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Nietypowe zatrudnienie  
tematem konferencji
Główny Inspektor Pracy Andrzej Kwaliński z zastępcą Jarosła-
wem Leśniewskim 3 grudnia 2020 r. wzięli udział w III Ogólno-
polskiej Konferencji Naukowej z cyklu „Nietypowe stosunki za-
trudnienia”, zorganizowanej przez Wydział Prawa i Administracji 
Uniwersytetu Łódzkiego w formule on-line. Tematem konferen-
cji, którą Główny Inspektor Pracy objął honorowym patronatem, 
było zatrudnienie tymczasowe jako nietypowa forma świadcze-
nia pracy oraz związane z tym szanse i zagrożenia.

Zabierając głos podczas otwarcia, Andrzej Kwaliński poinfor-
mował, że PIP corocznie przeprowadza kilkaset kontroli w pod-
miotach świadczących usługi agencji zatrudnienia, nierzadko 
prowadzonych w sposób niezgodny z prawem. Kontrole w agen-
cjach pracy tymczasowej realizowane są w ramach specjalnego 
tematu kontrolnego. „Odnotowujemy obchodzenie przepisów 
ustawy o zatrudnianiu pracowników tymczasowych. Podykto-
wane jest to przede wszystkim ograniczonym okresem wyko-
nywania pracy tymczasowej, ale także wynika ze znaczącego 
wzrostu odpowiedzialności agencji zatrudnienia i pracodawcy 
użytkownika, wprowadzonej nowelizacją ustawy o zatrudnia-
niu pracowników tymczasowych, która weszła w życie 1 czerw-
ca 2017 r.” – stwierdził szef PIP, zaznaczając, że zmiany te istot-
nie nasiliły tendencję zastępowania pracy tymczasowej usługą 
outsourcingu. Andrzej Kwaliński zwrócił też uwagę na trend uży-
wania przez polskich przedsiębiorców pracy tymczasowej jako 
elementu polityki kadrowej.

Zastępca Głównego Inspektora Pracy Jarosław Leśniewski wy-
głosił referat: „Zatrudnienie tymczasowe w praktyce funkcjono-
wania PIP”. Omówił doświadczenia kontrolne inspekcji i płynące 
z nich wnioski. Przedstawił też propozycje wniosków legislacyj-
nych inspekcji, dotyczących m.in. przyjęcia regulacji prawnych wy-
kluczających lub ograniczających dopuszczalność rejestrowania 
siedziby agencji zatrudnienia pod adresem „wirtualnego biura”, 
a także wprowadzenia instrumentów pozwalających na skuteczne 
egzekwowanie zakazu zastępowania umów o pracę tymczasową 
– umowami cywilnoprawnymi i stałej pracy – pracą tymczasową.

Nagrody dla dziennikarzy
Główny Inspektor Pracy Andrzej Kwaliński przyznał nagrody 
w ogólnopolskim konkursie dla dziennikarzy prasy, radia i telewi-
zji, którzy szczególnie się zasłużyli w popularyzacji problematyki 
ochrony pracy w 2020 r. Nagrody otrzymali: red. Justyna Bryszew-
ska z TVP3 Olsztyn, red. Dorota Niebrzydowska reprezentująca 
Polskie Radio Białystok SA, red. Marek Wiosło z RMF FM i porta-
lu RMF FM w Krakowie, red. Elżbieta Łukowska z Informacyjnej 
Agencji Radiowej oraz redaktorzy Łukasz Guza z „Dziennika Ga-
zety Prawnej” i Mateusz Rzemek z redakcji „Rzeczpospolita”.

O bhp w gospodarce leśnej
Okręgowy Inspektorat Pracy w Rzeszowie w bieżącym roku reali-
zuje program informacyjno-szkoleniowy adresowany do praco-
dawców świadczących usługi z zakresu gospodarki leśnej. Jego 
celem jest udzielenie pracodawcom wsparcia w dostosowaniu fir-
my do wymaganych prawem standardów bezpieczeństwa pra-
cy. W dniach 16, 18 i 19 listopada br. odbyły się 3 takie szkolenia. 
Przedstawiciele 41 przedsiębiorstw mogli skorzystać z wykładu 
on-line oraz materiałów informacyjnych w formie elektronicznej.

Szkolenie studentów w Krakowie
Okręgowy Inspektorat Pracy w Krakowie uczestniczył w Targach 
Przedsiębiorczości, zorganizowanych 17 listopada br. dla studentów 
Uniwersytetu Rolniczego. Spotkanie w formule on-line rozpoczę-
ło się od szkolenia „Jak zorganizować dobre wejście na rynek pra-
cy, czyli o czym powinniśmy pamiętać, podejmując zatrudnienie”. 
Studenci uzyskali między innymi informacje o błędach, których na-
leży unikać, starając się o zatrudnienie; zagrożeniach, które mogą 
napotkać w pierwszej pracy oraz o sposobach minimalizacji ryzy-
ka z tym związanego. W wydarzeniu wzięło udział ok. 220 osób.

O bhp w dobie pandemii  
w Poznaniu
Aby pomóc pracodawcom, przedsiębiorcom, służbie bhp i pra-
cownikom w rozwiązywaniu problemów związanych z dostoso-
waniem stanowisk pracy do sytuacji zagrożeń epidemicznych, 
Międzynarodowe Targi Poznańskie przy współpracy z Central-
nym Instytutem Ochrony Pracy – Państwowym Instytutem Ba-
dawczym oraz Okręgowym Inspektoratem Pracy w Poznaniu  
18 listopada 2020 r. zorganizowały wideokonferencję poświęco-
ną funkcjonowaniu przedsiębiorstw w czasie pandemii. W trak-
cie konferencji zostały przedstawione wyniki i wnioski z kontroli 
przeprowadzonych przez inspektorów pracy w zakresie działań 
pracodawców na rzecz ochrony pracowników przed zagrożenia-
mi związanymi z COVID-19.  

Wiadomości  
nie tylko z kraju
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Święta Bożego Narodzenia  

to zawsze czas niezwykły,  

pełen miłości i radosnego skupienia.  

W tym roku szczególnie  

potrzebujemy tego światła,  

które prowadzi przez mrok,  

wypełnia serca nadzieją i wiarą.  

Niech nadchodzące Święta upłyną 

wszystkim Państwu w zdrowiu  

i spokoju, z dala od trosk  

i niepokojów.  

A rok 2021 niech przyniesie nam jak 

najwięcej powodów do radości.

Andrzej Kwaliński
Główny Inspektor Pracy
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tyczących m.in. czasu pracy oraz wypłaty wynagrodzeń i innych 
świadczeń ze stosunku pracy.

Zgodnie z programem długofalowym na lata 2019-2021, in-
spektorzy pracy będą prowadzić kontrole w zakładach objętych 
wzmożonym nadzorem PIP oraz tych, w których występuje na-
rażenie na czynniki o działaniu rakotwórczym lub mutagennym. 
Przewidziane są intensywne działania inspekcji w przedsiębior-
stwach, w których wystąpiły wypadki przy pracy, polegające na 
wdrażaniu elementów zarządzania bezpieczeństwem pracy. Kon-
tynuowana będzie kampania prewencyjno-kontrolna pod na-
zwą „Bezpieczeństwo i higiena pracy w zakładach zajmujących 
się przetwórstwem mięsa”.

W ramach zadań rocznych m.in. kontynuowane będą kontro-
le w zakładach gospodarki komunalnej, w leśnictwie, zakładach 
rolnych. Do nowych tematów kontrolnych w zakresie bhp nale-
żeć mają: kontrole w zakładach obróbki drewna, sprawdzanie 
organizacji bezpiecznej pracy przy urządzeniach i instalacjach 
elektroenergetycznych, bezpieczeństwo pracy podczas maga-
zynowania i transportu wewnątrzzakładowego, a także przy wy-
twarzaniu i przetwarzaniu tworzyw sztucznych.

Poinformował, że w przyszłym roku inspekcja pracy zamierza 
przeprowadzić 52 tys. kontroli. Planując taką liczbę brano pod 
uwagę, że kontrole będą prowadzone w trudnych warunkach 
wywołanych pandemią COVID-19, co wiąże się z różnego rodzaju 
ograniczeniami w funkcjonowaniu podmiotów gospodarczych 
i wydłużonym czasem trwania czynności kontrolnych z powo-
du zaostrzonego reżimu sanitarnego. Jak jednak zapewnił An-
drzej Kwaliński, nadrzędne znaczenie będzie miała jakość pro-
wadzonych kontroli.

Reagując na nową sytuację, Państwowa Inspekcja Pracy po-
dejmie w 2021 r. działania kontrolne nakierowane na weryfikację 
prawidłowości stosowania rozwiązań prawnych, związanych ze 
zwalczaniem pandemii. Ponadto przeprowadzi szeroko pojęte 
działania prewencyjne w celu ochrony pracowników w sytuacji 
zagrożenia epidemicznego. Będzie sprawdzać środki podejmo-
wane przez zakłady pracy w celu zapewnienia zatrudnionym od-
powiedniego poziomu bezpieczeństwa i higieny pracy w okresie 
epidemii COVID-19. Kontrole mają również objąć przestrzeganie 
nowych rozwiązań prawnych wprowadzonych przepisami tarcz 
antykryzysowych w zakresie prawnej ochrony pracy, w tym do-

W SEJMIE RP

Główny Inspektor Pracy przedstawił  
program działania PIP w 2021 roku

W odniesieniu do problematyki prawnej ochrony pracy, pro-
gram koncentruje się na zagadnieniach o szczególnym znacze-
niu społecznym, takich jak czas pracy (stanowiący istotny pro-
blem ze względu na powszechną tendencję do zwiększania 
godzin pracy) oraz wypłata wynagrodzenia za pracę, problema-
tyka umów cywilnoprawnych i należności z tego tytułu, a także 
wspomniane już przestrzeganie rozwiązań prawnych wprowa-
dzonych przepisami tarcz antykryzysowych. Prowadzone mają 
być dalej kontrole przestrzegania przepisów dotyczących pra-
cowniczych planów kapitałowych. W 2021 r. działania kontrolne 
obejmą wszystkie podmioty zobowiązane do wprowadzenia PPK. 
Przewidziana jest także kompleksowa ocena stanu przestrzega-
nia prawa pracy, w tym przepisów bhp, w zakładach opieki zdro-
wotnej, zakładach górniczych oraz w placówkach handlowych.

Jak co roku kontrole inspektorów obejmą legalność zatrud-
nienia obywateli polskich. Czynności z tego zakresu zostaną 
przeprowadzone m.in. w branżach, w których najczęściej stwier-
dzane są  nieprawidłowości, a także w agencjach pracy tym-
czasowej i podmiotach powierzających pracę sezonową w ma-
łych miejscowościach.

Z kontrolami inspekcji muszą się liczyć pracodawcy i przed-
siębiorcy zatrudniający cudzoziemców. Chodzi zwłaszcza o ob-
cokrajowców wykonujących pracę na podstawie oświadczenia 
pracodawcy o powierzeniu pracy cudzoziemcowi lub zezwole-
nia na pracę sezonową. Jednym z celów takich kontroli będzie 

ujawnianie nowych zjawisk i tendencji na polskim rynku pracy, 
w szczególności w związku z wejściem w życie regulacji dotyczą-
cych cudzoziemców, przyjętych w ramach tarczy antykryzysowej.

Pracodawców w prawidłowym stosowaniu przepisów pra-
wa będą wspierać przedsięwzięcia pozakontrolne inspekcji pra-
cy: programy prewencyjne, kampanie, współpraca z mediami, 
szkolenia i doradztwo. W programie mówi się również o prze-
widywanych działaniach PIP na płaszczyźnie międzynarodowej.

„Jestem przekonany, że inspektorzy pracy i pracownicy Pań-
stwowej Inspekcji Pracy dołożą wszelkich starań, by w pełni zre-
alizować powierzone im zadania określone w zaprezentowa-
nym planie działania na 2021 rok. Są świadomi misji i pozycji, 
jaka w ciągu ostatniego stulecia została wypracowana i przy-
pisana naszemu urzędowi. Wiedzą także, jak duża jest ich od-
powiedzialność za wykonywaną pracę i jak duże są oczekiwa-
nia społeczne z nią związane” – powiedział Andrzej Kwaliński.

W dyskusji członkowie Rady Ochrony Pracy określili program 
PIP na 2021 r. jako obszerny i ambitny. Wskazali m.in. na potrzebę 
zaakcentowania priorytetów w działalności urzędu i uelastycz-
nienia planu w związku z różnymi możliwymi scenariuszami roz-
woju sytuacji epidemicznej i gospodarczej kraju. Swoją opinię 
na temat programu ROP określi w wypracowanym stanowisku.

Obok Głównego Inspektora Pracy w obradach wzięli udział 
jego zastępcy oraz dyrektorzy departamentów w Głównym In-
spektoracie Pracy. � D.D.

Komisje przyjęły sprawozdania PIP za lata 2018 i 2019
Sejmowe Komisje: do Spraw Kontroli Państwowej oraz Polityki 
Społecznej i Rodziny na posiedzeniu 8 grudnia 2020 r., prowadzo-
nym on-line, przyjęły sprawozdania z działalności Państwowej In-
spekcji Pracy w latach 2018 i 2019. Przedstawił je Główny Inspek-
tor Pracy Andrzej Kwaliński. Wcześniej oba dokumenty zostały 
pozytywnie zaopiniowane przez Radę Ochrony Pracy.

Szef Państwowej Inspekcji Pracy zaprezentował posłom zawar-
ty w sprawozdaniach bogaty materiał statystyczny i problemowy 
świadczący o dużym zaangażowaniu inspektorów pracy w reali-
zację ustawowych zadań. Podkreślił, że efektem tych działań było 
m.in. zlikwidowanie w obu omawianych latach bezpośredniego 
zagrożenia dla życia i zdrowia ponad 123 tys. pracujących. Prawie 
10 tys. osób otrzymało umowę o pracę w miejsce dotychczasowej 
umowy cywilnoprawnej, a do poszkodowanych pracowników tra-
fiły 133 mln zł niewypłaconych należności. Inspektorzy pracy wy-
eliminowali także nieprawidłowości dotyczące prowadzenia ewi-
dencji czasu pracy – dla 158 tys. osób, i wyegzekwowali zaległy 
urlop wypoczynkowy dla ponad 48 tys. osób.

Oceniając skuteczność kontroli, Andrzej Kwaliński zaznaczył, 
że mogłaby ona być większa, gdyby inspektorzy pracy uzyskali 

możliwość rozpoczynania kontroli wyłącznie na podstawie legi-
tymacji służbowej. Uprościłoby to znacznie procedury wszczyna-
jące kontrolę. Inspektor pracy mógłby prowadzić swoje czynno-
ści tylko na podstawie legitymacji służbowej, bez dodatkowego 
upoważnienia, co dziś wiąże się ze stratą cennego czasu i zwięk-
szonymi kosztami dla budżetu państwa. Efektywne wypełnianie 
obowiązków przez inspektorów pracy utrudniają również niejed-
noznaczne przepisy. „Brak przejrzystości przepisów i możliwość 
ich dowolnej interpretacji – z czym inspektorzy pracy niejedno-
krotnie mierzą się podczas kontroli – stwarzają okazję do omija-
nia prawa” – stwierdził Andrzej Kwaliński.

Stanowiska Rady Ochrony Pracy w sprawie działalności PIP 
w omawianych latach przedstawił poseł Janusz Śniadek, wno-
sząc o przyjęcie obu sprawozdań. Za pozytywnym zaopinio-
waniem dla Sejmu przedłożonych komisjom dokumentów 
opowiedział się również w wygłoszonych koreferatach po-
seł Grzegorz Lorek.

W głosowaniach posłowie przychylili się do tych wniosków, 
powierzając posłowi koreferentowi reprezentowanie komisji na 
forum Sejmu. � D.D.

Rada Ochrony Pracy  
na posiedzeniu  
8 grudnia 2020 r., 
prowadzonym w formie 
wideokonferencji 
pod przewodnictwem 
posła Janusz Śniadka, 
zapoznała się 
z programem działania 
Państwowej Inspekcji 
Pracy w 2021 r. 
Przedstawił go Główny 
Inspektor Pracy 
Andrzej Kwaliński.
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ży przez liczbę dni wskazanych w zaświad-
czeniu lekarskim o czasowej nieobecności 
pracownika do pracy. Tak obliczoną kwo-
tę wynagrodzenia odejmuje się od wyna-
grodzenia przysługującego za cały mie-
siąc. Otrzymany wynik stanowi wysokość 
wynagrodzenia za pracę w tym miesiącu.

Przykład
Pracownik jest zatrudniony w podsta-

wowym systemie czasu pracy, od ponie-
działku do piątku po 8 godzin dziennie 
i wynagradzany stawką miesięczną w wy-
sokości 3800,00 zł. W okresie od 1 do 8 lip-
ca 2020 r. był niezdolny do pracy z powodu 
choroby, w związku z czym za pracę w po-
zostałe dni lipca 2020 r. zachował prawo 
do wynagrodzenia w kwocie 2786,64 zł.

Obliczenia:
3800,00 zł – [(3800,00 zł : 30) x 8 dni] = 

2786,64 zł.

II. �Nieobecność spowodowana inną 
przyczyną

W § 12 rozporządzenia w sprawie wynagra-
dzania są określone odrębne zasady oblicza-
nia wynagrodzenia, ustalonego w stawce 
miesięcznej w stałej wysokości za przepra-
cowaną część miesiąca, jeżeli pracownik 
w tym miesiącu był nieobecny w pracy z in-
nych przyczyn niż niezdolność do pracy 
spowodowana chorobą, i za czas tej nie-
obecności nie zachowuje prawa do wyna-
grodzenia, albo gdy okres pozostawania 
pracownika w stosunku pracy nie obejmu-
je pełnego miesiąca. W takim przypadku 
miesięczną stawkę wynagrodzenia należy 
podzielić przez liczbę godzin przypadają-
cych do przepracowania w danym miesiącu 
i otrzymaną kwotę pomnożyć przez liczbę 
godzin nieobecności pracownika w pracy 
z tych przyczyn. Tak obliczoną kwotę wyna-
grodzenia odejmuje się od wynagrodzenia 
przysługującego za cały miesiąc. Otrzyma-
ny wynik stanowi wysokość wynagrodze-
nia za pracę w tym miesiącu.

Przykład
Pracownik jest zatrudniony od 9 lipca 

2020 r. w podstawowym systemie czasu 
pracy, od poniedziałku do piątku po 8 go-

W 
ynagrodzenie za pracę jest jed-
nym z podstawowych elemen-

tów stosunku pracy, co skutkuje m.in. tym, 
że w każdej umowie o pracę musi być ono 
określone, ze wskazaniem jego składników. 
Powszechnie obowiązujące przepisy pra-
wa pracy nie określają sposobów ustalania 
wynagrodzenie za pracę, ani nie wyliczają 
wszystkich składników wynagrodzenia. Sy-
tuacja ta nie dotyczy oczywiście pragma-
tyk, tj. przepisów skierowanych do okre-
ślonych grup pracowniczych, takich, jak 
np. pracownicy samorządowi, pracownicy 
państwowi czy nauczyciele. W pozostałych 
przypadkach pracodawcy mają pełną swo-
bodę decydowania o tym, jaki system wy-
nagradzania wprowadzą w swoim zakła-
dzie pracy i na jakich zasadach system ten 

Nietypowe sytuacje

W tym artykule 
omawiane są 
sytuacje, w których 
obliczenie wysokości 
wynagrodzenia  
za pracę ustalonego 
w stawce miesięcznej 
nie jest takie 
oczywiste i może 
przysporzyć 
problemów.

twość w obliczaniu wynagrodzenia za pra-
cę wykonaną, bez względu na to, ile godzin 
pracy przypadało do przepracowania w da-
nym miesiącu. Problemy zaczynają się, gdy 
pracownik nie przepracuje pełnego mie-
siąca z uwagi na usprawiedliwioną lub nie-
usprawiedliwioną nieobecność, gdy pracu-
je w równoważnych normach czasu pracy 
lub w niepełnym wymiarze czasu pracy, 
i jego rozkład czasu pracy przewiduje okre-
sy wzmożonej pracy i okresy równoważe-
nia tej pracy czasem wolnym. 

W artykule przedstawię kilka sytuacji, 
w których ustalenie wysokości wynagro-
dzenia za pracę w stawce miesięcznej 
nie jest takie oczywiste i może przyspo-
rzyć problemów.

I. �Nieobecność spowodowana chorobą
Podstawowe zasady obowiązujące przy 
obliczaniu wynagrodzenia za przepraco-
waną część miesiąca są określone w § 11  
i § 12 rozporządzenia Ministra Pracy i Polity-
ki Socjalnej z dnia 29 maja 1996 r. w sprawie 
sposobu ustalania wynagrodzenia w okre-
sie niewykonywania pracy oraz wynagro-
dzenia stanowiącego podstawę obliczania 
odszkodowań, odpraw, dodatków wyrów-
nawczych do wynagrodzeń oraz innych na-
leżności przewidzianych w Kodeksie pra-
cy (j.t. Dz.U. z 2017 r. poz. 927) – zwanym 
w dalszej części artykułu „rozporządze-
niem w sprawie wynagradzania”. Pierwszy 
sposób (§ 11) dotyczy obliczenia wynagro-
dzenia, ustalonego w stawce miesięcz-
nej w stałej wysokości za przepracowaną 
część miesiąca, jeżeli pracownik za pozo-
stałą część tego miesiąca otrzymał wyna-
grodzenie za czas choroby, albo w przy-
padku nieobecności pracownika w pracy, 
w okresie której pracownikowi przysłu-
guje zasiłek przewidziany w przepisach 
o świadczeniach pieniężnych z ubezpiecze-
nia społecznego w razie choroby i macie-
rzyństwa lub w przepisach o ubezpiecze-
niu społecznym z tytułu wypadków przy 
pracy i chorób zawodowych. W takim przy-
padku miesięczną stawkę wynagrodzenia 
dzieli się przez 30 i otrzymaną kwotę mno-

będzie funk-
c j o n o w a ł . 

Ważne jest, 
aby w ostatecz-

nym rozliczeniu 
wynagrodzenie 

za pracę wykona-
ną w danym miesią-

cu nie było niższe od 
obowiązującego mini-

malnego wynagrodzenia za 
pracę. Warunki wynagradzania po-

winny być uregulowane w przepisach 
wewnątrzzakładowych, a u tego praco-
dawcy, który nie posiada układu zbioro-
wego pracy lub regulaminu wynagradza-
nia, w umowie o pracę.

W praktyce stosowane są trzy systemy 
wynagradzania: czasowy, akordowy i prowi-
zyjny, przy czym czasowy system wynagra-
dzania cieszy się największą popularnością. 
W systemie tym wynagrodzenie uzależnio-
ne jest od długości przepracowanego cza-
su, a wydajność pracy nie ma wpływu na 
wysokość płacy. Wynagrodzenie ustalane 
jest najczęściej w stawce miesięcznej lub 
godzinowej, rzadziej dniówkowej. Najczę-
ściej wybieraną przez pracodawców jest for-
ma wynagrodzenia miesięcznego, tj. skła-
dającego się z płacy zasadniczej i innych 
dodatków ustalanych w stawkach miesięcz-
nych. Przemawia za nią przejrzystość i ła-

Prawo

Wynagrodzenie 
za pracę 
w stawce 
miesięcznej

dzin dziennie i wynagradzany stawką mie-
sięczną w wysokości 3800,00 zł. W związku 
z tym, że w lipcu 2020 r. przypadały do prze-
pracowania 23 dni robocze, tj. 184 godzi-
ny, z tego w okresie od 1 do 8 lipca 2020 r.  
przypadało do przepracowania 6 dni robo-
czych, tj. 48 godzin, za pracę w lipcu 2020 
r. pracownik zachował prawo do wynagro-
dzenia w kwocie 2808,80 zł.

Obliczenia:
3800,00 zł – [(3800,00 zł : 184 godz.)  

x 48 godz.] = 2808,80 zł.

III. �Nieobecności spowodowane różnymi 
przyczynami

Jeżeli w tym samym miesiącu przypadają 
oba rodzaje nieobecności (nieobecność 
spowodować chorobą i inną przyczyną), 
dla każdego z nich należy oddzielnie ob-
liczyć pomniejszenia wynagrodzenia, a ich 
sumę odjąć od wynagrodzenia miesięcz-
nego. Otrzymany wynik stanowi wysokość 
wynagrodzenia za pracę w tym miesiącu.

Przykład
Pracownik jest zatrudniony w podsta-

wowym systemie czasu pracy, od ponie-
działku do piątku po 8 godzin dziennie 
i wynagradzany stawką miesięczną w wy-
sokości 3800,00 zł. Z dniem 25 lipca 2020 r.  
stosunek pracy został rozwiązany, a w okre-
sie od 1 do 8 lipca 2020 r. był niezdolny do 
pracy z powodu choroby. W związku z tym 
za pracę w lipcu 2020 r. pracownik zacho-
wał prawo do wynagrodzenia w kwocie 
1960,64 zł.

Obliczenia:
1. pomniejszenie z tytułu choroby:
 (3800,00 zł : 30) x 8 dni = 1013,36 zł,
2. pomniejszenie z tytułu zatrudnienia 

przez część miesiąca: w lipcu 2020 r. przy-
padały do przepracowania 23 dni robo-
cze, tj. 184 godziny, z tego w okresie od 26 
do 31 lipca 2020 r. przypadało do przepra-
cowania 5 dni roboczych, tj. 40 godzin, tj.

(3000,00 zł : 184 godz.) x 40 godz. = 
826,00 zł,

3. wynagrodzenie za pracę w lipcu 2020 r.: 
3800,00 zł – (1013,36 zł + 826,00 zł) = 

1960,64 zł.
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po 8 godzin dziennie i wynagradzany staw-
ką miesięczną w wysokości 3800,00 zł. W lip-
cu 2020 r. świadczył pracę tylko 1 dzień, a od 
2 do 31 lipca (30 dni) był nieobecny w pracy 
z powodu choroby. W związku z tym za pra-
cę w dniu 1 lipca 2020 r. pracownik zachował 
prawo do wynagrodzenia w kwocie 165,20 zł.

Obliczenia:
(3800,00 zł : 184 godz.) x 8 godz. = 165,20 zł.

V. �Pracownik nie pracuje ani jednego 
dnia, choć nieobecność spowodowana 
chorobą nie obejmuje pełnego 
miesiąca

Czy pracownikowi, który chorował przez 
część miesiąca, ale nie pracował ani jednego 
dnia, należy się za ten miesiąc wynagrodze-
nie za pracę? W ocenie Departamentu Prawa 
Pracy Ministerstwa Pracy i Polityki Społecz-
nej (pismo z dnia 12 sierpnia 2015 r.) – nie. 

Zdaniem resortu pracy o zastosowa-
niu w tym przypadku § 11 rozporządzenia 
w sprawie wynagrodzenia nie może być 
mowy, bowiem przepis ten dotyczy sytuacji, 
gdy pracownik przepracował część miesią-
ca z powodu nieobecności w pracy spowo-
dowanej zwolnieniem lekarskim. W opinii 
ministerstwa zwrot „przepracowana część 
miesiąca” należy utożsamiać z sytuacją, 
w której pracownik przepracował choćby 
część obowiązującego go wymiaru czasu 
pracy w danym miesiącu. Powołany prze-
pis § 11 ust. 1 rozporządzenia (oraz stoso-
wany odpowiednio przepis § 11 ust. 2 tego 
rozporządzenia) nie dotyczy zatem sytuacji, 
gdy pracownik był nieobecny w pracy z po-
wodu choroby, która objęła jego rozkłado-
we dni pracy i nie pracował w danym mie-
siącu. Należy zaznaczyć, iż na podstawie  
art. 80 Kodeksu pracy wynagrodzenie przy-
sługuje za pracę wykonaną, a za czas jej 
niewykonywania pracownik zachowu-
je prawo do wynagrodzenia tylko wów-
czas, gdy przepisy prawa pracy tak sta-
nowią. Zatem zasadą jest, że pracownik, 
który nie świadczy pracy, nie nabywa pra-
wa do wynagrodzenia.

Przykład
Pracownik w kwietniu 2020 r. nie prze-

pracował ani jednego dnia, gdyż sprawo-

cy, w podstawowym systemie czasu pra-
cy, od poniedziałku do piątku po 8 godzin 
dziennie i wynagradzany stawką miesięcz-
ną w wysokości 4500,00 zł. Od 23 do 27 mar-
ca 2020 r. był niezdolny do pracy z powodu 
choroby. Ponieważ obowiązywał go okres 
wyczekiwania, nie nabył prawa do wynagro-
dzenia ani zasiłku chorobowego. W związ-
ku z tym, że w marcu 2020 r. przypadały 
do przepracowania 22 dni robocze, tj. 176 
godzin, z tego w okresie od 23 do 27 mar-
ca 2020 r. przypadało do przepracowania 
5 dni roboczych, tj. 40 godzin, za 136 go-
dzin pracy w marcu 2020 r. pracownik za-
chował prawo do wynagrodzenia w kwo-
cie 3477,52 zł.

Obliczenia:
(4500,00 zł : 176 godz.) x 136 godz. = 

3477,52 zł.

VII. �Nieobecność spowodowana chorobą 
po wypracowaniu miesięcznej liczby 
godzin pracy

Wynagrodzenie ustalone w stawce miesięcz-
nej stosowane jest również dla pracowni-
ków zatrudnionych w niepełnym wymiarze 
czasu pracy lub w równoważnych normach 
czasu pracy, gdzie rozkład czasu pracy jest 
nierównomierny. Zdarzają się zatem sytu-
acje, gdy pracownik, mimo zwolnienia le-
karskiego, wypracuje pełny miesięczny wy-
miar czasu pracy. Czy zatem fakt wystąpienia 
nieobecności w pracy spowodowanej cho-
robą będzie powodował zmniejszenie wy-
nagrodzenia za pracę zgodnie z zasadami 
wynikającymi z § 11 rozporządzenia w spra-
wie wynagradzania?

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki 
Społecznej (pismo z dnia 12 grudnia 2013 r.)  
stoi na stanowisku, że użyty w przepisie 
zwrot „przepracowana część miesiąca” 
odnosi się do sytuacji, w której pracow-
nik przepracował część obowiązującego 
go wymiaru czasu pracy w danym mie-
siącu. Nie dotyczy sytuacji, w których pra-
cownik wprawdzie był nieobecny w pracy 
przez część miesiąca z powodu choroby, 
ale mimo to wypracował pełny miesięcz-
ny wymiar czasu pracy. W takim przypadku 
należy wypłacić pracownikowi pełne mie-

sięczne wynagrodzenie za pracę, co będzie 
zgodne z zasadą prawa pracownika do wy-
nagrodzenie za pracę wykonaną.

Przykład
Pracownik jest zatrudniony w podstawo-

wym systemie czasu pracy na ½ etatu i wy-
nagradzany stawką miesięczną w wysokości 
2000,00 zł. W maju 2020 r. jego rozkład cza-
su pracy przewidywał pracę przez 10 dni ro-
boczych po 8 godzin od 4 do 15 maja 2020 
r., i tyle godzin zostało przez pracownika 
wypracowane. Na okres od 18 do 31 maja 
2020 r. przedstawił zwolnienie lekarskie. 
W związku z tym pracownik otrzymał wy-
nagrodzenie za pracę w pełnej wysokości 
2000,00 zł i wynagrodzenie za czas choro-
by za 14 dni.

Przykład
Pracownik jest zatrudniony w pełnym 

wymiarze czasu pracy, w podstawowym 
systemie czasu pracy, od poniedziałku do 
piątku po 8 godzin dziennie i wynagradzany 
stawką miesięczną w wysokości 4000,00 zł. 
Od dłuższego czasu pracownik był niezdol-
ny do pracy, a jego ostatnie zwolnienie le-
karskie kończyło się w dniu 3 maja 2020 r.  
W związku z powyższym w maju 2020 r., 
zgodnie z jego rozkładem czasu pracy, pra-
cownik świadczył pracę przez 20 dni po 
8 godzin, tj. 160 godzin, które stanowiły 
jego pełny miesięczny wymiar czasu pra-
cy. W związku z tym pracownik otrzymał 
wynagrodzenie za pracę w pełnej wyso-
kości 4000,00 zł i wynagrodzenie choro-
bowe za 3 dni.

VIII. �Wynagrodzenie za przepracowaną 
część miesiąca, gdy wymiar czasu 
pracy nie pokrywa się z czasem 
nominalnym w danym miesiącu

Problemy z obliczaniem wynagrodze-
nia za przepracowaną część miesiąca mo-
żemy mieć również w sytuacji, gdy pra-
cownik wynagradzany stawką miesięczną 
nie przepracuje pełnego miesiąca, a jego 
wymiar czasu pracy nie pokrywa się z cza-
sem nominalnym w danym miesiącu. Zgod-
nie ze stanowiskiem Departamentu Praw-
nego Głównego Inspektoratu Pracy z dnia 
6 stycznia 2010 r. w sprawie liczenia wyna-

wał opiekę nad dzieckiem do 8. roku życia 
w związku z zamknięciem żłobków i przed-
szkoli. Z tego specjalnego uprawnienia, 
wprowadzonego w związku z ogłoszeniem 
stanu epidemii, korzystał w taki sposób, że 
wnioskował o to świadczenie tylko na dni 
pracujące, z wyłączeniem sobót, niedziel 
i świąt. W związku z powyższym za 21 dni 
otrzymał zasiłek opiekuńczy, a za pozostałe 
9 dni nie zachował prawa do wynagrodzenia. 

VI. �Nieobecność spowodowana chorobą 
„nieodpłatną” 

W przypadku nieobecności w pracy z in-
nych przyczyn niż niezdolność do pracy 
spowodowana chorobą, za którą pracow-
nik nie zachowuje prawa do wynagrodze-
nia lub gdy okres pozostawania w stosun-
ku pracy nie obejmuje pełnego miesiąca, 
stosowany jest § 12 rozporządzenia w spra-
wie wynagradzania. Przepisy nie wskazują 
natomiast sposobu ustalania wynagrodze-
nia określonego stawką miesięczną w razie 
choroby pracownika, za okres której nie na-
bywa on prawa do świadczeń, gdyż np. nie 
posiada wymaganego okresu podlegania 
ubezpieczeniu chorobowemu.

W kwestii tej wypowiedziało się Mini-
sterstwo Rodziny, Pracy i Polityki Społecz-
nej (pismo z dnia 19 lipca 2017 r.), które 
stanęło na stanowisku, że w takim przy-
padku ma zastosowanie reguła określona  
w art. 80 Kodeksu pracy, w myśl której pra-
cownikowi przysługuje wynagrodzenie 
za pracę wykonaną. Z uwagi na to, że nie 
można tu zastosować metod unormowa-
nych w § 11 i § 12 rozporządzenia w sprawie 
wynagrodzenia, należy kwotę miesięczne-
go wynagrodzenia pracownika określone-
go stawką miesięczną w stałej wysokości 
podzielić przez odpowiadającą wynagro-
dzeniu miesięcznemu liczbę godzin pracy 
przypadających do przepracowania w da-
nym miesiącu (tj. nominalny czas pracy) 
i ustalone w ten sposób wynagrodzenie 
za 1 godzinę pracy pomnożyć przez liczbę 
godzin przepracowanych przez pracownika.

Przykład
Pracownik jest zatrudniony od 1 mar-

ca 2020 r. w pełnym wymiarze czasu pra-

grodzenia za przepracowaną część miesią-
ca (GPP-364/118-4560-79/09/PE/RP) w takim 
wypadku stawkę godzinową wynagrodze-
nia określonego w stałej miesięcznej kwocie 
należy ustalić w oparciu o godziny rozkła-
dowe pracownika, a więc przez podzie-
lenie jej przez liczbę godzin wynikającą 
z harmonogramu pracownika, a nie w opar-
ciu o liczbę godzin wynikającą z nominal-
nego czasu pracy, obliczonego zgodnie  
z art. 130 Kodeksu pracy.

Przykład
Pracownik został zatrudniony 13 stycz-

nia 2020 r. w pełnym wymiarze czasu pra-
cy, w równoważnych normach czasu pracy 
i stawką miesięczną w wysokości 4000,00 zł. 
W styczniu miał zaplanowaną pracę na  
11 dni po 12 godzin, tj. 132 godziny. Wymiar 
czasu pracy w styczniu wynosił 168 godzin, 
a zatem do wypracowania pełnego etatu 
pracownikowi brakowało 36 godzin, a nie 
48 godzin, jakie wynikałyby z pomnożenia 
8 godzin i liczby dni pracujących przypa-
dających w okresie 1–12 stycznia (6 dni x 8 
godzin). Zatem za styczeń 2020 r. pracow-
nik miał prawo do wynagrodzenia w kwo-
cie 3142,84 zł.

Obliczenia:
4000,00 zł - [(4000,00 zł : 168 godz.) x 36 

godz.] = 3142,84 zł.

IX. �Wynagrodzenie w stawce miesięcznej 
a zmiana etatu w trakcie miesiąca

Kwestia sposobu obliczania wysokości wy-
nagrodzenia pracownika ze stałą stawką 
miesięczną, któremu w trakcie miesiąca zo-
stał podwyższony lub zmniejszony wymiar 
czasu pracy, nie została wprost uregulowa-
na w przepisach. Stanowisko w tej sprawie 
zajął Główny Inspektorat Pracy w piśmie 
z dnia 6 kwietnia 2009 r. w sprawie obli-
czania wynagrodzenia przy zmianie eta-
tu w ciągu miesiąca (GPP-471-4560-24/09/
PE/RP), wskazując, że w tej sytuacji należy 
stosować odpowiednio § 12 rozporządze-
nia w sprawie wynagradzania. Oznacza to, 
że miesięczną stawkę wynagrodzenia dzieli 
się przez liczbę godzin przypadających do 
przepracowania w miesiącu (wynikających 
z wymiaru etatu, na którym był zatrudniony 

Prawo

IV. �Nieobecność spowodowana chorobą 
i jeden dzień pracy

Jak obliczać wynagrodzenia za 1 dzień pracy 
pracownika wynagradzanego stawką mie-
sięczną, gdy w miesiącu, który liczy 31 dni, 
pozostałe 30 dni objęte są zwolnieniem le-
karskim? Zastosowanie zasad uregulowa-
nych w § 11 rozporządzenia w sprawie wy-
nagradzania spowodowałoby, że mimo 
świadczenia pracy pracownik nie otrzymałby 
z tego tytułu żadnego wynagrodzenia. Po-
dzielenie jakiejkolwiek kwoty przez 30 i po-
mnożenie wyniku przez 30 zawsze da nam 
przecież tę samą kwotę, co doprowadzi do 
tego, że po odjęciu od wynagrodzenia mie-
sięcznego pomniejszenia za czas nieobec-
ności spowodowany chorobą otrzymamy 
wynik: 0, np. 3800,00 zł – [(3800,00 zł : 30) 
x 30 dni] = 3800,00 zł – 3800,00 zł = 0 zł.

Zdaniem Państwowej Inspekcji Pracy 
(znak pisma: GPP-87-4560-64/09/PE/RP) 
oraz Ministerstwa Pracy i Polityki Społecz-
nej (pismo z dnia 3 grudnia 2009 r.) – w tym 
konkretnym przypadku przyjęcie podsta-
wowych zasad ustalania wynagrodzenia 
stoi w sprzeczności z art. 80 Kodeksu pracy, 
stanowiącym, że za pracę wykonaną przy-
sługuje wynagrodzenie. Pomimo wykony-
wania pracy w danym miesiącu pracownik 
nie otrzymałby żadnego wynagrodzenia za 
pracę, a jedynie wynagrodzenie za czas cho-
roby bądź zasiłek chorobowy. To przema-
wiałoby za wypłatą wynagrodzenia za pra-
cę za czas przepracowany, czyli za 1 dzień. 
Zdaniem Ministerstwa Pracy i Polityki Spo-
łecznej wysokość tego wynagrodzenia na-
leżałoby ustalić (posiłkując się przepisem 
§ 4 ust. 2 pkt 1 rozporządzenia w sprawie 
wynagradzania), dzieląc wynagrodzenie 
pracownika określone w stawce miesięcz-
nej w stałej wysokości przez liczbę godzin 
pracy przypadających do przepracowania 
w danym miesiącu, a następnie mnożąc tak 
ustaloną wartość godziny pracy przez licz-
bę godzin przepracowanych przez pracow-
nika w tym dniu.

Przykład
Pracownik jest zatrudniony w pełnym wy-

miarze czasu pracy, w podstawowym syste-
mie czasu pracy, od poniedziałku do piątku 
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dziecka z uwagi na zobowiązania zawodo-
we nie mógłby zająć się dzieckiem. Stało-
by to jednak w sprzeczności z chronionym 
prawnie dobrem dziecka, które zostałoby 
w konsekwencji pozbawione opieki rodzi-
ców. Ustawodawca, wychodząc naprzeciw 
takim sytuacjom, umożliwił kobiecie będą-
cej pracownikiem w rozumieniu prawa pra-
cy czasowe przerwanie urlopu macierzyń-
skiego i przejęcie tego uprawnienia przez 
ojca dziecka. Jest to więc kolejny przykład, 
kiedy przepisy dopuszczają przerwanie urlo-
pu macierzyńskiego przez matkę dziecka 
i wstąpienia w opiekę nad dzieckiem przez 
ojca dziecka. Dochodzi tutaj niejako do po-
dwójnej zmiany uprawnionego do urlopu 
macierzyńskiego w trakcie jego trwania, 
tj. matka dziecka jest pierwszą uprawnio-

W 
poprzednim numerze „Inspek-
tora pracy” przedstawiliśmy 

niektóre przypadki, w których mężczy-
zna – ojciec dziecka może skorzystać z urlo-
pu macierzyńskiego. W tym numerze pre-
zentujemy kolejne przykłady, w których ta 
wyjątkowa sytuacja może mieć miejsce.

l  Przerwanie przez pracownicę urlo-
pu macierzyńskiego na okres poby-
tu w szpitalu lub zakładzie leczniczym 
– art. 180 § 10 k.p.
W życiu może się zdarzyć sytuacja, że 

pracownica korzystająca z urlopu macie-
rzyńskiego, z uwagi na swój stan zdrowia 
uniemożliwiający jej sprawowanie osobistej 
opieki nad dzieckiem, przebywa w szpita-
lu lub innym zakładzie leczniczym, a ojciec 

Prawo do urlopu 
macierzyńskiego przysługuje 

kobietom – pracownicom po 
urodzeniu dziecka. Regulacja 

ta ma na celu umożliwienie 
pracującej matce dziecka powrót 

do pełni sił po ciąży i porodzie 
oraz zapewnienie dziecku opieki 

matki w czasie pierwszych 
tygodni jego życia. Kodeks pracy 

przewiduje jednak sytuacje, 
kiedy na zasadzie wyjątku 
urlop macierzyński będzie 
przysługiwał ojcu dziecka.

Prawo

ną do urlopu macierzyńskiego, następnie 
z powodu jej hospitalizacji prawo to przej-
muje ojciec dziecka, by po ustaniu prze-
szkód w sprawowaniu przez kobietę oso-
bistej opieki nad dzieckiem uprawnienie to 
powróciło do pracownicy – matki dziecka.

Ojciec dziecka będący pracownikiem 
bądź ubezpieczonym nabywa w tym przy-
padku prawo do urlopu macierzyńskiego 
tylko na czas pobytu pracownicy – mat-
ki dziecka w szpitalu lub innym zakładzie 
leczniczym, po to, by móc bez przeszkód 
sprawować osobistą opiekę nad dzieckiem 
– przy czym jest to czasokres, który nie jest 
z góry limitowany przez przepisy prawa, ale 
oczywiście musi zawierać się w ogólnym 
wymiarze urlopu macierzyńskiego przy-
sługującego kobiecie.

TTata 
na macierzyńskim (cz. II)
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pracownik), a następnie otrzymaną kwotę 
mnoży się przez liczbę godzin, jaką prze-
pracował według dotychczasowego wy-
miaru czasu pracy. Tak obliczona kwota 
stanowi wynagrodzenie za część miesią-
ca przepracowanego według dotychcza-
sowego wymiaru. Takie same zasady stosuje 
się odpowiednio do obliczenia wynagro-
dzenia za drugą część miesiąca, w trakcie 
której pracownik świadczył pracę w innym 
wymiarze czasu pracy. Suma tak obliczo-
nych kwot stanowi wynagrodzenie przy-
sługujące za cały miesiąc.

Przykład
Pracownik zatrudniony na ½ etatu za 

wynagrodzeniem w stawce miesięcz-
nej 2200,00 zł, w rozkładzie czasu pracy  
5 dni w tygodniu po 4 godziny, z dniem  
22 czerwca 2020 r. przeszedł na zatrud-
nienie w pełnym wymiarze czasu pracy za 
wynagrodzeniem miesięcznym 5000,00 zł 
w rozkładzie czasu pracy 5 dni w tygodniu 
po 8 godzin. W okresie do 21 czerwca 2020 r.  
pracował łącznie 56 godzin, i w okresie 
od 22 czerwca 56 godzin. Zatem za pracę 
w czerwcu pracownik nabył prawo do wy-
nagrodzenia w kwocie 3133,34 zł.

Obliczenia:
1. wynagrodzenie za okres od 1 do 21 

czerwca przy zatrudnieniu na ½ etatu 
i miesięcznym wymiarze czasu pracy wy-
noszącym 84 godzin: 

(2200,00 zł : 84 godz.) x 56 godz. = 
1466,67 zł, 

2. wynagrodzenie za okres od 22 do 
30 czerwca przy zatrudnieniu na pełny 
etat i miesięcznym wymiarze czasu pracy 
wynoszącym 168 godzin: (5000,00 zł : 168 
godz.) x 56 godz. = 1666,67 zł,

3. łączne wynagrodzenie pracownika 
za czerwiec wyniosło: 

1466,67 zł + 1666,67 zł = 3133,34 zł.

X.  Wynagrodzenia za dzień zwolnienia 
lekarskiego w części przepracowany 

Pracownik po przepracowaniu 4 godzin 
udał się do lekarza, który wystawił na ten 
dzień zwolnienie lekarskie. Czy w tej sytu-
acji należy wypłacić wynagrodzenie cho-
robowe czy tylko wynagrodzenie za prze-
pracowane godziny, czy jedno i drugie 
świadczenie? Stanowisko w tej sprawie za-
jął Departament Zasiłków Zakładu Ubez-
pieczeń Społecznych w piśmie o znaku: 
992800/6000/91/2010/SKN/1 z dnia 4 sierp-
nia 2010 r., który wskazał, że przepisy re-
gulujące zasady wypłaty wynagrodzenia 
za czas choroby i zasiłku chorobowego, tj. 
art. 92 Kodeksu pracy i ustawa z dnia 25 
czerwca 1999 r. o świadczeniach pienięż-
nych z ubezpieczenia społecznego w ra-
zie choroby i macierzyństwa (Dz.U. z 2017 r.  
poz. 1368 ze zm.) nie przewidują możliwo-
ści wypłaty świadczenia za część dnia zwol-
nienia lekarskiego. Świadczenia te wypła-
ca się za każdy dzień objęty zwolnieniem 
w wysokości 1/30 część podstawy wymia-
ru. Co prawda art. 12 tej ustawy stanowi, 
że zasiłek chorobowy nie przysługuje za 
okresy niezdolności do pracy, w których 
ubezpieczony na podstawie przepisów 
o wynagradzaniu zachowuje prawo do wy-
nagrodzenia, ale dotyczy to sytuacji, w któ-
rej pracownik otrzymał wynagrodzenia za 

cały dzień pracy, a nie za jego część. Zda-
niem ZUS, skoro pracownik otrzymał wy-
nagrodzenie za pracę za przepracowaną 
część dnia, nie można uznać, że w takim 
przypadku przepis art. 12 ust. 1 powołanej 
ustawy będzie miał zastosowanie, zatem 
pracownik zachowuje za ten dzień prawo 
do wynagrodzenia za przepracowane go-
dziny i całego wynagrodzenia za czas cho-
roby lub zasiłku chorobowego. W sytuacji, 
gdy pracodawca zapłaciłby pracowniko-
wi za cały dzień pracy, pomimo przepra-
cowania tylko kilku godzin, pracownik nie 
miałby prawa do świadczenia za czas cho-
roby, a dnia tego nie uznano by za dzień 
niezdolności do pracy z powodu choroby.

Przykład
Pracownik jest zatrudniony w pełnym wy-
miarze czasu pracy, w podstawowym sys-
temie czasu pracy i wynagradzany staw-
ką miesięczną w wysokości 4700,00 zł.  
22 czerwca br. po przepracowaniu 4 godzin 
udał się do lekarza i od tego dnia otrzymał 
zwolnienie na 5 dni (od 22 do 26 czerw-
ca 2020 r.). W związku z tym, że w czerw-
cu 2020 r. przypadały do przepracowania  
21 dni robocze, tj. 168 godziny, pracownik 
nabył prawo do wynagrodzenia za czas 
choroby za 5 dni oraz wynagrodzenia za 
pracę w kwocie 4028,57 zł.

Obliczenia:
1. wynagrodzenie za pracę pomniejszo-

ne o dni zwolnienia lekarskiego: 
4700,00 zł – [(4700,00 zł : 30) x 5 dni] = 

3916,65 zł,
2. wynagrodzenie za 4 godziny pracy 

w dniu 22 czerwca: 4700,00 zł : 
168 godz. x 4 godz. = 111,92 zł,

3. wynagrodzenie za pracę w czerwcu:
 3916,65 zł + 111,92 zł = 4028,57 zł.

Uwaga: stanowiska Głównego Inspek-
toratu Pracy, Ministerstwa Pracy oraz Za-
kładu Ubezpieczeń Społecznych prezen-
towane w niniejszym artykule są jedynie 
opinią wyrażoną przez te urzędy. Nie sta-
nowią źródeł prawa ani nie mogą być trak-
towane jako obowiązująca wykładnia.

Katarzyna Nogańska,  
nadinspektor pracy, OIP Katowice
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opisanej wcześniej, z tą 
różnicą, że matka dziecka 
nie ma statusu pracownika, ale 
podlega ubezpieczeniu społeczne-
mu w razie choroby i macierzyństwa. Jed-
nak w takiej sytuacji ojciec dziecka musi być 
pracownikiem w rozumieniu prawa pra-
cy. W myśl art. 1821g k.p. art. 180 § 11 k.p.  
stosuje się odpowiednio także do urlo-
pu rodzicielskiego.

l �Zgon matki dziecka – art. 180 § 12  
i 15 k.p.
Ojciec wychowujący dziecko, który jest 

pracownikiem w rozumieniu przepisów 
prawa pracy, ma prawo do urlopu macie-
rzyńskiego także w sytuacji, gdy dojdzie 
do śmierci matki dziecka, czy to pracow-
nicy, czy ubezpieczonej (a więc matki ko-
rzystającej z urlopu macierzyńskiego albo 
pobierającej zasiłek macierzyński). Gdy do 
zgonu matki dziecka dojdzie w czasie trwa-
nia urlopu macierzyńskiego albo w trakcie 
pobierania przez nią zasiłku macierzyń-
skiego za okres odpowiadający okresowi 
tego urlopu, pracownik – ojciec wychowu-
jący dziecko przejmuje pozostałą po dniu 
zgonu część urlopu macierzyńskiego. Wy-
znacznikiem jest więc wymiar urlopu ma-

biera zasiłku macierzyńskiego), pracownik 
– ojciec wychowujący dziecko ma prawo 
do części urlopu macierzyńskiego przypa-
dającej po dniu zgonu matki dziecka, nie-
zależnie od tego, czy istniało uprawnienie 
do takiego urlopu po stronie matki dziecka. 
Również i w tym przypadku przepisy chro-
nią dobro dziecka, które byłoby narażone 
na brak opieki ze strony rodzica w pierw-
szych tygodniach życia. Gdyby więc od uro-
dzenia dziecka upłynęło np. 10 tygodni  
i w tym czasie nieubezpieczona matka 
dziecka by zmarła, ojciec dziecka mający 
status pracownika zyskałby prawo do 10 
tygodni urlopu macierzyńskiego. W tym 
przypadku uprawnienie pracownika – ojca 
wychowującego dziecko jest niezależne od 
tego, czy matce dziecka przysługuje prawo 
do urlopu zasiłku macierzyńskiego. 

l �Porzucenie dziecka przez matkę  
– art. 180 § 13, 15 k.p.
Pracownik – ojciec wychowujący dziec-

ko ma także prawo do odpowiedniej czę-
ści urlopu macierzyńskiego w sytuacji, gdy 
matka (pracownica lub ubezpieczona) po-
rzuci dziecko w czasie trwania urlopu ma-
cierzyńskiego lub w czasie pobierania za-
siłku macierzyńskiego. Porzucenie dziecka 
nie eliminuje jednak celu urlopu macie-
rzyńskiego, jakim jest umożliwienie kobie-
cie powrotu do sił po porodzie. W związku 
z tym pracownikowi – ojcu wychowujące-
mu dziecko przysługuje prawo do części 
tego urlopu przypadającej po dniu porzu-
cenia dziecka, ale nie wcześniej niż po wy-
korzystaniu przez matkę dziecka co naj-
mniej 8 tygodni urlopu po porodzie, bądź 
(gdy mamy do czynienia z osobą ubezpie-
czoną, niemającą statusu pracownika) po 
wykorzystaniu przez nią zasiłku macierzyń-
skiego za okres minimum 8 tygodni po po-
rodzie. Wydaje się, że ustawodawca zasto-
sował tutaj swego rodzaju złoty środek. 
Dobrem nadrzędnym w dalszym ciągu po-
zostaje dobro dziecka i konieczność zapew-
nienia mu opieki rodzica w pierwszych ty-
godniach życia. Z drugiej jednak strony nie 
odebrano kobiecie czasu, który jest jej nie-
zbędny do regeneracji sił po ciąży i poro-

dzie, pozostawiając jej buforowe 8 tygodni. 
W myśl art. 1821g k.p., art. 180 § 13 i 15 k.p.  
stosuje się odpowiednio także do urlo-
pu rodzicielskiego.

W przypadku porzucenia dziecka przez 
ubezpieczoną – matkę dziecka zasiłek ma-
cierzyński przysługuje ubezpieczonemu 
– ojcu dziecka, który uzyskał prawo do urlo-
pu macierzyńskiego albo urlopu rodziciel-
skiego lub przerwał działalność zarobko-
wą w celu sprawowania osobistej opieki 
nad dzieckiem, za okres przypadający po 
dniu porzucenia dziecka przez ubezpie-
czoną – matkę dziecka, nie wcześniej jed-
nak niż po wykorzystaniu przez nią 8 tygo-
dni zasiłku macierzyńskiego po porodzie.

W sytuacji porzucenia dziecka przez mat-
kę, która nie jest objęta ubezpieczeniem 
społecznym w razie choroby i macierzyń-
stwa, albo nie posiada w ogóle tytułu do 
objęcia takim ubezpieczeniem, pracownik 
– ojciec wychowujący dziecko ma prawo do 
części urlopu macierzyńskiego przypadają-
cej po dniu porzucenia dziecka przez mat-
kę. Również w tym przypadku uprawnienie 
ojca dziecka będącego pracownikiem jest 
niezależne od istnienia uprawnienia głów-
nego po stronie matki dziecka, przy czym 
przepisy prawa nie wprowadzają tutaj żad-
nego ograniczenia czasowego, poza wyni-
kającym z zasadniczego wymiaru samego 
uprawnienia urlopowego.

l �Podjęcie zatrudnienia przez nieubezpie-
czoną matkę dziecka – art. 180 § 17 k.p.
W przypadku, gdy matka dziecka, któ-

ra w ogóle nie posiada tytułu do objęcia 
ubezpieczeniem społecznym w razie cho-
roby i macierzyństwa, zdecyduje się pod-
jąć zatrudnienie na co najmniej pół etatu, 
tj. połowę pełnego wymiaru czasu pracy, 
ojciec wychowujący dziecko mający status 
pracownika nabędzie prawo do części urlo-
pu macierzyńskiego przypadającej od dnia 
podjęcia zatrudnienia przez matkę dziec-
ka do wyczerpania wymiaru urlopu okre-
ślonego na zasadach ogólnych, przy czym 
prawo do urlopu macierzyńskiego przysłu-
guje pracownikowi na czas trwania zatrud-
nienia matki dziecka. W takiej sytuacji znów 

cierzyńskiego przysługujący matce dziecka. 
W niniejszej sytuacji, gdyby doszło do zgo-
nu matki dziecka podczas porodu, pracow-
nik – ojciec wychowujący dziecko przejąłby 
prawo do urlopu macierzyńskiego w peł-
nym wymiarze wynikającym z przepisów 
prawa. W myśl art. 1821g k.p., art. 180 § 12 
i 15 k.p. stosuje się odpowiednio także do 
urlopu rodzicielskiego.

W przypadku zgonu ubezpieczonej 
– matki dziecka zasiłek macierzyński przy-
sługuje ubezpieczonemu – ojcu dziecka, 
który uzyskał prawo do urlopu macierzyń-
skiego albo urlopu rodzicielskiego lub prze-
rwał działalność zarobkową w celu sprawo-
wania osobistej opieki nad dzieckiem.

W sytuacji śmierci matki dziecka, która 
nie jest objęta ubezpieczeniem społecz-
nym w razie choroby i macierzyństwa, albo 
nie posiada w ogóle tytułu do objęcia ta-
kim ubezpieczeniem (a więc nie ma prawa 
do urlopu macierzyńskiego oraz nie po-

uprawnienie pracownika – ojca wychowu-
jącego dziecko jest niezależne od tego, czy 
matce dziecka prawo do urlopu przysługuje.

W ślad za przepisami ubezpieczenio-
wymi, w przypadku podjęcia przez matkę 
dziecka, nieposiadającą tytułu do objęcia 
ubezpieczeniem społecznym w razie cho-
roby i macierzyństwa określonym w usta-
wie o systemie ubezpieczeń społecznych, 
zatrudnienia w wymiarze nie niższym niż 
połowa pełnego wymiaru czasu pracy zasi-
łek macierzyński przysługuje ubezpieczone-
mu – ojcu dziecka, który uzyskał prawo do 
urlopu macierzyńskiego albo urlopu rodzi-
cielskiego lub przerwał działalność zarob-
kową w celu sprawowania osobistej opieki 
nad dzieckiem, do wyczerpania wymiaru 
zasiłku, nie dłużej niż przez okres trwania 
zatrudnienia matki. W myśl art. 1821g k.p.  
art. 180 § 17 k.p. stosuje się odpowiednio 
także do urlopu rodzicielskiego.

W okresie korzystania z urlopu macie-
rzyńskiego oraz urlopu rodzicielskiego pra-
cownik – ojciec wychowujący dziecko po-
zostaje pod szczególną ochroną, określoną 
w art. 177 k.p. Przede wszystkim w takiej sy-
tuacji pracodawca nie może mu wypowie-
dzieć ani rozwiązać z nim umowy o pracę. 
Jest to dopuszczalne tylko wówczas, gdy za-
chodzą przyczyny uzasadniające rozwiąza-
nie umowy bez wypowiedzenia z winy tego 
pracownika, a reprezentująca go zakłado-
wa organizacja związkowa wyrazi zgodę 
na rozwiązanie umowy. Owa wzmocnio-
na ochrona stosunku pracy nie obejmuje 
jednak pracownika – ojca zatrudnionego 
na okres próbny nieprzekraczający jedne-
go miesiąca.

Rozwiązanie przez pracodawcę umo-
wy o pracę za wypowiedzeniem w okre-
sie urlopu macierzyńskiego lub urlopu ro-
dzicielskiego może nastąpić tylko w razie 
ogłoszenia upadłości lub likwidacji praco-
dawcy. Pracodawca jest obowiązany uzgod-
nić wówczas z reprezentującą pracownika 
– ojca wychowującego dziecko zakładową 
organizacją związkową termin rozwiązania 
umowy o pracę.

Tomasz Musialik,  
inspektor pracy, OIP Katowice

Prawo

Czasowe przejęcie urlopu macierzyń-
skiego przez ojca dziecka nie może jed-
nak nastąpić w każdym momencie trwania 
tego urlopu, bowiem pierwsze 8 tygodni 
jego trwania przepisy rezerwują dla mat-
ki dziecka. Pracownica musi więc i w tym 
przypadku osobiście wykorzystać urlop 
macierzyński w wymiarze co najmniej 8 
tygodni i dopiero po tym czasie może cza-
sowo urlop przerwać. W myśl art. 1821g k.p.,  
art. 180 § 10 k.p. stosuje się odpowiednio 
także do urlopu rodzicielskiego.

Zgodnie z przepisami ubezpieczeniowy-
mi, po wykorzystaniu przez ubezpieczoną 
– matkę dziecka zasiłku macierzyńskiego 
za okres co najmniej 8 tygodni po porodzie, 
ubezpieczonemu – ojcu dziecka, który uzy-
skał prawo do urlopu macierzyńskiego albo 
urlopu rodzicielskiego lub przerwał działal-
ność zarobkową w celu sprawowania osobi-
stej opieki nad dzieckiem, przysługuje prawo 
do zasiłku macierzyńskiego za okres, w któ-
rym ubezpieczona – matka dziecka przeby-
wa w szpitalu albo innym zakładzie leczni-
czym podmiotu leczniczego wykonującego 
działalność leczniczą ze względu na stan 
zdrowia uniemożliwiający jej sprawowanie 
osobistej opieki nad dzieckiem. Zasiłek ma-
cierzyński ubezpieczonej – matki dziecka 
przerywa się na okres, w którym z zasiłku 
tego korzysta ubezpieczony – ojciec dziecka.

l �Przerwanie przez ubezpieczoną – matkę 
dziecka pobierania zasiłku macierzyń-
skiego na okres pobytu w szpitalu lub 
zakładzie leczniczym – art. 180 § 11 k.p.
W tym przypadku pracownikowi – ojcu 

wychowującemu dziecko przysługuje, w ra-
zie przerwania przez ubezpieczoną – matkę 
dziecka pobierania zasiłku macierzyńskie-
go po wykorzystaniu przez nią tego zasiłku 
za okres co najmniej 8 tygodni po porodzie, 
prawo do części urlopu macierzyńskiego 
w wymiarze odpowiadającym okresowi, 
w którym ubezpieczona – matka dziecka 
przebywa w szpitalu albo innym zakładzie 
leczniczym w związku ze stanem zdrowia, 
który uniemożliwia jej sprawowanie osobi-
stej opieki nad dzieckiem. Jest to więc re-
gulacja identyczna w swojej konstrukcji do 
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giej. Byłem tutaj około 0,5 godz. Dla firmy 
czasem telefonicznie udzielam jakichś rad 
technicznych odnośnie maszyn. Zdarza się, 
że czasem pomagam i doradzam w spra-
wie maszyn, gdy zadzwoni szef firmy. Wte-
dy przyjeżdżam i sprawdzam w maszynach, 
co się stało. Kiedyś miałem podpisaną z fir-
mą umowę zlecenia, ale obecnie nie wiem, 
czy jest. Za tę pomoc nie otrzymałem wy-
nagrodzenia. Nie umawiałem się na żad-
ne wynagrodzenie z nikim odnośnie tych 
prac. Pomagam doraźnie raz w miesiącu na 
rzecz firmy. Jestem zarejestrowany w PUP 
jako osoba bezrobotna”.

Zeznania świadka i treść jego wypowie-
dzi wskazywały, że próbuje ukryć prawdzi-
we zasady i warunki pracy, jakie łączą go 
z kontrolowaną firmą. Również prezes spół-
ki w pierwszym dniu kontroli nie potrafił 
w sposób jednoznaczny określić, co i na 
jakiej podstawie mężczyzna robił na pla-
cu firmy. W następnym dniu przedsiębior-
ca okazał inspektorowi pracy dwa oświad-
czenia na piśmie.

Pierwsze – dotyczące kwestii powierze-
nia przez przedsiębiorcę pracy świadkowi 
o treści: „Mężczyzna nie jest pracownikiem 
firmy. W dniu 11.09.2019 r. pomagał, na we-
zwanie telefoniczne, w ustaleniu przyczyny 
braku możliwości uruchomienia koparki”.

Drugie – oświadczenie osoby znajdu-
jącej się w dniu kontroli na placu o treści: 
„W dniu 11.09.2019 r. wykonywałem czynno-
ści w ramach działalności nierejestrowanej 
zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 6.03.2018 r.  
prawo przedsiębiorców. Z tytułu tej czyn-
ności otrzymałem od firmy kwotę 170,00 zł, 
która nie przekroczyła 50% kwoty minimal-
nego wynagrodzenia za pracę”.

W związku z zeznaniami osoby rzeko-
mo prowadzącej działalność nierejestrowa-
ną, iż jest zarejestrowana w Powiatowym 
Urzędzie Pracy w Opolu, skierowano do 
tegoż urzędu zapytanie, czy ma on status 
osoby bezrobotnej. Odpowiedź brzmia-
ła, że osoba jest aktualnie zarejestrowa-
na jako bezrobotna bez prawa do zasiłku. 
Z prawa do zasiłku korzystała na przeło-
mie lat 2016 i 2017.

U 
stawą z dnia 6 marca 2018 r. Pra-
wo Przedsiębiorców wprowadzo-

no instytucję działalności nierejestrowanej. 
Jednym z ważniejszych celów tej ustawy 
był rozwój przedsiębiorczości m.in. przez 
ułatwienie pierwszych kroków w biznesie 
i zmniejszenie obowiązków związanych 
z drobną działalnością.  Zgodnie z art. 5 ust. 1  
tej ustawy, „nie stanowi działalności go-
spodarczej działalność wykonywana przez 
osobę fizyczną, której przychód należny 
z tej działalności nie przekracza w żad-
nym miesiącu 50% kwoty minimalnego 
wynagrodzenia, o którym mowa w usta-
wie z dnia 10 października 2002 r. o mini-
malnym wynagrodzeniu za pracę, i która 
w okresie ostatnich 60 miesięcy nie wyko-
nywała działalności gospodarczej”.

Bez płacenia składek 
i prowadzenia 
rachunkowości
Osoba, prowadząc działalność nierejestro-
waną (drobną działalność np. handlową) 
i nie osiągając z niej w żadnym miesiącu 
przychodu wyższego niż połowa mini-
malnego wynagrodzenia za pracę, może 
ją wykonywać bez wpisu do CEIDG, nawet 
jeśli działalność jest zorganizowana i ciągła, 
tzn. ma cechy działalności gospodarczej. 
Przesłanką negatywną jest prowadzenie 

Bezkarni?
Nie wchodząc w szczegóły wszystkich zasad sterujących 
funkcjonowaniem działalności nierejestrowanej, należy 
wskazać na kilka istotnych uregulowań, mających wpływ  
na zagadnienia kontroli legalności zatrudnienia.

nie były znane aktualne miejsca wykony-
wania robót budowlanych przez podmiot, 
który miał zostać skontrolowany, a kontrola 
legalności zatrudnienia w miejscu zamiesz-
kania mężczyzny nie wchodziła w rachu-
bę. Podjęto zatem decyzję o próbie kontro-
li w bazie firmy budowlanej. Inspektorom 
pracy dopisało szczęście, gdyż w dniu roz-
poczęcia czynności zastano przy naprawie 
koparki na placu firmy mężczyznę, które-
go dotyczyła skarga.

Mężczyzna został przesłuchany w cha-
rakterze świadka na okoliczność przeby-
wania na placu firmy, jak i wykonywania 
pracy. Zeznał co następuje:  

„W dniu dzisiejszym rano zadzwonił do 
mnie operator koparki Mirek, że nie może 
odpalić koparki. On pracuje w firmie z Opo-
la. Zgodziłem się pomóc, ponieważ firma 
w tym roku mi pomogła w ten sposób, że 
za darmo przywiozła mi do domu ziemię 
z wykopu. Przyjechałem na teren bazy fir-
my i przełożyłem razem z pomocą opera-
tora akumulator z jednej koparki do dru-

Prawo

Działalność nierejestrowana:  
studium kontroli legalności zatrudnienia Nie wyczerpuje znamion

W takim stanie ustaleń inspektor pracy pro-
wadzący sprawę zaczął się zastanawiać, 
czy nie zachodzi prawdopodobieństwo 
popełnienia wykroczenia wynikającego 
z art. 119 ust. 2 ustawy o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy, stanowią-
ce że „bezrobotny, który podjął zatrudnie-
nie, inną pracę zarobkową lub działalność 
gospodarczą bez powiadomienia o tym 
właściwego powiatowego urzędu pracy, 
podlega karze grzywny”.

Z uwagi na fakt, że instytucja działal-
ności nierejestrowanej jest dość młoda, 
brak było interpretacji czy też orzeczeń są-
dowych w tym zakresie. Zwrócono się do 
właściwego Powiatowego Urzędu Pracy 
o zajęcie stanowiska, czy ustalone w trak-
cie kontroli czynności wykonywane przez 
osobę posiadającą status osoby bezrobot-
nej w ramach działalności nierejestrowa-
nej, wyczerpują znamiona art. 119 ust. 2  
ustawy.

Odpowiedź dyrektora Powiatowego 
Urzędu Pracy była negatywna, albowiem 
mężczyzna nie podjął zatrudnienia ani in-
nej pracy zarobkowej, ani też nie wyko-
nywał działalności gospodarczej. Zgod-
nie z definicją z cytowanej ustawy, „inna 
praca zarobkowa” oznacza „wykonywa-
nie pracy lub świadczenie usług na podsta-
wie umów cywilnoprawnych, w tym umo-
wy agencyjnej, umowy zlecenia, umowy 
o dzieło lub umowy pomocy przy zbiorach 
w rozumieniu przepisów o ubezpieczeniu 
społecznym rolników albo wykonywanie 
pracy w okresie członkostwa w rolniczej 
spółdzielni kółek rolniczych lub spółdziel-
ni usług rolniczych”. Dyrektor Urzędu Pra-
cy wskazał ponadto, że wykonywana przez 
mężczyznę działalność nierejestrowana, 
z której przychód nie przekracza w żad-
nym miesiącu 50% kwoty minimalnego 
wynagrodzenia, w sytuacji, kiedy mężczy-
zna w okresie ostatnich 60 miesięcy nie wy-
konywał działalności gospodarczej, nie sta-
nowi tej działalności.

Analiza całości materiału w sprawie, 
w tym stanowisko dyrektora Urzędu  

działalności gospodarczej w okresie ostat-
nich 60 miesięcy przed zamiarem podję-
cia działalności nierejestrowanej. Nie jest 
co do zasady wymagane uzyskanie nume-
ru NIP i Regon (występuje wyjątek związa-
ny z korzystaniem ze zwolnienia z podat-
ku VAT, w kontekście uzyskania numeru 
NIP). Korzystający z tej formy prowadze-
nia działalności nie musi płacić składek na 
obowiązkowe ubezpieczenie społeczne 
ani składki zdrowotnej z tytułu działalno-
ści pozarolniczej.

Osoba taka nie musi również prowa-
dzić skomplikowanej rachunkowości. Zo-
bowiązana jest natomiast do prowadzenia 
uproszczonej ewidencji sprzedaży, czyli do 
spisywania kwoty przychodu uzyskane-
go w danym dniu. Ewidencja taka może 
być prowadzona nawet w zwykłym ze-
szycie. Dzięki temu, przynajmniej w teorii, 
można sprawdzić, czy został przekroczony 
próg 50% wysokości minimalnego wyna-
grodzenia. Prowadzący działalność niere-
jestrowaną ma obowiązek do rozliczania 
się z tej działalności (po odliczeniu kosz-
tów) w zeznaniu rocznym PIT-36, według 
skali podatkowej. Musi również, na żąda-
nie drugiej strony, wystawić rachunek lub 
fakturę, ewentualnie fakturę uproszczoną.

Jak widać, prawa i obowiązki osoby ma-
jącej korzystać z prowadzenia działalności 

nierejestrowanej, dają duże możliwości ob-
chodzenia przepisów w zakresie legalno-
ści zatrudnienia.

Zgodziłem się pomóc
W ramach prowadzenia kontroli legalno-
ści zatrudnienia w 2019 r. inspektorzy pra-
cy, działający w ramach właściwości miej-
scowej Okręgowego Inspektoratu Pracy 
w Opolu, mieli do czynienia z dwoma przy-
padkami wskazywania przez podmioty 
kontrolowane na wykonywanie działal-
ności nierejestrowanej przez osoby fak-
tycznie pracujące na terenie kontrolo-
wanych firm.

W 2019 r. wpłynęła do inspektoratu pra-
cy skarga osoby trzeciej, wskazująca niele-
galne wykonywanie pracy przez mężczy-
znę na rzecz firmy budowlanej w Opolu. 
Praca miała polegać na naprawie ciężkiego 
sprzętu budowlanego. Miała być świadczo-
na na placach budów, na podwórzu miej-
sca zamieszkania osoby oraz w bazie fir-
my. Skarżącemu jak i inspektorom pracy 
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T 
roska o bezpieczeństwo w miejscu pracy, po-
byt na kwarantannie, praca w systemie zdalnym  

– okres epidemii koronawirusa zmienił rynek pracy, 
przynosząc ze sobą wiele dylematów. 

Jakie prawa i obowiązki mają osoby pracujące zdal-
nie? Czy pracodawca może zobowiązać pracownika 
do zrobienia testu na obecność koronawirusa? Na 
jakich zasadach można pracować podczas kwaran-
tanny? Czy można zawrzeć umowę o pracę w formie 
elektronicznej? Jak przeprowadzić szkolenie z zakre-
su bhp podczas pandemii? Co mogę zrobić, gdy pra-
codawca wypłacił tylko część pensji, tłumacząc się 
pandemią? Czy pracodawca może zmusić do wyko-
rzystania urlopu?

To tylko niektóre z setek pytań, na które odpowia-
dali inspektorzy pracy i prawnicy Państwowej Inspek-
cji Pracy, podczas rozmów z czytelnikami gazet, inter-
nautami, a także ze słuchaczami. 

Relacje z dyżurów, zawierające porady z zakresu 
prawa pracy, dotyczące głównie trudnego okresu 
pandemii Covid-19 ukazały się na łamach gazetach 
lokalnych i na portalach internetowych. Eksperci 
PIP wyjaśniali wątpliwości zarówno pracowników, 
jak i pracodawców. Ze swoimi problemami dzwo-
niły osoby zatrudnione na podstawie umów cywil-
noprawnych. Słuchacze rozgłośni radiowych, jak 
np. Radia Kielce, gdzie podczas trzygodzinnej au-
dycji nadinspektor pracy „na gorąco” odpowiadała 
na pytania dzwoniących, mieli okazję do uzyskania 
pełnej i profesjonalnej porady prawnej. Taką moż-
liwość mieli również słuchacze Radia Parada w Ło-
dzi, Radia RMF w Krakowie, a także telewidzowie 
TVP3 w Bydgoszczy.                                                                

Opr. Danuta Rutkowska

Eksperci PIP udzielali porad 
czytelnikom, słuchaczom, 
internautom
Ponad 60 dyżurów telefonicznych w redakcjach gazet, stacjach radiowych i na 
portalach internetowych na terenie całego kraju to efekt kampanii informacyjnej  
przeprowadzonej na polecenie Głównego Inspektora Pracy Andrzeja 
Kwalińskiego w ciągu ostatnich dwóch tygodni listopada 2020 r.

Prawo

Zainteresowanie, z jakim spotkały się dyżury telefoniczne naszych 
ekspertów w mediach, świadczy o tym, w jak skomplikowanej rzeczywi-
stości znaleźliśmy się dziś z powodu pandemii. Setki telefonów i pytań, 
na które odpowiedzieliśmy, wskazują, jak wiele stwarza ona problemów 
wśród pracowników i pracodawców, a także jak duże są oczekiwania wo-
bec Państwowej Inspekcji Pracy.

Będziemy kontynuować tę formę poradnictwa za pośrednictwem 
mediów, aby docierać z informacjami do jak najszerszego kręgu od-
biorców. Czytelnicy gazet, internauci, telewidzowie i słuchacze to prze-
cież także pracownicy i pracodawcy, którzy zmagają się z wyzwaniami 
na rynku pracy. Im bliżej nich będziemy, tym większą pomocą możemy 
służyć w tym niezwykle trudnym czasie. 

Pandemia postawiła przed nami nowe wyzwania. Musimy znaleźć od-
powiedzi na zupełnie nowe pytania, potrzebujemy wzajemnego wspar-
cia w rozwiązywaniu problemów, nad którymi dotychczas nie trzeba było 
się zastanawiać. Wszyscy stawiamy czoła nowym sytuacjom i trudno-
ściom, a rolą Państwowej Inspekcji Pracy w tym zadaniu jest szczegól-
na troska o bezpieczeństwo, zdrowie i życie pracowników. 

Bardzo dziękuję naszym prawnikom i inspektorom pracy, którzy 
uczestniczyli w dyżurach eksperckich. Dziękuję też tym wszystkim praw-
nikom, którzy każdego dnia świadczą porady prawne w Centrum Po-
radnictwa PIP oraz w okręgowych inspektoratach pracy. To wielkie za-
danie, ale i szczególna satysfakcja, że jesteśmy w gronie tych, którzy 
pomagają potrzebującym. 

Andrzej Kwaliński, 
Główny Inspektor Pracy
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Pracy spowodowały, że odstąpiono od spo-
rządzania wniosku o ukaranie  mężczyzny.

Zaniechano dalszych 
czynności
Drugi stwierdzony przypadek powoływa-
nia się na prowadzenie działalności niere-
jestrowanej stwierdzono w ramach kontro-
li legalności zatrudnienia przeprowadzonej 
w firmie w Brzegu, zajmującej się sprzeda-
żą detaliczną artykułów używanych, pro-
wadzoną w wyspecjalizowanych sklepach. 
W tym przypadku również podjęto czynno-
ści kontrolne w związku z wpływem skargi 
w sprawie nielegalnego powierzania pra-
cy, przez przedsiębiorcę.       

W trakcie czynności kontrolnych ode-
brano oświadczenia w zakresie legalności 
zatrudnienia od 4 osób, które stwierdziły 
przed inspektorem pracy, że wykonują pra-
cę w ramach nierejestrowanej działalności 
gospodarczej. Taka forma wykonywania 
pracy w poszczególnych przypadkach mia-
ła trwać od jednego dnia do miesiąca. Pra-
ca polegała na rozładunku towarów, wyko-
nywana była raz w tygodniu, bez nadzoru, 
w wyznaczonym miejscu, za wynagrodze-
niem 529 zł. Ustalono, że w okresie objętym 
kontrolą osoby te nie figurowały w rejestrze 
bezrobotnych. Należy zwrócić uwagę, że 
w odróżnieniu od pierwszego przypadku, 
osoby wykonujące pracę od razu stwierdzi-
ły, na jakiej podstawie to robią. W związku 
z dokonanymi ustaleniami kontrolnymi nie 
prowadzono dalszych czynności w zakresie 
nielegalnego powierzania pracy.

Pytania i wątpliwości
Oczywiście na podstawie dwóch przypad-
ków, stwierdzonych w jednym wojewódz-
twie w 2019 r., trudno jest wyciągać daleko 
idące wnioski. Ale można i trzeba pokusić 
się o kilka uwag, a raczej pytań, w zakresie 
działań, jakie mają podejmować inspekto-
rzy pracy w wypadku stwierdzania niereje-
strowanej działalności, w sytuacji podejrze-
nia nielegalnego powierzania pracy.

Pierwsza kwestia to zwolnienie z odpro-
wadzania składek na ubezpieczenie spo-
łeczne. Powszechnie wiadomym jest, że 

ty przychodu uzyskanego w danym dniu. 
Ewidencja taka może być prowadzona na-
wet w zwykłym zeszycie. Nasuwa się pyta-
nie, czy inspektor pracy ma prawo żądać 
okazania takiej ewidencji. Moim zdaniem 
brak jest podstaw prawnych do jej żądania 
w postępowaniu kontrolnym. Jedyne, co 
można zrobić w takiej sytuacji, to przekazać 
sprawę organom skarbowym. Wspomnia-
ny na wstępie PIT-36 składa się do końca 
kwietnia roku następnego po roku podat-
kowym. Ten dokument również nie będzie 
przydatny w inspektorskim postępowaniu 
z powodów już opisanych. Tym bardziej, że 
inspektor nie przedłuży postępowania kon-
trolnego do końca kwietnia roku następ-
nego. Można ewentualnie rozważyć wy-
toczenie powództwa o ustalenie istnienia 
stosunku pracy w sytuacji dobrze udoku-
mentowanego powierzania pracy, a także  
wyrażenia woli przez prowadzącego dzia-
łalność nierejestrowaną.

Jestem daleki od krytykowania instytu-
cji prowadzenia działalności gospodarczej 
jako działalności nierejestrowanej. Intencje 
ustawodawcy miały zapewne ułatwić funk-
cjonowanie osobom, które w małej skali 
chcą taką działalność prowadzić. Nasuwa 
się jednak pytanie: jak skutecznie przeciw-
działać praktykom osób, które chcą tę insty-
tucję wykorzystać do zamaskowania niele-
galnego powierzania pracy?

Dariusz Lewandowski,  
nadinspektor pracy, OIP Opole

daniny państwowe, w tym składki na ubez-
pieczenie społeczne, są dominującym kosz-
tem zatrudnienia osób wykonujących pra-
cę zarobkową. Dla osób pracujących, które 
z różnych powodów godzą się na pracę nie-
legalną albo są zainteresowane taką for-
mą zatrudnienia, możliwość oświadczenia 
przed kontrolerem, że prowadzi działalność 
nierejestrowaną, daje komfort uniknięcia 
odpowiedzialności za nielegalne wykony-
wanie pracy na podstawie przepisów usta-
wy o promocji zatrudnienia i instytucjach 
rynku pracy. Podmiot powierzający pra-
cę w ten sposób również zwiększa swoją 
szansę na to, że nie zostanie mu postawio-
ny zarzut z art. 219 Kodeksu karnego - nie-
zgłoszenia osób wykonujących pracę do 
ubezpieczenia społecznego.

Następna sprawa to możliwość wyko-
nywania pracy nielegalnej i zasłanianie się 
prowadzeniem działalności nierejestrowa-
nej w przypadku posiadania statusu osoby 
bezrobotnej w urzędzie pracy. Jak pokazało 
stanowisko urzędu pracy w pierwszym opi-
sanym przypadku, nic nie stoi na przeszko-
dzie, aby łączyć legalnie oba statusy, czyli 
bezrobotnego oraz prowadzącego działal-
ność nierejestrowaną.

Trzeba również poświęcić kilka słów od-
nośnie do czynności dowodowych w ra-
mach postępowania kontrolnego. Osoba 
prowadząca działalność nierejestrowaną 
ma obowiązek prowadzenia uproszczonej 
ewidencji sprzedaży, czyli spisywania kwo-
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demii. Czyli upraszczając – jeżeli stan epide-

mii zostanie anulowany, to będziemy mieli 

60 dni, by uaktualnić takie badania. Jeżeli 

chodzi o badania kontrolne [przeprowadzają 

je osoby, które wracają do pracy po dłużej 

nieobecności spowodowanej chorobą – red.], 

to nadal jest obowiązek ich wykonywania. 

Natomiast wprowadzono pewne uprosz-

czenie – badanie może przeprowadzić już 

nie tylko lekarz medycyny pracy, lecz także 

każdy inny specjalista, do którego pracow-

nik ma dostęp – np. lekarz rodzinny, inter-

nista albo specjalista, który koordynował 

jego wcześniejsze leczenie (np. kardiolog, 

neurolog). Uwaga – badanie kontrolne nie 

może być wykonane w formie teleporady.

Pozostał również obowiązek przeprowa-

dzania badań wstępnych u podejmujących 

zatrudnienie. Tu także wprowadzono uła-

twienia – ze skierowaniem na ich prze-

prowadzenie pracownik może udać się do 

dostępnego lekarza (a więc niekoniecznie 

specjalisty z zakresu medycyny pracy). Na-

leży jednak pamiętać, że jeżeli orzeczenie 

wyda inny specjalista niż lekarz medycyny 

pracy, to zachowuje ono ważność do 30 dni 

od dnia odwołania stanu epidemii. Po tym 

czasie pracownik musi udać się ze skiero-

waniem od pracodawcy do lekarza medycy-

ny pracy. Ten po przeprowadzeniu badania 

wystawi odpowiedni dokument.

▶ Na co inspektorzy pracy w pierwszej 

kolejności zwracają uwagę, jeżeli chodzi 

o właściwe dostosowanie się pracodawcy 

do sytuacji epidemicznej?

Przede wszystkim na dostosowanie miejsc 

pracy do wytycznych sanitarnych. Inspek-

torzy sprawdzają, czy jest zachowana odle-

głość 1,5 metra między stanowiskami, czy 

pracownicy są wyposażeni i mają dostęp 

do środków ochrony indywidualnej (płyny 

do dezynfekcji, maty dezynfekujące, ręka-

wiczki jednorazowe, maseczki, przyłbice 

itp.). To, czy i w jakiej formie te wytyczne 

są wymagane na terenie konkretnego za-

kładu, oczywiście zależy od rodzaju pro-

wadzonej działalności. 

▶ Czy inspektor kontroluje, czy w firmie 

została wprowadzona zmianowość pracy?  

Tak, inspektor sprawdza, jakie obowiązują 

rozwiązania, które mają ograniczyć ryzyko 

transmisji zakażeń wśród pracowników. Je-

żeli organizacja pracy pozwala na wprowa-

dzenie pracy zmianowej, to inspektor rów-

nież zwraca na to uwagę – sprawdza, czy 

pracownicy są podzieleni na grupy oraz czy 

są wytyczone oddzielne drogi komunika-

cji dla poszczególnych grup pracowników, 

tak żeby się nie spotykali. Zdecydowanie 

zalecamy, aby w zakładach pracy, o ile to 

możliwe, unikać dużych skupisk ludzkich.

▶ Jeden z pracowników, który wykonał test 

w kierunku zakażenia wirusem, miał wy-

nik pozytywny. Osoba ta tydzień wcześniej 

przebywała w różnych miejscach w zakła-

dzie, w tym w pomieszczeniu socjalnym, 

toalecie, szatni. Czy w takim przypadku 

pracodawca ma obowiązek dokonać de-

zynfekcji całego zakładu, czy wystarczy 

tylko np. wietrzenie pomieszczeń?

Przepisy prawa pracy tego nie precyzują. 

Wietrzenie zawsze jest wskazane, nato-

miast jeżeli pracodawca ma możliwość 

przeprowadzenia dezynfekcji konkretnych 

pomieszczeń, to również powinien to zro-

bić. Jednak żadnych dokładnych wytycz-

nych postępowania w takich sytuacjach nie 

ma. To raczej kwestia dobrej woli samego 

pracodawcy niż konkretnych przepisów, 

a ścieżkę działań należałoby uzgodnić z in-

spekcją sanitarną. Przy czym należy pamię-

tać, że jeżeli pracodawca nie podejmie żad-

nych działań minimalizujących transmisje 

zakażeń po wykryciu przypadku choroby 

wśród pracowników, to również może zo-

stać ukarany przez inspektora pracy.  

▶ Czy pracodawca może ponosić odpowie-

dzialność za zakażenie się pracownika 

w miejscu pracy? 

Tej kwestii prawo pracy nie reguluje. Nale-

żałoby więc odwołać się do przepisów prawa 

cywilnego. Jeżeli pracownik uzna, że został 

zakażony na terenie swojego zakładu pracy 

i było to efektem niedopatrzenia ze strony 

pracodawcy, to ma możliwość skierowania 

sprawy na drogę postępowania cywilnego. 

Ale, co ważne, pracownik musi mieć dowo-

dy, które to potwierdzą w sądzie. 

▶ Czy pracodawca ma prawo zmierzyć 

temperaturę pracownikom przed wej-

ściem na teren zakładu?

Jeżeli pracownicy wyrażą na to zgodę – tak. 

Jeżeli się nie zgodzą, to ‒ podobnie jak w przy-

padku przeprowadzania testów na COVID-19 

czy mierzenia poziomu alkoholu we krwi 

– pracodawca nie może im tego narzucić. 

▶ Czy jeżeli pracownik ma gorączkę, to 

pracodawca może go wysłać do domu?

Nie wynika to z żadnego przepisu. Praco-

dawca ma obowiązek zapewnić bezpieczne 

i higieniczne warunki pracy. I powinien 

to zorganizować. A pracownik powinien 

współpracować z pracodawcą w tym za-

kresie. Gdyby jednak pracownik nie chciał 

opuścić miejsca pracy, to trudno byłoby 

wyciągać jakieś negatywne konsekwen-

cje. Pracodawca może go tylko poprosić, 

by poszedł do domu, ale nie zmusić. Żaden 

przepis nie daje wprost takich uprawnień 

pracodawcy.

▶ Czy pracodawca może narzucić pracow-

nikowi pracę zdalną?

Zgodnie z art. 3 specustawy o COVID-19 

pracodawca może w każdym czasie polecić 

wykonywanie pracy zdalnej. Oczywiście 

nie zawsze pracownik ma możliwości or-

ganizacyjne lub techniczne do wykonywa-

nia pracy w domu. Obie strony powinny 

wówczas dążyć do porozumienia, jednak to 

pracodawca podejmuje ostateczną decyzję, 

a pracownik musi się jej podporządkować.

▶ Kiedy pracodawca może cofnąć polece-

nie pracy zdalnej?

Zgodnie z art. 3 ust. 8 specustawy o COVID-19 

takie polecenie pracodawca może cofnąć 

w każdym czasie. Najlepiej poinformować 

pracownika o tej możliwości już przy kie-

rowaniu go na pracę zdalną. 

▶ Czy zlecenie pracy zdalnej jednemu pra-

cownikowi, a pozbawienie takiej możli-

wości innego, to przejaw dyskryminacji 

ze strony pracodawcy? 

Tu faktycznie może zachodzić zjawisko 

dyskryminacji. Jeżeli pracownik uzna, że 

według niego doszło do dyskryminacji, to 

może skierować sprawę do sądu. Pracodaw-

ca w trakcie postępowania będzie musiał 

podać jasne i konkretne kryteria, jakimi się 

kierował przy wprowadzeniu pracy zdalnej 

tylko dla wybranych pracowników.

▶ Czy mimo pandemii i tego, że większość 

z nas pracuje zdalnie, nadal obowiązuje 

przepis, że zaległy urlop wypoczynkowy 

trzeba wykorzystać do końca września?

Tak, przepis ten dalej obowiązuje. W mo-

mencie wybuchu pandemii pracownicy 

bardzo często byli wysyłani na zaległe urlo-

py, bo firma miała przestój albo nie mogła 

świadczyć usług ze względu na wprowadzo-

ny wtedy lockdown. Obecnie pracodawca 

ma możliwość wysyłania na zaległe urlopy 

nawet bez zgody pracownika. Wcześniej nie 

było to jasno określone w przepisach, wy-

nikało z orzecznictwa Sądu Najwyższego. 

W wyroku z 24 stycznia 2005 r., sygn. akt 

I PK 124/05, SN stwierdził jednoznacznie, 

że pracodawca ma prawo wysłać pracow-

nika na urlop zaległy nawet bez jego zgody.

▶ Czy w związku z tym, że pracodawca wy-

słał pracownika wcześniej na przymusowy 

urlop, może nie udzielić urlopu w termi-

nie wskazanym przez pracownika?

Pracodawca ma obowiązek udzielania 

urlopu bieżącego, a pracownik ma prawo 

o urlop występować. Nie ma tu znaczenia, 

że wcześniej przebywał już na urlopie (czę-

sto zaległym), bo pracodawca go na niego 

wysłał. Jeżeli zatrudniający odmawia udzie-

lania urlopu w terminie wskazanym przez 

podwładnego, to musi mieć dobre argu-

menty. Może wtedy zaproponować pracow-

nikowi inny termin. Ten może się zgodzić 

albo przedstawić własną, inną propozycję.

▶ Czy pracownik przebywający na kwa-

rantannie może pracować?

Dopuszczalne jest świadczenie pracy zdal-

nej w okresie kwarantanny, jeżeli pracow-

nik nie wykazuje objawów chorobowych 

i złoży oświadczenie o zamiarze wykony-

wania pracy w tej formie. Okres, w któ-

rym pracownik podlega obowiązkowi kwa-

rantanny, nie jest tożsamy z niezdolnością 

do pracy z powodu choroby. Kwarantanna 

oznacza bowiem odosobnienie osoby zdro-

wej, u której nie stwierdzono zakażenia 

chorobą zakaźną, a która była narażona 

na takie zakażenie. W przypadku wykony-

wania pracy zdalnej podczas kwarantanny 

przysługuje pełne wynagrodzenie. Nato-

miast jeśli nie jest możliwe wykonywanie 

pracy zdalnej przez pracownika, to wów-

czas za czas kwarantanny przysługuje wy-

nagrodzenie chorobowe, czyli co do zasady 

w wysokości 80 proc. Co istotne, wykony-

wanie pracy zdalnej podczas kwarantanny 

musi odbywać się na wniosek pracownika. 

Pracodawca dla własnego bezpieczeństwa 

dowodowego powinien taki wniosek zacho-

wać w dokumentacji. Problem pojawia się 

wtedy, gdy pracownik czuje się np. trzy dni 

dobrze, pracuje, ale w kolejnych jego stan 

zdrowia na tyle się pogarsza, że nie może 

już wykonywać powierzonych mu zadań. 

W jakiej wysokości wypłacić mu wynagro-

dzenie, jak to udokumentować, czy dalej 

ma prawo do zasiłku chorobowego? Dlatego 

przedsiębiorcom w tym zakresie zalecamy 

daleko idącą ostrożność.  

▶ Czy PIP jest w stanie sprawdzić, że pra-

codawcy wymuszają pracę zdalną np. na 

kwarantannie?

Podejrzewam, że takie informacje pojawią 

się w przyszłości. Na razie takich sygnałów 

nie mamy. Więcej pytań o pracę zdalną na 

kwarantannie mamy ze strony pracodaw-

ców niż samych pracowników.

▶ Czy za pracę zdalną przysługują pra-

cownikowi jakieś dodatki? 

Nie. W przepisach dotyczących pracy zdalnej 

nie ma określonych szczególnych dodat-

ków do wynagrodzenia. Praca zdalna jest 

wykonywana na tych samych warunkach 

i za tym samym wynagrodzeniem co praca 

w siedzibie firmy. Przysługuje pracownikowi 

tym samym wszystko to, co było w umowie 

o pracę, np. dodatek stażowy czy funkcyj-

ny. Jeśli jednak pracodawca chce wprowa-

dzić dodatkowe świadczenia w związku ze 

zdalnym wykonywaniem pracy, to wszystko 

zależy od ustaleń pomiędzy nim a pracow-

nikiem. My zalecamy, żeby te kwestie ure-

gulować wewnątrzzakładowo – wtedy takie 

postanowienia są stosowane wobec wszyst-

kich pracowników pracujących online. Jeżeli 

w firmie nie ma układu zbiorowego ani re-

gulaminu pracy i wynagradzania, bo praco-

dawca nie ma obowiązku ich tworzenia, to 

kwestie ewentualnych ekwiwalentów czy 

dodatków za czas pracy zdalnej przełożo-

ny ustala indywidualnie z pracownikiem. 

▶ Czy wypadek w czasie pracy zdalnej, np. 

w domu, jest traktowany na równi z wy-

padkiem przy pracy, np. w biurze czy hali 

produkcyjnej? 

W tym przypadku obowiązuje taka sama 

procedura, jak w sytuacji wypadku w miej-

scu pracy wskazanym przez przełożonego. 

Pracodawca musi powołać zespół powypad-

kowy, który ustala przyczyny i okoliczno-

ści zdarzenia. Jeżeli potrzebuje oględzin 

miejsca wypadku, to pracownik musi je 

udostępnić. Na podstawie takiego „śledz-

twa” zespół ustala, czy doszło do wypadku 

przy pracy. Wtedy też sporządza protokół 

powypadkowy. Jeżeli poszkodowany się 

z nim nie zgadza, to zawsze może skiero-

wać sprawę do sądu. 

▶ W jaki sposób należy ewidencjonować 

pracę zdalną? Czy jest jakiś specjalny  

wymóg?
Określa to art. 3 ust. 6 specustawy o COVID-19.  

Mówi on, że na polecenie pracodawcy pra-

cownik wykonujący pracę zdalną ma obo-

wiązek prowadzić ewidencję wykonanych 

czynności, w szczególności obejmującą opis 

tych czynności, a także datę oraz czas ich 

wykonania. Oczywiście pracodawca w po-

rozumieniu z pracownikiem może określić 

bardziej precyzyjne zasady.

▶ Nauczycielka ze szkoły mojego dziecka 

czeka na wynik testu PCR. Czy ma ona 

obowiązek poinformowania rodziców 

o wyniku?

Obecnie obowiązuje zdalny system na-

uki. Rozumiem, że sprawa dotyczy okresu 

wcześniejszego. Odpowiadając na pytanie 

– nauczycielka nie ma obowiązku infor-

mowania rodziców swoich uczniów o wy-

niku testu. W takim przypadku decyzję, 

co dalej (np. o kwarantannie), podejmuje 

inspekcja sanitarna. W zakresie przepisów 

prawa pracy dyrektor szkoły ma obowią-

zek zapewnić bezpieczne i higieniczne 

warunki pracy pracownikom szkoły, i to 

on dopuszcza nauczycieli do prowadzenia 

lekcji albo nie.

▶ Czy praca zdalna w jakiś sposób wpływa 

na wymiar urlopu wypoczynkowego? Czy 

liczy się go inaczej, niż gdy pracownik 

pracuje w miejscu wyznaczonym przez 

pracodawcę?

W tej kwestii nic się nie zmienia. Obowią-

zuje przecież ta sama umowa o pracę. Tym 

samym pracownik ma prawo do urlopu 

tak, jakby wykonywał pracę w normalnym 

trybie.

▶ Będę podejmować pracę w czasie epi-

demii. Muszę podpisać umowę o pracę. 

Czy umowa o pracę musi być podpisana 

w firmie osobiście? Czy wystarczy, że pod-

pisany skan tej umowy wyślę e-mailem?

Można zawrzeć umowę w formie elektro-

nicznej, jeśli obie strony umowy posiadają 

kwalifikowany podpis elektroniczny. O ile 

jednak pracodawca często taki podpis po-

siada, o tyle u pracowników zdarza się to 

sporadycznie. Jeśli pracownik wyśle tylko 

skan umowy, to i tak później musi być do-

starczony oryginał. W przypadku wysłania 

podpisanej umowy wyłącznie e-mailem by-

łaby ona, co prawda, zawarta, ale wadliwa. 

Jeśli więc pracownik nie posiada podpisu 

kwalifikowanego, to rozwiązaniem jest 

przesłanie mu dwóch egzemplarzy umowy 

podpisanych przez upoważnionego repre-

zentanta firmy. Pracownik po odręcznym 

podpisaniu umowy jeden egzemplarz powi-

nien odesłać na adres siedziby pracodawcy.

▶ Jak rozwiązać umowę z pracownikiem 

w trakcie pracy zdalnej? Czy wypowie-

dzenie umowy o pracę można wysłać  

e-mailem?

W zakresie rozwiązywania umów w czasie 

pandemii nic się nie zmieniło. Wypowie-

dzenie jest skuteczne, jeśli jest skutecznie 

doręczone. Samo wysłanie wypowiedzenia 

e-mailem będzie wadliwe, jeżeli oświad-

czenie o rozwiązaniu umowy nie zosta-

ło opatrzone kwalifikowanym podpisem 

elektronicznym. Wówczas konieczne jest 

wysłanie na adres pracownika wypowie-

dzenia w formie pisemnej przesyłką po-

leconą. Pracodawca musi mieć bowiem 

dowód doręczenia.

▶ Pracodawca wysłał do pracownika wy-

powiedzenie. Zostało mu doręczone. Pra-

cownik, nie informując pracodawcy o nie-

obecności, poszedł do lekarza i otrzymał 

zwolnienie lekarskie od tego dnia. Czy 

wypowiedzenie jest ważne?

Istotny jest czas doręczenia wypowiedze-

nia umowy o pracę. Jeśli najpierw pracow-

nik otrzymał wypowiedzenie, a dopiero 

później poszedł do lekarza, to będzie ono 

skuteczne i ważne. Natomiast jeżeli pra-

cownik otrzymał wypowiedzenie po wizy-

cie lekarskiej i stwierdzeniu, że jest cho-

ry, wówczas oświadczenie pracodawcy jest 

wadliwe i pracownik powinien odwołać się 

do sądu pracy.
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Współpraca Marzena Sosnowska  
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Prawo pracy w dobie pandemii – w

eksperci Państwowej Inspekcji Pr 

▶ Proszę o wskazanie obowiązków pra-

codawcy w razie powzięcia informacji 

o wystąpieniu zakażenia COVID-19 

u pracownika. Na podstawie obowią-

zujących przepisów nie ma jasności, 

jakie one są. 

Na gruncie samego prawa pracy ta-

kich wytycznych faktycznie nie ma. 

W związku z  tym inspekcja pracy 

wskazuje, aby taką listę obowiązków 

uzgodnić z inspekcją sanitarną. War-

to ustalić chociażby, czy należy doko-

nać dezynfekcji zakładu pracy, a może 

wystarczy samo wietrzenie pomiesz-

czeń. Na pewno jednak osobę podej-

rzaną o zakażenie należy odsunąć od 

pracy i wysłać do domu.

Zalecana procedura w przypad-

ku uzasadnionego podejrzenia, że 

pracownik jest zakażony wirusem  

SARS-CoV-2, jest następująca:

1. Poinformowanie o zagrożeniu 

pracowników – z art. 2071 ustawy 

z 26 czerwca 1974 r. ‒ Kodeks pracy  

(t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; dalej: k.p.) 

wynika obowiązek pracodawcy przeka-

zania pracownikom informacji o zagro-

żeniach dla zdrowia i życia;

2. Poinformowanie o sytuacji po-

wiatowej stacji sanitarno-epidemio-

logicznej – wynika to z art. 5 ustawy 

z 5 grudnia 2008 r. o zapobieganiu oraz 

zwalczaniu zakażeń i chorób zakaźnych 

u ludzi (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1845);

3. Podjęcie działań, które doprowa-

dzą do zorganizowania pracy w sposób 

zapewniający bezpieczeństwo (art. 207 

par. 2 k.p.), które w tym konkretnym 

przypadku mogą polegać na:

– zarządzeniu dezynfekcji stanowiska 

pracy chorego pracownika i narzędzi, 

których używał;

– wydaniu polecenia pracy zdalnej 

tym pracownikom, którzy mogą tak 

pracować – do czasu wydania decyzji 

w sprawie kwarantanny przez sanepid;

– wydaniu polecenia wykorzystania 

zaległego urlopu;

– w przypadku pracowników, któ-

rym nie da się zlecić pracy zdalnej 

(wobec braku regulacji, w zależności 

od sytuacji i zaleceń sanepidu do cza-

su rozstrzygnięcia przez sanepid, czy 

osoby te będą objęte kwarantanną, czy 

nie) – zarządzenie przestoju albo po-

rozumienie się z pracownikiem co do 

zwolnienia z obowiązku świadczenia 

pracy bądź wykorzystania bieżącego 

urlopu wypoczynkowego albo zade-

cydowanie o kontynuacji pracy, jeżeli 

zapewni się bezpieczne i higieniczne 

warunki pracy.

▶ Czy pracodawca może zobowiązać 

pracownika do zrobienia testu?

Pracodawca może jedynie poprosić go 

o przebadanie się. Prawo pracy nie za-

kazuje wykonania testu, ale też nie ma 

podstawy prawnej, aby zmusić do tego 

podwładnego. Pracownik musi wyrazić 

zgodę. Jeżeli jej udzieli, to wykonuje się 

badanie w kierunku koronawirusa. Je-

żeli wynik będzie pozytywny, to firma 

albo pracownik powiadamia inspekcję 

sanitarną. Ta zaś ustala dalszą proce-

durę postępowania. Jeżeli jednak pra-

cownik nie wyrazi zgody, to sugerujemy 

zawiadomienie inspekcji sanitarnej, że 

istnieje zagrożenie zakażenia. Przełożo-

ny powinien w takiej sytuacji, dla bez-

pieczeństwa innych osób, ustalić, z kim 

pracownik zakażony (albo podejrzany 

o zakażenie) miał kontakt, i powiado-

mić je o tym, a także skontaktować się 

z sanepidem. 

Nie  ma więc również podstawy 

prawnej, żeby w przypadku odmowy 

wydania zgody na przeprowadzenie te-

stu wyciągać wobec pracowników jakieś 

konsekwencje. Pracodawca, który np. 

nałożyłby z tego powodu na pracow-

nika karę porządkową – naganę albo 

upomnienie, musi liczyć się z tym, że 

podwładny ma prawo się od tego odwo-

łać i skierować sprawę do sądu. Z tych 

względów zalecamy pracodawcom za-

chowawcze podejście do tych kwestii.

▶ Czy, jeżeli pracownicy się zgodzą na 

przeprowadzenie testów na COVID-19, 

to pracodawca pokrywa koszt ich wy-

konania? 

Tu również brakuje przepisów. Wydaje 

się, że jeżeli jest to na zlecenie zakładu 

pracy, to co do zasady wydatki związane 

z przeprowadzeniem badania powinny 

być pokryte przez pracodawcę. 

▶ Pracownicy zgodzili się na prze-

prowadzenie testów, a pracodawca 

za nie zapłacił. Okazało się, że w kilku 

przypadkach wynik był pozytywny. Czy 

w takiej sytuacji pracodawca informu-

je o tym inspekcję sanitarną, czy to 

pracownik ma zadbać, żeby taka infor-

macja trafiła do odpowiednich służb?

Przepisy nie regulują procedury prze-

prowadzania testów na zlecenie firmy. 

Wydaje się jednak, że w sytuacji pozy-

tywnych wyników to pracodawca kon-

taktuje się z sanepidem. Jeżeli okazało-

by się, że tego nie zrobił, to informację 

powinien przekazać sam pracownik. 

▶ Czy w przypadku, gdy jeden z pra-

cowników może być/jest zarażony  

COVID-19, to pozostali pracownicy 

mogą żądać od pracodawcy informa-

cji na ten temat? Czy to są jakieś dane 

szczególnie chronione?

Dla własnego bezpieczeństwa pra-

codawca powinien to skonsultować 

z Urzędem Ochrony Danych Osobo-

wych. Przy czym obowiązkiem zatrud-

niającego jest przeciwdziałać zakaże-

niom, co wynika chociażby z art. 207 

k.p. Pracodawca nie powinien narażać 

innych pracowników na zakażenie, a w 

związku z tym na pogorszenie ich sta-

nu zdrowia. Pozostaje pytanie, czy ma 

podstawę prawną, by przekazywać im 

taką informację. Tu jednak w grę wcho-

dzą dane wrażliwe. Dlatego ważne jest 

udowodnienie celowości ich przekazy-

wania. Aby być pewnym, czy ta prze-

słanka została spełniona, czy nie naru-

szamy danych wrażliwych zakażonego 

pracownika, warto zapytać o to UODO. 

Na pytanie trudno więc jednoznacz-

nie odpowiedzieć, bo w tej sytuacji za-

chodzą na siebie różne regulacje praw-

ne z zakresu prawa pracy i ochrony 

danych osobowych. Z punktu widzenia 

prawa pracy kwestia bezpieczeństwa 

pracowników jest ważniejsza. Nato-

miast kwestia danych osobowych wraż-

liwych też nie pozostaje bez znaczenia. 

[patrz także s. C1–2 – red.]

▶ Pracownik przebywa na kwarantan-

nie. Czy musi dostarczyć pracodawcy 

zaświadczenie z sanepidu?

Obecnie nie ma takiego wymogu. Wcze-

śniej były wydawane decyzje w formie pi-

semnej, ale ze względu na ich liczbę prze-

pisy zostały zmienione. Obecnie sanepid 

zamieszcza informacje o kwarantannie 

lub izolacji w systemie elektronicznym. 

W systemie PUE ZUS są one widoczne dla 

pracodawcy. Każdy pracodawca ma więc 

podgląd do tych danych. Oczywiście nie 

zwalnia to pracownika z obowiązku po-

informowania pracodawcy o nieobecno-

ści w pracy. Może to zrobić telefonicznie, 

poprzez SMS-a lub e-mailem. Najpóźniej 

drugiego dnia absencji pracownik w spo-

sób zwyczajowo przyjęty u pracodawcy 

powinien się z nim skontaktować, powia-

domić, dlaczego nie ma go w pracy i jak 

długo ta nieobecność potrwa. Dopiero 

jeśli brak informacji na PUE ZUS, to dla 

potrzeb wypłaty wynagrodzenia choro-

bowego lub zasiłku pracownik powinien 

złożyć odpowiednie oświadczenie, któ-

rego wzór jest dostępny na stronie ZUS, 

i przekazać je pracodawcy (np. wysłać 

e-mailem za potwierdzeniem odbioru). 

▶ Jakie są zasady naliczania wynagro-

dzenia za czas przebywania w kwaran-

tannie? Czy obowiązują takie same 

rozwiązania, jak w przypadku przeby-

wania na zwolnieniu lekarskim z in-

nego powodu? 

Czas kwarantanny czy izolacji to czas 

nieobecności w pracy usprawiedliwio-

ny, płatny tak samo jak zwolnienie le-

karskie z powodu choroby (80 proc. wy-

nagrodzenia).

▶ Czy jeżeli mieszkam z osobą zaka-

żoną i została na mnie nałożona kwa-

rantanna, to również muszę powiado-

mić o tym pracodawcę? Czy w związku 

z tym składam jakieś dokumenty?

Zgodnie z rozporządzeniem Rady Mini-

strów z 2 listopada 2020 r. zmieniającym 

rozporządzenie w sprawie ustanowienia 

określonych ograniczeń, nakazów i za-

kazów w związku z wystąpieniem sta-

nu epidemii (Dz.U. poz. 1931) na osobę, 

która jest domownikiem osoby chorej 

(zakażonej), kwarantanna nakładana jest 

z mocy prawa od dnia uzyskania przez 

osobę, u której stwierdzono zakażenie, 

pozytywnego wyniku testu diagnostycz-

nego w kierunku SARS-CoV-2. W związ-

ku z tym domownik osoby zakażonej jest 

obowiązany poddać się kwarantannie 

trwającej do upływu siedmiu dni od dnia 

zakończenia izolacji osoby, z którą pro-

wadzi wspólne gospodarstwo domowe 

lub zamieszkuje. W takim przypadku 

inspekcja sanitarna nie musi wydawać 

żadnej decyzji. Nie wystawia się również 

zwolnienia lekarskiego. Pracownik ma 

jednak obowiązek poinformować praco-

dawcę, że na mocy tego przepisu został 

objęty kwarantanną najpóźniej drugie-

go dnia nieobecności w pracy. A dopiero 

po powrocie do pracy składa stosowne 

oświadczenie według wzoru ze strony 

ZUS, w celu uzyskania prawa do świad-

czenia z ubezpieczenia chorobowego 

(można je wysłać e-mailem za potwier-

dzeniem odbioru). Oświadczenie musi 

zawierać imię i nazwisko ubezpieczone-

go, jego numer PESEL (o ile go posiada), 

informację o dniu rozpoczęcia odbywa-

nia obowiązkowej kwarantanny i dniu 

jej zakończenia oraz dane dotyczące oso-

by zamieszkującej z ubezpieczonym we 

wspólnym gospodarstwie domowym, 

u której stwierdzono zakażenie, oraz 

podpis ubezpieczonego.

▶ Czy takie oświadczenie o zakończe-

niu kwarantanny powinno mieć for-

mę pisemną?

Chociażby ze względów dowodowych 

zalecamy formę pisemną. Jednak 

oświadczenie można wysłać do pra-

codawcy e-mailem, pod warunkiem 

że pracownik będzie mógł wykazać, iż 

zostało ono odebrane. Chodzi o to, że-

byśmy mieli pewność, że pracodawca 

zapoznał się z oświadczeniem. Będzie 

ono skuteczne tylko wtedy, gdy przeło-

żony otworzy załącznik i go przeczyta. 

Warto więc wysyłając e-mail, ustawić 

funkcję potwierdzenia odbioru i prze-

czytania załączonej treści.

▶ Jakie są najważniejsze obowiązki 

pracodawcy w dziedzinie bezpieczeń-

stwa i higieny pracy w obecnej sytuacji 

epidemicznej?

Od profilu prowadzonej działalności 

zależy, jakie obowiązki sanitarne muszą 

być spełnione. Czy musi być zachowa-

na odległość 1,5 metra pomiędzy pra-

cownikami, czy trzeba zapewnić środki 

ochrony indywidualnej typu masecz-

ki, przyłbice, płyny do dezynfekcji. To 

zależy również chociażby od tego, czy 

pracownicy mają styczność np. z kon-

trahentami, czyli osobami z zewnątrz.

Jeżeli w zakładzie pracy nie ma moż-

liwości rozgraniczenia stanowisk, to PIP 

zaleca wprowadzenie zmianowości pra-

cy, podzielenie pracowników na grupy, 

które nie mają ze sobą styczności. Jeżeli 

pracodawca ma takie możliwości loka-

lowe, to zalecamy również wprowadze-

nie zasady, że w jednym pomieszczeniu 

pracuje jedna osoba. Zawsze rekomen-

dujemy również, tam, gdzie to możliwe, 

wysyłanie pracowników na pracę zdalną. 

▶ Jak w czasie pandemii organizować 

szkolenia dla pracowników, chociażby 

z zakresu bhp?

Zgodnie z art. 12e ustawy z 2 marca 

2020 r. o szczególnych rozwiązaniach 

związanych z zapobieganiem, przeciw-

działaniem i zwalczaniem COVID-19, 

innych chorób zakaźnych oraz wywo-

łanych nimi sytuacji kryzysowych (t.j. 

Dz.U. poz. 1842; specustawa o COVID-19), 

w okresie stanu zagrożenia epidemicz-

nego/epidemii dopuszcza się przepro-

wadzanie szkoleń wstępnych w dzie-

dzinie bezpieczeństwa i higieny pracy 

i służby w całości za pośrednictwem 

środków komunikacji elektronicznej, 

z wyjątkiem instruktażu stanowisko-

wego pracownika zatrudnianego na 

stanowisku robotniczym albo takim, 

na którym występuje narażenie na 

działanie czynników niebezpiecznych, 

a także pracownika przenoszonego na 

stanowisko, o którym mowa wyżej, lub 

ucznia odbywającego praktyczną na-

ukę zawodu i studenta odbywającego 

praktykę studencką.

W przypadku zaś szkolenia okresowe-

go, gdy termin jego przypada w czasie 

obowiązywania stanu zagrożenia epi-

demicznego albo stanu epidemii lub 

w okresie 30 dni od dnia odwołania 

stanu zagrożenia epidemicznego (w 

przypadku gdy nie zostanie ogłoszo-

ny stan epidemii) albo stanu epidemii, 

termin ten wydłuża się do 60. dnia od 

dnia odwołania stanu zagrożenia epi-

demicznego (w przypadku gdy nie zo-

stanie ogłoszony stan epidemii) albo 

stanu epidemii.

▶ Czy pracownicy muszą obecnie wy-

konywać okresowe lub wstępne bada-

nia lekarskie?  

Badania okresowe zostały zawieszone. 

Taki stan, wprowadzony na podstawie 

specustawy o COVID-19, jest od marca. 

Z art. 12a i 31m specustawy o COVID-19 

wynika, że wszystkie orzeczenia lekar-

skie, które po 7 marca 2020 r. straciłyby 

ważność, dalej obowiązują. Są one ważne 

do 60 dni od dnia odwołania stanu epi-
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Bezpieczeństwo

S 
tosowanych jest wiele różnych rodzajów elementów sterow-
niczych. Zazwyczaj są to: przyciski, pedały, pokrętła, dźwi-

gnie, suwaki, drążki sterownicze, kółka ręczne, klawiatury i ekrany 
dotykowe. Elementy sterownicze mogą być umieszczone na ma-
szynie lub, jak w przypadku zdalnego sterowania, w pewnej odle-
głości od maszyny, i wówczas są z nią powiązane za pomocą prze-
wodów lub sygnałów radiowych, optycznych lub dźwiękowych. 

Wymagania odnoszące się do elementów sterowniczych okre-
ślone są w podanych w bibliografii przepisach i polskich nor-
mach. Należy zwrócić uwagę, że w rozporządzeniu Ministra Go-
spodarki z dnia 21 października 2008 r. w sprawie zasadniczych 

Wszystko pod kontrolą
Elementy sterownicze maszyn – wymagania

Elementy 
sterownicze są 
częściami układu 
sterowania, które 
wykrywają sygnały 
wejściowe wysyłane 
przez operatora, 
zazwyczaj 
za pomocą 
bezpośredniego 
nacisku ręką lub 
nogą. Służą do 
uruchomienia 
i zatrzymania 
maszyn oraz 
zmiany procesu 
ich pracy.

wymagań dla maszyn, poza wymaganiami dotyczącymi ogółu 
maszyn, odrębnie określono uzupełniające wymagania dla ele-
mentów sterowniczych maszyn: przenośnych trzymanych w ręku 
lub prowadzonych ręcznie; samobieżnych; służących do podno-
szenia, przenoszenia ludzi i ładunków; przeznaczonych do pra-
cy pod ziemią. 

Oznaczenia
Przepisy stanowią, iż elementy sterownicze maszyn mające wpływ 
na bezpieczeństwo, muszą być widoczne i możliwe do zidentyfi-
kowania oraz odpowiednio oznakowane. Ma to na celu ułatwie-
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nie operatorom obsługę maszyn, uniknięcie pomyłek i błędnego 
użycia elementów sterowniczych. Jeżeli jednak funkcja elemen-
tu sterowniczego wynika jednoznacznie z jego standardowego 
kształtu i umiejscowienia, dodatkowa identyfikacja nie jest wy-
magana. Realizacja obowiązku widoczności i identyfikacji spro-
wadza się do stosowania elementów sterowniczych o znormalizo-
wanych barwach określających ich przeznaczenie. I tak elementy 
sterownicze przeznaczone do uruchamiania winny być barwy zie-
lonej, białej, szarej lub czarnej; elementy służące do zatrzymania 
– czerwonej lub czarnej (dopuszczalne również: biała lub szara); 
elementy służące do zatrzymania awaryjnego – czerwonej na żół-
tym tle. Barwa czerwona jest więc zarezerwowana dla elemen-
tów służących do zatrzymania. Nie można stosować barwy czer-
wonej dla elementów przeznaczonych do uruchomienia, tak jak 
nie można stosować barwy zielonej dla elementów przeznaczo-
nych do zatrzymania. 

Funkcja poszczególnych elementów sterowniczych winna być 
określona ponadto znajdującymi się na elementach, nad lub pod 
nimi, określonymi w polskich normach znakami graficznymi (sym-
bolami) lub napisami słownymi (w języku użytkownika), o minimal-
nej wysokości liter 3 mm, przy czym preferowane są znaki graficz-
ne. W przypadku zastosowania znaków graficznych ich znaczenie 
powinno być określone w instrukcji użytkowania danej maszyny. 

Umiejscowienie
Elementy sterownicze winny znajdować się w miejscach zapew-
niających dobrą ich widoczność, łatwo dostępnych, takich, aby 
operator z łatwością mógł je rozpoznać, określić ich położenie 
i aby mógł z nich skutecznie korzystać.

Zgodnie z wymogami przepisów elementy sterownicze po-
winny być usytuowane poza strefami zagrożenia, w taki sposób, 
aby ich obsługa nie powodowała dodatkowych zagrożeń. I cho-
dzi tu nie tylko o ochronę przed możliwością bezpośredniego 
kontaktu z niebezpiecznymi elementami maszyny, ale również 
przed elementami wyrzucanymi i emisją substancji niebezpiecz-
nych. Te wymagania realizowane są poprzez umiejscowienie ele-
mentów sterowniczych w odpowiedniej odległości od ruchomych 
części maszyn, za ekranami lub wewnątrz kabin. Wyjątkami są 
elementy sterownicze stosowane podczas ustawiania i konser-
wacji maszyn oraz służące do zatrzymania awaryjnego. Zatrzy-
manie awaryjne ma zapobiegać wy-
stępującym lub zapowiadającym się 
sytuacjom zagrożenia. Stąd urządzenia 
sterownicze do zatrzymania awaryjne-
go muszą być łatwo dostępne, aby jak 
najszybciej zakończyć niebezpieczny 
stan bez stwarzania dodatkowego ry-
zyka. Ponadto polecenie zatrzymania 
awaryjnego musi mieć pierwszeństwo 

przed wszelkimi innymi funkcjami i poleceniami, we wszystkich 
trybach pracy maszyny.

Przepisy stanowią również, iż  elementy sterownicze nie mogą 
stwarzać jakichkolwiek zagrożeń w związku z przypadkowym ich 
użyciem. Jest wiele możliwości ograniczających przypadkowe za-
działanie na elementy sterownicze. Należą do nich:
– �rozmieszczanie elementów sterowniczych we wgłębieniach 

lub osłanianie ich kołnierzem (nie dotyczy elementów zatrzy-
mania awaryjnego);

– �konieczność użycia odpowiednio dużej siły potrzebnej do za-
działania na element sterowniczy;

– �umieszczenie elementu sterowniczego w takim miejscu, gdzie 
jest mało prawdopodobne jego przypadkowe naciśnięcie;

– �stosowanie konstrukcji ograniczających dostęp do elementu 
sterowania, jak np. obudów przycisków nożnych;

– �zastosowanie systemu oburęcznego uruchamiania;
– �zastosowanie elementów wymagających stałego podtrzymania; 
– �zastosowanie zestawu elementów wymagających dzia-

łań sekwencyjnych;
– �zastosowanie w położeniu wyłączenia zabezpieczeń mecha-

nicznych, takich jak blokady, zamki z kluczykiem itp., uniemoż-
liwiających załączenie przez osoby nieuprawnione.

Więcej niż jedno stanowisko
Następny istotny wymóg odnosi się do stanowisk obsługi zwie-
lokrotnionych, a więc maszyn wyposażonych w dwa lub większą 
liczbę stanowisk obsługi. W tym przypadku operator maszyny po-
winien mieć możliwość sprawdzenia z miejsca pulpitu sterowni-
czego, czy nikt nie znajduje się w strefie niebezpiecznej. Powinien 
więc mieć dostateczny bezpośredni lub pośredni (np. poprzez za-
stosowanie luster) widok na strefy niebezpieczne. Ułatwieniem 
w obserwacji stref może być stosowanie przestawnych pulpitów 
sterowania. Jeżeli jednak nie jest możliwe zapewnienie widoczno-
ści stref niebezpiecznych ze stanowisk sterowania, uruchomienie 
maszyny musi być poprzedzone, niezależnie od woli operatora 
(automatycznie), dźwiękowym lub wizualnym sygnałem ostrze-
gawczym (bądź obydwoma jednocześnie), przy zapewnieniu 
wystarczającego czasu, między sygnałem ostrzegawczym a uru-
chomieniem maszyny, na opuszczenie stref niebezpiecznych (oso-
bami znajdującymi się w strefach niebezpiecznych mogą być inni  

Elementy sterownicze przeznaczone do uruchamiania winny być barwy zielo-
nej, białej, szarej lub czarnej; elementy służące do zatrzymania - czerwonej lub 
czarnej (dopuszczalne również: biała lub szara); elementy służące do zatrzyma-
nia awaryjnego – czerwonej na żółtym tle. Barwa czerwona jest więc zarezer-
wowania dla elementów służących do zatrzymania. Nie można stosować barwy 
czerwonej dla elementów przeznaczonych dla uruchomienia, tak jak nie moż-
na stosować barwy zielonej dla elementów przeznaczonych do zatrzymania.
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ny odpowiadać stosowanym w pojazdach drogowych, w których 
najczęściej służą one do przyspieszania i hamowania.

Kolejne wymaganie dla elementów sterowniczych maszyn sa-
mobieżnych odnosi się do tych maszyn, których użycie może pro-
wadzić do zagrożenia, w szczególności do wykonywania przez 
maszynę niebezpiecznych ruchów. Co do zasady, elementy te 
powinny wymagać stałego podtrzymania i wracać samoczynnie 
w położenie neutralne po ich zwolnieniu. 

Wymóg wyposażania w elementy sterownicze wymagają-
ce stałego podtrzymania z samoczynnym powrotem w położe-
nie neutralne dotyczy także maszyn samobieżnych sterowanych 
przez kierowców pieszych, np. wózków widłowych unoszących, 
maszyn do czyszczenia powierzchni, kosiarek do trawy.

Maszyny przeznaczone do podnoszenia 
oraz przenoszenia osób i ładunków
W rozporządzeniu Ministra Gospodarki z dnia 21 października 
2008 r. w sprawie zasadniczych wymagań dla maszyn określono 
wymóg zobowiązujący, co do zasady, do wyposażania podstaw 
ładunkowych maszyn przeznaczonych do podnoszenia, przeno-
szenia osób w elementy sterownia ruchem podstawy w górę lub 
w dół oraz ewentualnie w innych kierunkach. Powinny być one 

operatorzy produkcji, konserwatorzy, pracownicy utrzymania ru-
chu, jak również osoby przypadkowe). 

Niezależnie od tego każde ze stanowisk obsługi maszyny musi 
posiadać elementy sterownicze służące do jej zatrzymania. Nato-
miast elementy sterownicze poszczególnych stanowisk muszą być 
podłączone do układu sterowania w taki sposób, aby użycie jed-
nego z nich na jednym ze stanowisk wykluczało możliwość użycia 
elementu z daną funkcją na pozostałych stanowiskach, za wyjąt-
kiem służących do zatrzymania, w tym zatrzymania awaryjnego.  

Maszyny przenośne trzymane w ręku  
lub prowadzone ręcznie
Wymienione wymogi nie wyczerpują listy wszystkich warun-
ków, jakie muszą spełniać elementy sterowniczych maszyn. 
Jest bowiem wiele wymagań, które odnoszą się do konkret-
nych grup maszyn. 

Uzupełniające wymagania odnoszące się do elementów ste-
rowniczych maszyn przenośnych trzymanych w ręku lub prowa-
dzonych ręcznie sprowadzają się do uniemożliwienia przypad-
kowego ich uruchomienia na skutek niezamierzonego kontaktu 
z elementem sterowniczym oraz zapewnienia, aby nie działały 
nadal po ich odłożeniu lub odstawieniu bądź po przypadkowym 
zwolnieniu uchwytu przez operatora. Są one realizowane poprzez 
wyposażanie maszyn w element sterowniczy uruchomienia wy-
magający ciągłego podtrzymania oraz wyposażanie w dodat-
kowy element zezwalający na użycie elementu uruchomienia.    

Maszyny samobieżne
Uzupełniające wymagania dla elementów sterowniczych maszyn 
samobieżnych polegają na wyposażeniu ich w zabezpieczenie 
przed użyciem przez osoby nieupoważnione, odpowiedniego 
umiejscowienia i działania elementów sterowniczych.

Wyposażenie maszyn samobieżnych w zabezpieczenie przed 
użyciem przez osoby nieupoważnione jest wymagane, gdy ist-
nieje prawdopodobieństwo ich użycia przez takie osoby, na przy-
kład w wózkach jezdniowych bądź maszynach użytkowanych na 
terenach użyteczności publicznej (takim zabezpieczeniem mogą 
być np. wyjmowane kluczyki służące do uruchomienia czy elek-
troniczne identyfikatory zezwalające na obsługę). 

Operator (kierowca) musi mieć możliwość uruchomienia ze 
swego stanowiska wszystkich elementów sterowniczych wyma-
ganych do obsługi maszyny, za wyjątkiem tych funkcji, które moż-
na bezpiecznie uruchomić tylko przy użyciu elementów sterowni-
czych umieszczonych w innym miejscu. Ponadto jeżeli maszyna 
wyposażona jest w pedały, muszą one być zaprojektowane, wy-
konane i umieszczone w taki sposób, aby umożliwić bezpieczną 
obsługę przez kierowcę, z minimalnym ryzykiem błędnego dzia-
łania, a ich powierzchnia musi być przeciwpoślizgowa i łatwa do 
czyszczenia. Aby sprostać tym wymaganiom, funkcja i rozmiesz-
czenie pedałów stosowanych w maszynach samojezdnych powin-

elementami wymagającymi ciągłego podtrzymywania, z wy-
jątkiem przypadków, gdy podstawa ładunkowa jest całkowicie 
obudowana. W czasie działania tych elementów sterowniczych 
muszą być one nadrzędne w stosunku do wszelkich innych ele-
mentów sterujących tymi samymi ruchami, z wyjątkiem służą-
cych do zatrzymania awaryjnego. Tak więc elementy sterowni-
cze na przystankach, poza elementami do użytku na wypadek 
awarii, nie mogą inicjować ruchu podstawy ładunkowej pod-
czas działania elementów sterowniczych na podstawie. Ponad-
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Każde ze stanowisk obsługi maszyny musi po-
siadać elementy sterownicze służące do jej za-
trzymania. Natomiast elementy sterownicze 
poszczególnych stanowisk muszą być podłą-
czone do układu sterowania w taki sposób, aby 
użycie jednego z nich na jednym ze stanowisk 
wykluczało możliwość użycia elementu z daną 
funkcją na pozostałych stanowiskach, za wyjąt-
kiem służących do zatrzymania, w tym zatrzy-
mania awaryjnego. 

to nie mogą inicjować ruchu, gdy podstawa ładunkowa nie znaj-
duje się na przystanku. 

Przytaczane wymagania mają zapobiec przejęciu kontroli nad 
ruchem podstawy ładunkowej przez osoby znajdujące się poza 
podstawą ładunkową, zanim osoba znajdująca się na podstawie 
lub wewnątrz podstawy nie dotrze do przystanku docelowego. 
Inspektorzy pracy niejednokrotnie mogą jednak spotkać sytu-
acje, kiedy podstawa ładunkowa nie posiada elementów stero-
wania, np. podczas prac wykonywanych z podstaw ładunkowych 
umieszczanych na widłach wózków jezdniowych podnośniko-
wych. Należy zaznaczyć, że praca tego rodzaju jest dopuszczal-
na tylko w przypadku, kiedy użytkownik posiada decyzję Urzę-
du Dozoru Technicznego (UDT), zezwalającą na jej prowadzenie.       

Także określone w przepisach wymagania dla elementów ste-
rowania maszyn przeznaczonych do podnoszenia ładunków z na-
pędem innym niż ręczny stanowią, iż do sterowania ruchami ma-
szyny lub jej wyposażenia należy stosować elementy sterownicze 
wymagające podtrzymywania, za wyjątkiem przypadków, kiedy 
nie istnieje ryzyko kolizji ładunku lub maszyny z osobami, przeszko-
dami lub innymi maszynami. Sterowanie za pomocą elementów 
wymagających podtrzymywanie ma zapewnić operatorowi moż-
liwość stałej kontroli nad przemieszczaniem ładunku lub maszyny.

Krzysztof Okseniuk, 
nadinspektor pracy, OIP Lublin 
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P 
odstawową kwestią, którą trzeba wyjaśnić przy analizie tego 
zagadnienia jest to, jaki charakter prawny ma przepis regu-

lujący czas pracy operatora żurawia. Odpowiedź ma kardynalne 
znaczenie dla analizy obowiązków podmiotów zatrudniających 
w tym zakresie. 

Kogo dotyczy przepis
Przepis § 19 rozporządzenia Ministra Przedsiębiorczości i Techno-
logii z dnia 22 października 2018 r. w sprawie bezpieczeństwa i hi-
gieny pracy przy obsłudze żurawi wieżowych i szybkomontują-
cych (Dz.U. z 2018r. poz. 2147), zwanego dalej rozporządzeniem, 
stanowi, że czynności operatora żurawia, wykonywane od czasu 
wejścia na żuraw do czasu zejścia z żurawia, nie mogą być wyko-
nywane dłużej niż przez 8 godzin na dobę.

Teoria względności
Czynności operatora żurawia a jego czas pracy

Niniejszy artykuł obejmuje analizę zagadnień związanych 
z czasem pracy operatorów żurawi, a w szczególności to, 
jak przepisy wpływają i modyfikują możliwość korzystania 
z różnorakich rozwiązań dotyczących organizacji czasu pracy 
tej grupy pracowników. 

te w rozporządzeniu są przepisami z zakresu bezpieczeństwa i hi-
gieny pracy. Mamy tu zatem do czynienia z ograniczeniem czasu 
wykonywania czynności operatora żurawia ze względów bezpie-
czeństwa i higieny pracy, a nie z przepisem dotyczącym jego cza-
su pracy w rozumieniu przepisów prawa pracy.

Podstawową konsekwencją takiego rozwiązania prawnego jest 
to, że obowiązek określony § 19 rozporządzenia musi być realizo-
wany również w stosunku do osób fizycznych wykonujących na 
rzecz pracodawców pracę na innej podstawie niż stosunek pra-
cy, a także osób prowadzących w zakładzie pracy lub w miejscu 
wyznaczonym przez pracodawcę na własny rachunek działalność 
gospodarczą (na podstawie art. 304 § 1 Kodeksu pracy). Obowią-
zek ten spoczywa również na przedsiębiorcach niebędących pra-
codawcami, organizujących pracę wykonywaną przez osoby fi-
zyczne na innej podstawie niż stosunek pracy i prowadzące na 
własny rachunek działalność gospodarczą (na podstawie art. 304 
§ 3 Kodeksu pracy).

Fakt, że § 19 rozporządzenia jest przepisem z zakresu bhp, a nie 
czasu pracy, przekłada się na szerszy krąg podmiotów, u których 
zagadnienie to winno być kontrolowane. Kontroli takiej (zgodnie 
z art. 13 pkt 1 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Państwowej In-
spekcji Pracy - Dz.U. z 2019 r. poz. 1251) podlegać będą bowiem nie 

Rozporządzenie zostało wydane na podstawie art. 23715 § 2 
Kodeksu pracy, który zawiera delegację do określenia – w dro-
dze rozporządzenia – przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy 
dotyczących danych gałęzi pracy lub rodzajów prac. W § 1 ust. 1 
rozporządzenia  wskazano, że akt ten określa wymagania bez-
pieczeństwa i higieny pracy przy wykonywaniu prac związanych 
z obsługą żurawi wieżowych i szybkomontujących. Przypomnieć 
należy, że zgodnie z art. 92 ust. 1 Konstytucji RP rozporządzenia 
są wydawane przez organy wskazane w Konstytucji na podsta-
wie szczegółowego upoważnienia zawartego w ustawie i w celu 
jej wykonania. Upoważnienie powinno określać organ właściwy 
do wydania rozporządzenia i zakres spraw przekazanych do ure-
gulowania oraz wytyczne dotyczące treści aktu. Wynika z tego 
w sposób oczywisty i jednoznaczny, że wszystkie regulacje zawar-

tylko pracodawcy, ale także niebędący pracodawcami przedsię-
biorcy i inne jednostki organizacyjne, na rzecz których jest świad-
czona praca przez osoby fizyczne, w tym przez osoby wykonują-
ce na własny rachunek działalność gospodarczą, bez względu na 
podstawę świadczenia tej pracy. 

Czy dyżur to dyżur?
Tak jak w przypadku wszystkich przepisów z zakresu bezpieczeń-
stwa i higieny pracy, stwierdzone naruszenia § 19 rozporządze-
nia mogą być regulowane w formie decyzji nakazowych. Warto 
tu jednak przypomnieć, że elementami konstytutywnymi decy-
zji administracyjnej jest rozstrzygnięcie o istocie sprawy (skon-
kretyzowanym obowiązku, uprawnieniu, zaniechaniu), regulacja 
nakazowa nie będzie zatem wchodziła w grę w tych stanach fak-
tycznych, gdzie możliwym jest jedynie sformułowanie wniosków 
o charakterze profilaktycznym, na podstawie zaistniałych w prze-
szłości stanów faktycznych.  

Konsekwencją tego jest również to, że naruszenia § 19 rozpo-
rządzenia nie stanowią czynu określonego w art. 281 pkt 5 Kodek-
su pracy, ale wykroczenie z art. 283 § 1 Kodeksu pracy. Przekłada 
się to między innymi na szerszy katalog sprawców, gdyż czynu 
tego mogą się dopuścić nie tylko pracodawcy lub osoby działają-
ce w imieniu pracodawcy, ale także osoby odpowiedzialne za bez-
pieczeństwo i higienę pracy kierujące innymi osobami fizycznymi.

Charakter § 19 rozporządzenia jako normy prawnej z zakre-
su bezpieczeństwa i higieny pracy wpływa również na wykład-
nię prawną tego przepisu. W szczególności wskazać należy, że 
mowa jest tutaj o „czynnościach operatora żurawia”. Ograni-
czenie czasu trwania do 8 godzin na dobę dotyczy zatem tych 
„czynności…”, a nie całego czasu pracy operatora – pracownika 
(co odpowiednio można oczywiście odnieść do godzin realizacji 
zlecenia).  Do kontroli przestrzegania § 19 rozporządzenia moż-
na się posłużyć ewidencją czasu pracy (podobnie jak oświadcze-
niami o ilości godzin pracy zleceniobiorców), ale tylko posiłkowo 
i z wyraźnym zastrzeżeniem, że nie ma prostego i oczywistego 
przełożenia zapisów z ewidencji czasu pracy na stwierdzenie na-
ruszenia ograniczeń z § 19 rozporządzenia. Podstawowym do-
kumentem, na podstawie którego inspektor pracy bada prze-
strzeganie § 19 rozporządzenia, jest książka dyżurów. Zgodnie 
z § 14 rozporządzenia dla każdego żurawia prowadzi się książ-
kę dyżurów, którą zapewnia pracodawca. Książka dyżurów za-
wiera następujące informacje:

1) imię i nazwisko operatora żurawia;
2) �data oraz godzinę rozpoczęcia i zakończenia obsługi żura-

wia przez operatora żurawia;
3) stan techniczny żurawia i jego urządzeń;
4) �czynności, przy których operator powstrzymał się od wyko-

nywania pracy żurawiem;
5) przemieszczanie osób przy użyciu żurawia;
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ści te nie powinny być wyłączane poza nawias rejestrowanego 
i opłacanego czasu pracy. 

Przykłady te wskazują na możliwość wystąpienia pracy ponad 
8 godzin na dobę (np. w ramach nadgodzin), bez jednoczesne-
go naruszenia § 19 rozporządzenia. Należy podkreślić również, 
że przepis ten nie pozbawia pracodawców możliwości stoso-
wania równoważnego systemu czasu pracy, jeżeli nie naruszy 
on 8-godzinnego limitu czynności operatora żurawia, wykony-
wanych od czasu wejścia na żuraw do czasu zejścia z żurawia. 
Jako przykład można tu wskazać umowy o pracę z określeniem 
jako rodzaju wykonywanej pracy dwóch stanowisk. Pracownik 
zatrudniony jako operator żurawia – murarz faktycznie, po wy-
czerpaniu limitu dobowego na czynności operatora żurawia, 
mógłby w majestacie prawa dalej świadczyć pracę na swoim 
drugim stanowisku (murarz) w ramach przedłużenia normy do-
bowej do 12 godzin. Jedynym ograniczeniem jest tu § 6 rozpo-
rządzenia stanowiący, że niedopuszczalne jest wykonywanie 
przez jedną osobę jednocześnie czynności operatora żurawia, 
sygnalisty lub hakowego. 

Co to znaczy „jednocześnie”?
Również i ten przepis rodzi jednak pewne wątpliwości interpreta-
cyjne na gruncie pojęcia „jednocześnie”; tj. czy chodzi o „jedno-
cześnie” jako działanie w tej samego chwili, czy też o „jednocze-
śnie” jako pracę w ramach realizowania w dłuższym przedziale 
czasowym czynności przez tę samą osobę zatrudnioną. Należy 

6) �przemieszczanie ładunku przy użyciu więcej niż jednego 
żurawia, które wpisuje operator żurawia w czasie zmiany 
i potwierdza własnoręcznym podpisem.

Przed przystąpieniem do pracy operator żurawia zapoznaje 
się z informacjami zawartymi w książce dyżurów. 

Regulacja ta nie ustrzegła się niestety przed niedomówieniami 
i niedociągnięciami. W pierwszej kolejności należy wskazać, że nie-
fortunnie omawianą dokumentację nazwano „książką dyżurów”. 
Dyżur jest instytucją prawą regulowaną art. 1515 § 1 Kodeksu pra-
cy, który stanowi, że pracodawca może zobowiązać pracownika 
do pozostawania poza normalnymi godzinami pracy w gotowo-
ści do wykonywania pracy wynikającej z umowy o pracę w za-
kładzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez praco-
dawcę. Jak łatwo zauważyć zapisy książki dyżurów nie mają nic 
wspólnego z dyżurem w rozumieniu art. 1515 § 1 Kodeksu pracy, 
a rejestrowane są tu informacje, do których faktycznie pasowa-
łaby bardziej nazwa „książka obsługi żurawia”. Należy wyrazić tu 
opinię, że dla przejrzystości nomenklatury stosowanej w tej samej 
gałęzi prawa lepiej byłoby, gdyby do nazwania tego dokumentu 
użyto innego sformułowania. Jednak tym stanie prawnym trze-
ba jedynie pamiętać, że wprowadzony na potrzeby tego przepi-
su (z zakresu bhp) zwrot „dyżur” ma inne znaczenie prawne niż 
dyżur w rozumieniu przepisów o czasie pracy. 

Czynności to nie praca
Omawiany przepis mówi, że informacje do książki dyżurów wpi-
suje operator żurawia w „czasie zmiany”, a więc użyto tu innego 
pojęcia niż „czynności operatora żurawia wykonywane od czasu 
wejścia na żuraw do czasu zejścia z żurawia”. Konsekwencją tego 
będzie to, że czas dokonywania wpisów do książki dyżurów, przy-
padający na okres przed wejściem lub po zejściu z żurawia, nie 
będzie wliczany do 8-godzinnego limitu dobowego „czynności 
operatora żurawia”, chociaż w sposób oczywisty będzie musiał 
być zaliczany do czasu pracy.    

Podobnie niefortunny jest zapis: „przed przystąpieniem do 
pracy operator żurawia zapoznaje się z informacjami zawarty-
mi w książce dyżurów”. Z pojęciem „praca” wiążą się nieodłącz-
nie pojęcia „czas pracy” i „wynagrodzenie za pracę”, a taki za-
pis mógłby sugerować niektórym pracodawcom, że czynności 
wykonywane „przed przystąpieniem do pracy” nie są pracą. 
Tymczasem w sposób oczywisty czynności te spełniają defini-
cję określoną w art. 128 § 1 Kodeksu pracy („Czasem pracy jest 
czas, w którym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy 
w zakładzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wyko-
nywania pracy”), a więc nie są czynnościami „przed przystąpie-
niem do pracy”, tylko pracą realizowaną przed przystąpieniem 
do wykonywania „czynności operatora żurawia”. Być może nie-
wielki wymiar czasowy takich czynności nie będzie przekładał 
się np. na składane do Państwowej Inspekcji Pracy skargi, nie-
mniej w kategoriach prawnych należy podkreślić, że czynno-

przychylić się do wykładni wskazującej na szersze znaczenie tego  
zwrotu. Dla wielu przypadków argumentem za przyjęciem takiej 
interpretacji będzie stan faktyczny, w którym oddalenie miejsca 
wykonywania czynności operatora (kabina) i sygnalisty lub hako-
wego nie daje żadnej możliwości, aby czynności takie mogłyby 
być realizowane „jednocześnie” w rozumieniu danej chwili. Argu-
ment taki nie znajdzie jednak zastosowania do tych przypadków, 
w których zastosowany byłby system sterowania żurawiem nie 
z kabiny, a np. z tzw. kasety sterowniczej. 

Wskazać tu należy, że w uzasadnieniu do wyroku Sądu Okrę-
gowego w Szczecinie z 8 maja 2019 r. (sygn. akt VIII GC 484/18;  
https://www.saos.org.pl/judgments/385461), dokonując wykład-
ni pojęcia „jednocześnie” użytego przez ustawodawcę w art. 488 
§ 1 Kodeksu cywilnego (co dotyczy jednoczesnego spełnienia 
świadczeń wzajemnych), sąd wskazał m.in.: „Pojęcie jednocze-
sności świadczeń nie może być rozumiane dosłownie, ponieważ 
często nie jest fizycznie możliwe zapewnienie wymiany świad-
czeń „z ręki do ręki”; chodzi o bliski związek czasowy i gotowość 
świadczenia przez każdą ze stron. Jednoczesność występuje, kie-
dy strony są gotowe do spełnienia świadczenia, a samo spełnie-
nie świadczeń nie następuje w tej samej chwili (…)”. Przytoczony 
wyrok oczywiście nie dotyczy bezpośrednio świadczenia pracy 
(w szerokim tego słowa znaczeniu, to jest na podstawie stosun-
ków pracy lub umów prawa cywilnego), ale nie ma argumentów 
logicznych, aby przedstawionej w nim wykładni pojęcia „jed-
nocześnie” nie odnieść analogicznie do badanego przypadku. 

Przemawia za tym wykładnia celowościowa. Podstawową funk-
cją przepisów bhp jest bowiem kształtowanie takiego sposobu 
świadczenia pracy, który nie stwarza zagrożeń dla życia i zdro-
wia pracowników. Nie sposób nie zauważyć, że niełączenie funk-
cji operatora i hakowego lub sygnalisty ma na celu ograniczenie 
takiego przeciążenia obowiązkami jednej osoby, które prowadzi-
łoby do błędów ludzkich generujących zagrożenia wypadkowe. 
Taki cel może spełnić tylko generalny zakaz łączenia tych obo-
wiązków, a nie wąsko pojmowany zakaz realizowania ich łącznie 
w jednej chwili.  Dodać również trzeba, że przepis mówi o zakazie 
łączenia tych czynności przez „jedną osobę” (a nie np. „jednego 
pracownika”). Tak szerokie pojęcie pozwala na zakwestionowanie 
również prób obchodzenia tego zakazu poprzez mnożenie sto-
sunków zatrudnienia jednej osoby (nawet z wykorzystaniem za-
trudnienia przez różne podmioty realizujące pracę na tej samej 
budowie) – np. umowa o pracę na operatora i zlecenie na wyko-
nywanie czynności hakowego z innej firmy. Jak łatwo zauważyć, 
również w takich przypadkach łączenie będzie prawnie zakazane, 
gdyż obie czynności będzie wykonywać jedna osoba.       

Nie ma bezpośredniego przełożenia (znaku równości) między 
zapisami ewidencji czasu pracy a książki dyżurów, i jak już wspo-
mniano, ewidencja czasu pracy może tu być jedynie posiłkowym 
materiałem dowodowym na naruszenie § 19 rozporządzenia. Przy-
kładowo, jeżeli w książce dyżurów zarejestrowano 8 godzin czyn-
ności związanych z obsługą żurawia, a w ewidencji czasu pracy 
dodatkowo jedną godzinę nadliczbową, to dla udowodnienia nie-
prawdziwości zapisów w książce dyżurów należałoby wykazać, że 
pracownik wykonywał w ramach tej jednej nadgodziny prace za-
kazane § 19 rozporządzenia,  na przykład poprzez wykazanie, że 
nie jest on zatrudniony w ramach „podwójnego stanowiska”, nie 
ma szkoleń bhp i badań profilaktycznych do wykonywania innej 
pracy, oraz że faktycznie nie powierzono mu innej pracy niż czyn-
ności wskazane w § 19 rozporządzenia. Dowiedzenie takiego sta-
nu rzeczy wymagałoby przeprowadzenia zatem dowodu z kilku 
dokumentów jednocześnie i przesłuchania pracownika wykonują-
cego pracę na okoliczność, jakie czynności faktycznie wykonywał. 

Doba dobie nierówna
W ramach analizy problemu trzeba również zwrócić szczególną 
uwagę na konsekwencje prawne występującego w § 19 rozpo-
rządzenia pojęcia doby. Doba jest pojęciem definiowanym w Ko-
deksie pracy, zgodnie bowiem art. 128 § 3 pkt 1 Kodeksu pracy do 
celów rozliczania czasu pracy pracownika, przez dobę należy ro-
zumieć 24 kolejne godziny, poczynając od godziny, w której pra-
cownik rozpoczyna pracę zgodnie z obowiązującym go rozkła-
dem czasu pracy (tzw. doba pracownicza). Ta definicja, zgodnie 
z brzmieniem przepisu, jest wprowadzona na potrzeby rozliczenia 
czasu pracy, nie ma zatem żadnych podstaw do stosowania jej do 
rozliczania obowiązków pracodawców z zakresu bezpieczeństwa 
i higieny pracy. Przy przytoczonej wcześniej treści definicji „doby 
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Nie denerwować konia
Casusy bezpieczeństwa i higieny pracy w rolnictwie

Spróbujmy 
się przyjrzeć 
wybranym 
zagadnieniom, 
których 
przybliżenie 
może okazać 
się ważne dla 
inspektora pracy 
wkraczającego 
do zakładów 
rolnych, nierzadko 
o specjalistycznym 
profilu 
działalności. 

R 
olnictwo na przestrzeni ostatnich lat pod wieloma wzglę-
dami znacząco się zmieniło. W związku z tym inspektor pra-

cy spotyka się z problemami i zagrożeniami, które wynikają tak-
że z postępu technicznego.    

Strefy niebezpieczne
Przepisy rozporządzenia Ministra Rolnictwa i Gospodarki Żyw-
nościowej z dnia 12 stycznia 1998 r. w sprawie bezpieczeń-
stwa i higieny pracy przy obsłudze ciągników, maszyn, narzę-
dzi i urządzeń technicznych stosowanych w rolnictwie (Dz.U. 
Nr 12, poz. 51) jednoznacznie definiują strefy niebezpieczne, 
jakie występują w obrębie miejsca eksploatacji określonych 
maszyn. Na przykład w przypadku uruchomionych kosiarek 
rotacyjnych zagrożenia dla zdrowia lub życia ludzi występują 
w promieniu 50 m od maszyny. Oczywiste narażenie osób po-
stronnych zwiększa brak techniczno-organizacyjnych możliwo-

ści zabezpieczenia dostępu osób niebiorących udziału w proce-
sie pracy w obszarze strefy niebezpiecznej 50 m w dowolnym 
kierunku, ze względu na stosunkowo szybką zmianę miejsca 
eksploatacji kosiarki oraz uwarunkowania lokalne. Sprawcą tra-
gedii może być np. oderwany nóż roboczy. W przeszłości zda-
rzyło się, że taki nóż trafił w tętnicę szyjną kilkuletnie dziecko, 
w wyniku czego ono zmarło. 

Używanie tego typu maszyn na obszarach znacznie odda-
lonych od siedlisk ludzkich nie stanowi większego problemu. 
W przypadku wykaszania terenów ogólnie dostępnych, w tym 
przyległych do dróg publicznych, należy stosować tzw. kosiarki 
komunalne. Stwierdzenie aktywności kosiarek rotacyjnych przy 
obecności jakiejkolwiek osoby w odległości mniejszej niż 50 m, 
a tym samym zagrażającej jej bezpieczeństwu, powinno spotkać 
się ze strony inspektora pracy z wydaniem natychmiastowej de-
cyzji zakazania wykonywania pracy koszenia w takim miejscu. 
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pracowniczej”, użycie jej do rozliczania omawianego obowiązku 
z zakresu bhp byłoby nadinterpretacją contra legem (łac. – prze-
ciw, wbrew prawu), gdyż taka możliwość nie wynika ani z wykład-
ni literalnej, ani z wykładni systemowej. W doktrynie prawa przyj-
muje się, że pojęciom niedefiniowanym przez akt prawny przy 
dokonywaniu wykładni językowej należy przypisać takie znacze-
nie, jakie mają one w języku potocznym (domniemanie języka po-
tocznego), a więc w tym przypadku „doba” będzie okresem mię-
dzy godziną 00:00 jednego dnia i godziną 00:00 dnia następnego. 

Oczywiście prościej i bardziej przejrzyściej byłoby zastosować 
tę samą definicję doby do analizy czasu pracy operatora żura-
wia oraz czynności związanych z obsługą żurawia, o takiej moż-
liwości można jednak mówić wyłącznie w kategoriach de lege fe-
renda (łac. – postulat zmian prawa), tj. nowelizacji polegającej na 
wskazaniu w § 19 rozporządzenia, że chodzi o dobę w rozumie-
niu przepisów o czasie pracy. 

W takim stanie rzeczy należałoby odrębnie kontrolować rozli-
czenie czasu pracy operatora żurawia w dobie pracowniczej i roz-
liczenie ograniczenia czynności operatora żurawia w dobie zega-
rowej, co sprowadza się do tego, że zastosowanie rozwiązań z art. 
1401 Kodeksu pracy nie byłoby automatycznym naruszeniem  
§ 19 rozporządzenia. Również zastosowanie przedłużonego do-
bowego (chodzi o dobę pracowniczą) wymiaru czasu pracy do 
12 godzin na przełomie 2 dób zegarowych (np. 18:00-6:00), nie 
byłoby naruszeniem § 19 rozporządzenia. W tym ostatnim przy-
padku przeciwdziałanie takim praktykom mogłoby odbywać się 
w ramach kontroli przestrzegania obowiązku z § 11 ust. 1 pkt 5 
rozporządzenia zabraniającego obsługiwania żurawia w warun-
kach atmosferycznych ograniczających widoczność, o zmroku 
lub w nocy bez dostatecznego oświetlenia zasięgu pracy żura-
wia. Treść tego przepisu nie zawiera jednak bezwzględnego za-
kazu obsługi żurawia w nocy i możliwość zakazania takiej obsługi 
ogranicza się do przypadków niewłaściwego oświetlenia.  

Kiedy kończy się wejście/zejście?
Pewne (wymagające wyjaśnienia) wątpliwości może również wzbu-
dzić metodyka ustalenia granic czasowych czynności operatora 
żurawia, w zakresie ustalenia miejsca ich rozpoczynania („od cza-
su wejścia na żuraw”) i zakończenia („do czasu zejścia z żurawia”). 
Rozporządzenie nie definiuje pojęć: „wejście” i „zejście”. Jedno-
cześnie treść tej regulacji sugeruje, że chodzi o czas dokonany,  
tj. „wejście” jako zakończenie wchodzenia i „zejście” jako zakoń-
czenie schodzenia. Przy znacznych rozmiarach żurawi miejsce, 
od którego i do którego należy liczyć czas realizowania czynno-
ści operatora żurawia, ma duże znaczenie. Dlatego rozstrzygnię-
cie tej wątpliwości jest ważne. 

Do dokonania właściwej wykładni przytoczyć trzeba następu-
jące paragrafy rozporządzenia: 

–  § 22. Dotarcie do kabiny żurawia usytuowanej na wysoko-
ści równej 80 m lub większej odbywa się za pomocą dźwigu 

(windy) lub innego urządzenia ułatwiającego dotarcie. Do-
puszcza się zastosowanie pomostu łączącego budynek z żura-
wiem oraz usytuowanie go na wysokości co najmniej 80 m.

–  § 23. Przy wejściu na żuraw umieszcza się napis ostrzegawczy 
„Osobom nieupoważnionym wstęp wzbroniony”.

Z przytoczonych przepisów wynika, że ustawodawca operuje 
dwoma pojęciami, którym należy przypisywać odmienne znacze-
nie, tj. „kabiny żurawia” i „wejścia na żuraw”. Informacja dla osób 
postronnych ma znajdować się przy wejściu, a biorąc pod uwa-
gę cel tej informacji, musi to być miejsce widoczne dla osób po-
stronnych, a więc zlokalizowane przed konstrukcją żurawia i nie-
zasłonięte przez jej elementy. 

Ważne jest tu również uregulowanie procesu dotarcia do kabi-
ny żurawia, wskazujące na to, że czym innym jest wejście na żuraw 
(zejście z żurawia), a czym innym dotarcie do kabiny operatora. 
W tym świetle oczywistym jest, że wejście/zejście jest czynnością 
dokonaną, ale „jednorazowo”, w chwili wkroczenia na pierwszy ele-
ment konstrukcyjny żurawia. Czym innym jest przemieszczanie się 
po samej konstrukcji w celu dotarcia do kabiny operatora. W tym 
świetle za naruszające prawo należy uznać wszelkie praktyki re-
jestrujące w książce dyżurów jedynie czas pozostawania w kabi-
nie operatora (przykładowo, jeżeli pracodawca wykorzystywałby 
do tego celu rejestrację elektroniczną, należałoby kwestionować 
umiejscowienie czytników rejestracyjnych w kabinie operatora).   

Konieczna analiza
Reasumując, należy wskazać, że czas wykonywania czynno-
ści operatora żurawia, o którym mowa w § 19 rozporządzenia, 
nie jest pojęciem jednoznacznym z jego czasem pracy. Fakt, że 
pierwsze z tych pojęć jest regulowane przepisami dotyczącymi 
bezpieczeństwa i higieny pracy, a drugie należy do przepisów 
o czasie pracy, implikuje potrzebę odmiennego podejścia do 
tych zagadnień, o czym nie można zapominać przy prowadze-
niu kontroli. Jednocześnie dogłębna kontrola winna uwzględniać 
analizę porównawczą zarówno zapisów z ewidencji czasu pracy, 
jak i książki dyżurów, oraz inne działania dowodowe zmierzające 
do wyjaśnienia różnic występujących w tych dokumentacjach 
(z których, jak wykazano, nie wszystkie stanowić będą dowód 
na naruszenie prawa przez podmiot zatrudniający). 

Uwagi te należy odpowiednio odnieść do przypadków świad-
czenia pracy na podstawie umów prawa cywilnego, w tym jednak 
przypadku inspektor pracy nie powinien zapominać, że w pierw-
szej kolejności winien dokonać analizy podstawy zatrudnienia, 
czy nie nosi ona cech stosunku pracy. Nie generalizując, w wie-
lu przypadkach, z uwagi na specyfikę wykonywania czynności 
przez operatora żurawia w ramach struktury organizacyjnej re-
alizacji ogółu prac na budowie, umowy cywilne mogą nosić ce-
chy stosunków pracy.        

Grzegorz Bilski,  
nadinspektor pracy,  OIP Katowice
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tzw. martwe pola. Są to miejsca, których koń nie widzi – znajdują 
się tuż przed pyskiem i tuż za zadem. Konie mają również znako-
micie wykształcony słuch. Zwierzęta te są więc bardzo wrażliwe na 
hałas. Słyszą tony zarówno wyższe, jak i niższe od słyszalnych dla 
człowieka. Doskonały węch konia porównywalny jest z węchem 
psa. Dopełnieniem niezwykłych cech sensorycznych koni są bar-
dzo duża wrażliwość na dotyk i świetnie rozwinięty zmysł smaku. 

Wszystko to sprawia, że podchodzenie do konia z przodu bądź 
z tyłu wymaga odezwania się do zwierzęcia dla uprzedzenia 
o obecności człowieka. Brak takiego sygnału sprawia, że koń za-
zwyczaj reaguje ucieczką. W sytuacji, gdy zwierzę jest na uwięzi, 
może zareagować paniką, nieposłuszeństwem czy agresją. Nie-
przewidywalne jest zwłaszcza zachowanie koni młodych, czyli 
źrebaków. Płochliwe reakcje konia w sytuacji, gdy wokół pozornie 
panuje spokój, nie powinny stanowić zaskoczenia dla osób z jego 
obsługi. Podobnie jest w przypadku innych zwierząt. W prakty-
ce dla bezpieczeństwa pracowników obsługi nie wystarczy tylko 
uświadomienie im takiego mechanizmu. Tym bardziej, że człowiek 
częstokroć nie zarejestruje swoimi zmysłami źródła nieoczekiwa-
nego zachowania się zwierzęcia. 

W takich i podobnych sytuacjach bardzo ważna jest jakość 
dokonanej oceny ryzyka zawodowego. Należałoby oczekiwać, 
że większą efektywność w zakresie ustalenia niezbędnych środ-
ków profilaktycznych zmniejszających ryzyko, powinny stymu-
lować przede wszystkim wypadki, szczególnie te najdotkliwsze 
w skutkach. Tym bardziej, że odbywa się to z udziałem służby bhp. 
Jednak nie zawsze tak jest. Nie ma jednej odpowiedzi, dlaczego 
tak się dzieje. Być może jest to skutek specyficznych uwarunko-
wań pracy w rolnictwie, jak również niewystarczających kwalifi-
kacji służb bhp. 

Środki ochrony indywidualnej
Wśród środków profilaktycznych, zmniejszające ryzyko, powinny 
się znaleźć odpowiednie środki ochrony indywidualnej. Należą 
do nich hełmy ochronne. Tak jest w teorii. Praktyka bywa czasem 
inna. Gwałtowna reakcja źrebaka spowodowała upadek pracow-
nika prowadzącego na podłogę stajni, w wyniku czego mężczy-
zna doznał dotkliwego urazu głowy. Poszkodowany zmarł mimo 
wielomiesięcznego pobytu w szpitalu. Dopiero ta tragedia uświa-
domiła pracodawcy potrzebę zaopatrzenia pracowników w oso-
biste środki ochrony głowy, które od dawna stosują osoby ujeż-
dżający konie sportowe. 
Konie często muszą być poprowadzone przez człowieka. W róż-
nym celu. W zależności od sytuacji, której przykładem może być 
opisane wcześniej wyprowadzanie źrebaka z boksu, często stoso-
wana jest tzw. wywódka. Jest to zazwyczaj elastyczny pasek lub 
sznur o  długości zbliżonej do 3 metrów przełożony przez kantar. 
Prowadzący zwierzę trzyma obydwa końce wywódki, z których 
jeden jest zakończony pętlą. W sytuacji zagrożenia, prowadzący 
zwalnia jeden koniec wywódki i w ten sposób zwierzę uwalnia 

lub wjazd do obory. W opisanych sytuacjach ważne jest ozna-
kowanie znakami drogowymi dopuszczalnego obciążenia gór-
nych płyt takich obiektów. Brak udokumentowanej wiedzy w tym 
względzie stanowi podstawę wydania decyzji zakazu pracy sprzę-
tu ciężkiego w takich miejscach. Jest to tym bardziej istotne, że 
korzysta z nich nie tylko własny ciężki transport wewnętrzny, o ła-
downości rzędu 30 ton. Dochodzi do tego transport zewnętrzny,  
np. autocysterny odbierające mleko, bądź ciężki sprzęt wykonaw-
ców nowych inwestycji. 

Czasami wcale nie trzeba dużych obciążeń, żeby doszło do tra-
gedii. Zdarzyło się i tak, że przy stąpnięciu człowieka jedną nogą 
odłamało się naroże górnej płyty betonowej, wystającej nieco 
nad poziom gruntu. W takich sytuacjach zagrożenie zwiększa 
fakt, że fermentacja substancji organicznej w szambie powodu-
je m.in. wytwarzanie siarkowodoru (H2S). Przy wyższym stężeniu 
tego gazu, cięższego od powietrza, człowieka może zabić nawet 
jeden oddech. Znane są przypadki osób, które zginęły w otwar-
tym szambie, pozostając na pływającym kożuchu frakcji stałej, 
która z góry była nawet sucha. 

Stąd też obiekty takie powinny być odpowiednio zabezpieczo-
ne. Ochrona przed wpadnięciem do szamba otwartego w postaci 
standardowej barierki ochronnej jest niewystarczająca. Potwier-
dzeniem mogą być tragedie, jakie miały miejsce w przeszłości. 
Przepisowa wysokość ogrodzenia zabezpieczającego odkryte 
szambo  wynosi 1,80 m. Określa to rozporządzenie Ministra Rol-
nictwa i Gospodarki Żywnościowej z dnia 7 października 1997 r. 
w sprawie warunków technicznych, jakim powinny odpowiadać 
budowle rolnicze i ich usytuowanie (Dz.U. z 2014 r. poz. 81). Oce-
na stanu technicznego szamba powinna znajdować się w książ-
ce obiektu budowlanego. W sytuacji jej braku lub wątpliwości 
w zakresie bieżącego stanu technicznego obiektu, inspektor pra-
cy powiadamia właściwego miejscowo państwowego inspektora 
nadzoru budowlanego. W związku z możliwymi poważnymi skut-
kami zastanej sytuacji, z chwilą stwierdzenia stanu faktycznego 
ważne jest sprawne działanie. Jednak zazwyczaj natychmiasto-
wy efekt przynosi już samo uświadomienie pracodawcy możli-
wej skali zagrożeń. 

Ocena ryzyka zawodowego
Specyficznym źródłem zagrożeń w rolnictwie są zwierzęta ho-
dowlane. Dotyczy to także koni, które zazwyczaj postrzegane są 
jako zwierzęta przyjazne człowiekowi. Przyjaźń ta może jednak 
mieć tragiczne konsekwencje. Przyczyną tego są specyficzne ce-
chy sensoryczne tego zwierzęcia, szeroko opisane w literaturze. 

O specyfice wzroku konia stanowi umiejscowienie i budowa 
oczu, które pozwalają zwierzęciu zarejestrować sytuację nawet 
z tyłu. Bardzo szerokie pole widzenia wynika z osadzenia oczu 
po bokach jego głowy i oceniane jest na 340 stopni.  Stąd koń do-
strzega nawet najmniejszy ruch, który może być niezauważalny dla 
człowieka. Wzrok konia ma jednak i słabe strony. Należą do nich 

Określenie strefy niebezpiecznej w odniesieniu do kosiarek ro-
tacyjnych nie budzi żadnych wątpliwości. 

Są jednak maszyny, dla których strefy niebezpieczne ustala to 
samo rozporządzenie, w przypadku których sytuacja nie jest tak 
jednoznaczna. Należą do nich rozsiewacze nawozów zawieszane 
na ciągniku, dla których strefa niebezpieczna ustalona rozporzą-
dzeniem mieści się w przedziale 5 m – przy rozsiewie nawozów py-
listych, i 6 m – przy rozsiewie nawozów granulowanych. Problem 
pojawia się, gdy inspektor pracy spotka się z rozsiewaczami, któ-
rych sama szerokość robocza wielokrotnie przekracza wymienio-
ne graniczne 5 m i 6 m. Przykładem takich maszyn mogą być m.in. 
zawieszane rozsiewacze nawozów. Jak wyjść z tego pata? Rozpo-
rządzenie, jak również przepisy z nadzoru rynku, w myśl maksy-
my lex specialis derogat legi generali, zobowiązują nas do przestrze-
gania zasad określonych przez producentów sprzętu rolniczego 
w instrukcjach obsługi. Lektura instrukcji może łamać stereotypy 
i być przydatna dla ustrzeżenia się przed konsekwencjami wyni-
kającymi z ignorancji. Stwierdzenie, czy dany rozsiewacz  nawo-
zów stosowany jest zgodnie z przeznaczeniem ustalonym przez 
producenta, może być w praktyce niemożliwe, do momentu za-
poznania się  treścią instrukcji.

Strefy niebezpieczne mogą być również bezwiednie kreowane 
przez osoby nadzorujące dane prace. Przykładem może być skła-
dowanie materiałów objętościowych w obrębie elektroenerge-
tycznych linii napowietrznych w niedozwolonych odległościach. 
Zazwyczaj dzieje się tak dlatego, że dotychczas tej czasami znacz-
nej przestrzeni nikt nie zagospodarował. W tego typu sytuacjach 
zagrożenia wynikają głównie z użytkowania sprzętu o zmiennych 
wysokościach roboczych jego wyposażenia, służącego do trans-
portu ładunków. Podczas kontroli inspektor pracy może spotkać 
się z różnym stanem faktycznym, który będzie stanowił przesłanki 
do wydania adekwatnych decyzji, w tym natychmiastowej decy-
zji zakazania wykonywania pracy w sytuacji zagrożenia porażenia 
prądem. Składowanie materiałów w miejscach zabronionych ze 
względu na obecność elektroenergetycznych linii napowietrznych 
komplikuje konieczność ich całkowitego zużycia lub przełożenia 
w miejsce bezpieczne. Wtedy ważna jest cena ryzyka, która po-
winna być podstawą do opracowania instrukcji bezpieczeństwa 
i higieny pracy wykonania takiej operacji. 

Transport wewnątrzzakładowy
W zakładach rolnych nierzadko spotyka się drogi wewnętrzne urzą-
dzone na podziemnych zbiornikach na płynne odchody zwierzę-
ce, popularnie nazywane szambami. Współistniejącym zagroże-
niem są niejednokrotnie przepływowe studzienki kanalizacyjne, 
których eksploatacji z upływem czasu zaprzestano. Czasem są to 
obiekty mało widoczne lub wręcz nieidentyfikowalne. Przykła-
dem może być szambo usytuowane bezpośrednio przy budyn-
ku obory. Z upływem czasu w tym miejscu, a w szczególności na 
górnej płycie takiego szamba, urządzane są drogi przejazdowe 
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się z uwięzi. Osoby zajmujące się hodowlą koni z biegiem lat na-
bywają coraz większych umiejętności w obsłudze tych zwierząt, 
a mimo to dochodzi do wypadków. Stąd też opisany sposób na 
wywódkę może mieć zastosowanie w różnych innych, zwłaszcza 
trudniejszych sytuacjach z udziałem koni, jak np. incydentalny kon-
takt z osobami spoza obsługi. Wywódka zresztą nie jest jedynym 
rodzajem uwięzi stosowanej przy prowadzeniu koni,. 

Z końmi inspektor raczej nie ma za często do czynienia. Na 
pewno nie da się jednak tego uniknąć w razie zaistnienia wy-
padku z udziałem tego zwierzęcia. Przykładem może być upa-
dek z konia studentki-praktykantki, ze skutkiem ciężkiego urazu 
wątroby wskutek uderzenia kopytem. Doszło do niego na otwar-
tej przestrzeni, w otoczeniu pól uprawnych. Z perspektywy cza-
su, jaki upłynął od wypadku do badania sprawy przez inspektora, 
trudno ustalić, co faktycznie mogło spłoszyć zwierzę. Możliwości 
mogło być wiele. Ten wypadek z pewnością jednak powinien być 
przestrogą, że dla oceny wpływu charakteru i temperamentu ko-
nia na przebieg wypadku jakikolwiek bliższy, a nieumiejętny kon-
takt może być bardzo ryzykowny.  

Podobnie zagrożenia urazem występują przy chowie dużych 
zwierząt innych gatunków, np. bydła. Szczególnie buhaje wyróż-
niają się dużą masą ciała. Przy ewentualnym bliższym spotkaniu 
z człowiekiem prawo fizyki zadziałałoby bardzo brutalnie, nawet 
bez agresji ze strony zwierzęcia. Znane są przypadki, że pracow-
nicy znajdujący się w kojcu z buhajem nie będącym na uwięzi zgi-
nęli, zapewne pod naporem jego masy będącej w ruchu. Dlatego 
podczas wykonywania różnych czynności z udziałem dużych sztuk 
zwierząt hełmy dla ochrony głowy są jak najbardziej uzasadnione. 

Innym problemem rolnictwa jest graniczenie obszarów upraw-
nych z różnego rodzaju terenami zadrzewionymi, które z upływem 

czasu wchodzą w graniczącą przestrzeń uprawną. Problem jest 
tym większy, im większy areał. To powoduje, że pracodawcy de-
cydują się na wycięcie konarów i gałęzi znacząco zmniejszających 
powierzchnię upraw. Wśród różnych technik zauważa się używa-
nie wielopił tarczowych. Jako przystawki montowane są one za-
równo na kołowych ciągnikach rolniczych, jak i na dość powszech-
nie występujących podnośnikowych wózkach jezdniowych ze 
specjalizowanym wysięgiem. Warto sprawdzić w instrukcji pro-
ducenta, czy dana maszyna została przeznaczona do tego celu. 

Dość grube konary mogą być cięte w płaszczyźnie poziomej 
i pionowej, jak przydomowy żywopłot pielęgnowany narzędziami 
ręcznymi. Przy takich pracach operator, jeżeli przebywa w kabinie, 
jest bezpieczny. Prawdziwy problem pojawia się w przypadku ko-
nieczności ręcznej korekcji pojedynczych drzew. Najlepiej, gdy zaj-
mują się tym profesjonalni chirurdzy drzew – arboryści. Ale i wte-
dy nie jest to praca całkiem bezpieczna, czego dowodem są rysy 
zostawiane przez piłę łańcuchową na okularach ochronnych ar-
borysty. Te okulary to wymowny przykład skuteczności właściwie 
dobranych środków ochrony indywidualnej. Początkiem ścieżki 
do ustalenia prawidłowych środków ochrony indywidualnej za-
wsze jest ocena ryzyka zawodowego. 

Opisane w tekście przykłady to nie wyjątki, a realia spotykane 
dość często w praktyce. Wymiana takich i podobnych doświad-
czeń z działalności kontrolnej powinna być pomocna inspekto-
rom pracy w konfrontacji z pracodawcami.z branży rolniczej  Nie-
rzadko jednak, jeszcze przed zakończeniem kontroli, pracodawcy 
ci stwierdzają, że dopiero inspektor pracy otworzył im oczy na za-
grożenia, których nie byli świadomi.

Józef Ślósarczyk,  
nadinspektor pracy, OIP Opole
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nego z tym przepięcia liny bezpieczeństwa. Gdy kierownik odpiął 
swoją linę bezpieczeństwa od stałego elementu zaczepowego, 
podczas cofania się został uderzony przez paletę, która odczepi-
ła się od spodu transportowanego urządzenia technologicznego 
(cyklonu). To spowodowało, iż stracił równowagę i spadł z wyso-
kości ok. 8 m na metalowe zadaszenie chłodnicy, od którego się 
odbił i z wysokości ok. 4 m spadł na betonową posadzkę.

W wyniku zdarzenia poszkodowany doznał złamania trzonu 
kręgu C5, stłuczenia klatki piersiowej ze złamaniem żeber I i II, zła-
mania II kości śródręcza prawego oraz stłuczenia głowy, w wyni-
ku czego przebywał w szpitalu 4 dni.

Ustalenia inspektora
W toku czynności kontrolnych ustalono, iż poszkodowany:

– odbył szkolenie wstępne w zakresie bhp (instruktaż ogól-
ny i stanowiskowy) na zajmowanym stanowisku pracy oraz ter-
minowo został poddany szkoleniu okresowemu w zakresie bhp 
dla pracowników zatrudnionych na stanowiskach robotniczych 
i osób kierujących pracownikami;

– posiada aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzające brak 
przeciwwskazań zdrowotnych do podjęcia i wykonywania pra-
cy na zajmowanym stanowisku, bez przeciwwskazań do pracy 
na wysokości;

D 
 o wypadku, jakiemu uległ 34-letni pracownik zatrudnio-
ny na stanowisku kierownika montażu konstrukcji stalo-

wych, doszło wewnątrz wieży produkcyjnej, w której poszkodo-
wany wraz ze swoim zespołem miał za zadanie ustawić urządzenia 
technologiczne, stosowane w linii produkcji pasz. Jak ustalił in-
spektor pracy, urządzenia te były spakowane i dostarczone przez 
producenta z Holandii. Znajdowały się na drewnianych paletach, 
do których były przykręcone wkrętami. Ich transport miał odbyć 
się przez dach wieży produkcyjnej przy pomocy żurawia samo-
jezdnego, z wykorzystaniem zawiesia pasowego, mocowanego 
do ich górnych uchwytów. Żuraw samojezdny wraz z operato-
rem posiadającym stosowne uprawnienia został wynajęty w fir-
mie zewnętrznej.

Bez skutecznego zabezpieczenia
Około godziny 16:45 poszkodowany, chcąc wykonać powierzo-
ne mu zadanie, wszedł na stalowe belki znajdujące się na wyso-
kości ok .12 m, usytuowane wewnątrz wieży produkcyjnej, i prze-
szedł po nich ok. 3-4 m, chcąc dostać się do swojego stanowiska 
pracy, z którego miał nadzorować i korygować pracę operatora 

Upadek z wysokości

– zapoznany był z oceną ryzyka zawodowego, w której 
uwzględniono zagrożenie związane z upadkiem z wysokości;

– ukończył szkolenie w zakresie bezpiecznej pracy na wysoko-
ści oraz prawidłowego użytkowania sprzętu chroniącego przed 
upadkiem z wysokości;

– w dniu zdarzenia miał założony hełm ochronny przeznaczo-
ny do pracy na wysokości oraz był ubrany w szelki bezpieczeń-
stwa chroniące przed upadkiem z wysokości, do których podpię-
ty był amortyzator z pojedynczą liną bezpieczeństwa. Środki te 
były oznakowane znakiem CE, spełniały stosowne normy, posia-
dały aktualne przeglądy okresowe oraz karty użytkowania wraz 
z ich instrukcjami użytkowania.

Przyczyny wypadku
Na podstawie ustaleń dokonanych podczas kontroli inspektor 
pracy wskazał następujące przyczyny wypadku:

– brak skutecznego zabezpieczenia przed upadkiem z wyso-
kości, na który złożyło się:

– niezamocowanie przez poszkodowanego liny bezpieczeń-
stwa do trwałego punktu zakotwienia (w chwili przepinania lin-
ki bezpieczeństwa);

– brak użycia zaczepu linowego bądź taśmowego, służącego 
do przyłączania podzespołu łącząco-amortyzującego do kon-
strukcji stalowej;

– wyposażenie w amortyzator z pojedynczą liną bezpieczeń-
stwa, bez dodatkowej drugiej liny pełniącej funkcję asekuracji;

– niezachowanie minimalnej wolnej przestrzeni pod stanowi-
skiem pracy poszkodowanego (zagrożenie uderzeniem w obiek-
ty podczas powstrzymywania upadku);

– brak opracowanej i udostępnionej poszkodowanemu in-
strukcji bezpiecznego wykonania prac związanych z montażem 
urządzeń technologicznych, które prowadzone były na wysoko-
ści oraz przy użyciu środka transportu, tj. żurawia samojezdnego;

– niewyznaczenie strefy niebezpiecznej pracy żurawia;
– stres poszkodowanego, związany z presją czasu wykonania 

pracy (obawa zmiany warunków pogodowych przy zdjętym dachu 
wieży produkcyjnej), oraz prawdopodobne zmęczenie (w chwili 
wypadku pracownik wykonywał pracę w dniu wolnym od pracy, 
w przeciętnie 5-dniowym tygodniu pracy – 10. godzina pracy).

W związku z ujawnionymi nieprawidłowościami wydano pra-
codawcy nakaz wstrzymania prac związanych z montażem urzą-
dzeń technologicznych, wykonywanych na wysokości ok. 12 m 
ze stalowych belek konstrukcji wieży produkcyjnej, do czasu sku-
tecznego zabezpieczenia przed upadkiem z wysokości pracow-
ników wykonujących te prace. W stosunku do osoby sprawują-
cej bezpośredni nadzór nad poszkodowanym inspektor pracy  
wszczął postępowanie wykroczeniowe.

Tomasz Kowalewski, 
starszy inspektor pracy, OIP Białystok   

Osoba sprawująca nadzór nad 
bezpieczeństwem pracy powinna 
organizować pracę w sposób zgodny 
z przepisami i zasadami bhp. Do jej zadań 
należy obserwacja i kontrola sposobu 
wykonywania pracy w celu korygowania 
nieprawidłowych zachowań, mogących 
zagrażać zarówno pracownikowi, jak i jego 
otoczeniu. Dla bezpieczeństwa pracy sam fakt 
istnienia takiej funkcji nie jest wystarczający, 
jeżeli kierownik zapomina o obowiązku 
przestrzegania ogólnych przepisów bhp.

żurawia. Czynność tę wykonał bez skutecznego zabezpieczenia 
przed upadkiem z wysokości, tj. zamocowania do punktu zako-
twienia (zaczepowego) liny bezpieczeństwa połączonej z amor-
tyzatorem i przypiętej do szelek bezpieczeństwa, które miał za-
łożone na sobie.

System zastosowany przez kierownika montażu, mający za-
pewnić bezpieczeństwo przed upadkiem z wysokości, był nie-
kompletny z powodu braku zaczepu linowego bądź taśmowego, 
służącego do przyłączania podzespołu łącząco-amortyzującego 
do punktu konstrukcji stalowej. Ponadto pod stanowiskiem pra-
cy kierownika nie była zachowana minimalna wolna przestrzeń. 
Według instrukcji użytkowania amortyzatora, będącej na wypo-
sażeniu poszkodowanego, ustalono, iż minimalny prześwit od 
punktu mocowania, niezbędny do bezpiecznego powstrzyma-
nia upadku, ma wynosić 6 m, natomiast pod miejscem wykony-
wania przez niego pracy w odległości około 2 m i 4 m znajdo-
wały się stalowe belki, usytuowane na niższych kondygnacjach 
wieży produkcyjnej.

Podczas opuszczania ułożonego na drewnianej palecie urzą-
dzenia technologicznego – cyklonu kierownik montażu przez ra-
diotelefon wydał operatorowi żurawia samojezdnego polecenie 
wstrzymania prac. Było to spowodowane koniecznością dokona-
nia przez niego zmiany usytuowania stanowiska pracy i związa-

O włos  
od śmierci
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