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Obowiazki pracownikow w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny pracy

Zycie i zdrowie pracownikéw to wartoéci nadrzedne w procesie pracy. Odzwiercied-
laja to przepisy zawarte w systemie ochrony pracy, ktéry zostat skonstruowany tak,
by chroni¢ te dobra. Z tego systemu wynika réwniez koniecznosc¢ przestrzegania zasad
bhp. Generalny obowigzek ochrony zycia i zdrowia pracownikéw spoczywa na pra-
codawcy, ktéry powinien zapewnic bezpieczne i higieniczne warunki pracy, ponadto
jest on jedynym i niepodzielnym podmiotem odpowiedzialnym za ich stan.

Wprowadzenie

Z uwagi na specyfike dziedziny bhp i wyni-
kajacy z niej fakt, ze pracodawca w pojedyn-
ke nie jest w stanie zapewni¢ bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia pracownikéw, system ochrony
pracy nakfada na kazdego pracownika z osobna
generalny obowigzek przestrzegania przepisow
i zasad bhp. Obowiazek ten ma range podsta-
wowego, z zastrzezeniem, ze na zakres odpo-
wiedzialnosci pracodawcy w tym zakresie nie
wptywaja obowiazki pracownikéw w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny pracy. Zaréwno gene-
ralny obowigzek pracodawcy ochrony zycia
i zdrowia pracownikéw, jak i generalny obowia-
zek pracownika przestrzegania przepiséw i zasad
bhp znajduja rozwiniecie w przyktadowym
katalogu obowigzkéw - ze wzgledu na specy-
fike dziedziny bhp ich okreslenie w zamknietym
katalogu nie jest mozliwe. Oznacza to, ze zaréw-
no pracodawcy, jak i pracownicy zobowigzani
sg do przestrzegania wszystkich obowigzkéw
ze sfery bhp, a przyktadowe katalogi zawieraja
jedynie najwazniejsze z nich.

Zakwalifikowanie obowigzkéw z dziedziny
bhp jako podstawowych $wiadczy o ich szcze-
gbélnej roli w tresci stosunkoéw pracy. Wyni-
ka z tego, ze z punktu widzenia obowigzkéw
obciagzajacych obydwie strony stosunku pracy
dziedzina bhp jest najwazniejsza, bo angazuje
zycie i zdrowie pracownikéw, bedace dla nich
wartos$ciami nadrzednymi.

W literaturze przedmiotu juz dawno wybitny
polski znawca prawa ochrony pracy prof. Wa-
ctaw Szubert podnosit, Ze unikanie zagrozen
zwigzanych z praca zalezy w znacznej mierze

od aktywnej postawy pracownikéw. Doniostg
role odgrywa witasciwe zachowanie sie ogoétu
pracownikéw, nie tylko ze wzgledu na dobro
kazdego z nich z osobna, lecz takze z uwagi na
bezpieczenistwo innych i harmonijny przebieg
procesu pracy w catym zaktadzie. Uwazat, ze
bezpieczenstwo pracy moze zapewnié tylko
wspotdziatanie pracodawcy i wszystkich pra-
cownikéw w sprawach bhp. Jakkolwiek zasad-
niczy ciezar obowiazkéw oraz odpowiedzialnos¢
w dziedzinie bhp spada przede wszystkim na
pracodawce, to jednak i pracownicy nie moga
by¢ od nich wolni. Podnosit, ze realne osiag-
niecia w dziedzinie bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia pracownikéw w miejscu pracy sg moz-
liwe tylko dzieki konstruktywnemu wspétdzia-
taniu pracodawcy z pracownikami opartemu na
zrozumieniu wspélnych celéw i zaufaniu. Pod-
kredlat, ze pracodawca z pracownikami w dzie-
dzinie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miej-
scu pracy zwigzani sg ,weztami $cistej solidar-
nosci”, ktorej celem jest ochrona zycia i zdrowia.
Przy czym zauwazat, ze jednak nawet najdosko-
nalsze regulacje prawne i najlepiej obmyslane
organizacyjne formy wspoétdziatania w dziedzinie
bhp nie s3 w stanie zapewnic same przez sie bez-
pieczenstwa i higieny pracy, bo o ksztattowaniu
sie wysokich standardéw w zakresie warunkéw
bhp rozstrzyga codzienna praktyka stosowania
przepisow i zasad.

Wocigz aktualne wydaje sie spostrzezenie
tego wielkiego przedstawiciela polskiej nauki,
prawa ochrony pracy, ze na tym tle dochodzi
w dziedzinie bhp do az nazbyt jaskrawej czasem
rozbieznosci pomiedzy prawem w jego oficjalnie
wyrazonej formule a prawem praktycznie reali-
zowanym w zaktadach pracy, ktére od tresci




norm obowiagzujacych w dziedzinie bhp powaznie
odbiega. Przez to w zaktadach pracy utrwa-
la sie czesto niedobra praktyka traktowania
spraw bhp w sposéb formalny, przy zachowa-
niu zewnetrznych pozoréw troski i aktywnosci
w dziedzinie bhp, ale bez istotnego dazenia do
osiagniecia realnych wynikéw poprawy stanu
bhp?. Jako przyktad takich pozornych dziatan
w sferze bhp w dzisiejszych realiach prawnych
oraz faktycznych dziataniach w zaktadach pra-
cy mozna wskazac na nie tak rzadkie praktyki
dokonywania oceny ryzyka zawodowego lub
przeprowadzania szkoleh bhp jedynie w celu
wypetniania prawnie natozonego obowiagz-
ku, ale bez aktywnego zaangazowania w ich
realizacje stron stosunku pracy. Nalezy przy
tym mie¢ na uwadze, ze wszelkie zaniedbania
w dziedzinie bhp zawsze ujawniajg sie w spo-
séb niekorzystny, miedzy innymi poprzez
réznego rodzaju zdarzenia wypadkowe lub
choroby zawodowe i inne choroby zwigzane
z warunkami pracy.

Zatem nie ulega dzisiaj juz watpliwosci, ze
w zaktadach pracy musza by¢ mobilizowa-
ne sity nie tylko po stronie pracodawcy, lecz
takze pracownikow, zdolne do wspétdziata-
nia w usuwaniu zagrozen w miejscu pracy
i zapobiegania ich powstawaniu. Dotyczy to
w szczegblnosci zagrozen zwigzanych z orga-
nizacja robot i czynnikiem ludzkim - stanowia
one najczestsza przyczyne wypadkow, a tym
nalezy wspdlnie wszelkimi sitami zapobiegac.
Niewatpliwie to w zaktadach pracy powinna
koncentrowac sie dziatalno$¢ prewencyjna
w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
pracownikéw, a jej niezbednym elementem
powinno by¢ wspédtdziatanie pracownikéw
z pracodawca. Dzieki doswiadczeniu i znajo-
mosci swojej pracy wszyscy pracownicy moga
i powinni efektywnie wspomagac pracodawce
w dziataniach na rzecz poprawy bezpieczen-
stwa i ochrony zdrowia w miejscu pracy?.
W celu zapewnienia najwyzszych standardéw
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu
pracy, nie tylko pracodawcy, ale rowniez pra-
cownicy powinni z najwieksza starannoscia

1 W. Szubert, Ochrona pracy. Studium spoteczno-prawne,
Warszawa 1966, s. 115-125, 277-291.

2 T. Wyka, Rozwigzania miedzynarodowe dotyczqce orga-
nizacji bezpieczenstwa pracy na terenie zaktadu pracy,
,Pracai Zabezpieczenie Spoteczne” 1990, nr 4, s. 27.

wypetniaé wszelkie natozone na nich obowiazki
w dziedzinie bhp.

Ze wzgledu na zasygnalizowana powyzej
kluczowa role ksztattowania sie i zajmowania
wtasciwych postaw pracownikéw dla zapew-
nienia na wtasciwym poziomie bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia w miejscu pracy w opraco-
waniu zostang omoéwione obowigzki pracow-
nikdéw w sprawach bhp oraz konsekwencje ich
naruszenia. Na wstepie rozwazan przedsta-
wione zostang obowigzujgce w tym zakresie
normy prawne Miedzynarodowej Organiza-
cji Pracy (MOP) oraz Unii Europejskiej (UE),
ktore wymagaja od pracownikéw zajmowania
aktywnej postawy w ksztattowaniu bezpie-
czenstwa i ochrony zdrowia w miejscu pracy.
Nastepnie w sposéb szczegétowy omdwione
zostang polskie uregulowania prawne doty-
czace rozwazanego zagadnienia. W pierwszej
kolejnosci zaprezentowany zostanie general-
ny podstawowy obowigzek pracownika prze-
strzegania przepiséw i zasad bhp, a nastepnie
rozwijajace go szczegdtowe podstawowe obo-
wiazki. Nastepnie wskazane zostang mozliwe
do zastosowania sankcje prawne wobec pracow-
nikdw nieprzestrzegajacych tych obowigzkéw.
Rozwazania zamkna kwestie obowigzkéw w sfe-
rze bhp oséb pracujgcych w ramach stosunkéw
cywilnoprawnych.

Obowiazki pracownikow
w dziedzinie bhp
w prawie pracy MOP

Na poziomie Miedzynarodowej Organizacji
Pracy najistotniejsze znaczenie dla rozwaza-
nego zagadnienia ma konwencja nr 1553, gdyz
obejmuje ona swoim zasiegiem wszystkich
pracownikéw. Dokument przewiduje, ze pra-
cownicy w ramach wykonywanej przez siebie
pracy beda wspétdziataé na rzecz wypetniania
obowigzkoéw z dziedziny bhp, jakie spoczywaja

3 Konwencja nr 155 Miedzynarodowej Organizacji Pracy
dotyczaca bezpieczenstwa, zdrowia pracownikéw i $ro-
dowiska pracy z 2 czerwca 1981 roku. Tres$¢ konwencji:
http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k155.html
(11.04.2017). Konwencja nie zostata ratyfikowana przez
Polske.



na pracodawcy (art. 19 lit. a konwencji). Prze-
widziany w konwencji obowigzek rozwija
Zalecenie dotyczace bezpieczenstwa i zdro-
wia pracownikéw z 1981 r.* Postuluje ono,
aby pracownicy w miejscu pracy troszczyli
sie o bezpieczenstwo zarowno wtasne, jak
i innych pracownikoéw, ktérzy mogliby ucier-
pie¢ z powodu ich dziatan lub niedopatrzen
w procesie pracy. Wprowadza obowigzek prze-
strzegania wydawanych w zaktadzie instrukcji
i ustalonych sposobéw postepowania w spra-
wach bezpieczenstwa i higieny pracy. Wyma-
ga, aby pracownicy prawidtowo postugiwali
sie urzadzeniami zabezpieczajacymii sprzetem
ochrony osobistej i nie doprowadzali go do sta-
nu nieuzywalnosci. Ponadto zobowiazuje pra-
cownikoéw do zgtaszania bezzwtocznie swoim
bezposrednim przetozonym kazdej sytuaciji,
ktoéra ich zdaniem moze stanowié zagrozenie,
a ktorej sami nie s w stanie zaradzi¢, jak réw-
niez zgtaszania kazdego wypadku lub ponie-
sionego uszczerbku na zdrowiu powstajgcego
w procesie pracy lub majacego z nig zwigzek
(ust. 16 zalecenia).

Z przedstawionego powyzej stanu prawnego
wynika, ze na gruncie prawa Miedzynarodowej
Organizacji Pracy dostrzega sie znaczenie pra-
widtowych zachowan poszczegdlnych pracow-
nikow w sferze bhp dla zapewnienia ogélnego
stanu bezpieczenstwa w miejscu pracy. Dlatego
w normach miedzynarodowych tak ogromny
nacisk ktadzie sie na aktywna postawe pracow-
nikéw oraz ich troske o bezpieczenstwo wtasne
i innych pracownikéw. To oraz Swiadome wspét-
dziatanie pracownikéw z pracodawca jest klu-
czem do osiggniecia najwyzszych standardéw
w dziedzinie bhp.

Obowiazki pracownikow
w dziedzinie bhp
w prawie pracy UE

Na poziomie Unii Europejskiej zasadnicze
regulacje prawne w zakresie ksztattowania
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu
pracy zostaty zawarte w dyrektywie ramowej

4 Tres¢ zalecenia: http://www.mop.pl/doc/html/zalece-
nia/z164.html (11.04.2017).

z 1989 r.> Jej postanowienia maja walor zasad
obowiazujacych wszystkich pracownikéw
zatrudnionych u wszystkich pracodawcéw oraz
stanowig Zrédto innych, szczegétowych dyrek-
tyw prawa pracy Unii Europejskiej. W mysl|
dyrektywy zapewnienie wysokich standar-
déw bhp jest zalezne od aktywnej postawy
pracownikéw, przejawiajacej sie troska o bez-
pieczenstwo wtasne iinnych, z zachowaniem
zelaznej zasady petnej i niepodzielnej odpo-
wiedzialnosci pracodawcy za zapewnienie bez-
pieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikéw.
Przyjete w tym zakresie w dyrektywie ramowej
rozwiazania $wiadcza o tym, ze Unia Europej-
ska widzi w pracowniku aktywnego partnera
pracodawcy oraz dazy do jego petnego upod-
miotowienia. Takie podejscie wynika z faktu, ze
przedmiotem ochrony dziedziny bhp sa najcen-
niejsze dla pracownikéw wartosci w procesie
pracy - zycie i zdrowie ludzkie.

W zwiazku z tym dyrektywa ramowa zobo-
wiagzuje pracownikéw, aby troszczyli sie w moz-
liwie jak najszerszym zakresie o bezpieczenstwo
i zdrowie wtasne oraz innych pracownikéw zgod-
nie z zasadami przekazanymi podczas szkolenia
bhp i instrukcji bhp przez pracodawce. Dyrek-
tywa wymaga tez od pracownikéw wtasciwe-
go wykorzystywania urzadzen, przyrzadow,
narzedzi, niebezpiecznych substancji, urzadzen
transportowych iinnych $rodkéw produkcji.
Zobowiazuje do wtasciwego wykorzystywania
urzadzen ochrony indywidualnej i po ich uzyciu
zwracania osobie odpowiedzialnej za ich stoso-
wanie. Zastrzega, aby pracownik nie powodo-
wat odtaczenia, zmiany lub usuwania urzadzen
bezpieczenstwa zainstalowanych na maszynach,
przyrzadach, narzedziach, instalacjach i budyn-
kach, lecz stosowat i wykorzystywat te urzadze-
nia w sposéb prawidtowy. Wymaga, aby pracow-
nik niezwtocznie informowat pracodawce i osoby
kierujace pracownikami o kazdej sytuacji w miej-
scu pracy, ktéra pociggataby za sobg powazne
i bezposrednie zagrozenie bezpieczenstwa
i zdrowia pracownikéw, oraz o niedostatkach
w przedsiewzieciach ochronnych. Zobowiazuje
przy tym kazdego pracownika do wspotpracy

5 Dyrektywa rady z dnia 12 czerwca 1989 r. w spra-
wie wprowadzenia $rodkéw w celu poprawy bez-
pieczenstwa i zdrowia pracownikéw w miejscu
pracy (89/391/EWG); Dz. Urz. WE z 29.06.1989 r.,
nr L 183, s.0001-0008.




z pracodawca i osobami kierujacymi pracowni-
kami podczas wykonywania swoich czynnosci
zawodowych celem umozliwienia pracodawcy
zapewnienia bezpiecznych warunkéw pracy, tak
aby wykluczyé mozliwos¢ powstawania zagro-
zen bezpieczenstwa i higieny pracy w ramach
okreslonego zakresu odpowiedzialnosci i dziatal-
nosci (art. 23 dyrektywy ramowej). Jednoczesnie
jednak dyrektywa w sposdb wyrazny zastrzega,
ze za stan bezpieczenstwa i higieny pracy petng
i niepodzielng odpowiedzialno$¢ ponosi praco-
dawca w kazdym aspekcie odnoszacym sie do
pracy pracownikéw, a zobowigzania natozone
na pracownikéw nie wptywaja na zakres odpo-
wiedzialnosci pracodawcy za ich bezpieczenstwo
pracy (art. 5 ust. 1, ust. 3 dyrektywy ramowej).

Warto zauwazy¢ na przyktadzie przyto-
czonej dyrektywy, jak bardzo skomplikowana
sprawg - ze wzgledu na przedmiot ochro-
ny najwazniejszych doébr osobistych, jakimi
sa zycie i zdrowie zatrudnionych - jest wtasci-
we skonstruowanie systemu bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia w miejscu pracy. Nalezy przy
tym podkresli¢, ze prawo pracy Unii Europej-
skiej wymaga, aby wtasciwych bezpiecznych
zachowan pracownikéw nauczyt pracodawca -
na szkoleniach i instruktazach z zakresu bhp.
Dopiero bowiem wyposazeni we wtasciwg wie-
dze pracownicy sg w stanie w petni $wiadomie
wspotpracowac z pracodawca w dziataniach
na rzecz zapewnienia wysokich standardéw
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu
pracy. Z powyzszego wynika, ze pracodaw-
ca ma organizowac¢ pracownikom bezpieczna
prace w zaktadzie pracy, ale sami pracownicy
zobowigzani sg w kazdym momencie czuwacd
nad bezpieczenstwem pracy swoim i innych
pracownikéw oraz sygnalizowaé pracodawcy
kazde zauwazone odstepstwo od tego stanu,
aby pracodawca mégt jak najszybciej zarea-
gowac. Oznacza to, ze system ochrony pracy
Unii Europejskiej zostat skonstruowany w taki
sposdéb, ze wszyscy uczestnicy procesu pracy
maja w nim niezwykle wazne role do odegrania,
zarowno pracodawcy, jak i pracownicy, jednak
kazdy z nich w zakresie swoich okreslonych
w nim obowigzkéw i odpowiedzialnosci. System
ten bedzie dziatat sprawnie tylko wtedy, gdy
wszyscy jego uczestnicy bedg wypetniali swo-
je okre$lone w nim obowiazki i tylko woéwczas
bedzie zapewniony na wysokim poziomie stan
bezpieczenstwa pracy.

Obowiazki pracownikéw
w dziedzinie bhp
w polskim prawie pracy

Podstawy prawne
oraz ogolna charakterystyka

Polski system ochrony pracy zostat skon-
struowany podobnie jak przedstawiony powy-
zej system Unii Europejskiej. Przede wszystkim
na pracodawce natozono generalny obowigzek
ochrony zycia i zdrowia pracownikéw oraz
uczyniono go jedynym i niepodzielnie odpo-
wiedzialnym podmiotem za zapewnienie bez-
pieczenstwa pracy. System ten, podobnie jak
w Unii Europejskiej, uzupetniono natozeniem
na pracownika generalnego obowiazku prze-
strzegania przepiséw i zasad bhp. Zaréwno
generalny obowigzek pracodawcy ochrony
zycia i zdrowia pracownikéw, jak i generalny
obowiagzek pracownika przestrzegania przepi-
séw i zasad bhp zostaty rozwiniete w otwar-
tych katalogach obowiazkéw w dziedzinie bhp.
Formutujac generalny obowigzek pracodawcy,
odwotano sie do osiggnie¢ nauki i techniki,
natomiast na pracownika natozono wprost
obowigzek przestrzegania zasad bhp, co spra-
wia, ze na wymienione obowiazki sktadaja sie
wszystkie przepisy z dziedziny bhp oraz reguty
pozaprawne odnoszace sie do bezpieczenstwa
pracy. Ma to oczywiscie swoje uzasadnienie
w specyfice dziedziny bhp - regulacje prawne
w tej dziedzinie nie nadazaja za osiagnieciami
nauki i techniki, a nie wszystkie reguty i zasady
postepowania da sie uja¢ w normach prawnych.
Nie ulega jednak watpliwosci, ze w praktyce
stosowania tego systemu takie wyjscie poza
normy prawne przysparza problemow, ktére
W razie sporéw rozstrzyga orzecznictwo sado-
we oraz wyjasnia doktryna.

Podstawowe regulacje w zakresie zapew-
nienia ochrony zdrowia i zycia pracownikéw
zawiera Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. -
Kodeks pracy®. Zgodnie z art. 207 § 2 k.p.
»pracodawca jest obowigzany chronic zdrowie
i zycie pracownikéw przez zapewnienie bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy przy
odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki

6 Tekst jednolity: Dz.U. z 2016 r. poz. 1666.



i techniki”. Obowigzek ten pracodawca realizu-
je przede wszystkim przez biezace organizowa-
nie pracy w sposéb zapewniajgcy bezpieczne
i higieniczne warunki pracy, zapewnienie prze-
strzegania w zaktadzie pracy przepisoéw i zasad
bhp, wydawanie polecen usuniecia uchybien
w tym zakresie oraz kontrolowanie wykona-
nia tych polecen. Spoczywa na nim réwniez
obowigzek wprowadzania zmian w zakresie
bezpieczenstwa pracy w razie zmieniajacych
sie warunkdw pracy oraz zapewnienia rozwoju
spojnej polityki w tym zakresie. Jesli chodzi
o odpowiedzialno$¢ pracodawcy za dziatania
w dziedzinie bhp, art. 207 § 1 k.p. stanowi, ze:
»pracodawca ponosi odpowiedzialno$c¢ za stan
bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadzie
pracy” z takim zastrzezeniem, ze: ,na zakres
odpowiedzialnosci pracodawcy nie wptywaja
obowiazki pracownikéw w dziedzinie bezpie-
czenstwa i higieny pracy”.

W literaturze przedmiotu podkresdla sie,
ze po pierwsze generalny obowigzek wyzna-
cza granice wszystkich powinnosci praco-
dawcy w zakresie bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia, ktéra jest zawsze aktualny poziom
rozwoju nauki i techniki. Zauwaza sie, ze
generalny obowigzek pracodawcy ochrony
zdrowia i zycia pracownikéw petni funkcje
nadrzedng wobec pozostatych szczegdto-
wych obowigzkéw pracodawcy w sferze bhp
i jest dla nich uzasadnieniem. Po drugie, gene-
ralny obowigzek pracodawcy ochrony zdro-
wia i zycia pracownikdéw wyznacza granice
odpowiedzialnosci pracodawcy za stan bhp,
to znaczy za rzeczywisty stan odpowiadajacy
nie tylko przepisom bhp, lecz takze osiggnie-
ciom nauki i techniki. Zauwaza sie, ze nieprzy-
padkowo ustawodawca potaczyt w jednym
przepisie generalny obowigzek pracodawcy
ochrony zdrowia i zycia pracownikéw z zasa-
da jego petnej i niepodzielnej odpowiedzial-
nosci za stan bhp. Takie potaczenie podkresla
bowiem wage generalnego obowiazku pra-
codawcy ochrony zdrowia i zycia pracow-
nikdw oraz pokazuje, ze jest on fundamen-
tem dla szczegétowych rozwiazan prawnych
w tej dziedzinie. Zauwaza sie, ze generalny
obowigzek pracodawcy ochrony zdrowia
i zycia pracownikéw ,poprzez swoja ogdlni-
kowos¢ stawia pracodawcy bardzo wysokie
wymagania i nie pozostawia watpliwosci,
ze celem jego dziatan powinna by¢ ochrona
najwazniejszych débr osobistych, jakimi sg

zdrowie i zycie zatrudnionych i to nawet wéw-
czas, gdy zaden przepis szczegdlny nie bedzie
od niego takich dziatan wymagat"’.

W nawiazaniu do powyzszych rozwazan
doktryny warto przywota¢ wyrok Wojewddz-
kiego Sadu Administracyjnego w Bydgoszczy,
w ktérym stwierdzono, ze: ,podstawowym
sktadnikiem instytucji ochrony pracy sg prze-
pisy dotyczace obowigzkéw pracodawcow
w zakresie ochrony zycia i zdrowia pracow-
nikéw, przybierajgce postac¢ prawa, ktore-
go przestrzeganie moze byé egzekwowane
srodkami przymusu panstwowego. Obowiaz-
ki pracodawcy w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy maja charakter bezwarunkowy
(obciazajg pracodawce niezaleznie od sposo-
bu spetniania $wiadczenia przez pracownika),
niepodzielny (dziatania i zaniechania innych
podmiotéw nie zwalniajg pracodawcy od odpo-
wiedzialnosci za stan bhp w miejscu pracy),
realny (muszg by¢ wykonane w naturze, bez
mozliwosci wykonania zastepczego w posta-
ci wyptaty réwnowartosci nieotrzymanego
Swiadczenia) oraz podwadjnie zakwalifikowany
(sa powinnos$ciami ze stosunku pracy o cha-
rakterze zobowigzanym wobec pracownika
i publicznoprawnym wobec panstwa, ktére-
go wykonanie jest zabezpieczone nadzorem
panstwowym)”é,

W Polsce, podobnie jak w Unii Europejskiej,
niezbednym elementem systemu ochrony pracy
uzupetniajagcym obowiazki i odpowiedzialnos¢
pracodawcy w dziedzinie bhp jest generalny
obowiagzek pracownika przestrzegania prze-
piséw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,
ktéremu art. 211 Kodeksu pracy nadaje range
obowigzku podstawowego w stosunkach pra-
cy. W ten sposéb okreslony generalny obowia-
zek pracownika zostaje nastepnie rozwiniety
w otwartym katalogu obowiazkéw zawartych
w art. 211 Kodeksu pracy. Otwarty charakter
katalogu podstawowych obowigzkéw pracow-
nika w sprawach bhp przesadza o tym, podob-
nie jak w przypadku generalnego obowiazku
pracodawcy ochrony zycia i zdrowia pracow-
nikoéw, ze na tres$¢ generalnego obowigzku pra-
cownika przestrzegania przepiséw i zasad bhp

7 T. Wyka, Ochrona zdrowia i Zzycia pracownika jako element
tresci stosunku pracy, Warszawa 2003, s. 254-255.

8 Wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego
w Bydgoszczy Il SA/Bd 527/10 z dnia 21 lipca 2010 r,;
LEX nr 640281.




sktadaja sie wszystkie przepisy z dziedziny bhp
oraz reguty pozaprawne odnoszace sie do bez-
pieczenstwa pracy.

Nierozerwalny zwigzek generalnego obo-
wigzku pracodawcy ochrony zycia i zdrowia
pracownikéw z generalnym obowiazkiem pra-
cownika przestrzegania przepiséw i zasad bhp
oraz ich ogromna range dla systemu ochrony
pracy w Polsce najtrafniej ujeto w judykaturze.
W tym zakresie Sad Najwyzszy stwierdzit, ze:
ytresé art. 207 k.p. pozwala okresli¢ charakter
odpowiedzialnosci pracodawcy za stan bhp.
Jest to odpowiedzialnos$¢ uprzednia, bezwa-
runkowa, niepodzielna i bezwzgledna. Uprzed-
nio$¢ tej odpowiedzialnosci wynika z art. 207
§ 1 zdanie drugie k.p., w Swietle ktérego na
zakres odpowiedzialnos$ci pracodawcy nie
wptywaja obowiazki pracownikéw w dzie-
dzinie bhp. Nalezy to rozumie¢ w ten sposéb,
ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy w sferze bhp
jest uprzednia wobec zobowigzan pracownikéw
w tej dziedzinie. Zanim bowiem pracodawca
bedzie moégt egzekwowacé od pracownikéw sto-
sowne powinnosci przewidziane w art. 211 k.p.,
okreslajacym podstawowe obowigzki pracow-
nikdw w sferze bhp, w pierwszej kolejnosci
sam jest zobligowany zapewni¢ im bezpieczne
srodowisko pracy oraz bezpieczenstwo zin-
dywidualizowane (w szczegdlnosci poprzez
profilaktyczne badania wstepne i szkolenie
bhp). Inng konsekwencjg unormowania, ze
na zakres odpowiedzialnosci pracodawcy nie
wptywaja obowiazki pracownikéw w dzie-
dzinie bhp, jest bezwarunkowy charakter tej
odpowiedzialnos$ci. Oznacza to, ze praco-
dawca nie moze sie od niej uwolni¢ zarzutem,
ze réwniez pracownik nie dopetnit obowigzkéw
z zakresu bhp”?.

Koniczac wskazywanie podstaw prawnych
oraz ogbélng charakterystyke obowigzkéw
w sprawach bhp, warto doda¢, ze obowiazek pra-
codawcy zapewnienia bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy rozcigga sie poza stosu-
nek pracy (art. 304 k.p.), podobnie jak okreslone
w art. 211 Kodeksu pracy podstawowe obowigz-
ki pracownikéw przestrzegania przepiséw i zasad
bhp rozciagaja sie na osoby pracujace w ramach
stosunkéw cywilnoprawnych, jezeli wykonuja

? Wyrok Ill APa 20/12 z dnia 26 marca 2013 r. Sadu Ape-
lacyjnego w Poznaniu, http://orzeczenia.poznan.sa.gov.
pl/content/$N/153500000001521_III_APa_000020_
2012_Uz_2013-03-26_001 (11.04.2017).

one prace w miejscu wyznaczonym przez pod-
miot zatrudniajacy (art. 304 [1] k.p.).

Generalny podstawowy
obowigzek pracownika
przestrzegania przepisow
i zasad bhp

Podstawy prawne generalnego podstawo-
wego obowigzku pracownika przestrzegania
przepiséw i zasad bhp wynikaja z przepiséw
Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 100 § 1 k.p.:
s,pracownik jest obowigzany wykonywa¢
prace sumiennie i starannie oraz stosowac
sie do polecen przetozonych, ktére dotycza
pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisa-
mi prawa lub umowg o prace”. Art. 100 § 2
pkt 3 k.p. stanowi, ze pracownik jest obowia-
zany w szczegolnosci: ,przestrzegac przepisow
oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy”.
Zgodnie z art. 211: ,przestrzeganie przepi-
séw i zasad bezpieczenistwa i higieny pracy
jest podstawowym obowigzkiem pracowni-
ka". Z przepisow zawartych w art. 100 § 1 k.p.
w zwigzku z art. 100 § 2 pkt 3 k.p. wynika, ze
tacza one wymdég starannosci i sumiennosci
wykonywania pracy z przestrzeganiem prze-
piséw oraz zasad bezpieczenistwa i higieny
pracy. Z tego mozna wywies$¢ wniosek, ze
pracownik wypetnia podstawowy obowigzek
wynikajacy ze stosunku pracy, polegajacy na
starannym i sumiennym wykonywaniu pracy
miedzy innymi wéwczas, gdy wykonuje prace
zgodnie z przepisami i zasadami bhp. Ponadto
w Swietle przywotanych przepiséw pracownik
obowigzany jest stosowac sie do polecen prze-
tozonych, w tym réwniez tych z zakresu bhp.
Natomiast art. 211 k.p. juz wprost przesadza,
ze: ,przestrzeganie przepisow i zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy jest podstawowym
obowigzkiem pracownika”. Zaliczenie jedynie
obowiagzkéw z dziedziny bhp do obowigzkéw
podstawowych nadaje im szczegdlng range
wynikajaca z przedmiotu ochrony oraz wskazu-
je na znaczenie, jakie ustawodawca przypisuje
dziedzinie bhp.

W systemie ochrony pracy norma zawar-
ta wart. 211 k.p. petni dla pracownikéw
podobna funkcje jak generalny obowigzek
pracodawcy ochrony zycia i zdrowia pracow-
nikéw, gdyz wprowadza generalny obowia-
zek pracownika przestrzegania przepiséw



i zasad bhp, natomiast obowigzki szczegéto-
we pracownika w sferze bhp zawarte w kata-
logu otwartym rozwijaja go i stanowia jego
konkretyzacje. Ponadto istotne jest w tej
regulacji réwniez to, ze wszystkie obowiaz-
ki w dziedzinie bhp zostaty w niej zakwalifi-
kowane jako obowigzki podstawowe. Ma to
donioste znaczenie nie tylko z punktu widze-
nia wartosci débr przez nie chronionych, lecz
takze daje pracodawcy mozliwos¢ zastoso-
wania wobec pracownikéw przewidzianych
w prawie sankcji za ich naruszenie podczas
wykonywania pracy.

Nalezy przy tym podnies$¢, ze generalny obo-
wiazek pracownika przestrzegania przepiséw
i zasad bhp okreslony w art. 211 k.p. oraz roz-
wijajgce go obowigzki szczegdétowe maja cha-
rakter powszechny, co oznacza, ze obowigzek
ich przestrzegania dotyczy wszystkich pracow-
nikow. Ponadto tres$¢ generalnego obowigzkéw
przestrzegania przez pracownika przepiséw
i zasad bhp obejmuje swoim zasiegiem wszyst-
kie regulacje prawne naktadajace na pracowni-
ka obowigzki w sferze bhp, zawarte zaréwno
w prawie powszechnie obowigzujacym, jak
i w przepisach wewnetrznych. Wychodzi on
takze poza system prawny, poniewaz naktada
na pracownika obowiagzek przestrzegania zasad
bhp, czyli pozaprawnych regut postepowania
wynikajacych z do$wiadczenia zyciowego oraz
osiagnie¢ nauki i techniki. Stosowanie zasad
bhp ma zwiekszy¢ bezpieczehstwo pracy,
a w sytuacjach nieuregulowanych przepisami
w ogdle je zapewnic.

W praktyce pracodawca powinien uprzed-
nio skonkretyzowac obowigzujace w zakta-
dzie zasady bhp, miedzy innymi w progra-
mach szkoleh bhp, informacjach o ryzyku
zawodowym, instrukcjach bhp, a nastepnie
przekazac je pracownikom w sposéb pro-
sty, zrozumiaty i czytelny. Zgodnie bowiem
z obowiazujacymi przepisami zrédtem wiedzy
o przepisach i zasadach bhp dla pracownikéw
ma by¢ pracodawca. Pracodawca, przeka-
zujac pracownikom wiedze w tym zakresie,
nie tylko wypetnia cigzace na nim obowiagzki
prawne w dziedzinie bhp, lecz takze dba o ich
kulture bezpieczenstwa. Wysoka kultura
bezpieczenstwa w zaktadzie pracy przejawia
sie osobistag troska oraz odpowiedzialnoscia
kazdego pracownika za sprawy bezpieczenh-
stwa pracy w codziennych czynno$ciach
pracowniczych.

Szczegdlne podstawowe obowigzki
pracownika w dziedzinie bhp
(art. 211 k.p.)

Na gruncie art. 211 k.p. rozwiniecie i kon-
kretyzacja generalnego obowigzku pracownika
w sprawach bhp nastepuje poprzez wskaza-
nie szczegdtowych obowigzkoéw, ktére zosta-
ty zawarte w otwartym katalogu. Wyliczenie
to ma charakter przyktadowy, bo obowiazki
pracownika w tej dziedzinie obejmujg podej-
mowanie wszelkich lezagcych w granicach jego
mozliwosci srodkéw, by zapewnié bezpieczen-
stwo pracy. Szczegdétowe obowiazki zawarte
w art. 211 k.p. maja rézny charakter - czesé
z nich ma na celu zapewnienie wtasnego bez-
pieczenstwa pracownika, kolejne stuza ochronie
zyciai zdrowia innych pracownikéw, jeszcze inne
maja zapewni¢ ogolne bezpieczenstwo pracy.
Warto jednak jeszcze raz zaznaczy¢, ze ze
wzgledu na specyfike dziedziny bhp wypetnia-
nie kazdego obowigzku stuzy nie tylko poje-
dynczemu pracownikowi, ale ma przetozenie
na zachowanie ogélnego bezpieczenstwa pra-
cy. W polskich przepisach nie wprowadzono
obowigzku pracownika troski o zycie i zdrowie
W miejscu pracy, jak to uczyniono w prawie
pracy UE oraz MOP.

Poddawac sie szkoleniom w dziedzinie bhp
oraz znac przepisy i zasady bhp
(art. 211 pkt 1 k.p.)

Zgodnie z art. 211 pkt 1 k.p.: ,pracownik jest
obowigzany zna¢ przepisy i zasady bezpieczen-
stwa i higieny pracy, bra¢ udziat w szkoleniu
i instruktazu z tego zakresu oraz poddawac
sie wymaganym egzaminom sprawdzajacym”.
Obowiazek ten jest wymieniony jako pierwszy
wsrod szczegbtowych podstawowych obowigz-
kéw pracownika w dziedzinie bhp. Umieszcze-
nie go na czele nie jest przypadkowe, gdyz tyl-
ko dobrze poinformowany posiadajacy wiedze
w zakresie bhp pracownik moze by¢ aktywnym,
Swiadomym i bezpiecznym uczestnikiem proce-
su pracy. Warto przy tym dodaé, ze dotozenie
nalezytej pilnosci w toku zdobywania wiedzy
z zakresu bhp jest objete ogdlnym obowigzkiem
starannosci, ktéry ma zastosowanie do wszel-
kich zadan pracownika w ramach stosunku pra-
cy, w tym z zakresu bhp.

Obowigzek zdobywania wiedzy z zakresu
bhp jest zarébwno obowiagzkiem, jak i prawem




pracownika. Koresponduje on z art. 237§ 2 k.p.,
ktéry zobowiazuje pracodawce do zapewnienia
pracownikowi przeszkolenia w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy przed dopuszczeniem
go do wykonywania pracy oraz do prowadzenia
okresowych szkolen w tym zakresie. Zgodnie
z art. 237° § 1 k.p. pracodawca nie moze dopus-
ci¢ pracownika do wykonywania pracy bez
dostatecznej znajomosci przepiséw oraz zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy. Przepisy kodek-
su pracy wymagaja, aby szkolenia pracownikéw
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy byty
przeprowadzane w czasie pracy i na koszt pra-
codawcy (art. 237° § 3 k.p.). Szczegdtowe obo-
wiazki pracodawcy w zakresie zasad przepro-
wadzania szkolen w dziedzinie bezpieczenstwa
i higieny pracy okres$la Rozporzadzenie Mini-
stra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r.
w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczen-
stwa i higieny pracy?®. Zgodnie z art. 237* k.p.
pracodawca ma obowiagzek zaznajomié pracow-
nika z przepisami i zasadami bhp dotyczacymi
wykonywanej przez niego pracy. Do jego obo-
wiagzkéw nalezy rowniez wydawanie szczegéto-
wych instrukgji i wskazéwek dotyczacych bhp na
stanowiskach pracy. Pracownik jest obowigzany
do potwierdzenia na piSmie zapoznania sie z prze-
pisami oraz zasadami bhp.

Z przywotanych przepiséw wynika, ze praco-
dawca ma by¢ dla pracownika Zzrédtem wiedzy
w zakresie przepiséw i zasad bhp oraz ze pra-
cownik ma prawo do posiadania wiedzy z zakresu
bhp. W tym zakresie Sad Najwyzszy stwierdzit,
ze: ,art. 211 k.p. rodzi po stronie pracownikow
swego rodzaju prawo do posiadania wiedzy w sfe-
rze BHP”. Wedtug Sadu Najwyzszego: ,dopiero
wiec uprzednie zrealizowanie przez pracodawce
powinnosci przekazania pracownikowi stosow-
nej wiedzy stwarza obowigzek znajomosci i prze-
strzegania przepisow i zasad BHP. Konsekwen-
cje nieprzekazania pracownikowi dostatecznej
wiedzy w tym zakresie obcigzajg pracodawce.
Zatem zasada ignorantia iuris nocet w zakresie
posiadania przez pracownikéw wiedzy na temat
przepisow i zasad BHP nie znajdzie do nich zasto-
sowania, jesli pracodawca stosownej wiedzy im
nie przekaze”. Zdaniem Sadu Najwyzszego pra-
codawca nie moze powotywac sie na powszech-
ng dostepnos¢ przepiséw w sprawie bhp.

10 Dz.U.z2004 r. nr 180, poz. 1860, z p6zn. zm.
1 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 2013 r.
| ACa 1015/12; LEX nr 1280408.

Sad Najwyzszy stwierdzit réwniez, ze: ,odmo-
wa potwierdzenia przez pracownika na pismie,
ze zostat zapoznany z zasadami bezpieczenstwa
i higieny pracy nie jest rownoznaczna z odmowa
ich przestrzegania”. Wedtug Sadu Najwyzszego
y2dopiero nieprzestrzeganie przez pracownikéw
przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa pracy,
czy tez ostentacyjna odmowa stosowania sie
do nich godzi w istotny interes pracodawcy.
Co wiecej, postepowanie takie narusza interes
osoby dokonujacej naruszenia zasad bezpieczen-
stwa pracy oraz interes pozostatych pracowni-
kéw. Normy i zasady dotyczace bezpieczenstwa
pracy stuzg ochronie zycia i zdrowia pracow-
nikéw, stad tez wymienione zostaty wprost
w art. 100 § 1 pkt 3 k.p., jako jeden z podsta-
wowych obowigzkéw pracowniczych”!2,

Wykonywac prace
zgodnie z przepisami i zasadami bhp
(art. 211 pkt 2 k.p.)

Zgodnie z art. 211 pkt 2 k.p.: ,pracownik jest
obowigzany wykonywac prace w sposob zgodny
z przepisami i zasadami bezpieczenstwa i higieny
pracy oraz stosowac sie do wydawanych w tym
zakresie polecen i wskazéwek przetozonych”.
Obowiazek wykonywania polecen przetozonych
dotyczacych pracy, jezeli nie s3 one sprzeczne
z przepisami prawa lub umowa o prace, wynika
réowniez z art. 100 § 1 k.p. Z obowigzkiem pra-
cownika wykonywania pracy zgodnie z prze-
pisami i zasadami bhp koresponduje art. 2374
§ 2 k.p., ktéry naktada na pracodawce obowigzek
wydawania szczegotowych instrukgji i wskazé-
wek dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pra-
cy na stanowiskach pracy. Warto w tym miej-
scu réwniez przywotac art. 207 § 2 pkt 2 k.p.,
ktéry stanowi, ze: ,pracodawca jest obowiagza-
ny zapewniaé przestrzeganie w zaktadzie pracy
przepisdw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny
pracy, wydawa¢ polecenia usuniecia uchybien
w tym zakresie oraz kontrolowa¢ wykonanie tych
polecen”. Z przywotanych przepiséow wynika, ze
pracownik umiejetno$¢ bezpiecznego wykony-
wania pracy nabywa od pracodawcy, ktory orga-
nizuje prace oraz stoi na strazy jej wykonywania
zgodnego z przepisami i zasadami bhp.

W kontekscie obowigzku wykonywania pracy
zgodnie z przepisami i zasadami bhp wypowie-

12 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 kwietnia 2006 r.
I PK 304/05; OSNP z 2007 r., nr 7-8, poz. 103.



dziat sie Sad Najwyzszy, ktéry stwierdzit, ze:
»2hormy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pra-
cy ustanowione zostaty wtasnie w celu wyeli-
minowania zagrozen zdrowia i zycia pracowni-
ka. Pracownik jest bezwzglednie zobligowany
do przestrzegania tych norm i jest to jego pod-
stawowy obowigzek pracowniczy. Co wiecej,
zakres pracowniczego obowigzku przestrzega-
nia przepiséw bhp nie moze zostac¢ ograniczony
w zadnych aktach podstawowych, w tym row-
niez w regulaminach pracy, czy w uktadach zbio-
rowych pracy. Zatem w pojeciu przestrzegania
przez pracownika przepiséw i zasad bhp miesci
sie przede wszystkim powinnos¢ wykonywa-
nia pracy w sposéb zgodny z przepisami i zasa-
dami bhp, jak i powinnos¢ posiadania okres-
lonej wiedzy o tych przepisach”.

Zdaniem Sadu Najwyzszego ,pracownik
nie tyko nie powinien $wiadczy¢ pracy, gdy
warunki pracy nie odpowiadaja przepisom bhp
i stwarzajg zagrozenie dla zycia i zdrowia, ale
wrecz nie moze jej wykonywaé wowczas, gdy
ma swiadomos¢ tego, ze swoim dziataniem
i podejmowanymi czynnos$ciami narusza prze-
pisy i zasady bhp, stwarzajac zagrozenie zycia
i zdrowia. O wystagpieniu takich okolicznosci
pracownik winien niezwtocznie powiadomic
przetozonego”!®. Sad Najwyzszy stwierdzit
rowniez, ze: ,zaniedbanie obowigzku zapew-
nienia pracownikom bezpiecznego stanowiska
pracy uzasadnia odpowiedzialno$¢ pracodaw-
cy na zasadzie winy. Tolerowanie przez dozér
niewtasciwych, zagrazajacych bezpieczenstwu
metod pracy uzasadnia uznanie winy zaktadu
pracy, jezeli wskutek stosowania tych metod
nastapit wypadek”.

Wedtug Sadu Najwyzszego ,przepisy art. 207
§ 1 k.p. eksponuja odpowiedzialnos¢ praco-
dawcy za stan bhp w zaktadzie pracy. Wyzna-
czajac zakres odpowiedzialnosci pracodawcy,
postuzono sie terminem o szerokim zakresie
tresciowym, bowiem na »stan bezpieczen-
stwa« sktada sie wiele czynnikéw, ktére naj-
ogblniej ujag¢ mozna jako czynniki o charakte-
rze: 1) materialnym, 2) technologicznym, 3) oso-
bowym. Kolejne przepisy dziatu dziesigtego
Kodeksu pracy w sposéb szczegétowy konkre-
tyzuja obowiazki, ktérych wypetnienie, zgodnie
z wola ustawodawcy, zapewni¢ ma oczekiwany

13 Wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjne-
go w Opolu z dnia 26 maja 2011 r. Il SA/Op 17/11;
LEX nr 881802.

»stan bezpieczenstwa«. Odpowiedzialnym
za zapewnienie tego stanu jest pracodawca.
Obowiagzek pracodawcy zapewnienia bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy
w zaktadzie pracy jest przy tym niezalezny od
obowiazkéw w tej sferze cigzacych na innych
podmiotach, w tym pracownikach”*. Z powyz-
szego wynika, ze wykonywanie pracy zgodnie
z przepisami i zasadami bhp lezy w interesie
zaréwno pracodawcy, jak i pracownikow.

Dbac o nalezyty stan maszyn,
urzadzen, narzedzi i sprzetu

oraz porzadek i tad w miejscu pracy
(art. 211 pkt 3 k.p.)

Zgodnie z art. 211 pkt 3 k.p.: ,pracownik
jest obowigzany dbac¢ o nalezyty stan maszyn,
urzadzen, narzedzi i sprzetu oraz o porzadek
i tad w miejscu pracy”. Z tym obowigzkiem
koresponduje art. 207 § 2 pkt 1 k.p., z ktérego
wynika, ze pracodawca ma obowigzek organizo-
wac prace w sposdb zapewniajgcy bezpieczne
i higieniczne warunki pracy. Pracodawca, zgod-
nie z art. 94 pkt 2a k.p., ma réwniez obowia-
zek organizowac prace w sposéb zapewniaja-
cy zmniejszenie uciagzliwosci pracy, zwtaszcza
pracy monotonnej i pracy w ustalonym z géry
tempie. W rozwazanym kontekscie nalezy jed-
nak zwtaszcza przywotac art. 215 k.p., zgodnie
z ktorym pracodawca jest obowigzany zapew-
ni¢, aby stosowane maszyny i inne urzadzenia
techniczne zapewniaty bezpieczne i higieniczne
warunki pracy, w szczegélnosci zabezpieczaty
pracownika przed urazami, dziataniem niebez-
piecznych substancji chemicznych, porazeniem
pradem elektrycznym, nadmiernym hatasem,
dziataniem drgan mechanicznych i promienio-
wania oraz szkodliwym i niebezpiecznym dzia-
taniem innych czynnikéw srodowiska pracy, jak
rowniez uwzgledniaty zasady ergonomii.

Przepisy kodeksowe w tym zakresie roz-
wija Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 26 kwietnia 1997 r. w sprawie
ogolnych przepiséw bezpieczenstwa i higieny
pracy®. Specjalistyczne wymagania w zakre-
sie bezpiecznego uzytkowania maszyn zawie-
ra Rozporzadzenie Ministra Gospodarki z dnia
30 pazdziernika 2002 r. w sprawie minimalnych

14 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 grudnia 2010 .
I PK 124/10; LEX nr 707848.
15 Tekst jednolity: Dz.U.z 2003 r.nr 169, poz. 1650, z p62i. zm.
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wymagan dotyczacych bezpieczenstwa i higie-
ny pracy w zakresie uzytkowania maszyn przez
pracownikéw podczas pracy*. Na poziomie
zaktadu prawa i obowiazki pracodawcy i pra-
cownikéw zwigzane z porzadkiem w zaktadzie
pracy, organizacja pracy oraz wyposazenie pra-
cownika w narzedzia i materiaty powinny zosta¢
okres$lone w regulaminie pracy.

W rozwazanym kontekscie Sad Najwyzszy
stwierdzit, ze: ,do obowigzkéw pracodawcy
nalezy dostarczenie pracownikowi sprawnych
i bezpiecznych narzedzi pracy, wiec wydanie
pracownikowi niesprawnej drabiny i tolerowa-
nie przez przetozonych jej uzywania, gdy przy-
czynito sie do wypadku przy pracy, stanowi pod-
stawe przyjecia winy pracodawcy (art. 415 KC)".
Sad Najwyzszy wyjasnit, ze kazdy pracodawca
jest obowigzany zapewnic¢ pracownikom bez-
pieczne warunki pracy, do czego w szczegol-
nosci nalezy zaliczy¢ dostarczenie sprawnych
i bezpiecznych narzedzi pracy. Wydanie pra-
cownikowi niesprawnej drabiny i tolerowanie
przez przetozonych jej uzywania uprawnia do
zajecia stanowiska, ze nie ma podstawy do
wytaczenia winy po stronie pracodawcy nawet
w sytuacji, gdyby pracownik nie protestowat
przeciwko wykonywaniu pracy na takiej dra-
binie. Zdaniem Sadu Najwyzszego kazda inna
interpretacja przepiséw bhp przerzucataby
ryzyko prowadzenia przedsiebiorstwa na pra-
cownika, co jest sprzeczne z zasadami prawa
pracy. Kazdy pracownik ma prawo przypusz-
czad, ze jego pracodawca przestrzega przepiséw
bhp i w zwiazku z tym sprzet, z ktérego korzy-
sta w czasie pracy, jest sprawny?’. Na tym przy-
ktadzie wyraznie wida¢, ze do obowigzkéw pra-
cownika nalezy dbanie o nalezyty stan maszyn,
urzadzen, narzedzi i sprzetu, ale na pracodawcy
cigzy uprzedni obowiazek ich dostarczenia we
wtasciwym stanie technicznym.

Stosowac srodki ochrony
zbiorowe;j i indywidualnej
oraz odziez i obuwie robocze
(art. 211 pkt 4 k.p.)

Zgodnie z art. 211 pkt 4 k.p.: ,pracownik jest
obowigzany stosowac $rodki ochrony zbioro-
wej, a takze uzywac przydzielonych srodkéw

16 Dz.U.z2002r. nr 191, poz. 1596, z pézn. zm.
17 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 marca 1999 r.
I UKN 522/98; OSNP z 2000 ., nr 9, poz. 374.

ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia
roboczego, zgodnie z ich przeznaczeniem”.
Na wstepnie rozwazan w tym zakresie nalezy
podkresli¢, ze opisany obowigzek ma zastoso-
wanie tylko wéwczas, gdy wymienione $rodki
czy odziez sg konieczne na danym stanowisku
pracy, a pracodawca dostarczy je pracowniko-
wi. Trzeba tez doda¢, ze w prawnym systemie
ochrony pracy obowigzuje zasada priorytetu
srodkéw ochrony zbiorowej przed srodkami
ochrony indywidualnej, ktéra oznacza, ze srodki
ochrony indywidualnej stosuje sie tylko wtedy,
gdy zagrozen zawodowych nie mozna uniknaé
lub nie mozna ich wystarczajgco ograniczy¢
za pomoca $rodkéw ochrony zbiorowej lub
odpowiedniej organizacji pracy.

Zgodnie z art. 2378 § 1 k.p. pracodawca
ustala rodzaje srodkéw ochrony indywidual-
nej oraz odziezy i obuwia roboczego, ktérych
stosowanie na okreslonych stanowiskach jest
niezbedne, oraz przewidywane okresy uzytko-
wania odziezy i obuwia roboczego. Art. 237°
§ 1 k.p. zobowigzuje pracodawce do dostarcze-
nia pracownikowi nieodptatnie odpowiednich
srodkéw ochrony indywidualnej zabezpiecza-
jacych go przed dziataniem niebezpiecznych
i szkodliwych dla zdrowia czynnikéw wyste-
pujacych w srodowisku pracy oraz informo-
wania go o sposobach postugiwania sie tymi
Srodkami. Natomiast art. 2377 § 1 k.p. zobo-
wigzuje pracodawce do dostarczenia pracowni-
kowi nieodptatnie odziezy i obuwia roboczego
spetniajgcego wymagania okreslone w Polskich
Normach, jezeli odziez wtasna pracownika moze
ulec zniszczeniu lub znacznemu zabrudzeniu
lub ze wzgledu na wymagania technologiczne,
sanitarne lub bezpieczenstwa i higieny pracy.
Zgodnie z art. 237° § 1 k.p. pracodawca nie
moze dopusci¢ pracownika do wykonywania
pracy bez srodkéw ochrony indywidualnej oraz
odziezy i obuwia roboczego przewidzianych
do stosowania na danym stanowisku pracy.
Do obowigzkéw pracodawcy nalezy zapew-
nienie, aby przydzielone pracownikom s$rodki
ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie
robocze posiadaty wtasciwoséci ochronne
i uzytkowe oraz zapewnienie odpowiednio ich
prania, konserwacji, naprawy, odpylania i odka-
zania (art. 237° § 2 k.p.). Zgodnie z art. 2372
§ 1 pkt 4 k.p. pracodawca ma obowigzek kon-
sultowac z pracownikami lub ich przedstawi-
cielami sprawy $rodkéw ochrony indywidualnej
oraz odziezy i obuwia roboczego. Do konsultacji



w tym zakresie warto przywigzywac szczegél-
ng wage, bo dobrze dobrane srodki oraz odziez
i obuwie robocze przyczynia sie do tego, ze pra-
cownicy chetniej bedg je stosowali.

Poddawac sie

profilaktycznym badaniom lekarskim
oraz stosowac sie do wskazan lekarskich
(art. 211 pkt 5 k.p.)

Zgodnie z art. 211 pkt 5 k.p.: ,pracownik jest
obowigzany poddawac sie wstepnym, okreso-
wym i kontrolnym oraz innym zaleconym bada-
niom lekarskim i stosowac sie do wskazan lekar-
skich”. Prawidtowa realizacja tego obowigzku
ma szczegdblne znaczenie dla bezpieczenstwa
pracy, gdyz jego istotg jest ustrzezenie pra-
cownika przed wykonywaniem pracy, ktéra ze
wzgledu na jego wtasciwosci psychofizyczne
lub stan zdrowia mogtaby okaza¢ sie dla niego
niebezpieczna. Wtasciwy dobér pracownikow
z punktu widzenia ich kwalifikacji zdrowotnych
do wykonywania okreslonych prac zapewnia
ochrone zycia i zdrowia wszystkich pracowni-
kéw oraz wptywa korzystnie na stan bezpie-
czenstwa i ochrony zdrowia w miejscu pracy.
Kazdy pracownik musi posiada¢ odpowiednie
kwalifikacje zdrowotne do wykonywania pra-
cy na okre$lonym stanowisku potwierdzo-
ne zaswiadczeniem lekarskim, wydawanym
po przeprowadzeniu obligatoryjnych badan
profilaktycznych.

Dopuszczenie pracownika do wykonywa-
nia pracy mu przeciwwskazanej w konkretnym
stanie zdrowia stanowi zagrozenie takiego
samego stopnia jak zadziatanie czynnikéw,
ktére w orzecznictwie sadowym uznawane
sg za zewnetrzng przyczyne wypadku. Bada-
nia profilaktyczne zabezpieczaja nie tylko
interes pracownika przed wykonywaniem
pracy dla niego niebezpiecznej, lecz takze
pracodawce - przed ryzykiem wystapienia
wypadku przy pracy lub choroby zawodowej.
W przyjetej konstrukcji prawnej dotyczacej
badan profilaktycznych wyraznie wida¢ pre-
ferencje ochrony najwazniejszych débr czto-
wieka, jakimi sg zdrowie i zycie ludzkie, nad
ochrona miejsca pracy lub innymi doraznymi
interesami pracownika i pracodawcy. Badania
profilaktyczne moga wyeliminowac pracow-
nika z grona zatrudnionych, ale jednoczes$nie
ich pozytywny aspekt przejawia sie w tym, ze
dostarczajg pracownikowi informacji o stanie

zdrowia oraz chroniag go przed niewtasciwy-

mi z punktu widzenia jego zdrowia decyzjami

zawodowymi i jednoczes$nie przed jego wtasng

nieprzezornosciag'®.

Sad Najwyzszy stusznie zauwazyt, ze: ,pod
pojeciem kwalifikacji, nalezy rozumie¢ nie tylko
przygotowanie zawodowe pracownika - jego
formalne wyksztatcenie, zdobyte doswiad-
czenie zawodowe i potrzebne umiejetnosci,
ale takze wtasciwosci psychofizyczne pracow-
nika, predyspozycje psychiczne oraz zdolnosci
do wykonywania okreslonych czynnosci z punk-
tu widzenia zdrowia fizycznego”?. Dlatego pod-
dawanie sie profilaktycznym badaniom lekar-
skim wydaje sie konieczne.

Obowigzek poddania sie profilaktycznym
badaniom lekarskim jest zaréwno obowiaz-
kiem, jak i prawem pracownika. Podstawowa
regulacja profilaktycznych badan lekarskich
znajduje sie w art. 229 k.p. Regulacje kodekso-
we w tym zakresie uzupetnia Rozporzadzenie
Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia
30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzenia
badan lekarskich pracownikéw, zakresu pro-
filaktycznej opieki zdrowotnej nad pracowni-
kami oraz orzeczen lekarskich wydawanych
do celow przewidzianych w Kodeksie pracy?°.
Na gruncie przywotanych regulacji przewi-
dziano trzy rodzaje obligatoryjnych badan
profilaktycznych:

m wstepne badania profilaktyczne (art. 229
§ 1 k.p.), ktérym obligatoryjnie podlegaja
wszyscy kandydaci do pracy u konkretnego
pracodawcy, wszyscy pracownicy mtodo-
ciani przenoszeni na inne stanowiska pracy
oraz pracownicy dorosli przenoszeni na ta-
kie stanowiska pracy, na ktérych wystepuja
czynniki szkodliwe dla zdrowia lub warunki
uciazliwe. Zwolnienie ze wstepnych badan
profilaktycznych przepisy przewiduja tylko
dla kandydatéw przyjmowanych ponownie
do wykonywania pracy u danego pracodaw-
cy na to samo stanowisko lub na stanowi-
sko o takich samych warunkach pracy, na
podstawie kolejnej umowy o prace zawartej
w ciagu 30 dni po rozwigzaniu lub wygas-
nieciu poprzedniej umowy o prace z tym
pracodawcy. Ponadto ze wstepnych badan

8 T Wyka, op. cit., s. 157.

19 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 pazdziernika 2000 .
| PKN 61/00; Prawo Pracy 2001, nr 5, s. 33.

20 Dz.U.z 1996 1. nr 69, poz. 332, z pézn. zm.
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profilaktycznych zwolnieni sg kandydaci
przyjmowani do pracy u innego pracodawcy
na dane stanowisko w ciggu 30 dni po roz-
wigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego sto-
sunku pracy, jezeli przedstawig pracodawcy
aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajace
brak przeciwwskazan do pracy w warunkach
pracy opisanych w skierowaniu na badania
lekarskie, a pracodawca ten stwierdzi, ze wa-
runki te odpowiadajg warunkom wystepuja-
cym na danym stanowisku pracy, z wytacze-
niem o0sob przyjmowanych do wykonywania
prac szczegdlnie niebezpiecznych (art. 229
§ 1 k.p.). Powyzsze zwolnienie ze wstepnych
badan profilaktycznych ma takze odpowied-
nie zastosowanie w przypadku przyjmowa-
nia do pracy osoby pozostajacej jednoczes-
nie w stosunku pracy z innym pracodawca
(art. 229 § 12 k.p.). Przeprowadzenie wstep-
nych badan lekarskich ma na celu ustalenie,
czy wykonywanie proponowanej pracy nie
stanowi zagrozenia dla zdrowia i zycia kan-
dydata do pracy, a tym samym zagrozenia
dla zdrowia i zycia jego wspdtpracowni-
kéw oraz ogdélnego stanu bezpieczenstwa
pracy;

okresowe badania profilaktyczne (art. 229
§ 2 k.p.), ktérym obligatoryjnie podlegaja
Wwszyscy pracownicy w trakcie trwania za-
trudnienia, niezaleznie od rodzaju i charak-
teru wykonywanej przez nich pracy oraz
istnienia narazenia zawodowego na danym
stanowisku pracy, wykonywane z czestotli-
wosciag ustalong indywidualnie dla kazdego
pracownika przez lekarza profilaktyka. Nato-
miast w sytuacji narazenia na dziatanie sub-
stancji i czynnikéw rakotwoérczych lub pytéw
zwtodkniajacych okresowe badania lekarskie
sg obligatoryjne réowniez dla tych pracowni-
kéw, ktérzy zaprzestali wykonywania pracy
w tym narazeniu w zwiazku z przejsciem na
inne stanowisko pracy u dotychczasowego
pracodawcy, a fakultatywnie (na wniosek za-
interesowanej osoby) po rozwigzaniu umo-
wy o prace z dotychczasowym pracodawcyg
(art. 229 § 5 k.p.). Przeprowadzanie okre-
sowych badan profilaktycznych ma na celu
potwierdzanie w regularnych odstepach
czasu zdolnosci zdrowotnej pracownika do
wykonywania pracy na zajmowanym sta-
nowisku, a tym samym potwierdzanie rze-
czywistej mozliwosci dalszego jego zatrud-

nienia na dotychczasowych warunkach bez

zagrozenia dla zycia i zdrowia samego pra-

cownika oraz innych pracownikéw w miejscu
pracy;

m kontrolne badania profilaktyczne (art. 229
§ 2 k.p.), ktorym obligatoryjne podlegaja
WSZYyscy pracownicy powracajacy do pracy
po zwolnieniu lekarskim trwajagcym dtuzej
niz 30 dni. Przeprowadzanie kontrolnych
badan profilaktycznych ma na celu spraw-
dzenie, czy przebyta przez pracownika dtu-
gotrwata choroba nie wptyneta negatywnie
na jego zdolnos¢ zdrowotna do wykonywa-
nia pracy na dotychczasowym stanowisku
i czy moze on w sposdb bezpieczny dla
siebie oraz wspoétpracownikéw kontynu-
owac zatrudnienie na dotychczasowych
warunkach.

Wstepne, okresowe i kontrolne badania le-
karskie przeprowadza sie na podstawie skiero-
wania wydanego przez pracodawce (art. 229
§ 4a k.p. w zwiazku z § 4 rozp.). Wystawienie
przez pracodawce skierowania na profilaktycz-
ne badania lekarskie rodzi po stronie pracow-
nika bezwzgledny obowigzek poddania sie tym
badaniom. Z wypetniania tego obowiazku nikt
i nic nie jest w stanie pracownika zwolni¢. Profi-
laktyczne badania lekarskie koricza sie orzecze-
niem lekarskim stwierdzajacym brak przeciw-
wskazan do pracy na okreslonym stanowisku
albo istnieniem przeciwwskazan do pracy na
okreslonym stanowisku, w warunkach opisa-
nych w wystawionym przez pracodawce skie-
rowaniu na badania lekarskie (§ 2 ust. 5 rozp.).
Zgodnie z art. 229 § 4 k.p.: ,pracodawca nie
moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktu-
alnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego
brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym
stanowisku w warunkach pracy opisanych
w skierowaniu na badania lekarskie”. Prawnie
okre$lone obowiazki stron stosunku pracy zwia-
zane z profilaktycznymi badaniami lekarskimi
potwierdzit Sad Najwyzszy: ,zgodnie z obowia-
Zujacymi przepisami prawa pracy pracodawcy
nie wolno zatrudnia¢ osoby, ktéra nie ma waz-
nych badan lekarskich potwierdzajacych zdol-
nos$¢ do wykonywania pracy. Kazdy pracownik
musi przeprowadzi¢ badania profilaktyczne,
ktére obejmujg badania wstepne, okresowe
i kontrolne. Pracodawca natomiast ma, zgodnie
z art. 94 pkt 4 k.p., obowigzek zapewni¢ mu bez-
pieczne i higieniczne warunki pracy. Obowiazek



ten obejmuje nie tylko przestrzeganie ogdlnie
uznanych norm w tym zakresie, lecz rowniez
indywidualnych przeciwwskazan zwigzanych ze
stanem zdrowia lub osobniczymi sktonno$ciami
pracownika”?!.

Bezwzgledny charakter obowiazku pra-
cownika poddania sie profilaktycznym bada-
niom lekarskim na podstawie wystawionego
przez pracodawce skierowania na badania
lekarskie oraz obowigzku stosowania sie do
wskazan lekarskich potwierdza liczne orzecz-
nictwo. W tym zakresie Sad Najwyzszy stwier-
dzit, ze: ,obowiazek poddania sie kontrolnym
badaniom lekarskim ma charakter trwaty.
Niepoddanie sie takim badaniom zlecanym
przez szkote wyzsza moze uzasadnia¢ rozwia-
zanie stosunku pracy z mianowanym nauczy-
cielem akademickim (...) Obowigzek ten, co
wynika z art. 211 in principio k.p. ma charakter
obowiazku podstawowego. Jedynie w dziale X
Kodeksu pracy ustawodawca zdecydowat sie
uzna¢ obowiazki obu stron stosunku pracy za
podstawowe. Jakkolwiek range obowigzkéw
podstawowych w pi$miennictwie i orzecz-
nictwie przyznaje sie wielu innym obowigzkom
stron, to jednak tylko w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy wprost i bez watpienia
wynika on z samego tekstu prawa. Pozwala
to na przypisanie przestrzeganiu przepiséw
bhp jednej z kluczowych rél w prawie pracy.
Nie budzi to zdziwienia, albowiem celem catej
regulacji tej materii jest ochrona zycia i zdro-
wia pracownika. Dobra te bez watpienia zastu-
guja na najwyzsza ochrone. W zwiazku z tym
mozna jednak stawiaé najwyzsze wymagania
tak pracodawcy, jak i samemu pracownikowi,
bez wzgledu na ich indywidualna ocene, wole
czy chec ich przestrzegania”. Sad Najwyzszy
podkreslit, ze: ,udziat w tych badaniach stano-
wi podstawowy obowiazek pracownika, o ile
pracodawca wystawi mu odpowiednie skiero-
wanie. Nie znajduje uzasadnienia powstrzyma-
nie sie od tego obowigzku, chyba Zze nastepuje
to bez winy pracownika”?2.

Przywotany wyrok Sadu Najwyzszego,
podjety w kontekscie obowigzku poddania sie
kontrolnym badaniom lekarskim, ma kolosalne

21 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 grudnia 1974 r.
Il PR 264/74; LEX nr 1779794.

22 \Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 marca 2011 r.
I PK 188/10; OSNP z 2012 r., nr 7-8; LEX nr 811843.

znaczenie dla wypetniania przez pracownikéw
wszystkich obowigzkéw z dziedziny bhp. Pod-
kresla, ze ich istotg jest ochrona najcenniej-
szych débr osobistych, jakimi sg zycie i zdrowie
pracownikéw. Dlatego uzasadnia stosowanie
przewidzianych w prawie sankcji w razie ich
nieprzestrzegania. Sad Najwyzszy potwier-
dza to réwniez w innym wyroku, uznajac, ze:
,odmowa poddania sie badaniom kontrol-
nym po okresie dtugotrwatej nieobecnosci
w pracy spowodowanej chorobg, w czasie
ktorej pracownik nabyt prawo do statej ren-
ty z tytutu catkowitej niezdolnosci do pracy,
jest naruszeniem podstawowych obowiaz-
kéw pracowniczych (art. 211 pkt 5 w zwigzku
zart. 229 § 2 k.p.)"%.

Jeszcze w innym wyroku Sad Najwyzszy
zauwazyt, ze: ,skierowanie pracownika na
badania kontrolne i odmowa dopuszczenia
go do pracy nalezg do obowigzkéw pracodawcy,
ktérych naruszenie stanowi, zgodnie z art. 283
§ 1 k.p., wykroczenie przeciwko prawom pra-
cownika. Z kolei, stosownie do art. 211 k.p.,
do podstawowych obowigzkéw pracownika
nalezy poddanie sie kontrolnym badaniom
lekarskim (pkt 5) oraz wspodtdziatanie z pra-
codawcay i przetozonymi w wypetnianiu obo-
wiazkéw dotyczacych bezpieczenstwa i higieny
pracy (pkt 7)"%.

Warto w powyzszym kontekscie przywotaé
wywody Sadu Najwyzszego na tle okreslone-
go stanu faktycznego, ze w rozwazanym przy-
padku: ,badania miaty by¢ przeprowadzone
w interesie powédki - w celu ochrony jej zdro-
wia. Byty konieczne i wymagane przez prawo.
Skierowanie powoddki na badania (polecenie
pracodawcy, aby sie im poddata) nie moze by¢
w takiej sytuacji traktowane jako szykana ze
strony pracodawcy i poszukiwanie pretekstu
do jej zwolnienia. Odmowa powddki poddania
sie tym badaniom byta irracjonalna i godzi-
ta w jej osobisty interes, niezaleznie od tego,
ze narazata pracodawce na odpowiedzialnos¢
zwigzang z dopuszczeniem do pracy na stano-
wisku narazonym na dziatanie substancji szkod-
liwych dla zdrowia pracownika bez aktualnych
okresowych badan lekarskich. Powddka nie

23 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 stycznia 2006 r.
| PK 131/05; OSNAP z 2006 r., nr 23-24, poz. 344.

24 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 lutego 2013 r.
IV KK 216/12; LEX nr 1288762.
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mogta rowniez swojej odmowy uzasadnia¢ swo-
istym ultimatum wobec pracodawcy - uzalez-
nieniem wykonania badan lekarskich od umiesz-
czenia jej w rejestrze pracownikéw narazonych
na dziatanie substancji szkodliwych. Obowigzek
pracodawcy w tym zakresie byt niezalezny od
obowigzku powddki poddania sie badaniom
profilaktycznym”2>,

W jeszcze innym wyroku Sad Najwyzszy
zauwazyt, ze: ,art. 100 § 2 pkt 3 k.p. zalicza
do powszechnych obowigzkédw pracowniczych
obowiazek przestrzegania przepiséw oraz zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy. Konkretyza-
cja tego obowiazku nastepuje miedzy innymi
w przepisach rozdziatu Il dziatu dziesiatego
Kodeksu pracy (art. 210-212 k.p.). Przestrze-
ganie przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy zostato zakwalifikowane norma-
tywnie do podstawowych obowigzkéw pracow-
nika w art. 211 zdanie 1 k.p. Art. 211 pkt 5 k.p.,
a nie art. 100 § 2 pkt 3 k.p., do podstawowych
obowiazkdéw pracownika zalicza obowigzek sto-
sowania sie do wskazan lekarskich. Obowiazku
stosowania sie do wskazan lekarskich nie mozna
ograniczac do sytuacji, gdy pracownik $wiadczy
prace. Trzeba go odnosi¢ zaréwno do zachowan
majacych na celu utrzymanie przez pracowni-
ka zdolno$ci do pracy, jak i skierowanych na jej
odzyskanie”.

Sad Najwyzszy zauwazyt, ze: ,obowiazki
pracownika wymienione w art. 100 k.p. moga
wydawac sie niekiedy sprzeczne ze sobg czy
konkurencyjne. Jest to jednak sprzecznosé
pozorna, wynikajaca z faktu, ze obowiazki nato-
zone na pracownika nie zawsze stuza ochronie
tylko interesu pracodawcy, ale niekiedy takze
i samego pracownika. Tak jest miedzy innymi
z obowiazkiem przestrzegania przepiséw bez-
pieczenstwa i higieny pracy. Z obowigzkiem
pracownika tej tresci skorelowany jest obo-
wigzek pracodawcy zapewnienia bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy (art. 94
pkt 4 k.p.). Praca w warunkach bezpiecznych
i higienicznych nalezy bowiem do sfery inte-
resow wspolnych podmiotéw stosunku pracy”.

Majac na uwadze powyzsze, Sad Najwyzszy
uznat, ze pracownik: ,montujac w czasie nie-
zdolnosci do pracy stwierdzonej zaswiadcze-
niem lekarskim anteny satelitarne bez zgody
i wiedzy pracodawcy, czynigc to wbrew znanym

25 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 stycznia 2004 r.
| PK 293/03; OSNP z 2004 r., nr 24, poz. 414.

mu wskazaniom lekarskim, naruszyt w spo-
sob ciezki podstawowe obowiazki pracowni-
cze, w tym okres$lone w art. 100 § 2 pkt 3 k.p.
iart. 211 pkt 5 k.p. Pracodawca moégt z tej
przyczyny rozwigza¢ z nim umowe o prace bez
wypowiedzenia”%.

Podobnie w innym okreslonym stanie fak-
tycznym Sad Najwyzszy uznat, ze: ,zatajenie
przez pracownika, ze zostat zaliczony do gru-
py inwalidzkiej, w zamiarze wprowadzenia
w btad pracodawcy co do braku przeciwwska-
zan lekarskich do wykonywania pracy, moze
by¢ uznane za ciezkie naruszenie podstawo-
wych obowigzkéw pracowniczych (art. 52 § 1
pkt 1 k.p.)”. W rozwazanym kontekscie Sad
Najwyzszy podkreslit, ze: ,w mysl art. 211
pkt 5 k.p. pracownik poza powinnoscia pod-
dawania sie badaniom lekarskim obowigzany
jest do stosowania sie do wskazan lekarskich,
a rodzajem takiego wskazania jest stwierdzenie
zawarte w orzeczeniu lekarza orzecznika »zadna
praca«. Na wzgledzie trzeba miec takze przepis
art. 212 pkt 6 k.p., ktéry zobowiazuje osobe kie-
rujaca pracownikami do zapewnienia wykonania
zalecen lekarza sprawujacego opieke zdrowotng
nad pracownikami”.

Zdaniem Sadu Najwyzszego nie budzi watpli-
wosci, ze: ,w sposob instrumentalny wyptywa
stad powinnos$¢ pracownika poinformowania
pracodawcy, ze uzyskat orzeczenie zaliczajace
go do ktorejs$ z grup inwalidzkich (orzekajace
o niezdolnosci do pracy lub o stopniu niepet-
nosprawnosci), zwtaszcza zas gdy w orzeczeniu
tym zawarte sa przeciwwskazania dotyczace
wykonywania pracy. Oznacza to tym samym,
ze zachowanie powoda moze by¢ kwalifikowa-
ne jako naruszenie obowigzku przestrzegania
przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pra-
cy, obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy
(lojalnego zachowania sie stron stosunku pracy),
a co najmniej powinnosci przestrzega-
nia w zaktadzie pracy zasad wspodtzycia
spotecznego”?’. Przytoczone spostrzezenia
Sadu Najwyzszego w przywotanych wyrokach
na tle konkretnych stanéw faktycznych wska-
zuja na to, ze w dziedzinie bhp mamy czasem do
czynienia z sytuacjami, w ktérych pracodawca
nierzadko musi chroni¢ zycie i zdrowie pracow-

26 \Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 listopada 2000 .
| PKN 44/00; OSNP z 2002 ., nr 10, poz. 239.

27 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 lutego 2001 r.
I PKN 244/00; OSNP z 2002 ., nr 21, poz. 520.



nikéw przed ich wtasnymi nieodpowiedzialnymi
dziataniami w sferze bhp. Przyktadem czego jest
niepoddawanie sie przez pracownikéw profilak-
tycznym badaniom lekarskim, pomimo posiada-
nia na nie skierowania od pracodawcy, ktérych
celem przeciez jest zachowanie ich wtasnego
zdrowia.

Trzeba réwniez przy tym podkresli¢, ze nie-
przestrzeganie przez pracownika obowigzku
poddawania sie profilaktycznym badaniom
lekarskim lub niestosowanie sie do wskazé-
wek lekarskich moze przyczynié¢ sie nawet
do powstania wypadku przy pracy. Sad Naj-
wyzszy wypracowat w tym zakresie jednolitg
linie orzecznicza, zgodnie z ktéra dopuszczenie
do pracy pracownika bez aktualnego orzecze-
nia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciw-
wskazan do pracy na okres$lonym stanowisku
moze stanowic zewnetrzng przyczyne wypad-
ku przy pracy?®. Oznacza to, ze wykonywanie
pracy przez pracownika bez profilaktycznych
badan lekarskich lub przeciwwskazanej mu
pracy w jego stanie zdrowia moze stanowi¢
dla niego takie zagrozenie, jak innego czynnika
zewnetrznego?.

Z powyzszych rozwazan wynika, ze obo-
wigzki stron stosunku pracy dotyczace pro-
filaktycznych badan lekarskich oraz innych
zaleconych badan lekarskich i stosowania sie
do wskazan lekarskich wzajemnie sie przeni-
kaja i maja dla kazdej z tych stron obligatoryj-
ny charakter, a ich niedochowanie moze rodzic¢
daleko idace konsekwencje prawne. Dlatego
dla kazdej ze stron stosunku pracy realizacja
tych obowigzkéw powinna mieé charakter
priorytetowy.

Zawiadamia¢ o wypadku przy pracy
oraz zagrozeniach w miejscu pracy
(art. 211 pkt 6 k.p.)

Zgodnie z art. 211 pkt 6 k.p.: ,pracownik
jest obowigzany niezwtocznie zawiadomic¢
przetozonego o zauwazonym w zaktadzie

28 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 listopada 2000 r.
I UKN 49/2000; OSNAPIUS z 2002, nr 11, poz. 275.
Zob. tez m.in. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 wrzes-
nia 1996 r. Il PRN 9/96; OSNAPiUS z 1997, nr 5, poz. 70;
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 listopada 1997 r.
I UKN 347/97; OSNAPiUS z 1998, nr 17, poz. 525.
Szerzej: Grazyna Slawska, Zwigzek badan profilak-
tycznych z uznaniem wypadku przy pracy, Prewencja
i Rehabilitacja, nr 2, 2011, s. 17-21.
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pracy wypadku albo zagrozeniu zycia lub
zdrowia ludzkiego oraz ostrzec wspodtpra-
cownikéw, a takze inne osoby znajdujace sie
W rejonie zagrozenia, o grozacym im niebez-
pieczenstwie”. Przepis ten wprowadza pod-
stawowy obowiagzek w dziedzinie bhp reago-
wania pracownika na zagrozenia wypadkowe
W miejscu pracy. Jego realizacja stuzy ochro-
nie zdrowia i zycia uczestnikéw procesu pra-
cy oraz jest wyrazem jego troski o wspétpra-
cownikéw. Dla pracodawcy kazdy pracownik
jest bardzo waznym Zzrédtem wiedzy o powsta-
niu wypadkdéw przy pracy oraz o zaistnia-
tych zagrozeniach dla zycia lub zdrowia
ludzkiego.

Z tym obowiazkiem pracownika korespon-
duja obowiazki pracodawcy - jesli otrzyma
wiadomos¢é o zaistnieniu wypadku przy pracy,
jest obowigzany podja¢ niezbedne dziatania
eliminujgce lub ograniczajgce zagrozenie,
zapewni¢ udzielenie pierwszej pomocy 0so-
bom poszkodowanym, zapewnié¢ w przewi-
dzianym trybie ustalenie okolicznosci i przy-
czyn wypadku oraz zastosowa¢ odpowiednie
srodki zapobiegajgce podobnym wypadkom
(art. 234 § 1 k.p.).Ponadto pracodawca jest
obowigzany niezwtocznie zawiadomi¢ wtas-
ciwego okregowego inspektora pracy i pro-
kuratora o $miertelnym, ciezkim lub zbio-
rowym wypadku przy pracy oraz o kazdym
innym wypadku, ktéry wywotat wymienione
skutki, majacym zwiazek z praca, jezeli moze
by¢ uznany za wypadek przy pracy (art. 234
§ 2 k.p.).

Szczegdtowy tryb dziatania ustala Rozpo-
rzadzenie Rady Ministrow z dnia 1 lipca 2009 .
w sprawie ustalania okolicznosci i przyczyn
wypadkéw przy pracy3°. Przewiduje ono,
ze w razie gdy wypadkowi ulegt pracownik
i jezeli jego stan zdrowia mu na to pozwa-
la, to sam informuje niezwtocznie o wypad-
ku swojego przetozonego (§ 2 rozp.). Majac
na wzgledzie olbrzymiag wage obowigzkéw
pracodawcy zwiazanych z wypadkami oraz
innymi zagrozeniami, to wskazany obowia-
zek pracownika niezwtocznego zawiadomie-
nia przetozonego oraz wspotpracownikow,
a takze inne osoby o zauwazonym wypadku
lub innym zagrozeniu, odgrywa wazna role
w dziedzinie bhp.

30 Dz.U.z 2009 r. nr 105, poz. 870.




16

Wspdtdziatac z pracodawca w dziedzinie bhp
(art. 211 pkt 7 k.p.)

Zgodnie z art. 211 pkt 7 k.p.: ,pracownik
jest obowigzany wspoétdziata¢ z pracodawcy
i przetozonymi w wypetnianiu obowigzkéw
dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pra-
cy”. Wprowadzony tym przepisem obowia-
zek, podobnie jak wyzej opisane, ma walor
podstawowego obowigzku w dziedzinie bhp.
Jego realizacja stuzy bezpieczenstwu i ochronie
zdrowia wszystkich pracownikéw oraz ksztatto-
wania najwyzszych standardéw w tej dziedzinie.
Oznacza to, ze pracownik nie moze pozosta-
wac bierny i jedynie oczekiwacé na dziatania
pracodawcy, lecz jest zobowigzany do zajmo-
wania aktywnej postawy w sprawach bhp oraz
wspomagania pracodawcy w jego dziataniach
na rzecz poprawy bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia w miejscu pracy.

Konstruktywne wspétdziatanie pracownikow
z pracodawca jest szczegdlnie wazne w dosko-
naleniu metod pracy, podnoszeniu gwarancji
bezpieczenstwa, zapobieganiu wypadkom
przy pracy i chorobom zawodowym. Nie ulega
przeciez watpliwosci, ze bez aktywnej posta-
wy wszystkich pracownikéw oraz $wiadomego
wspodtdziatania z ich strony opartego na wza-
jemnym zaufaniu i zrozumieniu spotecznej wagi
dla spraw z dziedziny bhp zaden pracodawca nie
jest wstanie zapewnic¢ petnego bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia pracownikéw w miejscu pra-
cy. Dlatego wtasciwa realizacja tego obowigzku
przez wszystkich pracownikow jest szczegdlnie
wazna i stanowi o wysokiej kulturze bezpie-
czenstwa w zaktadzie.

Konsekwencje
naruszenia przez pracownika
obowiazkéw w dziedzinie bhp

Ustawodawca w art. 211 k.p. zdecydowat,
ze obowigzek przestrzegania przepiséw i zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy jest podstawo-
wym obowigzkiem pracownika. W razie nie-
przestrzegania przez pracownika przepiséw
i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy praco-
dawca moze zastosowac przewidziane sankcje
prawne oraz wyciggnac¢ konsekwencje. Naru-
szenie przez pracownika obowigzkéw wynikaja-
cych z art. 211 k.p. moze miec¢ rézny charakter.

Inaczej bowiem nalezy kwalifikowa¢ naru-
szenie przepiséw o charakterze porzadko-
wym, ainaczej postepowanie stwarzajace
zagrozenie dla zycia i zdrowia pracownikéw.
W odpowiedzi na naganne zachowanie pra-
cownika w zaleznosci od wagi przewinienia
w zakresie naruszenia obowigzkéw w spra-
wach bhp pracodawca wobec pracownika
moze zastosowac:

m odpowiedzialno$¢ porzadkowa - za nie-
przestrzeganie przez pracownika przepiséw
bezpieczenstwa i higieny pracy pracodaw-
ca moze stosowac kare upomnienia albo
kare nagany. Za nieprzestrzeganie przez
pracownika przepiséw bezpieczenstwa
i higieny pracy pracodawca moze réwniez
stosowac kare pieniezng. Wysokos¢ kary
pienieznej jest ograniczona, gdyz za jedno
przekroczenie nie moze by¢ ona wyzsza od
jednodniowego wynagrodzenia pracowni-
ka, a tacznie kary pieniezne nie moga prze-
wyzszac dziesigtej czesci wynagrodzenia
przypadajacego pracownikowi do wyptaty,
po dokonaniu potracen wedtug zasad okres-
lonych w kodeksie pracy. W przepisach po-
stanowiono, ze wptywy z kar pienieznych
od pracownikdéw pracodawca moze prze-
znaczy¢ tylko na poprawe warunkéw bez-
pieczenstwa i higieny pracy (art. 108 k.p.).
Sad Najwyzszy w tym zakresie stwierdzit, ze:
»Wymierzenie kary upomnienia uzasadnione
jest nawet w przypadku niewielkiego stop-
nia winy”3!, Wynika z tego, ze pracodawca
w $wietle przepisdw moze wobec pracow-
nika w celu jego dyscyplinowania stoso-
wac kary porzadkowe za kazde naruszenie
przepisow bhp;

m odpowiedzialno$¢ materialng - jezeli na sku-
tek niewykonania lub nienalezytego wykona-
nia obowigzkéw dotyczacych bhp pracownik
W sposéb zawiniony wyrzadzit pracodawcy
szkode (art. 114 i n. k.p.);

® niezachowanie prawa do wynagrodze-
nia za prace - na taka mozliwos¢ wskazat
Sad Najwyzszy, ktoéry stwierdzit, ze: ,od-
mowa poddania sie kontrolnym badaniom
lekarskim po dtugotrwatej chorobie uza-
sadnia niedopuszczenie pracownika do
pracy bez zachowania prawa do wynagro-

31 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 lipca 1999 r.

| PKN 86/99; OSNP z 2000 ., nr 18, poz. 683.



dzenia, gdy wytaczna przyczyna tej odmo-
wy s3 okolicznosci lezace po stronie pra-
cownika”??;

wypowiedzenie zmieniajagce umowe o pra-
ce - gdy naruszenie przepiséw nie uzasad-
nia zastosowania definitywnego rozwiaza-
nia umowy o prace w trybie wypowiedzenia
umowy o prace, to pracodawca moze jedynie
poprzesta¢ na wypowiedzeniu zmieniajagcym
umowe o prace (art. 42 k.p.). W tym zakre-
sie Sad Najwyzszy stwierdzit, ze: ,naruszenie
przez pracownika obowiazku przestrzegania
przepiséw i zasad bezpieczenstwa i higieny
pracy moze stanowi¢ w mysl art. 42 § 1 k.p.
w zwiazku z art. 45 k.p. uzasadniong przy-
czyne wypowiedzenia tylko samych warun-
kow ptacy”®. Podobnie w tym zakresie Sad
Najwyzszy uznat, ze: ,zaktad pracy moze
w uzasadnionych przypadkach dokona¢ wy-
powiedzenia samych tylko warunkéw ptacy,
nie zmieniajac warunkéw pracy. W swietle
obowiazujacych przepiséw prawa pracy wy-
powiedzenie warunkdw ptacy wprawdzie nie
jest karg porzadkowa, ale moze by¢ $rodkiem
dyscyplinujgcym”34;

wypowiedzenie umowy o prace - gdy pra-
cownik tamie przepisy bhp, zwtaszcza w spo-
sob jaskrawy, to pracodawca moze siegnaé
po wypowiedzenie umowy o prace i na tym
poprzestac (art. 30 § 1 pkt 2 k.p.). W tym za-
kresie Sad Najwyzszy stwierdzit, ze: ,naru-
szenie przez pracownika zatrudnionego na
stanowisku kierowniczym przepisow (zasad)
bezpieczenstwa i higieny pracy, zwtaszcza
W sposob prowadzacy do zagrozenia zycia
lub zdrowia pracownikéw, jest przyczyng uza-
sadniajacg wypowiedzenie przez pracodawce
umowy na czas nieokreslony”3;
rozwigzanie umowy o prace w trybie bez
wypowiedzenia - gdy ciezko$¢ naruszenia
podstawowych przepiséw bhp stanowi prze-
stanke rozwigzania umowy o prace w trybie
bez wypowiedzenia. Warto przy tym pa-
mietac, ze jednoznaczne zakwalifikowanie
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Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 wrzesnia 2004 r.
| PK 541/2003; http://www.sn.pl.
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| PZP 45/79; OSNC z 1980 ., nr 7-8, poz. 133.
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I PKN 322/98; OSNP z 1999 r., nr 20, poz. 641.

przez ustawodawce obowigzkéw z dziedzi-
ny bhp w art. 211 k.p. jako podstawowych
ma to znaczenie, ze kazde naruszenie przez
pracownika przepiséw i zasad w dziedzinie
bhp uzasadnia skorzystanie z prawa nie-
zwtocznego rozwigzania umowy o prace,
dlatego ze bedacy podstawga rozwigzania
umowy o prace w trybie bez wypowiedzenia
art. 52 § 1 pkt 1 k.p. wymaga, aby ciezkie
naruszenie dotyczyto obowigzkéw pod-
stawowych. W tym zakresie Sad Najwyz-
szy stwierdzit, ze: ,zgodnie z art. 52 § 1
pkt 1 k.p. naruszenie przez pracownika
odpowiedzialnego za bezpieczne warunki
pracy zasad bezpieczenstwa i higieny pra-
cy jest rbwnoznaczne z naruszeniem pod-
stawowych obowigzkéw pracowniczych.
Podstawe do rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika
daje tylko takie naruszenie omawianych
obowiazkow, ktére moze by¢ omawiane
jako ciezkie. Ciezkie naruszenie obowigz-
kéw z zakresu bezpieczenstwa i higieny
pracy ma miejsce wowczas, gdy na tle
catoksztattu okolicznosci pracownikowi
obowigzanemu do zapewnienia bezpiecz-
nej pracy mozna przypisa¢ znaczny stopien
winy w niedopetnieniu tych obowigzkéw”3.
Sad Najwyzszy w innym wyroku zauwa-
zyt, ze: ,normy i zasady dotyczace bez-
pieczenstwa pracy stuzg ochronie zycia
i zdrowia pracownikow, stad tez wymie-
nione zostaty wprost w 100 § 1 pkt 3 k.p.
jako jeden z podstawowych obowigzkéw
pracowniczych. Lekcewazenie zasad bez-
pieczenstwa pracy powoduje, ze ze wzgledu
na rodzaj naruszenia obowiazkéw pracowni-
czych generalnie mozna przypisa¢ pracow-
nikowi znaczny stopien winy”¥. Sad Naj-
wyzszy stwierdzit réwniez, ze: ,zawinione
(z winy umyslnej lub razacego niedbalstwa)
niewykonanie przez pracownika zgodnego
z prawem polecenia poddania sie kontrol-
nym badaniom lekarskim, jako naruszajace
obowiazek wykonania polecenia dotycza-
cego pracy (art. 100 i art. 211 pkt 5 k.p.),
moze stanowi¢ podstawe niezwtocznego
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rozwigzania umowy o prace na podstawie
art. 52 § 1 pkt 1 k.p.”%8. Nalezy przy tym
dodac, ze na mozliwo$¢ rozwigzania umowy
o prace w trybie bez wypowiedzenia przez
pracodawce, w sytuacji gdy pracownik nie
poddaje sie profilaktycznym badaniom le-
karskim, pomimo iz pracodawca wystawit
mu wtasciwe skierowanie, wskazuje liczne
orzecznictwo sagdowe;

wytaczenie prawa do swiadczen z tytutu
wypadku przy pracy - na takg mozliwos¢
w scisle okreslonych okolicznosciach wska-
zuje Ustawa z dnia 30 pazdziernika 2002 r.
0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wy-
padkdéw przy pracy i chorob zawodowych®?.
Zgodnie z art. 21 ust. 1 przywotanej ustawy
Swiadczenia z ubezpieczenia wypadkowego
nie przystuguja ubezpieczonemu, gdy wy-
taczna przyczyna wypadku przy pracy byto
udowodnione naruszenie przez ubezpie-
czonego przepiséw dotyczacych ochrony
zycia i zdrowia spowodowane przez niego
umyslnie lub wskutek razacego niedbalstwa.
Mozna zatem przyja¢, ze przywotany prze-
pis zezwala na pozbawienie $wiadczen
z ubezpieczenia wypadkowego tylko takie-
go pracownika lub innego ubezpieczonego,
ktérego szczegblnie naganne zachowanie
polegajace na udowodnionym naruszeniu
przepisdw z zakresu ochrony zycia i zdrowia
spowodowanym przez niego umyslnie lub
wskutek razagcego niedbalstwa, stato sie wy-
taczna przyczyna wypadku przy pracy. Przy
czymwarto zauwazyé, ze przywotany przepis
zostat przez ustawodawce skonstruowany
w ten sposob, ze aby doszto zgodnie z pra-
wem do wytaczenia prawa do $wiadczen
z ubezpieczenia wypadkowego wszystkie
prawnie okre$lone w nim przestanki musza
by¢ tacznie spetnione. Oznacza to, ze musi
mieé miejsce: naruszenie przez ubezpieczo-
nego przepiséw dotyczacych ochrony zycia
i zdrowia, wina umyslna lub razace niedbal-
stwo ubezpieczonego przy takim naruszeniu,
wytacznosé wptywu zachowania ubezpie-
czonego na zaistnienie wypadku przy pra-
cy oraz dodatkowo wszystkie wymienione
przestanki musza by¢ ubezpieczonemu udo-
wodnione. Taka ztozona konstrukcje przy-
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Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 maja 2000 r.
I PKN 642/99; OSNP z 2001 r., nr 20, poz. 619.
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wotanego przepisu potwierdzit Sad Ape-
lacyjny w Biatymstoku: ,wypadek przy pracy
spowodowany przez pracownika wytacznie
z powodu umysinego lub wskutek razacego
niedbalstwa naruszenia przez niego przepi-
séw dotyczacych ochrony zycia i zdrowia
powoduje utrate wszystkich swiadczen
z tytutu tego wypadku”°. Podobnie w tym
zakresie wypowiedziat sie Sad Najwyzszy,
przyjmujac, ze: ,jezeli wytaczna przyczyna
wypadku drogowego pracownika kierujace-
go pojazdem jest nieznajomosé przepisow
ruchu drogowego, to zachowanie pracow-
nika stanowi razace niedbalstwo i jest pod-
stawag wytaczenia prawa do $wiadczen”4%.
Na konsekwencje w zakresie prawa do
Swiadczen wypadkowych spowodowane
brakiem tacznego spetnienia wszystkich
okres$lonych w przepisie przestanek wska-
zat Sad Najwyzszy: ,Naruszenie przez pra-
cownika przepiséw z zakresu ochrony zycia
i zdrowia, ktére nie byto wytaczna przyczy-
na wypadku przy pracy oraz nie nastgpito
z winy umyslnej lub razacego niedbalstwa,
nie uzasadnia pozbawienia go Swiadczen”42,
Podobnie w zwiazku z brakiem spetnienia
przestanki wytacznosci wptywu zachowa-
nia ubezpieczonego na zaistnienie wypad-
ku przy pracy Sad Najwyzszy przyjat, ze:
,niezapewnienie pracownikowi elemen-
tarnych warunkéw bezpiecznego wykony-
wania pracy z reguty wyklucza mozliwos¢
przyjecia jako wytacznej przyczyny wypad-
ku przy pracy naruszenia przez pracowni-
ka przepiséw dotyczacych ochrony zdro-
wia, spowodowanego wskutek razacego
niedbalstwa”43. Na tle przestanki razacego
niedbalstwa ubezpieczonego przy naru-
szeniu przepiséw dotyczacych ochrony
zycia i zdrowia Sad Najwyzszy stwierdzit,
ze: ,naruszenie przez kierowce przepisow
ruchu drogowego w stopniu co najmnie;j
razacego niedbalstwa wyklucza prawo do
Swiadczen z tytutu wypadku przy pracy,
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jezeli stanowito wytaczng przyczyne tego

wypadku”4*. Przy czym Sad Apelacyjny

w Krakowie wyjasnit, ze: ,razace niedbal-

stwo zachodzi wéwczas, gdy poszkodo-

wany zachowuje sie w sposéb odbiegajacy
jaskrawo od norm bezpiecznego postepo-
wania i $wiadczy o catkowitym zlekcewa-
zeniu przepiséw dotyczacych ochrony zycia
i zdrowia”#. Na przyktad zachowania pra-
cownika w sposdéb razaco niedbaty mozna
przywotaé wyrok, w ktérym Sad Najwyzszy
uznat, ze: ,wykwalifikowany pracownik les-
ny, zaznajomiony z przepisami bezpieczen-
stwa i higieny pracy obowiazujacymi przy
pozyskiwaniu drewna, ktéry bez zadnej ra-
cjonalnej przyczyny przebywa w odlegtosci
mniejszej od miejsca Scinki drzewa niz prze-
widujg to przepisy, zachowuje sie w spo-
s6b razaco niedbaty”4. Z tym ze zgodnie
z innym wyrokiem, to ,na zaktadzie pracy
cigzy obowigzek udowodnienia, iz brak jest
zwigzku zdarzenia z praca lub ze wytaczng
przyczyna wypadku byto naruszenie przez
pracownika przepiséw dotyczacych ochrony
zycia i zdrowia”#. Warto przy tym dodac,
ze zgodnie z przepisami stwierdzenie w pro-
tokole powypadkowym, ze zachodza oko-
licznosci, ktére moga miec wptyw na prawo
pracownika do swiadczen przystugujacych

z tytutu wypadku, wymaga szczegétowego

uzasadnienia i wskazania dowodéw stano-

wiacych podstawe takiego stwierdzenia.

Z przeprowadzanych rozwazan wynika,
ze pracodawca ma duzg palete sankcji praw-
nych dajacych mu mozliwosci skutecznego
reagowania na naganne zachowania pra-
cownikow w zakresie niewtasciwego wypet-
niania przez nich obowigzkéw w dziedzinie
bhp. Pracodawca jednak ma wybér co do
rodzaju sankcji prawnych oraz potrzeby ich
stosowania. Podejmuje w tym zakresie decy-
zje w zaleznosci od sposobu ksztattowania
polityki bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
pracownikéw.

44 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 stycznia 1998 r.
I UKN 446/97; OSNAPIUS z 1998 r., nr 23, poz. 693.

45 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z dnia 15 stycz-
nia 1998 r. lll AUa 418/97; OSA z 1998 r., nr 11-12,
poz. 44.

46 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 pazdziernika 1998 r.
I UKN 278/98; OSNAPiUS z 1999 r., nr 23, poz. 756.

47 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 maja 1980 r.
111 PRN 8/80; LEX nr 321439.

Obowiazki os6b
pracujacych na podstawie
cywilnoprawnej w dziedzinie bhp

Omoéwiony w opracowaniu generalny pod-
stawowy obowiazek przestrzegania przepiséw
i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
rozwijajace go szczegdtowe podstawowe
obowiazki w dziedzinie bhp poza pracow-
nikami cigza takze na osobach fizycznych
wykonujacych prace na innej podstawie niz
stosunek pracy oraz osobach samozatrudnio-
nych, jesli tylko $wiadcza one prace w zakta-
dzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez
pracodawce lub inny podmiot organizujacy
prace.

Nalezy jednak w tym miejscu wyraznie pod-
kresli¢, ze obowiazki z dziedziny bhp, okreslone
w art. 211 k.p., ciaza na osobach fizycznych
wykonujacych prace na innej podstawie niz
stosunek pracy oraz osobach samozatrudnio-
nych, ale tylko w zakresie okreslonym przez
pracodawce lub inny podmiot organizujacy
prace. To na te podmioty ustawodawca natozyt
ciezar decydowania, w jakim zakresie obowigz-
ki z dziedziny bhp beda miaty u nich zastosowa-
nie do tych oséb. Taki wniosek ptynie z analizy
art. 304! k.p., ktéry z obowigzkami z dziedzi-
ny bhp wychodzi poza pracownikéw i stano-
wi podstawe obowiazkéw z dziedziny bhp
dla oséb fizycznych wykonujacych prace na
innej podstawie niz stosunek pracy oraz oséb
samozatrudnionych. Art. 304! k.p. stanowi,
ze: ,obowiazki, o ktérych mowa w art. 211,
w zakresie okreslonym przez pracodawce lub
inny podmiot organizujacy prace, cigzg row-
niez na osobach fizycznych wykonujacych
prace na innej podstawie niz stosunek pracy
w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce lub inny podmiot organizu-
jacy prace, a takze na osobach prowadzacych
na wtasny rachunek dziatalnos¢ gospodarcza
w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce lub inny podmiot organizu-
jacy prace”.

NatoZzonych w art. 304! k.p. obowigzkéw
na osoby pracujgce na podstawie cywilno-
prawnej nie mozna analizowac¢ w oderwaniu
od natozonego na pracodawce w art. 304
§ 1 k.p. obowiagzku zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy tym osobom.
Art. 304 § 1 k.p. stanowi, ze: ,pracodawca jest
obowigzany zapewnié¢ bezpieczne i higieniczne
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warunki pracy, o ktérych mowa w art. 207 § 2,
osobom fizycznym wykonujgcym prace na
innej podstawie niz stosunek pracy w zakta-
dzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez
pracodawce, a takze osobom prowadzacym
w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce na wtasny rachunek dziatal-
nos$¢ gospodarczy”. Przy tym nalezy dodac, ze
moca art. 304 § 3 k.p. obowigzek zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
tym osobom natozono réwniez na przedsie-
biorce niebedacego pracodawcay, ale organizu-
jacego prace dla tych oséb. Art. 304 § 3 k.p.
stanowi, ze: ,obowiazki okreslone w art. 207
§ 2 stosuje sie odpowiednio do przedsiebior-
coéw niebedacych pracodawcami, organizuja-
cych prace wykonywang przez osoby fizyczne
na innej podstawie niz stosunek pracy oraz
prowadzace na wtasny rachunek dziatalnos¢
gospodarczg”.

W kontekscie obowigzkéw oséb wykonu-
jacych prace na innej podstawie niz stosunek
pracy oraz os6b samozatrudnionych w dziedzi-
nie bhp warto przywotac stanowisko Depar-
tamentu Prawnego Gtéwnego Inspektoratu
Pracy: ,jezeli rodzaj wykonywanej pracy, sto-
pien zagrozen zwiagzanych z warunkami pracy
lub przebiegiem proceséw jest tak znaczny,
ze wskazane jest, aby nawet do doraznego
wykonywania tych prac lub przebywania w tych
warunkach byty dopuszczane wytacznie osoby
fizyczne majgce odpowiedni stan zdrowia i prze-
szkolone w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy, to pracodawca lub inny podmiot organi-
zujacy prace moze wymagac od osoby, z ktérg
zawiera umowe cywilnoprawng (bedaca podsta-
wa wykonywania pracy przez samozatrudnia-
jacego), poddania sie badaniu lekarskiemu lub
szkoleniu w zakresie bhp. Woéwczas osoba ta
ma na podstawie art. 211 k.p. obowigzek odby¢
szkolenie i poddac sie badaniom lekarskim”48.

Jednoczesnie w tym stanowisku podkreslono,
ze: ,majac na uwadze obecng tres¢ art. 304 k.p.,
nalezy stwierdzi¢, ze osoby prowadzace
w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym

48 Stanowisko Departamentu Prawnego Gtéwnego
Inspektoratu Pracy w sprawie bhp samozatrudnio-
nych (GNP/426/4560-364/07/PE), http://www.rp.pl/
artykul/118874-Stanowisko-Departamentu-Prawne-
go-Glownego-Inspektoratu-Pracy-w-sprawie-bhp-
samozatrudnionych-GNP-426-4560-364-07-PE-.
html#ap-1 (11.04.2017).

przez pracodawce (lub przedsiebiorce niebedace-
go pracodawca) na wtasny rachunek dziatalnos¢
gospodarcza maja obowigzek przestrzegania
przepiséw i zasad bhp na réwni z pracownika-
mi - w zakresie ustalonym przez pracodawce
(lub przedsiebiorce niebedacego pracodawcy).
Nie ma natomiast podstaw do traktowania oséb
prowadzacych na wtasny rachunek dziatalno$¢
gospodarcza w zaktadzie pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce lub inny pod-
miot organizujacy prace tak jak pracownikéw.
W tym nie ma obowiazku kierowania ich na
wstepne badania lekarskie i organizowania
wstepnych szkolen bhp”#.

Ponadto w stanowisku stwierdzono, ze:
,umowa taczaca podmioty moze (i powinna)
okresla¢ wszystkie kwestie dotyczace bezpie-
czenstwai higieny pracy. Jesli bowiem obowia-
zek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy nie bedzie zrealizowany wtas-
ciwie, to podmiotem odpowiedzialnym bedzie
pracodawca (lub przedsiebiorca niebedacy
pracodawcg)”*°. Podobny poglad wyrazit Sad
Najwyzszy, ktory w tym zakresie stwierdzit, ze:
»jesli pomimo braku wyraZznego nakazu przepro-
wadzania szkolen z zakresu BHP oraz kierowa-
nia na badania lekarskie rodzaj wykonywanej
pracy i stopien zagrozen zwigzanych z warun-
kami pracy wskazywat na celowo$¢ dopusz-
czania do pracy wytacznie oséb cieszacych sie
odpowiednim stanem zdrowia i przeszkolonych
w zakresie BHP, pracodawca moze wymagac od
osoby, z ktéra zawiera umowe cywilnoprawna,
by poddata sie badaniu lekarskiemu lub szko-
leniu BHP"5,

Z kolei w innym wyroku Sad Najwyzszy
zauwazyt, ze: ,zgodnie z art. 304 k.p. obowigz-
ki, o ktérych mowa w art. 211 k.p. odnoszace sie
do pracownikoéw, tj. obowiagzek przestrzegania
przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pra-
cy, w zakresie okre$lonym przez pracodawce lub
inny podmiot organizujacy prace, ciazy réwniez
na osobach fizycznych wykonujacych prace na
innej podstawie niz stosunek pracy w zaktadzie

47 Ibidem.

50 Ibidem.

51 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 wrze$nia 1974 r.,
Il CR 493/74; M. Muzyk, Zatrudnienie mtodziezy a obo-
wiqzki z zakresu bhp, ,Biuletyn Prawny” 2014, nr 22,
s. 5-6, http://www.biuletyn-prawny.pl/zatrudnia-
nie-mlodziezy-a-obowiazki-z-zakresu-bhp-70.html
(11.04.2017).



pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pra-
codawce lub inny podmiot organizujacy prace.
Elementy tych obowigzkéw powinny by¢ zatem
dookreslone w umowie cywilnoprawnej zawar-
tej przez strony”>2.

Wojewoddzki Sad Administracyjny w Gdan-
sku zauwazyt, ze: ,skoro do zadan Panstwowej
Inspekcji Pracy nalezy nadzér i kontrola zapew-
nienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy osobom fizycznym wykonujacym prace
na innej podstawie niz stosunek pracy oraz
osobom wykonujagcym na wtasny rachunek
dziatalno$¢ gospodarcza w miejscu wyzna-
czonym przez pracodawce lub przedsiebiorce,
niebedacego pracodawcy, na rzecz ktérego
taka praca jest swiadczona, to odzwierciedle-
niem uprawnien Inspekcji Pracy sa - lezace po
stronie przedsiebiorcéw i oséb wykonujacych
prace na podstawie uméw cywilnych - obo-
wiazki zapewnienia i przestrzegania przepiséw
i zasad bhp”>3. Wybitna przedstawicielka pol-
skiej nauki, prawa ochrony pracy, prof. Tere-
sa Wyka dostrzega problem w zasadzie bez-
warunkowego w aktualnym stanie prawnym
przeniesienia standardu pracowniczego bhp
na zatrudnienie cywilnoprawne oraz proponu-
je zmiane regulacji prawnych w tym zakresie
poprzez wyrazne wskazanie, w jakim zakresie ten
pracowniczy standard bhp powinno sie odnies$¢
do zatrudnienia cywilnoprawnego, samoza-
trudnienia, wolontariatu, stazu czy praktyk
absolwenckich®4.

Z powyzszych rozwazan wynika, ze w aktu-
alnym stanie prawnym w sytuacji zatrudniania
0s6b na innej podstawie niz stosunek pracy
oraz os6b samozatrudnionych warto w tresci
umowy okresli¢ kwestie dotyczace obowiaz-
kéw z dziedziny bhp, zwtaszcza ktéra ze stron
ponosi koszty ich realizacji. W razie braku
uregulowan w tych sprawach przyjmuje sie,
ze niezbedne do spetnienia obowiazki z punk-
tu widzenia zapewnienia bezpieczenstwa

52 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 2013 r.
| ACa 1015/12; LEX nr 1280408.

Wyrok Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego
w Gdansku z dnia 08 maja 2014 r. Il SA/Gd 1006/13;
http://orzeczenia.nsa.gov.pl.

Szerzej: Od ustawodawcy oczekuje sie wizji modelu BHP
w Srodowisku pracy..., z prof. nadzw. dr hab. Teresg Wyka,
kierownikiem Zaktadu Prawa Ochrony Pracy Uniwersy-
tetu £6dzkiego rozmawiata Danuta Rutkowska, ,Inspek-
tor Pracy” 2015, nr 12, s. 24-27.
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i higieny pracy oraz zwigzane z ich realiza-
cja koszty beda spoczywaty na pracodawcy
lub innym podmiocie organizujgcym prace.
Woynika to z tego, ze pozostawiono stronom
pewna swobode w ksztattowaniu wzajemnych
obowiazkéw w dziedzinie bhp, ale przy tym
natozono na pracodawce oraz inny podmiot
organizujacy prace wymog oceny charakteru
pracy wykonywanej przez takg osobe i grozace-
go jejryzyka, a takze dano mechanizm pozwala-
jacy na natozenie tego rodzaju obowigzkéw na
osobe pracujaca na podstawie cywilnoprawnej.
Okreslenie tych kwestii w umowie jest szcze-
gblnie istotne ze wzgledu na zasady odpowie-
dzialnosci w dziedzinie bhp.

Uwagi koncowe

Na podstawie przeprowadzonej w niniej-
szym opracowaniu analizy polskich rozwigzan
prawnych w zakresie obowiazkéw pracowni-
kéw w sprawach bhp oraz konsekwencji ich
naruszenia w $wietle standardéw MOP oraz
UE mozna stwierdzi¢, ze obowiazujace w Pol-
sce rozwigzania prawne w postaci generalnego
podstawowego obowigzku pracownika prze-
strzegania przepiséw i zasad bhp, uzupetniaja-
cego generalny obowigzek pracodawcy zapew-
nienia ochrony zycia i zdrowia pracownikom
wraz z otwartymi katalogami szczegdétowych
obowigzkéw w zakresie bhp, ktére nastepnie
wychodza poza zatrudnienie pracownicze,
stanowig solidne podstawy prawne. Trzeba
postulowa¢ wyrazne wskazanie w regulacjach
prawnych, w jakim obszarze stosowac pracow-
niczy standard bhp do oséb pracujacych na
podstawie umowy cywilnoprawnej. Poza tym
stan polskich przepiséw w rozwazanym zakre-
sie generalnie nalezy oceni¢ jako zadawalajacy.
Nalezy jedynie zywi¢ nadzieje oraz dotozy¢
wszelkich staran, aby byty one w sposéb rze-
telny stosowane w praktyce przez pracodaw-
céw oraz pracownikéw. Trzeba wszelkimi spo-
sobami zachecaé szczegdlnie pracownikéow do
zajmowania aktywnej postawy w wypetnianiu
obowiazkéw oraz wspdétdziataniu z pracodawca
w sprawach bhp, co w niniejszym opracowaniu
staramy sie czynic.

Grazyna Slawska
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Zrodta i skutki

wybranych form przemocy
wsrod pracownikow sektora handlu

W ponizszym opracowaniu dokonano przegladu teorii i badan na temat przemocy
w pracy z uwzglednieniem: jej definicji i rodzajow; przepiséw prawa dotyczacych
przeciwdziatania temu zjawisku; sektorow i grup zawodowych, w ktérych wystepuje
najczesciej; wptywu, jaki wywiera na poszczegdlnych pracownikdéw i organizacje,
a takze potencjalnych zrédet organizacyjnych. Ponadto zaprezentowano opraco-
wane do tej pory metody i procedury przeciwdziatania przemocy w pracy, wdra-
zane gtéwnie w Unii Europejskiej. Przeglad ten zostat dokonany ze szczegélnym
uwzglednieniem pracownikéw sektora handlu detalicznego.

Zjawisko przemocy
W miejscu pracy

Przemoc w pracy jest ztozonym, wielo-
aspektowym zjawiskiem, na ktoére sktadaja sie:
przemoc psychiczna (mobbing, nekanie, zastra-
szanie), przemoc fizyczna i molestowanie seksu-
alne. Pracownicy mogg doswiadczac przemocy
wewnatrz organizacji - ze strony innych oséb
zatrudnionych w firmie - oraz spoza niej - od
pacjentow, klientéw, uczniow itp.

Przemoc w pracy moze dotyczy¢ wszystkich
sektoréow i grup zawodowych. Klienci, intere-
sanci, pacjenci, uczniowie, czy wreszcie wspot-
pracownicy moga zastrasza¢, nekaé i wreszcie
krzywdzi¢ fizycznie inne osoby znajdujace sie
w pracy. Kazde z takich dziatan ma negatyw-
ny wptyw na dobrostan pracownikéw oraz
ich relacje spoteczne zaréwno wewnatrz, jak
i na zewnatrz organizacji. Jesli do przemocy
dochodzi systematycznie, to Srodowisko pracy
moze stac sie wrogie i zagrazajace, a pracow-
nicy moga doswiadczac permanentnego leku
i ztosci, stawac sie mniej produktywni i stabiej
Zaangazowani w prace.

Doswiadczanie przemocy w pracy pociaga
za sobg powazne konsekwencje dla zdrowia
fizycznego i psychicznego dotknietych nig
0s6b (choroby uktadow krazenia, pokarmowe-
go czy miesniowo-szkieletowego, zaburzenia

koncentracji, uwagi i pamieci, stany lekowe,
zaburzenia snu, depresja, proby samobdjcze).
Niesprzyjajace $rodowisko pracy, w ktérym pra-
cownik dos$wiadcza przemocy, wptywa nega-
tywnie na jego efektywnosé, moze byé réwniez
przyczyna wypadku przy pracy. Z danych GUS
wynika, ze 11 tys. pracownikéw zatrudnionych
w sektorze handlu jest narazonych na przemoc
W miejscu pracy, a co najmniej 14 tys. na neka-
nie i/lub zastraszanie®.

Definicje
najwazniejszych terminéw

Przemoc w pracy

Nie istnieje jedna definicja przemocy w miej-
scu pracy. W zaleznosci od instytucji i badan
przytaczane sa odmienne definicje tego zjawi-
ska, a takze rézne jego klasyfikacje.

Ogolnie terminem tym okres$la sie réznego
rodzaju negatywne dziatania wobec osoby w jej
miejscu pracy. Wiekszos¢ definicji wiacza do
tego terminu morderstwo, zastraszanie i mob-
bing. Mozna wiec powiedzied, ze sg to wszystkie
zachowania, ktore ponizajg osobe, pogarszaja

L Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane z pra-
cqg, GUS, Warszawa 2014.



jej dobrostan i degraduja jej poczucie god-
nosci. Termin ten moze odnosié sie do przemocy
pochodzacej zaréwno z wewnatrz organizacji,
jak i spoza niej. Niektérzy badacze oddzielaja
przemoc fizyczna od psychicznej, na przyktad
mobbingu, i definiujg je odrebnie?. Ponizej
przedstawiono wybrane definicje przemocy
stosowane przez europejskich badaczy.

Komisja Europejska definiuje przemoc wyste-
pujaca w miejscu pracy jako ,incydent, podczas
ktorego osoba/osoby narazone sg na grozby,
ataki lub nekanie, wtaczajac w to bezposrednie
lub posrednie zagrozenie dla ich bezpieczen-
stwa, zdrowia lub dobrostanu w sytuacjach
zwiagzanych z ich pracg”s. Definicja ta jest sto-
sowana przez Komisje i inne instytucje europej-
skie, a takze przez wielu badaczy.

W porozumieniu ramowym podpisanym
przez europejskich partneréw spotecznych
w 2007 r. nawigzuje sie zaréwno do przemocy,
jak i nekania w miejscu pracy*. Zgodnie z poro-
zumieniem do nekania dochodzi ,kiedy pracow-
nik/pracownicy lub przetozony/przetozeni sa
systematycznie i umysinie wykorzystywani,
zastraszani i/lub ponizani w okolicznosciach
zwigzanych z praca”®. Przemoc z kolei wystepu-
je wtedy, ,gdy pracownik/pracownicy lub prze-
tozony/przetozeni sa ofiarami przemocy w oko-
licznosciach zwigzanych z praca”s. We wstepie
do porozumienia podkresla sie, ze przemoc
i nekanie w miejscu pracy moga przybieraé
rézne formy, ktére wymieniono ponize;j:

m przemoc fizyczna, psychiczna i/lub napasto-
wanie seksualne,

® jednorazowy przypadek lub systematyczne
zachowanie,

®m przemoc pomiedzy kolegami, pomiedzy prze-
tozonymi a podwtadnymi lub ze strony oséb
trzecich - klientéw, pacjentéw, ucznidw itd.,

m drobne incydenty zwigzane z brakiem sza-
cunku dla drugiej osoby, az do bardziej po-

M. Milczarek, Workplace Violence and Harassment: a Eu-
ropean Picture, Luxembourg 2010.

K. Kauppinen, R. Kumpulainen, I. Houtman i in., Gender
issues in safety and health at work, Luxembourg 2003,
s. 58.

Porozumienie ramowe dotyczace nekania i przemocy
W miejscu pracy, zob. Framework Agreement on Harass-
ment and Violence at Work, 2007, https://www.etuc.org/
framework-agreement-harassment-and-violence-work
(8.04.2017).

Framework Agreement on Harassment and Violence at
Work, s. 7.

6 Ibidem,s. 7.

waznych czynéw, w tym przestepstwa, ktére

wymaga interwencji wtadz publicznych’.

Z kolei amerykanski The National Institu-
te for Occupational Safety and Health (Pan-
stwowy Instytut Bezpieczenstwa i Zdrowia
Zawodowego) definiuje przemoc w pracy jako
ykazde fizyczne i/lub psychiczne zagrozenie,
ktére jest bezposrednio skierowane w kierun-
ku osoby, ktora jest w trakcie wykonywania
swojej pracy”s.

Reasumujac, przemoc moze miec charakter
fizyczny, seksualny i psychiczny. Jest to ogdlny
termin, ktéry obejmuje wszelkie rodzaje nad-
uzy¢ - zachowan, ktére ponizajg osobe lub
szkodz3 jej zdrowiu i godnosci osobistej. Ponizej
omoéwiono rézne rodzaje przemocy, przyjmu-
jac klasyfikacje, ktéra postuguje sie m.in. Euro-
pejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw
Zycia i Pracy (Eurofund)’.

Mobbing

Cho¢ negatywne, wrogie zachowania pra-
cownikéw wobec siebie nie s3 nowym zjawi-
skiem, to ich badanie i analiza naukowa trwaja
stosunkowo krotko, bo od okoto 20 lat. Tak jak
w przypadku ogdélnie ujmowanej przemocy, nie
ma jednej definicji mobbingu. Istnieja réznorakie
terminy na okreslenie tego rodzaju zachowan,
czyli mobbing, bullying, molestowanie psy-
chiczne, nekanie, emocjonalne wykorzystywa-
nie, agresja w pracy itp. W zaleznosci od kraju,
instytucji czy wreszcie badaczy i ekspertéw
okreslenia te stosowane s3 zamiennie, choc¢
w Europie najczesciej uzywanymi terminami
sg bullying i mobbing.

Leymann, pionier badan nad mobbingiem,
okreslit to zjawisko jako ,wrogie i nieetyczne
komunikaty kierowane w systematyczny spo-
séb przez jedna lub kilka oséb zazwyczaj do
jednej osoby, ktéra w wyniku tych dziatan staje
sie bezradnai zepchnieta na stabsza pozycje, na
ktérej w wyniku postepujacych dziatan mobbin-
gowych, pozostaje”*°.

7 Ibidem, s. 6.

8 Violence: occupational hazards in hospitals, Cincinnati
2002,s. 1.

? A. Parent-Thirion, E. Fernandez Macias, J. Hurley iin.,
Fourth European Survey on Working Conditions, Dub-
lin 2007, http://www.eurofound.eu.int/ewco/surveys/
EWCS2005/index.htm (9.04.2017).

10 Y. Leymann, Mobbing and psychological terror at
workplace, ,Violence and Victims” 1990, nr 5, s. 119.
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Jak pisat wraz ze swoimi wspo6tpracownikami
Einarsen, jeden z wiodacych badaczy w obsza-
rze mobbingu: ,Okres$lone dziatania, interak-
cje badz procesy uznane za mobbing musza
powtarzac sie regularnie (np. przynajmniej raz
w tygodniu), przez dtuzszy okres (np. ponad
sze$¢ miesiecy). Za mobbing nie mozna uznaé
konfliktu, ktory stanowi pojedynczy incydent
lub kiedy obie strony tego konfliktu dysponuja
mniej wiecej taka sama sitg” .

Bardzo podobng definicje opracowali Hoel
i Cooper. Okresla ona mobbing jako ,sytuacje,
w ktorej jedna lub kilka oséb nieustannie, przez
dtuzszy okres czasu postrzega/-ja siebie sama/
samych jako odbiorce/-6w negatywnych dziatan
podejmowanych przez jedna badz kilka innych
0s6b. Jednoczesnie odbiorca/-y mobbingu
ma/-ja trudnosci w obronieniu sie przed tymi
dziataniami. Jednorazowy incydent nie moze
by¢ okreslony mianem mobbingu”*2.

Z kolei Zapf definiuje mobbing jako ,nekanie,
atakowanie, obrazanie, spoteczne wykluczanie
osoby lub przydzielanie jej uwtaczajgcych zadan
do wykonania. Jest to proces, w przebiegu kto-
rego osoba zostaje umieszczona na stabszej
pozycji"®.

Kluczowe dla definicji mobbingu jest wiec
uznanie go za proces, ktéry eskaluje. Ofiara nie
moze zrobi¢ wiele, aby rozwigzaé trudng sytua-
cje i w miare uptywu czasu staje sie ona ,prob-
lemem” dla organizacji. Zjawisko to zostato opi-
sane przez kilku badaczy m.in. wspomnianego
Leymanna, ktéry rozwaj sytuacji mobbingowe;j
podzielit na cztery etapy. Pierwszy to konflikt
wywotany krytycznym wydarzeniem. Drugie
stadium obejmuje rézne negatywne dziatania
mobbingowe, na przyktad izolacje czy stygma-
tyzacje. W trzecim stadium podejmowane s3
dziatania personalno-administracyjne, ktére
z kolei w stadium czwartym prowadza do usu-
niecia ofiary z organizacji4.

11 s Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, C.L. Cooper, The Concept
of Bullying at work: the European tradition [w:] Bullying
and Emotional Abuse in the Workplace: International Per-
spectives in Research and Practice, S. Einarsen, H. Hoel,
D. Zapf, C.L. Cooper (ed.), London 2003, s. 15.

H. Hoel, C.L. Cooper, Destructive conflict and bullying at
work, Manchester 2000, s. 6.

D. Zapf, Organizational, work group related and personal
causes of mobbing /bullying at work, ,International Jour-
nal of Manpower” 1999, Vol. 20, s. 70.

H. Leymann, Vuxenmobbning: om psykiskt vdld i arbetsli-
vet, Lund 1986.

12

13

14

Jak podkreslajg Einarsen i Skogstad, mobbing
moze przybierac wiele form, ktére wiaza sie z:
m utrudnianiem ofierze wykonywania zleconych

jej zadan,

B niszczeniem reputacji ofiary,

m utrudnianiem komunikacji ofiary ze wspét-
pracownikami,

B niszczeniem zycia spotecznego ofiary,

m fizyczng napascia lub grozeniem taka na-
pascig?®.

Przyktadami dziatan mobbingowych sa: izo-
lacja, zatajanie niezbednych informacji, przy-
dzielanie zadan o nierealnych celach i terminach
realizacji, dewaluacja opinii, werbalne zniewa-
zanie, stosowanie prymitywnych zartéw czy
wys$miewanie.

Hoel i Cooper negatywne dziatania w pracy
podzielili nastepujaco:

m nekanie zwigzane z praca (np. nieustanna kry-
tyka wysitkdow pracownika),
m nekanie osobiste (np. rozsiewanie plotek

o prywatnym zyciu pracownika),
® nekanie organizacyjne (np. zlecanie zadan

ponizej kompetencji),

m zastraszanie (np. wykonywanie zastraszaja-
cych gestow, krzyki, nagte wybuchy gniewu)?e.

Molestowanie seksualne

W Dyrektywie Parlamentu Europejskiego
i Rady 2010/41/UE z 7 lipca 2010 r. molestowa-
nie seksualne jest zdefiniowane jako ,sytuacja,
w ktérej ma miejsce jakakolwiek forma niepo-
zadanego zachowania werbalnego, niewerbal-
nego lub fizycznego o charakterze seksualnym,
ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie god-
nosci osobistej, w szczegdlnosci przy stwarza-
niu atmosfery zastraszania, wrogosci, ponizenia,
upokorzenia lub obrazy”.

Z kolei Miedzynarodowa Organizacja Pracy
definiuje molestowanie seksualne jako ,niepo-
zadane, nieodwzajemniane i narzucane dzia-
tania, ktére moga wywierac bardzo powazny
wptyw na ofiare. Molestowanie seksualne moze
obejmowac: dotykanie, uwagi, spojrzenia, gesty,
dowcipy lub stosowanie stownictwa o zabar-
wieniu seksualnym, aluzje dotyczace zycia

15 5. Einarsen, A. Skogstad, Bullying at work: Epidemiologi-
cal findings in public and private organizations, ,European
Journal of Work and Organizational Psychology” 1996,
nr5,s.185-201.

16 H. Hoel, C.L. Cooper, op. cit.



prywatnego ofiary, nawigzywanie do orientacji

seksualnej, insynuacje o seksualnych konota-

cjach, uwagi dotyczace ubioru czy figury, nie-
ustanne, pozadliwe wpatrywanie sie w osobe
lub w czesci jej ciata”V.

Formy molestowania seksualnego moga
przybieraé¢ charakter:

m fizyczny (np. rozmysine nawigzywanie niepo-
zadanego przez ofiare kontaktu fizycznego),

m gestéw (np. powtarzajace sie gesty natury
seksualnej dotyczace ciata ofiary),

m zachowan wymuszajacych (np. grozenie ofie-
rze zwolnieniem, jesli propozycje seksualne
nie zostang przyjete),

m wrogiego $rodowiska (np. eksponowanie
tresci pornograficznych)®®.

Przemoc fizyczna

Réwniez w badaniach nad przemoca fizycz-
ng eksperci postuguja sie réznymi definicjami.
Dla przyktadu Lawoko, Soares i Nolan definiuja
ten rodzaj przemocy w pracy jako ,zastrasza-
jace lub agresywne dziatania, czyli opluwanie,
drapanie lub szczypanie, uzycie fizycznej sity,
na przyktad bicie piesciami, uderzanie i kopa-
nie, a takze fizyczne zastraszanie niewiazace sie
w danej chwili z fizyczna przemoca, na przyktad
zastraszanie pracownika bronig”?.

W badaniach brytyjskich przemoc fizycz-
na w pracy definiowana jest jako ,wszelkie
fizyczne ataki i zastraszanie ofiary podczas jej
pracy, ktére zostaty dokonane przez czton-
kéw spoteczenstwa”?0. Fizyczne ataki obej-
muja tu: zranienie, obrabowanie, porwanie,
morderstwo. Na zastraszanie sktadaja sie
z kolei zaréwno grozby werbalne, jak i nie-
werbalne. Przez cztonkéw spoteczenstwa
rozumie sie tutaj klientéw lub inne osoby,
ktore nie znaty ofiary wczesniej. Z definicji tej
wyklucza sie zdarzenia obejmujgce przemoc
domowa (spowodowang przez partnerow,
bytych partneréw i innych cztonkéw rodziny),

17 Introduction to violence at work, 2008, http://www.ilo.

org/public/english/protection/safework/violence/in-
tro.htm (niedostepny).

18 Ipidem.

19 5. Lawoko, J.J.F. Soares, P. Nolan, Violence towards
psychiatric staff: a comparison of gender, job and envi-
ronmental characteristics in England and Sweden, ,Work
and Stress” 2004, Vol. 18, s. 41.

20 A, Upson, Violence at work: findings from the 2002/2003
British Crime Survey, London 2004, s. 3.

a takze wydarzenia, podczas ktérych sprawca-
mi byli wspotpracownicy. Przypadki przemo-
cy domowej i przemocy miedzy pracownika-
mi tej samej organizacji zostaty z tej definicji
wytaczone, bo - jak ttumaczy autorka - incy-
denty te wydaja sie mie¢ znaczaco rézny
charakter od tych, ktére angazuja cztonkow
spoteczenstwa.

Przemoc zewnetrzna i wewnetrzna

Miedzynarodowa Organizacja Pracy klasy-
fikuje przemoc w pracy w zaleznosci od zZrédta
jej pochodzenia. Mozna wyrdzni¢ nastepujace
typy takiej przemocy:

B przemoc wewnetrzna (ma miejsce wowczas,
gdy wystepuje pomiedzy pracownikami tej
samej organizacji, wtaczajac w to zarzadza-
jacych i bezposrednich kierownikow),

B przemoc zewnetrzna (pojawia sie pomiedzy
pracownikami organizacji a jakimikolwiek in-
nymi osobami przebywajacymi w danej chwili
w tej organizacji)?'.

Niektoérzy autorzy podaja rowniez kryte-
ria klasyfikacji samej przemocy zewnetrznej.
Mayhew zaproponowata nastepujaca klasy-
fikacje:
®m przemoc zewnetrzna, ktéra jest wywotana

przez obce osoby spoza organizacji, np. pod-

czas napadu na sklep,

B przemoc zainicjowana przez klienta, kiedy
ofiarami sg pracownicy, a sprawcami klienci,
np. pacjent atakujacy pielegniarke??.

Ustawodawstwo
dotyczace przemocy w pracy
w polskim prawie

Mobbing

Pojecie mobbingu zostato wprowadzo-
ne do polskiego prawa w 2004 r. W art. 943
§ 2 Kodeksu pracy ustawodawca stwierdza,
ze mobbing w znaczeniu prawnym oznacza

21 Code of practice on workplace violence in services sectors
and measures to combat this phenomenon, Geneve 2003.

22 C. Mayhew, Preventing Violence against Health Wor-
kers, 2003, https://vwa.vic.gov.au/__data/assets/pdf_
file/0019/13942/Pres_Mayhew.pdf (9.04.2017), s. 3.
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ydziatania lub zachowania dotyczace pracow-
nika lub skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajagce na uporczywym i dtugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywo-
tujace u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu
ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izo-
lowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
pracownikow”. Ustawodawca wprowadzit
jednoczesnie obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi, ktéry cigzy na pracodawcy
(art. 94° § 1). Chakowski wskazuje na trzy
aspekty opisanego wyzej obowigzku - zakaz
mobbingu, obowigzek eliminowania mob-
bingu w razie jego wystapienia i obowigzek
zapobiegania mobbingowi, czyli prewencja
antymobbingowa?3. Skutkiem niedopetnienia
tego obowiazku przez pracodawce jest odpo-
wiedzialnos¢ odszkodowawcza okreslona
w art. 943 § 3-4 Kodeksu pracy. Ponadto,
zgodnie z art. 948 pracownik, ktory stat sie
ofiarg mobbingu, moze dochodzi¢ od praco-
dawcy odszkodowania (jezeli w wyniku mob-
bingu rozwigzat umowe o prace) lub zados$¢-
uczynienia (jesli mobbing wywotat u niego
niekorzystne skutki zdrowotne). Nalezy jed-
nak zaznaczy¢, ze to na pracowniku spoczy-
wa ciezar udowodnienia zaistnienia mobbingu.
Biorac ten fakt pod uwage, nalezy stwierdzi¢,
ze w praktyce dochodzenie przez pracowni-
ka odszkodowania lub zadoséuczynienia jest
bardzo trudne, co czesto przyczynia sie do
wyboru wewnatrzorganizacyjnej drogi roz-
wigzania problemu, o ile oczywiscie w zakta-
dzie pracy istnieja wewnetrzne procedury
antymobbingowe?*,

Molestowanie seksualne

W polskim prawie molestowanie seksual-
ne jest przejawem dyskryminacji pracownika
ze wzgledu na ptec, czyli zgodnie z przepisem
art. 18% § 6 Kodeksu pracy: ,kazde nieakcep-
towane zachowanie o charakterze seksual-
nym lub odnoszace sie do ptci pracownika,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci lub ponizenie albo upokorzenie pra-
cownika; na zachowanie to mogg sie sktadac¢

23 M. Chakowski, Mobbing. Aspekty prawne, Warszawa
2011.
24 Ibidem.

fizyczne, werbalne lub pozawerbalne ele-
menty”. Zachowanie takie moze by¢ podjete
zardwno przez przetozonego, jak i kazdego
innego pracownika. Dane zachowanie moze
by¢ uznane za molestowanie seksualne, jezeli
spotka sie z jednoznaczng dezaprobatg ze stro-
ny molestowanego. Pracownikowi przystugu-
je dochodzenie przed sadem odszkodowania
z tytutu naruszenia zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu (art. 18%¢ Kodeksu pra-
cy). Oznacza to réwniez, ze pracownik ciezar
dowodu przerzuca na zaskarzonego pracodaw-
ce. W takiej sytuacji to wtasnie pracodawca
bedzie musiat udowodnié, ze decyzja dotycza-
ca pogorszenia sytuacji zawodowej pracownika
spowodowana byta wytacznie obiektywnymi
kryteriami, nie stanowita natomiast konse-
kwencji odrzucenia przez zatrudnionego pra-
cownika propozycji w sytuacji seksualnego
szantazu.

Molestowanie seksualne nie jest zdefinio-
wane w prawie karnym. W zaleznosci od stanu
faktycznego molestowanie seksualne w pracy
moze jednak wypetnia¢ znamiona czynu zabro-
nionego z art. 197-199 oraz art. 202 i 203
Kodeksu karnego.

Przemoc fizyczna

Wydaje sie, ze krajowe regulacje prawne nie
sg wystarczajace, aby zminimalizowa¢ ryzyko
dotyczace przemocy fizycznej w miejscu pra-
cy. Wynika to z faktu, ze w Polsce nie istnie-
ja specyficzne przepisy dotyczace przemocy
pochodzacej ze strony oséb spoza organizacji,
cho¢ zgodnie z Kodeksem pracy pracodawca
ma obowiagzek poinformowac pracownikéw
o wszystkich istniejagcych zawodowych czyn-
nikach ryzyka. Ponadto pracodawca z wtasnej
inicjatywy powinien zapozna¢ pracownikow
z podstawowymi przepisami, ktére odnoszg
sie do przemocy fizycznej w polskim prawie,
to jest z odpowiednimi artykutami Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej i Kodeksu karnego
(przewiduje sie kary dla osoby, ktéra spowo-
dowata pogorszenie zdrowia, statg chorobe
psychiczna albo catkowita lub czesciowa nie-
zdolnos¢ do pracy). Kodeks pracy z kolei mowi,
ze ,pracodawca ma obowigzek chronié¢ zycie
i zdrowie pracownikéw poprzez zapewnienie
bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pracy”
(art. 207 § 2).



Zakres wystepowania
przemocy w pracy w Polsce

ze szczegollnym uwzglednieniem
sektora handlu

Coraz wiecej danych pochodzacych z réz-
nych zrédet, m.in. z badan Europejskiej Funda-
cji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy?®
czy badan krajowych, pozwala okresli¢ pew-
ne prawidtowosci w wystepowaniu przemocy
w réznych sektorach i grupach zawodowych.
Zgodnie z wynikami badan przeprowadzonych
przez Eurofund narazenie na przemoc zaréwno
fizyczna, jak i psychiczng w Unii Europejskiej
jest najwyzsze w sektorach edukacji, ochrony
zdrowia i pomocy spotecznej, a takze admini-
stracji publicznej i obrony narodowej?.

Wyniki badarn modutowych Wypadki przy
pracy i problemy zdrowotne zwigzane z pracq?’
zrealizowanych przez GUS pokazuja poziom
przemocy w pracy w podziale na sektory i gru-
py zawodowe wsréd polskich pracownikéw.
Wspomniane badania przeprowadzonow 2013 .
metoda reprezentacyjng wsrod ludnosci Polski

w wieku 15 lat i wiecej. Specyficzne badania
dotyczace czynnikdw w miejscu pracy, ktére
moga mie¢ niekorzystny wptyw na samopo-
czucie lub na zdrowie fizyczne pracownikoéw
(w tym przemoc fizyczna i mobbing), objety
populacje liczaca 31 034 tys. Przemoc i groze-
nie przemoca rozumiano tutaj jako ,stosowanie
fizycznej sity przeciwko innej osobie lub gru-
pie oséb, ktére moze doprowadzi¢ do wyrza-
dzenia krzywdy: fizycznej (urazu), seksualnej
badzZ psychologicznej”?8. Nekanie i zastraszanie
odnosito sie natomiast do ,zamierzonego uzycia
$rodkow nacisku psychicznego (w tym mobbing)
przeciwko innej osobie lub grupie osob, ktére
moze zaszkodzi¢ fizycznemu, psychicznemu,
duchowemu, moralnemu lub spotecznemu roz-
wojowi respondenta”?’. Uwzgledniajgc poszcze-
golne rodzaje przemocy, ustalono, ze 1% wszyst-
kich badanych (157 tys.) deklarowato narazenie
na przemoc fizyczna lub grozenie taka przemo-
c3, a 0,8% (129 tys.) na nekanie i zastraszanie.
W sektorze handlu zaréwno w grupie mezczyzn,
jak i kobiet 0,5% pracownikow (11 tys.) byto
narazonych na przemoc, natomiast 1% kobiet
(14 tys.) na nekanie i zastraszanie. Rozktad liczby
pracownikéw narazonych na przemoc w pracy
w omawianym sektorze prezentuje tabela 1.

Tabela 1. Liczba pracujgcych oraz narazonych w miejscu pracy na przemoc,
nekanie i zastraszanie w sektorze handlu oraz ogétem

Pracujacy ogétem

mezczyzni kobiety

Ogobtem 8624 6874
Handel; naprawa

pojazdéw

samochodowych 985 1221

Pracownicy narazeni szczegoélnie na

przemoc
lub zagrozenie przemoca

nekanie
lub zastraszanie

110 47 62 67
5 6 - 14

Zrodto: Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane z pracg, GUS, Warszawa 2014

25 A. Parent-Thirion, E. Fernandez Macias, J. Hurley i in.,
op. cit.

26 physical and psychological violence at the workplace,
Dublin 2010.

27 Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane z pra-
cq, op. cit.

Badania GUS koncentrowaty sie rowniez na
grupach zawodowych. Wyniki pokazaty, ze wérod
pracownikéw ustug i sprzedawcow wskaznik

28 Ipidem, s. 11.
29 Ibidem, s. 11.
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narazenia na przemoc lub zagrozenia przemoca  Zycia i Pracy pokazuja, ze pracownicy handlu
wsérdd mezczyzn wynosi 6% (48 tys.), awsrod  w poréwnaniu z innymi sektorami s3 narazeni
kobiet niespetna 1% (10 tys.). Z kolei narazenie  na rézne formy przemocy w stopniu $rednim
na nekanie lub zastraszanie dotyka w tej grupie  (zob. wykres 1)%°,

1,4% (11 tys.) mezczyzn i 1% kobiet (13 tys.), Ponizej scharakteryzowano nature i zakres
co ilustruje tabela 2. wystepowania poszczegdlnych rodzajow

Tabela 2. Liczba pracujacych oraz narazonych w miejscu pracy na przemoc, nekanie
i zastraszanie w grupie pracownikéw ustug i sprzedawcéw oraz ogbétem

Pracujacy ogétem Pracownicy narazeni szczegdlnie na

przemoc nekanie
mezczy#ni kobiety lub zagrozenie przemoca lub zastraszanie

Ogotem 8624 6874 110 47 62 67
Pracownicy ustug
i sprzedawcy 799 1368 48 10 11 13

Zrodto: Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane z pracg, Warszawa 2014

Wykres 1. Procent pracownikéw Unii Europejskiej narazonych na rézne formy przemocy
(mobbing, przemoc fizyczna, molestowanie seksualne, przemoc zewnetrzna)

ze wzgledu na sektor
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Dziatalno$¢ organizacji i zespotéw eksterytorialnych
Rolnictwo, towiectwo i rybotowstwo
Dziatalnos$¢ gospodarstw domowych zatrudniajacych pracownikéw
Inna dziatalnos¢ ustugowa

Gornictwo i wydobywanie

Budownictwo

Przemyst

Dziatalnos$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
Informacja i komunikacja

Energia

Dostawa wody, gospodarowanie $ciekami
Handel hurtowy i detaliczny

UE28

Finanse i zabezpieczenia

Obstuga nieruchomosci

Administrowanie i dziatalno$¢ wspierajaca
Kultura, rozrywka i rekreacja

Edukacja

Administracja publiczna

Zakwaterowanie i ustugi gastronomiczne
Transport i gospodarka magazynowa

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Zrédto: A. Parent-Thirion, G. Vermeylen, G. van Houten i in., Fifth European Working Conditions Survey,
Luxembourg 2012

Wyniki bada.ﬁ przeprowadzonych przez EU'ZO' 30 A. Parent-Thirion, G. Vermeylen, G. van Houten i in., Fifth
pejska Fundacje na rzecz Poprawy Warunkéw European Working Conditions Survey, Luxembourg 2012.



przemocy w miejscu pracy zarowno w catej
Unii Europejskiej, jak i w samej Polsce.

Mobbing

Badania nad mobbingiem pokazuja, ze zja-
wisko to jest czestsze w sektorze publicznym,
szczegblnie za$ w administracji publicznej,
edukacji i ochronie zdrowia®!. Czes$¢ badan
wykazata, ze sektorem szczegélnie zagrozo-
nym mobbingiem jest réwniez przemyst32
Wysoki wskaznik mobbingu odnotowano
takze w sektorze ustug hotelarskich i gastro-
nomicznych?®3, w transporcie i komunikacji®4,
w stuzbie wieziennej oraz wsrdd pracownikéw
poczty i telekomunikacji®. Einarsen i Skogstad
najwyzsze wskazniki wystepowania mobbingu
(doswiadczanie tego zjawiska raz w tygodniu
lub czesciej) odnotowali réwniez wérdd pra-
cownikéw handlu i reklamy (3,5%)%¢. Ponadto
czesciej mobbingiem dotknieci byli pracow-
nicy zatrudnieni w systemie zmianowym?”.
W kontekscie pracownikéw handlu wazne
sa réwniez wyniki badan Hubert i van Veld-
hovena pokazujace,ze ryzyko agresji i nie-
przyjemnych zachowan ze strony jednych
pracownikédw wobec drugich jest wyzsze
w sektorze ustug?se.

Badano réowniez takie zmienne, jak wielko$¢
organizacji, wiek i pte¢ badanych i stwierdzo-
no, ze mobbing pojawia sie czesciej w duzych
organizacjach, a najbardziej narazone sg na ten
problem kobiety w grupie wiekowej 15-29 lat
(8,5% z tej grupy wiekowej doswiadczato mob-
bingu)®’. Wyniki czwartego badania warun-
kéw pracy w Europie z 2005 r. potwierdzaja
powyzsze wnioski. W badaniu tym 5% respon-
dentéw potwierdzito, ze w ciggu ostatnich

31 Zob. H. Hoel, C.L. Cooper, op. cit.; H. Leymann, 1996, op.
cit.; P. Paoli, Violence at work in the European Union: recent
findings. European Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions 2000.

32 7ob. S. Einarsen, A. Skogstad., op. cit.; A.B. Hubert,

M. van Veldhoven, Risk sectors for undersirable behaviour

and mobbing, ,European Journal of Work and Organiza-

tional Psychology” 2001, Vol. 10, s. 415-424.

Zob. S. Einarsen, A. Skogstad., op. cit.

P. Paoli, op. cit.

35 Zob. H. Hoel, C.L. Cooper, op. cit.

S. Einarsen, A. Skogstad., op. cit.

H. Leymann, 1996, op. cit.

38 A.B. Hubert, M. van Veldhoven, op. cit.

S. Einarsen, A. Skogstad., op. cit.

12 miesiecy do$wiadczato mobbingu, a sektory,
ktore okazaty sie najbardziej narazone na ten
problem, to: hotele i restauracje, ochrona zdro-
wia i pomoc spoteczna, transport i komunikacja
oraz edukacja*®. Jednoczesnie nalezy zaznaczyc,
ze w zaleznosci od kraju zakres wystepowania
zjawiska w poszczegdlnych sektorach nieco sie
rézni*t. Przyktadowo w Norwegii wyniki badan
przeprowadzonych przez zwiazki zawodowe
pokazaty, ze pracownicy najbardziej narazeni
na mobbing to osoby zatrudnione w przemysle
(17%) oraz w hotelach i restauracjach (12%)%.
Z kolei badania przeprowadzone w Danii poka-
Zuja, ze za ofiary mobbingu uwaza sie 2% tam-
tejszej populacji pracownikdéw, a najwyzsze
wskazniki uzyskali pracownicy szpitali (3%)
i zaktaddw przemystowych (4%)%3. W Irlandii
najwyzszym ryzykiem mobbingu obcigzone
sg takie sektory, jak: administracja publiczna
i obrona narodowa (12%), edukacja (13%) oraz
ochrona zdrowia i opieka spoteczna (10,5%).
W Szwecji wedtug badan Leymanna z poczatku
lat 90 mobbing byt szczegdlnie czesty w sek-
torze edukacji (okoto dwa razy wiecej ofiar niz
$rednia we wszystkich sektorach) oraz admini-
stracji publicznej (50% wiecej ofiar w poréwna-
niu do $redniej)**. W innych badaniach Leymann
i Gustafsson jako jeden z bardziej narazo-
nych w tym kraju wymieniali réwniez sektor
ochrony zdrowia*.

W badaniu Eurofund z 2005 r. ponad 3% pol-
skich pracownikéw deklarowato, ze jest ofiarami
mobbingu (tabela 3)*¢. W badaniu przeprowa-
dzonym pie¢ lat pézniej wskaznik ten zmniej-
szyt sie do 1% (tabela 4). Wyniki te s zblizone
do wynikéw badan GUS (2014), tj. nekanie lub
zastraszanie jako Zrédto zagrozen w miejscu

A. Parent-Thirion, E. Ferndndez Macias, J. Hurley i in.,
op. cit.

M. Milczarek, op. cit.

S. Einarsen, A. Skogstad., op. cit.

E.G. Mikkelsen, S. Einarsen, Bullying in Danish work-life:
Prevalence and health correlates, ,European Journal of
Work and Organizational Psychology” 2001, Vol. 10,
s. 393-413.

H. Leymann, Mobbing - Psychoterror Am Arbeitsplatz
und wie man sich dagegen wehren kann, Hamburg 1993.
H. Leymann, A. Gustafsson, Mobbing at work and the
development of post-traumatic stress disorders, ,Euro-
pean Journal of Work and Organizational Psychology”
1996, Vol. 5, s. 251-275.

A. Parent-Thirion, E. Fernandez Macias, J. Hurley i in.,
op. cit.
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Tabela 3. Procent polskich pracownikéw doswiadczajacych przemocy fizycznej,
mobbingu i molestowania seksualnego w pracy w poréwnaniu ze srednig
dotyczaca pracownikéw catej Unii Europejskiej (2005 r.)

Rodzaj doswiadczanej przemocy | Polska | NPC-10** | UE-15*
Grozenie przemoca fizyczng 6,2 5,2 6,3
Przemoc fizyczna ze strony wspoétpracownikéw 0,9 0,8 21
Przemoc fizyczna ze strony oséb z zewnatrz organizacji 3,9 3,5 4.6
Mobbing 3,2 3,8 54
Molestowanie seksualne 1,8 2,2 1,7

* UE-15 - 15 panstw cztonkowskich Unii Europejskiej tzw. ,starej pietnastki”.
** NPC - 10 panstw cztonkowskich, ktore przystapity do UE w 2004 .

Zrodto: A. Parent-Thirion, E. Fernandez Macias, J. Hurley i in., Fourth European Survey on Working Conditions,
Dublin 2007, http://www.eurofound.eu.int/ewco/surveys/EWCS2005/index.htm (9.04.2017)

Tabela 4. Procent polskich pracownikéw dos$wiadczajagcych przemocy fizycznej, stownej,
mobbingu i dyskryminacji w pracy w poréwnaniu ze $rednia
dotyczaca pracownikdéw catej Unii Europejskiej (2010 r.)

Rodzaj doswiadczanej przemocy

Dyskryminacja

Przemoc stowna

Grozby i upokarzajace zachowania
Przemoc fizyczna

Mobbing lub nekanie

‘ Polska ‘ UE
2,9 6,2
7.7 10,8
24 5,0
11 1,9
11 41

Zrodto: A. Parent-Thirion, G. Vermeylen, G. van Houten i in., Fifth European Working Conditions Survey,

Luxemburg 2012

pracy wskazato ogdétem 0,8% pracujacych
w Polsce oséb. Jednoczesnie nalezy zauwazyé,
ze badania przeprowadzone w ramach Pigtego
Sondazu Europejskiego uwzglednity oddzielnie
taka forme przemocy jak przemoc werbalna,
ktéra moze by¢ przejawem agresji zaréwno
ze strony innych pracownikéw (mobbing), jak
i 0s6b z zewnatrz organizacji (np. klientéw). Jak
pokazujg wyniki (tabela 4), jej wskaznik jest nie-
pokojaco wysoki - dotyczy blisko 11% pracow-
nikéw UE i blisko 8% pracownikéw badanych
w naszym kraju®’.

Molestowanie seksualne

Wedtug badania Eurofund z 2005 r. blisko
2% pracownikéw europejskich byto obiektem
molestowania seksualnego. Molestowania
doswiadczali najczesciej pracownicy hoteli

47 A. Parent-Thirion, G. Vermeylen, G. van Houten i in.,
op. cit.

i restauracji (4%) oraz ochrony zdrowia i opieki
spotecznej (blisko 6%). Wskaznik dla polskiej
populacji pracownikéw byt zblizony do sredniej
europejskiej (tabela 3). Dodatkowo wyniki son-
dazu pokazaty, ze na molestowanie seksualne
narazone s3a najczesciej kobiety w wieku
15-29 lat (blisko 6% z nich doswiadczyto mole-
stowania seksualnego w pracy)*.

Przemoc fizyczna
i grozenie przemocy fizycznag

Wyniki badania Eurofund z 2005 r. poka-
zuja, ze ponad 6% polskich pracownikéw
grozono przemoca fizyczng. Wynik ten jest
zblizony do s$redniej uzyskanej w catej Unii
Europejskiej (6% w krajach ,starej pietnastki”,
5% w panstwach przyjetych do UE w 2004 r,;
zob. tabela 3).

48 A Parent-Thirion, E. Fernindez Macias, J. Hurleyiin.,
op. cit.



Z zastraszaniem przemoca fizyczna najczes-
ciej spotykali sie pracownicy w srednim wieku,
tj. 30-49 lat (6,5% z tej grupy wiekowej doswiad-
czyto tego zjawiska). Jesli chodzi o przemoc fizycz-
na, to blisko 1% polskich pracownikéw deklarowa-
fo, ze doswiadcza jej ze strony wspdtpracownikow
(dla poréwnania wskaznik ten w krajach ,starej
pietnastki” wynosit 2%, a w krajach przyjetych
do UE w 2004 r. niespetna 1%, zob. tabela 3).
Na przemoc fizyczna (zaréwno wewnetrzna, jak
i zewnetrzna) byli narazeni najczesciej mezczyz-
ni w grupie wiekowej 30-49 lat (6% z tej grupy
wiekowej doswiadczyto przemocy fizycznej)
oraz kobiety powyzej 50 lat (odpowiednio 6%)*.
Wyniki pigtego europejskiego badania z 2010 r.
pokazuja, ze blisko 2% populacji pracownikéw
UE dos$wiadczato przemocy fizycznej w miejscu
pracy, u polskich pracownikéw wskaznik ten
wynosit 1%, a wiec w przeciggu pieciu lat sie nie
zmienit (zob. tabela 4). Z grozbami i upokarzaja-
cymi zachowaniami spotykato sie 5% pracow-
nikéw UE, 2,4% - polskich (zob. tabela 4)°.

Przemoc zewnetrzna

Ryzyko narazenia na przemoc zewnetrzna jest
szczegdlnie wysokie w niektérych sektorach.
Wyniki badania Eurofund z 2005 r. wskazuija,
ze we wszystkich badanych krajach przemoc
zewnetrzna najczesciej pojawia sie w takich sek-
torach, jak: ochrona zdrowia i pomoc spotecz-
na, edukacja, transport, administracja publiczna
i obrona narodowa, handel oraz hotele i restau-
racje. Wsréd polskich pracownikéw prawie
4% badanych deklarowato, ze spotkato sie w pra-
cy z przemocg ze strony oséb spoza organizacji.
Wskaznik ten jest nieznacznie nizszy w poréwna-
niu do krajow ,starej pietnastki” (blisko 5%) i zbli-
zony do $redniej uzyskanej w nowych panstwach
cztonkowskich (3,5%, zob. tabela 3).

Organizacyjne czynniki ryzyka
wystepowania przemocy w pracy

Przyczyny przemocy w pracy moga by¢
rézne i wiagza sie z czynnikami spotecznymi,
organizacyjnymi, grupowymi i indywidualnymi.

49 Ibidem.
50 A. Parent-Thirion, G. Vermeylen, G. van Houten i in., op. cit.

Wielu ekspertéw podkresla, ze stresujace i sta-
bo zorganizowane $rodowisko pracy moze
podnosic¢ ryzyko przemocy®'. Zaznacza sie, ze
rowniez indywidualne czynniki maja znaczenie
w powstawaniu tego zjawiska, ale ich komplek-
sowe ujecie w badaniach warunkoéw pracy jest
niemozliwe.

Zaréwno srodowisko pracy, jak i specyficz-
ne sytuacje, ktére towarzysza wykonywanym
zadaniom, moga zwiekszaé ryzyko przemocy.
Nalezy réowniez podkresli¢, ze przemoc w pra-
cy moze stanowic zagrozenie na state wpisane
w pewne zadania, na przyktad praca w samot-
nosci, w nocy, ochrona ludzi lub cennych przed-
miotéw, kontakt z osobami znajdujgcymi sie
pod wptywem silnego stresu (np. w szpitalu),
praca w srodowisku ,otwartym” na przemoc
(np. w szkole).

Rézni eksperci podkreslajg, ze zrédta prze-
mocy tkwia przede wszystkim w organizacji
pracy i stylu przywodztwa®?. Takie czynniki
srodowiska pracy, jak m.in. konflikt roli, nie-
jasnos¢ roli, zbyt duze wymagania, zmiany
organizacyjne, niepewnos¢ pracy, mate zado-
wolenie ze stylu przywddztwa, negatywny
lub wrogi klimat spoteczny, moga bezposred-
nio i posrednio wptywaé¢ na wystepowanie
przemocy.

Analiza danych uzyskanych w czwartym
badaniu Eurofund pozwolita wyodrebnié
nastepujace czynniki organizacyjne dodatnio
zwigzane z wystepowaniem mobbingu: niski
poziom autonomii, duza intensywnos¢ pracy
(krotkie terminy realizacji zadan, praca w bar-
dzo duzym tempie), a takze praca, podczas
ktoérej pracownicy musza czesto kontaktowacd
sie z klientami, interesantami i innymi osobami
spoza organizacji*:.

Wyniki badan przeprowadzonych w poszcze-
golnych krajach UE>* pokazuja, ze wystepowa-
nie przemocy w pracy, szczegdlnie mobbingu,
jest réwniez zalezne od grupy zawodowej
lub sektora. Dla przyktadu badania finskie
pozwalajg stwierdzi¢, ze mobbing pojawia sie
czesciej tam, gdzie istnieje duza presja czasu,

51 Zob. A. Parent-Thirion, G. Vermeylen, G. van Houten
iin., op. cit.

52 70b. S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, C.L. Cooper, op. cit.

58, Hurley, S. Riso, Women and violence at work, Dublin
2007.

54 B. Holubova, Mobbing and sexual harassment at the
workplace, 2007, http://www.eurofound.europa.eu/
ewco/2007/09/SK07090191.htm (9.04.2017).
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a takze brakuje dyskusji miedzy podwtadnymi
i przetozonymi na temat biezacych probleméw
zwigzanych z praca®. Z kolei badania prze-
prowadzone wsréd francuskich pracownikéw
pokazuja, ze wrogie zachowania pojawiaja sie
czesciej w organizacjach, w ktérych podwtadni
spotykaja sie z wysokimi wymaganiami szefa
przy jednoczesnej koniecznosci pracy w szyb-
kim tempie>¢. Najczesciej przytaczanymi czyn-
nikami organizacyjnymi, ktére moga sprzyjac
mobbingowi, sa: konflikty miedzy kierowni-
ctwem, niestabilna atmosfera w pracy, proble-
my z organizacja pracy, demotywacja zespotow
pracowniczych, lekcewazenie zasad sprawied-
liwosci organizacyjnej i brak szacunku wobec
pracownikéw?>’.

Mowiac o przyczynach przemocy w miej-
scu pracy, nalezy takze podkresli¢ szczegblng
role zmian, ktére zachodza na rynku pracy.
W ich wyniku wiekszos¢ przedsiebiorstw jest
w trakcie nieustannych przeksztatcen badz tez
zmaga sie z ich efektami. Zewnetrzna presja,
jak na przyktad globalizacja czy kryzys gospo-
darczy, zmusza przedsiebiorstwa do restruk-
turyzacji i redukcji. W rezultacie pracownicy
na wszystkich szczeblach organizacji, zaréwno
sektora publicznego, jak i prywatnego, odczu-
waja wieksze obcigzenie obowiazkami i zara-
zem duza niepewnosé¢ co do swojej obecnej
i przysztej pracy®®. Jednoczesnie przetozeni
czesto wymagajg od podwtadnych dtuzszych
godzin pracy i przejawiaja autokratyczne zacho-
wania, a niekiedy stosujg wrecz przemoc, aby
wyegzekwowac od pracownikéw zatozonag
produktywnosc¢®.

Badania nad przemoca w pracy w réznych
sektorach, przeprowadzone w Nowej Zelandii,

55 A.M. Lehto, Increase in workplace bullying over past
ten years, 2009, http://www.eurofound.europa.eu/
ewco/2009/10/FI09100191.htm (9.04.2017).

A.M. Nicot, Rise in psychosocial risk factors at the
workplace, 2009, https://www.eurofound.europa.eu/
observatories/eurwork/articles/rise-in-psychosocial-
-risk-factors-at-the-workplace (9.04.2017).

R. Zabarauskaite, Bullying in the workplace, 2006,
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2006/07/
LT06070591.htm (9.04.2017).

58 M.B. Stewart, J.K. Swaffield, Constraints on the desired
hours of work of British men, ,The Economic Journal”
1997, Vol. 107, s. 520-535.

M. Sheehan, Workplace bullying: Responding with some
emotional intelligence, ,International Journal of Manpo-
wer” 1999, Vol. 20, s. 57-69.
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pokazuja, jakie czynniki sa najwazniejsze w poja-

wianiu sie tego zjawiska. Jako kluczowe badani

pracownicy wskazali:

m czynniki indywidualne (ze strony sprawcy):
spos6b komunikowania sie z innymi osobami,
naduzywanie alkoholu i stosowanie narkoty-
kéw, zaburzenia psychiczne/ doswiadczanie
silnego stresu;

®m czynniki organizacyjne: staty, bezposredni
kontakt z klientami, system komunikacji w or-
ganizacji, presja czasu, nadmierne obcigzenie
pracg, niewystarczajgca ochrona pracowni-
kéw, nieadekwatny system zarzadzania bez-
pieczeinstwem;

m czynniki srodowiskowe: zte rozplanowanie
budynku, w ktérym pracuja badani, staty kon-
takt z pieniedzmi/ koniecznos$¢ przechowy-
wania pieniedzy, otoczenie, w ktérym usytu-
owane jest miejsce pracy, np. niebezpieczna
dzielnica.

Specyficzne czynniki ryzyka
wystepowania przemocy
w sektorze handlu

Wiele réznych zawoddw i liczne sytuacje
W pracy wiaza sie z ciagtym kontaktem z osoba-
mi z zewnatrz organizacji. Podczas gdy w wiek-
szosci $rodowisk ten rodzaj pracy moze byc¢
ogélnie pozytywny, sa przypadki, kiedy stwarza
on wysokie ryzyko przemocy®?.

Cechga charakterystyczng pracy wykonywa-
nej przez znaczna czes¢ pracownikéw sektora
handlu detalicznego jest bezposredni kontakt
z klientami. Czynnik ten znacznie podnosi
ryzyko doswiadczenia przemocy zewnetrz-
nej w miejscu pracy (zarowno psychicznej,
jak i fizycznej)®2. Przyczyny tej sytuacji s3
ztozone. Praca sprzedawcy moze sie wigzacd
z koniecznoscig obstugiwania duzej liczby
klientéow, stad ros$nie prawdopodobienstwo
kontaktu z osobami wykazujacymi zachowania

60 T, Bentley, D. Forsyth, D. Tappiniin., Report on the 2011
New Zealand Workplace Violence Survey, 2011, http://
www.massey.ac.nz/massey/learning/departments/
school-of-management/research (9.04.2017).

61 p, Chappell, V. Di Martino, Violence at work, Geneva
1998.

62 Ibidem.



agresywne, na przyktad zaburzonymi psychicz-
nie czy pod wptywem $rodkéw odurzajacych.
Ta przypadkowa agresja jest bardzo trudna do
przewidzenia i moze prowadzi¢ do powaznych
incydentéw. Agresywne zachowanie moze
by¢ sprowokowane niezadowoleniem z ja-
kosci obstugi. Przemoc moze wyzwoli¢ row-
niez lekcewazace zachowanie pracownika
wykonujacego ustuge lub by¢ ogdlnym atakiem
na okreslong organizacje, ktéra nie zaspokoita
oczekiwan klienta.

Badania dotyczace organizacyjnych przyczyn
mobbingu realizowane w Centralnym Instytu-
cie Ochrony Pracy - Panstwowym Instytucie
Badawczym w latach 2008-2010%% objety
m.in. pracownikédw majacych stata stycz-
nos$¢ z klientami. Szczegdlnie cenne wydaja
sie informacje uzyskane podczas wywiadow
fokusowych. Dyskusja grupowa pozwolita na
identyfikacje najwazniejszych dla responden-
téw Zrédet przemocy wystepujacych na pozio-
mie organizacji. Pierwszym z tych czynnikéw
byt styl przywédztwa w ich miejscu pracy.
Za problematyczne badani wskazywali zacho-
wania przetozonego zalezne od jego humoru
i samopoczucia, ktéore odbijaty sie na pod-
wtadnych, na przyktad wysytanie sprzecz-
nych komunikatéw. Dla respondentéw wazna
okazata sie rowniez empatia ze strony prze-
tozonego i niemarginalizowanie waznych dla
nich kwestii. Drugim najczesciej wymienianym
czynnikiem byto nadmierne obcigzenie praca,
ktorej pracownicy nie byli w stanie wykona¢
zgodnie z terminem, co w konsekwencji prowa-
dzito do pozbawiania ich premii. Co istotne,
grupa ta jako wazne zrédto mobbingu wskaza-
ta réwniez statg koniecznosé bezposredniego
kontaktu z interesantami. W skrajnych przy-
padkach kontakt z ,trudnym klientem” wywo-
tuje obawe o wtasne bezpieczenstwo i zycie.
Jak podkreslali respondenci, ten aspekt ich
pracy czesto generuje silny stres, ktory z kolei
moze prowadzi¢ do agresji wymierzonej w stro-
ne wspotpracownikéw. Negatywne zacho-
wania interesantéw to zdaniem badanych:
niecenzuralne stownictwo, krzyki oraz obelgi
i grozby. Respondenci przyznawali rowniez, ze

63 M. Warszewska-Makuch, Sprawozdanie z 3 etapu za-
dania nr 4.5.36: Opracowanie narzedzia do oceny ryzyka
wystgpienia mobbingu w organizacji, CIOP-PIB, 2010
[materiaty niepublikowane].

pracownik w takich sytuacjach zazwyczaj znaj-
duje sie na przegranej pozycji, zgodnie z zasada
,klient ma zawsze racje”. Ponadto, czesto pomi-
mo udowodnienia klientowi pomytki pracownik
nie otrzymuje zados$c¢uczynienia, chocby prze-
prosin, co rowniez moze prowadzi¢ do frustra-
cji i agresji.

Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych
zrzeszajacych pracownikéw handlu w Polsce,
m.in. Sekcji Krajowej Pracownikéw Handlu
NSZZ ,Solidarnos¢”, podkreslaja: ,najczest-
sze problemy branzy handlowej to [...]: stres
i mobbing, ponadnormatywne obcigzenie
pracg i niskie wynagrodzenia. Ponad dwa-
nascie godzin pracy dziennie, brak wynagrodzen
za nadgodziny, brak przerw, tamanie norm BHP,
zatrudnianie na umowy $mieciowe i ponizanie
pracownikéw”¢* - to rzeczywisto$¢ wielu pol-
skich super- i hipermarketéw wytaniajaca sie
ze skarg pracownikow.

Potwierdzaja to badania przeprowadzone
w 2008 r. przez Stowarzyszenie Koalicja Karat
w formie grupowych i indywidualnych wywia-
déw z pracownicami supermarketéw w Krako-
wie, Olsztynie, Tychach i Warszawie. Wyniki
tych badan pokazuja, ze prawa pracownikéw
supermarketéw sa tamane, a obecny system
ich ochrony zawodzi. Problem dotyczy prze-
de wszystkim kobiet, bo stanowia one okoto
90% zatrudnionych w supermarketach. Do
najczestszych form mobbingu nalezato kara-
nie dochodzacych swoich praw pracownikéw
niekorzystnym grafikiem pracy. W wywiadach
powtarzaty sie tez relacje o grozbach utraty
pracy i trudnos$ciach w uzyskaniu przystugu-
jacego urlopu. Ponadto pracownicy hipermar-
ketéow wskazali, ze dotkliwym problemem sa
braki kadrowe powodujace nadmierne obcia-
zenie praca przy jednoczesnym braku wzro-
stu wynagrodzenia. Jak podkreslaja autorzy
badan, najwiecej przypadkdéw tamania praw
pracowniczych miato miejsce w supermarke-
tach sredniej wielkosci i w dyskontach spo-
zywczych. W stosunkowo lepszej sytuacji sg
pracownicy najwiekszych placéwek, bo sg one
czesto kontrolowane. Tam rzadziej spotyka sie

64 Stres i mobbing to najczestsze problemy pracownikéw
branzy handlowej, 2012, http://www.dlahandlu.pl/
handel-wielkopowierzchniowy/wiadomosci/stres-i-
-mobbing-to-najczestsze-problemy-pracownikow-
-branzy-handlowej,19690.html (9.04.2017).
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na przyktad zjawisko ,podwdjnych grafikow”:

jednego oficjalnego dla inspektorow pracy,

a drugiego na uzytek kierownictwa firmy,

w ktérym widac, ze pracownicy przekraczaja

normy czasu pracy®.

Majac na uwadze, ze znaczng czesé pra-
cownikow sklepow wielkopowierzchnio-
wych stanowia kobiety, warto przytoczy¢
tutaj rowniez wnioski, jakie przedstawiono
w raporcie na temat zrédet przemocy w pra-
cy w stosunku do kobiet. Z badan przepro-
wadzonych w Australii wynika, ze kobie-
ty, szczegodlnie zatrudnione na najnizszych
szczeblach organizacji, na przyktad kasjerki
super-i hipermarketéw, czesto tolerujg przemoc
W miejscu pracy i sg wobec niej bierne. Respon-
dentki wymieniajg nastepujace czynniki tej
sytuacji:

m Strach przed utratg pracy
Wiele kobiet jako powéd swojej biernos-
ci podawato lek przed utrata pracy. Inne
przyznawaty, ze nie chca by¢ postrzegane
W miejscu pracy jako osoby prowokujace
problemy.

m Przemoc stanowi ,normalng” czes$¢ pracy
Czesc kobiet uwazata, ze przemoc jest nie do
unikniecia i stanowi nieodtaczna czesé pracy
badz jest wrecz wpisana w kulture organiza-
cyjna zaktadu, stad jej przeciwdziatanie, wta-
czajagc w to zgtoszenie problemu przetozo-
nym, nie przyniesie zadnego efektu. Niektoére
kobiety, na przyktad imigrantki z ubozszych
krajéw, nie zdawaty sobie nawet sprawy, ze
maja prawo czy mozliwosc¢ ztozenia oficjalnej
skargi i postrzegaty doswiadczanie przemocy
jako cze$¢ swojej pracy.

® Przemoc jest tematem tabu
Czes¢ kobiet moze wstydzic sie tego, ze jest
ofiarg przemocy, szczegdlnie w przypadku
molestowania seksualnego. Niektére kobiety
przyznawaty, ze ich biernos¢ jest spowodo-
wana obawa przed obwinianiem ich samych
za wystapienie molestowania seksualnego
(prowokowanie sprawcy). Inne utrzymywaty,
ze nie chcag ,wywotywac dramatu” badz nie
wiedza, jakie wsparcie mogtyby otrzymacd
w zaktadzie.

m Brak zaufania do systemu
W wielu przypadkach kobiety niechetnie
zgtaszaty problem przemocy, poniewaz miaty

65 K. Oponowicz, A. Chmielecka, Kobiety o pracy w super-

marketach, Warszawa 2008.

mate zaufanie do systemu, jaki panuje
w organizacji. Niektére z nich odwotywaty
sie do wczesniejszych doswiadczen, kiedy
przetozony miat Swiadomos$¢ wystepowa-
nia takiego problemu w miejscu pracy, ale
nie podejmowat zadnych dziatan, aby go
rozwigzaé. Sytuacja staje sie szczegélnie
trudna, kiedy to przetozony jest spraw-
€3 przemocy i jednoczesnie brakuje osob,
ktére mogtyby swiadczy¢ na korzys$¢ ofia-
ry, poniewaz pozostali pracownicy boja sie
utraty pracy, na przyktad w matych przedsie-
biorstwach®e,

Metody oceny poziomu
przemocy w miejscu pracy

Zbieranie informacji dotyczacych wyste-
powania zjawiska przemocy oraz ryzyka jej
pojawienia sie w organizacji mozliwe jest
przy uzyciu réznorakich metod. Kluczowe sa
tu informacje od samych pracownikéw, kto-
rych moga oni dostarcza¢ przede wszystkim
na drodze badan ankietowych, podczas wywia-
déw indywidualnych oraz dyskusji grupowych
(tzw. grup fokusowych). Informacje te powinny
dotyczy¢:

m organizacyjnych i srodowiskowych czynni-
kéw ryzyka przemocy dostrzeganych przez
pracownikow,

m osobistych doswiadczen pracownikéw, jesli
chodzi o spotykanie sie z przemoca w miejscu
pracy,

m efektywnosci stosowanych procedur i szko-
len, ktére stuza przeciwdziataniu przemocy
W pracy.

Kolejna metoda jest przegladanie i analizo-
wanie dokumentacji przedstawiajacej poszcze-
golne przypadki przemocy, z ktérymi zetkneli
sie pracownicy. Pozwala to na obserwowanie
trendéw w tym zakresie. Rdwniez analiza rapor-
téw zawierajacych réznego rodzaju wskazniki
dotyczace absencji chorobowej, efektywnosci
i produktywnosci, zwolnien z pracy, rotacji,
liczby wypadkdéw czy innych stale mierzonych
w organizacji elementéw. Cenny wydaje sie row-
niez kontakt z innymi firmami z tej samej branzy

66 Safe at Work? Women'’s Experience of Violence in the
Workplace, Melbourne 2005.



czy sektora narazonymi na podobne zagrozenia.
Umozliwia wymiane informacji i doswiadczen
w identyfikacji problemu i radzeniu sobie z nim.
Ponadto sledzenie ogdlnych trendéw dotycza-
cychryzyka przemocy w okreslonych sektorach
czy grupach zawodowych, na przyktad analiza
raportéw GUS, pozwala réwniez w pewien spo-
sob ocenié ryzyko przemocy w poszczegdlnych
organizacjach.

Sposoby przeciwdziatania
przemocy w pracy

Podkresla sie, ze przemoc w miejscu pracy
nie jest problemem dotyczacym jedynie jed-
nostek, lecz zjawiskiem strukturalnym, wyni-
kajacym z uwarunkowan spotecznych, eko-
nomicznych, kulturowych i organizacyjnych.
Z tego powodu przeciwdziatanie przemocy
w pracy powinno dotyczy¢ raczej przyczyn niz
skutkéw i koncentrowac sie na jej zapobiega-
niu poprzez systematyczne dziatania, w ktére
wtaczone beda wszystkie zainteresowane stro-
ny®’. W przesztosci przemoc w miejscu pracy
postrzegana byta jako zjawisko, ktore nalezy
zwalcza¢ w momencie jego wystapienia. Rozwi-
jajace sie wspotczesnie podejscie zaktada pro-
aktywny stosunek do omawianego problemu,
prewencyjny charakter stosowanych rozwigzan
oraz ich dtugofalowa perspektywe i nastawie-
nie na eliminacje przyczyn zamiast skutkow.
Zdaniem Miedzynarodowej Organizacji Pracy
waznym elementem strategii przeciwdziata-
nia przemocy w miejscu pracy sg programy
antyprzemocowe skierowane do wszystkich
pracownikéw®e,

W 2007 r. europejscy partnerzy spotecz-
ni, czyli przedstawiciele pracodawcoéw, pra-
cownikow i zwigzkéw zawodowych, podpisali
Europejskie porozumienie ramowe dotycza-
ce nekania i przemocy w pracy®. Jego celem
jest podniesienie poziomu $wiadomosci i zro-
zumienia problematyki przemocy, a takze

67 V. Di Martino, M. Musri, Guidance for the Preven-
tion of Stress and Violence at the Workplace, Kuala
Lumpur 2001.

68 Descent work for women, Geneva 1999, staging.ilo.
org/public/libdoc/ilo/2000/100B09_136_engl.pdf
(9.04.2017).

%% Framework Agreement on Harassment..., op. cit.

wyposazenie pracodawcéw, pracownikéw i ich
przedstawicieli w ramy dziatania umozliwiajace
zidentyfikowanie tego problemu, zapobieganie
mu i jego rozwigzywanie.

Obecny poziom prewencji iinterwen-
cji w zakresie przemocy w miejscu pracy
jest zréznicowany w zaleznosci od kraju UE.
Zasadniczo to pracodawca jako osoba odpo-
wiedzialna za zdrowie i bezpieczenstwo pra-
cownikéw powinien inicjowac dziatania majace
na celu przeciwdziatanie przemocy w miejscu
pracy. Jednakze niektére badania’® pokazu-
ja, ze wieksze przedsiebiorstwa czesciej zle-
caja takie dziatania osobom spoza organiza-
cji, na przyktad zewnetrznym konsultantom.
Oznacza to, ze rola przetozonego w tym zakre-
sie stabnie, co - jak podkreslali sami badani
pracownicy - nie jest zjawiskiem pozytywnym.
Wyniki omawianych badan pokazujg takze,
ze rézne dziatania prewencyjne s3 czesciej
wdrazane przez wieksze organizacje, na przy-
ktad wprowadzenie kodeksu postepowania
wyznaczajacego zasady zachowania pomiedzy
wspotpracownikami i klientami nastgpito tylko
w 40% matych przedsiebiorstw i 60% duzych
(zatrudniajacych ponad 200 osdb). W niekto-
rych krajach, m.in. w Belgii, podczas rozstrzy-
gania sporéw i rozpatrywania poszczegélnych
przypadkéw przemocy, pracodawcy korzystaja
z ustug zewnetrznego mediatora. Zwraca sie
takze uwage, ze pomimo istniejacych regula-
cji prawnych, kampanii i wielu szkolen nadal
we wszystkich krajach UE nie przeprowadza
sie systematycznie ewaluowanych interwencji.
Taka ewaluacja i kontrola wprowadzanych
do organizacji interwencji oraz rozpowszech-
nianie przyktadéw dobrych praktyk przeciw-
dziatajgcych przemocy pozwolityby ocenic,
jakie narzedzia i metody sg skuteczne i dla-
czego. Niestety, jak podkresla Europejska
Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia
i Pracy, powyzsze dziatania nie s dokonywa-
ne w Europie systematycznie”. Dodatkowo
brakuje rowniez szkolen dla pracownikéw
poswieconych radzeniu sobie z przemo-
c3, zaréwno zewnetrzna, jak i wewnetrzna.
Na przyktad w Irlandii tylko 13% recepcjonistow

70 The European Framework for Psychosocial Risk Mana-
gement: PRIMA-EF, S. Leka, T. Cox (ed.), Nottingham
2008, http://www.prima-ef.org/prima-ef-book.html
(9.04.2017).
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zatrudnionych w sektorze hotelarsko-gastro-
nomicznym przyznato, ze posiada taka wiedze
i umiejetnosci. Warto tu podkresli¢, ze krajem,
w ktérym jako narzedzie prewencyjne najczes-
ciej stosuje sie dziatania oparte na wprowadza-
niu do organizacji polityki antyprzemocowej,
jest Finlandia”?.

Pomimo réznych trudnosci obecnie mozna
juz odnotowac liczne dziatania na poziomie
europejskim, ktére przyczynity sie do lepsze-
g0 rozumienia i wyjasniania zjawiska przemo-
cy W pracy, wtaczajac w to publiczne debaty,
nowe ustawodawstwo, pionierskie dziatania
sgddéw, opracowanie wspoélnego porozumienia
ramowego oraz inicjatywy podejmowane przez
instytucje europejskie i partneréw spotecznych.
Jednoczesnie badacze kontynuuja swoje wysit-
ki, aby analizowa¢ zjawisko przemocy w pra-
cy i sprawdza¢, do jakiego zakresu ksztattujg
to zjawisko réznice kulturowe, lingwistyczne
i kontekstowe.

Eksperci projektu PRIMA-EF”® podkresla-
ja, ze wyjsciowym punktem wszelkich dziatan
ukierunkowanych na walke z przemocga jest
przyjecie zasady ,zero tolerancji dla przemocy
w miejscu pracy”, zaréwno na poziomie spotecz-
nym, jak i organizacyjnym. Stad przedsiebiorstwa
powinna cechowac taka kultura organizacyjna,
ktéra nie daje przyzwolenia na r6zne negatywne
dziatania, a takze posiada odpowiednie progra-
my prewencyjne. By powyzszy postulat mégt
by¢ zrealizowany, przedsiebiorstwa potrzebuja
odpowiedniej wiedzy, narzedzi i wsparcia. Waz-
ne jest rowniez ksztattowanie spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu w zakresie zapobiegania
przemocy w miejscu pracy. Polityka antyprze-
mocowa powinna by¢ elementem wprowadzanej
przez biznes polityki demokraciji, etyki i réwnosci
W miejscu pracy i to przede wszystkim pracodaw-
cy muszg odgrywac kluczowa role w ochranianiu
pracownikéw przed przemoca. Eksperci podkre-
$lajg réwniez wazna role specjalistow ds. zarza-
dzania zasobami ludzkimi w tym zakresie.

Badania prowadzone w ramach projektu
Violence and bullying w 2008 r.”* pokazu-
ja, ze inicjatywy o zasiegu krajowym czy tez
juz na poziomie wybranych sektoréw i grup

72 M. Milczarek, op. cit.

73 The European Framework for Psychosocial Risk Manage-
ment: PRIMA-EF, op. cit.

74 M. Milczarek, op. cit.

zawodowych sg podejmowane zdecydowanie

czesciej w krajach ,starej pietnastki” Unii Euro-

pejskiej. Nowe kraje, w tym Polska, majg znacz-
nie mniejszy dostep do informacji na ten temat.

Gtowny powdd matej liczby takich inicjatyw

w tych krajach to przede wszystkim brak odpo-

wiednich narzedzi oraz metod oceny i zarzadza-

nia problemem przemocy w pracy. To oznacza, ze
ich przygotowanie do radzenia sobie z tym prob-
lemem jest nadal stabe. Cho¢ w krajach ,starej
pietnastki” sSwiadomos¢ problemu jest wieksza,
to réwniez tutaj brakuje programéw skierowa-
nych do poszczegdlnych sektoréw gospodarki
uwzgledniajacych ich specyfike. Najczesciej
sg to programy tworzone przez pracodawcéw
w obrebie organizacji. Przyktadem programu
sformutowanego na poziomie krajowym jest
wydany w Belgii poradnik skierowany do praco-
dawcéw i specjalistéw bhp. Celem tej publikacji
jest pomoc w identyfikacji patologicznych, nega-
tywnych relacji, jakie moga pojawi¢ sie miedzy
pracownikami, a takze prezentacja réznych tech-
nik interwencyjnych, ktére stuza poprawie sto-
sunkéw pracowniczych. Z kolei w Wielkiej Bry-
tanii Equal Opportunities Commission (Komisja
na rzecz Réwnych Szans) opracowata nowe
zalecenia dla pracodawcéw dotyczace radzenia
sobie z sytuacjami molestowania seksualnego

W pracy, a takze sposobdéw zapobiegania takim

sytuacjom?”.

Eksperci z zespotu PRIMA-EF wymieniaja
nastepujace priorytety w zakresie przeciw-
dziatania przemocy w pracy w krajach Unii
Europejskiej:
® wdrazanie do organizacji polityki i kodeksu

antymobbingowego zawierajgcego jasne pro-

cedury prewencji i radzenia sobie z przemoca
psychiczng wewnatrz organizacji,

m dostarczanie matym przedsiebiorstwom sku-
tecznych narzedzi do walki z mobbingiem,

m wprowadzanie do organizacji kodeksu po-
stepowania oraz planu kryzysowego umozli-
wiajacych prewencje i zarzadzanie przemocg
zewnetrzna w tych firmach, w ktérych ryzyko
wystagpienia przemocy ze strony 0séb trzecich
(klientow, pacjentow itp.) jest wysokie,

m prowadzenie dalszych badan stuzacych iden-
tyfikacji czynnikéw organizacyjnych, ktére
moga zwiekszac ryzyko pojawienia sie prze-
mocy w organizacji, co pozwoli na opracowa-

75 Ibidem.



nie odpowiednich narzedzi umozliwiajacych

efektywne przeciwdziatanie temu zagrozeniu

na réznych jego etapach’.

Ponadto eksperci podkreslaja, ze sektory
charakteryzujace sie wysokimi wskaznikami
przemocy psychicznej cechujg sie réowniez
wysokimi wskaznikami przemocy fizycznej.
To sugeruje, ze bardziej adekwatne moze by¢
zintegrowane i kompleksowe podejscie do
przemocy w pracy. Jednocze$nie, zwazywszy
na ztozono$¢ tego zjawiska, jedno rozwigza-
nie nie moze pasowac do réznych form prze-
mocy w pracy. Stad, zamiast szuka¢ jednego,
uniwersalnego rozwiazania, nalezy przeanali-
zowac cate spektrum przyczyn. Taka analiza
z kolei powinna mie¢ przetozenie na wielopo-
ziomowe podejscie, uwzgledniajace zaréwno
pierwszo-, drugo-, jak i trzeciorzedowe strategie
przeciwdziatania.

Ponizej wymieniono strategie pierwszo-,
drugo- i trzeciorzedowe stuzace przeciwdzia-
taniu przemocy wewnetrznej (tj. mobbing, prze-
moc fizyczna ze strony kolegéw, molestowanie
seksualne).

Na poziomie organizacyjnym:

1. Pierwszorzedowe:

m Wprowadzenie polityki i procedur anty-

przemocowych

m Ulepszanie kultury organizacyjnej

m Przeprowadzanie szkolen, np. dotyczacych

czynnikéw ryzyka zwigzanych z przemoca
W pracy czy obowigzujacych przepisow
2. Drugorzedowe:
m Woprowadzanie procedur radzenia sobie
z przypadkami przemocy i procedur ich
badania
3. Trzeciorzedowe:
m Prowadzenie programoéw rehabilitacji ofiar
i ich powrotu do pracy

Na poziomie grupy/ zespotu pracowniczego:
1. Pierwszorzedowe:

m Badanie $rodowiska pracy i ocena ryzyka

przemocy

m Przeksztatcanie srodowiska pod katem

réznych czynnikéw psychospotecznych

m Szkolenie kadry kierowniczej i zespotéw
2. Drugorzedowe:

m Szkolenie kierownikéw w zakresie zarza-

dzania konfliktem

76 The European Framework for Psychosocial Risk Manage-

ment: PRIMA-EF, op. cit.

m Szkolenie pracownikéw, np. w obszarze

zrédet i konsekwencji przemocy

m Rozwigzywanie konfliktdw miedzy pra-

cownikami

m Sprawdzanie i radzenie sobie z poszcze-

g6Inymi przypadkami przemocy

3. Trzeciorzedowe:

m Wspieranie grupy/zespotu

Na poziomie indywidualnym:

1. Pierwszorzedowe:

m Szkolenie pracownikéw w aspekcie np. aser-

tywnosci

m Szkolenie i informowanie pracownikdw, jak

postepowad, kiedy doswiadcza przemocy

2. Drugorzedowe:

m Zapewnienie pracownikom wsparcia spo-

tecznego i konsultacji

3. Trzeciorzedowe:

m Terapia ofiar przemocy

m Rekompensata (odszkodowanie itp.) dla

ofiar przemocy

Przemoc w pracy w wybranych sektorach
czy grupach zawodowych jest czesto prze-
moc3a ze strony 0soéb trzecich. Jak podkreslaja
eksperci, zapobieganie przemocy zewnetrz-
nej powinno opierac sie przede wszystkim na
szkoleniu pracownikéw w zakresie radzenia
sobie z agresja i wrogoscia klientéw oraz obro-
ny przed nimi. Wiele organizacji w krajach
UE posiada odrebng polityke dotyczaca pre-
wencji i zarzadzania przemocg ze strony oséb
trzecich.

Jesli chodzi o molestowanie seksualne w pra-
cy, wéréd kluczowych dziatan, jakie nalezy pod-
ja¢, aby zapobiegad i radzi¢ sobie z tym proble-
mem, wymienia sie:
® zmiana kultury organizacyjnej na taka, w kto-

rej kwestie molestowania s3 traktowane po-

waznie,

m dostarczanie nowo przyjetym pracownikom
informacji na temat molestowania seksualne-
go oraz regularne szkolenia,

®m zarzadzanie wsparciem spotecznym w orga-
nizacji,

B wyznaczenie w organizacji zaufanych oséb, nie
zwigzanych bezposrednio z kierownictwem, do
rozpatrywania przypadkéw molestowania,

® wprowadzenie procedur postepowania
W razie wystapienia w organizacji przypadkow
molestowania,

® opracowanie w organizacji polityki przeciwko
molestowaniu seksualnemu.
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Przeciwdziatanie przemocy
w polskim srodowisku pracy

Polscy eksperci podkreslaja, ze nasze kra-
jowe instrumentarium legislacyjne stuzace
ochronie pracownikéw przed przemoca wydaje
sie wystarczajace. Jak wspomniano wczesniej,
od 2004 r. w polskim Kodeksie pracy znajduje
sie zapis (art. 94°) naktadajacy na pracodawce
obowiazek przeciwdziatania przemocy psy-
chicznej (mobbingowi) w miejscu pracy, a tak-
ze zapis dotyczacy molestowania seksualnego
(art. 18%2 § 6). Mimo wystarczajacych przepi-
sow, a takze rosnacej liczby publikacji na ten
temat’”’, znajomo$¢ tego zagadnienia w Polsce
nadal wydaje sie niewielka, zaréwno na pozio-
mie organizacji, jak i catego spoteczenstwa.
Taki stan powoduje z kolei brak kultury orga-
nizacyjnej, ktéra wymuszataby w przedsie-
biorstwach zachowania spetniajace normy
etyczne, tak ze strony pracownikéw, jak i pra-
codawcéw. Brakuje réwniez praktycznych pro-
pozycji w zakresie metod oceny i przeciwdziata-
nia przemocy, szczegdlnie jesli chodzi o przemoc
fizyczng i molestowanie seksualne. Jednym
z dziatan, ktére podjeto, by opracowad praktycz-
ne narzedzia do przeciwdziatania przemocy, byto
zaadaptowanie do polskich warunkéw kwestio-
nariusza do pomiaru poziomu mobbingu’8, cho¢
nalezy zaznaczy¢, ze byt on wykorzystywany
wytacznie w celach naukowo-badawczych.

Do tej pory ukazato sie réwniez niewiele
publikacji prezentujacych przyktady polity-
ki antymobbingowej, jakg pracodawca moze
wdrazac¢ w swoim przedsiebiorstwie”. Nalezy

77 Zob. M. Warszewska-Makuch, Mobbing - natura, przy-
czyny iskutkiw miejscu pracy, ,Bezpieczenstwo Pracy i Ochro-
ny Srodowiska w Gornictwie” 2005, nr 3, s. 25-28, M. War-
szewska-Makuch, Mobbing w pracy - przyczyny i konse-
kwencje, ,Bezpieczenstwo Pracy” 2005, nr 3,s. 5-7.

M. Warszewska-Makuch, Polska adaptacja kwestionariu-
sza NAQ do pomiaru mobbingu, ,Bezpieczenstwo Pracy”
2007, nr. 4,s. 16-19.

Zob. m.in. M. Warszewska-Makuch, Jak radzi¢ sobie
zmobbingiem, ,Promotor” 2008, nr 4, s. 80-86; J. Mar-
ciniak, Przeciwdziatanie mobbingowi w miejscu pracy.
Poradnik dla pracodawcy, Warszawa 2008; M. Dabrow-
ska-Kaczorek, P. Banasik, Jak wygrac z mobbingiem?,
Gdansk 2004; A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski,
Mobbing. Patologia zarzqdzania personelem, Warsza-
wa 2004; A. Moscicka, D. Merecz, Jak sobie radzi¢
z agresjq w miejscu pracy?, £6dz 2002.
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zaznaczyc, ze zalecenia znajdujace sie w opub-
likowanych dotychczas opracowaniach sa dos¢
ogoblnikowe. Ponadto koncentruja sie one tylko
na jednej formie przemocy - na mobbingu lub
na przemocy zewnetrznej, nie ujmujac kom-
pleksowo tego zjawiska. W Polsce brakuje
rowniez narzedzi ukierunkowanych na kon-
kretne sektory czy grupy zawodowe, ktére
uwzgledniatyby specyficzne czynniki ryzyka
stanowiagce zrédto przemocy, m.in. pte¢, kul-
ture organizacyjna, specyfike wykonywanej
pracy. Przyktadem takiego opracowania jest
informator dla pracodawcéw omawiajacy spo-
soby przeciwdziatania przemocy w sektorze
stuzby zdrowia®® czy tez publikacje poswieco-
ne mobbingowi w sektorze edukac;ji®!. Nalezy
jednak podkresli¢, ze zalecenia prezentowane
w wiekszosci tych materiatéw nie sg poparte
zadnymi badaniami empirycznymi. Nie byty tez
one oceniane ani weryfikowane przez samych
odbiorcéw. W Polsce nadal brakuje narzedzi
wspierajacych przeciwdziatanie przemocy
w pracy w wielu sektorach, w ktérych ryzyko
przemocy jest wysokie, m.in. w sektorze admi-
nistracji publiczne;j.

Podsumowanie

Natura i zakres
doswiadczanej przemocy
w sektorze handlu

Problem przemocy w sektorze handlu jest
powazny i z uwagi na konsekwencje dotkliwy
nie tylko dla indywidualnych pracownikéw, lecz
takze pracodawcow i catego spoteczenstwa.
Dane pokazuja, ze az 39% badanych doswiad-
czato mobbingu, 32% stato sie obiektem
molestowania seksualnego (jednorazowo lub

80 D Merecz, A. Moscicka, Przemoc w placéwkach stuzby
zdrowia i sposoby jej przeciwdziatania, £6dz 2003.

M. Warszewska-Makuch, Zjawisko mobbingu wsréd na-
uczycieli, ,Bezpieczenstwo Pracy” 2008, nr 5, s. 6-9;
M. Warszewska-Makuch, Workplace Bullying, the Big
Five Personality Dimensions, and Job insecurity Findings
from a Polish Teachers’ Sample [w:] Abstracts of the 6t In-
ternational Conference on Workplace Bullying, A. Soares,
N. Jeanneau, G. Plante, G. Hannah (eds.), Montre-
al 2008, s. 72-73; A. Lankmar, P. Ciborski, U. Minga,
Mobbing w szkolnictwie, Gdansk 2005.

81



czesciej), a 13% byto ofiarg przemocy fizycz-
nej ze strony innych pracownikéw. Réwnie
Zle wyglada sytuacja zwiazana z doswiadcza-
niem przez badanych przemocy ze strony oséb
z zewnatrz organizacji - az 79% osoéb styka sie
z agresja stowna (blisko 27% doswiadcza jej raz
w tygodniu lub czesciej), 29% - z obrazliwymi
gestami itp., a 21% - z zastraszaniem uzyciem
przemocy fizycznej. Niepokojace sg deklaracje
pracownikéw, jesli chodzi o stosowanie przez
klientéw bezposredniej przemocy fizycznej
(bicie, kopanie, opluwanie itp.). Z taka forma
agresji spotkato sie ponad 20% badanych
(ponad 2% doswiadczato jej raz w tygodniu
badz czesciej).

strony klientéw. Ponadto osoby zatrudnione na
niepetny etat czesciej doswiadczaty przemocy
fizycznej wewnatrz organizacji.

Organizacyjne
czynniki ryzyka przemocy
w sektorze handlu

Okazuje sie, ze ogdlny poziom organizacyj-
nego ryzyka przemocy byt istotny zaréwno
w zakresie do$wiadczania mobbingu, molesto-
wania seksualnego, przemocy fizycznej ze stro-

Tabela 5. Rozktad procentowy badanych oséb, ktore doswiadczyty poszczegdlnych form agres;ji

ze strony klientow (N = 261)

Rzadziej niz

Rodzaj agresji

W miesigcu

Agresja stowna

(obrazanie, zgryzliwe uwagi,
przeklinanie,

wyzywanie itp) 21,2

Agresja fizyczna
(opluwanie, bicie, kopanie,
szarpanie, rzucanie w osobe
przedmiotami itp.) 70,9

Obrazliwe gesty,

miny, pozy 44,5
Zastraszanie uzyciem
przemocy fizycznej 69,8

Raz Raz ..
.. . Codziennie
W miesigcu w tygodniu
27,5 24,7 16,9 9,8
20,5 6,3 2,0 0,4
29,1 12,6 7,5 6,3
20,8 5,5 31 0,8

Wyniki badanh nie potwierdzity istotnych
réznic w poziomie doswiadczanej przemocy
miedzy kobietami i mezczyznami. W przypadku
molestowania seksualnego istotny natomiast
okazat sie stan cywilny - najbardziej narazone
na te forme przemocy byty osoby rozwiedzio-
ne i w separacji. Kluczowe znaczenie miat tez
rodzaj sklepu, w ktérym zatrudnione byty oso-
by badane - pracownicy srednich supermarke-
téw w wiekszym stopniu dos$wiadczali zaréwno
molestowania seksualnego, przemocy fizycznej
ze strony innych pracownikéw, jak i agresji ze

ny innych pracownikoéw, jak i agresji ze strony
klientéw. Jednak analiza poszczegdlnych pod-
skal kwestionariusza Oceny Ryzyka Mobbingu
(Kwestionariusz ORM) odzwierciedlajgcych
organizacyjne czynniki ryzyka w odniesieniu do
kazdej z form przemocy pokazata specyficzne
réznice.

Kwestionariusz ORM (Oceny Ryzyka Mob-
bingu) Warszewskiej-Makuch (2010) przezna-
czony jest do oceny ryzyka wystepowania
mobbingu w pracy. Jakkolwiek dzieki wyod-
rebnionym podskalom pozwala réwniez na
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monitorowanie okres$lonych czynnikéw psy-
chospotecznych wystepujacych w organiza-
cji, ktére wptywaja na powstawanie i rozwéj
przemocy psychicznej w miejscu pracy. Stad,
oprécz monitorowania ryzyka mobbingu, moze
by¢ wykorzystany w identyfikacji i poprawie
warunkéw pracy zwigzanych z organizacyj-
nymi czynnikami uwzglednionymi w kwestio-
nariuszu.

Kwestionariusz sktada sie z nastepujacych
osmiu podskal empirycznych:
Jasnoscé roli i Kontrola (9 pozyciji)
Klimat spoteczny 1 (8 pozycji)
Klimat spoteczny 2 (3 pozycje)
Szkolenia (3 pozycje)
Przywédztwo 1 (5 pozycji)
Przywdédztwo 2 (6 pozyciji)
Niepewnosc pracy (2 pozycje)
Obcigzenia (5 pozycji)
Najwiecej czynnikbw na poziomie orga-
nizacyjnym okazato sie odgrywac istotna
role w przypadku mobbingu. Analizy sta-
tystyczne pokazaty, ze najsilniej réznicuja-
cymi grupe ofiar i ,nieofiar” mobbingu sa:
klimat spoteczny, relacje z bezposrednim
przetozonym, styl przywédztwa praktyko-
wany przez kierownictwo oraz jasnos$¢ roli
i kontrola nad wtasng praca. Najstabszym
elementem byta tutaj zdecydowanie niepew-
nos$c¢ pracy. Jesli chodzi o klimat spoteczny,
najistotniejsze wydaja sie takie kwestie, jak:
konflikty wsréd pracownikéw i niemoznos$c
porozumienia sie miedzy nimi, otrzymywa-
nie sprzecznych polecen, a takze brak checi
do wspodtpracy ze strony innych pracownikéw.
W zakresie relacji z bezposrednim przetozo-
nym znamienne s3: obwinianie podwtadne-
go za swoje btedy, wykorzystywanie przez
przetozonego swojej przewagi, niedocenianie
i niezauwazanie przez przetozonego zaanga-
zowania podwtadnych. Wsréd pozycji, ktore
dotycza przywddztwa, wazne wydaja sie: brak
jasno sprecyzowanego systemu ocen i awan-
sOw, podejmowanie w organizacji decyzji bez
przestrzegania norm etycznych, a takze nie-
rownomierne przydzielanie zadan. W zakresie
jasnosci roli i kontroli nad praca nalezy wyroz-
ni¢ takie aspekty, jak: nieotrzymywanie nie-
zbednych do wykonywania pracy informacji
przez pracownikéw, brak jasno okreslonych
obowiazkdw, brak odczuwania przyjemnosci
ze wspoétpracy z innymi ludzmi.

Wsrdéd organizacyjnych czynnikéw ryzy-
ka przemocy dla molestowania seksualnego
kluczowe okazaty sie dwa - jasnos¢ roli i kon-
trola (brak jasno okreslonego zakresu obo-
wigzkdw), a takze szkolenia (brak informacji na
temat samego zjawiska i mozliwych sposobéw
radzenia sobie z tym problemem).

Jedli chodzi o przemoc fizyczng ze stro-
ny innych pracownikéw, jako istotne nalezy
wskazac¢ dwa czynniki - klimat spoteczny oraz
szkolenia. Najistotniejsze elementy sktadajace
sie na klimat spoteczny to: powszechno$¢ kon-
fliktow i trudnosci z porozumieniem sie miedzy
pracownikami, stosowanie wobec wybranych
pracownikéw przemocy, czyli ztosliwe zarty,
oraz otrzymywanie przez pracownikéw sprzecz-
nych polecen.

W przypadku agresji ze strony klientow,
podobnie jak w przypadku molestowania seksu-
alnego, szczegdlnie istotne okazaty sie jasnosé
roli i kontrola oraz szkolenia.

Doswiadczana przemoc
a dobrostan pracownikow
sektora handlu

Uzyskane wyniki pokazuja, ze sposrod czte-
rech form przemocy to doswiadczanie mob-
bingu miato najsilniejszy zwigzek ze stanem
zdrowia psychicznego badanych - bycie ofia-
ra mobbingu oznaczato jednoczesnie gorszy
stan zdrowia psychicznego. Wyzszy poziom
zaburzen psychicznych wigzat sie réwniez
z dos$wiadczaniem agresji z strony klientow.
Takie bezposrednie relacje nie zostaty odnoto-
wane w przypadku molestowania seksualnego
oraz przemocy fizycznej ze strony innych pra-
cownikéw. Podobnie byto w przypadku innego
wskaznika dobrostanu - zadowolenia z pracy.
Okazato sie ono istotne tylko w przypadku
mobbingu i agresji ze strony klientéw. Inter-
pretujac powyzszy wynik, nalezy uwzglednic
czestotliwos¢ i intensywnosé dziatan przypi-
sywanych okreslonym formom przemocy. Zja-
wisko mobbingu juz w sama definicje ma wpi-
sane zatozenie o powtarzalnosci (co najmniej
raz w tygodniu) i dtugotrwatosci (przynajmniej
od szesciu miesiecy). Jak pokazuja wyniki, row-
niez agresja ze strony klientéw przez znaczna



czes¢ badanych byta doswiadczana czesto lub
bardzo czesto. Z kolei takie formy przemocy,
jak molestowanie seksualne i przemoc fizyczna
(ze strony innych pracownikéw) przybieraty
bardziej epizodyczny charakter. Jednoczes$nie
nalezy podkresli¢, ze wszystkie uwzglednio-
ne w badaniu formy przemocy byty istotnie
powigzane z checiag odejscia z pracy, ktére
pracownicy niedos$wiadczajacy przemocy
rozwazali rzadko. W ostatnim etapie analiz
sprawdzano powigzania do$wiadczania prze-
mocy w pracy z poziomem absencji chorobo-
wej. Wyniki pokazuja, ze pracownicy, ktorzy
w ciggu ostatnich dwunastu miesiecy w ogéle
nie korzystali ze zwolnien lekarskich, prezento-
wali réwniez najnizszy poziom doswiadczanej
przemocy (zaréwno mobbingu, molestowania
seksualnego, przemocy fizycznej ze strony
innych pracownikéw, jak i agresji do$wiadczanej
ze strony klientow).

Zalecenia stuzace
przeciwdziataniu przemocy
w sektorze handlu

W przesztosci przemoc w pracy postrzegano
jako problem, ktéry nalezy zwalczaé post fac-
tum, co niejednokrotnie prowadzito do sp6z-
nionych interwencji. Obecnie podkresla sie
koniecznos¢ podejmowania dziatan prewencyj-
nych i koncentrowania sie na eliminacji przy-
czyn, a nie skutkow zjawiska (EQUAL, 2006).
Jak podkresla Miedzynarodowa Organizacja
Pracy®?, odejscie od postrzegania przemocy
w pracy jako scisle zwigzanej z patologicznymi
dziataniami pojedynczych pracownikéw pozwo-
lito na uznanie mozliwosci zapobiegania temu
problemowi poprzez dziatania interwencyj-
ne, odpowiednio dobrane do grupy i sytuacji.
To, co z pewnoscig wytania sie ze statystyk,
to fakt, ze przemoc w pracy stanowi powazne
zrédto zaburzen zdrowia i pogorszenia dobro-
stanu dos$wiadczajacych jej pracownikéw.
W efekcie ekonomiczne koszty tego zjawiska
ponosza réwniez pracodawcy, stad zapobie-
ganie wydaje sie najlepszym rozwigzaniem dla
organizacji.

82 Introduction to violence at work, op. cit.

Duza liczba zmian organizacyjnych, obejmu-
jacych m.in. wzrost intensywnosci pracy czy
niepewnos$¢ co do przysztego zatrudnienia,
zwigzanych z kryzysem ekonomicznym, moze
znaczaco wptywac na podwyzszenie poziomu
stresu pracownikéw, co z kolei tworzy podatny
grunt dla pojawienia sie przemocy (szczegol-
nie mobbingu). Stad wydaje sie, ze najwaz-
niejszym wyzwaniem dla pracodawcow jest
przewidywanie problemow i ulepszanie organi-
zacji pracy oraz praktyk zarzadzania. Eksperci
podkreslaja, ze podczas opracowywania odpo-
wiednich narzedzi przeciwdziatajacych prze-
mocy w pracy kluczowe jest zrozumienie jej
aktualnych przyczyn®. Oznacza to rozwijanie
naukowo-praktycznego podejscia, ktdre opiera
sie na dwutorowej interakcji miedzy badaczami
i praktykami. Stad istotne jest zaréwno rozwia-
zywanie problemdw i ulepszanie organizacji
pracy oraz stosowanych praktyk zarzadzania,
jak i opracowywanie oraz weryfikacja teorii
i modeli organizacji pracy.

83 physical and psychological violence at the workplace,
op. cit.

Opracowanie na podstawie

pracy naukowo-badawczej przeprowadzonej
przez Centralny Instytut Ochrony Pracy -
Panstwowy Instytut Badawczy

w latach 2015-2016
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Zespot ciesni nadgarstka

Zespot ciesni nadgarstka (zamiennie nazywany zespotem kanatu nadgarstka lub
zespotem cies$ni kanatu nadgarstka) to schorzenie zwigzane z uciskiem nerwu
posrodkowego w kanale nadgarstka. Najczesciej dotyczy oséb w srednim oraz
podesztym wieku, zwykle kobiet. Jest uznawany za najczestsza chorobe prze-
ciazeniowa uktadu miesniowo-szkieletowego. Leczy sie go zachowawczo (przez
unieruchomienie nadgarstka w pozycji neutralnej) lub operacyjnie. Wybdr metody
zalezy od stopnia nasilenia dolegliwosci, przyczyny schorzenia, jego zaawansowania,

ale takze od decyzji samego chorego.

Wprowadzenie

Kanat nadgarstka jest waska, sztywna prze-
strzenig u podstawy dtoni, ograniczong przez
kosci nadgarstka i troczek zginaczy. Wewnatrz
tego kostno-wtdknistego tunelu przebiega
nerw posrodkowy i wiekszos$¢ sciegien zgina-
czy. Istotg schorzenia jest zaburzenie prawid-
towych stosunkéw miedzy objetoscia struktur
przebiegajacych przez kanat, a jego pojemnos-
ciag. Nieprawidtowe masy, zapalnie zmienione
tkanki oraz zmiany kostne i stawowe nadgarst-
ka zmniejszaja przestrzeh wolng w kanale,
prowadzac do ciasnoty i wzmozonego w nim

Rysunek 1. Przekréj kanatu nadgarstka

$ciegna wiezadto poprzeczne
nadgarstka

miesni zginaczy

ci$nienia, a w konsekwencji ucisku nerwu
posrodkowego i jego uszkodzenia.

Powyzszy zespét bolowy kornczyny gornej
jest charakterystyczny dla oséb w srednim
oraz podesztym wieku, dotyczy 3-krotnie
czesciej kobiet niz mezczyzn, ze szczytem
zachorowania w 5 i 6 dekadzie zycia. Jest to
schorzenie, ktére rzadko wystepuje w for-
mie nagtych, szybko narastajacych z godzi-
ny na godzine objawdw ostrego uszkodzenia
nerwu posrodkowego. W wiekszosci przy-
padkéw zespét ciesni nadgarstka ma postac
przewlekta, ktérej objawy stopniowo rozwi-
jaja sie i narastajg przez tygodnie, miesiace,
a czasami lata.

nerw
posrodkowy

kanat
nadgarstka

kosci
nadgarstka



Przyczyny
zespotu ciesni nadgarstka

Zespot ciesni nadgarstka ma wieloczynniko-
we podtoze. Powsta¢ moze w wyniku:
® zmian anatomicznych w kanale nadgarstka

(np. ztamanie dalszej nasady kosci promie-

niowej, anomalie anatomiczne, guzy kanatu

nadgarstka),

® zmian zapalnych (np. zapalenie pochewek
$ciegnistych zginaczy),

m zaburzen hormonalnych (np. w przebiegu cuk-
rzycy, akromegalii, choréb tarczycy),

m choréb autoimmunologicznych (np. toczen
uktadowy, reumatoidalne zapalenie sta-
wow),

m innych schorzen (np. dna moczanowa, u 0s6b
z niewydolnoscia nerek przewlekle dializo-
wanych).

Zmieniona gospodarka hormonalna oraz
dystrybucja ptynéw ustrojowych w czasie cig-
2y (szczegdlnie w Il trymestrze) lub menopauzy
stanowi réwniez ryzyko rozwoju powyzszego
schorzenia. Powszechnie uznanymi niezalez-
nymi czynnikami ryzyka wystapienia zespotu
ciesni nadgarstka sa: pte¢ zenska, starszy wiek
i otytos¢. Wskazuje sie na silng zaleznosé mie-
dzy wysokimi wartosciami wskaznika masy ciata
tzw. BMI (body mass index), a wystepowaniem
tej neuropatii.

Uwarunkowania zawodowe

Zespot ciesni nadgarstka jest uznawany za
najczestsza chorobe przecigzeniowg uktadu
mies$niowo-szkieletowego, powstajgca wsku-
tek pracy zwigzanej z monotypowoscig ruchéw,
konieczno$cig uzycia sity, wymuszong pozycja
obcigzajaca stawy nadgarstkowe i narazeniem
na drgania mechaniczne. Monotypowe (szybkie
wielokrotnie powtarzane w dtugich okresach
czasowych) ruchy:
® zginania i prostowania nadgarstka,
® zginania tokciowego, promieniowego nad-

garstka,

B nawracania i odwracania reki,

chwytania palcami (chwyt pesetowy),

B wymagajace uzywania duzej sity nacisku dtoni
na narzedzia pracy,

niosa ze soba ryzyko uszkodzenia nerwu
posrodkowego w kanale nadgarstka, kté-
re wzrasta szczegélnie, gdy do monotypo-
wosci i rytmicznosci ruchéw dochodzi dtu-
gotrwatos¢ narazenia, koniecznos¢ obstugi
urzadzen emitujacych drgania mechanicz-
ne oraz narazenie na niskie temperatury
W miejscu pracy.

Objawy

Pierwszymi objawami zespotu ciesni nad-
garstka s3: uporczywe dretwienie, mrowienie,
zwykle pierwszych trzech palcéw, bol nadgarstka
promieniujacy do przedramienia, ramienia, rza-
dziej do barku. Dretwienie, mrowienie, béle reki
poczatkowo wyzwalane s3 przeciazeniem pra-
ca manualna, dtugotrwatg pozycjg przymusowa
(np. trzymanie narzedzi pracy) i ustepuja po
zaprzestaniu wysitku. Z czasem dolegliwosci
powyzsze budza chorych ze snu nocnego, ze zna-
miennym uczuciem rozlanego obrzeku i sztyw-
nosci palcow. Potrzasanie, tzw. ,strzepywanie”
reki przynosi tymczasowa ulge. Wraz z poste-
pem choroby, przykre doznania czuciowe i bél
narastaja. Wystepuja nie tylko w nocy, ale takze
w ciggu dnia. Rdwnoczesnie moze dotaczyc sie
ostabienie czucia, szczegdlnie na palcach I-1lI
i 1/2 palca IV. Z czasem pojawiaja sie proble-
my z chwytaniem i utrzymaniem przedmiotéw
w rece oraz wykonywaniem ruchéw precyzyj-
nych. Chorzy skarza sie na trudnosci w wykony-
waniu prostych czynnosci, jak zakrecanie i odkre-
canie stoikéw, obieranie ziemniakéw, zapinanie
guzikow, trudnosci w utrzymaniu dtugopisu.
Niejednokrotnie do pierwszej porady lekarskiej
sktania chorych wypadanie przedmiotéw z reki,
cho¢ znacznie czesciej bezsennos$¢ z powodu
uporczywych nocnych dolegliwosci.

Postepowanie
diagnostyczno-terapeutyczne

1. Jezeli wystepuje mrowienie, dretwienie lub
ostabienie czucia lub bél co najmniej 2 spo-
$rod 3 palcéw (kciuk, wskazujacy, srodko-
wy), bole nadgarstka i/lub promieniowanie
bélu do przedramienia, ramienia, szczegdlnie
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Rysunek 2. Lokalizacja dolegliwosci

®, lokalizacja dolegliwos$ci

Rysunek 3. Pozycje dtoni, ktére sprawiaja bdl

zginanie

1
| zginanie
1 tokciowe

zginanie
promieniowe

w nocy i/lub w dzien po przeciazeniu reki,
nalezy zasiegng¢ porady lekarskiej lekarza
podstawowe] opieki zdrowotnej, lekarza
neurologa lub ortopedy.

. W zaleznosci od wyniku konsultacji lekarskich

moze zaistnie¢ potrzeba wykonania réznych
badan dodatkowych, w tym badania prze-
wodnictwa nerwowo-miesniowego (ENeG -
elektroneurografia), ktére moze potwierdzic,
zlokalizowac i okresli¢ stopier zaawansowania
uszkodzenia nerwu posrodkowego.

. Jesli rozpoznano zespét ciesni nadgarstka, a na

stanowisku pracy wykonywane s3 monotypo-

prostowanie

odwracanie

nawracanie

we ruchy: zakrecania, odkrecania, chwytania
narzedzi pracy palcami, zginania, prostowania
nadgarstka, zginania i prostowania palcow,
badz obstugiwane narzedzia pracy emitujg
drgania mechaniczne nalezy zgtosic sie do le-
karza sprawujacego opieke profilaktyczng nad
pracownikami w danym zaktadzie pracy.

. Po rozpoznaniu zespotu cie$ni nadgarstka,

nalezy:

— podjac leczenie, ktérego rodzaj zaleze¢
bedzie od etiologii oraz stopnia zaawan-
sowania choroby, ocenionego w badaniu
lekarskim i badaniu ENeG,
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— leczy¢ choroby, ktére mogty stac sie przy-
czyna rozwoju zespotu cie$ni nadgarstka,

— jak najszybciej zastosowac orteze unieru-
chamiajaca nadgarstek w pozycji neutralnej
w ciggu dnia i nocy, unikac¢ dtugotrwatego
trzymania nadgarstka w ekstremalnych
pozycjach, unikac przecigzania chorej reki,
czesciej uzywac zdrowej reki do wykony-
wania pracy lub codziennych czynnosci
i zmodyfikowac¢ stanowisko pracy przez
zastosowanie odpowiednich urzadzen mi-
nimalizujgcych ryzyko wzrostu cisnienia
w kanale nadgarstka.

Leczenie

Leczenie zespotu cies$ni nadgarstka jest
zachowawcze lub operacyjne. Wyboér meto-
dy zalezy od stopnia nasilenia dolegliwosci,
przyczyny schorzenia, jego zaawansowania,
ale takze od decyzji samego chorego. Lecze-
nie zachowawcze polega na unieruchomieniu
nadgarstka w pozycji neutralnej poprzez zasto-
sowanie réznego rodzaju ortez, a takze zastoso-
waniu farmakoterapii i kompleksowej rehabili-
tacji. W przypadku gdy leczenie zachowawcze
zawodzi lub dolegliwosci pacjenta s3 o znacz-
nym, a nawet umiarkowanym stopniu nasilenia,
postepowaniem z wyboru jest leczenie chirur-
giczne. Na szczegdlng uwage zastuguje fakt, ze
odpowiednio wczesne rozpoznanie i rozpocze-
cie leczenia pozwala na catkowite wyleczenie.

Nieleczony zesp6t ciesni nadgarstka prowadzi
nieuchronnie do nieodwracalnego uszkodzenia
nerwu posrodkowego, znacznej dysfunkcji reki,
a nawet trwatego inwalidztwa, czego konse-
kwencja jest ograniczenie lub uniemozliwienie
aktywnosci zawodowej.

Rysunek 5. Unieruchomienie nadgarstka
w ortezie

Profilaktyka

Ze wzgledu na wieloczynnikowg etiologie
zespotu ciesni nadgarstka, nie ma jednej proste;j
formuty zapobiegania. W profilaktyce prioryte-
tem powinna by¢:

m identyfikacja grup ryzyka zachorowania
na wyzej wymieniona mononeuropatie,

m leczenie choréb, ktére potencjalnie mogg
przyczyniac sie do rozwoju schorzenia,

m walka z otytoscia,

B monitorowanie stanu zdrowia oséb nara-
zonych na przecigzenia nadgarstkéw lub na
drgania mechaniczne na stanowisku pracy,

m postepowanie zgodne z zasadami ergonomii
pracy,

®m zmiana lub modyfikacja codziennej aktyw-
nosci zaréwno w domu, podczas pracy, jak
i uprawiania hobby na mniej obcigzajacag nad-
garstek/ki,

m edukacja w zakresie ¢wiczern wzmacniajgcych
miesnie palcow, reki, nadgarstka, przedramie-
nia i ramienia.

Upowszechnienie wiedzy o istocie zespotu
cie$ni nadgarstka wsrdd pacjentéw wptynie
na wczesne wykrywanie i leczenie tej naj-
czestszej w populacji neuropatii, a tym samym
pozwoli na poprawe jakosci zycia jednost-
ki, a takze unikniecie powaznych skutkéw
socjoekonomicznych.

Opracowanie
dr n. med. Magdalena Lewanska
Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w todzi
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m 6-7 kwietnia w Gnieznie odbyto sie
14 Interaktywne Repetytorium Pulmonologicz-
ne ,Choroby ptuc od A do Z”, zorganizowane
przez Stowarzyszenie Wspierania Pulmonologii
Poznanskiej oraz Katedre i Klinike Pulmonologii,
Alergologii i Onkologii Pulmonologicznej Uni-
wersytetu Medycznego w Poznaniu. Patronatu
honorowego udzielili: rektor Uniwersytetu Me-
dycznego im. K. Marcinkowskiego w Poznaniu -
prof. dr hab. med. Jacek Wysocki, marszatek wo-
jewodztwa wielkopolskiego - Marek Wozniak,
wojewoda wielkopolski - Zbigniew Hoffmann,
prezydent miasta Gniezna - Tomasz Budasz.

Byto to kolejne forum naukowo-szkolenio-
we, organizowane przez osrodek w Poznaniu,
ktére zgromadzito okoto 300 pulmonologéw,
alergologéw, onkologdéw, internistéw, lekarzy
rodzinnych, oraz lekarzy innych specjalno-
$ci zainteresowanych tematyka choréb ptuc.
Podczas tegorocznego spotkania poruszone
zostaty zagadnienia dotyczace m.in. ciezkiej
astmy opornej na leczenie, metabolicznych
zaburzen wystepujgcych w chorobach ptuc,
immunoterapii w nowoczesnym leczeniu raka,
nagtych zagrozehn w pulmonologii - ciato obce,
systemowego leczenia nadcié$nienia tetniczego
w chorobach uktadu oddechowego, zalecen
diagnostyczno-terapeutycznych w przewlektej
niewydolnosci oddychania, leczenia i postepo-
wania w przewlektej obturacyjnej chorobie ptuc
(POCHP) wedtug ostatniego standardu GOLD,
leczenia bélu w chorobach ptuc.

Pomimo dokonujacego sie postepu w dziedzi-
nie profilaktyki, diagnostyki oraz leczenia choréb
uktadu oddechowego, wyniki terapii w zakresie
tych schorzen sa niewystarczajace. Swiatowa
Organizacja Zdrowia (WHO) szacuje, ze choroby
ptuc sg czwartg po chorobach uktadu krazenia,
nowotworach i wypadkach, najczestszg przy-
czyna zgondw na $wiecie. W miare starzenia sie
spoteczenstwa i ciggtego narazenia na czynniki
ryzyka, znacznie wzrasta liczba zachorowan.
W ocenie ekspertéw do 2030 roku schorze-
nia pulmonologiczne przesuna sie na trzecie
miejsce w tej klasyfikacji. Aspekt zapobiegania
i ich leczenia jest jednym z kluczowych proble-
mow zdrowia publicznego w Polsce, stanowiac
duze wyzwanie dla systemu opieki zdrowotne;j.
W ostatnim okresie okoto 10% dorostej popu-
lacji po 40 roku zycia, tj. niemal 2 miliony ludzi,

zapada na przewlekta obturacyjng chorobe ptuc
(POCHP). Trendy zachorowalnosci i $miertel-
nosci w odniesieni do tego schorzenia s3 od lat
niezmiennie rosngce. POCHP rozwija sie latami
w sposéb podstepny, nie dajac zadnych charak-
terystycznych objawdw, ale jego skutki moga
skréci¢ zycie chorego o 10-15 lat. Najczesciej
dotyka palaczy, charakteryzujac sie nie catkiem
odwracalnym zwezeniem (obturacja) oskrzeli
i ograniczeniem przeptywu powietrza przez
drogi oddechowe. U podtfoza tego stanu lezy
reakcja zapalna, ktéra rozwija sie w oskrzelach
pod wptywem dziatania szkodliwych czynni-
kéw wdychanych przez pacjenta. W naszych
warunkach wskazuje sie na szkodliwos$¢ dymu
tytoniowego lub innych czynnikéw obecnych
we wdychanym powietrzu, np. produkty spa-
lania drewna, pyty, opary i substancje draznia-
ce, ktére w sposéb destrukcyjny wptywaja na
btone sluzowa oskrzeli. Istotne znaczenie na
powstrzymanie rozwoju POCHP ma wczesna
diagnostyka, zwrdcenie uwagi na wczesne oznaki
schorzenia, takie jak kaszel czy dusznosé. Lekce-
wazenie pierwszych objawoéw i zbyt pdzne roz-
poznanie, gdy juz doszto do nieodwracalnych
zmian w oskrzelach, prowadza do inwalidztwa
oddechowego i przedwczesnego zgonu chorego.

m 22-25 maja w Zamku w Gniewie odbyta
sie XVII edycja Miedzynarodowej Konferencji
Zwalczania Hatasu Noise Control 2016, zorga-
nizowana przez: Centralny Instytut Ochrony Pra-
cy - Painstwowy Instytut Badawczy oraz Komitet
Akustyki Polskiej Akademii Nauk we wspétpracy
z Operatorem Gazociggéw Przesytowych GAZ-
-SYSTEM S.A. Konferencja objeta zostata ho-
norowym patronatem Ministra Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej, Ministra Srodowiska, Gtéw-
nego Inspektora Pracy, Gtéwnego Inspektora
Ochrony Srodowiska oraz marszatka wojewédz-
twa pomorskiego. Patronat medialny nad kon-
ferencja sprawowaty miesieczniki: ,Bezpieczen-
stwo Pracy - nauka i praktyka”, ,ATEST-ochrona
pracy”, ,Promotor - BHP”, ,Przyjaciel przy pracy”
oraz radio Gdansk.

W konferencji wzieto udziat okoto 160 uczest-
nikéw gtéwnie z Polski, ale przybyli réwniez
goscie z zagranicy w tym m.in.: z Finlandii,
Indii, Kanady, Niemiec, Rumunii, Stowacji, Sta-
now Zjednoczonych, Wielkiej Brytanii i Wtoch,
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zainteresowani zagadnieniami ograniczenia
wptywu hatasu i drgan na cztowieka i Srodo-
wisko. Wsréd gosci konferencji, obok pracowni-
kow naukowych i przedstawicieli instytucji kon-
trolujgcych warunki pracy, duza grupe stanowili
reprezentanci producentéw i dystrybutoréow
aparatury specjalistycznej i Srodkéw redukgciji
hatasu oraz przedsiebiorstw poszukujgcych
nowoczesnych rozwiazan z zakresu ogranicze-
nia wibracji i hatasu w $rodowisku pracy.
Celem konferencji byto upowszechnienie
wynikow badan naukowych i prac rozwojowych
dotyczacych m.in. ochrony cztowieka przed
zagrozeniem hatasem i drganiami mechanicz-
nymi, monitoringu akustycznego $rodowiska
przemystowego i naturalnego, projektowania
rozwiazan i urzadzen ograniczajgcych wptyw
hatasu i drgan na srodowisko pracy oraz $rodo-
wisko naturalne. Organizowanie Miedzynarodo-
wej Konferencji Zwalczania Hatasu Noise Con-
trol w Polsce ma dtugoletnia tradycje. Pierwsze
spotkanie miato miejsce w 1964 roku i byto
przedsiewzieciem krajowym, zorganizowanym
pod auspicjami Komitetu Akustyki Polskiej Aka-
demii Nauk i Polskiego Towarzystwa Akustycz-
nego. Od 1976 roku konferencje uzyskaty status
miedzynarodowy i odbywaja sie cyklicznie co
trzy lata. Tegoroczna 17 edycja zorganizowa-
na zostata ze specjalnym przestaniem. Byta
poswiecona trzeciej rocznicy odejscia prof. dr.
hab. inz. Zbigniewa Engela, jednego z najwy-
bitniejszych polskich specjalistéw w historii
wibroakustyki, oraz okazjg do nakreslenia syl-
wetki profesora w kontekscie historii dotych-
czasowych konferencji. Jako przewodniczacy

Uczestnicy
Miedzynarodowej
Konferencji

" ’ Zwalczania Hatasu
Noise Control 2016.

Fot. Archiwum
Departamentu
Prewencji i Rehabilitacji

Komitetu Organizacyjnego, a nastepnie Komitetu
Naukowego, profesor byt gtdbwnym organiza-
torem miedzynarodowych spotkan poswieco-
nych tematyce zwalczania hatasu.

Hatas, mimo wysitkéw srodowiska naukowego
oraz specjalistow ds. bezpieczenstwa, jest najczes-
ciej wystepujgcym czynnikiem zagrozenia w $ro-
dowisku pracy. W $wietle danych prezentowanych
podczas konferencji w Gniewie, w 2014 roku az
185 tysiecy pracownikéw podlegato zwiekszonej
emisji na hatas, a kolejne 15 tysiecy pracowato
w warunkach narazonych na drgania i wibra-
cje. Tematy referatow plenarnych i sekcyjnych
wygtoszonych przez przedstawicieli polskich jak
i zagranicznych placéwek naukowych i praktykéw
dotyczyty m.in. wptywu hatasu na organizm czto-
wieka, wtasciwosci Srodkéw ochrony indywidual-
nej, podejmowania nowych dziatar edukacyjnych,
kierunkéw prac normalizacyjnych oraz realizacji
konkretnych rozwigzan technicznych stuzacych
walce z hatasem. W trakcie XVII Miedzynaro-
dowej Konferencji Noise Control wygtoszonych
zostato 69 referatow sekcyjnych w formie pro-
jekcji multimedialnych, ktére podzielono na dzia-
ty, a byty to m.in.: akustyka budowlana, wptyw
hatasu na cztowieka, pomiary i aparatura, aktyw-
ne metody redukcji hatasu, hatas srodowiskowy,
zwalczanie hatasu i drgan mechanicznych - apa-
ratura pomiarowa i rozwigzania techniczne, hatas
turbin wiatrowych, drgania mechaniczne oraz
hatas w $rodowisku pracy.

Wystgpienia prezentowane podczas obrad
plenarnych zostang opublikowane w kolej-
nych edycjach kwartalnika ,Archives of Acou-
stics” oraz w czasopismie ,Bezpieczenstwo
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Pracy - nauka i praktyka”. Konferencji towa-
rzyszyta wystawa, na ktérej firmy prezentowa-
ty swoje najnowsze osiagniecia w dziedzinie
rozwoju aparatury pomiarowej oraz rozwigzan
technicznych stuzacych ograniczaniu hatasu.
Woydarzenie podsumowat przewodniczacy
komitetu organizacyjnego konferencji prof.
dr hab. inz. Wiktor M. Zawieska, zastepca
dyrektora ds. techniki i wdrozen Centralne-
go Instytutu Ochrony Pracy - Painstwowego
Instytutu Badawczego, ktory, dziekujac gosciom
i gospodarzom konferencji, zaprosit zebranych
na planowana za trzy lata XVIII Miedzynarodo-
wa Konferencje Zwalczania Hatasu. Gotowo$¢
do zorganizowania Noise Control 2019 zgto-
sity osrodki naukowe z Rumunii oraz Stowa-
cji, a wiec nie wykluczone, ze po raz pierwszy
w swej 55-letniej historii kolejna edycja konfe-
rencji odbedzie sie poza granicami Polski.

m 10-11 czerwcaw Poznaniu odbyta sie Kon-
ferencja Sekcji Niewydolnosci Serca Polskiego To-
warzystwa Kardiologicznego nt. ,Niewydolnos¢
serca 2016. Nowe wytyczne - nowe wyzwania”.
Konferencja ma charakter cyklicznych spotkan
naukowo-szkoleniowych z udziatem wybitnych
polskich specjalistow z dziedziny kardiologii, do
ktorych naleza przedstawiciele kardiologii klinicz-
nej, interwencyjnej i intensywnej terapii, elektro-
fizjolodzy, kardiochirurdzy, anestezjolodzy, inter-
nisci, lekarze specjalisci rehabilitacji medycznej
i psychologii klinicznej.

Do udziatu w tegorocznej edycji konferencji
zaproszenia przyjeto 40 wyktadowcéw, w tym
m.in. profesorowie: Marek Deja, Jarostaw
Droézdz, Andrzej Gackowski, Mariusz Gasior,
Marcin Gruchata, Piotr Hoffman, Piotr Jankow-
ski, Marek Jemielity, Karol Kaminski, Jarostaw
Kazmierczak, Przemystaw Leszek, Artur Mam-
carz, Piotr Ponikowski, Tomasz Rywik, Tomasz
Tomasik, Tomasz Zielinski, Ewa Jankowska, Mat-
gorzata Lelonek, Katarzyna Mizia-Stec, Jadwi-
ga Nessler, Ewa Nawalany-Kozielska, Edyta
Ptonska-Gosciniak, Ewa Straburzynska-Migaj.
W konferencji wzieta udziat rowniez dr Boze-
na Wierzynska - cztonek zespotu lekarskie-
go w Departamencie Prewencji i Rehabilitacji
Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych, ktéra omo-
wita role rehabilitacji leczniczej monitorowane;j
telemedycznie w prewencji rentowej ZUS.

Organizatorzy przedsiewziecia podczas
dwudniowego spotkania zaproponowali okoto
20 sesji naukowych, ktérych tematem wiodgcym

byty nowe zalecenia Europejskiego Towarzy-
stwa Kardiologicznego (ESC) European Society
of Cardiology w zakresie leczenia niewydol-
nosci serca. Wsrod pozostatych zagadnien
poruszanych podczas obrad oméwione zostaty:
inne aspekty leczenia i rehabilitacji pacjentéw
z niewydolnoscia serca (NS), w tym m.in. rzad-
kie przyczyny niewydolnosci serca, wyzwania
w leczeniu chorych z niewydolnoscia serca
w praktyce lekarza rodzinnego, migotanie przed-
sionkédw w niewydolnosci serca - co nowego?,
leczenie zabiegowe niewydolnosci serca, rola
badan nieinwazyjnych w niewydolnosci serca.
Wazne miejsce w programie konferencji zaje-
ta czes$¢ warsztatowa, w ktérej przedstawiono
m.in. badanie EKG, metody monitorowania
hemodynamicznego u pacjentéw z niewydol-
noscia serca, zagadnienia dotyczace echokardio-
grafii obcigzeniowej i postepowania z pacjentami
po implantacji urzadzen do elektroterapii.
Niewydolnos¢ serca stata sie powaznym prob-
lemem klinicznym i spotecznym, ktéry obecnie
dotyka w Polsce okoto 1 mIn oséb. Dane sza-
cunkowe wskazuja, ze w populacji europejskiej
odsetek 0sdb z przewlekta niewydolnoscig serca
waha sie w granicach 0,4-2,0%, co daje ogétem
ponad 10 min chorych. Stale wzrastajaca liczba
zachorowan na NS sprawia, ze naukowcy méwia
o swego rodzaju epidemii XXI wieku. Postep
wiedzy medycznej w zakresie etiopatogenezy
umozliwia podjecie dziatan profilaktycznych
w zakresie zapobiegania chorobom prowadza-
cym do rozwoju niewydolnosci serca, a w przy-
padku ich wystapienia, do zwolnienia progre-
sji bezobjawowej dysfunkcji serca. Skuteczne
leczenie NS zgodne z zaleceniami medycznymi,
pozwala nie tylko na poprawe komfortu zycia, ale
réwniez na jego wydtuzenie. Uzyskanie petnych
korzysci z postepu medycyny w tym zakresie jest
mozliwe jedynie dzieki wspotpracy lekarzy zaan-
gazowanych w opieke nad chorymi na réznych
poziomach, ktorzy rozumieja istote schorzenia
oraz beda w petni wspoétpracowad w procesie
diagnostyczno-terapeutycznym.

m 26-28 wrzesnia w Poznaniu Polskie Stowa-
rzyszenie Techniki Magazynowej zorganizowato
Il Forum Bezpieczenstwa w Magazynie. Wydarze-
nie miato miejsce na terenie Miedzynarodowych
Targdéw Poznanskich podczas Miedzynarodowych
Targéw Magazynowania i Logistyki LOGIPAK. Ce-
lem przedsiewziecia edukacyjno-szkoleniowego
byto podniesienie swiadomosci spoteczenstwa



w zakresie bezpieczenstwa pracy w obszarach
gospodarki magazynowej, logistyki wewnetrznej
i dystrybucji. W spotkaniu wzieli udziat przed-
stawiciele czotowych instytucji zajmujacych sie
tematyka bezpieczenstwa w obszarach prowa-
dzonej dziatalnosci. Wsréd zaproszonych znaleZli
sie eksperci i praktycy reprezentujacy: Centralny
Instytut Ochrony Pracy - Painstwowy Instytut
Badawczy, Zaktad Ubezpieczeh Spotecznych,
Panstwowa Inspekcje Pracy, Urzad Dozoru Tech-
nicznego. Sprawdzone rozwiazania, ktére w zasad-
niczy sposob przyczyniaja sie do poprawy bezpie-
czenstwa w gospodarce magazynowej i logistyce
wewnetrznej, przedstawili partnerzy techniczni
reprezentujgcy dostawcow sprzetu i wyposaze-
nia, w tym m.in. Olejnik Systemy Magazynowe
Sp. z 0.0., Baumalog Sp. z o.0., Elokon Logistics
Sp. z 0.0., Logis Sp. z o0.0., Continental Opony
Polska Sp. z 0.0., MAGO S.A., CAMSO S.A.

Zamierzeniem organizatoréw Il Forum byto
zapoznanie uczestnikdw spotkania z osiggniecia-
mi nauki i techniki w dziedzinie bezpieczenstwa
ochrony zdrowia i zycia w magazynach, centrach
dystrybucji, hurtowniach iinnych miejscach,
w ktorych realizowane s3 prace przetadunkowe
towardow. Podczas konferencji wykorzystane
zostato bogate doswiadczenie cztonkéw Pol-
skiego Stowarzyszenia Techniki Magazynowej
oraz specjalistow i ekspertéw reprezentujgcych
powyzsze instytucje i przedsiebiorstwa, ktorzy
w swoich wystapieniach pokazali sprawdzone
rozwigzania dotyczace poprawy bezpieczenstwa
pracy w gospodarce magazynowej, logistyce
wewnetrznej i dystrybucji towaréw.

Goscie konferencji z zainteresowaniem
wystuchali szeregu profesjonalnych wystagpien
na temat m.in. odpowiedzialnosci za bezpie-
czenstwo pracy w magazynie, zaniedban i skut-
kéw wypadkéw w magazynie, europejskich
i krajowych przepiséw prawnych dotyczacych
eksploatacji wézkéw jezdniowych podnosniko-
wych, kosztéw posrednich i bezposrednich jako
ekonomicznych skutkéw wypadkdéw przy pra-
cy w magazynach, norm regatowych w swietle
badan stanu technicznego regatéw, odpowie-
dzialnosci za bezpieczenstwo pracy w magazynie
w kontekscie wypadkéw przy pracy, moderni-
zacji, naprawy oraz eksploatacji wozkow widto-
wych w Swietle przepiséw o dozorze technicz-
nym, dziatan prewencyjnych inspektoréw pracy
adresowanych do pracownikéw magazynu, bez-
pieczenstwa transportu i sktadowania stalowych
elementéw dtuzycowych, wybranych rozwiazan

technicznych w wézkach widtowych zwigksza-
jacych bezpieczenstwo pracy sprzyjajace two-
rzeniu przyjaznego srodowiska dla operatora,
zaleznosci pomiedzy wtasciwym doborem opon,
a bezpieczenstwem pracy.

Podczas trzydniowego spotkania poruszone
zostaty tematy dotyczace technologii cyfro-
wych, ktére dzieki innowacyjnym rozwigzaniom
maja wptyw na bezpieczenstwo pracy oraz
podnoszenie $wiadomosci wszystkich grup pra-
cowniczych zaangazowanych w procesy pracy
gospodarki magazynowej i logistyki wewnetrz-
nej. Uczestnicy forum potwierdzili, ze prewencja
jest najlepszym srodkiem zapobiegania wypad-
kom, ktére powstaja gtéwnie za sprawa nieod-
powiedzialnych dziatan pracownikéw w maga-
zynie. Autorzy wystapien zwracali uwage na
poprawnos$¢ eksploatacji wiekszej ilosci urza-
dzen w magazynie, ktéra stwarza uzytkownikom
wiele probleméw skutkujacych groznymi niekie-
dy wypadkami przy pracy. Niepokojaca jest skala
zjawiska wynikajaca z lekcewazenia zdawatoby
sie elementarnych postaw w obstudze urzadzen
bedacych na wyposazeniu magazynu.

m 13-15 pazdziernika w Katowicach od-
byt sie IX Miedzynarodowy Kongres Polskiego
Towarzystwa Rehabilitacji nt. ,Interdyscypli-
narna wspotpraca - przysztosé europejskiego
modelu funkcjonowania PRM (Physical and Re-
habilitation Medicine).

Byto to kolejne interdyscyplinarne forum
wymiany wiedzy oraz doswiadczen z zakre-
su rehabilitacji leczniczej i fizjoterapii. W tym
roku zaproszenia do udziatu w obradach przy-
jeli m.in. prezes Polskiego Towarzystwa Reha-
bilitacji - prof. Jolanta Kujawa, Konsultant
Krajowy w dziedzinie rehabilitacji medycznej -
prof. Krystyna Ksiezopolska-Ortowska, wybit-
ni profesorowie - Marek Deja, Mariusz Gasior,
Marek Jozwiak, Jerzy Kiwerski, Ireneusz M. Ko-
walski, Andrzej Kwolek, Damian Kusz, Anna Wil-
mowska-Pietruszynska, Piotr Majcher, Czestaw
Marcisz, Bartosz Molik, Aleksander Roniker, Rafat
Tarnawski, Marek Wozniewski, Marek Zak, Gra-
zyna Cywinska-Wasilewska, Anna Marchewka,
Teresa Pop. Wsrdd gosci zagranicznych znaleZli
sie m.in. Stefano Negrini - przewodniczacy Sekgcji
Rehabilitacji w Europejskim Towarzystwie Reha-
bilitacji i Medycyny Fizykalnej (ESPRM), Xanthi
Michail - przewodniczacy Europejskiej Akademii
Rehabilitacji (EARM) oraz Rymond Igel z Interna-
tional Fascial Disortion Model Organization.
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Plakat promujacy
IX Miedzynarodowy Kongres
Polskiego Towarzystwa Rehabilitacji.

Fot. Archiwum Departamentu
Prewenciji i Rehabilitacji

Celem sympozjum byto przedstawienie
i popularyzowanie zasad kompleksowej reha-
bilitacji prowadzonej przez interdyscyplinar-
ny zespodt, zgodnie z aktualnymi wytycznymi
biopsychospotecznego modelu rehabilitacji.
W obradach wzieli udziat lekarze specjalisci
rehabilitacji medycznej oraz przedstawiciele
innych specjalnosci medycznych, fizjoterapeuci,
terapeuci zajeciowi, pielegniarki oraz pozostali
profesjonali$ci zaangazowani w proces medycz-
ny i spoteczny. Tematyka spotkan plenarnych
obejmowata zagadnienia dotyczace m.in. reha-
bilitacji oséb z chorobami uktadu sercowo-
-naczyniowego, rehabilitacji oséb z chorobami
ptuc, rehabilitacji oséb przed i po endoprote-
zoplastyce, rehabilitacji oséb po urazowych
uszkodzeniach narzadu ruchu, rehabilitacji oséb
z chorobami naczyn obwodowych i po amputa-
cjach naczyniowych, z chorobami reumatolo-
gicznymi, z chorobami uktadu nerwowego, reha-
bilitacji os6b w wieku starszym, z chorobami
nowotworowymi.

W programie tegorocznego kongresu zna-
lazto sie dziewied¢ specjalistycznych ses;ji
naukowych wraz z prezentacjami o tematyce

|
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lgdzynarodowe Lentrum ongresowew alowicac

medycznej, warsztaty naukowe, dyskusja okra-
gtego stotu, sesja plakatowa oraz studencka.
W wydarzeniu wzieto udziat blisko 600 przed-
stawicieli polskich i zagranicznych o$rodkéw
medycznych.

Wspodtczesna rehabilitacja - okreslana
w $wiecie jako PRM Physical and Rehabilitation
Medicine (medycyna fizykalna i rehabilitacja) -
stanowi podstawe nowoczesnych systemoéw
ochrony zdrowia, w ktérych maja zastosowanie
skuteczne interwencje podnoszace jakos¢ zycia
0s6b niepetnosprawnych. Zdaniem zebranych na
kongresie przedstawicieli Srodowiska medyczne-
go konieczno$¢ interdyscyplinarnej i interpro-
fesjonalnej wspoétpracy to skuteczny sposéb na
rozwiazanie wieloaspektowych problemoéw oséb
z dysfunkcjami narzadu ruchu, neurologiczny-
mi, reumatologicznymi, nowotworowymi oraz
stworzenie efektywnego systemu biopsycho-
spotecznego modelu rehabilitacji, majacego na
celu poprawe w zakresie funkgji, struktur ciata
oraz aktywnosci osoby niepetnosprawnej.

Irena Sajkowska
Departament Prewencji i Rehabilitacji
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