieujawnieniu
przez zakltad pracy faktu schorzen tego pracownika Gtownej Komisji Wojskowej Lekarsko-
-Lotniczej, powotanej do okresowych badan lekarskich (por. wyrok SN z dnia 5 lipca 1967 r.
I PR 174/67 OSNC 1968/2/26).

Wyrazam poglad, ze powyzszy wyrok oddaje tres¢ art. 207 k.p., co jednak
wymaga odrebnego opracowania.

16 Z rzetelnos$ci przytoczy¢ nalezy stanowisko Prezesa UODO w analizowanej tu sprawie,
przywotujac w catosci opublikowang przez urzad informacje o tresci:

,,Organ nadzorczy uznal, ze zakres danych, ktory nalezy wskazaé w tresci skierowania, nie
obejmuje informacji o stanie zdrowia (w tym o stanie zdrowia psychicznego), a dane dotyczace
rodzaju badan profilaktycznych sa nadmiarowe dla pracodawcy, do przetwarzania ktorych nie jest
uprawniony. Przepisy nie umozliwiaja bowiem pracodawcy weryfikacji rodzaju przeprowadzanych
badan czy ich wynikow i zezwalajg tylko na wydanie pracodawcy zaswiadczenia o braku przeciw-
wskazan lub tez o przeciwwskazaniach zdrowotnych danego pracownika do pracy na okreslonym
stanowisku. Tym samym organ nadzorczy uznal, ze dziatanie spotki polegajace na umieszczeniu
kwestionowanych przez skarzacg adnotacji na drukach skierowan nie znajdowato uzasadnienia
w przepisach RODO i stanowito naruszenie art. 9 ust. 2 RODO w zw. z art. 5 ust. 1 lit. a RODO?”,
https://uodo.gov.pl/pl/p/archiwum-biuletynu-dla-iod (dostep: 2.02.2025).

Majac na uwadze brak odniesien do argumentéw wskazanych w tym artykule, jak i brak ja-
kichkolwiek innych argumentow systemowych, komentowanie powyzszej wypowiedzi nie bytoby
racjonalne.
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Streszczenie. Tematem artykutu jest znaczenie decyzji panstwowego inspektora sanitarnego
i wyroku sagdu administracyjnego w przedmiocie choroby zawodowej pracownika w postgpowaniu
o przyznanie $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego naleznych w zwigzku z takg chorobg. Poste-
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nistracyjne prowadzone przez panstwowego inspektora sanitarnego konczace si¢ wydaniem decyzji
w sprawie choroby zawodowej, z mozliwos$cia jej zaskarzenia do sadu administracyjnego. Druga
to postgpowanie przed Zaktadem Ubezpieczen Spotecznych w celu wydania decyzji ustalajacej pra-
wo do $wiadczenia z ubezpieczenia spotecznego przyshugujacego pracownikowi z tytutu skutkéw
choroby zawodowej, z mozliwoscig jej zaskarzenia do sadu pracy i ubezpieczen spotecznych. Na-
wigzujac do pogladow literatury przedmiotu oraz orzecznictwa sagdowego w analizowanym temacie,
autor dokonuje przegladu prezentowanych stanowisk, poddajac je krytycznej analizie.
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THE SIGNIFICANCE OF THE DECISION OF THE SANITARY
AUTHORITY AND THE JUDGMENT OF THE ADMINISTRATIVE
COURTREGARDINGTHEEMPLOYEE’SOCCUPATIONALDISEASE
IN THE PROCEEDINGS FOR GRANTING SOCIAL INSURANCE
BENEFITS

Abstract. The subject of the article is the significance of the decision of the state sanitary
inspector and the judgment of the administrative court on the employee’s occupational disease
in the proceedings for granting social insurance benefits due in connection with such a disease.
The proceedings related to occupational diseases include two spheres. The first is the administrative
proceedings conducted by the state sanitary inspector ending with the issuance of a decision on the
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occupational disease, with the possibility of appealing it to the administrative court. The second is
the proceedings before the Social Insurance Institution in order to issue a decision establishing the
right to social insurance benefits due to the employee due to the effects of the occupational disease,
with the possibility of appealing it to the labour and social insurance court. Referring to the views
of the literature on the subject and court decisions on the analysed topic, the author reviews the
presented positions, subjecting them to critical analysis.

Keywords: state sanitary inspector, Social Insurance Institution, labour and social insurance
court, occupational disease, decision on occupational disease

1. UWAGI WPROWADZAJACE

Problematyka przeciwdzialania chorobom zwigzanym z warunkami pracy
miesci si¢ w obszarze szerzej pojetej ochrony zdrowia pracownika wynikajgce;
z unormowanej w art. 66 ust. 1 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia
2 kwietnia 1997 r.! (dalej: Konstytucja) zasady gwarantujacej kazdemu prawo
do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, ze wskazaniem, ze sposob
realizacji tego prawa oraz obowigzki pracodawcy okresla ustawa (por. szerzej
Wyka 2003, 105-116). Kategoria choroby zwiazanej z warunkami pracy, podob-
nie jak wypadku przy pracy, jest instytucja nalezacg do prawa pracy, co ozna-
cza, ze to prawo pracy jest wlasciwa gatezia dla jej zdefiniowania (Wyka 2003,
105-130). Zgodnie z treécig art. 235" ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Ko-
deks pracy? (dalej: k.p.), za chorobe zawodowag uwaza si¢ chorobe, wymieniong
w wykazie choréb zawodowych, jezeli w wyniku oceny warunkow pracy moz-
na stwierdzi¢ bezspornie lub z wysokim prawdopodobienstwem, ze zostala ona
spowodowana dzialaniem czynnikéw szkodliwych dla zdrowia wyst¢pujacych
w $rodowisku pracy albo w zwiazku ze sposobem wykonywania pracy, zwa-
nych ,,narazeniem zawodowym”.

Postepowanie dotyczace chordéb zawodowych przebiega wedtug regut usta-
lonych ogolnie w kodeksie pracy, a skonkretyzowanych w rozporzadzeniu Rady
Ministréw z dnia 30 czerwca 2009 r. w sprawie chorob zawodowych?. Jest ono
szczegolnym postepowaniem administracyjnym, a jego regulacje procesowe
(z wylaczeniem lekarskich procedur diagnostyczno-orzeczniczych) stanowig
lex specialis wobec przepisow kodeksu postepowania administracyjnego* (da-
lej: k.p.a.) Zgodnie z przepisem § 4 ust. 1 tego rozporzadzenia organem wszczy-
najacym postepowanie jest wlasciwy panstwowy inspektor sanitarny, a jego
strony to pracownik lub byty pracownik, uprawniony czlonek rodziny, a takze
aktualny lub byly pracodawca bedacy ptatnikiem sktadek w ramach systemu

' Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm.

2Tj. Dz.U. 22025 r. poz. 277.

3Tj. Dz.U. 22022 r. poz. 1836.

4 Ustawa z dnia 14 czerwca 1960 r. — Kodeks postgpowania administracyjnego (t.j.
Dz.U. 22024 r. poz. 572).
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ubezpieczen spotecznych. Najwazniejszym sktadnikiem procedury jest postgpowa-
nie orzecznicze prowadzone przez lekarza medycyny pracy, ktore zgodnie z §§ 6
17 rozporzadzenia obejmuje w szczegolnosci: 1) skierowanie pracownika, ktorego
podejrzenie dotyczy, na badanie do jednostki orzeczniczej medycyny pracy w celu
wydania orzeczenia o rozpoznaniu choroby zawodowej albo o braku podstaw
do jej rozpoznania; 2) wydanie przez lekarza tej jednostki, na podstawie przepro-
wadzonych badan, dokumentacji medycznej, dokumentacji przebiegu zatrudnienia
oraz oceny narazenia zawodowego, orzeczenia o rozpoznaniu choroby zawodowej
albo o braku podstaw do jej rozpoznania, z mozliwoscig wystapienia o uzupet-
nienie danych, jezeli zakres informacji zawartych w wymienionej dokumentacji
jest niewystarczajacy do wydania orzeczenia lekarskiego; 3) mozliwo$¢ wystapie-
nia przez pracownika badanego w jednostce orzeczniczej pierwszego stopnia, kto-
ry nie zgadza si¢ z trescig orzeczenia lekarskiego, z wnioskiem o przeprowadze-
nie ponownego badania przez jednostke orzecznicza drugiego stopnia. W mysl
§ 8 rozporzadzenia postgpowanie decyzyjne w przedmiocie choroby zawodowej
obejmuje: 1) wydanie decyzji przez wlasciwego panstwowego inspektora sanitar-
nego na podstawie zgromadzonego materialu dowodowego, z mozliwoscia zada-
nia od lekarza, ktory wydat orzeczenie lekarskie, dodatkowego uzasadnienia tego
orzeczenia, wystgpienia do jednostki orzeczniczej drugiego stopnia o dodatkowa
konsultacje lub podjecia innych czynnosci niezbednych do uzupetnienia tego ma-
teriatu; 2) mozliwo$¢ wniesienia od rozstrzygni¢cia organu pierwszej instancji
odwotania do wlasciwego panstwowego wojewodzkiego inspektora sanitarnego.

Na decyzje panstwowego wojewodzkiego inspektora sanitarnego stuzy skarga
do wojewodzkiego sagdu administracyjnego oraz skarga kasacyjna do Naczelnego
Sadu Administracyjnego (dalej: NSA). Sad administracyjny, badajac sprawe, nie
moze wypowiadac si¢ w sprawie merytorycznej tresci orzeczenia i doprowadzi¢
do odmiennego rozpoznania schorzenia zawodowego u pracownika, a jedynie
ocenia¢ zgodnos$¢ rozstrzygnigcia wydanego przez organ sanitarny z prawem
materialnym (czy przyporzadkowano stan faktyczny sprawy wilasciwej normie
prawnej), procesowym (czy nie naruszono obowiagzujacych zasad postgpowania
administracyjnego) i kompetencyjnym (czy w sprawie orzekat wtasciwy podmiot).

Przestanie decyzji nie stanowi wskazania pracodawcy, u ktoérego doszto do za-
chorowania, gdyz organy inspekcji sanitarnej majg jedynie kompetencje do usta-
lenia, gdzie wystepowaty czynniki szkodliwe dla zdrowia. Pracodawca bgdacy
adresatem decyzji nie staje si¢ automatycznie zobowigzanym do §wiadczen z ty-
tutu choroby zawodowej, gdyz zagadnienie zwiazanej z tym odpowiedzialno-
$ci pozostaje poza wlasciwoscig organow inspekcji sanitarnej, a w konsekwen-
cji, poza wlasciwos$cig kontrolng sgdoéw administracyjnych. Organem wlasciwym
do wydania decyzji w sprawie ustalenia prawa do §wiadczen z ubezpieczenia
spolecznego jest Zaktad Ubezpieczen Spolecznych (dalej: ZUS).

Celem opracowania jest odpowiedz na pytanie o znaczenie rozstrzygnigc
administracyjnych inspektora sanitarnego i wyrokéw sadu administracyjnego
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w sprawie stwierdzenia albo odmowy stwierdzenia choroby zawodowej w po-
stepowaniu przed ZUS oraz sgdem pracy i ubezpieczen spotecznych wszczetym
w celu uzyskania §wiadczen przystugujacych z tytutu schorzenia zawodowego.

2. ZNACZENIE DECYZJI W PRZEDMIOCIE CHOROBY ZAWODOWEJ
W POSTEPOWANIU PRZED ZAKLADEM UBEZPIECZEN SPOLECZNYCH

Stosownie do rodzaju dochodzonego §wiadczenia przedmiotem postepowa-
nia przed ZUS jest np. ustalenie, czy skutkiem choroby zawodowej jest niezdol-
nos$¢ pracownika do pracy, staty lub dtugotrwaty uszczerbek na jego zdrowiu,
a w wypadku dochodzenia jednorazowego odszkodowania dla cztonkéw rodziny
zmartego pracownika, czy $mier¢ byta wynikiem choroby zawodowej. Pracow-
nikowi z tytutu choroby zawodowej przystuguja §wiadczenia pieni¢zne wskaza-
ne w art. 6 ustawy z dnia 30 pazdziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym
z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych® (dalej: ustawa wypadko-
wa), mianowicie: zasitek chorobowy, §wiadczenie rehabilitacyjne, zasitek wyrow-
nawczy, jednorazowe odszkodowanie, renta z tytutu niezdolnosci do pracy, renta
szkoleniowa, renta rodzinna, dodatek pielegnacyjny, pokrycie kosztow leczenia
z zakresu stomatologii i szczepien ochronnych oraz zaopatrzenie w przedmioty
ortopedyczne w zakresie okreslonym ustawa, w przypadku $mierci pracownika
spowodowanej chorobg zawodowa, przystugujace cztonkom rodziny zmartego
— jednorazowe odszkodowanie, renta rodzinna oraz dodatek do renty rodzinne;.

W przypadku postepowania przed ZUS przepisy wprost kreujg konstruk-
cje co najmniej posredniego zwigzania organu rentowego jako decydenta decyzja
panstwowego inspektora pracy w sprawie choroby zawodowej. Wynika to z tresci
przepisu § 5 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Polityki Spotecznej z dnia 14 grudnia
2004 r. w sprawie orzekania o niezdolnosci do pracy® oraz § 7 rozporzadzenia Mi-
nistra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 18 grudnia 2002 r. w sprawie szczegoto-
wych zasad orzekania o stalym lub dhugotrwatlym uszczerbku na zdrowiu, trybu
postepowania przy ustalaniu tego uszczerbku oraz postepowania o wyplate jedno-
razowego odszkodowania’. Zgodnie z powotanymi przepisami, lekarz orzecznik
ZUS jest przy orzekaniu o niezdolno$ci do pracy jak i o statym lub dtugotrwatym
uszczerbku na zdrowiu zwigzany decyzjg organu Panstwowej Inspekcji Sanitar-
nej w zakresie stwierdzenia choroby zawodowej. Nalezy nadmienié, ze chodzi
o decyzj¢ ostateczng i prawomocng w rozumieniu przepisu art. 16 § 11§ 3 k.p.a.
Jest to rownoznaczne z konieczno$cia przedtozenia lekarzowi decyzji inspektora
sanitarnego w przedmiocie choroby zawodowej jako dokumentu po$§wiadczajg-
cego okoliczno$ci uzasadniajace przyznanie $wiadczenia z ustawy wypadkowe;.

5 Dz.U. 22025 r. poz. 257.
¢ Dz.U. 22004 r. Nr 273, poz. 2711.
" Tj.Dz.U. 22020 r. poz. 233.
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Oznacza to, ze w takiej sytuacji decyzja organu sanitarnego stanowi konieczny
element orzeczenia lekarskiego w sprawie $wiadczen zwigzanych z przedmiotowa
chorobg, prejudycjalnie je poprzedzajac. Zwigzanie lekarza orzecznika ,,w zakre-
sie stwierdzenia choroby zawodowej” obejmuje wszelkie mozliwe decyzje orga-
nu sanitarnego mieszczace si¢ w tak ustalonych ramach, w tym w szczegdélnos$ci
stwierdzajace istnienie choroby zawodowej badz odmawiajace takiego rozstrzyg-
ni¢cia. Przepis ten pozbawia lekarza orzecznika ZUS mozliwosci nie tylko doko-
nywania ustalen podstawy faktycznej w zakresie stwierdzenia choroby zawodo-
wej, ale zakazuje ustalen odmiennych niz poczynione na podstawie decyzji organu
sanitarnego. Zwiazanie podmiotu orzeczniczego przedmiotowa decyzja panstwo-
wego inspektora pracy istnieje rowniez w wypadku, gdy w wyniku wniesionego
sprzeciwu od orzeczenia lekarza orzecznika w sprawie orzeka komisja lekarska
ZUS?. Ostateczna i prawomocna decyzja inspektora sanitarnego odmawiajgca
stwierdzenia u pracownika choroby zawodowej winna skutkowa¢ wydaniem orze-
czenia o odmowie ustalenia prawa do $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego
zwiazanych ze schorzeniem zawodowym. Orzeczenie lekarza orzecznika stanowi
dla organu rentowego podstawe do wydania decyzji w sprawie ustalenia prawa
do $wiadczen przewidzianych w ustawie’. Zgodnie ze stanowiskiem judykatu-
ry, orzeczenie takie, jesli nie zostanie zakwestionowane w sposob przewidziany
W ustawie — wigze organ rentowy (wyrok NSA z dnia 26 kwietnia 2006 r., I OSK
1340/05)"°. Od decyzji Zaktadu stuzy prawo ztozenia odwotania do sgdu pracy
i ubezpieczen spotecznych wedtug zasad okreslonych w k.p.c.

3.ZNACZENIE DECYZJI W PRZEDMIOCIE CHOROBY ZAWODOWEJ
W POSTEPOWANIU PRZED SADEM PRACY I UBEZPIECZEN SPOLECZNYCH

W systemie prawa nie ma przepisu, ktory wprost regulowatby kwestig
zwigzania sadu cywilnego (sadu pracy i ubezpieczen spolecznych) trescig de-
cyzji administracyjnej. Reprezentowane w tej mierze stanowiska wywodzg si¢
z analizy systemowej czy funkcjonalnej i chociaz orzecznictwo sadowe nie jest

8 W pazdzierniku 2024 r. opublikowano i przekazano do konsultacji publicznych projekt no-
welizacji ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz niektérych innych ustaw, ktory m.in.
zaktada wprowadzenie jednoosobowego orzekania w obu instancjach (Projekt z dnia 22 pazdzier-
nika 2024 r. ustawy o zmianie ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych oraz niektorych innych
ustaw, https://g.infor.pl/p/_files/38330000/ustawa-nowelizujaca-38330396.pdf (dostep: 20.12 2024 r.).

? Przy ustalaniu §wiadczen z ustawy wypadkowej stosuje si¢ m.in. przepisy ustawy z dnia
17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych (t.j. Dz.U. z 2024 r.
poz. 1631 ze zm.), rozporzadzenia Ministra Polityki Spotecznej z dnia 14 grudnia 2004 r. w sprawie
orzekania o niezdolnosci do pracy, ustawy z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienigznych
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (t.j. Dz.U. z 2023 r. poz. 2780).

10 Wyrok ten wydano w odniesieniu do renty z tytulu niezdolnos$ci do pracy w drodze
wyjatku.
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w tej sprawie jednolite, to przewaza poglad, ze sad w postgpowaniu cywilnym
jest zwigzany ostateczng decyzja administracyjng i to niezaleznie od jej deklara-
tywnego czy konstytutywnego charakteru oraz od charakteru sprawy, w ktorej
zostata wydana (por. np. uchwate SN z dnia 9 pazdziernika 2007 r., I1I CZP 46/07
i powotane tam orzecznictwo). W motywach podnosi sig, ze sad powszechny nie
moze bada¢ waznos$ci ostatecznej decyzji administracyjnej oraz, ze jest on obo-
wigzany uwzgledni¢ stan prawny wynikajacy z osnowy takiej decyzji. Wynika
to z prawnego rozgraniczenia drogi sagdowej 1 administracyjnej, czego wyrazem
sgart. 2 § 3iart. 177 § 1 pkt 3 kodeksu postepowania cywilnego'' (dalej: k.p.c.)
oraz art. 16 i art. 97 § 1 pkt 4 k.p.a., a pod rzadami Konstytucji, takze zasada
podziatu wtadz (art. 10) oraz dziatania organow wiadzy publicznej na podstawie
1 w granicach prawa (art. 7). Zasada trwato$ci decyzji administracyjnej oznacza,
ze jej wyeliminowanie z obrotu prawnego moze nastapic¢ tylko w przypadkach
wskazanych w przepisach, a do tego czasu sagdy powszechne sg zwigzane trescig
osnowy decyzji administracyjnej (chyba ze, jak przyjmuje cz¢$¢ orzecznictwa,
decyzja pomimo jej formalnego nieuchylenia, jest dotknieta wadami, godzacymi
w jej istote jako aktu administracyjnego).

Odnoszac te ustalenia do meritum rozwazan, nalezy zauwazy¢, ze linia
orzecznicza dotyczaca kwestii zwigzania sadu pracy i ubezpieczen spotecz-
nych decyzjg administracyjng panstwowego inspektora sanitarnego w sprawie
stwierdzenia lub odmowy stwierdzenia choroby zawodowej zostata ugrunto-
wana w latach 90. ubieglego stulecia. W uchwale SN z dnia 23 marca 1993 r.,
II PZP 1/93, przyjeto, ze decyzja wlasciwego inspektora sanitarnego o braku pod-
staw do stwierdzenia choroby zawodowej nie wigze sagdu w sprawie o $wiadcze-
nia z tytutu tej choroby. Opierajac si¢ na obowigzujacych woéwczas przepisach,
stwierdzono, ze sad na podstawie opinii biegtych lekarzy moze zakwestionowaé
ustalenia decyzji organu rentowego w sprawie swiadczen zwigzanych z chorobg
zawodowa. Prezes NSA we wniosku do Sadu Najwyzszego o rozstrzygniecie za-
gadnienia prawnego wyrazit watpliwo$¢, czy przytoczona uchwata pozostawata
w zgodzie ze wskazanymi przezen, obowigzujacymi wowczas unormowaniami re-
gulujgcymi materialne, procesowe i kompetencyjne zasady postgpowania w spra-
wie chordb zawodowych'?. Podkreslono, ze stwierdzenie lub odmowa stwierdze-

Il Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (t.j. Dz.U. z 2024 r.
poz. 1568 ze zm.).

12 We wniosku wskazano: rozporzadzenie Ministra Pracy i Spraw Socjalnych z dnia 5 sierp-
nia 1983 r. w sprawie sktadu komisji lekarskich do spraw inwalidztwa i zatrudnienia, trybu poste-
powania, trybu kierowania na badanie przez te komisje oraz szczegétowych zasad ustalania inwa-
lidztwa (Dz.U. Nr 47, poz. 214), rozdziat VI kodeksu pracy normujacy postgpowanie w sprawach
wypadkow przy pracy i chorob zawodowych i przepisy don wykonawcze, rozporzadzenie Rady
Ministrow z dnia 18 listopada 1983 r. w sprawie chorob zawodowych (t.j. Dz.U. Nr 65, poz. 294
ze zm.), ustawe z 12 czerwca 1975 r. o §wiadczeniach z tytutu wypadkow przy pracy i chordb za-
wodowych (t.j. Dz.U. z 1983 r. Nr 30, poz. 144 ze zm.), rozporzadzenie Ministra Pracy i Spraw So-
cjalnych z dnia 17 pazdziernika 1975 r. w sprawie zasad i trybu orzekania o uszczerbku na zdrowiu
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nia choroby zawodowej nastepuje w drodze decyzji administracyjnej inspektora
sanitarnego, a obowigzujace w tym czasie przepisy nie powierzaty organom ren-
towym czy komisjom lekarskim ustalania istnienia badz nieistnienia schorzenia
zawodowego. Podniesiono, ze zwigzanie komisji lekarskich ustaleniami organow
Panstwowej Inspekcji Sanitarnej oznaczalo, ze decyzja wiasciwego inspektora
sanitarnego w przedmiocie choroby zawodowej ma dla organow rentowych i sa-
dow powszechnych znaczenie prejudycjalne i nie moze by¢ przez nie podwazona.

W odpowiedzi na przedstawione zagadnienie prawne uchwata SN z dnia
16 czerwca 1994 r., 11 PZP 4/94, wyrazono opini¢ o braku zwigzania sagdu po-
wszechnego rozpoznajgcego sprawe o swiadczenia z tytutu choroby zawodowej
decyzja inspektora sanitarnego o uznaniu lub odmowie uznania danego schorze-
nia za chorobe zawodowa, przyjmujac, ze decyzja taka nie stanowi prejudykatu
dla sadu powszechnego. Motywowano, ze sad, rozstrzygajac roszczenia z tytutu
nastgpstw choroby zawodowej, jest zobowigzany z mocy art. 3 § 2, 213, 234
1233 § 1 k.p.c. do wszechstronnego zbadania i rozwazenia wszystkich istotnych
okolicznosci sprawy. Odwotanie od decyzji organu rentowego odmawiajace]
$wiadczenia z tytutu choroby zawodowej nie jest odwotaniem od decyzji inspek-
tora sanitarnego, lecz od decyzji organu rentowego. W postepowaniu przed sadem
pracy o $wiadczenia z tytutu choroby zawodowej, inspektor sanitarny nie jest stro-
ng, jest nig albo organ rentowy, albo zaktad pracy oraz poszkodowany pracownik
lub jego rodzina. Deklaratoryjna decyzja inspektora sanitarnego stwierdzajaca
chorobg zawodowg lub jej brak stanowi tylko jedng z okolicznosci spornych, ktora
sad z mocy przytoczonych przepisow kodeksu postepowania cywilnego ocenia
samodzielnie, z reguty poprzez dopuszczenie dowodu z opinii biegtych lekarzy
sadowych. Dla celéw $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego czy tez Swiadczen
odszkodowawczych samo stwierdzenie choroby zawodowej nie jest wystarczajace,
a decyzja inspektora sanitarnego nie bedzie miata wptywu na odmowg przyzna-
nia przez sad wskazanego swiadczenia, jezeli postepowanie dowodowe wykaze,
ze choroba ta nie byta przyczyna uszczerbku na zdrowiu, inwalidztwa czy §mierci.
Stanowisko to zostalo nastepnie potwierdzone uchwatg SN z dnia 29 czerwca
1995 1., I1 PZP 2/95. Mimo ze oméwione uchwaty zapadty w latach 90. ubieglego
stulecia, na tle obowigzujacego wowczas stanu prawnego, to jednak analiza bie-
73cego orzecznictwa opierajgcego si¢ juz na nowym stanie prawnym wskazuje,
ze zawarte w nich zasadnicze tezy nie stracity aktualnosci i sg czgsto powolywane
jako podstawa rozstrzygni¢¢ sadowych (por. np. wyrok SN z dnia 24 czerwca
2008 r., I PK 295/07; wyrok SN z dnia 24 listopada 2016, I PK 260/15, wyro-
ki Sadow Apelacyjnych: w Poznaniu z dnia 17 stycznia 2013 r., [1I AUa 957/12
i w Lublinie z dnia 10 pazdziernika 2013 r., III AUa 709/13). Tezy te sa rowniez

oraz wyptacania $wiadczen z tytutu wypadku przy pracy w drodze do pracy i z pracy oraz z tytutu
choréb zawodowych (Dz.U. Nr 36, poz. 199).
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akceptowane w literaturze (por. np. Iwulski 1995, 72, 73; Swiatkowski 2002, 194;
Antonow 2011, 145, 146).

Pierwsza sprawa, ktora wymaga analizy, dotyczy odpowiedzi na pytanie,
czy w ramach niekwestionowanej zasady samodzielnosci jurysdykcyjnej sadu
pracy i ubezpieczen spotecznych, wykazujacej silne zwiazki z zasadg swobodnej
oceny dowodow, autonomii sagdow i niezawistosci sgdziowskiej miesci si¢ upraw-
nienie do samodzielnego stwierdzania istnienia badz nieistnienia choroby zawo-
dowej. Mimo Ze ranga przedmiotowej zasady nie budzi watpliwosci, a wszelkie
odstepstwa 1 wyjatki od niej winny by¢ traktowane §cie$niajaco, to weale nie zna-
czy, ze jest ona absolutna i nie podlega zadnym ograniczeniom. Moga one bowiem
wynika¢ z innych postanowien ustawy, przy czym dotyczy to zarowno kodeksu
postepowania cywilnego, jak tez innych aktow normatywnych o randze ustawy.
Istnieja podstawy, by twierdzi¢, ze unormowaniami, z ktéorych mozna wywiesé
konstrukcje zwigzania sadu pracy i ubezpieczen spotecznych decyzja organu
sanitarnego w przedmiocie choroby zawodowej sg art. 4 i art. 5 ust. 2 ustawy
wypadkowej. Sa to przepisy odsylajace w celu realizacji okreslonych potrzeb sto-
sunku ubezpieczen spotecznych do kodeksu pracy. Najogolniej mowiac, odestanie
polega na zamieszczeniu w akcie prawnym (tu w ustawie wypadkowej) przepisu
stanowiacego, ze wlasciwa norma znajduje si¢ w teks$cie innego przepisu (tu w ko-
deksie pracy). Cecha przepisow odsylajgcych jest zatem niesamodzielno$¢ tres-
ciowa oraz konieczno$¢ wigzania ich z innymi wskazywanymi przepisami prawa
stosowanymi tu poza swoim macierzystym zakresem regulacji, a zamierzeniem
— osiagnigcie skrotowosci tekstu lub zapewnienie spojnosci regulowanych instytu-
cji (szerzej na temat przepisow odsytajacych Skoczylas 2001, 1-22). Przepis art. 4
ustawy wypadkowej odsyta w kwestii pojecia choroby zawodowej do definicji
zawartej w art. 235' k.p., a jej norma art. 5 ust. 2 stanowi natomiast, ze stwierdze-
nie choroby zawodowej u pracownika nast¢puje w trybie okre§lonym przepisami
kodeksu pracy. Tylko dla porzadku nalezy doda¢, ze wskazane regulacje miaty
swoje ekwiwalenty odpowiednio w przepisach art. 7 i art. 36 uchylonej ustawy
wypadkowej z 1975 r. o $wiadczeniach z tytutu wypadkow przy pracy i chorob
zawodowych. Przepis art. 5 ust. 2 ustawy wypadkowej w zwigzku z art. 235' k.p.
nakazuje przyjaé, ze dla potrzeb stosunku ubezpieczen spotecznych choroba za-
wodowg jest wytacznie schorzenie wymienione w wykazie chordb zawodowych,
spowodowane przez szkodliwe czynniki wystepujace w miejscu pracy lub sposob
wykonywania pracy. Z analizy orzecznictwa wynika, ze sady pracy i ubezpieczen
spotecznych interpretuja ten przepis w sposob wykluczajacy uznanie, ze w ramach
ich samodzielno$ci jurysdykcyjnej miesci si¢ mozliwo$¢ czynienia ustalen zmie-
rzajacych do przypisania pracownikowi innej choroby zwigzanej z warunkami
pracy anizeli jedno ze schorzen ujetych w przepisach rozporzadzenia w sprawie
chorob zawodowych. Drugie unormowanie w istocie sprowadza si¢ do konstatacji,
ze na gruncie i dla potrzeb stosunku ubezpieczen spolecznych stwierdzanie faktu
choroby zawodowej u pracownika nie ma samodzielnego charakteru, lecz podlega
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trybowi (w znaczeniu procesowym i kompetencyjnym) okre§lonemu przepisami
kodeksu pracy, w tym rowniez, co wydaje si¢ oczywiste, trybowi ustalonemu
powszechnie obowigzujacymi przepisami wydanymi w wykonaniu delegacji
z art. 237 § 1 pkt. 3—-6 1 § 11 k.p. Wymagany tryb dotyczy zatem okreslonego
w 0golnosci wielopodmiotowego postepowania zwigzanego z przypadkami cho-
rob zawodowych okreslonego w art. 235 k.p., a takze skonkretyzowanego poste-
powania uregulowanego przepisami rozporzadzenia Rady Ministréw w sprawie
choréb zawodowych. Reguty postepowania w tej sprawie ujete w kodeksie pracy
formutujg liczne obowiazki podmiotdow o charakterze informacyjnym, rejestracyj-
nym, wyjasniajacym i merytorycznym (Sanetra 2003, 670), zwigzane z fazg po-
dejrzenia choroby zawodowej, rozpoznania (orzekania) choroby zawodowe;j i faza
stwierdzania choroby zawodowej (Wyka 2020, 1512). W proces ten zaangazowani
sg m.in. pracodawcy, pracownicy, lekarze sprawujacy opieke profilaktyczng nad
pracownikami, lekarze osrodkow medycyny pracy, panstwowi inspektorzy sani-
tarni, panstwowi inspektorzy pracy. Z kolei postepowanie unormowane przepisa-
mi rozporzadzenia Rady Ministrow w sprawie przedmiotowych choréb obejmuje
opisane wyzej, sformalizowane i skonkretyzowane powinnos$ci procesowe okre-
slajace w kategorycznej formie m.in.: 1) sposob i tryb postepowania dotyczacy
zglaszania podejrzenia i rozpoznawania chorob zawodowych; 2) podmioty wias-
ciwe w sprawie stwierdzania choréb zawodowych, ktorymi sg panstwowi inspek-
torzy sanitarni.

Wilasciwo$¢ funkcjonalna panstwowych inspektoréw sanitarnych w sprawie
stwierdzania chorob zawodowych w najogolniejszy sposob jest regulowana prze-
pisami kodeksu pracy, a jej jednoznaczna konkretyzacja wynika z unormowania
§ 31§ 8 rozporzadzenia RM w sprawie choréb zawodowych oraz z przepisu art. 5
ust. 1 pkt 4a ustawy z dnia 14 marca 1985 r. o Panstwowej Inspekcji Sanitar-
nej". Wskazana wlasciwos¢ ma charakter wylaczny i niezbywalny. Wytacznosé
oznacza, ze zaden inny podmiot, poza organem sanitarnym, nie moze w wigzacy
sposob 1 w innym trybie niz okreslony w przedstawionych przepisach orzekaé
w przedmiocie istnienia badz nieistnienia choroby zawodowej, a niezbywalnos¢,
ze organy panstwowej inspekcji sanitarnej nie moga zrzec si¢ swoich kompetenciji
na rzecz innego podmiotu badz je ograniczy¢. Przeniesienie (delegowanie) kompe-
tencji wymaga podstawy ustawowej i jest to wyjatek od zasady nieprzenoszalnosci
kompetencji.

Przenoszac te rozwazania na grunt analizowanej sprawy, nalezy uznac,
co nastepuje. Po pierwsze, ustawodawca w przepisach odsytajacych ustawy wy-
padkowej, stanowiacej wraz z przepisami odestania materialnoprawng podstawe
rozstrzygania przez sad, wigzaco ustalit w stosunku do pracownikow systemowe
znaczenie takich poje¢, jak: ,,choroba zawodowa” i ,,stwierdzanie choroby zawodo-
wej”. Oznacza to, ze na gruncie i na potrzeby stosunku ubezpieczen spotecznych

13 Tj. Dz.U. 2 2024 r. poz. 416.
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zwrot ,,stwierdzanie choroby zawodowej” powinien by¢ uzywany w znacze-
niu ciggu czynnosci zmierzajacych do rozpoznania takiego schorzenia, respek-
tujacych wymagania procesowe i kompetencyjne sankcjonowane przez ustawe
wypadkowa, zwlaszcza ze z interpretowanej normy nie wynika, ze powinno si¢
go uzywac¢ w znaczeniu odmiennym od ustalonego. W zwigzku z tym nalezy
zaakceptowacé wyrazony w orzecznictwie poglad, zgodnie z ktorym rozpoznanie
przez sad sprawy o $wiadczenie pozostajgce w zwigzku z choroba zawodowa
bez uprzedniego wyczerpania postgpowania administracyjnego przewidzianego
w ustawie wypadkowej jest dotknicte niewaznoscig (wyrok SN z dnia 14 marca
2001 r., I UKN 271/00)". Stanowisko to zostato zaaprobowane przez niekto-
rych przedstawicieli literatury przedmiotu (por. np. Antonéw 2011, 145, przypis
302). W konsekwencji za nietrafny nalezy uzna¢ pojawiajgcy si¢ w orzecznictwie
inny poglad, dopuszczajacy mozliwo$¢ rozpoznania przez sad powszechny spra-
wy $wiadczenia przystugujacego z tytutu choroby zawodowej bez koniecznos$ci
uzyskania decyzji panstwowego inspektora sanitarnego w przedmiocie takiej cho-
roby (por. np. postanowienie Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 13 czerwca
2018 r., III AUZ 106/18). Po drugie, przyjecie, ze w ramach sadowej autonomii
jurysdykcyjnej miesci si¢ uprawnienie do samodzielnego ustalania faktu istnienia
(nieistnienia) choroby zawodowej byloby nie tylko rownoznaczne z naruszeniem
obligatoryjnego trybu stwierdzania choroby zawodowej wskazanego w ustawie
wypadkowej, ale rowniez z zaakceptowaniem dopuszczalnosci takiej interpretacji
jej przepisow (wraz z przepisami odestania), w mysl ktorej sagdom przystuguje moc
zastgpowania panstwowych inspektorow sanitarnych w ich zadaniach ustawowych
nie na podstawie normy kompetencyjnej opartej na prawie materialnym, lecz je-
dynie na podstawie normy wywiedzionej z prawa procesowego. Zgodnie z wyra-
zona w art. 7 Konstytucji zasada legalnosci, organy panstwa dziatajg na podstawie
1w granicach prawa, z czego wynika w szczego6lnosci zakaz domniemania kompe-
tencji organu wiadzy publicznej oraz nakaz wyraznego wskazania normy kom-
petencyjnej, jak i jej interpretowania w sposob Scisty, literalny. Po trzecie, nalezy
podkresli¢, ze w zakres stanu faktycznego podlegajacego ocenie sadu w sprawie
o $wiadczenie z ubezpieczenia spotecznego z tytutu choroby zawodowej wchodzi
takze — jako jego sktadnik — sytuacja prawna wywotana decyzjg ZUS, ktorej tres¢
oparta na orzeczeniu lekarza orzecznika jest w istocie wyznaczona rozstrzygnie-
ciem inspektora sanitarnego w przedmiocie stwierdzenia (odmowy stwierdzenia)
schorzenia zawodowego. W takim wypadku sad, uznajac, ze nie jest zwigzany
decyzja inspektora sanitarnego w sprawie choroby zawodowej, zapewnia sobie
mozliwo$¢ pominigcia stanu prawnego wynikajacego z faktu zwigzania decyzji
ZUS rozstrzygnigciem organu sanitarnego i przyjecia, ze do stanu faktycznego

4 Wyrok ten zostat wydany na gruncie przepisow ustawy z dnia 12 czerwca 1975 r. o $wiad-
czeniach z tytutu wypadkow i chordéb zawodowych, ale pozostaje nadal aktualny na tle obowia-
zujacej ustawy wypadkowe;.



Znaczenie decyzji organu sanitarnego i wyroku sagdu administracyjnego... 129

bedacego podstawg tej decyzji nalezato i mozna byto ustosunkowacé si¢ inaczej
niz uczynit to organ rentowy. Nalezy dodac, ze watpliwosci te nie sg obce ju-
dykaturze. W motywach jednego z wyrokéw sadu apelacyjnego (uchylonego
przez SN) stwierdzono, ze w aktualnym stanie prawnym organ rentowy jest powo-
fany jedynie do rozstrzygania o uprawnieniach do §wiadczen z tytutu nastepstw
konkretnej choroby zawodowej, uznanej (nieuznanej) za taka przez inspektora
sanitarnego w postgpowaniu administracyjnym, a nie do stwierdzania istnienia
badz nieistnienia choroby zawodowej. W zwigzku z tym, rowniez sad ubezpieczen
spotecznych w postepowaniu o rente¢ w zwigzku z chorobg zawodowa nie moze
weryfikowa¢ prawidlowosci postepowania administracyjnego prowadzonego
przez inspektora sanitarnego w przedmiocie rozpoznania choroby zawodowej
i bada¢ we wlasnym zakresie, czy organ sanitarny prawidlowo ,,objal” decyzja
stwierdzajacg istnienie choroby zawodowej wszystkie schorzenia, ktdre takg cho-
robe zawodowg stanowity's.

Poza wzgledami prawnymi przemawiajacymi na rzecz przedstawionej inter-
pretacji, nalezy zwroci¢ uwage na niektore argumenty systemowe kwestionujgce
przedstawiong przewazajacg lini¢ orzeczniczg. Trudno zaktadac, Ze racjonalny
ustawodawca tworzy czasochtonng, wieloetapowg i wielopodmiotowa procedu-
r¢ administracyjng, z udzialem wysoce specjalistycznych, kosztownych proce-
dur diagnostyczno-orzeczniczych podejmowanych w stosunku do okreslonego
przypadku schorzenia lub schorzen zawodowych, by nastepnie uzna¢, ze wbrew
zasadom ekonomii procesowej uzyskany wynik nie ma wigzacego znaczenia
prawnego i moze by¢ zakwestionowany w drodze badania przeprowadzonego
przez bieglego lekarza powotanego przez sad. Bez dokonywania glebszej analizy,
mozna zasadnie przyjaé, ze badanie bieglego lekarza specjalisty w postegpowaniu
sadowym nie moze zastgpowac, ani tez by¢ ekwiwalentem wskazanego wczesniej
zlozonego i wysoce specjalistycznego procesu orzeczniczego prowadzonego przez
kwalifikowane jednostki orzecznicze w przedmiocie rozpoznania choroby zawo-
dowej. Wskazana dwoisto$¢ postgpowan bytaby rowniez trudna do zaakceptowa-
nia z uwagi na ryzyko kilkukrotnego orzekania o tych samych kwestiach i zwia-
zanego z tym kilkukrotnego przeprowadzania tych samych dowodow oraz ryzyko
wydawania sprzecznych orzeczen, co z pewnoscig nie stuzy zapewnieniu jedno-
litosci 1 spojnosci w ksztattowaniu stosunkow prawnych.

Uwzgledniajac przeprowadzone rozwazania, nalezy uzna¢, ze obowigzu-
jace przepisy konstruuja swoisty normatywny podziat obszaréw orzeczniczych
W sprawie postepowania zwigzanego z chorobami zawodowymi i ich skutkami.
Panstwowy inspektor sanitarny jest wylacznie uprawniony do wigzacego wszyst-
kie podmioty stwierdzania istnienia badz nieistnienia choroby zawodowej ujetej
w wykazie chorob zawodowych, lecz nie moze orzeka¢ w sprawie jej skutkow
na osobie pracownika. Z kolei sad, bedac zwiazany rozstrzygnieciem organu

15 Motywy zamieszczone w uzasadnieniu wyroku SN z dnia 12 lipca 2017 r., I UK 426/16.
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sanitarnego w przedmiocie stwierdzenia, odmowy stwierdzenia i kwalifikacji
choroby zawodowej, moze powotac biegtego lekarza specjalist¢ z danej dziedzi-
ny medycyny wylacznie w celu ustalenia, czy w konkretnym przypadku choroba
zawodowa jest istotng przyczyna (wspotprzyczyna) jednego ze zdarzen uprawnia-
jacych do przyznania ktoregos$ ze swiadczen przewidzianych w ustawie wypad-
kowej. Oznacza to, ze dla celow $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego z tytutu
chorob zawodowych samo stwierdzenie i zakwalifikowanie schorzenia zawodo-
wego przez organ sanitarny stanowi wigzacy punkt wyjscia i podstawe dalszego
postepowania sagdowego zmierzajacego do ustalenia, czy choroba ta doprowadzita
do okreslonych skutkéw na osobie pracownika.

4. ZNACZENIE WYROKU SADU ADMINISTRACYJNEGO W PRZEDMIOCIE
CHOROBY ZAWODOWEJ W POSTEPOWANIU PRZED SADEM PRACY
I UBEZPIECZEN SPOLECZNYCH

W uchwale SN z dnia 16 czerwca 1994 r. przyjeto, ze wyrok sagdu administra-
cyjnego wydany w postgpowaniu ze skargi na decyzj¢ inspektora sanitarnego nie
ma charakteru wigzacego dla sadu rozpoznajacego roszczenia zwigzane ze skut-
kami choroby zawodowej. Wskazano, ze brak jest przepisu, ktory — tak jak to ma
miejsce w art. 11 k.p.c. w odniesieniu do prawomocnych wyrokow skazujacych
wydanych w postgpowaniu karnym — wskazywatby na zwigzanie sadu w poste-
powaniu cywilnym wyrokiem sgdu administracyjnego w sprawie stwierdzenia
choroby zawodowe;j. Z kolei, w uchwale SN z dnia 29 czerwca 1995 r. (Il PZP
2/95), postanowiono, ze decyzja inspektora sanitarnego stwierdzajaca chorobg
zawodowg lub brak podstaw do jej stwierdzenia nie wiaze sadu powszechnego
rozpoznajacego sprawe o swiadczenia z tytutu choroby zawodowej takze po od-
daleniu przez sad administracyjny wniesionej na nig skargi. Motywowano, ze taki
wyrok sagdu administracyjnego ma powage rzeczy osadzonej tylko w stosunku
do stron postepowania administracyjnego, a nie w stosunku do stron postepowa-
nia przed sadem pracy i ubezpieczen spotecznych o roszczenia z tego tytutu. Nie
wigzac stron postepowania przed sadem powszechnym, nie wyklucza poczynie-
nia odmiennych ustalen i ocen. Wyrok taki bedzie miat jedynie walor dokumen-
tu urzedowego, wyposazonego w domniemanie prawdziwosci i autentycznosci
(art. 244 1 252 k.p.c.). Ewentualna zmiana czy uchylenie decyzji administracyjnej
uwzglednionej przez sad przy rozstrzyganiu sprawy cywilnej nie stanowi przy-
czyny restytucyjnej (art. 403 § 1 k.p.c.).

Stanowisko SN w tej sprawie nie spotkato si¢ z jednoznacznym przyjeciem.
W literaturze prawa pracy nie jest ono na ogot poddawane teoretycznej analizie,
jednak referowane w sposob wskazujacy na aprobate zawartych w nim tez (por.
np. Skoczynski 2000, 612; Swiatkowski, 2002, 194, 195; Swiatkowski 2003, 405;
Antonow 2011, 146; Antonow 2014, 360-361). Z drugiej strony, jest ono takze
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przedmiotem krytycznych komentarzy (Borkowski 1996; Pawlak 2010, 69-74).
Zdaniem Borkowskiego, analizowana uchwata stanowi przyktad rozszerzania
przez sadownictwo powszechne swojego orzecznictwa na obszary, ktore pra-
wodawca poddaje orzecznictwu organéw administracyjnych (Borkowski 1996).
Poddano réwniez krytyce tezg o braku zwiazania sagdu powszechnego prawomoc-
nym wyrokiem sadu administracyjnego oddalajacym skarge na decyzje¢ inspektora
sanitarnego w przedmiocie stwierdzenia choroby zawodowej, podnoszac, ze ist-
nieje ono ze wzgledu na tres¢ art. 170 ustawy z dnia 30 sierpnia 2002 r. — Prawo
o postepowaniu przed sgdami administracyjnymi'® (dalej: p.p.s.a.), w mysl ktore-
go prawomocne orzeczenie sagdu administracyjnego wiaze nie tylko strony i sad,
ktory je wydatl, lecz rowniez inne sady i inne organy panstwowe (por. Pawlak
2010, 71-73). Stwierdzono, ze o braku zwigzania sadu powszechnego tego rodzaju
orzeczeniem mozna byloby méwic tylko wowczas, gdyby ustawodawca wytaczyt
je w sposob wyrazny (Pawlak 2010, 73). W rezultacie, ostateczna i prawomoc-
na decyzja inspektora sanitarnego stwierdzajgca brak choroby zawodowej albo,
w razie ztozenia skargi, prawomocny wyrok sadu administracyjnego oddalajacy
skarge, zobowiazuja sad pracy i ubezpieczen spotecznych do oddalenia odwotania
od decyzji organu rentowego, bez przeprowadzania jakiegokolwiek postgpowania
dowodowego (Pawlak 2010, 73). Natomiast niezaskarzona do sadu ostateczna de-
cyzja inspektora sanitarnego stwierdzajgca chorobe zawodowa, albo w razie ztoze-
nia skargi na takg decyzj¢, prawomocny wyrok sadu administracyjnego, powinny
skutkowac przyjeciem, bez przeprowadzania postgpowania dowodowego, ze dane
schorzenie jest chorobg zawodowa i prowadzeniem postepowania dowodowego
w zakresie ustalenia skutkow tej choroby na zdrowiu odwotujacego si¢ (Pawlak
2010, 73, 74).

Odnoszac si¢ do tej kwestii, nalezy zauwazy¢, ze sady powszechne, interpre-
tujgc tres¢ unormowania art. 365 § 1 k.p.c., bedacego dostownym odpowiednikiem
art. 170 p.p.s.a, w $lad za orzecznictwem SN przyjmuja, ze moc wigzaca orzecze-
nia okreslona w tym przepisie sprawia, ze zaden z wymienionych w nim pod-
miotdw nie moze negowac faktu istnienia prawomocnego orzeczenia sadu i jego
okreslonej tresci, niezaleznie od tego, czy byl, czy nie byl strong tego postgpowa-
nia. Moc wigzgca prawomocnego orzeczenia sagdu cywilnego nie oznacza jednak
zwigzania tym wyrokiem sadu orzekajacego w innej sprawie, tak jak przewiduje
to art. 11 k.p.c. w przypadku prawomocnego wyroku karnego (por. np. wyrok SN
z dnia 15 lipca 1998 r., Il UKN 129/98; wyrok SN dnia 15 lutego 2007 r., II CSK
452/06; Dolecki 2006, 21). Przedstawiciele doktryny prawa administracyjnego
w komentarzu do art. 170 p.p.s.a. podkreslaja, ze zawarta w nim norma statuuje
zwigzanie stron postepowania sagdowoadministracyjnego, sagdu administracyjne-
go, innych sagdéw oraz organdéw panstwa i innych podmiotéw stanem prawnym
utworzonym prawomocnym orzeczeniem, ktéorym jest wynikajaca zen ocena

1 Tj. Dz.U. z 2024 1. poz. 935.
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zgodnos$ci z prawem skontrolowanego aktu lub czynno$ci organu administracji
publicznej, jezeli orzeczenie oceng taka zawiera (Wos 2005a, 508; Pawlak 2010,
70-71). Konstrukcja stosowna do ukazania i analizy tych skutkéw prawomocne-
go orzeczenia jest instytucja skutecznos$ci orzeczenia sagdowego rozumiana jako
jego wlasciwos¢, ktora wyraza si¢ w jego zdolnosci do wywotywania skutkow
prawnych poza postepowaniem sagdowoadministracyjnym, ktore nie mieszcza si¢
bezposrednio w zakresie jego wykonalnos$ci i nie wynikaja z negatywnych skut-
kow prawomocnosci (Wos 2005a, 508). Podstawowa funkcja orzeczenia sadu ad-
ministracyjnego zawiera si¢ w stwierdzeniu, czy zaskarzony akt lub czynno$¢
maja istnie¢ i obowigzywac nadal, czy tez majg ulec skasowaniu (Wos 2005a,
509). Podkresla si¢ ponadto, ze w tresci art. 171 p.p.s.a., regulujacego powage
rzeczy osadzonej, inaczej niz w art. 366 k.p.c., pominiety zostal zwrot ograni-
czajacy ramy podmiotowe powagi rzeczy osadzonej tylko do stron postgpowania.
W zwiagzku z tym wyrazono poglad, ze prawomocny wyrok sagdu administracyjne-
g0 tworzy stan powagi rzeczy osgdzonej nie tylko migdzy stronami postgpowania,
w ktorym zostat wydany, ale tworzy go erga omnes (Wo$ 2005b, 519-524).

Uwzgledniajac powyzsze, w szczegdlnosci: a) wykazany wezesniej brak pod-
staw prawnych do samodzielnego ustalania przez sad powszechny faktu istnienia
badz nieistnienia choroby zawodowej; b) zwiazanie sadu decyzja panstwowego
inspektora sanitarnego w przedmiocie schorzenia zawodowego w postgpowaniu
w sprawie §wiadczen naleznych z tytutu takiej choroby, nalezy przyjac¢, ze prawo-
mocny wyrok sadu administracyjnego zawierajacy ocene prawidtowosci decyzji
organu sanitarnego statuuje zwigzanie sagdu pracy i ubezpieczen spotecznych sta-
nem prawnym utworzonym takim orzeczeniem. Orzeczenie, ktorego rezultatem
jest utrzymanie w mocy zaskarzonej decyzji stwierdzajacej badZz odmawiajacej
stwierdzenia choroby zawodowej, jest aktem potwierdzajacym rozstrzygniecie or-
ganu sanitarnego w sprawie choroby zawodowej. Decyzja sadu administracyjnego
0 utrzymaniu w mocy zaskarzonego rozstrzygniecia nie zostaje wyrazona expres-
sis verbis w jego orzeczeniu. Jest ona zawarta w wyroku tego sadu oddalajacym
skarge na podstawie art. 151 p.p.s.a., bez koniecznos$ci wyrazenia w jego sentencji
stwierdzenia o utrzymaniu w mocy zaskarzonego aktu (Wo$ 2005a, 509-510).
Orzeczenie, ktorego rezultatem jest uchylenie zaskarzonej decyzji stwierdzajacej
badz odmawiajacej stwierdzenia choroby zawodowej powoduje, ze w postepowa-
niu przed organem inspekcji sanitarnej nastgpuje powrot do sytuacji, ktora miata
miejsce przed wydaniem aktu. Dalszy tok postgpowania w sprawie przed organem
administracji zalezy od stwierdzenia, czy w danym przypadku istnieje mozliwos¢
i potrzeba wydania nowego aktu, czy tez przeciwnie — jego wydanie jest niedo-
puszczalne (Wos 2005a, 509). Dla organu ubezpieczen spotecznych, a w konse-
kwencji dla sadu, jest to rOwnoznaczne z niemozno$cig prowadzenia postegpowania
w sprawie swiadczen naleznych w zwiazku z choroba zawodowa az do chwili, gdy
ostateczna decyzja w tej sprawie nie zyska waloru prawomocno$ci w rozumieniu
art. 16 § 3 k.p.a.
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5. UWAGI PODSUMOWUJACE

Postepowanie zwigzane z chorobami zawodowymi jest dwuptaszczyznowe.
Pierwsza z nich obejmuje postepowanie administracyjne wszczynane i prowa-
dzone przez organy Panstwowej Inspekcji Sanitarnej w celu wydania decyzji
stwierdzajacej lub odmawiajacej stwierdzenia choroby zawodowej, z mozliwo$cia
skorzystania przez strony ze skargi do sagdu administracyjnego. Druga ptasz-
czyzna to postepowanie przed ZUS w celu wydania decyzji ustalajacej prawo
do wskazanego §wiadczenia z ubezpieczenia spotecznego przystugujacego pra-
cownikowi z tytutu skutkow choroby zawodowej, z mozliwos$cia skorzystania
przez strony z prawa odwotania do sadu pracy i ubezpieczen spotecznych. Mimo
ze na podstawie analizy systemowej da si¢ ustali¢ znaczenie zwrotu ,,stwier-
dzanie choroby zawodowej”, to jednak nieuregulowanie w bezposredni sposob
wzajemnych relacji migdzy wskazanymi postgpowaniami stanowi przyczyne roz-
nych spordw, tak w teorii prawa, jak i w orzecznictwie. Dotycza one wzajemnych
stosunkéw miedzy organami zalatwiajacymi sprawe, w szczegolnosci wptywu
rozstrzygnig¢ podejmowanych w postepowaniu administracyjnym przez organ
sanitarny 1 wyrokow sadu administracyjnego na postgpowanie swiadczeniowe
przed ZUS oraz sadem pracy i ubezpieczen spotecznych. Powstajace watpliwo-
$ci odnoszg si¢ m.in. do zakresu kompetencji (wtasciwosci rzeczowej) organdw
oraz zakresu zwigzania sadu pracy orzekajacego w sprawie §wiadczenia z ustawy
wypadkowej decyzja inspektora sanitarnego i wyrokiem sadu administracyjnego
w przedmiocie choroby zawodowej. Ze wzgledu na wymog zachowania spojnosci
1 logiki systemu oraz pewnosci dziatania organow panstwowych, sprawa ta po-
winna by¢ przedmiotem jednoznacznej regulacji, a nie unormowan stwarzajacych
pole do domnieman i sprzecznych z sobg interpretacji.
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A FEW COMMENTS ON THE EMPLOYER’S OBLIGATIONS
TOWARDS AN EMPLOYEE UNABLE TO PERFORM HIS
CURRENT JOB OR POSITION IN THE LIGHT OF THE LATEST
INTERNATIONAL STANDARDS OF EQUAL TREATMENT
REGARDLESS OF DISABILITY IN EMPLOYMENT

Abstract. The aim of the text is to engage in the discourse on the relationship between the legal
regulations, which result from the employer’s obligations towards an employee who has become
unable to perform his current job (Article 231 of the Labour Code) or has lost the ability to perform
his current position (Article 14 of the Act on social and vocational rehabilitation and employment of
disabled persons). It is justified to take up this issue again — on the one hand, by changing the concept
of disability in the international standards of equal treatment in employment — on the other, by the
case-law of the CJEU, which follows that the transfer to another workplace may also constitute an
appropriate action taken in the performance of the obligation to provide reasonable accommodation
to a worker with a disability. Thus, an attempt will be made to answer the question about the
relationship of the latter obligation to the employer’s obligation as defined in the aforementioned
regulations, and the analysis of the most important similarities and differences between them will
enable the formulation of conclusions and de lege ferenda postulates

Keywords: inability to work, disability, transfer to another job, reasonable accommodation,
prohibition of discrimination

1. UWAGI WPROWADZAJACE

W mysl art. 231 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy' pra-
codawca przenosi do odpowiedniej pracy pracownika, ktory stat si¢ niezdolny
do wykonywania dotychczasowej pracy wskutek wypadku przy pracy lub choroby
zawodowej 1 rownoczes$nie nie zostal uznany za niezdolnego do pracy w rozumie-
niu przepisow ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z FUS?.
Konstrukcja ta jest zaliczana do tzw. przeniesien ochronnych z powodow zdro-
wotnych obok art. 230, art. 179 § 1 i art. 201 k.p. (Wyka 2022a, 1812). Podobny
obowigzek pracodawcy zostat uregulowany w art. 14 ustawy z dnia 27 sierpnia
1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu osob niepet-
nosprawnych® — w szczegdlnos$ci ten sam rodzaj przyczyny powodujacej utrate
zdolnosci pracownika do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku
warunkuje obowiazek pracodawcy wydzielenia lub zorganizowania odpowied-
niego stanowiska pracy z podstawowym zapleczem socjalnym. Co wigcej — jak
wynika z orzecznictwa TSUE (wyroki z dnia 10 lutego 2022 r., C-485/20, HR
Rail, EU:C:2022:85, pkt 41, 43; z dnia 15 lipca 2021 r., C-795/19, Tartu Vangla,
EU:C:2021:606, pkt 51; z dnia 18 stycznia 2024 r., C-631/22, Ca Na Negreta SA,

' Tj. Dz.U. 2025 r. poz. 277 ze zm., dalej: k.p.
2 Tj. Dz.U. z 2024 1. poz. 1631; dalej: ustawa emerytalna, u.e.r.
3 Tj. Dz.U. 22024 r. poz. 44 ze zm.; dalej: ustawa rehabilitacyjna, u.r.z.s.n.
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EU:C:2024:53, pkt 44) — przeniesienie pracownika, ktory utracit zdolnos$¢ do zaj-
mowania swojego stanowiska na inne stanowisko, moze stanowi¢ wtasciwy srodek
w ramach wykonania obowigzku racjonalnych usprawnien w rozumieniu art. 5
dyrektywy 2000/78 z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogélne warunki
ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy*, ktory zostat im-
plementowany do polskiego systemu prawnego w postaci art. 23a u.r.z.s.n.

Juz z tego bardzo podstawowego zestawienia wynika, ze regulacja praw-
na zobowiagzujaca pracodawce do okreslonych dziatan wobec pracownika, ktory
utracit zdolno$¢ do wykonywania pracy dotychczasowej lub na dotychczasowym
stanowisku, jest malo przejrzysta, poniewaz zakresy wskazanych norm w niekto-
rych przypadkach krzyzuja si¢. Moze to powodowac¢ trudnosci w ustaleniu kiedy
i w stosunku do kogo aktualizuja si¢ poszczegolne obowigzki pracodawcy, a takze
na czym doktadnie polega ich realizacja. Roznicowanie sytuacji prawnej pracow-
nika wynikajace z tych przepisow nie jest takze w petni przekonujace, zwlaszcza
jesli uwzgledni sie przy ich wyktadni kontekst systemowy, zardwno wewngtrzny
(krajowy), jak i zewnetrzny, tworzony przez standardy miedzynarodowe réwnego
traktowania bez wzgledu na niepetnosprawnos$¢ w zatrudnieniu.

2. CEL REGULACIJI

Jak podkresla si¢ w doktrynie, celem obowigzku z art. 231 k.p. jest zapew-
nienie okreslonych gwarancji zatrudnienia, mimo ograniczenia zdolnos$ci pra-
cownika do wykonywania pracy, spowodowanego niedostatecznie bezpiecznymi
warunkami pracy. Ze wzgledu na potrzebe ochrony najwyzszego dobra, jakim
jest zdrowie i1 zycie, zasada wykonywania zobowigzania zgodnie z jego trescig
w tym przypadku ustepuje pierwszenstwa owym gwarancjom zatrudnienia (Wyka
2022b, 1888). Podobnie w odniesieniu do art. 14 u.r.z.s.n. w doktrynie wskazuje
sig, ze realizuje on zasadg¢ trwatosci stosunku pracy, przeciwdziatajac jego rozwig-
zaniu z osoba, ktora utracita zdolnos¢ do pracy na dotychczasowym stanowisku
poprzez zobowigzanie pracodawcy do okreslonego dziatania, umozliwiajacego
kontynuacje tego zatrudnienia (Witoszko 2010, 431).

Z kolei obowigzek zapewniania racjonalnych usprawnien jest jednym z naj-
wazniejszych instrumentéw stuzacych zwalczaniu dyskryminacji ze wzgledu
na niepetnosprawnos¢ w zatrudnieniu (motyw 16 preambuty dyrektywy). I cho¢
osiggane za jego pomoca rowne traktowanie nie jest prawnie chronionym dobrem
per se, to jednak jest ono kategorig umozliwiajaca osobom z niepetnosprawnos-
ciami korzystanie z dobr prawnie chronionych — takich jak w szczegolno$ci zdro-
wie 1 zycie cztowieka — na zasadzie rownosci z innymi pracownikami. Zar6wno
w doktrynie (Latos-Mitkowska 2014, 259; Paluszkiewicz 2023b, 390-391), jak

4 Dz. Urz. WE L 303 z dnia 2 grudnia 2000 r., s. 16-22; dalej: dyrektywa.
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1 orzecznictwie (wyroki TSUE: z dnia 11 lipca 2006 r., C-13/05, Chacon Na-
vas, EU:C:2006:456, pkt 2; z dnia 11 kwietnia 2013 r., C-335/11 i C-337/11, HK
Danmark, EU:C:2013:222, pkt 55-56; z dnia 11 wrzes$nia 2019 r., C-397/18, No-
bel Plastiques Ibérica, EU:C:2019:703, pkt 75; wyroki SN: z dnia 15 wrze$nia
2015 r., IIT KRS 49/15, LEX nr 2288956; z dnia 12 maja 2011 r., IT PK 276/10,
OSNP 2012 nr 13-14, poz. 164) podkresla si¢ takze, ze racjonalne usprawnie-
nia odgrywaja istotng role w stabilizowaniu zatrudnienia, w szczegdlnosci
wzmacniajac ochrong przed rozwigzaniem stosunku pracy z naruszeniem za-
kazu dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢. Z powyzszego wynika
wiec, ze analizowane obowiazki pracodawcy stuzg realizacji podobnych celow
spoteczno-gospodarczych.

3. ZAKRES PRACOWNIKOW OBJETYCH OBOWIAZKAMI PRACODAWCY

Zgodnie z art. 231 k.p. pracodawca przenosi pracownika, ktory utracit zdol-
no$¢ do wykonywania dotychczasowej pracy i nie zostal uznany za niezdolnego
do pracy w rozumieniu ustawy emerytalnej. Obowigzek uregulowany w art. 14
u.r.z.s.n. jest z kolei realizowany wobec osoby zatrudnionej, ktora utracita zdol-
no$¢ do pracy na zajmowanym stanowisku, posiadajacej ceche niepetnosprawno-
$ci potwierdzong stosownym orzeczeniem. Wynika to z dyspozycji tego przepisu
jedynie implicite, ale wniosek ten potwierdza jego wyktadnia systemowa. Zgodnie
bowiem z art. 1 u.r.z.s.n. przepisy ustawy, a wiec i jej art. 14, stosuje si¢ do osob,
ktorych niepetnosprawnosc¢ zostata potwierdzona jednym z konkretnych orzeczen.

Prima facie mogloby si¢ wigc wydawac, ze kryterium zastosowania jedne-
go albo drugiego przepisu przez pracodawce stanowi formalnie potwierdzona
cecha niepetnosprawnosci badz jej brak. Po pierwsze bowiem, w tresci samego
art. 231 k.p. ustawodawca wskazuje przestanke nieuznania pracownika za nie-
zdolnego do pracy w rozumieniu przepisow ustawy emerytalnej. W tym miejscu
godzi si¢ przypomniec¢, ze osoba posiadajaca takie orzeczenie jest osoba niepeino-
sprawng w rozumieniu ustawy rehabilitacyjnej (art. 1 pkt 2 u.r.z.s.n.). Po drugie,
uwzgledniajac dyrektywe a rubrica — art. 231 k.p. znajduje si¢ w rozdziale 6 dziatu
10 kodeksu pracy, zatytutowanym ,,Profilaktyczna ochrona zdrowia”. Konstrukcja
ochronna z art. 231 k.p. powinna wigc m.in. zapobiega¢ dalszemu pogarszaniu si¢
stanu zdrowia pracownika, w tym réowniez jego absencji chorobowej, wynikajacej
z nieodpowiednich ze wzgledu na stan zdrowia warunkéw pracy. Biorac to pod uwa-
ge, wydaje sie, ze zamystem ustawodawcy bylo ograniczenie realizacji obowigzku
z art. 231 k.p. do pracownikow, u ktorych nie powstata trwata niezdolnos¢ do pracy
W rozumieniu ustawy emerytalnej, a wiec ktorzy nie posiadajg jeszcze cechy niepel-
nosprawnosci. Materia dotyczaca szczegolnych obowiazkéw pracodawcey realizowa-
nych wobec pracownikdéw z niepetnosprawnos$ciami zostata bowiem uregulowana
w odrebnym od kodeksu pracy akcie — w ustawie rehabilitacyjne;.



Kilka uwag na temat obowigzkoéw pracodawcy wobec pracownika... 141

Na tle tych regulacji powstaje jednak kilka zasadniczych watpliwos$ci in-
terpretacyjnych, ktoére powoduja konieczno$¢ odrzucenia zaproponowanego
kryterium zastosowania kazdego z obowigzkow. Po pierwsze, uwzgledniajac
kontekst historyczny, godzi si¢ przypomnie¢, ze materia uregulowana aktualnie
w art. 231 k.p. stanowita przedmiot regulacji prawnej jeszcze na dtugo przed ko-
dyfikacjg prawa pracy (szerzej Piotrowski 1976, 168—173), za§ w samym kodeksie
poddawana byta kilku nowelizacjom®. Wydaje si¢, ze zadna z nich nie uwzgl¢dnita
jednak w nalezytym stopniu wyodrgbnienia systemu orzecznictwa o niepetno-
sprawnosci dla tzw. celow pozarentowych, w ramach ktérego wydawane sg m.in.
orzeczenia o stopniach niepetnosprawnosci. Jak wspomniano, nie tylko bo-
wiem orzeczenia o niezdolnos$ci do pracy potwierdzaja niepetnosprawnos¢, cho¢
tylko te orzeczenia warunkuja prawo do renty z tytutu niezdolnosci do pracy.
Warto przy tym zwroci¢ uwage, ze w obowigzujacym stanie prawnym® wyrazo-
ny w art. 231 k.p. obowigzek pracodawcy nie jest jednak uzalezniony od nabycia
przez pracownika prawa do renty. Wprawdzie uznanie za niezdolnego do pracy
jest przestanka konieczng do jej nabycia (art. 17 ustawy z dnia 30 pazdziernika
2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy pracy i chorob za-
wodowych’), ale nie jest przestankg wystarczajaca — w stosunku do ubezpieczone-
go nie moga bowiem zachodzi¢ okolicznoéci wskazane w art. 21 ustawy wypadko-
wej. Na marginesie nalezy doda¢, ze aktualnie uzyskanie przez pracownika prawa
do takiej renty nie powinno prowadzi¢ do jego mniej korzystnego traktowania
w zatrudnieniu. W szczegolnos$ci nabycie prawa do tego §wiadczenia nie moze
stanowi¢ przyczyny rozwigzania stosunku pracy (za nieaktualny nalezy uznaé
poglad wyrazony w uchwale SN (7) z dnia 27 czerwca 1985 r., III PZP 10/85,
OSNC 1985/11/164, pkt IV uzasadnienia), co potwierdzit rowniez TSUE, wskazu-
jac, ze uregulowanie krajowe, zgodnie z ktorym niepetnosprawny pracownik jest
zmuszony ponies$¢ ryzyko utraty pracy, aby otrzymacé swiadczenie z zabezpiecze-
nia spotecznego, podwaza skutecznos$¢ (effet utile) art. 5 dyrektywy (Ca Na Ne-
greta, pkt 50). Dlatego uzasadniony jest wniosek, ze przyjetym w art. 231 k.p.
kryterium réznicowania sytuacji pracownikow jest brak potwierdzonej stosow-
nym orzeczeniem trwatej niezdolnosci do pracy dla celow rentowych. W kon-
sekwencji obowigzek z art. 231 k.p. — jak wynika z jego literalnego brzmienia
— nie aktualizuje si¢ w odniesieniu do pracownikéw uznanych za niezdolnych
do pracy w rozumieniu ustawy emerytalnej, ale bedzie si¢ juz aktualizowal w od-
niesieniu do pracownikow posiadajacych orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci

5 Pierwotnie obowigzek ten wynikat dla pracodawcy z art. 218 k.p., nastepnie zostal uregu-
lowany w art. 231 k.p.

¢ Brzmienie nadane art. 231 k.p. ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2003 r. Nr 213, poz. 2081). Przed
ta nowelizacjg realizacja obowigzku byta uzalezniona od nienabycia prawa do renty z tytutu nie-
zdolnosci do pracy.

7 Tj. Dz.U. z 2025 r. poz. 257 ze zm.; dalej: ustawa wypadkowa.
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(podobnie Latos-Mitkowska 2014, 262). Nie jest to jednak zawsze dostrzegane
w praktyce stosowania prawa, czego przyktad moze stanowi¢ rozstrzygniecie
sadu pracy, w ktérym stwierdzono, ze ,,pracodawca nie ma obowigzku przenies¢
pracownika, zaliczonego do okreslonego stopnia niepeinosprawnosci do innej,
odpowiedniej dla niego pracy (por. art. 230 1 231 k.p.)”®. Argumentem dodatkowo
wspierajacym zaproponowang interpretacj¢ zakresu zastosowania art. 231 k.p.
jest regulacja art. 207 § 2 pkt 5 k.p., w mysl ktorej pracodawca jest zobowigzany
uwzglednia¢ ochrone zdrowia pracownikéw niepelnosprawnych w ramach po-
dejmowanych dziatan profilaktycznych, do ktérych zaliczy¢ nalezy uregulowane
w art. 231 k.p. przeniesienie ochronne.

Przepis art. 231 k.p. ma wigc zastosowanie do pracownikow z niepelnospraw-
noscia, jednak nie do wszystkich. Ustawodawca dokonuje w nim réznicowania
wewngtrzgrupowego, po$rod pracownikow z niepelnosprawno$ciami’®. Na gruncie
powyzszej analizy powstaje wigc pytanie, czy réznicowanie sytuacji tych pracow-
nikéw w oparciu o rodzaj orzeczenia potwierdzajacego te ceche jest uzasadnione
i przez to zgodne z prawem, czy jednak prowadzi do niekorzystnego potozenia
niektorych z nich, a wiec w konsekwencji prowadzi do ich dyskryminacji. Przyjete
przez ustawodawce kryterium réznicowania w postaci konkretnego orzeczenia
jest niezrozumiatle, jesli wezmie si¢ pod uwage, ze nawet osoby uznane w §wietle
ustawy emerytalnej za catkowicie niezdolne do pracy, a wigc verba legis za ,,nie-
zdolne do jakiejkolwiek pracy” (art. 12 ust. 2 u.e.r.), moga prac¢ wykonywac
i to rowniez na otwartym rynku pracy. Zazwyczaj beda jednak potrzebowac przy-
stosowania miejsca czy organizacji pracy do ich potrzeb, co potwierdza art. 13
ust. 4 u.e.r., odwotujacy si¢ explicite do ustawy rehabilitacyjnej. Owo przystoso-
wanie moze przy tym przybraé¢ posta¢ wtasnie przeniesienia pracownika z niepet-
nosprawnoscig do odpowiedniej pracy (jak w art. 231 k.p.) czy zorganizowania/
wyodrebnienia stanowiska pracy (jak w art. 14 u.r.z.s.n.). Warto przy tym zauwa-
zy¢, ze rowniez pracownicy posiadajacy orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci
sa verba legis odpowiednio: ,,niezdolni do pracy”, ,,zdolni do pracy jedynie w wa-
runkach pracy chronionej” albo ich ,,zdolnos¢ do pracy jest istotnie obnizona
w porownaniu do zdolnosci, jakg wykazuje osoba o podobnych kwalifikacjach
zawodowych z pelng sprawnoscig psychiczng i fizyczng” (art. 4 ust. 1-3 u.r.z.s.n.).
Mimo to w stosunku do nich art. 231 k.p. znajdzie zastosowanie, podobnie zreszta
jak art. 14 u.r.z.s.n. W rezultacie art. 231 k.p. przewiduje roznicowanie, ktoére moze
prowadzi¢ do mniej korzystnego traktowania pracownikow z orzeczeniem o nie-
zdolnosci do pracy w porownaniu do pracownikdéw rowniez niezdolnych do pra-
cy dotychczasowej, ale posiadajacych orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci.

8 Stanowisko SO w Sieradzu przytoczone przez SN w wyroku z 12 listopada 2014 r., I PK
74/14, OSNP 2016/8/101.

% Takie réznicowanie w kontekscie zakazu dyskryminacji byto rowniez przedmiotem roz-
strzygnigcia TSUE z dnia 26 stycznia 2021 r. w sprawie C-16/19, VL vs. Szpital Kliniczny im. dra
J. Babinskiego Samodzielny Publiczny Zaktady Opieki Zdrowotnej w Krakowie, EU:C:2021:64.
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Naraza on bowiem pracownikéw z tej pierwszej grupy na mozliwos¢ szybszej
utraty zatrudnienia w porownaniu z pracownikami z drugiej grupy. Oceniajac
to rozwigzanie przez pryzmat standardu ochronnego przed dyskryminacja w za-
trudnieniu, wyznaczonego przez dyrektywe, trudno uznac, ze takie roznicowanie
sytuacji pracownikow z niepetnosprawnosciami realizuje zgodny z prawem cel,
pomijajac juz dalsza ocene, czy $rodki stuzace do jego osiagnigcia sg wlasciwe
i konieczne. Przepis art. 231 k.p. nalezy wigc uzna¢ za niezgodny z art. 2 ust. 2
lit. b ppkt i dyrektywy.

Wreszcie istotnym argumentem, wspierajacym teze o stosowaniu art. 231 k.p.
do pracownikdéw z niepelnosprawnosciami, jest zmiana sposobu definiowania tej
cechy osobowej w wigzacych polskiego ustawodawce aktach prawa migdzynaro-
dowego dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu. TSUE, interpretujac
przepisy dyrektywy, przyjmuje konsekwentnie autonomiczna i jednolita wyktad-
ni¢'® pojecia niepelnosprawnosci w tym akcie, zgodng ze standardami wyzna-
czonymi przez Konwencj¢ ONZ z dnia 13 grudnia 2006 r. o prawach o0so6b nie-
petnosprawnych!!. Jest ona rozumiana jako ograniczenie zdolnosci, ktore wynika
w szczegolnosci z dtugotrwatego ostabienia funkcji fizycznych, umystowych lub
psychicznych i ktore w oddzialywaniu z r6znymi barierami moze utrudnia¢ danej
osobie petne i skuteczne uczestnictwo w zyciu zawodowym na rownych zasadach
z innymi pracownikami (wyrok TSUE: HK Danmark, pkt 38; Nobel Plastiques
Ibérica, pkt 41; HR Rail, pkt 34; Ca Na Negreta, pkt 34). Ponadto, jak wynika
z dotychczasowego orzecznictwa TSUE, uzyte w dyrektywie pojecie niepeino-
sprawnosci nalezy rozumie¢ w ten sposob, ze odnosi si¢ ono do przeszkody w wy-
konywaniu dziatalno$ci zawodowej, a nie do niemoznosci jej wykonywania (Nobel
Plastiques Ibérica, pkt 43). Warto zauwazy¢, ze okres przeniesienia uregulowa-
nego w art. 231 k.p. nie jest limitowany, dlatego w doktrynie trafnie wskazuje sie,
ze ma ono charakter trwaty i prowadzi do trwalej zmiany tresci stosunku pracy
(Wyka 2022b, 1889). Dtugotrwalos¢ ograniczenia jest z kolei differentia specifica
pojecia niepetnosprawnosci przyjetego w KPON i w orzecznictwie TSUE inter-
pretujacym dyrektywe. W szczegolnosci — jak wskazat TSUE w sprawie Daouidi
— ,fakt, ze z powodu wypadku przy pracy osoba przez nieokreslony czas znajdu-
je si¢ w sytuacji czasowej niezdolno$ci do pracy w rozumieniu prawa krajowego,
skutkuje sam w sobie tym, ze ograniczenie zdolnosci tej osoby mozna zakwali-
fikowac jako «dtugotrwale» w rozumieniu wskazanego w tej dyrektywie pojecia
«niepelnosprawnosci»n” (Daouidi, pkt 37). Ocena tej dtugotrwalosci ma przy tym

10 Na mocy decyzji Rady 2010/48 z dnia 26 listopada 2009 r. w sprawie zawarcia przez
Wspolnote Europejska Konwencji Narodéw Zjednoczonych o prawach 0séb niepetnosprawnych
(Dz. Urz. L 23 z dnia 27 stycznia 2010 r., s. 35-36). Wynika stad, ze na Konwencj¢ mozna powo-
ta¢ si¢ do celow wyktadni tej dyrektywy, a wyktadni tej nalezy dokonywac¢ w miar¢ mozliwosci
zgodnie z rzeczong konwencja (zob. wyroki TSUE: HK Danmark, pkt 32; a takze z dnia 1 grudnia
2016 r., C-395/15, Daouidi, EU:C:2016:917, pkt 41; Nobel Plastiques Iberica, pkt 40).

' Dz.U. 22012 r. poz. 1169 ze zm.; dalej: KPON.
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charakter faktyczny, a przy jej dokonywaniu nalezy wzia¢ pod uwage w szczegol-
nosci takie faktory, jak brak $cisle wyznaczonych perspektyw czasowych usta-
nia niezdolnos$ci do pracy z powodu choroby, jak réwniez mozliwos¢ istotnego
przedtuzenia tej niezdolnosci przed wyzdrowieniem konkretnej osoby (Daouidi,
pkt 59). Oceny dtugotrwatosci ograniczenia nalezy dokonywac, w szczegdlnosci
biorac pod uwage wszelkie dokumenty i za§wiadczenia dotyczgce stanu danej
osoby, sporzadzone w oparciu o aktualng wiedze¢ oraz aktualne dane medyczne
i naukowe (Daouidi, pkt 55-57). Takim dokumentem bedzie wigc bez watpienia
orzeczenie lekarza orzecznika, sprawujacego profilaktyczng opieke nad pracow-
nikami, o ktérym mowa w art. 231 k.p., na podstawie ktorego pracodawca zobo-
wigzany jest przenie$¢ pracownika do odpowiedniej pracy. Ponadto ,,dtugotrwaty”
charakter ograniczenia trzeba rozpatrywaé¢ w odniesieniu do stanu niezdolnos$ci
danej osoby, jako takiego, w dacie, w ktorej przyjeto wobec niej akt, ktory mialtby
by¢ dyskryminujacy (wyroki TSUE: Daouidi, pkt 53; S. Chacon Navas, pkt 80),
czyli np. w dniu rozwigzania przez pracodawce umowy o prace.

Ochrona przed dyskryminacja przewidziana dyrektywa obejmuje wiec osoby
z tak rozumiang cechg niepetnosprawnosci i — co wymaga szczegolnego pod-
kreslenia — niezaleznie od tego, czy zostata ona potwierdzona stosownym orze-
czeniem zgodnie z ustawodawstwem krajowym (wyroki TSUE: Daouidi, pkt 52;
Nobel Plastiques Iberica, pkt 50; Bodnar, Sledzifiska-Simon 2012, 11). Artykut
231 k.p., odnoszac si¢ do os6b doznajacych dtugotrwatych ograniczen funkcjo-
nalnych, obejmuje wigc osoby z niepetnosprawnosciami w rozumieniu dyrektywy
interpretowanej w zgodzie z KPON. Poniewaz kryterium rodzaju orzeczenia pro-
wadzi do dyskryminacji ze wzglgdu na niepetnosprawnosc, sady krajowe, stosujac
art. 231 k.p., powinny dawaé pierwszenstwo wyktadni systemowej zewnetrznej
przed wykladnig literalna, ktora jest niezgodna ze standardami mi¢dzynarodo-
wymi rownego traktowania bez wzgledu na niepetnosprawnos¢ w zatrudnieniu.

Przechodzac do art. 14 u.r.z.s.n., z powyzszej analizy wynika, ze ma on szer-
szy zakres zastosowania w porownaniu z art. 231 k.p., poniewaz obejmuje rowniez
pracownikow uznanych za niezdolnych do pracy w rozumieniu ustawy emerytal-
nej. Analogicznie ten zakres ksztattuje si¢ w przypadku przeniesienia pracownika
na inne stanowisko, ktorego pracodawca moze dokonac, realizujac obowigzek
zapewnienia racjonalnych usprawnien (art. 23a u.r.z.s.n.), z tym dodatkowym za-
strzezeniem, ze jest on wykonywany nie tylko wobec 0sob z orzeczeniem potwier-
dzajacym niepetnosprawno$¢, majacych status pracownika, ale rowniez wobec
0s6b odbywajacych u tego pracodawcy szkolenie, staz, przygotowanie zawodowe
albo praktyki zawodowe lub absolwenckie. Oceniajac z kolei zakresy zastosowa-
nia art. 14 1 23a u.r.z.s.n. z uwzglednieniem zarysowanych wyzej migdzynarodo-
wych standardéw rownego traktowania, nalezy stwierdzi¢, ze sa one zbyt waskie,
poniewaz obejmuja tylko osoby z formalnie potwierdzong niepetnosprawnoscia,
pomijaja natomiast osoby z niepetnosprawnosciami w rozumieniu dyrektywy in-
terpretowanej w zgodzie z KPON.
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4. ZAKRES REALIZACJI OBOWIAZKOW PRACODAWCY

Zakres zachowan, ktore pracodawca jest zobowigzany podjaé na gruncie
art. 231 k.p. i art. 14 u.r.z.s.n., jest prima facie rozbiezny. W tym pierwszym
przypadku przenosi pracownika do odpowiedniej pracy, w drugim natomiast jest
zobowigzany zorganizowac¢ lub wyodrebni¢ stanowisko pracy z odpowiednim
zapleczem socjalnym. Ustawodawca nie definiuje na potrzeby tych aktow ani po-
jecia odpowiedniej pracy, ani pojgcia stanowiska pracy'>. Odpowiednia praca,
o ktorej mowa w art. 231 k.p., w doktrynie prawa pracy jest rozumiana jako praca
uwzgledniajaca stan zdrowia i kwalifikacje zawodowe pracownika (Wyka 2022b,
1889; Maniewska 2024). Niekiedy te odpowiednig pracg utozsamia si¢ rOwniez
w doktrynie (Dzienisiuk 2021, 960) i judykaturze (uzasadnienie wyroku SN z dnia
20 sierpnia 2001 r., I PKN 585/00, OSNP 2003/14/334) z samym stanowiskiem
pracy, ku czemu podstawe stwarza sam ustawodawca. We wzorze orzeczenia le-
karskiego, o ktérym mowa w art. 231 k.p., znajduje si¢ sformutowanie: ,,stal(a) si¢
niezdolny(-na) do wykonywania dotychczasowej pracy”, po czym kolejne zdanie
brzmi: ,,W zwiazku z powyzszym konieczne jest przeniesienie do pracy na innym
stanowisku’".

Odpowiednia praca nie jest jednak synonimem stanowiska pracy. W jednym
z rozstrzygni¢¢ SN przyjal, ze pojecie ,,stanowisko pracy” obejmuje zarowno
okres$lenie rodzaju, jak i miejsca (warsztatu) pracy (wyrok SN z dnia 12 maja
2021 r., I PSKP 12/21, LEX nr 3269998). Wprawdzie rozwazania prowadzone
przez SN dotyczyly wyktadni art. 229 k.p., jednak w mysl zasady wyrazonej
w § 10 rozporzadzenia RM z dnia 20 czerwca 2002 r. w sprawie zasad techniki
prawodawczej', tym samym zwrotom nie nalezy nadawac réznego znaczenia.
Odnosi si¢ to nie tylko do jednego aktu prawnego, ale rowniez do kilku aktéw na-
lezacych do tej samej dziedziny prawa (Wierczynski 2016, 109). Warto zauwazyc¢,
ze w zakresie nieuregulowanym w ustawie rehabilitacyjnej nalezy na podstawie
jej art. 66 stosowac m.in. przepisy kodeksu pracy. Skoro wigc w ustawie rehabili-
tacyjnej pojecie stanowiska pracy nie zostalo zdefiniowane, nalezy je interpreto-
wacé w sposob spojny z regulacjami kodeksu pracy. Taka szeroka wykladnia poje-
cia stanowiska pracy, o ktorym mowa w art. 14 u.r.z.s.n., a wiec uwzgledniajaca
réwniez powierzenie odpowiedniej pracy, jest przyjmowana rowniez w doktrynie
i judykaturze. W odniesieniu do relacji migdzy zachowaniami pracodawcy, okre-
slonymi w art. 231 k.p. i 14 u.r.z.s.n., przyjeto poglad, w Swietle ktorego zakresy

12 Zawarta w art. 2 pkt 8 u.r.z.s.n. definicja przystosowanego stanowiska pracy egzemplifikuje
samo jego przystosowanie.

13 Zalacznik nr 3 do rozporzadzenia Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja
1996 r. w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycznej opieki
zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celow przewidzianych
w Kodeksie pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r. poz. 607).

4 Tj. Dz.U. z 2016 1. poz. 283.
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analizowanych norm mogg si¢ krzyzowac, to znaczy, ze obowiazek zorganizowa-
nia stanowiska pracy moze polega¢ w szczego6lnosci na przeniesieniu pracownika
do odpowiedniej pracy (Witoszko 2010, 431, 438; Latos-Mitkowska 2014, 262).
Rowniez SN w wyroku z dnia 14 grudnia 2000 r. przyjal, ze art. 14 u.r.z.s.n. roz-
szerza powinnos$¢ pracodawcy z art. 231 k.p. (I PKN 146/00, LEX nr 1191256).
Taki sposob interpretacji poj¢cia zorganizowania stanowiska pracy, obejmujacy
mozliwos$¢ powierzenia odpowiedniej pracy, na gruncie art. 14 u.r.z.s.n. pozwa-
la réwniez unikna¢ nieréwnego traktowania pracownikow, ktorzy utracili zdol-
no$¢ do wykonywania dotychczasowej pracy i posiadajg orzeczenie o niezdolnosci
do pracy, ktorych wylaczono z art. 231 k.p.

W rezultacie przepis art. 231 k.p. nie powinien by¢ odczytywany w ten spo-
sob, ze skoro pracownik zostat uznany za niezdolnego do pracy na gruncie usta-
wy emerytalnej, to pracodawca moze rozwigzac¢ z nim stosunek pracy, podajac
jako przyczyng¢ uzasadniajgcg utrate zdolnos$ci do wykonywania dotychczasowej
pracy. Pracownik majacy orzeczenie o niezdolnosci do pracy jest bowiem pra-
cownikiem niepetnosprawnym (art. 1 pkt 2 u.r.z.s.n.), a dla pracodawcy aktua-
lizuje si¢ obowiazek z art. 14 u.r.z.s.n., chyba ze wylaczng przyczyna wypadku
przy pracy bylo naganne zachowanie tego pracownika (art. 14 ust. 2). Réwniez
w takiej sytuacji wydaje si¢, ze rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem be-
dzie zachowaniem przedwczesnym®. Zaktualizowa¢ sie moze bowiem wowczas
obowiazek zapewnienia takiemu pracownikowi racjonalnych usprawnien. Niepet-
nosprawnos¢ pracownika nie moze bowiem stanowic¢ przyczyny jego zwolnienia,
dopodki pracodawca nie bedzie mogt w sposob obiektywny dokona¢ oceny, czy
jest on w stanie wykonywac najwazniejsze czynnosci na zajmowanym stano-
wisku i czy jego zatrudnienie powinno by¢ kontynuowane. Ocena ta moze by¢
dokonana po wykonaniu wspomnianego obowigzku, ewentualnie po wykazaniu
przez pracodawce, ze zapewnienie racjonalnych usprawnien stanowi dla niego
nieproporcjonalne obcigzenie. Kwestia ta ma donioste znaczenie w praktyce sto-
sowania prawa. Juz w czasie obowiazywania art. 23a u.r.z.s.n. w jednym z roz-
strzygni¢¢ sadowych zawarto bowiem kontrowersyjny poglad, ze nie ma zasady,
ktora nakazuje pracodawcy przed podjeciem decyzji o wypowiedzeniu umowy
0 prace zaproponowanie pracownikowi zatrudnienia na innym stanowisku pracy,
w tym réwniez jesli wypowiedzenie nastepuje na skutek utraty przez pracownika
zdolnos$ci do wykonywania dotychczasowej pracy z przyczyn zdrowotnych. (...)
Wyjatek w powyzszym zakresie stanowi jedynie przypadek utraty przez pracow-
nika zdolnosci do wykonywania pracy na dotychczasowym stanowisku na skutek
choroby zawodowej'®.

15 Odmienny poglad wyrazony zostat przez W. Witoszko (Witoszko 2010, 440), ale jeszcze
w stanie prawnym przed wprowadzeniem art. 23a u.r.z.s.n.

1o Poglad SR w Czestochowie przytoczony przez SN w wyroku z dnia 7 grudnia 2017 r., I PK
334/16, OSNP 2018/9/119.
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Przechodzac do analizy art. 23a u.r.z.s.n., warto zauwazy¢, ze ustawodawca
nie wskazuje, na czym konkretnie ma polega¢ zachowanie pracodawcy podejmo-
wane w wykonaniu obowigzku zapewnienia racjonalnych usprawnien. Zabieg ten
jest celowy i stuzy zapewnieniu maksymalnej indywidualizacji dziatan realizo-
wanych wobec pracownika z niepetnosprawnoscia. W takiej konstrukceji znajduje
odzwierciedlenie przyjety w KPON model niepetnosprawnosci, zgodnie z ktorym
osoby o takich samych dysfunkcjach organizmu moga do§wiadczaé réznorodnych
ograniczen funkcjonalnych, w zaleznos$ci od kontekstu sytuacyjnego, ktory jest
ksztattowany przez ich otoczenie fizyczne i spoleczne (np. rodzaj pracy i srodowi-
sko jej wykonywania). W motywie 20 preambuty dyrektywy, zawierajacym kata-
log przyktadowych dziatan w ramach racjonalnych usprawnien, mowa wprawdzie
wprost o przystosowaniu migjsca pracy, jednakze z orzecznictwa TSUE wynika,
ze tego rodzaju dziatanie nalezy traktowaé priorytetowo w stosunku do innych
srodkéw umozliwiajacych adaptacje catego srodowiska pracy (HR Rail, pkt 41).
W rozstrzygnigciach TSUE na gruncie art. 5 dyrektywy utrwalit si¢ poglad, zgod-
nie z ktéorym pojecie racjonalnych usprawnien nalezy interpretowac mozliwie sze-
roko (HK Danmark, pkt 49 1 53; HR Rail, pkt 40), a w sytuacji, gdy ze wzgledu
na zaistniala niepetnosprawnos¢ pracownik staje si¢ trwale niezdolny do zajmowa-
nia swojego stanowiska, przeniesienie go na inne stanowisko pracy moze stanowic¢
wlasciwy $rodek w ramach ,,racjonalnych usprawnien”, jezeli tylko zastosowanie
go umozliwia temu pracownikowi zachowanie zatrudnienia oraz zapewnia mu
petne i skuteczne uczestnictwo w zyciu zawodowym na zasadzie rdownosci z in-
nymi pracownikami (HR Rail, pkt 41, 43; Ca Na Negreta, pkt 44). Poza tym TSUE
uscislit, ze w kazdym razie mozliwo$¢ przydzielenia osobie niepetnosprawne;j
innego stanowiska pracy pojawia si¢ tylko wtedy, gdy istnieje co najmniej jedno
wolne stanowisko, ktore zainteresowany pracownik moze obja¢ (HR Rail, pkt 48).
TSUE sprecyzowat rowniez warunki takiego przeniesienia, wskazujac, ze po-
winno by¢ to inne stanowisko, w odniesieniu do ktérego pracownik wykazuje
wymagane kompetencje, zdolnosci i dyspozycyjnos¢, pod warunkiem, ze $rodek
taki nie naktada na pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obcigzen (HR Rail,
pkt 49; Ca Na Negreta, pkt 46), o ktorych bedzie jeszcze mowa.

Obowigzki pracodawcy okreslone w art. 231 k.p. i art. 14 u.r.z.s.n. sg $cisle
uzaleznione od rodzaju przyczyny powodujgcej niezdolnos¢ do pracy dotychcza-
sowej lub na dotychczas zajmowanym stanowisku — jest nia w obu omawianych
regulacjach wypadek przy pracy lub choroba zawodowa. W dyspozycji art. 23a
nie ma informacji na temat przyczyn niepetnosprawnos$ci — lege non distinguen-
te ma on zastosowanie niezaleznie od tego, czy wywolalo ja zdarzenie zwigza-
ne z wykonywaniem pracy (wypadek przy pracy, choroba zawodowa, wypadek
w drodze do/z pracy) czy inne okolicznos$ci (czynniki genetyczne, rozwojowe,
choroba, wypadek).

Wynika z tego, ze dyspozycje wymienionych przepisdéw moga si¢ wigc
pokrywaé w sytuacji, gdy przyczyna utraty zdolno$ci do wykonywania pracy
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dotychczasowej lub na dotychczasowym stanowisku, a wigc przyczyna niepeino-
sprawnosci, jest wypadek przy pracy lub choroba zawodowa. Co wigcej, krzyzo-
waé mogg si¢ rowniez zakresy art. 231 k.p. i art. 23a u.r.z.s.n. w przypadku, gdy
dojdzie wprawdzie do wypadku przy pracy, ale na skutek okolicznosci wymie-
nionych w art. 14 ust. 2 u.r.z.s.n. — obowiazek okreslony w jego ust. 1 nie zaktu-
alizuje si¢. Poniewaz art. 23a u.r.z.s.n. implementuje postanowienia dyrektywy,
godzi si¢ przypomnie¢, Ze ustanowiono w niej wylgcznie minimalne wymagania,
co daje panstwom cztonkowskim mozliwo$¢ przyjmowania lub utrzymywania ko-
rzystniejszych przepisow (motyw 28 preambuty). Stosowanie dyrektywy nie moze
wiec uzasadnia¢ regresu ochrony prawnej juz gwarantowanej w ustawodawstwie
krajowym. I cho¢ ocena korzystnosci dla pracownika analizowanych obowigzkow
pracodawcy obejmuje wiele czynnikow, takich jak w szczegdlnosci gwarancje
ptacowe, przewidziane wytacznie w art. 231 k.p., czy mozliwos$¢ egzekwowania
ich realizacji, to ze wzgledu na ograniczone ramy niniejszego opracowania nalezy
poprzestac¢ na stwierdzeniu, ze gldownym elementem wptywajacym na t¢ oceng
jest charakter prawny zbiegajacego si¢ obowigzku. Obowigzek pracodawcy o cha-
rakterze bezwzglednym bedzie bowiem stwarzac¢ silniejsze gwarancje ochrony
trwalos$ci zatrudnienia pracownika, ktory utracit zdolnos¢ do pracy dotychcza-
sowej lub na dotychczasowym stanowisku na skutek wypadku przy pracy lub
choroby zawodowej w poréwnaniu do obowigzku wzglednego.

Konczac rozwazania dotyczace relacji pomigdzy analizowanymi obowigz-
kami, nalezy wskazac, ze ich zakresy nie muszg si¢ pokrywac. Z taka sytuacja
bedziemy mie¢ do czynienia, gdy do utraty zdolno$ci do wykonywania pracy
na dotychczasowym stanowisku dochodzi z przyczyn innych niz wypadek przy
pracy lub choroba zawodowa. Przeniesienie na inne stanowisko pracy w ramach
racjonalnych usprawnien w tych okoliczno$ciach moze wigc uzupetnia¢ ochrone
trwalo$ci zatrudnienia pracownikoéw z niepetnosprawnosciami, gwarantowang
w ramach art. 231 k.p. i art. 14 u.r.z.s.n.

5. CHARAKTER PRAWNY OBOWIAZKOW PRACODAWCY

Dla charakteru prawnego obowigzkow z art. 231 k.p. i art. 14 u.r.z.s.n. klu-
czowe znaczenie ma rodzaj przyczyny powodujacej utrate przez pracownika
zdolnosci do pracy dotychczasowej lub na dotychczasowym stanowisku. Oba
obowigzki maja dla pracodawcy charakter bezwzgledny w przypadku choroby
zawodowej. W odniesieniu do wypadku przy pracy bezwzgledny charakter ma
tylko art. 231 k.p., natomiast realizacja obowiazku z art. 14 ust. 1 uw.r.z.s.n. jest uza-
lezniona od tego, czy pracownik wywotal go swym nagannym zachowaniem. Jesli
bowiem pracodawca udowodni, ze wylaczna przyczyng tego wypadku byto na-
ruszenie przepisdéw w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy przez pracownika
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z jego winy lub jego stanu nietrzezwosci, nie bedzie zobowigzany wyodrgbniac
lub organizowaé¢ odpowiedniego stanowiska pracy (art. 14 ust. 2 u.r.z.s.n.).

Cecha wzglednosci jest rowniez charakterystyczna dla obowigzku zapewnia-
nia racjonalnych usprawnien — aktualizuje si¢ on, o ile ich zapewnienie nie bedzie
stanowi¢ dla pracodawcy nieproporcjonalnego obciazenia. Z motywu 21 preambu-
ty dyrektywy wynika, ze przy ocenie proporcjonalnosci obcigzenia nalezy wzig¢
pod uwage w szczegdlnosci zwigzane z ich zapewnianiem koszty finansowe,
rozmiar organizacji lub §rodki finansowe, ktorymi dysponuja przedsigbiorstwa,
oraz mozliwos$¢ pozyskania §rodkéw publicznych lub jakiejkolwiek innej pomo-
cy. W art. 23a ust. 2 u.r.z.s.n. wyjasniono, ze obcigzenia nie sg nieproporcjonal-
ne, jesli s3 w wystarczajacym stopniu rekompensowane ze srodkéw publicznych.
W procesie interpretacji proporcjonalnosci obcigzenia powstaja jednak liczne wat-
pliwosci dotyczace zwlaszcza tego, jakiego rodzaju koszty uwzgledniac, w szcze-
g6lnosci czy tylko finansowe, czy rowniez organizacyjne, ktore czgsto sg powia-
zane z oddzialywaniem na inne niz pracodawca podmioty (np. Wujczyk 2017, 28;
Paluszkiewicz 2023a, 456—457). Co wigcej w przypadku zatrudnienia pracowni-
ka z niepelnosprawnoscig w rozumieniu KPON, ale bez stosownego orzeczenia
o niepetnosprawnosci, pracodawca nie ma mozliwosci skorzystania ze wsparcia
finansowego ze srodkow publicznych, przewidzianego w ustawie rehabilitacyjne;.
Moze to stanowi¢ istotny argument przy ocenie, ze obcigzenie zwigzane z wpro-
wadzeniem racjonalnego usprawnienia jest dla pracodawcy nieproporcjonalne
i w rezultacie umozliwia¢ rozwigzanie stosunku pracy. Jak wynika bowiem z mo-
tywu 17 preambuty dyrektywy nie naktada ona wymogu, aby osoba, ktora nie
jest kompetentna ani zdolna badz dyspozycyjna do wykonywania najwazniejszych
czynnosci na danym stanowisku byta dalej zatrudniana, nie naruszajac obowigzku
wprowadzania racjonalnych usprawnien.

Decydujace znaczenie dla stopnia ochrony trwatosci zatrudnienia pracowni-
ka z niepetnosprawnoscia ma wiec przyczyna utraty zdolnosci do pracy dotych-
czasowej lub na dotychczasowym stanowisku oraz strona stosunku pracy, ktorej
ustawodawca przypisuje odpowiedzialno$¢ za wystapienie tej przyczyny. Jesli
jest nig choroba zawodowa albo wypadek przy pracy, za ktéry odpowiedzialno$é
ponosi pracodawca — obowigzek ma charakter bezwzgledny (art. 231 k.p., art. 14
ust. 1 u.r.z.s.n.). Jesli przyczyna tg jest wypadek przy pracy wywotany wytacznie
nagannym zachowaniem pracownika — pracodawca bedzie méglt zosta¢ zwolniony
z jego realizacji, jesli t¢ okolicznos¢ udowodni (art. 14 ust. 2 u.r.z.s.n.). Podob-
nie, z wzglednym charakterem obowigzku z art. 23a u.r.z.s.n. mamy do czynienia
w przypadku, gdy utrata zdolnosci do pracy dotychczasowej lub na dotychcza-
sowym stanowisku jest nastgpstwem wypadku przy pracy spowodowanego wy-
facznie nagannym zachowaniem pracownika lub okolicznosciami niezwigzanymi
z warunkami wykonywania pracy, o ile pracodawca wykaze, ze zapewnienie ra-
cjonalnego usprawnienia prowadzitoby do jego nieproporcjonalnego obciazenia.
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6. PODSTAWA PRAWNA I TRYB REALIZACJI OBOWIAZKOW PRACODAWCY

W przypadku obowiazku pracodawcy z art. 231 k.p. podstawg przeniesienia
jest orzeczenie lekarza orzecznika sprawujacego profilaktyczng opieke nad pra-
cownikami. Wskazane w nim warunki przeniesienia sg dla pracodawcy wiazace,
a od ich spelnienia zalezy ponowne dopuszczenie pracownika do pracy. W ana-
lizowanej regulacji nie okreslono wprost terminu, w jakim pracownik powinien
zosta¢ przeniesiony. W doktrynie za§ wskazuje sie, ze powinno to nastgpic nie-
zwlocznie po dorgczeniu pracodawcy tego orzeczenia lekarskiego (Witoszko 2010,
433; Dzienisiuk 2021, 960) i niezaleznie — przynajmniej formalnie — od zgloszenia
przez pracownika gotowos$ci do s$wiadczenia pracy (Sanetra 2013). W odniesieniu
do trybu przeniesienia do odpowiedniej pracy w doktrynie wyrazono rézne po-
glady, wskazujac, ze zastosowanie ma tu konstrukcja porozumienia zmieniajacego
(Raczkowski 2024), czy polecenia pracodawcy (Dzienisiuk 2021, 961-962; Racz-
kowski 2024). Ze wzgledu jednak na bezwzgledny charakter obowigzku z art. 231
k.p. oraz jego konsekwencje w postaci trwatej zmiany tresci stosunku pracy, naj-
bardziej przekonujace jest jednak jeszcze inne zapatrywanie, zgodnie z ktorym
owo przeniesienie dokonuje si¢ w trybie jednostronnej czynno$ci prawnej praco-
dawcy, do ktorej jest on na mocy tego przepisu zobowigzany (Wyka 2022b, 1889).

W przypadku obowigzku z art. 14 u.r.z.s.n. podstawg wyodrebnienia stano-
wiska pracy jest orzeczenie o niepetnosprawnosci, co wynika implicite ze zd. 2
w ust. 1. Z calej tresci jego ust. 1 mozna wnioskowacé, ze poswiadczeniem utraty
zdolnosci do pracy na dotychczasowym stanowisku jest uznanie osoby za niepet-
nosprawng w wyniku wypadku przy pracy lub choroby zawodowej. Potwierdza
to rowniez termin realizacji obowiazku wyznaczony dla pracodawcy — biegnie
on poczawszy od daty zgloszenia przez pracownika gotowosci do swiadczenia
pracy, sama za$ gotowos¢ powinna by¢ zgltoszona w ciggu 1 miesigca od uznania
tej osoby za niepelnosprawna. Jesli w ramach wykonania tego obowigzku na-
stapi przeniesienie pracownika do odpowiedniej pracy, w doktrynie wskazano,
ze dochodzi do zawarcia porozumienia zmieniajacego dotychczasowe warunki
pracy lub ptacy (Witoszko 2010, 438). Stanowisko takie nie przekonuje ze wzgle-
du na charakter prawny analizowanego obowigzku — jest on bezwzgledny, a wigc
powinien zosta¢ wykonany niezaleznie od woli pracownika. Poniewaz dochodzi
w tym przypadku do trwalej zmiany tresci stosunku pracy, nie wchodzi wiec
w rachube rowniez polecenie pracodawcy. Podobnie, jak w przypadku art. 231
k.p., nalezy wiec przyjaé, ze do takiego przeniesienia dojdzie w trybie jednostron-
nej czynnos$ci prawnej pracodawcy.

W odniesieniu do przeniesienia na inne stanowisko pracy dokonywanego
w ramach racjonalnych usprawnien jego podstawg jest — zgodnie z art. 23a ust. 1
zd. 2 u.r.z.s.n. — zgloszenie pracodawcy przez pracownika potrzeb wynikajgcych
z niepelnosprawnosci. Z tego wzgledu w doktrynie i judykaturze obowigzek
ten okreslany jest mianem reakcyjnego (Paluszkiewicz 2015, 322; wyrok WSA
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w Gorzowie Wielkopolskim z dnia 9 listopada 2017 r., I SA/Go 536/17, LEX
nr 2399983). Poniewaz art. 23a nie wskazuje momentu tego zgloszenia ani jego
formy, wydaje sie¢, ze za wystarczajgce mozna uzna¢ przedstawienie pracodaw-
cy np. orzeczenia potwierdzajacego stopien niepelnosprawnosci. W jego tresci
(art. 6b ust. 3 u.r.z.s.n.) powinny by¢ zawarte wskazania dotyczace w szczego6l-
nosci odpowiedniego zatrudnienia uwzgledniajacego psychofizyczne mozliwosci
danej osoby. Zgodnie ze stanowiskiem judykatury moze to by¢ kazdy miarodajny
i wiarygodny dowod, z ktorego wynika, ze wykonywanie pracy przez osobg¢ nie-
petnosprawna napotyka trudnosci zwigzane z niedostosowaniem jej stanowiska
pracy do rodzaju niepetnosprawnosci (wyrok WSA w Gorzowie Wielkopolskim
z dnia 9 listopada 2017 r., I SA/Go 536/17).

Nieco szerzej moment aktualizacji obowigzku zapewniania racjonalnych
usprawnien jest postrzegany w §wietle art. 5 dyrektywy, interpretowanej w zgo-
dzie z KPON. Obowigzek ten aktualizuje si¢ bowiem takze wtedy, gdy praco-
dawca uswiadomi sobie, ze pracownik z niepetnosprawnos$cia napotyka bariere
uniemozliwiajaca swiadczenie pracy na zasadzie rownosci z innymi podmiotami
(UN 2018, pkt 24 lit. b). Podlega on przy tym natychmiastowej realizacji w celu
usuni¢cia dyskryminacji (UN 2018, pkt 12 i 42). Ten systemowy sposéb interpre-
tacji art. 23a u.r.z.s.n. wspiera wyrazony w art. 94 pkt 2b k.p. w zw. art. 66 ust. 1
u.r.z.s.n. obowigzek pracodawcy przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu.
Rodzaj i zakres racjonalnych usprawnien, np. w formie przeniesienia na inne sta-
nowisko pracy, powinien sta¢ si¢ przedmiotem uzgodnien miedzy stronami sto-
sunku pracy (UN 2018, pkt 24 lit. b), co posrednio wskazuje takze na tryb, w kto-
rym takie przeniesienie moze nastgpi¢, a wi¢c porozumienie zmieniajace. Jak
trafnie podkresla si¢ w judykaturze, z omawianego obowiazku pracodawcy wyni-
ka dla pracownika uprawnienie do uksztattowania warunkow pracy w taki sposob,
aby umozliwi¢ mu dalsze wykonywanie obowiazkéw stuzbowych i zapobiec jego
wykluczeniu z rynku pracy; przepis ten jest wigc ustanowiony w interesie osoby
niepelnosprawnej i nie moze sta¢ si¢ zrodtem jej obowigzkow (wyrok SN z dnia
15 wrzesnia 2015 r., III KRS 49/15, LEX nr 2288956). Jesli wiec pracownik nie
wyrazi zgody na przeniesienie na inne stanowisko pracy w ramach prawidtowego
wykonania przez pracodawce obowigzku z art. 23a u.r.z.s.n., zgodnie z zasada
volenti non fit iniuria, nie bedzie mogt si¢ powotywac skutecznie na jego naru-
szenie i dochodzi¢ roszczen z tytutu ztamania zakazu dyskryminacji ze wzgledu
na niepetnosprawnos¢ w zatrudnieniu.

7. SKUTKI NIEWYKONANIA OBOWIAZKOW

W sytuacji niewykonania obowigzku z art. 231 k.p. rozwigzanie przez praco-
dawce stosunku pracy z powodu niezdolnos$ci pracownika do pracy dotychczaso-
wej nalezy oceni¢ jako nieuzasadnione (art. 45 k.p.). Gdy natomiast pracodawca
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nie ma mozliwosci zrealizowac tego obowiazku z przyczyn obiektywnych, tzn.
z powodu braku stanowiska odpowiedniego ze wzgledu na kwalifikacje pracow-
nika i stan jego zdrowia, w doktrynie za dopuszczalne uznaje si¢ rozwigzanie sto-
sunku pracy na zasadach ogolnych; w szczegdlnosci wigc przy ocenie zasadnosci
wypowiedzenia nalezy uwzgledni¢ cigzacy na pracodawcy obowigzek przeniesie-
nia pracownika do odpowiedniej pracy (Sanetra 2013, 913; Witoszko 2010, 439;
Wujczyk 2014; Dzienisiuk 2021, 960).

Niewykonanie obowiazku z art. 14 u.r.z.s.n., polegajace na niewydzieleniu
lub niezorganizowaniu stanowiska pracy z podstawowym zapleczem socjalnym
dla wskazanej osoby w przepisanym terminie, moze skutkowa¢ dwojako (art. 23
u.r.z.s.n.), obejmujac sankcje finansowa dla pracodawcy w postaci okreslonej
wptaty do PFRON, a takze rozwiazanie stosunku pracy, co zwigzane jest z tym,
ze dalsze zatrudnianie osoby niepetnosprawnej na niewydzielonym lub niezor-
ganizowanym stanowisku pracy staje si¢ niedopuszczalne. Przed zwolnieniem
pracownika moze jednak aktualizowac si¢ jeszcze obowigzek z art. 23a u.r.z.s.n.,
realizowany w szczegolnosci przez przeniesienie do innej pracy (np. bez koniecz-
nos$ci udostepnienia zaplecza socjalnego). Dopiero wykazanie przez pracodawce,
ze jego realizacja stanowitaby nieproporcjonalne obciazenie, bedzie czynito wy-
powiedzenie stosunku pracy uzasadnionym, a wigc rowniez nie bedzie mu moz-
na zarzuci¢ naruszenia zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosc.
W przeciwnym razie pracodawca bedzie zobowigzany nie tylko uisci¢ wptate
z art. 23 u.r.z.s.n., ale rowniez moze ponie$¢ konsekwencje niezapewnienia racjo-
nalnych usprawnien lub niewykazania, ze ich zapewnienie powodowatoby nie-
proporcjonalne obcigzenie.

Konsekwencje te obejmuja naruszenie zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu w rozumieniu przepiséw art. 18% § 2-5 k.p. (art. 23a ust. 3 u.r.z.s.n.),
z ktorych wynika prawo pracownika dochodzenia stosownego odszkodowania
od pracodawcy na podstawie art. 183 k.p. Wydaje si¢, ze z takim roszczeniem
do pracodawcy bedzie mogt réwniez wystapi¢ pracownik uznany za niezdolne-
go do pracy w rozumieniu ustawy emerytalnej, gdy pracodawca mimo spelnienia
pozostatych warunkow okreslonych w art. 231 k.p. nie przeniesie go do odpowied-
niej pracy. Zastosowanie przez pracodawce tego przepisu zgodnie z jego wyktad-
nig literalng prowadzi bowiem do dyskryminacji ze wzgledu na niepetnospraw-
no$¢ pracownikow posiadajacych wspomniane orzeczenie.

W przypadku braku realizacji obowigzku z art. 231 k.p. w doktrynie i judyka-
turze wyrazono poglad, ze pracownik moze zadac jego wykonania od pracodawcy
(wyrok SN z dnia 14 grudnia 2000 r., I PKN 146/00, LEX nr 1191256; Dzienisiuk
2021, 960). Aprobujac go w pelni, nalezy wyrazi¢ przekonanie, ze ma on za-
stosowanie rowniez do obu obowigzkéw pracodawcy z ustawy rehabilitacyjne;.
Wydaje si¢ rowniez, ze w przypadku niewykonania przez pracodawce kazdego
z poddanych analizie obowigzkow wchodzi¢ moze w rachube rozwigzanie umowy
o0 prace przez pracownika na podstawie art. 55 § 1! k.p., poniewaz realizowany
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za ich pomoca generalny obowigzek ochrony zdrowia i zycia (art. 207 § 2 k.p.),
podobnie jak obowigzek rownego traktowania pracownikéw, nalezy zakwalifiko-
waé do kategorii podstawowych obowiazkéw pracodawcy w kazdym stosunku
pracy. Zasadnos¢ zastosowania przez pracownika tego trybu rozwigzania umowy
o pracg bytaby wiec uzalezniona od skutecznego wykazania, ze przynajmniej
jeden z tych obowiazkdéw zostat naruszony przez pracodawceg w sposob ciezki.
W takim przypadku bytemu pracownikowi przystugiwatoby rowniez roszczenie
o odszkodowanie na gruncie art. 55 § 1' k.p., dochodzone samodzielnie lub wraz
z odszkodowaniem z art. 18%*¢ k.p., w zaleznosci od tego, ktory z wymienionych
weczesniej podstawowych obowiazkow pracodawca naruszyt w sposob ciezki.

8. UWAGI PODSUMOWUJACE

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania, wydaje si¢, ze ustawodawca
powinien zrewidowa¢ koncepcje ochrony trwatosci zatrudnienia pracownika,
ktory utracit zdolno$¢ do pracy dotychczasowej lub na dotychczasowym stano-
wisku z uwzglednieniem najnowszych standardéw migdzynarodowych rownego
traktowania w zatrudnieniu bez wzgledu na niepetnosprawnos¢. Na podstawie
przeprowadzonej analizy uzasadniony wydaje si¢ postulat co najmniej usunigcia
z art. 231 k.p. warunku nieuznania pracownika za niezdolnego do pracy w rozu-
mieniu ustawy emerytalnej, poniewaz prowadzi on do dyskryminacji okreslone;j
grupy pracownikow z niepetnosprawnosciami. W dalszej kolejno$ci rozwigzania
wymaga problem funkcji i zakresu ochrony gwarantowanej przez art. 231 k.p.,
gdyz czgsciowo jego dyspozycja pokrywa sie z art. 14 u.r.z.s.n., ktory ma jednak
szerszy zakres zastosowania, zarowno w aspekcie podmiotowym, jak i przed-
miotowym. Obie konstrukcje prawne réznig si¢ przy tym istotnie charakterem
prawnym obowigzku pracodawcy, gwarancjami placowymi, podstawg i trybem
realizacji, jak réwniez konsekwencjami zachowania pracodawcy niezgodnego
z dyspozycja wyrazonych w nich norm prawnych, dlatego nie wydaje si¢ celowe
proste zastapienie jednej regulacji druga.

Na tym tle rola przeniesienia na inne stanowisko w wykonaniu obowigzku
zapewnienia racjonalnych usprawnien wydaje si¢ bardziej klarowna. Poprzez swa
podstawowa funkcje, jaka jest przeciwdzialanie dyskryminacji w zatrudnieniu,
wspiera on rowne korzystanie przez pracownika z niepetnosprawnoscia z prawa
do ochrony zycia i zdrowia. Co wigcej obowiazek ten petni rowniez komplemen-
tarng funkcj¢ ochronng w stosunku do konstrukcji przewidzianych w art. 231 k.p.
i art. 14 u.r.z.s.n. Przejawia si¢ ona w szczegdlnosci wowczas, gdy wytaczng od-
powiedzialno$¢ za wypadek przy pracy ponosi pracownik na skutek swojego
nagannego zachowania, a takze gdy niezdolno$¢ do pracy dotychczasowej lub
na dotychczasowym stanowisku powstata na skutek zdarzen innych niz wypa-
dek przy pracy lub choroba zawodowa (np. z powodu wypadku w drodze do lub
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z pracy). Obowigzek ten stwarza rowniez osobom z niepelnosprawnosciami gwa-
rancje trwatosci uczestnictwa w formach prawnych przygotowujacych do podjecia
zatrudnienia, takich jak szkolenia, staze, przygotowanie zawodowe czy praktyki
organizowane przez pracodawce.

Dokonana w standardach migdzynarodowych zmiana pojecia niepelnospraw-
nos$ci i uniezaleznienie ochrony prawnej przed dyskryminacja w zatrudnieniu
od formalnego potwierdzenia tej cechy zgodnie z ustawodawstwem krajowym,
wymaga dostosowania definicji niepetnosprawnos$ci przyjmowanej na potrzeby
problematyki zatrudnienia do tych standardéw. Konieczne jest ustanowienie takiej
definicji co najmniej dla potrzeb rownego traktowania w zatrudnieniu (Bodnar,
Sledzinska-Simon 2012, 11), ktora zostataby wreszcie wiaczona w gtéwny nurt
regulacyjny, a wigc do kodeksu pracy (tak jak ustawodawca uczynit z definicja
wynagrodzenia za prace w art. 18 § 2 k.p.). Niezbedne jest rowniez przenie-
sienie do tej ustawy innych obowigzkow pracodawcy wobec 0sdb z niepelno-
sprawno$ciami, w tym tez wynikajacych z art. 14 1 23a u.r.z.s.n., czemu towa-
rzyszy¢ powinny gruntowne zmiany systemowe w polskim modelu wspierania
zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnosciami. Uzaleznienie wsparcia finansowe-
go pracodawcow od formalnego potwierdzenia niepetnosprawnosci pracowni-
ka pozostawia cze$¢ osOb z tg cechg poza ochrong prawna, utatwiajgc przy tym
pracodawcy wykazanie, ze realizacja obowigzku z art. 23a stanowi dla niego
nieproporcjonalne obcigzenie.
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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Niezaleznie od tego, czy zatrudnienie jest podejmowane po raz pierwszy
W zyciu, czy tez mamy do czynienia ze zmiang miejsca pracy na pozniejszych
etapach kariery zawodowej, z perspektywy zatrudnionych istotne jest, aby zagwa-
rantowane byly pewne standardy jego realizacji — trudno przy tym moéwié o uni-
formizacji rozwigzan, zwazywszy na bogactwo podstaw prawnych swiadczenia
pracy. O ile zatrudnienie pracownicze pociagga za soba petna ochrone prawa pra-
cy, to dylematem (wcigz aktualnym) jest sposob uksztaltowania warunkow pracy
i ochrony socjalnej w przypadku 0sob pozostajacych w niepracowniczych formach
zatrudnienia, w ramach ktorych sposob wykonywania pracy i stopien podleglosci
czesto odpowiadaja zatrudnieniu pracowniczemu (por. Gersdorf 2013, 171; Goz-
dziewicz 2018, 23; Kubot 2000, 32; Nowak 2018, 354-355; Stefanski 2018, 99;
Wyka 2015, 650). Jeszcze wiecej watpliwosci moze nastreczac ustalenie standardu
ochrony w przypadku takich form zatrudnienia — w szerokim ujeciu (por. Ba-
ran 2015, 21-26), w ktorych istotng rol¢ petni komponent uczenia si¢, nabywa-
nia umiej¢tnosci praktycznych, zdobywania do§wiadczenia, przy jednoczesnym
$wiadczeniu pracy na zasadach zblizonych do pracowniczych (z podporzadko-
waniem wigcznie), ale nie zawsze wystepuje element odptatnosci. Cel zarobkowy
zostaje wyparty przez konieczno$¢ wczesniejszego praktycznego przygotowania
do pracy, dajacego szans¢ w ogole na podjecie, a nast¢pnie utrzymanie state-
go zatrudnienia (Staszewska-Koztowska 2024, 361). Praca staje si¢ narzedziem
do osiggnigcia celu w postaci pozyskania do§wiadczenia zawodowego (Sobczyk
2011, 435). Bedzie to widoczne z pewnos$cig w przypadku ludzi mtodych stara-
jacych si¢ o0 swoja pierwszg prace w zyciu, ale takze na po6zniejszych etapach
kariery zawodowej — w razie koniecznosci dostosowania si¢ do nowych wymogow
rynku pracy (zwlaszcza w sytuacji bezrobocia), umozliwiajac jakakolwiek akty-
wizacj¢ zawodowg. Z tego typu stosunkami niepracowniczego zatrudnienia, gdzie
na pierwszy plan nie wysuwa si¢ 6w cel zarobkowy, mamy do czynienia w przy-
padku takich niepracowniczych form zatrudnienia, jak m.in. bedace przedmiotem
niniejszego opracowania staze dla oséb bezrobotnych oraz praktyki absolwenckie,
ale takze np. wolontariat czy prace spotecznie uzyteczne.

Wybor akurat tych dwoch form niepracowniczego zatrudnienia nie jest przy-
padkowy, albowiem odnosi si¢ do nich zalecenie Rady UE z dnia 10 marca 2014 r.
w sprawie ram jakos$ci stazy (Dz. Urz. UE C 88 z dnia 27 marca 2014 r., s. 1).
W $wietle pkt 27 preambuly za staze uznawane sg ograniczone w czasie praktyki
zawodowe, platne lub bezptatne, obejmujace komponent uczenia si¢ i szkolenia,
podejmowane w celu zdobycia praktycznego do§wiadczenia zawodowego, z mysla
o zyskaniu wigkszych szans na zatrudnienie oraz utatwiajace podjecie statego
zatrudnienia. W raportach Komisji Europejskiej dot. stosowania zalecenia (Euro-
pean Commission 2023) staze dla bezrobotnych sg zaliczane do stazy w ramach
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ALMP!, natomiast praktyki absolwenckie sg traktowane jako staze z otwartego
rynku pracy (cho¢ polski ustawodawca postuzy? si¢ terminem ,,praktyki”).

W artykule zostanie podjeta proba ustalenia, w jakim zakresie polski usta-
wodawca dostrzega potrzebe gwarantowania osobom pozostajacym w powyz-
szych formach zatrudnienia uprawnien sktadajgcych si¢ na szeroko rozumiang
ochrong pracy, ktorg w pelnym zakresie objeci sa pracownicy. Wypada w tym
miejscu przypomnie¢ o zakotwiczeniu pojecia ,,ochrony pracy” w Konstytucji RP
z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. z 1997 r. Nr 78, poz. 483), ktorej art. 24 stanowi,
iz praca znajduje si¢ pod ochrong Rzeczypospolitej Polskiej (Liszcz 2017, 62). Nie
ulega watpliwosci, ze przepis art. 24 Konstytucji zobowigzuje Panstwo do ustawo-
dawczej aktywnosci na rzecz ochrony pracy (Sobczyk 2013, 48). Z konstytucyj-
nego punktu widzenia ochronie ma podlegac¢ wszelka praca, niezaleznie od form
prawnych nawigzania stosunku prawnego. Nie nalezy wytacza¢ podejmowania
dziatalnos$ci dla konkretnego podmiotu, nawet gdy jej istota jest bezptatnos¢ (Gar-
licki, Zubik 2016).

Zwazywszy na to, ze pojecie ,,ochrony pracy” w nauce prawa pracy cha-
rakteryzuje dyferencjacja uje¢ — zwtaszcza jesli chodzi o zakres przedmiotowy
(Sobczyk 2017, 46—60), postugiwanie si¢ tym pojgciem wymaga ustalenia jego
zakresu. Opowiadajgc si¢ za koncepcja szerokiego rozumienia pojecia ,,ochrona
pracy” (Liszcz 2017, 63; Szubert 1966, s. 28-35), nalezy obejmowac nim przepi-
sy odnoszace si¢ do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy (stanowig-
ce trzon ochrony pracy), przepisy o szczegdlnej ochronie pracy wybranych grup
(m.in. kobiet i mtodocianych, 0s6b z niepetnosprawno$ciami), przepisy dotyczace
prawa do wypoczynku — prawo urlopowe i prawo o czasie pracy, a takze przepisy
o nadzorze nad przestrzeganiem prawa pracy przez pracodawcow oraz o odpowie-
dzialno$ci pracodawcdw za naruszanie praw pracownikow. W takim tez ujeciu
badana bg¢dzie ochrona pracy oséb podejmujacych zatrudnienie niepracownicze
w innych celach niz zarobkowy w ramach stazy dla osob bezrobotnych oraz prak-
tyk absolwenckich.

2. OCHRONA PRACY UCZESTNIKOW STAZY DLA BEZROBOTNYCH

Staz dla 0s6b bezrobotnych zaliczany jest do instrumentéw rynku pracy prze-
widzianych w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy (t.j. Dz.U. z 2025 r., poz. 214; dalej: u.p.z.)>. Kwestie zwigzane
Z jego organizowaniem zostaly uregulowane w art. 53 u.p.z. oraz rozporzadzeniu

! Active Labour Market Policy.

2'W dniu 21 marca 2025 r. Prezydentowi RP zostata przekazana do podpisu ustawa o ryn-
ku pracy i stuzbach zatrudnienia uchwalona w dniu 20 marca 2025 r., ktéra ma zastapi¢ ustawe
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. W zakresie ochrony pracy uczestnikow stazy
dla 0s6b bezrobotnych, nowa regulacja nie wprowadza istotniejszych zmian.
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Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 20 sierpnia 2009 r. w sprawie szczego-
towych warunkéw odbywania stazu przez bezrobotnych (Dz.U. z 2009 r. Nr 142,
poz. 1160; dalej: r.w.o.s.). W §wietle art. 2 ust. 1 pkt 34 u.p.z. staz definiowany
jest jako nabywanie przez bezrobotnego umiejetnosci praktycznych do wyko-
nywania pracy przez wykonywanie zadan w miejscu pracy bez nawigzywania
stosunku pracy z pracodawca. Stosunek prawny stazu opiera si¢ na trdjstronne;
relacji, w ktora zaangazowany jest starosta, organizator stazu oraz stazysta. Re-
alizacja stazu odbywa si¢ na podstawie umowy zawartej pomi¢dzy starostg a or-
ganizatorem stazu, ktorym moze by¢ przede wszystkim pracodawca (por. art. 53
ust. 1 u.p.z.). Bezrobotni sg kierowani przez starost¢ do odbycia stazu na okres
do szesciu miesigcy. W przypadku bezrobotnych, ktorzy nie ukonczyli 30. roku
zycia (w $wietle art. 49 pkt 1 u.p.z. sa zaliczani do 0so6b bedacych w szczegdlnej
sytuacji na rynku pracy), staz moze trwac przez okres do 12 miesigcy.

Ustawodawca expressis verbis wykluczyt pracowniczy charakter zatrud-
nienia w ramach stazu, niemniej jednak catoksztatt praw i obowigzkow stazy-
sty 1 organizatora stazu istotnie zbliza stosunek prawny stazu do zatrudnienia
pracowniczego. Dla potwierdzenia powyzszego warto przytoczy¢ przykladowe
obowigzki stazysty okreslone w § 6 ust. 2 rw.o.s., takie jak m.in. przestrzeganie
ustalonego przez organizatora rozktadu czasu pracy, sumienne i staranne wyko-
nywanie zadan objetych programem stazu, stosowanie si¢ do polecen organiza-
tora i opiekuna, jesli nie sg one sprzeczne z prawem, przestrzeganie przepisow
i zasad obowiazujacych u organizatora, w szczegdlnosci regulaminu pracy, tajem-
nicy stuzbowej, zasad BHP oraz przepiséw przeciwpozarowych. Takie uksztat-
towanie obowigzkow stazysty powoduje, ze de facto podlega on kierownictwu
organizatora na zasadach zblizonych do pracowniczych (Skapski 2015, 252).
Cho¢ bezrobotny w zwigzku z odbywaniem stazu nie otrzymuje wynagrodzenia,
to jednak zagwarantowano mu prawo do stypendium, ktére wyptacane jest przez
starost¢ w wysokosci 120% zasitku dla bezrobotnych, o ktéorym mowa w art. 72
ust. 1 pkt 1 u.p.z.

Zwazywszy na takie uksztattowanie statusu prawnego stazystow, ktorzy
sa poddawani podobnym jak pracownicy oddziatywaniom ze strony srodowiska
pracy, powstaje pytanie, czy ustawodawca dostrzega potrzebe ochrony ich zdro-
wia 1 zycia przed niebezpieczenstwami zwigzanymi z wykonywanymi zadania-
mi — w istocie ze §wiadczeniem pracy petnowymiarowej (Goral 2006, 116—-117),
a takze ktory z podmiotow — organizator stazu czy tez starosta, miatby realizowaé
uprawnienia sktadajace si¢ na t¢ ochrong.

Na organizatora stazu na podstawie § 6 ust. 1 pkt. 3—7 r.w.o.s. zostalo nato-
zonych szereg obowigzkow, ktorych celem jest zapewnienie ochrony zycia
1 zdrowia stazystéw. Cho¢ w trojstronnej relacji zatrudnienia niepracowniczego
w formie stazu wystepuje takze starosta, to nie jest on podmiotem, u ktorego czyn-
nosci zwigzane ze stazem sg wykonywane, co powoduje, ze co do zasady nie zostat
obcigzony obowigzkami z obszaru ochrony pracy. W pewnym zakresie zostat
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jednak wiaczony w realizacje tych obowigzkow — i to nie tylko w ramach sprawo-
wanych czynnosci nadzorczych, o czym bedzie jeszcze mowa w dalszej czgsci.

Silnego zaakcentowania wymaga fakt, ze wskazane w § 6 ust. 1 pkt. 3,
5-7 rw.0.s. obowiazki z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, organizator stazu
ma realizowa¢ wzgledem bezrobotnego ,,na zasadach przewidzianych dla pracow-
nikow” (obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow od-
bywania stazu, obowiazek szkolenia w zakresie BHP i przepisow przeciwpoza-
rowych, obowigzek przydzielenia odziezy i obuwia roboczego, srodkow ochrony
indywidualnej oraz niezbednych srodkéw higieny osobistej, obowigzek zapew-
nienia bezplatnych positkow i napojow profilaktycznych), zas obowiazek wska-
zany w § 6 ust. 1 pkt 4 rw.o.s. (obowiazek zapewnienia profilaktycznej ochrony
zdrowia) ,,w zakresie przewidzianym dla pracownikow”. Wydaje si¢, ze takie
uksztaltowanie obowigzkow organizatora stazu nalezy interpretowac z jednej stro-
ny — jako odniesienie do pracowniczego standardu bezpieczenstwa i higieny pracy,
ktérego konstrukcja opiera si¢ na generalnym obowigzku pracodawcy ochrony
zycia i zdrowia pracownikow przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych
warunkoéw pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiggnig¢ nauki i techniki
—art. 207 § 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2025 r.,
poz. 277; dalej: k.p.) oraz na wynikajacych z art. 211 k.p. podstawowych obowigz-
kach pracownikow w tej sferze (Wyka 2015, 653, 675), z drugiej za$ — jako objecie
organizatora stazu odpowiedzialnoscig za sfer¢ BHP, taka, jaka ponosi pracodaw-
ca wobec pracownikow (Wyka 2020, 1419). Prawodawca, ksztattujac obowiazki
organizatora stazu w pracowniczym standardzie, nie odwotuje si¢ do konkretnych
regulacji przewidzianych w kodeksie pracy, ale dostrzegajac ich znaczenie mery-
toryczne, transponuje je na grunt relacji, jaka zachodzi pomigdzy stazysta a or-
ganizatorem stazu (Wyka 2015, 676). W zaleznosci od miejsca odbywania stazu
w rachube beda wchodzily przede wszystkim przepisy dziatu dziesigtego kodeksu
pracy ,,Bezpieczenstwo i higiena pracy” oraz liczne rozporzadzenia wykonawcze
do przepisow tego dziatu oraz rozporzadzenia wydane na podstawie upowaznienia
blankietowego wynikajacego z art. 237" §§ 112 k.p.?

Realizacja obowiazkow sktadajacych si¢ na zapewnienie bezpiecznych
1 higienicznych warunkéw odbywania stazu spoczywa na organizatorze stazu.
Warto jednak zwroci¢ uwage na § 4 r.w.o.s., w $wietle ktorego starosta przed
skierowaniem bezrobotnego do odbycia stazu moze go skierowa¢ na badania
lekarskie, o ktorych mowa w art. 2 ust. 3 u.p.z. — chodzi o badania lekarskie
majace na celu stwierdzenie zdolnosci bezrobotnego do odbywania stazu, prze-
prowadzane na wniosek powiatowego urzedu pracy i finansowane z Fundu-
szu Pracy. Ksztalt regulacji wyraznie wskazuje na uznaniowo$¢ decyzji starosty

3 W szczegblnosci rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia
1997 r. w sprawie ogolnych przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy (t.j. Dz.U. z 2003 r. Nr 169,
poz. 1650 ze zm.).
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w zakresie kierowania bezrobotnego na badania lekarskie, co jest skorelowane
bez watpienia z mozliwoscig ich finansowania. Mamy do czynienia z do$¢ nie-
typowa sytuacja, w ktorej dopuszcza sig, aby kierujagcym na badania i finansuja-
cym je byl podmiot, ktory nie bedzie korzystat z czynnosci wykonywanych przez
stazyste. W razie braku mozliwo$ci finansowania badan lekarskich ze srodkow
Funduszu Pracy, podmiotem zobowigzanym do skierowania na badania wstgpne
przed przystapieniem stazysty do wykonywania zadan bedzie organizator stazu
— realizujac obowiazek zapewnienia profilaktycznej ochrony zdrowia w zakresie
przewidzianym dla pracownikow.

Jezeli chodzi o prawo stazystow do wypoczynku, to ustawodawca ustana-
wia dos$¢ rozbudowang i szczegdtowa regulacje, na ktora sktadaja sie zarow-
no postanowienia odnoszace si¢ do czasu pracy, jak i prawa do dni wolnych.
Regulacja dotyczaca czasu pracy ma czgsciowo charakter autonomiczny,
a czesciowo podobnie jak w odniesieniu do regulacji dot. bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw odbywania stazu — poprzez wykorzystanie klauzuli
,»na zasadach przewidzianych dla pracownikéw”. Zgodnie z § 7 ust. 1 r.w.o.s
czas pracy bezrobotnego odbywajacego staz nie moze przekraczac¢ 8 godzin
na dobg i 40 godzin tygodniowo, a w przypadku bezrobotnego bedacego oso-
ba niepetnosprawng zaliczong do znacznego lub umiarkowanego stopnia niepet-
nosprawnos$ci — 7 godzin na dobe i 35 godzin tygodniowo — dostrzezono tym sa-
mym koniecznos$¢ respektowania szczegdlnych uprawnien pracowniczych oséb
z niepelnosprawnosciami na wzor art. 14 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o re-
habilitacji zawodowej 1 spolecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych
(tj. Dz.U. z 2024 r., poz. 44; dalej: u.r.z.0.n.). Bezrobotny nie moze odbywa¢
stazu w niedziele i Swigta, w porze nocnej lub w systemie pracy zmianowej,
przy czym zakaz ten nie ma charakteru bezwzglednego, poniewaz starosta moze
wyrazi¢ na to zgode, o ile charakter pracy w danym zawodzie wymaga takiego
rozktadu czasu pracy. Z kolei charakter bezwzgledny ma zakaz pracy w godzi-
nach nadliczbowych stazysty.

Starosta, podejmujac decyzje o realizacji stazu w porze nocnej, winien miec¢
na uwadze szczegdlng ochrong pracy kobiet w cigzy czy pracownikow niepetno-
sprawnych. W tym ostatnim przypadku informacj¢ o niepelnosprawnosci bez-
robotnego starosta posiada na podstawie § 5 ust. 2 rozporzadzenia Ministra Ro-
dziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 kwietnia 2020 r. w sprawie rejestracji
bezrobotnych i poszukujacych pracy (Dz.U. z 2020 r. poz. 667), zgodnie z ktérym
osoba ubiegajaca si¢ o zarejestrowanie jako bezrobotny przedklada dokumenty
potwierdzajace rodzaj i stopien niepelnosprawnosci. A zatem juz na etapie Kie-
rowania bezrobotnego do odbycia stazu starosta winien wykluczy¢ mozliwosé
odbywania stazu w porze nocnej przez osoby, ktére sa objete szczegdlng ochro-
na na gruncie prawa pracy. Niekiedy jednak okolicznosci powodujace obje-
cie zakazem pracy w porze nocnej moga powsta¢ juz na etapie realizacji stazu
(np. cigza stazystki) i wowczas organizator stazu powinien wspotpracowaé w tym



Ochrona pracy 0s6b podejmujacych zatrudnienie niepracownicze. .. 163

zakresie z organem zatrudnienia w celu uwzglednienia regulacji ochronnych do-
tyczacych kobiet w cigzy.

Prawo bezrobotnego stazysty do okresé6w odpoczynku ma by¢ realizowa-
ne ,,na zasadach przewidzianych dla pracownikow” (§ 7 ust. 4 r.w.o.s.). Nalezy
rozumie¢ to w taki sposob, ze w zalezno$ci od miejsca odbywania stazu, ktore
determinuje rodzaj wykonywanych przez stazyste czynnosci, w rachube beda
wchodzi¢ zroznicowane regulacje przewidujace okresy odpoczynku dla pracow-
nikow. Z pewnoscig nalezy wskaza¢ rozdziat trzeci dziatu szostego kodeksu pracy
,»Okresy odpoczynku”, ktérego unormowania dotycza dobowego i tygodniowego
wymiaru odpoczynku oraz przerw w pracy. Do zagadnienia przerw w pracy sta-
zysty nalezy podejs¢ jednak szerzej. Jezeli wsrdd obowigzkdéw stazysty bedzie
obstuga monitora ekranowego, wowczas ma on prawo na podstawie § 7 pkt 2 roz-
porzadzenia Ministra Pracy 1 Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r. w sprawie
bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekra-
nowe (Dz.U. Nr 148, poz. 973) do co najmniej S-minutowej przerwy, wliczanej
do czasu pracy, po kazdej godzinie pracy przy obstudze monitora ekranowego.
W przypadku oséb niepetnosprawnych odbywajacych staz zastosowanie znajdzie
art. 17 u.r.z.o.n. przewidujacy prawo do dodatkowej 15-minutowej przerwy w pra-
cy na gimnastyke usprawniajaca lub wypoczynek.

W ramach prawa do wypoczynku stazystom zagwarantowane zostaty takze
dni wolne, ktore nalezaloby traktowac jako quasi-urlop wypoczynkowy — cho¢
w tym przypadku ustawodawca nie odwotuje si¢ do pracowniczego standardu,
a cel dni wolnych nie zostal okreslony. W §wietle art. 53 ust. 7a u.p.z. na wniosek
bezrobotnego odbywajacego staz pracodawca jest obowigzany do udzielenia dni
wolnych w wymiarze 2 dni za kazde 30 dni kalendarzowych odbywania stazu,
przy czym za ostatni miesigc odbywania stazu pracodawca jest obowigzany udzie-
li¢ dni wolnych przed uptywem terminu zakonczenia stazu. Za dni wolne stazysta
zachowuje prawo do stypendium.

Niezbedne jest takze zwrocenie uwagi na kwestie nadzoru nad przestrzega-
niem przez organizatora stazu powyzszych regulacji sktadajacych sie na ochrone
pracy stazysty. Ot6z w stosunek stazowy zaangazowany zostat trzeci podmiot
(starosta), sprawujacy na podstawie art. 53 ust. 5 u.p.z. nadzoér nad odbywaniem
stazu przez osoby bezrobotne, ktérego celem jest zapewnienie prawidtowego, nie-
zakloconego jego przebiegu, a takze ochrona interes6w stron tego stosunku praw-
nego. Z perspektywy ochrony pracy szczegélnego znaczenia nabiera nadzoér nad
przestrzeganiem spoczywajacych na organizatorze stazu powinnosci z zakresu
m.in. bezpiecznych i higienicznych warunkow odbywania stazu, przestrzegania
norm czasu pracy, udzielania dni wolnych. W ramach uprawnien nadzorczych sta-
rosty wyeksponowane zostaty zwlaszcza $rodki wladczego oddziatywania, ktore
w $wietle § 9 ust. 1 r.w.0.s. moga by¢ kierowane do organizatora stazu i polegaja
na mozliwosci rozwigzania umowy o odbycie stazu w razie niedotrzymywania
warunkow jego odbywania (jest to mozliwe zardwno na wniosek bezrobotnego,
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jak 1z urzedu). Podjecie przez staroste powyzszych srodkow nie bedzie mozliwe
bez zebrania i oceny informacji na temat przebiegu stazu, tym samym wszel-
kie dziatania nadzorcze starosty obejmujg czynnosci kontrolne oraz czynnosci
podejmowane w celu korygowania dzialan organizatora stazu. Organ zatrudnie-
nia przejmuje w pewnym zakresie de facto uprawnienia kontrolne, jakie przystu-
guja Panstwowej Inspekcji Pracy w przypadku pracownikow, a zatem organowi
powotanemu do sprawowania nadzoru i kontroli nad przestrzeganiem prawa pracy.
Pozostaje to spdjne z innymi uprawnieniami starosty do podejmowania decyzji
w obszarze ochrony pracy, jak np. wynikajace z § 7 ust. 3 rw.o.s. wydawanie zgody
na realizacje stazu w niedziele i §wigta, w porze nocnej lub w systemie pracy
zmianowej. Nalezatoby w tym miejscu rozwazy¢ ewentualng dopuszczalno$¢ nad-
zoru 1 kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy w zakresie zapewnienia bezpiecznych
1 higienicznych warunkéw odbywania stazu, jako ze w $wietle art. 10 ust. 21 3
ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (t.j. Dz.U. z 2024 .
poz. 1712; dalej: u.p.i.p.) zostata do tego uprawniona w odniesieniu do oséb, ktd-
re nie pozostaja w stosunkach pracy. Na podstawie art. 10 ust. 2 pkt 1 u.p.i.p.
do zadan PIP nalezy nadzor i kontrola zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy osobom fizycznym wykonujacym prace na innej podstawie niz
stosunek pracy oraz osobom wykonujagcym na whasny rachunek dziatalnos¢ gospo-
darcza w miejscu wyznaczonym przez pracodawce lub przedsiebiorce, niebedace-
go pracodawca, na rzecz ktdrego praca jest §wiadczona. Wedtug art. 10 ust. 2 pkt 2
u.p.i.p. analogiczne zadania PIP realizuje wzgledem podmiotéw organizujacych
prace wykonywang przez osoby fizyczne na innej podstawie niz stosunek pracy,
w ramach prac spotecznie uzytecznych. Panstwowa Inspekcja Pracy sprawuje
takze nadzor i kontrole zapewnienia przez pracodawce bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw zaje¢ odbywanych na jego terenie przez studentéw i uczniéow
niebgdacych pracownikami (art. 10 ust. 3 u.p.i.p.). Przy zastosowaniu wyktadni
jezykowej tych przepiséw mozna bytoby dojs¢ do wniosku, ze zostaly one skon-
struowane na zasadzie katalogu zamknigtego, wobec czego zapewnienie bezpiecz-
nych i higienicznych warunkow pracy stazystom nie podlega kompetencjom PIP.
Wydaje si¢ jednak, ze bardziej zasadne bedzie przyjecie innej koncepcji. Skoro
na podstawie art. 10 ust. 3 u.p.i.p. PIP kontroluje zapewnienie bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw zaje¢ odbywanych przez studentéow i uczniéw niebedacych
pracownikami, ktorzy nie wykonuja pracy w $cistym tego stowa znaczeniu, to tym
bardziej zasadne wydaje si¢ przyjecie, ze kontroluje rowniez wykonywanie zadan
w ramach stazu — ,,zadania” stazysty sg bardziej praca anizeli ,,zajecia” odbywane
przez uczniow i studentow — stad tym bardziej celowy jest nadzor i kontrola PIP.
Biorgc pod uwage szeroka konstrukcje regulacii art. 10 ust. 2 1 3 w.p.i.p. w aspekcie
podmiotowym, co jest koherentne z rangg obowigzkow z zakresu bezpieczenstwa
i higieny pracy, stazystow, na potrzeby sprawowanego przez PIP nadzoru i kon-
troli zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy, mozna zakwa-
lifikowaé do 0s6b wykonujgcych prace na innej podstawie niz stosunek pracy.
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Przepisy art. 10 ust. 2 1 3 u.p.i.p. nalezy odczytywac raczej jako egzemplifika-
cje kompetencji PIP w przypadkach wykonywania pracy na innej podstawie niz
stosunek pracy. W konsekwencji oznaczatoby to mozliwos$¢ podejmowania okre-
$lonych dziatan wobec organizatora stazu na podstawie ustawy o PIP (innych
niz te, ktore przystugujg organowi zatrudnienia). W $wietle art. 13 pkt 1 u.p.i.p.
kontroli PIP w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy podlegaja nie tylko pra-
codawcy, ale takze niebedacy pracodawcami przedsigbiorcy 1 inne jednostki or-
ganizacyjne, na rzecz ktoérych jest §wiadczona praca przez osoby fizyczne bez
wzgledu na podstawe §wiadczenia tej pracy. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze czgsto
organizator stazu jest pracodawcg zatrudniajagcym pracownikow, co powoduje,
ze w okreslonych sytuacjach zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warun-
kow odbywania stazu moze by¢ badane ,,przy okazji” kontroli PIP dokonywanej
u pracodawcy. Warto wreszcie zauwazy¢, ze skoro w § 6 ust. 1 pkt 3 r.w.o.s. ure-
gulowano obowigzek zapewnienia bezrobotnemu bezpiecznych i higienicznych
warunkow odbywania stazu ,,na zasadach przewidzianych dla pracownikow”,
a takze inne szczegotowe obowiazki z tego obszaru, a PIP w $wietle art. 1 u.p.i.p.
jest organem powolanym do sprawowania nadzoru i kontroli przestrzegania pra-
wa pracy, w szczegolnosci przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,
to znaczy, ze chodzi takze o przepis § 6 ust. 1 pkt 3 r.w.o.s. Zasadne w zwigz-
ku z powyzszym wydaje si¢ stwierdzenie, ze w zakresie zapewnienia stazystom
bezpiecznych i higienicznych warunkéw odbywania stazu mamy do czynienia
z subsydiarnym nadzorem PIP.

3. OCHRONA PRACY UCZESTNIKOW PRAKTYK ABSOLWENCKICH

Praktyki absolwenckie zostaty uregulowane w ustawie z dnia 17 lipca 2009 r.
o praktykach absolwenckich (t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 1244; dalej: u.p.a.). Zgodnie
z definicja praktyki zawarta w art. 1 ust. 2 u.p.a. ma ona na celu utatwienie ab-
solwentom uzyskiwania doswiadczenia i nabywania umiej¢tnosci praktycznych
niezbednych do wykonywania pracy. Jest to instytucja o ograniczonym zakre-
sie podmiotowym, albowiem jej uczestnikami moga by¢ osoby, ktore ukonczy-
ty co najmniej gimnazjum lub o$mioletniag szkote podstawowa i w dniu rozpo-
czecia praktyki nie ukonczyly 30. roku zycia — shuzy zatem wsparciu mtodych
ludzi na rynku pracy. Podmiotem przyjmujacym na praktyke w swietle art. 2
ust. 1 u.p.a. mogg by¢ osoby fizyczne, osoby prawne albo jednostki organizacyjne
nieposiadajace osobowosci prawnej. Jak wynika z art. 5 ust. 1 u.p.a. praktyka rea-
lizowana jest na podstawie umowy o praktyke absolwencka zawieranej pomigdzy
wyzej wskazanymi podmiotami i powinna okresla¢ rodzaj pracy, w ramach ktorej
praktykant ma uzyska¢ doswiadczenie i nabywacé umiejetnosci praktyczne, okres
odbywania praktyki (nie dluzszy niz trzy miesiace), tygodniowy wymiar czasu
pracy w ramach praktyki, a w sytuacji, w ktorej praktyka miataby by¢ odptatna
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(art. 3 ust. 1 expressis verbis dopuszcza nieodptatne praktyki) — wysokos¢ $wiad-
czenia pieni¢znego, ktore zgodnie z art. 3 ust. 2 u.p.a. nie moze przekracza¢ dwu-
krotnej wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace.

Do praktyki absolwenckiej w §wietle art. 4 u.p.a. nie maja zastosowania
przepisy prawa pracy (z wyjatkiem enumeratywnie wskazanych), co powoduje,
ze nie dochodzi do nawigzania stosunku pracy. Praktyki sg zaliczane do zatrud-
nienia cywilnoprawnego (Skapski 2015, 225; Baran 2015, 23-24; Dral 2010, 28),
cho¢ sam charakter odbywania praktyki (podobnie jak staz dla bezrobotnych)
wykazuje duze podobienstwo do wykonywania pracy w warunkach zatrudnienia
pracowniczego (Drabek 2013, 158), a systemowa perspektywa ustawy o prakty-
kach absolwenckich pozwala przyja¢, ze dotyczy ona przede wszystkim pracy
podporzadkowanej (Sobczyk 2011, 426).

Przechodzac do ustalenia zakresu ochrony pracy praktykantow, nalezy
zwroci¢ uwage, ze w przypadku praktyki mamy do czynienia z relacjag dwustron-
na, w ktoéra nie jest zaangazowany zaden podmiot o charakterze nadzorczym,
jak w przypadku stazu. A zatem wszelkie obowigzki z obszaru ochrony pracy
beda spoczywaty na podmiocie przyjmujacym na praktyke. Jezeli chodzi o regula-
cje odnoszace si¢ do ochrony zycia i zdrowia praktykantdw, to kluczowe znaczenie
ma art. 6 u.p.a. zobowigzujacy podmiot przyjmujacy na praktyke do zapewnienia
praktykantom bezpiecznych i higienicznych warunkéow odbywania praktyki,
w tym — w zaleznosci od rodzaju §wiadczen i zagrozen zwiazanych z odbywaniem
praktyki — odpowiednich $srodkéw ochrony indywidualnej. Powyzszy obowiazek
ma by¢ realizowany ,,na dotyczacych pracownikow zasadach okreslonych w od-
rgbnych przepisach”, co nalezy interpretowac podobnie jak w przypadku stazy
dla bezrobotnych — jako odwotanie do pracowniczego standardu bezpieczen-
stwa 1 higieny pracy (Wyka 2015, 677). O ile w odniesieniu do stazystéw ustawo-
dawca wymienia poszczegdlne obowiazki z zakresu BHP spoczywajace nie tylko
na organizatorze stazu, ale i na stazyscie, to z takim stanem rzeczy nie mamy
do czynienia w ustawie o praktykach absolwenckich. Trudno jednak uznac,
ze podmiot organizujacy praktyke miatby realizowac swoje powinnosci w obsza-
rze BHP bez podporzgdkowania si¢ dziataniom stuzacym zapewnieniu BHP przez
praktykanta. Zwazywszy na uzyty w art. 5 u.p.a. regulujgcym tres¢ umowy absol-
wenckiej zwrot ,,w szczegolnosci”, mozliwe bedzie doprecyzowanie obowigzkow
spoczywajacych na praktykantach w obszarze BHP w umowie.

W kontekscie bezpieczenstwa i higieny pracy nalezy takze zwroci¢ uwage
na art. 5 ust. 3 u.p.a., w ktérym poczyniono zastrzezenie, ze umowa o praktyke
absolwencka nie moze dotyczy¢ pracy szczegblnie niebezpiecznej w rozumieniu
przepiséw wydanych na podstawie art. 237" k.p., co nalezy uzna¢ za jak najbar-
dziej zasadne zwazywszy na duze zagrozenie wypadkowe, albowiem wykony-
wanie prac tego rodzaju wymaga nie tylko odpowiedniego przygotowania zawo-
dowego, ale takze doswiadczenia, ktoérego osoby przyjmowane na praktyke nie
posiadaja (Dral 2010, 28).
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Konstrukcja prawa do wypoczynku praktykantéw opiera si¢ na wskazaniu
konkretnych przepisow kodeksu pracy, ktore znajdg zastosowanie do praktyki
absolwenckiej, a zatem inaczej niz w przypadku stazystow ustawodawca nie zde-
cydowat si¢ na autonomiczng regulacj¢ (por. art. 4 u.p.a.)*. W zwigzku z majagcym
mie¢ zastosowanie do praktykantow art. 129 § 1 k.p., bedzie ich obowigzywala
8-godzinna norma dobowa i przecigtna 40-godzinna w przecigtnie pigciodniowym
tygodniu pracy. Nalezy zwroci¢ uwagg, ze w przypadku stazystow powyzsze nor-
my majg charakter norm sztywnych, co jest rozwigzaniem bardziej ochronnym.
Co wiecej, pominigty zostal obowigzek stosowania skréconych norm czasu pracy,
w razie gdyby praktyki odbywaty osoby legitymujace si¢ orzeczeniem o niepetno-
sprawnosci. Ustawodawca zdecydowat, ze do praktykantéw ma mie¢ zastosowanie
art. 131 § 1 k.p., zgodnie z ktorego brzmieniem tygodniowy czas pracy tacznie
z godzinami nadliczbowymi nie moze przekraczaé przecigtnie 48 godzin w przy-
jetym okresie rozliczeniowym. Odwotanie si¢ do tej regulacji budzi powazne
watpliwos$ci, zwazywszy na to, ze limit dopuszczalnego przeci¢tnego czasu pra-
cy w tygodniu okreslony zostat w potaczeniu z godzinami nadliczbowymi, kto-
rych w odniesieniu do praktykantéw w ogole nie powinno by¢ (w$rdéd majacych
zastosowanie do praktykantow przepiséw kodeksu pracy nie wskazano na te od-
noszace si¢ do pracy w godzinach nadliczbowych). Jezeli chodzi o okresy odpo-
czynku praktykantow, to poprzez odestanie do art. 132 § 1 i art. 133 § 1 k.p. prak-
tykanci majg zagwarantowany odpoczynek dobowy i tygodniowy na zasadach
przewidzianych dla pracownikow (podobnie jak stazysci). W zakresie przerw
w pracy praktykantow zastosowanie ma znalez¢ jedynie art. 134 k.p., tym samym
pozostale przerwy przystugujace np. osobom z niepetnosprawnosciami moga nie
znalez¢ zastosowania. Praktyki absolwenckie moga odbywacé si¢ w porze nocnej,
przy czym nie przewidziano w tym zakresie zadnej rekompensaty (w art. 4 u.p.a.
wskazany zostal jedynie art. 1517 k.p.), a takze zakazoéw pracy w porze noc-
nej w odniesieniu do osob podlegajacych na gruncie prawa pracy szczeg6lnej
ochronie (np. kobiet w cigzy, mtodocianych). Ta ostatnia kwestia nabiera istotnego
znaczenia, zwazywszy na zakres podmiotowy ustawy o praktykach absolwen-
ckich, ktory nie wyklucza, ze w grupie praktykantow moga znalez¢ si¢ mtodociani
—w $wietle art. 2 ust. 1 praktyke moze odbywac osoba, ktora ukonczyta co naj-
mniej gimnazjum lub o$mioletnia szkote podstawowa. Na gruncie prawa pracy
osoby mlodociane objete s3 wzmozong ochrong nie tylko w zakresie zakazu pra-
cy w porze nocnej, ale takze innych regulacji czasu pracy, urlopow wypoczynko-
wych czy ochrony zdrowia. Pominigcie wsrod przepisow, ktore miatyby miec¢ za-
stosowanie do praktykantoéw, regulacji ochronnych mtodocianych budzi powazne
zastrzezenia (por. Drabek 2013, 156—157).

4 Art. 18%—18%, art. 129 § 1, art. 131 § 1, art. 132 § 1, art. 133 § 1, art. 134 i art. 1517 kodeksu
pracy.
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W kontekscie prawa do wypoczynku praktykantow krytycznie nalezy od-
nies¢ si¢ do braku podobnej — jak w przypadku stazystow — regulacji gwarantu-
jacej prawo do dni wolnych. Wydaje sie, ze w trzymiesigcznym okresie odbywania
praktyki uczestnicy winni mie¢ zagwarantowane prawo do dni wolnych w podob-
nym wymiarze jak stazy$ci. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze w zaleceniu w sprawie
ram jakosci stazy z 2014 r. w pkt 6 odnoszacym si¢ do warunkéw pracy majacych
zastosowanie do stazystow, zwraca si¢ uwagge na konieczno$¢ zapewnienia mini-
malnego wymiaru urlopu.

Podobnie jak w odniesieniu do regulacji prawnej stazu, tak i w konteks$cie
praktyk absolwenckich, nalezy zastanowi¢ si¢ nad kwestia egzekwowalnosci
uprawnien, ktore zostaty przyznane praktykantom na gruncie ustawy o prak-
tykach absolwenckich. Przede wszystkim podstawowa réznica w poréwnaniu
ze stazem polega na tym, ze w stosunek prawny praktyki nie zostat zaangazo-
wany ,.trzeci” podmiot, ktoéry mialby nadzorowa¢ warunki odbywania praktyki.
Z jednej strony praktykantom sg gwarantowane pewne uprawnienia pracowni-
cze, z drugiej za$ nie ma regulacji, ktore okreslatyby skutki naruszenia prze-
pisow ochronnych (Sobczyk 2011, 427). Niewatpliwie w razie pojawiajacych si¢
nieprawidtowosci, w Swietle art. 5 ust. 6 u.p.a®>. umowa o praktyke moze zostaé
rozwigzana przez praktykanta, niemniej jednak nie zawsze bedzie chciatl skorzy-
sta¢ z tego uprawnienia, zwazywszy na che¢ odbycia praktyki i uzyskania stoso-
wnego zaswiadczenia potwierdzajacego ten fakt (por. art. 7 u.p.a.). Wydaje sie,
ze podobnie jak w przypadku stazystow nalezy uznac, ze w zakresie zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy podmiotem sprawujacym nadzor
1 kontrol¢ nad odbywaniem praktyki bedzie PIP, w zwiazku z czym uwagi poczy-
nione w czesci dotyczacej stazu pozostajg w tym miejscu aktualne.

4. UWAGI PODSUMOWUJACE

Ochrona pracy stanowi jedna z podstawowych instytucji prawa pracy, jednak
wchodzace w jej sktad normy maja zastosowanie ogolniejsze — takze poza zakre-
sem tej gatezi prawa. Ochrona zycia i zdrowia przed niebezpieczenstwami zwia-
zanymi z pracg ma zbyt donioste znaczenie spoleczne, aby mozna bylo jej zasigg
ogranicza¢ jedynie do pracownikéw (Szubert 1966, 35). Zgadzajac si¢ z teza,
ze objecie ochrong kazdej pracy nie oznacza, ze ochrona ta powinna by¢ jed-
nakowa (Sobczyk 2013, 52; Ludera-Ruszel 2019, 30), to niezbgdne jest jednak
ustalenie kryteriow tego réznicowania. Gdzie przebiega granica, ktora uzasadnia
dyferencjacje¢ ochrony pracy? Czy akceptowalne jest roznicowanie sytuacji osob,

5 W przypadku gdy praktyka jest odbywana nieodptatnie umowa moze by¢ rozwiazana na pis-
mie w kazdym czasie. Jezeli praktyka odbywana jest odptatnie umowa moze by¢ rozwigzana z za-
chowaniem siedmiodniowego terminu wypowiedzenia.



Ochrona pracy 0s6b podejmujacych zatrudnienie niepracownicze. .. 169

ktore pozostajg w niepracowniczym zatrudnieniu w istocie z tego samego powodu,
jakim jest nabywanie praktycznych umiejetnosci do wykonywania pracy, de facto
uczestniczac w procesie pracy?

Poddane w opracowaniu analizie regulacje stazy dla os6b bezrobotnych
i praktyk absolwenckich z punktu widzenia ochrony pracy ich uczestnikow uka-
zuja pewna niekonsekwencje ustawodawcy w zakresie tej ochrony. O ile w sferze
bezpieczenstwa i higieny pracy mamy do czynienia z odwotaniem do pracowni-
czego standardu ochrony — zarowno w przypadku stazy, jak i praktyk, to w odnie-
sieniu do regulacji z zakresu prawa do wypoczynku i wzmozonej ochrony wzgle-
dem grup szczegodlnie chronionych na gruncie prawa pracy przyjete rozwigzania
nie sg spojne. Daje to bez watpienia podstawe do sformutowania wniosku o wiek-
szym stopniu ochrony bezrobotnego stazysty niz praktykanta (Dral 2010, 30;
Drabek 2013, 162). Ta ostatnia uwaga jest aktualna takze w kontekscie egzekwo-
walno$ci uprawnien sktadajacych si¢ na ochrong pracy stazystow i praktykantow.

Wydaje sie, ze takie r6znicowanie zakresu ochrony pracy uczestnikow stazy
i praktyk absolwenckich nie znajduje uzasadnienia. O ile przedmiotem rozwaza-
nia moze by¢ zakres ochrony przystugujacej osobom pozostajacym w niepracow-
niczym zatrudnieniu podejmowanym w innych celach niz zarobkowe (Wyka 2015,
679), to jednak za niezbgdne nalezy uzna¢ zagwarantowanie pewnego niezmien-
nego standardu w przypadku, gdy uczestnicy okreslonych form zatrudnienia
znajduja si¢ w porownywalnej sytuacji (m.in. w zakresie podporzadkowania)
— a z taka wlasnie sytuacjag mamy do czynienia w odniesieniu do przedmiotowych
form zatrudnienia. Konieczne jest zatem podjgcie proby ustalenia modelu ochrony
pracy osob pozostajacych w zatrudnieniu niepracowniczym, w ramach ktérego
sa wlaczane w proces pracy i poddawane tym samym oddziatywaniom ze stro-
ny $rodowiska pracy co pracownicy — na co nalezatoby de lege ferenda zwrocié
uwage prawodawcy. Zwazywszy na skalg i zakres stosowania przepisow z zakresu
bezpieczenstwa i higieny pracy (stanowiacych jadro ochrony pracy) poza stosun-
kiem pracy, nalezy podzieli¢ wyrazony przez T. Wyke poglad o koniecznosci
stworzenia odrgbnej ustawy, ktora ujetaby zagadnienia bezpieczenstwa i higie-
ny pracy szerzej niz dotychczas, rowniez w aspekcie czasu pracy, ochrony grup
szczegolnego ryzyka i ryzyk psychospotecznych, w ramach ktorej powinno na-
stgpi¢ kompleksowe uregulowanie ochrony §wiadczacych prace takze w innych
celach niz zarobkowe, z uwzglednieniem odmiennosci tych celoéw (Wyka 2015,
680; Wyka 2007, 344).
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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Wykonywanie pracy w domu na rzecz innego podmiotu nie jest zjawiskiem
nowym. Od dawna znane i stosowane byty formy zatrudnienia umozliwiajace
wykonywanie pracy w warunkach domowych, zarowno w ramach zatrudnienia
pracowniczego (telepracy, a obecnie pracy zdalnej), jak i niepracowniczego (pracy
naktadczej). W ostatnich jednak latach zaistniato szereg okolicznosci dodatkowo
sprzyjajacych rozwojowi i upowszechnianiu si¢ pracy $wiadczonej w miejscu za-
mieszkania jej wykonawcy. Zasadniczy na to wplyw miata pandemia COVID-19,
w obliczu ktorej praca w domu, realizowana w prawnej formule pracy zdalnej,
stata si¢ jednym z najbardziej elementarnych narz¢dzi ochrony zdrowia i zy-
cia obywateli w warunkach zagrozenia epidemiologicznego (Makowski 2020,
13-15)". Obowigzujgce w tym okresie rozwigzania prawne staty sie impulsem
do wprowadzenia zmian w kodeksie pracy (t.j. Dz.U. z 2025 r. poz. 277 ze zm.;
dalej: k.p.), ktorych efektem bylo zastgpienie dotychczasowych przepisow o te-
lepracy przepisami o pracy zdalnej. Zmianie tej towarzyszyt zamiar uczynienia
z pracy zdalnej trwalej instytucji prawa pracy, mogacej znajdowac zastosowanie
w zakresie szerszym niz na podstawie przepisow o telepracy?.

Przygotowanie przez prawodawce ram prawnych do bardziej elastycznego
i bardziej powszechnego stosowania przepisow o pracy zdalnej, umozliwiajacej
wykonywanie pracy m.in. w domu pracownika, sktania do sformutowania pytania
o0 pozostawanie takiej pracy w sferze uprawnien kontrolno-nadzorczych panstwa,
a w szczegolnosci Panstwowej Inspekcji Pracy (dalej: PIP). Z praca w domu niero-
zerwalnie bowiem tgczy si¢ problem ochrony prawa do prywatnosci wykonawcy
pracy, a takze innych domownikdéw. Moze rodzi¢ to watpliwos¢ co do mozliwosci
wykonywania przez PIP czynno$ci kontrolnych w miejscu zamieszkania pracow-
nika, ktorych realizacja wigze si¢ z ingerencja w prawo do prywatnosci. Potwier-
dzaja to niektore wypowiedzi przedstawicieli doktryny, jak rowniez samej PIP,
kwestionujgce wystgpowanie podstaw prawnych do prowadzenia przez PIP kon-
troli w domu pracownika.

Wydaje si¢, ze glownym zrédtem watpliwosci dotyczacych prawa PIP do wy-
konywania kontroli w domu pracownika jest brak przepisu (przepisow), ktory
zagadnienie to wprost by regulowat. Brak regulacji w tym zakresie moze genero-
wac tym wigksze problemy z oceng obowigzujgcego stanu prawnego, ze w ramach
regulacji pracy zdalnej ustanowiono przepisy ustalajace zasady prowadzenia kon-
troli w takich miejscach przez pracodawce, w tym uwzgledniajace koniecznosé

! Por. uchylony art. 3 ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigza-
nych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych
oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (t.j. Dz.U. z 2025 r. poz. 764).

2 Uzasadnienie projektu ustawy wprowadzajacej przepisy o pracy zdalnej do kodeksu pracy,
druk sejmowy nr 2335 (IX kadencja Sejmu), http:/www.sejm.gov.pl.
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ochrony prawa do prywatno$ci pracownika i innych osob®. Brak podobnej regu-
lacji w odniesieniu do kontroli sprawowanej przez PIP moze w tych okolicznos-
ciach stuzy¢ za argument zwolennikom zaréwno stanowiska o niedopuszczalno-
$ci wykonywania przez PIP kontroli w domu pracownika, jak i zapatrywania
przeciwnego. Opowiadajacy si¢ za pierwszym z wymienionych stanowisk moga
argumentowacé, ze gdyby ustawodawca taka kontrolg dopuszczat, to odpowiedni
przepis zostatby z pewnoscig ustanowiony. Z kolei zwolennicy drugiego zapatry-
wania mogg utrzymywac, ze brak stosownej regulacji jest tym wylgcznie spowo-
dowany, ze kompetencja PIP do przeprowadzania kontroli w domu pracownika
wynika dostatecznie jasno z obowigzujacych juz uregulowan, w zwigzku z czym
nie bylo i nie ma potrzeby dodatkowego potwierdzania tego uprawnienia w osob-
nym przepisie.

Zasadniczym celem artykutu jest proba odpowiedzi na pytanie, czy w obo-
wigzujacym stanie prawnym praca zdalna wykonywana w domu podlega kontroli
PIP, a jesli tak, to czy taka kontrola moze by¢ prowadzona w miejscu $wiad-
czenia pracy. Celem jest takze ocena, czy aktualny stan prawny jest w tej spra-
wie zadowalajacy. Udzielenie odpowiedzi na te pytania wymaga odniesienia si¢
do wilasciwych regulacji prawa migdzynarodowego, w szczegolnosci do ratyfiko-
wanej przez Polske konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy (dalej: MOP)
nr 129 z dnia 25 czerwca 1969 r. o inspekcji pracy w rolnictwie (Dz.U. z 1997 r.
Nr 72, poz. 452), Konstytucji RP (Dz.U. z 1997 r. Nr 78, poz. 483) oraz usta-
wy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (t.j. Dz.U. z 2024 r.
poz. 1712).

2. PRACA W DOMU JAKO PRZEDMIOT KONTROLI PIP
W SWIETLE KONWENCJI MOP NR 129

W zakresie interesujacej nas problematyki podstawowe znaczenie posia-
da konwencja MOP nr 129 z 1969 r. o inspekcji pracy w rolnictwie. W art. 16
ust. 2 konwencja ta stanowi, ze inspektor pracy nie ma wstgpu do prywatnego
mieszkania uzytkownika przedsiebiorstwa rolnego, chyba ze za jego zgoda lub
na mocy specjalnego upowaznienia wydanego przez wlasciwag wladzg*. Akt ten
przewiduje zatem ograniczenie prawa wstepu inspektora pracy na miejsce kon-
troli, jezeli miejscem tym jest prywatne mieszkanie. Konwencja jasno okresla
warunki dopuszczalno$ci kontroli w takich przypadkach. Kontrola jest mozliwa
za zgoda zamieszkujacego prywatny lokal lub na podstawie upowaznienia wyda-
nego przez wlasciwg wladze.

3 Por. art. 67% k.p.

4 Przepisu o podobne;j tresci nie ma w innej konwencji MOP, zaliczanej do najwazniejszych
w dziedzinie inspekcji pracy, tj. w konwencji nr 81 z 1947 r. o inspekcji pracy w przemysle i handlu
(Dz.U. z 1997 r. Nr 72, poz. 450).
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Okreslone w art. 16 ust. 2 konwencji nr 129 przestanki warunkujace pro-
wadzenie kontroli w miejscu zamieszkania pracownika zostalty przyjete w wielu
ustawodawstwach obcych (Makowski 2017, 268-269). Jest godne zauwazenia,
7e rozwigzania prawne przyjete w tym zakresie w innych panstwach nie ograni-
czaja si¢ jedynie do sektora rolnego, mimo ze konwencja nr 129 dotyczaca in-
spekcji pracy w rolnictwie ma charakter aktu branzowego. Okreslone w prawie
obcym przestanki dopuszczalno$ci prowadzenia kontroli w miejscu zamieszkania
pracownika majg charakter ponadbranzowy, dostosowany do specyfiki i zakresu
dziatania inspekcji pracy w danym panstwie.

Analizujac tres¢ art. 16 ust. 2 konwencji nr 129, nalezy przede wszystkim
stwierdzi¢, ze konwencja ta nie ustanawia zakazu prowadzania kontroli w domu
pracownika. Z konwencji nie wynika, ze kontrola inspekcji w takim miejscu
nie jest mozliwa. Przepis art. 16 ust. 2 sktania do innego wniosku. Okreslone
w nim przestanki warunkujace dopuszczalno$é kontroli w miejscu zamieszka-
nia pracownika §wiadczg o tym, ze prawodawca mi¢dzynarodowy dopuszcza
prowadzenie kontroli w takich miejscach, o ile beda spetnione pewne warun-
ki. W konwencji nie chodzi wigc o ograniczenie zakresu kontroli inspekcji pra-
cy poprzez wylaczenie z tego zakresu miejsc stanowigcych prywatng wlasnosé
pracownika, ale o uregulowanie przestanek prowadzenia kontroli w tych miej-
scach, majgcych na celu ochrong prawa do prywatnosci. W §wietle konwencji
brak w systemie prawa krajowego regulacji zasad prowadzenia kontroli w domu
pracownika moze wigc co najwyzej prokurowac problemy zwigzane z ustaleniem
wlasciwych przestanek, przy spetnieniu ktorych kontrole w takich miejscach
moga by¢ prowadzone, nie powinien natomiast by¢ utozsamiany z wylgczeniem
prawa do prowadzenia kontroli w takich miejscach. W przypadku Polski, z uwagi
na fakt ratyfikacji konwencji nr 129 oraz charakter okreslonych w art. 16 ust. 2
przestanek kontroli, podstawowe znaczenie w kwestii mozliwosci prowadzenia
kontroli w miejscu zamieszkania pracownika wydaje si¢ mie¢ zgoda wykonawcy
pracy na wizyte inspektora pracy.

W uzupetnieniu warto zauwazy¢, ze poza konwencja nr 129 analizowa-
ne zagadnienie jest rowniez przedmiotem regulacji konwencji MOP nr 189
z 2011 r. dotyczacej pracownikéw domowych (nieratyfikowanej przez Polske).
Konwencja ta przewiduje m.in. obowigzek ustanowienia i wdrozenia rozwigzan
w zakresie inspekcji pracy, egzekwowania prawa i karania, uwzgledniajacych
szczegolny charakter pracy domowej. Stosownie do art. 17 ust. 2 i 3 konwencji
w zakresie, w jakim jest to zgodne z krajowymi przepisami ustawowymi i wy-
konawczymi, w ramach tych srodkow maja zosta¢ okreslone warunki wstgpu
(inspektorow pracy) do pomieszczen gospodarstwa domowego z nalezytym po-
szanowaniem prywatnosci. Odnoszac zacytowane uregulowania konwencji nr 189
do art. 16 ust. 2 konwencji nr 129, mozna stwierdzi¢, ze stuza one podobnemu
celowi. Z obu tych konwencji wynika tez, ze pomieszczenia domowe nie sg wy-
taczone z zakresu kompetencji kontrolnych inspekcji pracy.
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3. PRACA W DOMU JAKO PRZEDMIOT KONTROLI PIP
W SWIETLE KONSTYTUCJI RP

Na gruncie ustawy zasadniczej rozwazania na temat kompetencji PIP do pro-
wadzenia kontroli w miejscu zamieszkania pracownika sktaniaja przede wszyst-
kim do stwierdzenia, ze zostal w niej przyjety szeroki zakres ochrony wykonaw-
cow pracy. Ochrona ta ma charakter powszechny i obejmuje kazdag osobe fizyczng
bez wzgledu na prawng podstawe wykonywania pracy (Liszcz 2017, 62 i n.).

Powszechny charakter ochrony wykonawcow pracy znajduje potwierdze-
nie przede wszystkim w art. 24 ustawy zasadniczej, ustanawiajgcej zasadg ochrony
pracy. Stanowi on w zdaniu pierwszym, ze praca znajduje si¢ pod ochrong Rze-
czypospolitej Polskiej, a w zdaniu drugim, ze panstwo sprawuje nadzor nad wa-
runkami wykonywania pracy. Jak si¢ przyjmuje, zasada ochrony pracy okreslona
w art. 24 odnosi si¢ do kazdej pracy (Garlicki, Zubik 2016, 588—589; Tuleja 2023,
101). Nie powinno by¢ wobec tego watpliwosci, ze rowniez obowiazek wykonywa-
nia przez panstwo nadzoru nad warunkami wykonywania pracy, ustanowiony
w zdaniu drugim art. 24, ma réwnie szeroki zakres i dotyczy kazdej pracy, w tym
takze pracy zdalnej wykonywanej w domu. W literaturze stusznie bowiem za-
uwaza si¢, ze wyrazone w zdaniu pierwszym art. 24 stwierdzenie, ze praca znaj-
duje si¢ pod ochrong Rzeczypospolitej Polskiej, rodzi dalsze i liczne konsekwen-
cje, a jedna z nich art. 24 wymienia w zdaniu drugim, stanowigc o sprawowaniu
przez panstwo nadzoru nad warunkami wykonywania pracy (Skrzydto 2013, 36;
Sobezyk 2013, 49). Panstwowy nadzor nad warunkami wykonywania pracy jest
wigc rozwinigciem zasady panstwowej ochrony nad praca, bedac jednym z wielu
przejawow aktywnosci panstwa koniecznych dla zagwarantowania realizacji tej
zasady. Powyzsze ustalenia mogg prowadzi¢ do wniosku, ze brak nadzoru PIP nad
praca wykonywang w domu moglby by¢ postrzegany jako brak realizacji wyzej
cytowanych postanowien ustawy zasadniczej.

Poza art. 24 na uwagg zastuguje rowniez art. 66 ust. 1 Konstytucji RP doty-
czacy prawa do BHP. Stanowi on, ze kazdy ma prawo do bezpiecznych i higie-
nicznych warunkow pracy, a sposob realizacji tego prawa oraz obowiazki praco-
dawcy okresla ustawa. Uregulowanie to swiadczy o powszechnym charakterze
prawa do BHP (Wyka 2007, 331-336), a tym samym o szerokim zakresie ochrony
0so0b swiadczacych prace, ktorg to ochrong objete sa takze osoby wykonujace pra-
c¢ w domu. Zawarte w art. 66 ust. 1 odestanie do ustawowego zrodta regulacji
prawa do BHP potwierdza zarazem stuszno$¢ stanowiska, ze to glownie pan-
stwo jest odpowiedzialne za stan prawny w tej dziedzinie. Do wlasciwosci re-
gulacji w tym obszarze nalezy bowiem, ze spoczywajacy na pracodawcy obo-
wigzek ochrony zdrowia i zycia pracownika ma podwojnego adresata. Jest
obowigzkiem o charakterze prywatno-prawnym wobec pracownika, a jednoczes-
nie publiczno-prawnym wobec panstwa, ,,poniewaz jest zabezpieczony nadzorem
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panstwowym sprawowanym przez rozne organy nadzoru panstwowego, w tym
gtownie przez PIP” (Wyka 2003, 117, 254). Kazdy pracujacy ma zatem prawo
oczekiwa¢ ochrony jego zdrowia i zycia nie tylko przez pracodawce, ale takze
przez panstwo dzialajace przez wlasciwe instytucje, a przede wszystkim przez PIP.

Na analizowane zagadnienie warto rowniez spojrze¢ z perspektywy art. 32
Konstytucji RP i okreslonej tam zasady rowno$ci. Niewykonywanie przez pan-
stwo (przez PIP) nadzoru nad warunkami pracy §wiadczonej w domu moze bo-
wiem nasuwaé watpliwosci co do zapewnienia realizacji tej zasady w stosunkach
zatrudnienia. Uprawniona wydaje si¢ w szczegolnosci ocena, ze brak kontroli
warunkow pracy w miejscu jej wykonywania (w domu) moze stawia¢ takiego
pracownika w gorszej sytuacji wzgledem pracownika, ktérego miejsce pracy jest
wizytowane przez inspektora pracy. Zasadniczym wszak celem kontroli wykony-
wanej przez PIP jest ustalenie przestrzegania przepisOw prawa pracy przez praco-
dawce, co jednoczesnie stanowi jeden z podstawowych instrumentow zapewnienia
skutecznosci ochronnych w stosunku do pracownika regulacji prawa pracy. Jesli
jednak kontrola jest przeprowadzana tylko na odleglos¢ i ,,na papierze”, to moz-
liwo$ci weryfikacji rzeczywistego stanu przestrzegania przepisow dotyczacych
pracownika $wiadczacego prace w domu wydaja si¢ by¢ zdecydowanie mniejsze.

Zagrozenia zwigzane z brakiem kontroli w miejscu pracy sg szczeg6lnie
widoczne w sferze BHP. Inspektor pracy na podstawie przedtozonej przez pra-
codawce dokumentacji moze co najwyzej stwierdzi¢, ze pracownik — wykonujac
obowigzek okreslony w art. 67°! § 7 k.p. — ztozyt o$wiadczenie zawierajace po-
twierdzenie zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy na sta-
nowisku pracy zdalnej, co jednak nie gwarantuje, ze stanowisko to istotnie spetnia
wymagania BHP. Kontrola inspektora pracy, ograniczona do formalnych aspektow
pracy zdalnej i prowadzona na poziomie dokumentacji pracowniczej, bez wery-
fikacji rzeczywistych uwarunkowan w miejscu §wiadczenia pracy, czesto wiec
nie pozwoli na osiggnigcie wlasciwego jej celu, jakim jest ustalenie faktycznego
stanu przestrzegania przepisow. Taka formalna tylko kontrola nie spetnia row-
niez powszechnie akceptowanych standardow w dziedzinie BHP (Makowski 2023,
23-26). Reasumujac, brak kontroli PIP w formie wizytacji miejsca $wiadcze-
nia pracy (w domu) moze, jak si¢ wydaje, prowadzi¢ do ostabienia ochrony takiego
pracownika przez panstwo i stanowic przejaw nieréwnego traktowania pracowni-
kow ze wzgledu na miejsce wykonywania pracy.

Dla praktyki inspekcyjnej duze znaczenie w tej sprawie posiada z pewnos-
cig stanowisko Glownego Inspektoratu Pracy z dnia 9 lutego 2023 r., w ktoérym
stwierdza sie, ze inspektorzy pracy nie beda kontrolowaé spetnienia warunkow
BHP w domach pracownikéw m.in. ze wzgledu na wynikajaca z Konstytucji RP
ochron¢ miru domowego. W stanowisku tym przyjeto, ze

inspektorzy pracy nie moga prowadzi¢ czynnosci kontrolnych w mieszkaniu pracownika,

poniewaz stanowitoby to naruszenie zagwarantowanej konstytucyjnie tradycyjnej wolnosci
czlowieka. Zgodnie bowiem z art. 50 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej zapewnia si¢
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nienaruszalno$¢ mieszkania. Nienaruszalno$¢ ta (tzw. ochrona miru domowego), wiaza-
ca si¢ z prawem do prywatnosci (art. 47 Konstytucji RP) oznacza, ze nikt nie moze wchodzi¢
do mieszkania i przebywac¢ w nim bez zgody uzytkownika.

Odnoszac sie do powyzszego stanowiska, nalezy podkresli¢, ze nie wyklu-
cza ono prawa do prowadzenia przez organy PIP kontroli w miejscu zamieszka-
nia, jesli pracownik wyrazi na to zgodg. Dlatego tez nie wydaje sig, aby powotane
postanowienia Konstytucji RP mogty uzasadnia¢ tak stanowczo i bezwarunko-
wo sformutowana w tym stanowisku zapowiedz powszechnego niewykonywania
przez inspektorow pracy kontroli w domach pracownikow.

4.PRACA W DOMU JAKO PRZEDMIOT KONTROLI PIP W SWIETLE USTAWY
0 PANSTWOWEJ INSPEKCJI PRACY

Na gruncie ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pra-
Ccy, poza nasuwajgcym si¢ w sposob oczywisty pytaniem o to, czy jej przepisy
uprawniajg do prowadzenia przez organy PIP kontroli w domu pracownika, nie
mniej istotne wydaje si¢ pytanie, czy ustawa ta zwalnia PIP od wykonywania
takich kontroli.

Analize przepisow ustawy wypada zacza¢ od art. 26 ust. 1, ktory w sposob
najbardziej bezposredni dotyczy rozpatrywanego przez nas problemu. Przedmio-
tem regulacji art. 26 ust. 1 jest miejsce prowadzenia kontroli przez organy PIP.
Zgodnie z tym przepisem kontrole przeprowadza si¢ w siedzibie podmiotu kontro-
lowanego oraz w innych miejscach wykonywania jego zadan lub przechowywa-
nia dokumentéw finansowych i kadrowych. W pismiennictwie mozna spotkac si¢
z pogladem, Ze przez ,,inne miejsca wykonywania zadan” PIP nalezy rozumie¢
wszystkie miejsca, w ktorych podmiot kontrolowany prowadzi dziatalnos¢ i ktore
sg miejscami wykonywania pracy przez pracownikoéw lub inne osoby wykonujg-
ce prace na rzecz tego podmiotu (Gersdorf, Jagielski, Raczka 2008, 108). Jesz-
cze w okresie obowigzywania przepisoOw o telepracy wyrazono rowniez opinie,
ze mimo watpliwosci, czy miejsce wykonywania telepracy jest miejscem wyko-
nywania zadan pracodawcy, to w imi¢ ochrony intereséw pracownika wyktadnia
tego pojecia powinna by¢ rozszerzajaca i objac takze miejsce pracy telepracowni-
ka (Sobczyk 2009, 225). Jednak w powotanym wczesniej stanowisku Gtéwnego
Inspektoratu Pracy z dnia 9 lutego 2023 r. przedstawione zostalo odmienne zapa-
trywanie, zgodnie z ktorym miejsce wykonywania pracy zdalnej w mieszkaniu
pracownika nie jest innym miejscem wykonywania zadan przez pracodawce w ro-
zumieniu art. 26 ust. 1 ustawy. W uzasadnieniu podano, ze pracodawca nie spra-
wuje bezposredniego wladztwa nad tym miejscem i nie moze tam bezposrednio

5 Stanowisko GIP-GBI.0701.24.2023.4, Dziennik Gazeta Prawna z 23.02.2023 r., dodatek
Kadry i Ptace (5952).
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organizowac procesu pracy. Zapatrywanie to spotkato si¢ z przychylnym przyje-
ciem niektorych przedstawicieli doktryny (Prasotek 2023, 64).

Wyktadnia art. 26 ust. 1 ustawy z punktu widzenia rozwazanego proble-
mu wymaga, moim zdaniem, uwzglednienia szerszego kontekstu normatywnego
1 zwrocenia uwagi na inne jeszcze uregulowania tego aktu prawnego, a zwlaszcza
art. 1 oraz art. 13 pkt 1. Przepis art. 1 okresla ogdlny zakres dziatania oraz funk-
cje PIP i stanowi, ze jest to organ powotany do sprawowania nadzoru i kontroli
przestrzegania prawa pracy, w szczegolnosci przepisow i zasad bezpieczenstwa
1 higieny pracy, a takze przepiséw dotyczacych legalnosci zatrudnienia i innej pra-
cy zarobkowej w zakresie okreslonym w ustawie®. Nalezy podkresli¢, ze w art. 1
chodzi o nadzor i kontrolg przestrzegania wszystkich, co do zasady, przepisow
prawa pracy, a wiec takze tych dotyczacych pracy zdalnej. Z kolei art. 13 pkt 1
ustawy okresla podmiotowy zakres kontroli sprawowanej przez PIP, stanowiac,
ze kontroli tej podlegajag m.in. pracodawcy. Ponownie nalezatoby dodac¢: wszy-
scy pracodawcy, a zatem rowniez ci, ktorzy zatrudniajg pracownikéw zdalnie.
W tym miejscu wypada przypomnie¢, ze praca zdalna zostata uregulowana jako
forma zatrudnienia pracowniczego, tj. realizowanego na podstawie stosunku
pracy, co na gruncie prawa pracy bezsprzecznie sytuuje podmiot zatrudniajg-
cy w roli pracodawcy. Trzeba jednocze$nie podkresli¢, ze art. 13 pkt 1 ustawy,
stanowigc o podleganiu pracodawcy kontroli PIP, nie przewiduje od tej zasady
zadnych wyjatkdéw, nie wprowadza tez zadnych dodatkowych warunkéw, w tym
odnoszacych si¢ do miejsca wykonywania pracy. Tym samym okreslona w art. 1
kompetencja PIP do sprawowania nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy
W zakresie okreslonym w ustawie” zostala od strony podmiotowej doprecyzo-
wana wlagnie w art. 13 pkt 1, nie pozostawiajacym watpliwosci, iz kontroli tej
podlega kazdy pracodawca. Przepis ten stanowi dostatecznie wyrazng podstawe
do stwierdzenia, iz pracodawca zatrudniajacy pracownika zdalnie, bez wzgledu
na miejsce $wiadczenia pracy, podlega kontroli PIP. Cato$ciowa analiza art. 11 13
pkt 1 prowadzi tym samym do wniosku, ze zdalna praca w domu nie jest wyta-
czona z zakresu takiej kontroli.

Wobec klarownej tresci art. 13 pkt 1 ustawy nie przekonuje stanowisko, ze in-
spekcja pracy nie moze prowadzi¢ kontroli w mieszkaniu pracownika, poniewaz
art. 13 nie wymienia jej wsrod podmiotow uprawnionych do takiej kontroli (Flo-
rek 2019, 10). Jest to zapatrywanie nawigzujace, jak mozna sadzi¢, do przyjetego
w art. 13 sposobu okreslenia zakresu podmiotowego kontroli PIP, ktora polega
na kazuistycznym (katalogowym) wyliczeniu podmiotow podlegajacych kontroli
(Makowski 2017, 244-248). Taka metoda regulacyjna moze sktania¢ do konklu-
zji, ze skoro w zadnym z punktéw art. 13, w ktoérych wymienia si¢ kategorie
podmiotow kontrolowanych, nie stanowi si¢ wprost o kontroli dotyczacej zdalnej
pracy w domu pracownika, to podmioty zatrudniajace pracownikow w takich

¢ Zblizong tre$¢ posiada art. 18* § 1 k.p.
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miejscach kontrolg PIP objete nie sg. W moim jednak przekonaniu wniosek taki
nie jest uprawniony. Z uwagi bowiem na szeroki, ale jednoczesnie jasno okreslony
w art. 13 pkt 1 krag podmiotéw podlegajacych kontroli PIP, do ktorego naleza
wszyscy pracodawcy, nie bylo potrzeby ustanawiania w kolejnych punktach art. 13
osobnej podstawy sprawowania przez PIP kontroli wzgledem pracodawcow za-
trudniajgcych pracownikow w formie zdalne;.

Laczna analiza powotanych wyzej przepisow art. 26 ust. 1, art. 1 i art. 13 usta-
wy prowadzi do wnioskow oraz postulatow ogolniejszej natury. Przede wszystkim
do wniosku, ze art. 26 ust. 1, ktéry jest umiejscowiony w rozdziale IV ustawy
poswigconym postgpowaniu kontrolnemu i ktory reguluje miejsce wykonywania
kontroli przez PIP, ma wobec art. 1 i art. 13 charakter w jakims$ sensie wykonaw-
czy (proceduralny). To przepisy art. 1 i 13 okreslaja zasadniczo zakres prowa-
dzonej przez PIP kontroli, co nie powinno pozosta¢ bez znaczenia dla wyktadni
art. 26 ust. 1 w odniesieniu do zajmujgcego nas problemu. Jednoczes$nie jednak,
biorac pod uwage watpliwosci, jakie sprawa ta moze nasuwac przy zastosowaniu
literalnej wyktadni art. 26 ust. 1, celowe byloby uzupetnienie art. 26 sprowa-
dzajace si¢ do dopuszczenia prowadzenia kontroli takze w domu pracownika.
W takim przypadku nalezatoby okresli¢ rowniez przestanki kontroli w miejscu
zamieszkania pracownika, uwzgledniajgce ograniczenia jej wykonywania wyni-
kajace z prawa do prywatnosci.

Gdy chodzi o przestanki warunkujace dopuszczalnos¢ kontroli w domu pra-
cownika, to mozna byloby oczekiwac, ze naleze¢ do nich powinien co najmniej
wymog uprzedniego uzgodnienia z pracownikiem zamiaru kontroli. Warto za-
uwazy¢, ze podobne rozwigzanie prawne obowiazywato w Polsce juz w okre-
sie dwudziestolecia migdzywojennego. Mianowicie art. 21 ust. 3 in fine rozpo-
rzadzenia (z moca ustawy) Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 14 lipca 1927 r.
o inspekcji pracy (Dz.U. Nr 67, poz. 590 ze zm.) stanowit, ze wstep inspektora
pracy do mieszkania zajmowanego przez pracownika byt dozwolony tylko za jego
zgoda. Réwniez wspotczesnie mozna spotkac si¢ z zapatrywaniem, ze PIP dyspo-
nuje prawem do prowadzenia kontroli (stanu BHP) w pomieszczeniach, w ktorych
swiadczona jest praca, jezeli spetnione sg dwa warunki: gdy kontrola wykonywana
jest z poszanowaniem prywatnosci pracownika i po uprzednim uzgodnieniu z nim
zamiaru przeprowadzenia kontroli (Zakrzewska-Szczepanska 2005, 37). Wydaje
sig, ze de lege lata stanowisko to wcigz zachowuje aktualno$e.

5. UWAGI PODSUMOWUJACE

Prawo i obowigzek PIP do wykonywania kontroli w przypadku zdalnej
pracy w domu znajduje uzasadnienie w podstawowych zatozeniach i celach
stawianych tej instytucji prawnej. Od PIP jako wiodacego organu nadzoru nad
przestrzeganiem przepisOw prawa pracy oczekuje sig, ze bedzie przyczyniac si¢
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do wzmacniania stanu praworzadnosci w stosunkach pracy. Skutkiem kontro-
li prowadzonej z wylgczeniem miejsca wykonywania pracy (domu pracownika)
mogtoby by¢ ostabienie jej efektywnosci, a w niektorych przypadkach nawet nie-
moznos¢ realizacji wlasciwego celu kontroli, jakim jest ustalenie rzeczywiste-
go stanu przestrzegania przepisow. Zagrozenie to jest tym wigksze, ze regulacja
pracy zdalnej jest rozbudowana, a zasady jej wykonywania zostaly unormowane
bardzo szczegdtowo. Bez zapewnienia skutecznej ich kontroli przez panstwo za-
chodzi obawa, ze w wielu aspektach ochronne wzgledem pracownika przepisy
o pracy zdalnej moglyby w praktyce nie by¢ przestrzegane, a tym samym nie
bytby osiggnigty ich podstawowy cel regulacyjny.

Na sformutowane na wstepie pytanie, czy w obowigzujacym stanie prawnym
praca zdalna wykonywana w domu podlega kontroli PIP, przeprowadzona analiza
uregulowan prawa migdzynarodowego, Konstytucji RP oraz ustawy o Panstwo-
wej Inspekeji Pracy sktania do odpowiedzi twierdzacej. Argumentdéw za takim
stanowiskiem mozna w szczegodlnosci upatrywac w art. 16 ust. 2 ratyfikowanej
przez Polske konwencji MOP nr 129, ponadto w art. 24, art. 66 ust. 1 i art. 32
ustawy zasadniczej, a przede wszystkim w art. 13 pkt 1 w zw. art. 1 i art. 26
ust. 1 ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy. Nie ma przekonujacych argumentow
za ocena, ze de lege lata kontrola PIP w stosunku do pracodawcy zatrudniajacego
pracownika w jego miejscu zamieszkania jest wytaczona. Zachodzi jednoczesnie
koniecznos$¢ odréznienia przyshugujacego PIP prawa do kontroli w razie §wiad-
czenia zdalnej pracy w domu (prawa do kontroli jako takiego) od dopuszczalno-
$ci prowadzenia takiej kontroli, ktora powinna zaleze¢ od spetnienia stosownych
przestanek. Takich obecnie ustawodawca nie okresla.

Mimo pozwalajacej si¢ sformutowac na gruncie obecnego stanu prawnego
oceny, ze zdalna praca w domu pozostaje w zakresie kompetencji kontrolnych PIP,
obowigzujace w tej sprawie regulacje trudno uwazac za w petni satysfakcjonujace.
Przede wszystkim celowe bytoby jednoznaczne ustawowe potwierdzenie prawa
i obowigzku PIP do wykonywania takich kontroli. Cecha dobrej legislacji jest
tworzenie klarownego stanu prawnego, zwlaszcza wtedy, gdy obowiazujace regu-
lacje moga rodzi¢ watpliwos$ci interpretacyjne. Osobne potwierdzenie w przepisie
kompetencji PIP do prowadzenia kontroli w miejscu zamieszkania pracownika
mogtoby mie¢ rowniez skutek dyscyplinujacy i motywujacy do bardziej efek-
tywnego przestrzegania przepisow z zakresu pracy zdalnej. Przepis taki mogliby
w szczego6lnosci wptynaé mobilizujaco na pracodawcoéw do korzystania w wigk-
szym stopniu z przystugujacego im uprawnienia do wykonywania kontroli pracy
zdalnej (w obawie przed konsekwencjami wykrycia ewentualnych naruszen przez
PIP), a tym samym moglby si¢ przyczyni¢ do podniesienia poziomu skutecznosci
przestrzegania przepiséw z tego obszaru.

De lege ferenda uzasadniony jest rowniez postulat uregulowania przestanek
dopuszczalnos$ci prowadzenia przez PIP kontroli w miejscu zamieszkania pracow-
nika. Przestanki te powinny uwzglednia¢ przede wszystkim potrzebg¢ ochrony
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prawa do prywatnosci pracownika. Ich uregulowanie pozwolitloby na wypraco-
wanie swoistego kompromisu migdzy przystugujacym pracownikowi prawem
do prywatnos$ci oraz obowigzujacg zasadg ochrony pracy i wynikajaca z niej kom-
petencja panstwa do sprawowania nadzoru nad warunkami wykonywania kazdej
pracy, w tym takze pracy zdalnej $wiadczonej w domu.

Na koniec warto zauwazy¢, ze chociaz wizytowanie miejsc pracy nalezy
do podstawowych metod wykonywania kontroli przez organy PIP, to nie jest to je-
dyna forma, w jakiej kontrola moze by¢ prowadzona. Dynamiczny rozwoj $rod-
kéw technicznych stwarza coraz wigcej mozliwosci prowadzenia zdalnej kontroli
w miejscu zamieszkania pracownika, w tym przez pracodawce (Gtadoch 2023,
107), co do pewnego stopnia moze tagodzi¢ ucigzliwosci oraz obiektywnie wy-
stepujace problemy zwiazane z wykonywaniem takiej kontroli.
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