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Uprawnienia kobiet

zwigzane z macierzynstwem w prawie pracy
| ubezpieczen spotecznych (cz. ll)

kobiet w cigzy.

Czesc¢ | niniejszego artykutu publikowalismy w numerze 4/2010
naszego kwartalnika. Poruszone tam byty nastepujgce tematy:
ochrona zdrowia kobiet w cigzy, wychowanie dziecka do 14 roku
zycia oraz swiadczenia rodzinne i opiekuncze zwigzane z ma-
cierzynstwem. Czesc¢ Il stanowig tematy dotyczace urlopu ma-
cierzynskiego, urlopu wychowawczego i ochrony stosunku pracy

Urlop macierzynski

Regulacje dotyczace urlopu macierzynskiego,
przyjete przez ustawodawce na gruncie polskiego
prawa pracy, pozwalaja na wyréznienie kilku ro-
dzajow tego urlopu, ktorym mozna przypisa¢ swo-
iste cechy charakterystyczne, niezaleznie od cech
wspolnych dla kazdego z wyrdznionych rodzajéw
urlopu macierzynskiego. Podziat przedstawia sie
nastepujgco:

e podstawowy urlop macierzynski,

e dodatkowy urlop macierzynski,

e urlop na warunkach urlopu macierzynskiego,

e dodatkowy urlop na warunkach urlopu macie-
rzynskiego.

Niezaleznie od wskazanego podziatu, wyréznic
mozna rézne sytuacje, w ktérych pracownica zo-
staje pozbawiona czesci urlopu, moze zrezygnowac
Z jego czesci czy tez chwilowo zawiesi¢ jego wyko-
rzystywanie.

Urlop macierzynski ma na celu przede wszyst-
kim ochrone zdrowia kobiety. Zapewnia pracow-
nicy mozliwo$¢ zregenerowania sit po porodzie
i umozliwia sprawowanie opieki nad dzieckiem
przez pierwsze miesigce jego zycia, kiedy budu-
je sie wiez pomiedzy matkg i dzieckiem. Objecie
przez ustawodawce okresu korzystania z urlopu
macierzynskiego szczeg6lng ochrong zapewnia
pracownicy pewnos¢, wewnetrzny spokodj pod-
czas sprawowania opieki nad dzieckiem bez obaw
o utrate pracy.

Urlop macierzynski przystuguje pracownicy,
a wiec kobiecie zatrudnionej w ramach: ¢ umowy
O prace ¢ mianowania ¢ powotania ¢ wyboru e spo6f-
dzielczej umowy o prace. Urlop macierzynski nie

przystuguje zatem kobietom zatrudnionym w ra-
mach umow cywilnoprawnych czy tez prowadzg-
cych na wtasny rachunek dziatalnos¢ gospodarczg.

Pracownica ma prawo do urlopu macierzynskie-
go niezaleznie od rodzaju zawartej umowy o prace,
jak réwniez wymiaru czasu pracy. Urlop bedzie jej
zatem przystugiwat nawet wéwczas, gdy umowa
zostanie zawarta na czas okreslony, co moze mie¢
jedynie wptyw na czas trwania omawianego urlo-
pu, ale to zagadnienie zostanie rozwiniete w dalszej

Niezaleznie od powyzszego urlop macierzynski
nie przystuguje w czasie korzystania przez pracow-
nice z urlopu bezptatnego, pomimo pozostawania
w zatrudnieniu w ramach stosunku pracy. Uzasad-
nieniem takiego zatozenia jest fakt, iz w tym okresie
bezprzedmiotowe bytoby korzystanie z urlopu ma-
cierzynskiego, gdyz ma on na celu przede wszyst-
kim zapewnienie pracownicy czasu wolnego od
pracy, ktory jest konieczny do sprawowania 0so-
bistej opieki nad dzieckiem, co bezspornie zapew-
nione jest rowniez w czasie korzystania z urlopu
bezptatnego.

Zasadg jest wykorzystanie urlopu macierzyn-
skiego w catosci, cho¢ ustawodawca dopuscit moz-
liwos¢, jak juz wspomniano wyzej, zarowno rezyg-
nacji z czesci urlopu, jak i przerwania jego wykorzy-
stywania w szczegoélnych okolicznosciach.

Urlop macierzynski jest swiadczeniem osobis-
tym, a co za tym idzie nie mozna z niego zrezygno-
wac na rzecz wyptaty ekwiwalentu pienieznego.
Musi by¢ wykorzystany w naturze. Przyjmuje sie, iz
tydzien urlopu odpowiada 7 dniom kalendarzowym,
tacznie z niedzielami, Swigtami i innymi dniami, kto-
re zgodnie z rozktadem czasu pracy obowigzujgcym
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w danym zaktadzie sg dniami wolnymi od pracy.
Pierwszym dniem urlopu macierzynskiego jest dzien
porodu, jezeli oczywiScie pracownica nie korzystata
z urlopu przed przewidywang datg porodu, co jest
istotne z uwagi na wypfate zasitku macierzynskiego
przystugujacego za czas urlopu macierzynskiego.

m Podstawowy urlop macierzynski

Zagadnieniem wymagajgcym omowienia w pierw-
szej kolejnosci jest wymiar podstawowego urlo-
pu macierzynskiego, ktory ulegat wielu zmianom
na przestrzeni ostatnich 10 lat. Byto to niewatpli-
wie spowodowane troskg o zdrowie pracownicy
i checig znalezienia jak najlepszego rozwigzania,
pozwalajgcego kobiecie na wystarczajgcg rege-
neracje sit po porodzie, przed powrotem do pracy.
Z drugiej strony wydtuzanie wymiaru urlopu ma-
cierzynskiego jest wyrazem dosS¢ konsekwentnie
realizowanej polityki prorodzinnej, ktéra ma po-
moc przezwyciezyC niekorzystne tendencje de-
mograficzne. Zmiany w tej materii ksztattowaty sie
nastepujgco.

Do dnia 1 stycznia 2000 r. wymiar urlopu wynosit:

— 16 tygodni — przy pierwszym porodzie,

— 18 tygodni — przy kazdym nastepnym porodzie,

— 26 tygodni — w przypadku urodzenia wigcej
niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

Ustawa z dnia 19 listopada 1999 r. o zmianie usta-
wy — Kodeks pracy' wymiar urlopu wydtuzono do:

— 26 tygodni — przy pierwszym i kazdym na-
stepnym porodzie,

— 39 tygodni — w wypadku urodzenia wiecej niz
jednego dziecka przy jednym porodzie.

Nastepnie ustawg z dnia 31 grudnia 2001 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy? przywrécono
wymiar urlopu obowigzujgcy sprzed nowelizacji
z1999r. do:

— 16 tygodni — przy pierwszym porodzie,

— 18 tygodni — przy kazdym nastepnym porodzie,

— 26 tygodni — w przypadku urodzenia wigcej
niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

Kolejng ustawg, z dnia 16 listopada 2006 r.
0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy
o swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spo-
tecznego w razie choroby i macierzynstwa® ponow-
nie zmieniono wymiar urlopu do:

— 18 tygodni — przy pierwszym porodzie,

— 20 tygodni — przy kazdym nastepnym porodzie,

— 28 tygodni — w przypadku urodzenia wigcej
niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

Ostatecznie, ustawg z dnia 6 grudnia 2008 r.
0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych
innych ustaw*, uzalezniono wymiar urlopu macie-

' Dz.U.z1999r. nr 99, poz. 1152.

2 Dz.U. z2001 r. nr 154, poz. 1805.
3 Dz.U.z2006r. nr221, poz. 1615.
4 Dz.U. 22008 r. nr 237, poz. 1654.

rzynskiego od liczby urodzonych dzieci przy jed-
nym porodzie i obecnie przystuguje on pracownicy
W wymiarze:

— 20 tygodni — w przypadku urodzenia jednego
dziecka,

— 31 tygodni — w przypadku urodzenia dwojga
dzieci przy jednym porodzie,

— 33 tygodni — w przypadku urodzenia trojga
dzieci przy jednym porodzie,

— 35 tygodni —w przypadku urodzenia czworga
dzieci przy jednym porodzie,

— 37 tygodni — w przypadku urodzenia pigcior-
ga i wiecej dzieci przy jednym porodzie.

Wydtuzenie wymiaru urlopu w przypadku uro-
dzenia wiecej niz jednego dziecka przy jednym
porodzie miato niewatpliwie na celu zapewnienie
dtuzszego okresu sprawowania opieki nad dzie¢mi,
ale przede wszystkim wydtuzenie okresu ochron-
nego dla pracownicy, by zapewni¢ mozliwos¢ jak
najpefniejszego zregenerowania sit po porodzie.
Oczywistym jest fakt, iz pordd, a nastgpnie okres
opieki nad dzieckiem, jest okresem wyczerpania
organizmu. Im dituzszy jest okres rekonwalescencji,
tym wieksza jest wydajno$¢ pracownicy po powro-
cie do pracy.

W trosce o zdrowie kobiety ustawodawca prze-
widziat mozliwos¢ wykorzystania co najmniej 2 ty-
godni urlopu macierzynskiego przed przewidywa-
ng datg porodu. Jest to uprawnienie pracownicy,
a nie jej obowigzek. Pracownica moze zatem wnio-
skowa¢ o wykorzystanie urlopu macierzynskiego,
W wymiarze co najmniej 2 tygodni, przed poro-
dem. Nie ma przeszkdd, aby wniosek pracownicy
obejmowat diuzszy okres czasu. Data porodu po-
winna by¢ jednak stwierdzona zaswiadczeniem
lekarskim. Na wniosek pracownicy pracodawca
ma obowigzek udzieli¢ jej urlopu we wnioskowa-
nym wymiarze. W przypadku skorzystania przez
pracownice z przystugujacego jej uprawnienia, po
porodzie przystuguje jej urlop macierzynski nie-
wykorzystany przed porodem, az do wyczerpania
przystugujgcego wymiaru urlopu, tj. w zaleznosci
od liczby urodzonych dzieci przy jednym porodzie
odpowiednio do 20, 31, 33, 35, 37 tygodni. Jezeli
pracownica nie skorzysta przed porodem z urlopu
macierzynskiego, po porodzie przystuguje jej urlop
w petnym wymiarze.

Rezygnacja z czesci urlopu macierzynskiego.
Pracownica nie musi wykorzystywac¢ przystugujg-
cego jej urlopu macierzynskiego w petnym wymia-
rze. Moze z niego czesciowo zrezygnowac i wrocic
do pracy przy spetnieniu okreslonych przestanek.
Prawo do rezygnaciji z czesci urlopu przystuguje jej
przede wszystkim dopiero po wykorzystaniu po po-
rodzie 14 tygodni urlopu macierzynskiego. Ponadto,
pracownica moze zrezygnowac z czesci urlopu tylko
pod warunkiem, iz w pozostatej czesci zostanie on
wykorzystany przez pracownika-ojca wychowujgce-
go dziecko.
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Pracownica, chcac zrezygnowac z czesci urlopu,
musi zatem spetnic¢ tacznie dwa warunki:

— wykorzysta¢ co najmniej 14 tygodni urlopu
po porodzie,

— powierzy¢ wykorzystanie urlopu w pozostatej
czesci pracownikowi-ojcu wychowujgcemu dziecko.

Tryb postepowania, jaki musi by¢ zachowany przy
rezygnacji z czesci urlopu macierzynskiego, przed-
stawia sie nastepujgco. Po wykorzystaniu narzuco-
nych przez ustawodawce 14 tygodni urlopu macie-
rzynskiego, pracownica moze zrezygnowac z pozo-
statej jego czesci. W tym celu sktada do pracodawcy
pisemny wniosek w sprawie rezygnacji z czgsci urlo-
pu macierzynskiego, najpdzniej na 7 dni przed przy-
stgpieniem do pracy. Do wniosku musi dotaczy¢ za-
Swiadczenie pracodawcy zatrudniajgcego pracowni-
ka-ojca wychowujgcego dziecko, potwierdzajgce ter-
min rozpoczecia przez niego wykorzystywania urlopu
macierzynskiego w pozostatej czesci — niewykorzy-
stanej przez pracownice. Termin ten musi przypadac
bezposrednio po terminie rezygnaciji z czesci urlopu
macierzynskiego przez pracownice. Innymi sfowy,
dzien rezygnacji z urlopu przez pracownice i dzien
rozpoczecia korzystania z urlopu przez pracownika-
-ojca wychowujgcego dziecko muszg by¢ tozsame.
W swietle przyjetych przez ustawodawce rozwigzan
omowionych wyzej wynika, iz owo uprawnienie do re-
zygnacji z czesci urlopu nie bedzie pracownicy przy-
stugiwato takze w przypadku braku wniosku pracow-
nika-ojca wychowujgcego dziecko o wykorzystanie
urlopu w czesci niewykorzystanej przez pracownice.
Chodzi bowiem o zapewnienie realizacji celu urlopu,
jakim jest opieka nad dzieckiem.

Zawieszenie urlopu macierzynskiego w czasie
pobytu w szpitalu ze wzgledu na stan zdrowia pra-
cownicy. Od 2009 r. ustawodawca wprowadzit row-
niez mozliwo$¢ zawieszenia prawa do korzystania
z urlopu macierzynskiego przez pracownice. Do-
puszczalne jest to w sytuacji, gdy pracownica wyma-
ga opieki szpitalnej ze wzgledu na stan zdrowia unie-
mozliwiajgcy jej sprawowanie osobistej opieki nad
dzieckiem. Warunkiem koniecznym do skorzystania
z tego prawa jest wykorzystanie przez pracownice
po porodzie urlopu macierzynskiego w wymiarze
8 tygodni. Wowczas w czasie pobytu pracownicy
w szpitalu jej urlop ulega zawieszeniu i moze ona
Z niego skorzysta¢ w pozostatym zakresie po wyjsciu
ze szpitala. W okresie, w ktorym pracownica korzysta
z opieki szpitalnej, z urlopu macierzynskiego w wy-
miarze odpowiadajgcym temu okresowi moze sko-
rzystac¢ pracownik-ojciec wychowujgcy dziecko. Jest
to jednak jego uprawnienie, a nie obowigzek. Przeby-
wanie przez pracownice w szpitalu nie obliguje pra-
cownika do czesciowego korzystania z urlopu macie-
rzynskiego. Jezeli jednak pracownik skorzysta z tego
prawa, korzystanie przez niego z czesci urlopu ma-
cierzynskiego ulega automatycznemu zakonczeniu,
bez koniecznosci sktadania dodatkowego wniosku

w tym zakresie, chyba ze dojdzie do rezygnacji przez
pracownice z czesci urlopu na warunkach opisanych
wyzej. Pracownica po wyjsciu ze szpitala ma prawo
wykorzysta¢ urlop macierzynski w zakresie pozosta-
tym po wykorzystaniu urlopu przez pracownika. t.gcz-
ny wymiar urlopu macierzynskiego, wykorzystanego
przez pracownice po porodzie, a nastgpnie przez
pracownika w okresie przebywania przez pracownice
w szpitalu, nie moze przekroczy¢, odpowiednio do
liczby dzieci urodzonych przy jednym porodzie:
20, 31, 33, 35, 37 tygodni.

Na uwage zastuguije fakt, iz zarobwno w przypad-
ku rezygnacji przez pracownice z czesci urlopu, jak
i przerwaniu urlopu z uwagi na pobyt w szpitalu,
z czesci urlopu macierzyhskiego moze skorzystac
jedynie pracownik-ojciec wychowujgcy dziecko.
Zatem ojciec dziecka niebedacy pracownikiem nie
bedzie uprzywilejowany do skorzystania z omawia-
nych uprawnien.

Ponadto, z uprawnien tych moze skorzystac je-
dynie pracownik-ojciec, ktory wychowuje dziecko.
Zatem pracownik-ojciec niewychowujgcy dziecka,
ktérego przyktadowo pozbawiono praw rodziciel-
skich, z uprawnien tych nie skorzysta.

Zawieszenie wykorzystywania urlopu macie-
rzynskiego w razie urodzenia dziecka wymagajg-
cego opieki szpitalnej. W razie urodzenia dziecka,
ktére z uwagi na stan zdrowia wymaga opieki szpi-
talnej, pracownica, ktéra po porodzie wykorzystata
8 tygodni urlopu macierzynskiego, pozostatg czes¢
urlopu moze wykorzysta¢ po wyjsciu dziecka ze
szpitala. Nie ma przy tym znaczenia, czy dziecko be-
dzie wymagato opieki szpitalnej zaraz po porodzie,
czy tez w poOzniejszych tygodniach zycia. Rozwig-
zanie przyjete przez ustawodawce wydaje sie stusz-
nym przy uwzglednieniu celu urlopu macierzynskie-
go, jakim jest niewatpliwie opieka nad dzieckiem.
W czasie pobytu w szpitalu dziecko ma zapewnio-
ng opieke, a zatem bezpodstawnym bytoby wyko-
rzystywanie w tym czasie urlopu macierzynskiego,
ktory w petni pozwoli zrealizowac swojg funkcje po
wyjsciu dziecka ze szpitala, kiedy opieka ze strony
matki jest niezbedna. Warunkiem koniecznym dla
przerwania korzystania z urlopu macierzynskiego
jest wykorzystanie przez matke 8 tygodni tegoz urlo-
pu po porodzie, gdyz przyjmuje sie, iz jest to czas
niezbedny do zregenerowania sit po wyczerpujgcym
okresie porodu. Przerwanie urlopu macierzynskiego
wymaga wniosku pracownicy i zaswiadczenia lekar-
skiego potwierdzajgcego pobyt dziecka w szpitalu.
Przy spetnieniu tych warunkéw pracodawca jest
zwigzany wnioskiem pracownicy, ktora niezwtocznie
po ustaniu przyczyn przerwania urlopu macierzyn-
skiego powinna przystgpi¢ do ponownego jego wy-
korzystywania, chyba ze rezygnuje z czesci urlopu
po wykorzystaniu 14 tygodni po porodzie na rzecz
pracownika-ojca wychowujgcego dziecko, o czym
byta juz mowa wyzej.
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Utrata czesci urlopu macierzynskiego w ra-
zie zgonu dziecka. Ustawodawca wprowadzit dwie
mozliwe sytuacije:

e zgon dziecka przed uptywem 8 tygodni zycia
— pracownicy przystuguje urlop macierzynski w wy-
miarze 8 tygodni po porodzie, nie krocej jednak niz
przez okres 7 dni od dnia zgonu dziecka;

e zgon dziecka po uptywie 8 tygodni zycia — pra-
cownicy przystuguje urlop macierzynski przez okres
7 dni od dnia zgonu dziecka.

Z powyzszego wynika, ze w razie zgonu dziec-
ka, niezaleznie od tego, czy nastgpi on przed czy po
uptywie 8 tygodnia zycia dziecka, pracownica ma
prawo do 7 dni urlopu macierzynskiego liczonych
od dnia zgonu dziecka. Jednak w sytuacji gdy zgon
dziecka nastgpitby w ostatnim dniu urlopu macie-
rzynskiego, pracownicy nie bedzie przystugiwato
prawo do wydtfuzenia tego urlopu o 7 dni.

W obu przypadkach pracownica, ktéra urodzita
wiecej niz jedno dziecko przy jednym porodzie, za-
chowuje w razie zgonu jednego dziecka prawo do
urlopu macierzynskiego w wymiarze stosownym do
liczby dzieci pozostatych przy zyciu.

Zatem pracownica ma zagwarantowany urlop
w wymiarze nie krotszym niz 7 dni od dnia zgonu
dziecka, niezaleznie od tego, czy zgon dziecka na-
stgpi przed, czy po uptywie 8 tygodnia jego zycia.

Rezygnacja z wychowania dziecka. Ustawodaw-
ca, wprowadzajgc do Kodeksu pracy regulacje od-
noszace sie do urlopu macierzynskiego, przewidziat
sytuacje, w ktorej pracownica nie wykorzysta przystu-
gujacego jej petnego wymiaru urlopu z uwagi na wy-
stgpienie szczegolnych okolicznosci. Powyzsze be-
dzie dotyczyto rezygnaciji z wychowania dziecka i od-
dania go innej osobie w celu przysposobienia lub do
domu matego dziecka. W takim przypadku pracow-
nicy nie przystuguje czesc¢ urlopu macierzynskiego
przypadajaca po dniu oddania dziecka. Niezbedne
jest jednak wykorzystanie przez kobiete po porodzie
8 tygodni urlopu macierzynskiego, gdyz jak juz wczes-
niej wspominano, jest to czas niezbedny dla rege-
neracji sit i dojscia przez pracownice do sprawnosci
psychofizycznej po porodzie. Stusznie ustawodawca
zatozyt, iz wykorzystanie pozostatej czesci urlopu jest
w takiej sytuacji zbedne, gdyz w przypadku rezygna-
cji z wychowania dziecka, opieke nad nim przejmuje
inna osoba lub dom matego dziecka. Nie ma zatem
potrzeby, aby matka korzystata po rekonwalescencji
koniecznej po porodzie z dalszej czesci urlopu, ktora
ma na celu opieke nad dzieckiem, gdyz oddata dziec-
ko wymagajgce opieki.

Pracownica powinna niezwtocznie zawiadomi¢
pracodawce o rezygnacji z wychowania dziecka.
Jezeli nastgpito to juz po uptywie koniecznych do
wykorzystania dla zdrowia psychofizycznego 8 ty-
godni urlopu, pracownica powinna niezwfocznie
zgtosi¢ gotowosc¢ do pracy. Odpada bowiem wow-
czas przyczyna, dla ktérej urlop zostaje udzielany,
a zatem nieobecnos¢ pracownicy w pracy moze

zostac potraktowana jako nieuzasadniona i dopro-
wadzi¢ do rozwigzania umowy w trybie art. 52 Ko-
deksu pracy.

m Dodatkowy urlop macierzynski

Poczgwszy od dnia 1 stycznia 2010 r., w wyni-
ku wejscia w zycie ustawy z dnia 6 grudnia 2008 r.
0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych
innych ustaw®, pracownica ma mozliwos¢ skorzysta-
nia z dodatkowego urlopu macierzynskiego. Jest to
uprawnienie, z ktorego moze, ale nie musi skorzy-
stac. Jezeli jednak zamierza wystgpi¢ o dodatkowy
urlop macierzynski obligatoryjne jest dopetnienie
okreslonych formalnosci. Wyjasnienia wymaga
przede wszystkim wymiar tego urlopu.

W 2011 r. pracownica bedzie mogta skorzystac
z dodatkowego urlopu macierzynskiego w wymiarze:

— do 2 tygodni — w przypadku urodzenia jedne-
go dziecka,

— do 3 tygodni — w przypadku urodzenia wigcej
niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

W kolejnych latach wymiar dodatkowego urlopu
macierzynskiego bedzie stopniowo wzrastat i wyniesie:

e w2012r.iw2013r.

— do 4 tygodni — w przypadku urodzenia jedne-
go dziecka,

— do 6 tygodni — w przypadku urodzenia wigcej
niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

e w2014 r.iw latach nastepnych:

— do 6 tygodni — w przypadku urodzenia jedne-
go dziecka,

— do 8 tygodni — w przypadku urodzenia wigcej
niz jednego dziecka przy jednym porodzie.

Ostatecznie zatem, urlop bedzie udzielany w wy-
miarze do 6 tygodni —w przypadku urodzenia jedne-
go dziecka przy jednym porodzie oraz do 8 tygodni
—w przypadku urodzenia wiecej niz jednego dziecka
przy jednym porodzie, bez wzgledu juz na iloS¢ uro-
dzonych dzieci.

Urlop ten jest udzielany jednorazowo, w wymia-
rze tygodnia lub jego wielokrotnosci, co oznacza,
ze pracownica od poczagtku musi zadecydowac, czy
korzysta z petnego wymiaru przystugujgcego jej do-
datkowego urlopu macierzynskiego, czy tez z jego
czesci. Waznym jest rowniez, iz z urlopu tego mozna
skorzysta¢ bezposrednio po wykorzystaniu urlopu
macierzynskiego. Urlop jest udzielany na pisemny
wniosek pracownicy, ktory — po jego ztozeniu — jest
wigzacy dla pracodawcy. Warunkiem jest ztozenie
wniosku w terminie nie krotszym niz 7 dni przed
rozpoczeciem korzystania z urlopu i bezposrednio,
tji. z dnia na dzien, po wykorzystaniu urlopu macie-
rzynskiego. Ztozenie wniosku w poézniejszym ter-
minie, po powrocie pracownicy do pracy czy tez
wykorzystaniu po urlopie macierzynskim urlopu wy-
poczynkowego, bedzie skutkowato odmowsg praco-

5 Dz.U. z2008 . nr 237, poz. 1654.
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dawcy udzielenia dodatkowego urlopu, podobnie jak
niedochowanie 7-dniowego terminu, o ktbrym mowa
wyzej. Urlop ten nie ulega przerwaniu, nawet z powo-
du choroby pracownicy. Wyjatkiem jest koniecznos¢
hospitalizacji pracownicy, z uwagi na jej stan zdrowia,
gdyz wowczas nie moze ona samodzielnie opieko-
wac sie dzieckiem. Na uwage zastuguje réwniez fakt,
ze nieskorzystanie z prawa do dodatkowego urlopu
macierzynskiego powoduje jego wygasniecie.

Z wprowadzeniem dodatkowego urlopu macie-
rzynskiego wigze sie jeszcze jedno uprawnienie
pracownicy. Mianowicie, pracownica, ktora ma pra-
wo do dodatkowego urlopu macierzynskiego, moze
potaczyc¢ korzystanie z tego urlopu z wykonywaniem
pracy u pracodawcy udzielajgcego urlopu, w wymia-
rze nie wyzszym niz potowa petnego wymiaru cza-
su pracy. Jezeli pracownica skorzysta z tego prawa,
dodatkowego urlopu udziela sie na pozostatg czes¢
dobowego wymiaru czasu pracy. Pracownica zatem
sama decyduje, czy chce skorzysta¢ z dodatkowe-
go urlopu macierzynskiego w wymiarze przewidzia-
nym w Kodeksie pracy, czy tez chce pofgczy¢ to
uprawnienie z powrotem do pracy. Wowczas, z jed-
nej strony ma mozliwos¢ spedzania w duzej mierze
czasu z dzieckiem, a z drugiej strony, powoli oswaja
sie z powrotem do pracy. Jest to sytuacja korzystna
zarowno dla matki, jak i dla dziecka, ktdre stopniowo
przyzwyczaja sie do nieobecnosci matki, ktora z ko-
lei ma czas, by po diugiej nieobecnosci w pracy po-
nownie wdrozy¢ sie powoli do swoich obowigzkdow.
Mozliwos¢ potgczenia korzystania z dodatkowego
urlopu macierzynskiego i wykonywania pracy zosta-
ta ograniczona przez ustawodawce do pracodawcy,
u ktérego pracownica korzystata z urlopu macie-
rzynskiego. Ponadto, podjecie pracy przy jedno-
czesnym korzystaniu z dodatkowego urlopu macie-
rzynskiego wymaga spetnienia okreslonych prze-
stanek formalnych. Pracownica skfada pracodaw-
cy pisemny wniosek, ktory jest dla niego wigzacy,
w terminie nie krotszym niz 7 dni przed rozpocze-
ciem wykonywania pracy, w ktérym wskazuje:

e wymiar czasu pracy — nie wyzszy niz potowa
petnego wymiaru czasu pracy, oraz

e okres, przez ktory zamierza fgczy¢ korzystanie
z dodatkowego urlopu macierzynskiego z wykony-
waniem pracy — maksymalnie do 6 badz do 8 tygo-
dni, w zaleznos$ci od liczby dzieci urodzonych przy
jednym porodzie.

m Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego

Urlop ten przystuguje pracownicy, ktora przyjeta
dziecko na wychowanie i wystgpita do sgdu opie-
kunczego z wnioskiem o wszczecie postepowania
W sprawie przysposobienia dziecka lub ktora przy-
jeta dziecko na wychowanie jako rodzina zastepcza,
z wyjatkiem rodziny zastepczej zawodowej niespo-
krewnionej z dzieckiem. W celu skorzystania z te-
go urlopu pracownica powinna ztozy¢ pracodawcy

oswiadczenie, z ktorego bedzie wynikato, ze przy-
jeta dziecko na wychowanie. Do tego oswiadczenia
powinna zatgczy¢ zaswiadczenie z sgadu potwier-
dzajgce wystgpienie przez nig z wnioskiem o przy-
sposobienie dziecka lub przyjecie dziecka na wy-
chowanie w ramach rodziny zastepcze;.

Urlop na warunkach urlopu macierzynskiego
przystuguje w wymiarze:

— 20 tygodni — w przypadku przyjecia jednego
dziecka,

— 31 tygodni — w przypadku przyjecia dwojga
dzieci,

— 33 tygodni — w przypadku jednoczesnego
przyjecia trojga dzieci,

— 35 tygodni — w przypadku przyjecia czworga
dzieci,

— 37tygodni—w przypadku przyjecia pieciorga
i wiecej dzieci.

Ustawodawca wprowadzit maksymalny okres,
w ktorym urlop ten moze by¢ wykorzystywany, i wy-
nosi on:

— nie dtuzej niz do ukonczenia przez dziecko
7 roku zycia,

— nie dituzej niz do ukonczenia przez dziec-
ko 10 roku zycia — w przypadku dziecka, wobec
ktorego podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku
szkolnego.

Jezeli natomiast pracownica przyjefa dziec-
ko w wieku do 7 roku zycia bgdz do 10 roku zycia
w przypadku dziecka, wobec ktorego podjeto decy-
zje o odroczeniu obowigzku szkolnego, ma prawo
do urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
w minimalnym wymiarze 9 tygodni. Innymi stowy,
jezeli w chwili przyjecia dziecka na wychowanie i zto-
Zenia wniosku o jego przysposobienie dziecko nie
przekroczyto 7 lat bgdz 10 lat przy odroczonym obo-
wigzku szkolnym, urlop na warunkach urlopu macie-
rzynskiego przystuguje w wymiarze 9 tygodni.

Urlop ten traktowany jest na rowni z urlopem ma-
cierzynskim, a tym samym pracownicy przystugujg
wszelkie uprawnienia, jakie przystugujg pracownicy
korzystajagcej z urlopu macierzynskiego, nie wylg-
czajgc prawa do zasitku macierzynskiego.

m Dodatkowy urlop
na warunkach urlopu macierzynskiego

Ustawg z dnia 6 grudnia 2008 r. o zmianie usta-
wy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw®
ustawodawca wprowadzit do porzgdku prawnego
rowniez instytucje dodatkowego urlopu na warun-
kach urlopu macierzynskiego. Wymiar tego urlopu,
poczgwszy od 2011 r., bedzie ksztattowat sie naste-
pujgco:

e w2011 r.:

— do 2 tygodni — w przypadku przyjecia na wy-
chowanie jednego dziecka,
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— do 3 tygodni — w przypadku jednoczesnego
przyjecia na wychowanie wiecej niz jednego dziecka,

— 1 tydzien —w razie korzystania z urlopu na wa-
runkach urlopu macierzynskiego w minimalnym wy-
miarze (9 tygodni),

e w2012r.iw2013r.

— do 4 tygodni — w przypadku przyjecia na wy-
chowanie jednego dziecka,

— do 6 tygodni — w przypadku jednoczesne-
go przyjecia na wychowanie wiecej niz jednego
dziecka,

— do 2 tygodni — w razie korzystania z urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego w minimalnym
wymiarze (9 tygodni),

e w2014 r. iw latach nastepnych:

— do 6 tygodni — w przypadku przyjecia na wy-
chowanie jednego dziecka,

— do 8 tygodni — w przypadku jednoczesnego
przyjecia na wychowanie wiecej niz jednego dziecka,

— do 3 tygodni — w razie korzystania z urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego w minimalnym
wymiarze (9 tygodni).

Warunki udzielania dodatkowego urlopu na wa-
runkach urlopu macierzynskiego ksztaftujg sie tak
samo jak przy dodatkowym urlopie macierzynskim.

Uprawniong do jego wykorzystania bedzie zatem
pracownica, ktora przyjeta dziecko na wychowa-
nie i wystgpita do sgdu opiekunczego z wnioskiem
0 wszczecie postepowania w sprawie przysposo-
bienia dziecka lub ktora przyjeta dziecko na wycho-
wanie jako rodzina zastepcza, z wyjgtkiem rodziny
zastepczej zawodowej niespokrewnionej z dziec-
kiem — nie diuzej niz do ukonhczenia przez dziecko
7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktore-
go podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkol-
nego, nie dtuzej niz do ukonczenia przez nie 10 roku
zycia — i wykorzystata urlop na warunkach urlopu
macierzynskiego.

Urlop ten udzielany jest pracownicy na jej pi-
semny wniosek, ktéry powinna ztozy¢ pracodaw-
cy w terminie nie krétszym niz 7 dni przed rozpo-
czeciem korzystania z tego urlopu. Po ztozeniu
wniosku przez pracownice udzielenie urlopu przez
pracodawce jest obligatoryjne. Dodatkowy urlop
na warunkach urlopu macierzynskiego, tak jak do-
datkowy urlop macierzynski, udzielany jest jedno-
razowo, w wymiarze tygodnia lub wielokrotnosci
(tydzien odpowiada 7 dniom kalendarzowym), bez-
posrednio po wykorzystaniu urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego.

Urlop ten, tak samo jak dodatkowy urlop macie-
rzynski, moze by¢ fagczony z wykonywaniem pracy
przez pracownice. W takiej sytuacji maksymalny
wymiar czasu pracy nie moze przekroczy¢, w okre-
sie korzystania z tego uprawnienia, potowy petnego
wymiaru czasu pracy. Podjecie pracy nastepuje na
pisemny wniosek pracownicy, sktadany w terminie
nie krotszym niz 7 dni przed rozpoczeciem wykony-
wania pracy.

W czasie korzystania z dodatkowego urlopu na
warunkach urlopu macierzyhskiego pracownicy
przystuguje zasitek macierzynski na zasadach i wa-
runkach okreslonych w przepisach ustawy o swiad-
czeniach pienigznych z ubezpieczenia spofecznego
w razie choroby i macierzynstwa.

Rozwijajac tematyke zwigzang z urlopem ma-
cierzynskim, nie mozna zapomina¢ o zasitku ma-
cierzynskim. Zasitek macierzynski przystuguje
zarowno w czasie korzystania z: ¢ podstawowego
urlopu macierzynskiego, jak rowniez e urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego  dodatkowego
urlopu macierzynskiego i ¢ dodatkowego urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego. Zasitek macie-
rzynski przystuguje uprawnionej pracownicy przez
okres korzystania z wymienionych wyzej urlopow.
Szczegotowe zasady wyptaty zasitku macierzyn-
skiego okreslone sg ustawg o sSwiadczeniach pie-
nieznych w razie choroby i macierzynstwa.

Urlop wychowawczy

Kolejnym uprawnieniem wigzgcym sie nierozer-
walnie z macierzynstwem jest uprawnienie pracow-
nicy do urlopu wychowawczego, ktory — podobnie
jak urlop macierzynski — jest udzielany w celu spra-
wowania opieki nad dzieckiem. Analogicznie jak
w przypadku urlopu macierzynskiego, z uwagi na
temat niniejszego artykutu, zagadnienie to zosta-
nie omowione w kontekscie pracownicy, pomimo
ze uprawnienia w tym zakresie przystugujg rowniez
pracownikowi.

Prawo do urlopu wychowawczego przystuguje
pracownicy, posiadajgcej co najmniej 6-miesieczny
okres zatrudnienia. Okres zatrudnienia liczony jest
nie w kontekscie pracodawcy, u ktérego pracowni-
ca zamierzajgca skorzystaC z przystugujgcego jej
prawa jest zatrudniona, ale fgcznie w odniesieniu do
wczesniejszych okreséw pozostawania w stosunku
pracy. Zatem prawo to bedzie przystugiwato pra-
cownicy, legitymujgcej sie ogdélnym 6-miesiecznym
stazem pracy, bez wzgledu na przerwy w zatrudnie-
niu. Do owego stazu pracy zalicza sie okresy zatrud-
nienia w ramach stosunku pracy, czyli umowy o pra-
ce, mianowania, powofania, wyboru, spotdzielczej
umowy o prace, jak réwniez okresy, ktére z mocy
szczegolnych przepisoéw ustawy sg wliczane do sta-
zu pracy, tzw. okresy zaliczalne, takie np. jak okres
pobierania zasitku dla bezrobotnych.

Z uwagi na cel urlopu wychowawczego, kolejng
przestanka, ktéra musi by¢ spetniona przez pracow-
nice zamierzajgcg skorzystac¢ z tego urlopu, jest fak-
tyczne sprawowanie opieki nad dzieckiem do lat 4,
a w przypadku dziecka niepetnosprawnego do
lat 18. Chodzi tu o: « dziecko ,wtasne” osoby upraw-
nionej e dziecko wspoifmatzonka, a takze e dziecko
przyjete na wychowanie, w tym w ramach rodziny
zastepczej, z wyfgczeniem rodziny zastepczej pet-
nigcej zadania pogotowia rodzinnego.
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W razie ustalenia, ze pracownica trwale zaprze-
stata sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem,
pracodawca moze jg wezwac do stawienia sie do
pracy w terminie przez siebie wskazanym, nie poz-
niej jednak niz w ciggu 30 dni od dnia powzigcia ta-
kiej wiadomosci i nie wczesniej niz po uptywie 3 dni
od dnia wezwania.

Urlop wychowawczy przystuguje w wymiarze:

— do 3 lat, nie diuzej jednak niz do ukonczenia
przez dziecko 4 roku zycia;

W przypadku urodzenia wigcej niz jednego dziec-
ka przy jednym porodzie, urlop moze byc¢ wykorzy-
stany przez okres 3 lat, nie dfuzej niz do ukonczenia
4 roku zycia przez dziecko urodzone jako pierwsze.
Wynika to wprost z wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia
28 listopada 2002 r., sygn. akt: Il UK 94/2002.

— do 3 lat (dodatkowo), nie dtuzej niz do ukon-
czenia przez dziecko o ztym stanie zdrowia lub nie-
petnosprawne 18 lat;

Niezaleznie od tego czy pracownica wykorzysta-
ta urlop wychowawczy w wymiarze 3 lat, moze ona
skorzysta¢ z dodatkowego urlopu wychowawcze-
go, jezeli z powodu stanu zdrowia — potwierdzone-
go orzeczeniem o niepetnosprawnosci lub stopniu
niepetnosprawnosci — dziecko wymaga jej osobistej
opieki. Wymiar dodatkowego urlopu wychowaw-
czego, przystugujgcego z uwagi na owg szczegol-
nag okolicznos¢, jakg jest stan zdrowia dziecka, jak
juz wyzej wskazano, nie moze przekroczy¢ 3 lat.
Z urlopu dodatkowego pracownica moze skorzy-
sta¢ az do ukonczenia przez dziecko 18 roku zycia.
W zwigzku z tym ze urlop ten przystuguje niezalez-
nie od normalnego urlopu wychowawczego, moze
on byc¢ tagczony albo wykorzystywany niezaleznie.
Ustawodawca nie wymaga tez tutaj ciggtosci ko-
rzystania z urlopoéw. Mozna zatem wykorzystac¢ naj-
pierw normalny urlop wychowawczy w wymiarze
3 lat, a nastepnie po jakim$ czasie skorzysta¢ z do-
datkowego urlopu. Jedyng granicg jest tutaj osig-
gniecie przez dziecko 18 lat.

— nie diuzej niz do ukonczenia okresu, na jaki
umowa zostata zawarta (urlop wychowawczy nie
przedtuza automatycznie okresu, na jaki umowa zo-
stata zawarta);

— nie diuzej niz do konca rozwigzania umowy
o prace wskutek uptywu okresu wypowiedzenia;

Jezeli wniosek zostat ztozony przez pracownice
juz po dokonaniu czynnosSci prawnej zmierzajgce;j
do rozwigzania umowy o prace, pracodawca udziela
urlopu na okres nie dtuzszy niz do dnia ustania za-
trudnienia.

Jak stusznie bowiem stwierdzit Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 4 czerwca 2002 r.,, sygn. akt:
I PKN 11/2001 Urlop wychowawczy jest zwolnieniem
Z obowigzku swiadczenia pracy w celu umoZzliwienia
pracownikowi sprawowania osobistej opieki nad ma-
fym dzieckiem. Z istoty rzeczy jego udzielenie poza
czas trwania stosunku pracy jest bezprzedmiotowe.
Jezeli bowiem nie istnieje stosunek pracy, nie ma tez

obowigzku Swiadczenia pracy stanowigcego prze-
Szkode w osobistej opiece nad dzieckiem.

Urlop wychowawczy w kazdym przypadku udzie-
lany jest na wniosek pracownicy, sktadany w formie
pisemnej na dwa tygodnie przed rozpoczeciem
okresu, w ktorym pracownica zamierza z urlopu sko-
rzystac. We wniosku nalezy wskazac:

e date rozpoczecia i zakonczenia urlopu,

e okres urlopu wychowawczego, ktory dotych-
czas zostat wykorzystany na dane dziecko.

Z uwagi na fakt ze z urlopu wychowawczego mo-
g3 jednoczesnie korzysta¢ opiekunowie lub rodzi-
ce dziecka jedynie przez okres nieprzekraczajgcy
3 miesiecy, do wniosku o udzielenie urlopu wycho-
wawczego pracownica powinna zatgczy¢ pisemne
oswiadczenie drugiego z rodzicow lub opiekundéw
dziecka o braku zamiaru korzystania z urlopu wy-
chowawczego przez okres wskazany we wniosku.
To oswiadczenie nie jest wymagane w przypadku:

e ograniczenia lub pozbawienia drugiego z ro-
dzicoéw wiadzy rodzicielskiej,

e ograniczenia lub zwolnienia z opieki drugiego
z opiekunow dziecka,

e gdy zachodzg niedajgce sie usungc przeszko-
dy do uzyskania takiego oswiadczenia.

Jezeli zachodzi ktéras z wymienionych wyzej
okolicznosci wytaczajgcych koniecznos$¢ skfadania
oswiadczenia w przedmiocie korzystania z urlopu
przez drugiego z rodzicow lub opiekundw, musi ona
zosta¢ potwierdzona odpowiednimi dokumentami.
Gdy na skutek szczegolnych okolicznosci dotgcze-
nie stosownych dokumentow nie jest mozliwe, do
wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego pra-
cownica powinna dotgczy¢ stosowne oswiadczenie
w tej sprawie.

W przypadku wniosku o udzielenie dodatkowego
urlopu wychowawczego, przysfugujgcego z uwagi
na stan zdrowia dziecka, konieczne jest zatgczenie
do wniosku orzeczenia o niepetnosprawnosci lub
stopniu niepetnosprawnosci dziecka.

Po ztozeniu wniosku przez pracownice praco-
dawca udziela jej urlopu wychowawczego na okres
w nim wskazany. Obowigzek taki spoczywa na pra-
codawcy bez wzgledu na to, czy pracownica do-
chowata ustawowego terminu na ztozenie wniosku.
Wowczas pracodawca udziela urlopu nie pozniej
niz z dniem uptywu dwoéch tygodni od dnia ztozenia
whniosku.

Odmowa udzielenia urlopu wychowawczego
daje pracownicy podstawe do wystgpienia prze-
ciwko pracodawcy do sadu pracy z roszczeniem
o ustalenie prawa do urlopu wychowawczego. Nie-
zaleznie od powyzszego pracodawca, ktory odma-
wia pracownicy udzielenia urlopu wychowawczego
przy spetnieniu wszelkich niezbednych przestanek
warunkujgcych nabycie do niego prawa, naraza sie
ponadto na postgpowanie w sprawach o wykrocze-
nia przeciwko prawom pracownika. Waznym jest
rowniez fakt, ze urlop nie musi by¢ wykorzystywany
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przez pracownice w petnym wymiarze ani jednora-
zowo. Mozna go dzieli¢ na czesci, nie wiecej niz 4,
nie przekraczajgc przy tym jednak ogoéinego jego
wymiaru. Przy podziale urlopu wymiar kazdej z czes-
ci okresla pracownica wystepujgca z wnioskiem.

Pracownica moze takze wycofac ztozony wniosek
o udzielenie urlopu wychowawczego, nie pdzniej jed-
nak niz na 7 dni przed jego rozpoczeciem, co wyma-
ga jedynie jej oswiadczenia w formie pisemne;j.

Ustawodawca przewidziat réwniez mozliwos¢
zrezygnowania z juz rozpoczetego urlopu wycho-
wawczego. Za zgodg pracodawcy pracownica moze
to uczyni¢ w kazdym czasie, a w przypadku braku
zgody — po uprzednim jego zawiadomieniu, najpoz-
niej na 30 dni przed terminem zamierzonego pod-
jecia pracy. O$wiadczenie pracownicy o rezygnacji
z urlopu jest dla pracodawcy wigzace.

Istotnym uprawnieniem zwigzanym z urlopem
wychowawczym jest przewidziana ustawg moz-
liwos¢ potgczenia okresu jego wykorzystywania
z wykonywaniem pracy zarobkowej. Pracownica
moze bowiem w czasie urlopu wychowawczego wy-
konywac prace, zarowno u dotychczasowego, jak
i u innego pracodawcy, niekoniecznie w ramach
umowy o prace. Nie ma réwniez przeszkod, by po-
taczy¢ urlop wychowawczy z prowadzeniem wtasnej
dziatalnosci gospodarczej czy tez naukg lub szko-
leniem, jezeli tylko nie wytgcza to mozliwosci spra-
wowania osobistej opieki nad dzieckiem. Decyzja
o ewentualnym podjeciu pracy lezy wytgcznie w ge-
stii pracownicy, ktéra o tym fakcie nie ma obowigzku
informowania pracodawcy.

W okresie korzystania z urlopu wychowawcze-
go pracownica moze otrzymac swiadczenia prze-
widziane ustawg o swiadczeniach rodzinnych, przy
spetnieniu warunkéw szczego6towo opisanych w tej
ustawie.

Ochrona trwalosci zatrudnienia

Ustawodawca przewidziat szereg zabezpie-
czen ustawowych, chronigcych pracownice przed
utratg zatrudnienia w okresie korzystania przez nig
z uprawnien zwigzanych z macierzynstwem. Zagad-
nienie to nalezy opisac¢ w kontekscie kilku kwestii:

* cigzy,

e urlopu macierzynskiego,

e urlopu wychowawczego.

Ustawodawca na gruncie prawa polskiego
obejmuje szerokg ochrong pracownice zamie-
rzajagcg korzysta¢ z uprawnien zwigzanych z ma-
cierzynstwem, poczgwszy od okresu cigzy az do
urlopu wychowawczego. Pracownica pozostaje
pod ochrong przed rozwigzaniem z nig stosunku
pracy i ma zapewniony powrot do pracy, co nie
jest bez znaczenia dla jej stanu psychofizyczne-
go. Moze spokojnie realizowac sie jako matka, po-
Swiecajgc czas opiece nad dzieckiem, bez obaw
o dalsze zatrudnienie.

m Okres cigzy

Przede wszystkim chroniona jest kobieta w cigzy,
ktorej pracodawca co do zasady nie moze zwolnic.
Okres ochronny jest uzalezniony od samego stanu
cigzy, bez wzgledu na to, czy pracownica wiedziata
o tym, ze jest w cigzy i czy powiadomita o tym pra-
codawce, co znajduje odzwierciedlenie w pogla-
dach utrwalonych w orzecznictwie sgdu (por. posta-
nowienie SN z dnia 13 wrzeénia 1979 r., sygn. akt:
| PRN 84/79 i wyrok SN z dnia 14 stycznia 1981 r.,
sygn. akt: | PRN 135/80).

Wyjatkowo, co stanowi odstgpstwo od ogolnej
ochronnej zasady, istnieje mozliwos¢ ,rozstania sie”
Z pracownicg w cigzy, jezeli:

e zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwig-
zanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracowni-
cy; dopuszczalne jest wowczas rozwigzanie z nig
stosunku pracy, jezeli reprezentujgca pracownice
zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazi zgode na
rozwigzanie umowy,

e z pracownicg zawarto umowe na okres probny
nieprzekraczajgcy jednego miesigca,

e pracownica pozostaje w zatrudnieniu w ra-
mach umowy o prace na czas okreslony zawartej
w celu zastegpstwa pracownika w czasie jego uspra-
wiedliwionej nieobecnosci w pracy,

e dochodzi do ogtoszenia upadtosci lub likwida-
Cji pracodawcy,

e zostaje zawarte porozumienie stron.

W opisanych wyzej sytuacjach pracownica jest
wytgczona spod ogolnych regut ochronnych doty-
czacych trwatosci stosunku pracy i pomimo faktu
pozostawania w cigzy istnieje mozliwos¢ ustania jej
zatrudnienia.

Rozwijajgc wskazane wyzej, budzgce watpli-
wosci interpretacyjne, wyjatkowe sytuacje, nalezy
Zwrocic szczegolng uwage na kilka kwestii.

Umowa o prace zawarta z pracownicg ,ha za-
stepstwo” ulega rozwigzaniu z uptywem usprawie-
dliwionej nieobecnosci osoby, kt6rg pracownica
zastepuje, bez wzgledu na stan zaawansowania jej
cigzy.

W przypadku ogtoszenia likwidacji lub upad-
tosci pracodawcy jest on zobowigzany wdrozy¢
okreslong procedurg, zanim wypowie pracownicy
umowe o prace. Mianowicie, pracodawca jest zo-
bligowany uzgodni¢ termin rozwigzania umowy
0 prace z reprezentujgcg pracownice zaktadowsg or-
ganizacjg zwigzkowa. Sad Najwyzszy stwierdzit na-
wet w wyroku z dnia 3 czerwca 1998 r., sygn. akt:
| PKN 164/98), ze jezeli w chwili rozwigzania umowy
0 prace na podstawie art. 52 w zwigzku z art. 177
§ 1 k.p. pracodawca i zarzgd zakiadowej organizacji
zwigzkowej nie wiedzg o cigzy zwolnionej pracow-
nicy, gdyz nie ztozyfa ona Swiadectwa lekarskiego
(art. 185 § 1 k.p.), to zgoda zakfadowej organizacji
zwigzkowej moze byc¢ skutecznie wyrazona po roz-
wigzaniu umowy o prace, nie pozniej jednak niz do
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chwili wydania orzeczenia w przedmiocie przywro-
cenia do pracy lub odszkodowania.

W sytuacji gdy w zaktadzie nie dziafta zaktadowa
organizacja zwigzkowa, bgdz tez dziata, ale nie re-
prezentuje pracownicy, decyzja w przedmiocie ter-
minu rozwigzania umowy z pracownicg w cigzy lezy
wyfgcznie w gestii pracodawcy. W sytuacji gdy pra-
codawca nie ma mozliwosci zapewnienia pracowni-
cy w tym okresie innego zatrudnienia i ostatecznie
dojdzie do rozwigzania stosunku pracy z powodu
ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy, po-
mimo tego ze pracownica jest w cigzy, przystuguije
jej do dnia porodu zasitek w wysokosci zasitku ma-
cierzynskiego. Rozwigzanie to, zapewniajgce kobie-
cie w cigzy srodki do zycia, przewidziane jest wprost
w art. 30 ust. 3 ustawy o Swiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spofecznego w razie choroby i ma-
cierzynstwa. Okres pobierania tego $wiadczenia
wlicza sie do okresu zatrudnienia, od ktorego zalezg
uprawnienia pracownicze.

Podkreslenia wymaga rowniez fakt, ze mozli-
wosSC rozwigzania umowy O prace z pracownicg
w cigzy w razie ogtoszenia likwidacji pracodawcy
odnosi sie jedynie do ogtoszenia catkowitej likwida-
cji pracodawcy. Mozliwos¢ wypowiedzenia umowy
w opisywanej sytuacji nie bedzie miata zastosowa-
nia w przypadku czesciowej likwidacji pracodawcy,
np. oddziatu firmy. Taka sytuacja bedzie uzasadniata
CO najwyzej zmiang warunkow pracy pracownicy.

Umowa o prace z pracownicg w cigzy moze zo-
sta¢ rowniez rozwigzana w trybie porozumienia
stron. Nie ma przy tym znaczenia, ktéra ze stron
stosunku pracy wystgpi z inicjatywg rozwigzania
umowy, jezeli dochodzg do konsensusu. Zagad-
nieniem tym zajgt sie Sad Najwyzszy. W wyroku
z dnia 10 listopada 1998 r., sygn. akt: | PKN 431/98,
stwierdzit, ze Pracownica, ktorej stosunek pracy zo-
Stat rozwigzany za porozumieniem Stron, nie moze
Skutecznie powofywac sie na ochrone wynikajgcg
z art. 177 § 3 k.p., jezeli jej oswiadczenie woli o roz-
wigzaniu umowy w tym trybie nie byfo dotkniete wa-
dg (art. 84 § 1 k.c.).

Zasadg jest jednak szeroko rozumiana ochrona
stosunku pracy kobiety w cigzy, czego przejawem
jest tres¢ art. 177 § 3 Kodeksu pracy, z ktorego wy-
nika, iz umowa o prace zawarta na czas okreslony
lub na czas wykonania okreslonej pracy albo na
okres probny przekraczajgcy jeden miesigc, ktéra
ulegtaby rozwigzaniu po uptywie 3 miesigca cigzy,
ulega przedtuzeniu do dnia porodu. Na temat upty-
wu 3 miesigca cigzy wypowiedziat sie¢ Sad Najwyz-
szy w wyroku z dnia 5 grudnia 2002 r., sygn. akit:
| PK 33/02, w ktérym stwierdzit, ze termin uptywu
trzeciego miesigca cigzy (art. 177 § 3 k.p.) oblicza sie
w rownej miary miesigcach ksiezycowych (28 dni),
co rozwigzafto powstajgce w orzecznictwie watpli-
wosSci interpretacyjne.

Nalezy przy tym podkresli¢, iz ograniczenia
w zakresie rozwigzania czy wypowiedzenia umowy

O prace z pracownicg w cigzy lezg wytgcznie po
stronie pracodawcy. Nie ma przeszkod, by pracow-
nica — pomimo swojego stanu cigzy — sama dopro-
wadzita do ustania zatrudnienia w drodze rozwigza-
nia bgdz wypowiedzenia umowy. Pracownica moze
réwniez zadecydowac, iz pomimo przystugujgcego
jej prawa do przedtuzenia umowy do czasu poro-
du, nie bedzie chciata z niego skorzystac. Wow-
czas taka umowa skonczy sie z uptywem czasu, na
jaki zostata zawarta. Z drugiej strony natomiast, je-
zeli pracownica — nie bedac Swiadoma tego, ze jest
W Cigzy — wypowie umowe o prace, moze cofnac
swoje oswiadczenie woli w tym zakresie, co po-
winno zostaC przez pracodawce uwzglednione.
W przypadku gdy jej oswiadczenie woli w tym za-
kresie dotarto juz do pracodawcy, co do zasady
cofnigcie tego oswiadczenia jest uzaleznione od
jego zgody. Wydaje sie jednak, ze w tej sytuacji
powotanie sie przez pracownice na wade swoje-
go oswiadczenia woli powinno by¢ uwzglednione
przez pracodawce. W razie sporu pracownica moze
zgdac cofniecia swojego oswiadczenia woli i uzna-
nia dokonanego wypowiedzenia za bezskuteczne
na drodze postepowania sgdowego. Analogicznie,
pracodawca, ktory dokonat wypowiedzenia umowy
O prace pracownicy, nie bedgc swiadomym, iz jest
ona w cigzy, zobligowany jest do cofniecia wypo-
wiedzenia umowy. Zagadnienie to wielokrotnie by-
to przedmiotem rozwazan doktryny.

Ochrona stosunku pracy w okresie cigzy rozcig-
ga sie rowniez na zmiane warunkow pracy. Zgodnie
bowiem z trescig art. 42 § 1 Kodeksu pracy, przepisy
0 wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie odpo-
wiednio do wypowiedzenia wynikajacych z umo-
wy warunkow pracy i ptacy. Wyjatek od tej zasady
przewidziany jest w ustawie z dnia 13 marca 2003 r.
0 szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracow-
nikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow”. Na mocy art. 5 ust. 5 pkt 1 tej ustawy,
w razie zwolnien grupowych, z przyczyn niedotyczg-
cych pracownikéw, pracownicy w cigzy mozna wy-
powiedzie¢ warunki pracy, jezeli dalsze zatrudnianie
na zajmowanym stanowisku jest niemozliwe. Jezeli
wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy spowoduje
obnizenie wynagrodzenia, pracownicy przystuguje,
do konca okresu, w ktorym korzystataby ze szcze-
golnej ochrony (do dnia porodu) przed wypowiedze-
niem lub rozwigzaniem stosunku pracy, dodatek wy-
rownawczy obliczony wedtug zasad wynikajgcych
z rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu ustalania wy-
nagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz
wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania
odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych
do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewi-
dzianych w Kodeksie pracy?®.

7 Dz.U. z2003r. nr 90, poz. 844.
8 Dz.U.z1999r. nr 62, poz. 289 z pdzn. zm.

PREWENCJA 1 REHABILITACJA 1/2011 9




m Urlop macierzynski

Podobnie sytuacja ksztattuje sie¢ w przypadku
korzystania przez pracownice z urlopu macierzyn-
skiego. Okres ten réwniez objety jest szczegdlng
ochrong przed rozwigzaniem lub wypowiedzeniem
umowy o prace, na zasadach opisanych wyze;j.

Kolejnym zagadnieniem wymagajgcym omowie-
nia, wigzacym sie nierozerwalnie z ochrong zatrud-
nienia jest kwestia powrotu do pracy po okresie urlo-
pu macierzynskiego.

Z tresci art. 183% Kodeksu pracy wynika, ze po
zakonczeniu urlopu macierzynskiego pracodaw-
ca ma obowigzek dopusci¢ pracownice do pracy
na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to
mozliwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmowa-
nym przed rozpoczeciem urlopu bgdz tez na stano-
wisku odpowiadajgcym kwalifikacjom zawodowym.
Po powrocie do pracy pracownica ma zagwaranto-
wane wynagrodzenie za prace, jakie otrzymywata-
by, gdyby nie korzystata z urlopu macierzynskiego.
Powyzsze obejmuje wszelkie zmiany w zakresie wy-
nagrodzenia, wprowadzane w okresie nieobecnosci
pracownicy na danym stanowisku, w tym réznego
rodzaju podwyzki wynagrodzenia.

Opisana wyzej ochrona rozcigga sie rowniez na
pracownice korzystajgcg z: ¢ urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego ¢ dodatkowego urlopu ma-
cierzynskiego i ¢ dodatkowego urlopu na warun-
kach urlopu macierzynskiego.

m Urlop wychowawczy

Niezaleznie od ochrony wigzacej sie z urlopem
macierzynskim i powrotem pracownicy do pracy po
zakonczeniu jego wykorzystywania, ustawodawca
przewidzial ochrone pracownicy przed rozwigza-
niem z nig stosunku pracy w trakcie urlopu wycho-
wawczego i po jego zakonczeniu.

W mysl art. 186" Kodeksu pracy pracodawca nie
moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace
w okresie od dnia ztozenia przez pracownice wnio-
sku o udzielenie urlopu wychowawczego do dnia
zakonczenia tego urlopu. Rozwigzanie przez praco-
dawce umowy w tym czasie jest dopuszczalne tylko
w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji praco-
dawcy, a takze gdy zachodzg przyczyny uzasadnia-
jace rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedze-
nia z winy pracownika.

Ochrona trwatosci stosunku pracy w omawiane;j
sytuacji powstaje juz od dnia ztozenia przez pracow-
nice wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego,
bez wzgledu na to, kiedy faktycznie pracownica roz-
pocznie wykorzystywanie urlopu. Urlop wychowaw-
czy nie przedtuza jednak terminowej umowy o prace.
Zatem w sytuacji gdy pracownica ztozy wniosek
0 udzielenie urlopu wychowawczego, pozostaje ona
pod 0golng ochrong przed rozwigzaniem umowy
o prace, ale umowa skonczy sie z uptywem okresu

wypowiedzenia. Nie ma przy tym znaczenia, ktora
ze stron stosunku pracy ztozyta oswiadczenie zmie-
rzajagce do rozwigzania umowy. Powyzsze odnosi
sie rowniez do rozwigzania umowy w trybie porozu-
mienia stron.

Podobnie jak w przypadku urlopu macierzyn-
skiego ustawodawca zapewnit pracownicy powrot
do pracy po zakonczeniu wykorzystywania urlopu
wychowawczego. Zgodnie z tresScig art. 186* Ko-
deksu pracy pracodawca dopuszcza pracownice
po zakonczeniu urlopu wychowawczego do pracy
na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest
to mozliwe, na stanowisku rownorzednym z zajmo-
wanym przed rozpoczeciem urlopu lub na innym
stanowisku odpowiadajgcym jej kwalifikacjom za-
wodowym, za wynagrodzeniem nie nizszym od wy-
nagrodzenia za prace przystugujgcego pracownicy
w dniu podjecia pracy na stanowisku zajmowanym
przed tym urlopem.

*

Omowione wyzej zagadnienia utwierdzajg
w przekonaniu, ze na gruncie polskiego prawa pra-
cy pracownica bedgca w cigzy czy tez opiekujgca
sie dzieckiem pozostaje pod szeroko rozumiang
ochrong. Ustawodawca zapewnit szereg rozwigzan
prawnych pozwalajgcych kobiecie wychowac dziec-
ko i nie straci¢ przy tym zatrudnienia. Kobieta po-
zostajgca w stosunku pracy otoczona jest ochrong
poczgwszy od okresu cigzy, a skonczywszy na urlo-
pie wychowawczym. Ma rowniez szereg mozliwosci
pozwalajgcych na tgczenie opieki nad dzieckiem
z wykonywaniem pracy. Przede wszystkim jednak
nie musi wybiera¢ pomiedzy dzieckiem a miejscem
pracy. Ustawodawca zapewnit jej zarébwno Srodki do
zycia w okresie sprawowania opieki nad dzieckiem,
w tym w postaci zasitku macierzynskiego, jak i trwa-
tos¢ zatrudnienia, gwarantujgc powrot do pracy przy
zachowaniu godziwych warunkéw wynagrodzenia.
Pracownica ma zatem szereg uprawnien zwigza-
nych z macierzynstwem, z ktérych moze korzystac
bez obaw o utrate zatrudnienia.
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Wptyw stresu zawodowego
na uznanie wypadku przy pracy

W prezentowanym ponizej opracowaniu zostanie przedstawio-
ny doniosty spotecznie i narastajgcy problem stresu zawodo-
wego, z uwzglednieniem jego zrodet oraz skutkdéw dla zdrowia
i bezpieczenstwa w miejscu pracy. Nastepnie podane zostang
obowigzujgce normy prawne z zakresu ochrony przed stresem
zawodowym oraz dotyczgce zapewnienia dobrego samopoczu-
cia i komfortu w miejscu pracy zawarte w miedzynarodowym,
europejskim oraz polskim prawie pracy. Na koniec w sposob szcze-
gotowy omowione zostanie zagadnienie stresu zawodowego jako
zewnetrznej przyczyny (wspotprzyczyny sprawczej) wypadku przy
pracy wraz z wybranym orzecznictwem sgdowym z tego zakresu
oraz zasygnalizowana zostanie potrzeba skutecznego prowadze-
nia prewencji antystresowej w srodowisku pracy.

Wprowadzenie

Stres zawodowy w dzisiejszych czasach jest
nieodtgcznym elementem naszego zatrudnienia.
Moze, potencjalnie, pojawi¢ sie w kazdym miejscu
pracy i wywiera¢ wptyw na dowolnego pracowni-
ka, niezaleznie od rozmiardéw firmy, zakresu pro-
wadzonej dziatalnosci oraz podstawy zatrudnie-
nia. Wzrasta w sposob ciggty tempo pracy, rosng
wymagania pracodawcow w stosunku do pracow-
nikow co do ilosci i jakosci Swiadczonej przez nich
pracy oraz wymagania dotyczgce ich wigkszej
elastycznosci. Zmieniajg sie rowniez technologie
produkciji, rodzaj wykonywanej pracy oraz formy
zatrudnienia, a takze wzrasta poziom konkuren-
cji miedzy pracownikami. Tempo zycia staje sie
coraz szybsze i bardzo trudno okresli¢, i zacho-
wac, odpowiednie proporcje pomiedzy zyciem ro-
dzinnym a wymaganiami stawianymi przed nami
w zyciu zawodowym. Jest to tym trudniejsze, ze
W Sposob istotny zmienia sie rowniez rola kobie-
ty w zyciu spotecznym i zawodowym. To wszystko
sprawia, ze stres zwigzany z pracg zawodowg jest
obecnie, i zapewne bedzie w przysztosci, powaz-

nym problemem na catym swiecie, w tym takze
w krajach Unii Europejskiej. Niewatpliwie bedzie
on takze duzym wyzwaniem dla podmiotow zaj-
mujgcych sie kwestig zdrowia i bezpieczenstwa
w miejscu pracy. Wazny jest zatem wzrost Swia-
domosci spotecznej dotyczgcej zmieniajgcej sie
struktury czynnikéw zagrozenia wystepujgcych
w srodowisku pracy i przesuniecie punktu ciezkos-
ci poziomu zainteresowania badawczego z trady-
cyjnych czynnikow fizycznych przede wszystkim
istniejacych w srodowisku pracy w kierunku poja-
wiajgcych sie nowych czynnikébw psychospotecz-
nych. Istotne staje sie takze poszukiwanie sku-
tecznych sposobow radzenia sobie z tymi zagro-
Zzeniami, zwalczanie skutkow stresu zawodowego
oraz stosowanie skutecznej prewencji antystreso-
Wwej W miejscu pracy.

O powadze i narastaniu problemu Swiadczy fakt,
ze wedtug szacunkéw w krajach Unii Europejskiej
stres zwigzany z pracg zawodowag to jeden z czynni-
kéw powodujgcych 5 min wypadkdéw w miejscu pracy
i odgrywajgcych istotng role w 48 000 przypadkow
samobojstw i 480 000 nieudanych prob samobdj-
czych. Koszty stresu zawodowego w skali catej Unii
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Europejskiej szacuje sie na okoto 20 mld euro rocz-
nie'. Stres zwigzany z pracg zawodowg jest obec-
nie drugim co do czestosci wystepowania proble-
mem zdrowotnym (po dolegliwosciach miesniowo-
-szkieletowych) pracownikow krajow Unii Europej-
skiej i dotyka juz prawie jednej trzeciej (28%) wszyst-
kich zatrudnionych, bez wzgledu na ich wiek, ptec,
wykonywany zawdd czy pozycje zawodowg. W Pol-
sce problem ten osigga jeszcze wiekszy wymiar
i dotyka az 36% czynnych zawodowo pracowni-
kow?. Z prowadzonych badan wynika, ze pracownicy
w Polsce sg najbardziej zestresowani — jezeli poréw-
na¢ poziom ich stresu z poziomem stresu odczuwa-
nego przez pracownikow w innych krajach, i to nie tyl-
ko europejskich. Wysoki poziom stresu zawodowego
Polakoéw oraz jego systematyczny wzrost w ostatnich
latach nalezy traktowac jako silny sygnat ostrzegaw-
czy nie tylko dla pracownikow ale rowniez dla praco-
dawcow i innych podmiotow zajmujgcych sie proble-
matykg bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy,
zwtaszcza uwzgledniajgc ujemny wptyw stresu na
zdrowie pracownikow oraz zwigzany z tym naraze-
niem wzrastajgcy poziom absencji chorobowej i wy-
padkowosci w srodowisku pracy?. Tradycyjnie uwaza
sie bowiem, ze skutki stresu najdotkliwiej odczuwajg
pracownicy w postaci pogorszenia sig stanu ich zdro-
wia psychicznego i fizycznego. Rzadziej podnosi sie
natomiast fakt, ze obarczeni skutkami stresu zawodo-
wego pracownicy generujg powazne koszty spotecz-
no-ekonomiczne poprzez absencje chorobowg, wy-
padki przy pracy czy uciekanie z rynku pracy na renty
lub weczesniejsze emerytury, ktérych koszty ponoszg
wszyscy podatnicy“. Jezeli chodzi o wypadki przy
pracy w Polsce, to — wedfug szacunkow — stres pra-
cownikow zwigzany z wykonywaniem obowigzkow
zawodowych jest odpowiedzialny za 60-80% wszyst-
kich wypadkoéw przy pracy. Wyniki analiz wypadkow
Smiertelnych, ciezkich i zbiorowych badanych przez
inspektorow pracy w latach 2005-2007, w ktorych
stan psychofizyczny pracownika stanowit jedng
z przyczyn wypadku przy pracy, wykazaty, ze w 48%
spowodowane byty one nagtym zachorowaniem lub
niedyspozycja fizyczng, w 36% zmeczeniem, aw 16%
zdenerwowaniem pracownika. W wypadkach tych
tacznie poszkodowanych zostato 767 pracownikow.
Z powyzszego wynika, ze uwzglednienie tzw. przy-
czyn ludzkich ma w ustalaniu okolicznosci i przyczyn

' Stres zwigzany z pracg zawodowg, Europejska Agencja
Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, http://osha.europa.eu/fop/
poland/pl/ew_przaw.stm.

2 Ocena zagrozen psychospotfecznych i warunkow pracy
w zwigzku z nowymi formami pracy i modelami zatrudnienia, Pan-
stwowa Inspekcja Pracy — Gtowny Inspektorat Pracy, Warszawa
2009, s. 9, http://www.pip.gov.pl/html/pl/info/doc/99030070.pdf.

3 Szerzej: A. Baruk, Przyczyny i skutki stresu zawodowego
odczuwanego przez wspofczesnych pracownikéw, Humanizacja
Pracy 2010, nr 3, s. 44-49.

4 Szerzej: D. Zotnierczyk-Zreda, Stres w pracy — gdzie obec-
nie jestesmy?, Bezpieczenstwo Pracy 2010, nr 10, s. 6-7.

wypadkéw przy pracy coraz wieksze znaczenie
i z cafg pewnoscig wptywu czynnikdw psychospotecz-
nych przy ich ustalaniu nie nalezy bagatelizowac®.

Zroédia i skutki stresu zawodowego

Zgodnie z Europejskim Porozumieniem Ra-
mowym z dnia 8 pazdziernika 2004 r. dotyczagcym
stresu zwigzanego z praca, przyjmuje sie, ze ,stres
jest stanem, ktéremu towarzyszag dolegliwosci lub
dysfunkcje fizyczne, psychiczne i spofeczne i ktory
wynika z poczucia jednostki, ze jest ona niezdolna
sprosta¢ wymaganiom lub oczekiwaniom jej stawia-
nym?”. Jezeli moéwimy o stresie zawodowym, to nale-
zy pamietac, ze stan ten musi by¢ efektem dziatania
czynnikow psychospotecznych zaistniatych w sro-
dowisku pracy, gdyz stres powstaty poza miejscem
pracy lub w miejscu pracy, ale na skutek okolicz-
nosci zaistniatych poza miejscem pracy, cho¢ moze
wywota¢ negatywne skutki zdrowotne u pracownika
lub prowadzi¢ do zmian w jego zachowaniu i zmniej-
szenia wydajnosci w pracy, w zadnym przypad-
ku nie moze by¢ kojarzony ze stresem zwigzanym
z praca. Stres zawodowy jest uwarunkowany indy-
widualnie, co oznacza, ze istniejg pracownicy mniej
lub bardziej odporni na czynniki stresogenne®. Ge-
neralnie wszyscy jestesmy narazeni na stres zawo-
dowy, gdyz jest on niejako wpisany w stosunek pra-
cy, ale to, czy i na ile okazemy sie na niego podatni,
zalezy od indywidualnych cech pracownika oraz od
natezenia stresu zawodowego w danym momencie
lub dtugotrwatosci i intensywnosci jego oddziatywa-
nia na organizm pracownika. Pamietajmy réwniez
o tym, ze stres o duzym natezeniu, niezaleznie od
tego czy bedzie nagty czy przewlekly, zawsze ma
negatywny wptyw na kazdego, nawet najbardziej
odpornego na ten czynnik pracownika. Warto przy
tym dodag, ze nie tylko r6zni pracownicy moga roz-
nie reagowa¢ na podobne stresogenne sytuacje
w Srodowisku pracy, ale nawet ten sam pracownik
moze odmiennie reagowa¢ na podobne sytuacje
stresogenne w roznych okresach swojego zycia
zawodowego. Nalezy takze pamietac, ze cztowiek
jest genetycznie przystosowany do radzenia sobie
z krotkotrwatymi i o w miare niskiej intensywnosci
sytuacjami stresogennymi, ktére mogg dziataC¢ na
niego motywujgco i stac sie nawet sitg napedowg
w jego zyciu zawodowym. Niewatpliwie jednak sy-
tuacje, w ktorych pracownik nie czuje sie dobrze
w miejscu pracy, szczegolnie w diuzszej perspek-
tywie czasowej, powinny by¢ z niego sukcesywnie
eliminowane. W przypadku braku skutecznego ra-
dzenia sobie z sytuacjami stresogennymi pracow-

® Ocena zagrozen psychospotecznych i warunkdw pra-
cy..., s. 8.

8 M. Warchat, Ocena ryzyka zawodowego — czynniki psycho-
spofeczne, Panstwowa Inspekcja Pracy — Gtowny Inspektorat
Pracy, Departament Prewencji i Promocji, Warszawa 2010, s. 5.
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nik odczuwa wysoki poziom stresu, niezadowolenie
z pracy i ponosi szkody na zdrowiu na skutek dziata-
nia stresu (dolegliwosci i choroby odstresowe)’.

Potencjalne Zzrodta stresu zawodowego mogg
przyktadowo stanowic:

e przecigzenie iloSciowe pracg — gdy pracy jest
za duzo,

e przecigzenie jakoSciowe pracg — gdy praca
jest zbyt trudna,

e niedocigzenie jakosciowe pracg — gdy praca
jest nudna i monotonna,

e ograniczony zakres kontroli nad pracg — gdy
nie mamy wptywu na wykonywang prace,

e brak jasnosci petnionej roli zawodowej — gdy
nie wiadomo, za co sie odpowiada,

e konflikt roli zawodowej — gdy praca nie pozwa-
la na realizacje innych obowigzkow lub wtasnych po-
trzeb zawodowych,

e brak wsparcia w wykonywanej pracy — gdy
przetozeni lub wspotpracownicy nie udzielajg
pomocy, co generuje konflikty interpersonalne
W miejscu pracy,

e niewtasciwe materialne Srodowisko pracy -
gdy w pracy jest niebezpiecznie, np. jest duzy hatas
czy jest za ciepfo lub za zimnoé.

Dziatanie stresu na organizm pracownika moze
przebiegac na trzech r6znych, niezaleznych od sie-
bie, poziomach:

e zmiany na poziomie fizjologicznym powstate
pod wptywem stymulacji aktywnos$ci autonomicz-
nego uktadu nerwowego i ukfadu hormonalnego, co
w konsekwencji prowadzi do zmian w funkcjonowa-
niu ukfadu krwionosnego, oddechowego i immuno-
logicznego,

e zmiany na poziomie psychologicznym skutku-
jace pojawieniem sie leku, gniewu czy smutku, ktore
— gdy utrzymujg sie dtuzej — mogg przektadac sie na
jakos¢ i bezpieczenstwo wykonywanej pracy,

e zmiany na poziomie zachowania sie pracow-
nika, np. stosowanie uzywek, ktére w zasadzie ma-
ja utatwiC radzenie sobie ze stresem zawodowym,
a w konsekwencji mogg stac¢ sie wtornym zrodfem
stresu. Zmiany w zachowaniu pracownika mogg
réwniez polegac¢ na jego zwigkszonej sktonnosci do
popetniania btedow, wypadkowosci i nieobecnosci
w pracy czy braku ogolnej gotowosci do wykonywa-
nia pracy. Z powyzszego wynika, ze stres zawodo-
wy moze powodowac szkode fizyczng (pogorsze-
nie stanu zdrowia fizycznego), szkode psychiczng
(zmiany w funkcjonowaniu poznawczo-percepcyj-
nym, niekorzystne zmiany w zachowaniu, pogorsze-
nie stanu zdrowia psychicznego) oraz szkode spo-

7 A. Potocka, Co wiemy o psychospotecznych zagrozeniach
w srodowisku pracy? Czesc |. Rozwazania teoretyczne, Medycy-
na Pracy 2010, nr 3, s. 345.

8 Szerzej: M. Warchat, Ocena ryzyka zawodowego...,
s. 15-17. A. Potocka, Co wiemy o psychospotecznych zagro-
Zeniach..., s. 342-348.

teczng (pogorszenie relacji spofecznych, konflikty
w zyciu zawodowym oraz prywatnym)®.

Nalezy przy tym podkresli¢, ze stres zawodowy
dziata na organizm cziowieka niespecyficznie, to
znaczy powoduje uszkodzenie tych czesci organiz-
mu, ktore sg u niego najstabsze lub zostaty juz do-
tknigte schorzeniem samoistnym. Oznacza to, ze ten
sam stres zawodowy u jednego pracownika moze
doprowadzi¢ np. do wrzoddéw zotgdka, a u innego
do zawatu serca czy udaru mozgu™. Podobnie nie-
specyficzne oddziatywanie stresu zawodowego mo-
ze wystepowac na poziomie psychologicznym czy
behawioralnym.

Stres zawodowy jest zatem problemem niezwyk-
le ztozonym oraz na ogot — w wiekszym lub mniej-
szym nasileniu — bywa jednak obecny w miejscu
pracy i — co gorsza — moze by¢ bardzo niebezpiecz-
ny dla pracownikow i powodowac¢ u nich powazne
negatywne skutki zdrowotne. Jednoczesnie moze
on zagrazac bezpieczenstwu ogdélnemu w miejscu
pracy oraz moze negatywnie wptywaé na funkcjono-
wanie pracodawcy (np. powodowac wzrost absencji
chorobowej, zmniejszenie wydajnosci pracy, wzrost
liczby wypadkow przy pracy, wzrost fluktuacji zato-
gi). Z tego powodu obie strony stosunku pracy po-
winny by¢ zywo zainteresowane minimalizowaniem
zjawiska stresu zawodowego w Srodowisku pracy.

Prawna ochrona
przed stresem zawodowym

Stres zawodowy, w zwigzku z nasileniem sig je-
go wystepowania oraz wywotywaniem przez niego
powaznych skutkow dla zdrowia i bezpieczenstwa
w miejscu pracy, a takze dla funkcjonowania praco-
dawcy, zostat uznany na szczeblu miedzynarodo-
wym, europejskim i krajowym za przedmiot troski
zarOwno ze strony pracodawcow, jak i pracownikow.
Zapewne pomocne w podejmowaniu przez strony
stosunku pracy dziatan ograniczajgcych dziatanie
stresu mogg by¢ obowigzujgce normy prawne oraz
prowadzona na tych szczeblach polityka spotecz-
na w dziedzinie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
W miejscu pracy.

Na gruncie miedzynarodowym problem wyste-
powania narazenia na czynniki psychospofeczne
zauwazono i prawnie uregulowano juz w 1981 r.
W konwencji nr 155 Miedzynarodowej Organizacji
Pracy z dnia 22 czerwca 1981 r. dotyczgcej bezpie-
czenstwa, zdrowia pracownikow i srodowiska pra-
cy", uznano, ze ,zdrowie w powigzaniu z pracg nie
oznacza tylko braku choroby czy kalectwa, ale obej-
muje ono takze fizyczne i psychiczne czynniki szkod-

9 A. Potocka, Co wiemy o psychospotecznych zagroze-
niach..., s. 347-348.

© B. Surdykowska, Stres zwigzany z pracg, Monitor Prawa
Pracy 2007, nr 2, s. 64.

" http://www.mop.pl
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liwe dla zdrowia, bezposrednio zwigzane z bezpie-
czenstwem i higieng pracy” (art. 3 pkt e). W powota-
nej konwenciji zalecono panstwom jg ratyfikujgcym,
aby ich polityka krajowa w zakresie bezpieczenstwa,
ochrony zdrowia pracownikow i srodowiska pracy
uwzgledniata miedzy innymi powigzania istniejgce
miedzy materialnymi sktadnikami pracy a pracow-
nikami, ktérzy wykonujg lub nadzorujg prace, jak
rowniez brafa pod uwage przystosowanie maszyn,
sprzetu, czasu pracy, organizacji pracy i procesow
pracy do fizycznych i psychicznych mozliwosci pra-
cownikow (art. 5 pkt b).

Na poziomie Unii Europejskiej w dyrektywie Ra-
dy EWG 89/391 z dnia 12 czerwca 1989 r. w spra-
wie wprowadzenia srodkow w celu poprawy bezpie-
czenstwa i zdrowia pracownikow w miejscu pracy'?,
stanowi sieg, ze ,pracodawca ponosi odpowiedzial-
no$¢ w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy w kazdym aspekcie odnoszgcym sie
do ich pracy”, w tym réwniez w aspekcie zagrozen
psychospotecznych (art. 5 ust. 1). W zwigzku z tym
pracodawca powinien przedsiewzig¢ wszelkie nie-
zbedne $rodki dla zapewnienia bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia pracownikow, w tym zwfaszcza
srodki zwigzane z zapobieganiem zagrozeniom
zawodowym, oceng zagrozen, ktdére nie mogag by¢
wykluczone ze srodowiska pracy, zwalczaniem zro-
det zagrozen oraz adaptacjg proceséw stosownie
do potrzeb indywidualnych (art. 6 ust. 1 i ust. 2).
W rezolucji Rady z dnia 25 czerwca 2007 r. w spra-
wie nowej wspolnotowej strategii na rzecz bezpie-
czenstwa i higieny pracy (2007-2012)'* podkresla
sie, ze aby liczba wypadkow przy pracy zmniejszata
sie w sposob ciggty, trwaty i konsekwentny panstwa
czfonkowskie muszg dgzy¢ do realizacji wszystkich
celow okreslonych w strategii, w tym miedzy innymi
muszg dgzy¢ do ksztattowania ogoinej kultury po-
szanowania zdrowia i zapobiegania zagrozeniom
oraz podejmowania w szerszym zakresie badan do-
tyczacych nowych i istniejgcych zagrozen w miejscu
pracy, w tym zwtaszcza zagrozen psychospotecz-
nych oraz zagrozen wynikajgcych z nowych form or-
ganizacji pracy (art. 1). W Europejskim pakcie z dnia
13 czerwca 2008 r. na rzecz zdrowia i dobrego sa-
mopoczucia psychicznego', wsrdéd pieciu prioryte-
towych obszaréw dziatania uwzglednia sie zdrowie
psychiczne w miejscu pracy i jednoczesnie podnosi
sie, ze zdrowie i dobre samopoczucie psychiczne
pracownika majg kluczowe znaczenie dla wydaj-
nosci pracy i wprowadzania zmian w Unii Euro-
pejskiej. Uznaje sie, ze dziatania na rzecz ochrony
zdrowia psychicznego w miejscu pracy powinny
uwzglednia¢ udoskonalenie organizacji pracy, umie-
jetnos¢ jej wykorzystania oraz rozwijanie zdolnosci

2 Dz. Urz. UE zdn. 29.06.1989 r., nr L 183/1.

8 Dz. Urz. UE zdn. 30.06.2007 r., nr C145.

' http://ec.europa.eu/health/mental_health/docs/
mhpact_pl.pdf.

kierowniczych pozwalajgcych chroni¢ zdrowie psy-
chiczne w miejscu pracy z zachowaniem réwnowagi
miedzy pracg a zyciem prywatnym pracownikow. Za-
ktada sie takze koniecznos¢ wdrazania programow
ochrony zdrowia i dobrego samopoczucia psychicz-
nego uwzgledniajgcych ocene zagrozen, jak rowniez
opracowywanie programow zapobiegawczych stre-
sowi oraz programow wczesnej interwencji w miejs-
cu pracy. Na poziomie Unii Europejskiej dokumen-
tem odnoszgcym sie wprost do stresu zawodowego,
ale niestety nie majgcym jeszcze rangi aktu praw-
nego, jest Europejskie porozumienie ramowe z dnia
8 pazdziernika 2004 r. dotyczgce stresu zwigzane-
go z praca, w ktorym opisuje sie stres i stres zwig-
zany z pracg, rozpoznawanie problemoéw dotycza-
cych stresu zwigzanego z praca, odpowiedzialnos¢
pracodawcow i pracownikow w tym zakresie oraz
zapobieganie, eliminacje i zmniejszanie problemu
stresu zwigzanego z pracg. Zawarcie powotanego
porozumienia na poziomie Unii Europejskiej ma na
celu zwigkszenie swiadomosci pracodawcow, pra-
cownikow i ich przedstawicieli, wystepowania i zro-
zumienia zjawiska stresu zwigzanego z pracg oraz
zwrocenie uwagi na oznaki moggce wskazywac na
istnienie problemu stresu zawodowego, a takze do-
starczenie pracodawcom i pracownikom podstaw,
ktore pozwolg zauwazy¢ i zapobiegac lub rozwig-
zywac problemy zwigzane ze stresem zawodowym.
Na gruncie powotanego porozumienia za oznaki
stresu zawodowego uwaza sie miedzy innymi: du-
zg absencje chorobowag, wysoka fluktuacje kadr
oraz czeste konflikty interpersonalne miedzy pra-
cownikami lub skargi skfadane w tym zakresie przez
pracownikow. Przy ocenie narazenia zawodowego
na czynniki psychospoteczne wywotujgce stres za-
wodowy wymaga sie przeanalizowania organizaciji
i procesow pracy, warunkéw i srodowiska pracy,
przekazywania informacji oraz subiektywnych od-
czu¢ pracownikdw zwigzanych z pracg zawodows.
W przypadku wykrycia zjawiska stresu zawodowego
W miejscu pracy powotane porozumienie zobowig-
zuje pracodawce do podijecia skutecznej prewenc;ji
antystresowej, ktdra powinna obejmowac miedzy in-
nymi dziatania zwigzane z zarzgdzaniem i procesem
przekazywania informacji, szkolenie kadry kierowni-
czej i pracownikow w celu zwiekszenia ich $wiado-
mosci i zrozumienia zjawiska stresu zawodowego,
jego mozliwych przyczyn oraz sposobow radzenia
sobie z nim i sposobow przystosowania sie do pro-
cesu zachodzenia nieuniknionych ciggtych zmian
W miejscu pracy.

Na polskim gruncie prawnym pracodawca, zgod-
nie z art. 207 § 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
— Kodeks pracy'®, obowigzany jest chroni¢ zdrowie
i zycie pracownikdw przez zapewnienie im bezpiecz-
nych i higienicznych warunkoéw pracy przy odpo-
wiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki.

® Tekst jednolity: Dz.U.z 1998 r., nr 21, poz. 94 ze zm.
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W szczegodlnosci pracodawca obowigzany jest re-
agowac na potrzeby w srodowisku pracy w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz dostosowywac
srodki podejmowane w celu doskonalenia istnie-
jacego poziomu ochrony zdrowia i zycia pracowni-
kow, biorgc pod uwage zmieniajgce sie warunki wy-
konywania pracy. Do obowigzkéw pracodawcy nale-
zy rbwniez zapewnienie rozwoju spojnej polityki za-
pobiegania wypadkom przy pracy, uwzgledniajgcej
zagadnienia techniczne, organizacje pracy, warunki
pracy, stosunki spoteczne oraz wptyw czynnikow
srodowiska pracy. Waznym ogniwem dziafan pra-
codawcy na rzecz bezpieczenstwa i ochrony zdro-
wia w Srodowisku pracy jest pracownik, ktdéry musi
dysponowac wiasciwg wiedzg w tym zakresie, aby
wspomoc w podejmowanych dziataniach pracodaw-
ce. Z tego wzgledu ustawodawca zobowigzat praco-
dawce do przekazywania pracownikom informaciji
o zagrozeniach dla ich zdrowia i zycia wystepujgcych
w zaktadzie pracy oraz na poszczegolnych stanowis-
kach i przy wykonywaniu konkretnych prac, a takze
o dziataniach ochronnych i zapobiegawczych podije-
tych w celu wyeliminowania lub ograniczania zagro-
zen zawodowych (art. 207" § 1 k.p.). Podobng funk-
cje petni natozony na pracodawce obowigzek oceny
i dokumentowania ryzyka zawodowego zwigzanego
z wykonywang, pracg oraz stosowania niezbednych
Srodkow profilaktycznych zmniejszajacych ryzyko,
a takze informowania pracownikow o ryzyku zawo-
dowym zwigzanym z wykonywang pracg oraz o za-
sadach ochrony przed zagrozeniami (art. 226 k.p.).
Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze cho¢ w wyzej
powofanych polskich przepisach prawnych nie mo-
wi sie wprost o czynnikach psychospofecznych, to
niewatpliwie nalezy uznac, ze wszystkie one sie¢ do
nich odnoszg i chronig pracownikéw przed tego typu
zagrozeniami istniejagcymi, lub mogacymi zaistniec,
w srodowisku pracy. Wydaje sie jednak, ze polski
ustawodawca powinien wprowadzi¢ przepisy praw-
ne odnoszace sie¢ wprost do narazenia psychospo-
tecznego oraz zasad ochrony przed nim, w szczegol-
nosci natozy¢ wprost niezwykle istotny obowigzek
dostosowania stanowiska pracy do mozliwosci psy-
chofizycznych pracownika. Wtasciwa realizacja tego
obowigzku zapobiega powstawaniu stresu zawo-
dowego. Na obowigzujgcym obecnie gruncie praw-
nym obowigzek dostosowania stanowiska pracy do
mozliwosci psychofizycznych pracownika wynika
z tresci art. 207 § 2 k.p., ktory wprowadza generalny
obowigzek pracodawcy zapewnienia pracownikom
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu pracy
zgodnie z aktualng wiedzg naukowg w tym zakresie,
a wiec rowniez odnoszgcg sie do zagrozen psycho-
spofecznych w miejscu pracy oraz zasad skutecznej
ochrony przed stresem zawodowym.

Powotane wyzej przepisy migedzynarodowego,
europejskiego oraz polskiego prawa pracy maja fun-
damentalne znaczenie dla rozwazanej problematyki,
poniewaz przede wszystkim wprowadzajg nowe po-

dejscie do kwestii bezpieczenstwa i ochrony zdro-
wia pracownikdw w miejscu pracy, nakazujgc w celu
zachowania zdrowia i dobrego samopoczucia pra-
cownika w miejscu pracy dostosowanie stanowiska
pracy do mozliwosci psychofizycznych pracownika,
a nie jak poprzednio, kiedy to pracownik — niezalez-
nie od swoich predyspozycji — dostosowywat sie do
panujgcych warunkow pracy. Koniecznos¢ dostoso-
wania sie czesto generowata po stronie pracownika
niepotrzebne napiecia emocjonalne i niejednokrot-
nie odbywata si¢ kosztem jego zdrowia psychofi-
zycznego. Nalezy jednak pamietac, ze nawet przy
przestrzeganiu powyzszego prawnie okreslonego
obowigzku oraz najwiekszych staraniach ze strony
pracodawcy stuzgcych zapewnieniu wtasciwego,
z punktu widzenia czynnikow psychospofecznych,
Ssrodowiska pracy, mogg zdarzyc sie sytuacje streso-
genne, ktérych wystgpienia nie sposodb przewidziec.
W takich sytuacjach zdrowy organizm pracowni-
ka powinien w zasadzie poradzi¢ sobie ze stresem
zawodowym. Jednak, jak juz byta mowa wczesniej,
silna reakcja na gwattowny intensywny stres moze
okazac sie bardzo szkodliwa dla zdrowia pracowni-
ka, szczegolnie w sytuacji oddziatywania na uktad fi-
zjologiczny samoistnie juz wczesniej chorobowo za-
atakowany, np. uktad sercowo-naczyniowy, co mo-
ze nawet doprowadzi¢ do wystgpienia takich nag-
tych stanéw jak zawat serca czy udar mozgu. Za-
istniate w wyzej przedstawionych okolicznosciach
zdarzenia wypadkowe mozemy woéwczas rozpa-
trywac z punktu widzenia dziatania stresu o silnym
natezeniu (nadmiernego stresu, nadzwyczajnego
stresu, ponadprzecietnego stresu), jako ewentualnej
zewnetrznej wspotprzyczyny sprawczej wypadku
przy pracy i przy spetnieniu pozostatych przestanek
definicyjnych wypadku przy pracy rozwazac¢ ewen-
tualne uznanie takiego zdarzenia wypadkowego
w sensie prawnym za wypadek przy pracy. Nalezy
jednak wyraznie podkresli¢, ze badanie okolicznosci
i przyczyn tego typu zdarzen wypadkowych zaist-
niatych w okolicznosciach stresogennych wymaga
zawsze indywidualnego podejscia i szczegotowego,
wszechstronnego zbadania wszystkich okolicznosci
sprawy w srodowisku pracy.

Stres zawodowy jako zewnetrzna
przyczyna wypadku przy pracy

Zgodnie z art. 3 ust. 1 ustawy z dnia 30 paz-
dziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z ty-
tutu wypadkow przy pracy i choréob zawodowych'®
»Za wypadek przy pracy uwaza sie nagte zdarzenie
wywotane przyczyng zewnetrzng powodujgce uraz
lub Smier¢, ktore nastgpito w zwigzku z pracg”. Przy
czym zwigzek wypadku z pracg musi przejawiac sie
w Scisle okreslony sposob, a mianowicie wypadek
musi nastgpi¢ podczas lub w zwigzku z wykony-

6 Tekst jednolity: Dz.U. z2010r., nr 77, poz. 512.
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waniem przez pracownika zwyktych czynnosci lub
polecen przetozonych albo podczas lub w zwigz-
ku z wykonywaniem przez pracownika czynnosci
na rzecz pracodawcy, nawet bez polecenia albo
w czasie pozostawania pracownika w dyspozycji
pracodawcy w drodze migedzy siedzibg pracodawcy
a miejscem wykonywania obowigzku wynikajgcego
ze stosunku pracy. Z wyzej powotanego przepisu
wynika, ze na definicje wypadku przy pracy sktada-
ja sie cztery przestanki prawne: ¢ nagtos¢ zdarzenia
e zewnetrznosc przyczyny ¢ powstanie szkody na
osobie w postaci urazu lub Smierci ¢ zwigzek zda-
rzenia z pracg. Wszystkie wyzej wskazane cztery
przestanki muszg wystgpic tacznie, a brak ktorejkol-
wiek z nich spowoduje, ze dane zdarzenie wypad-
kowe nie bedzie mogto by¢ uznane za wypadek
przy pracy'.

Szczegotowo omowitam tryb ustalania okolicz-
nosci i przyczyn wypadku przy pracy w artyku-
le ,Procedura ustalania okolicznosci i przyczyn
wypadkow przy pracy” zamieszczonym w numerze 4
kwartalnika z 2010 .

Przy dokonywaniu kwalifikacji prawnej zdarzenia
wypadkowego powstatego w okolicznosciach stre-
sogennych kluczowe znaczenie ma ustalenie zaist-
nienia przyczyny zewnetrznej powodujgcej szkode
na osobie pracownika. Na tle powotanej przestanki
definicyjnej wypadku przy pracy na przestrzeni kil-
kudziesieciu lat wypracowano liczne orzecznictwo
sgdowe, ktore poszio w kierunku liberalnego oraz
szerokiego rozumienia przyczyny zewnetrznej wy-
padku przy pracy. W swietle aktualnej linii orzeczni-
czej zewnetrzng przyczyng sprawczg wypadku przy
pracy moze by¢ kazdy czynnik pochodzacy spoza
organizmu poszkodowanego pracownika (wytgcz-
na przyczyna zewnetrzna), ktéry jednoczesnie nie
musi by¢ wytaczng i jedyng przyczyng wypadku
przy pracy — ale wazne jest, aby byt wspotprzyczy-
ng sprawczg wypadku przy pracy i to na tyle istotna,
Ze bez jego udziatu nie nastgpitaby w wyniku zda-
rzenia wypadkowego okreslona szkoda na osobie
pracownika (mieszane przyczyny zewnetrzne). Przy
czym, jak podkresla sie w orzecznictwie, szkoda na
osobie pracownika spowodowana przyczyng zew-
netrzng moze polega¢ na pogorszeniu sie stanu
zdrowia pracownika dotknigtego chorobg samo-
istng, tj. przyczyna zewnetrzna moze wspofistniec,
co bardzo istotne, ze schorzeniem samoistnym
pracownika, a wiec z przyczyng wewnetrzng tkwig-
cg w organizmie pracownika (mieszane przyczyny
zewnetrzno-wewnetrzne). Takie liberalne oraz sze-
rokie rozumienie przyczyny zewnetrznej wypadku
przy pracy ma kapitalne znaczenie dla kwalifikacji
prawnej zdarzen wypadkowych w okolicznosciach
stresogennych, poniewaz zewnetrzne przyczyny

7 Szerzej nt. definicji wypadku przy pracy: G. Slawska,
Prawne aspekty wypadkow przy pracy, Prewencja i Rehabilitacja
2010, nr 3.

sprawcze o charakterze stresogennym na ogot to-
warzyszg schorzeniom samoistnym pracownika
(mieszane przyczyny zewnetrzno-wewnetrzne) i mo-
ga by¢ w przewazajgcej wiekszosci rozpatrywane
tylko jako istotne wspotprzyczyny sprawcze wypad-
ku przy pracy. Warto jeszcze w tym miejscu dodac,
ze — jak wynika z orzecznictwa — nie nalezy domnie-
mywac zwigzku przyczyny zewnetrznej ze szkodg
na osobie pracownika, ale zwigzek ten musi zostac
jednoznacznie udowodniony w postepowaniu po-
wypadkowym. Przyczyna zewnetrzna zawsze musi
mie¢ zwigzek z pracg zawodowa. Nie moze to by¢,
przyktadowo, silny stan emocjonalny spowodowany
trudng sytuacjg w zyciu osobistym poszkodowane-
go pracownika, ale musi on mie¢ zawsze swoje zrod-
to w pracy zawodowe;.

Na potwierdzenie powyzszego mozna przywo-
ta¢ wyrok Sadu Najwyzszego Il UKN 87/99 z dnia
18 sierpnia 1999 r.'8, w ktdrym stwierdzono, ze zew-
netrzng przyczyng sprawczg wypadKku przy pracy
moze byc¢ kazdy czynnik pochodzgcy spoza orga-
nizmu poszkodowanego, zdolny — w istniejgcych
warunkach — wywofac szkodliwe skutki, w tym po-
gorszyc stan zdrowia pracownika dotknietego juz
schorzeniem samoistnym. W wyroku Il PR 52/90
z dnia 29 listopada 1990 r."® Sgd Najwyzszy stwier-
dzit, ze przy kwalifikacji konkretnej okolicznosci jako
przyczyny zewnetrznej wypadku przy pracy wazne
jest, aby stanowita ona przyczyne sprawczg zda-
rzenia, natomiast nie musi by¢ przyczyng wytgczng
(jedynag). W podobnym duchu wypowiedziat si¢ Sad
Apelacyjny w Warszawie w wyroku | ACa 969/2008
z dnia 12 grudnia 2008 r.2°, w ktérym uznal, ze
przyczyna zewnetrzna nie musi byc wylgczng przy-
czyng wypadku. Zwigzku przyczynowego Szkody
Z przyczyng zewnetrzng nie przerywa takze wifgcze-
nie sie innych przyczyn ubocznych. Gdy przyczyna
wypadku ma charakter mieszany, wystarczy, ze zo-
Stanie wykazane, iz bez czynnika zewnetrznego nie
dosztoby do szkodliwego skutku. Liberalne rozu-
mienie przyczyny zewnetrznej wypadku przy pracy
zostafo rowniez przyjete na gruncie postanowienia
Sadu Najwyzszego lll PZP 15/76 z dnia 13 stycz-
nia 1977 r.2', w ktérym stwierdzono, ze okolicznosc,
iz uszkodzenie ciafa, istotne pogorszenie stanu
zdrowia lub smier¢ podczas pracy nastgpity na tle
Stwierdzenia u pracownika schorzern samoistnych,
nie wyklucza sama przez sie uznania zdarzenia za
wypadek przy pracy, jezeli w stanie faktycznym da-
nej sprawy ujawnity sie fakty o charakterze przy-
czyny zewnetrznej, z ktorymi pozostaje w zwigzku
okreslony skutek. Takim czynnikiem o charakterze
przyczyny zewnetrznej moze byc¢ nadmierny — przy
uwzglednieniu stanu zdrowia pracownika — wysi-

'8 OSNAPiIUS z 2000 ., nr 20, poz. 760.
'® LexPolonica nr 317455.

20 | exPolonica nr 2038121.

2t LexPolonica nr 317453.
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fek, podejmowany przezer przy wykonywaniu pracy
i zdeterminowany szczegdlnymi jej warunkami, jezeli
Staf sie istotng i wspotdecydujgcg przyczyng w pow-
Staniu Sytuacji prowadzgcej do zawatu serca. Na
gruncie wyroku Il UKN 281/97 z dnia 2 pazdzierni-
ka 1997 r.22 Sagd Najwyzszy stwierdzit, ze kwalifika-
cja zawalu serca jako wypadku przy pracy wymaga
jednoznacznego wykazania, ze przyczyna zewnetrz-
na tego zdarzenia pozostawata w nie budzgcym
watpliwosci zwigzku z wykonywaniem obowigzkow
pracowniczych. Taki zwigzek wystepuje tylko w jed-
noznacznie potwierdzonych przypadkach gwattow-
nego i oczywiscie nadmiernego wysitku fizycznego
bgdz wystgpienia gtebokiego stresu psychicznego,
zwigzanego z Szeroko rozumianymi warunkami wy-
konywania pracy zawodowej. Jednoczesnie Sad
Najwyzszy podkreslit, ze dopuszcza takg kwalifi-
kacje jedynie w indywidualnych przypadkach i przy
niewagtpliwym potwierdzeniu sie w konkretnych sta-
nach faktycznych wystgpienia przestanek ustawo-
wych uznania zawatow serca za wypadkKi przy pra-
cy i takie indywidualne i konkretne przypadki nie
mogg by¢ powotywane jako powszechnie przyjety
kierunek lub reguta (zasada) orzecznictwa sgdowe-
go. Przyczyna zewnetrzna zwigzana z pracg musi
mie¢ bowiem istotny lub wspoétsprawczy charakter
w powstaniu zawatu serca, co musi znalez¢ potwier-
dzenie dowodowe w konkretnych okolicznosciach
i przyczynach wypadku przy pracy. Nalezy bowiem
pamieta¢, ze dla uznania zewnetrznej przyczyny
wypadku niewystarczajgce jest wspofistnienie oko-
licznosci zewnetrznych o cechach przecigzenia
psychicznego odgrywajgcych role drugorzedng lub
zZnaczaco mniejszg, ktore tylko w niewielkim stopniu
moga wptywac na samoistne schorzenie pracowni-
ka. W wyroku Il UKN 74/99 z dnia 5 sierpnia 1999 r.2®
Sad Najwyzszy zauwazyt, ze dla uznania za udo-
wodniong zewnetrznej przyczyny wypadku przy pra-
cy nie jest wystarczajgce stwierdzenie, ze pracownik
wykonywat czynnosci ze szczegdlnym przecigze-
niem fizycznym lub psychicznym, ale konieczne jest
takZze powigzanie tego faktu ze skutkiem w postaci
uszczerbku jego zdrowia. Podobnie Sgd Najwyzszy
stwierdzit w wyroku Ill UK 162/2005 z dnia 16 mar-
ca 2006 r.%, ze do ustalenia istnienia przyczyny zew-
netrznej nie wystarcza bowiem samo domniemanie
Cczy przypuszczenie, Zze zwigzek pomiedzy zdarze-
niem a przyczyng jest mozliwy. Mozna go przyjgc
jedynie wowczas, gdy w sposob naukowy, zgodny
z wiedzg lekarskg, uzasadnione zostanie rzeczywiste
istnienie zwigzku miedzy okreslong okolicznoscig
a wypadkiem.

W orzecznictwie sgdowym odnoszgcym sie
W Sposob szczegodlny do stresu zawodowego jako
zewnetrznej przyczyny wypadku przy pracy jed-

22 OSNAPIUS z 1998 r., nr 15, poz. 456.
23 OSNAPiIUS z2000r., nr 19, poz. 731.
24 LexPolonica nr 2053779.

noznacznie przyjmuje sig, ze aby z tego powodu
zakwalifikowa¢ zdarzenie wypadkowe jako wypa-
dek przy pracy muszg wystgpi¢ okolicznosci nad-
zwyczajne dla danego stosunku pracy, zarowno
w zakresie sity natezenia stresu zawodowego w mo-
mencie zdarzenia wypadkowego, jak rowniez wy-
stgpienia w tym momencie nietypowych dla danego
stanowiska pracy warunkow pracy. Zgodnie bowiem
z wyrokiem Sgdu Najwyzszego Il UKN 407/97 z dnia
16 grudnia 1997 r.%, stres zwigzany z wykonywa-
niem obowigzkdw pracowniczych jest cechg tych
obowigzkow i nie moze byc¢ uznawany za przyczyne
zewnetrzng zawatu serca, chyba ze jego gwattowny
charakter jest wynikiem razgco nietypowych warun-
kow pracy. W wyroku Il PKN 1/95 z dnia 24 marca
1995 r.26 Sad Najwyzszy stwierdzit, ze przezycie
wewnetrzne w postaci emocji o znacznym nasileniu
wywotujgce negatywne skutki w organizmie pra-
cownika, moze by¢ uznane za przyczyne zewnetrz-
ng zdarzenia, jezeli powstato wskutek okolicznosci
nietypowych dla stosunkdow pracowniczych. W po-
dobnym duchu wypowiedziat si¢ Sad Najwyzszy
w wyroku Ill UK 56/2008 z dnia 14 stycznia 2009 r.%,
w odniesieniu do pracy nauczyciela, stwierdzajgc, ze
stres moze stanowic przyczyne zewnetrzng wypadku
przy pracy, jakim jest zawat, ale musi on byc¢ szcze-
gdlnie nasilony w danym momencie. Musi by¢ wyni-
kiem niezwyktych dla danej osoby okolicznosci. Wy-
padek tego typu podczas wykonywania normalnych
obowigzkow raczej nie zostanie uznany za wypadek
przy pracy. Ocenianie uczniow nalezy do normalnych
obowigzkow nauczycieli, dlatego stres wywolany
wystawieniem kilkunastu ocen niedostatecznych nie
Jjest nadzwyczajnym zdarzeniem w pracy nauczyciel-
Skiej. Nie moze wiec byc¢ uznany za wspofprzyczyne
sprawczg Smierci nauczyciela wskutek wypadku przy
pracy. Podobnie nie dopatrzyt sie cech nadzwyczaj-
nosci w okolicznosciach zdarzenia wypadkowego
dotyczacego gtownej ksiggowej Sad Apelacyjny
w Warszawie w wyroku Ill AUa 4062/2002 z dnia
29 kwietnia 2004 r.2® zauwazajgc, ze ubezpieczona
zajmowata stanowisko gtownej ksiegoweyj i trudno za
przyczyne zewnetrzng uznac jej zdenerwowanie spo-
wodowane rozmowag telefoniczng z Zaktadem Ubez-
pieczen Spofecznych. Stanowisko gidwnej ksiegowej
jest bowiem stanowiskiem kierowniczym, samodziel-
nym i pracownik zajmujgcy je musi sie liczyc z tym, ze
wykonywanie normalnych obowigzkdw nie zawsze
przebiega bez konfliktow oraz ze z wykonywaniem
tych obowigzkow fgczy sie z reguty koniecznoSc¢
doznawania mniejszych lub wigkszych stresow psy-
chicznych. Kontakt gfownej ksiegowej z pracowni-
kiem ZUS jest rzeczg zupetnie normalng, majgca nie-
watpliwie miejsce niejednokrotnie, dotyczy sytuacji,

25 OSNAPiIUS z 1998 r., nr 21, poz. 644.
2% OSNAPIUS z 1995 ., nr 17, poz. 216.
27 LexPolonica nr 2138794.
28 LexPolonica nr 1978373.
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z ktorymi gtowna ksiegowa styka sie na co dzien
i trudno taki kontakt nawet przy zaistnieniu kontro-
wersji co do rozpatrywania problemu uznac za nad-
zwyczajng sytuacje, ktora miata wptyw na stan zdro-
wia ubezpieczonej. W kontekscie oceny okolicznosci
zdarzenia wypadkowego, jako typowych dla sto-
sunku pracy, aczkolwiek moggcych u pracownika
wywotac¢ silne negatywne przezycia emocjonalne
warto jeszcze powota¢ wyrok | PKN 70/2000 z dnia
4 pazdziernika 2000 r.2°, w ktérym Sad Najwyzszy
stwierdza, ze wreczenie pracownikowi wypowiedze-
nia umowy o prace i nagfe pogorszenie z tego po-
wodu jego zdrowia nie jest wypadkiem przy pracy.
W uzasadnieniu wyroku Sad Najwyzszy wyjasnif,
ze nietypowosc¢ czy wyjgtkowosc przyczyny (wspot-
przyczyny) zewnetrznej w okreslonych okoliczno-
Sciach przemawia za przyjeciem, iz gwattowne po-
gorszenie stanu zdrowia (bgdZz Smierc) pracownika
wywotane zostato przyczyng zewnetrzng i w konse-
kwencji, jezeli ma to zwigzek z pracg, powinno byc¢
zakwalifikowane jako wypadek przy pracy. Takiego
charakteru nie ma jednak w zadnym przypadku wre-
czenie pracownikowi wypowiedzenia umowy o pra-
ce, bo cho¢ migedzy okreslonymi stronami jest ona
na ogof czynnoscig jednorazowg, bo korczy byt sto-
sunku pracy, to jednak nalezy do kategorii zwyktych
czynnosci w stosunku pracy, z dokonaniem ktorych
w stosunku do niego musi sie liczy¢ kazdy pracow-
nik i pracodawca.

Jeszcze wyzsze wymagania w zakresie okolicz-
nosci uzasadniajgcych uznanie danego zdarzenia
za wypadek przy pracy z powodu stresu zawodowe-
go stawia sie kadrze kierowniczej, od ktorej gene-
ralnie, ze wzgledu na specyfike stanowiska, wyma-
ga sie wiekszej odpornosci psychicznej na sytuacje
stresogenne w miejscu pracy. Specyfikg pracy na
stanowiskach kierowniczych jest na ogét mnogosc¢
sytuacji stresogennych, a radzenie sobie z nimi mu-
si by¢ dla takiego pracownika sprawg oczywista, na
ktoérg godzi sie przyjmujgc kierownicze stanowis-
ko z wszystkimi jego dobrymi, ale réwniez ztymi
stronami. Sad Apelacyjny w Warszawie w wyroku
Il AUa 864/99 z dnia 22 lutego 2000 r.*° stwierdzit,
Ze stres zwigzany z wykonywaniem pracy pracowni-
kow zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych
jest cechg tych obowigzkdw i jako taki nie moze
byc¢ uznany za przyczyne zewnetrzng wypadku przy
pracy, chyba ze jest nadmierny i zostat spowodo-
wany nadzwyczajnymi okolicznosciami zaistniatymi
w czasie i miejscu pracy. Podobne stanowisko zajat
Sad Najwyzszy w wyroku Il PRN 2/96 z dnia 14 lute-
go 1996 r.3', w ktorym stwierdzit, ze praca dyrekto-
ra jest z istoty swej zwigzana z duzg odpowiedzial-
noscig, a wystepujgce w jej toku stresy, nie mogg
by¢ uznane za nietypowe warunki pracy w rozu-

29 OSNAPiUS z2002r., nr 11, poz. 262.
30 OSAz2001r., nr 10, poz. 37.
3 OSNAPIUS 2 1996 ., nr 17, poz. 252.

mieniu przyczyny zewnetrznej zdarzenia wypad-
kowego. Trudno bowiem w tym przypadku moéwic
0 nadmiernym wysitku psychicznym jako zewnetrznej
przyczynie zdarzenia wypadkowegdo, jezeli nastgpito
ono podczas wykonywania przez pracownika typo-
wych czynnosci wchodzgcych w zakres jego normal-
nych codziennych obowigzkéw pracowniczych. Przy-
toczone wyzej orzecznictwo wskazuje, ze za nadzwy-
czajne okolicznosci zwigzane z pracg nalezy uznac
takie, z ktorymi pracownik nie ma do czynienia na co
dzien, w trakcie podejmowania zwyktych obowigz-
kow pracowniczych wynikajgcych z kierowania zakta-
dem pracy. Zrddto tych nadzwyczajnych okolicznosci
musi réwniez znajdowac sie wyfgcznie w procesie
pracy, a nie moze wynikac z prywatnych problemow
poszkodowanego pracownika®.

Dla uznania konkretnych okolicznosci streso-
gennych za zewnetrzng przyczyne wypadku przy
pracy wazne jest okreslenie poziomu natezenia stre-
su zawodowego z nimi zwigzanego (okreslanego
w judykaturze lub doktrynie przyktadowo jako: nad-
zwyczajny stres, ponadprzecietny stres, nadmierny
stres, gteboki stres, gwattowny stres, stres o znacz-
nym nasileniu, szczegolnie nasilony stres, szczegol-
ne przecigzenie psychiczne), ktéry — zgodnie z ak-
tualng linig orzeczniczg — odnosi sie do stopnia od-
pornosci konkretnego pracownika. Sgd Apelacyjny
w Katowicach w wyroku Il APr 63/95 z dnia 29 grud-
nia 1995 r.3® przyjat, ze pojecie nadmiernego wysitku
nie jest pojeciem abstrakcyjnym, ktore odnosi sie do
jakiegos blizej niesprecyzowanego stopnia odpor-
nosci fizycznej i psychicznej organizmu czfowieka,
lecz jest odnoszone do mozliwosci psychicznych
i fizycznych danego pracownika. Moim zdaniem, po-
mocne w rozumieniu tego pojecia moze byc¢ orzecz-
nictwo sgdowe wypracowane co prawda na uzytek
rozumienia nadmiernego wysitku fizycznego, ale
po odpowiednim zaadaptowaniu moze by¢ przeje-
te na grunt rozumienia nadmiernego wysitku psy-
chicznego. Zgodnie z wyrokiem Sgdu Najwyzszego
I PRN 7/94 z dnia 8 listopada 1994 r.3*, przy ocenie
nadmiernego wysitku jako przyczyny zewnetrznej
wypadku przy pracy nalezy mie¢ na uwadze nie tylko
rodzaj wykonywanych czynnosci, ale takze warunki
i okolicznosci, w ktorych czynnosci te sg wykony-
wane. W uzasadnieniu Sad Najwyzszy wskazuje, ze
nadmiernosc wysitku fizycznego nie moze byc oce-
niana w zwigzku z pewnymi normami przyjetymi dla
zdrowego, przecietnego czfowieka, lecz w zwigzku
z kondycjg danego pracownika, aktualnym stanem
jego zdrowia i sprawnosci ustroju. Powyzsze ozna-
cza wiec, ze dokonujgc oceny stresu przekraczajg-
cego typowe warunki pracy, podobnie jak i nadmier-
nego wysitku fizycznego, nalezy uwzglednia¢ stan

%2 M. Majchrzak, Stres jako przyczyna wypadkow przy pracy
wsrdd kadry kierowniczej, Monitor Prawa Pracy 2007, nr 11, s. 584.

38 OSAz1997r,nr1, poz. 2.

3 OSNAPiIUS 21995 ., nr 9, poz. 108.
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wydolnosci organizmu konkretnego pracownika
w momencie zdarzenia wypadkowego. Zindywi-
dualizowane podejscie do pojecia ,nadmierne-
go wysitku” dodatkowo potwierdza wyrok Sadu
Najwyzszego Il UKN 63/2000 z dnia 22 listopa-
da 2000 r.%5, ktory rozpatruje zbieg stresu psychicz-
nego i wysitku fizycznego wespot z chorobg sa-
moistng pracownika w kontekscie przyczyny zew-
netrznej zdarzenia wypadkowego. Na gruncie po-
wofanego wyroku Sad Najwyzszy stwierdza, ze
w sytuacji, gdy podczas pracy pracownika cierpig-
cego na chorobe niedokrwienng serca wystgpify
dwa zdarzenia o charakterze przyczyny zewnetrznej,
lj. stresu psychicznego i wysitku fizycznego, ktdre
osobno nie mogty stanowic¢ przyczyny zewnetrznej
wypadKu przy pracy — zawatu serca, wymaga oceny
zwigzek zachodzgcy miedzy tymi zdarzeniami w ta-
kim sensie, czy stres psychiczny, ktory spowodowat
Sskurcz miesni wienncowych i niedokrwienie migsnia
serca, nie przyczynit sie do powstania zawafu wtedy,
gdy pod wptywem wysitku fizycznego moze pogte-
bi¢ sie niedokrwienie migsnia serca, a w jego wy-
niku nastgpit zawaf. Wyzej przedstawiona sytuacja
wymaga zatem wyjatkowego potraktowania oceny
stopnia natezenia zarowno wysitku psychicznego,
jak i wysitku fizycznego oraz zwigzku miedzy nimi ze
wzgledu na zbieg dwoch przyczyn o charakterze ze-
wnetrznym z przyczyng wewnetrzng w jednym zda-
rzeniu wypadkowym. Przy dokonywaniu kwalifikacji
prawnej tego zdarzenia nalezy w miare mozliwosci
positkowac¢ sie specjalnymi wiadomosciami me-
dycznymi oraz psychologicznymi.

W ramach zatrudnienia pracownicy niejed-
nokrotnie odczuwajg silne napiecia psychiczne
w kontaktach ze swoim przetozonym, ktore mogg
niekorzystnie wptywa¢ na stan ich zdrowia. Jesli
chodzi o ten aspekt to Sad Najwyzszy w wyroku
| PK 260/07 z dnia 26 marca 2008 r.%¢ stwierdzit, ze
Stan psychiczny pracownika wywolany uprawnio-
nym sprawowaniem funkcji kierowniczych przez jego
przetozonego dzialajgcego z poszanowaniem god-
nosci pracownika (art. 111 k.p.) oraz respektujgcego
uksztaftowane w zakfadzie pracy zasady wspofzy-
cia spotecznego (art. 94 pkt 10 k.p.) nie moze byc¢
uznany za wspolprzyczyne sprawczg wypadku przy
pracy. W uzasadnieniu do wyroku Sad Najwyzszy
wyjasnit, ze w rozpatrywanym stanie faktycznym
zachowanie przetozonego nie wykraczato poza do-
puszczalne granice, cho¢ trzeba przyznac, ze byto
nieprzyjemng rozmowg zawodowa, ktora nie mia-
ta jednak charakteru nadzwyczajnego zdarzenia,
bo pracodawca ma przeciez prawo do zwracania
uwagi i wnoszenia zastrzezen w przypadku niewtas-
ciwego wykonywania przez pracownika polecen
zwigzanych z pracg. Podobnie nalezy odczyty-
wac wyrok Il UKN 472/98 z dnia 11 lutego 1999 r.%,

3% OSNAPiIUS z2002r., nr 13, poz. 316.
% OSN z2009r., nr 15-16, poz. 196.

w ktorym Sad Najwyzszy stwierdzit, ze stres psy-
chiczny wywotany nieporozumieniem z przefozo-
nym pracownika moze byc¢ — zaleznie od Zrodet
i przebiegu konfliktu — kwalifikowany jako zewnetrz-
na wspotprzyczyna udaru mozgu, gdy przetozony
niewtasciwie czyni uzytek z kompetencji do wyda-
wania podwiadnym poleceri dotyczgcych pracy.
W uzasadnieniu do przytoczonego wyzej wyro-
ku Sad Najwyzszy podkreslit, ze czynienie uzytku
z dyrektywnych kompetencji pracodawcy musi na-
stepowac w sposOb Szanujgcy pracowniczg god-
nosc (art. 11" k.p.) i respektujgcy uksztafttowane
w zaktadzie pracy zasady wspotzycia spofecznego
(art. 94 pkt 10 k.p.). Z tym, ze Sad podnidst jedno-
czesnie, iz nietaktowne czy niekulturalne odnosze-
nie sie przetozonego do podlegtych mu pracow-
nikéw, nie mowigc juz o przejawianiu wobec nich
fizycznej agresji, jest zachowaniem bezprawnym
i jesli nawet ,dotyczy” umowionej pracy, to wysta-
wia pracownika na Stres, ktorego w Zadnym razie
nie sposob uznac za normalnie zwigzany z jej wy-
konywaniem. To samo mozna powiedziec o stresie
pracownika, ktory z grubianistwem przefozonego
styka sie w zwigzku z nieobiektywng lub niesprawie-
dliwg oceng swej pracy, a zatem z oceng naruszajg-
cg ponadto norme z art. 94 pkt 9 k.p. W rozwazanym
kontekscie warto przytoczy¢ wyrok Ill PRN 53/79
z dnia 12 grudnia 1979 r., w ktorym Sad Najwyz-
szy stwierdza, ze zawaf serca moze byc¢ uznany za
wypadek przy pracy, jezeli zostat spowodowany sil-
nym przezyciem psychicznym pracownika wskutek
nawarstwienia sie szczegolnie Krzywdzgcych go
okolicznosci majgcych zwigzek z pracg. W opinii Sa-
du Najwyzszego takimi okolicznosciami szczegolnie
krzywdzacymi mogg by¢ miedzy innymi wszelkiego
rodzaju akty i zachowania, ktdre sg zafatszowaniem
rzeczywistosci i godzg w dobra osobiste pracowni-
ka, Swiadome wydanie nieprawdziwej opinii o pracy
lub przypisywanie pracownikowi czynow sprzecz-
nych z prawem lub zasadami wspotzycia spoteczne-
go. Tego typu okolicznosci szczegolnie krzywdzace
pracownika zwigzane z pracg nie stanowig juz sytu-
acji typowych bedacych czescig zwyktych obowigz-
kow wynikajgcych ze stosunku pracy®®. W zwigzku
z powotanym orzecznictwem dotyczacym sprawo-
wania funkcji kierowniczej przy ocenie stresujacych
kontaktow pracownika z przetozonym nalezy przede
wszystkim oceni¢, czy przetozony korzysta z kom-
petencji kierowniczych w granicach prawa i czy
stres wynikajacy z tych kontaktow nalezy uznac za
normalny stres zwigzany ze stosunkiem pracy, gdyz
w przypadku bezprawnosci dziafania przetozonego
mozna przezyty w zwigzku z tym stres pracownika
rozpatrywa¢ w kontekscie zewnetrznej przyczyny
wypadku przy pracy.

37 OSNAPIUS z 2000 ., nr 7, poz. 292.
%8 M. Majchrzak, Stres jako przyczyna wypadkdw przy pra-
cy..., s. 584. Wyrok Ill PRN 53/79 nie jest opublikowany.
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Z wyzej dokonanego przegladu wybranego
orzecznictwa sgadowego dotyczgcego przestanki
przyczyny zewnetrznej w kontekscie okolicznosci
stresogennych wynika, ze generalnie jest to prze-
stanka o ztozonym charakterze. Przy rozpatrywaniu
wptywu stresu zawodowego na uznanie wypadku
przy pracy staje sie jeszcze bardziej skomplikowa-
na i do jej dostrzezenia w konkretnych stanach fak-
tycznych przy sporze stron stosunku pracy w tym
zakresie wymaga niejednokrotnie przeprowadze-
nia postgpowania sgdowego i wykorzystania w nim
specjalnej wiedzy medycznej oraz psychologicz-
nej. Nalezy w tym miejscu wspomnie¢ chociazby
otym, ze stres zawodowy jako przyczyna zewnetrzna
na ogot wspofistnieje z przyczyng wewnetrzng. Do-
datkowo uznanie stresu zawodowego za przyczyne
zewnetrzng wymaga oceny stopnia jego natezenia
w momencie zdarzenia wypadkowego w odniesieniu
do organizmu poszkodowanego pracownika oraz
oceny warunkéw pracy na konkretnym stanowis-
ku pracy z punktu wiedzenia mozliwosci przypisa-
nia im cech nadzwyczajnosci w momencie zaistnie-
nia zdarzenia wypadkowego. Ponadto trzeba mie¢
na uwadze, ze powyzsze wymogi ulegajg podwyz-
szeniu w stosunku do pracownikow sprawujgcych
funkcje kierownicze ze wzgledu na specyfike tych
stanowisk, co dodatkowo komplikuje rozstrzygnie-
cia w zakresie przyczyny zewnetrznej wypadku przy
pracy. Konczac analize wptywu stresu zawodowego
na uznanie wypadku za wypadek przy pracy, trze-
ba jeszcze przypomnie¢, ze na definicje wypadku
przy pracy, oprocz przestanki przyczyny zewnetrz-
nej, sktadajg sie przeciez rowniez takie czynniki jak:
nagfos¢ zdarzenia, powstanie szkody na osobie
w postaci urazu lub Smierci oraz zwigzek zdarzenia
z pracg, ktore muszg by¢ spetnione tacznie, aby da-
ne zdarzenie wypadkowe mogto zosta¢ uznane za
wypadek przy pracy. Wynika z tego, ze w postepo-
waniu powypadkowym dotyczagcym stresu zawo-
dowego, tak jak w kazdym innym zdarzeniu wypad-
kowym, nalezy ustalic wszystkie cztery przestanki
definicyjne wypadku przy pracy, ktére w toku poste-
powania moga roéwniez nastrgcza¢ specyficzne dla
siebie — z punktu widzenia okolicznosci stresogen-
nych — problemy badawcze. Powyzsze niewatpliwie
czyni postgpowanie w sprawie ustalania okolicznosci
i przyczyn zdarzeh wypadkowych zaistniatych w oko-
licznosciach stresogennych niezwykle skomplikowa-
nym oraz wymagajacym indywidualnego podejscia
i szczegotowego wszechstronnego zbadania wszyst-
kich okolicznosci sprawy w Srodowisku pracy. Czesto
dla ich wyjasnienia niezbedna jest specjalistyczna
wiedza medyczna oraz psychologiczna.

Uwagi koncowe

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, ze kaz-
de srodowisko pracy jest zrédiem potencjalnych
zagrozeh psychospotecznych dla zdrowia oraz

funkcjonowania pracownikéw. Chociaz nieprawdo-
podobne wydaje sie w dzisiejszych czasach stwo-
rzenie srodowiska wolnego od wszelkich zagrozen
psychospotecznych, to jednak nalezy podejmowac
wszelkie mozliwe dziatania, aby zminimalizowac¢
ich wystepowanie w miejscu pracy. Prowadze-
nie skutecznej prewenciji antystresowej w miejscu
pracy jest niezwykle istotne, gdyz stawianie czota
stresowi w pracy prowadzi niewatpliwie do zmniej-
szenia liczby wypadkdéw przy pracy, zwiekszenia
wydajnos$ci pracy oraz poprawy ogolnego stanu
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikow.
W rezultacie skutkuje to korzysciami gospodar-
czymi i socjalnymi nie tylko dla pracownikow, ale
réwniez dla pracodawcow i catego spoteczenstwa.
Podstawowym zadaniem pracodawcy w ramach
prewenciji antystresowej w miejscu pracy jest do-
stosowanie, zgodnie z obowigzujgcymi normami
prawnymi, wszystkich stanowisk pracy do psycho-
fizycznych mozliwosci pracujgcych na nich kon-
kretnych pracownikéw, co niewatpliwie przyczyni
sie do zmniejszenia narazenia zawodowego na za-
grozenia psychospoteczne w miejscu pracy.

W przedmiocie postepowania powypadkowego
nalezy stwierdzi¢, ze procedura ustalania okolicz-
nosci i przyczyn wypadkow przy pracy spowodo-
wanych okolicznos$ciami stresogennymi oraz ich
kwalifikacja prawna, jak wykazata analiza wybra-
nego orzecznictwa sgdowego z tego zakresu, jest
niezwykle skomplikowana i niejednokrotnie wyma-
ga wysokospecijalistycznej wiedzy medycznej oraz
psychologicznej. Dlatego postepowanie powypad-
kowe zarowno pracowniczych jak i niepracowni-
czych wypadkéw przy pracy powinno by¢ prowa-
dzone przez organ kolegialny, w ktérego skfadzie
powinien znalez¢ sie przynajmniej lekarz o specjal-
nosci medycyny pracy. Wprowadzenie tego typu
zmian systemowych — moim zdaniem — przyczyni-
toby sie do wzrostu profesjonalizmu prowadzenia
postepowania powypadkowego oraz zmniejszenia
liczby sporow sgdowych na tle kwalifikacji prawnej
zdarzenh wypadkowych powstatych w wyniku stre-
su zawodowego®.

3 Szerzej: G. Slawska, Procedura ustalania okolicznosci
i przyczyn wypadkow przy pracy, Prewencja i Rehabilitacja
2010, nr 4.

Grazyna Slawska

20 PREWENCJA | REHABILITACJA 1/2011




dokumenty TR

Stanowiska

Rady Ochrony Pracy

W sprawie objecia szczegdlnym nadzorem matych zaktadow
produkcyjnych w kontekscie zapewnienia optymalnych
warunkow bezpieczenstwa pracy, w tym przede wszystkim
inicjowania w tych zaktadach stosownych dziatan
o charakterze profilaktyczno-szkoleniowym

Rada Ochrony Pracy na posiedzeniu w dniu 6 lip-
ca 2010 r. zapoznata sie z przedstawionymi przez
przedstawicieli Ministerstwa Gospodarki i Panst-
wowej Inspekcji Pracy informacjami dotyczgcymi
objecia szczegodlnym nadzorem matych zaktadow
produkcyjnych w kontekscie zapewnienia optymal-
nych warunkow bezpieczenstwa pracy oraz dziatan
o charakterze profilaktyczno-szkoleniowym skiero-
wanych do tych zaktadow.

Rada zwraca uwage na duzg skale nieprawidto-
wosci w zakresie bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy w matych i mikroprzedsigbiorstwach,
stwierdzanych podczas kontroli przeprowadzanych
przez Panstwowg Inspekcje Pracy. W szczegolnos-
ci w ok. 20% sposrod skontrolowanych w 2009 r.
55 449 matych przedsigbiorstw nie przeprowadzo-
no udokumentowanej oceny ryzyka zawodowego,
ktora jest niezbedna do prawidtowego prowadzenia
dziatan prewencyjnych. Ponadto w przeprowadzo-
nych ocenach stwierdzono nieprawidtowos$ci w po-
nad 7,8 tys. tych przedsigbiorstw. Szczegdlnie nie-
pokoi fakt, ze odsetek nieprawidtowosci w zakresie
oceny ryzyka zawodowego jest znacznie wiekszy
w dziafalnosciach charakteryzujgcych sie wysokimi
wskaznikami wypadkowosci i zapadalnosci na cho-
roby zawodowe. Przyktadowo nieprawidtowg iden-
tyfikacje zagrozen stwierdza sie w ok. 35% przed-
siebiorstw produkcyjnych oraz 37% przedsigbiorstw
budowlanych.

Podkresli¢ nalezy, ze w Polsce funkcjonuje
obecnie ponad 3,5 min mikroprzedsigbiorstw, za-
trudniajgcych do 9 pracownikéw (ok. 95% ogotu
przedsigbiorstw) oraz niemal 160 tys. przedsie-
biorstw matych, zatrudniajgcych do 49 pracowni-
kow, zas prowadzone przez inspektoréw PIP kon-
trole obejmowac¢ mogg tylko niewielki ich procent.
Szczegodlnie istotne jest wiec prowadzenie sku-
tecznych dziatan promocyjnych i prewencyjnych,
skierowanych do tych przedsiebiorstw. Przyktadem
takich dziatan moze byc¢ realizowany przez PIP pro-

gram prewencyjny ,Zdobgdz dyplom PIP”, adreso-
wany do pracodawcow prowadzgcych mate przed-
sigbiorstwa. W 2009 r. dyplomy takie uzyskato
460 pracodawcow sposrod 1100 deklarujgcych
udzial w tym programie. Dziatania promocyjne
i prewencyjne sa takze prowadzone przez CIOP-
-PIB w ramach programu wieloletniego ,Poprawa
bezpieczenstwa i warunkéw pracy” oraz w ramach
dziatan prewencyjnych ZUS.

Podkreslajac potrzebe rozwoju i intensyfikacji
dziatah o charakterze promocyjnym i prewencyj-
nym, niezbednych w celu poprawy warunkow pracy
w matych i mikroprzedsigbiorstwach, za szczego6inie
istotne dla ich realizacji Rada uznaje:

e zwigkszenie skutecznosci informowania pra-
codawcow o ich obowigzkach w zakresie zapewnie-
nia bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikow;
w tym celu Rada postuluje przygotowanie i rozpo-
wszechnianie przez odpowiednie instytucje rejestru-
jace dziatalnos¢ firmy oraz ZUS, PIP i PIS informacji
dotyczacych podstawowych obowigzkéw praco-
dawcow w tym zakresie,

e wzrost wypadkowosci w matych i mikroprzed-
siebiorstwach uzasadnia ukierunkowanie PIP na
dziatalnos¢ o charakterze doradczym i kontrole
techniczng w tych przedsiebiorstwach,

e rozwoj dziatan realizowanych na rzecz ma-
tych i mikroprzedsigbiorstw w ramach prewenc;ji
wypadkowej ZUS,

e zaktywizowanie stuzby medycyny pracy wy-
konujgcej badania profilaktyczne na rzecz matych
i mikroprzedsigbiorstw do dziatan promocyjnych
i profilaktycznych z zakresu bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy,

e rozwdj w ramach spotecznej odpowiedzialno-
Sci biznesu wsparcia przez duze przedsigbiorstwa
w zakresie ksztattowania bezpieczenstwa i higieny
pracy matych i mikroprzedsiebiorstw w regionie,

e kontynuowanie prowadzonych przez CIOP-
-PIB dziafan informacyjnych i promocyjnych skie-
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rowanych na poprawe bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia pracownikdw w matych i mikroprzedsie-
biorstwach w drugim etapie programu wieloletniego
»Poprawa bezpieczenstwa i warunkow pracy”,

e rozwoj wysokiej jakosci ustug szkoleniowych
i doradczych w dziedzinie bezpieczenstwa i higie-
ny pracy, a w szczegolnosci certyfikowanych przez
CIOP-PIB i $wiadczonych przez uprawnione jed-
nostki szkoleniowe.

Trudnosci w dotarciu do rozproszonego odbior-
cy, jakim sg mate i mikroprzedsiebiorstwa, moga
zosta¢ skutecznie przezwycigzone tylko w wyniku
podniesienia w spoteczenstwie ogolnej swiadomo-
Sci i wiedzy o ograniczaniu zagrozen w Srodowisku
zycia i pracy w ramach systemu edukacji ustawicz-
nej i przy zaangazowaniu mediow.

Warszawa, 3 sierpnia 2010 .

w sprawie krajowej polityki w zakresie zdrowia
pracujgcych oraz sytuaciji w dziedzinie jakosci oceny
i monitoringu warunkéw srodowiska pracy
przez jednostki podstawowe stuzby medycyny pracy

Rada Ochrony Pracy na posiedzeniu w dniu
3 sierpnia 2010 r. zapoznata si¢ z przedstawionymi
przez Ministerstwo Zdrowia informacjami dotyczg-
cymi krajowej polityki w zakresie zdrowia pracujg-
cych, w tym jakosci oceny i monitoringu warunkow
srodowiska pracy przez jednostki podstawowe stuz-
by medycyny pracy.

Stan zdrowia 0s6b pracujgcych jest niewatpliwie
jednym z istotnych wskaznikéw zdrowia publiczne-
go, zaleznym m.in. od sprawnosci systemu opieki
zdrowotnej oraz jakosci rozwoju spoteczno-ekono-
micznego kraju.

Ustawa o stuzbie medycyny pracy, ktora weszta
w zycie w 1998 r. oraz tzw. ,duza” nowelizacja Ko-
deksu pracy dokonana w 1996 r. spowodowaty istot-
ne zmiany w strukturach i charakterze zadan stuzby
medycyny pracy. Wprowadzone zmiany sg spdjne
zaréwno z konwencjg nr 161 MOP o stuzbie medy-
cyny pracy, jak i dyrektywg ramowg 89/391/EWG
w sprawie wprowadzenia Srodkéw w celu poprawy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow w miejscu
pracy. Obecnie funkcjonuje w Polsce ok. 8 tys. jed-
nostek podstawowych stuzby medycyny pracy oraz
20 wojewodzkich osrodkdw medycyny pracy z Kilku-
nastoma filiami. Gtownym celem dziafalnosci tych
placéwek jest profilaktyczna opieka zdrowotna nad
pracownikami.

Problematyka ochrony zdrowia pracujgcych
podlega kompetencjom dwoch resortow: Mini-
sterstwa Zdrowia oraz Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej. Obszar dziatania wyznacza X dziat Ko-
deksu pracy: dla resortu zdrowia w zakresie ochro-
ny zdrowia, a dla resortu pracy i polityki spotecznej
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. Podkre-

S8li¢ tu nalezy znaczenie wspotpracy tych resortow
na rzecz kompleksowej ochrony zdrowia cztowieka
w Srodowisku pracy.

Ministerstwo Zdrowia ocenia krytycznie stan mo-
nitoringu warunkow srodowiska pracy przez jednostki
podstawowe stuzby medycyny pracy. Niepokojgce
jest m.in. ograniczenie liczby przeprowadzanych wi-
zytacji stanowisk pracy (z 132 498 stanowisk wizyto-
wanych w 2003 r. do 86 019 w 2009 r.), mimo ze kazde
badanie profilaktyczne powinno by¢ poprzedzone
analizg zagrozen zawodowych, a w razie potrzeby —
wizytacjg stanowiska pracy, ktérego dotyczy. Jedng
z przyczyn takiego stanu jest fakt, ze badania profi-
laktyczne sg zgodnie z prawem obligatoryjne, nato-
miast wizytowanie stanowisk przez lekarza medycyny
pracy jest jedynie zalecane. Istotne dla skutecznosci
ochrony zdrowia pracownikow jest takze zwrocenie
uwagi na profilaktyke nie tylko chorob zawodowych,
lecz takze parazawodowych, posrednio zwigzanych
ze Swiadczeniem pracy. Wazne jest rowniez propa-
gowanie wsrdd pracujgcych zdrowego stylu zycia,
majgcego istotny wptyw na ich stan zdrowia, a wiec
takze zdolnos$¢ do wykonywania pracy.

Z analizy przedstawionych materiatow oraz dys-
kusji wynika potrzeba realizacji spojnej krajowej po-
lityki ochrony zdrowia pracujgcych.

Podkreslajgc znaczenie ochrony zdrowia pracu-
jacych w zapewnieniu bezpiecznych i zdrowych wa-
runkow pracy, za szczegolnie istotne Rada uznaje:

e zwigkszenie skutecznosci dziatan profilak-
tycznych w obrebie ochrony zdrowia pracownikow
poprzez monitorowanie przyczyn oraz skutkow roz-
woju chordb zawodowych i parazawodowych, do
ktorych powstawania lub zaostrzenia mogg sie przy-
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czynia¢ czynniki Srodowiska pracy lub sposob wy-
konywania pracy,

e zobowigzanie jednostek stuzby medycyny
pracy do analizy zagrozen zawodowych, a w razie
potrzeby wizytacji zaktadow pracy i monitoringu sta-
nu $srodowiska pracy w ramach sprawowania profi-
laktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami,

e skuteczniejsze promowanie przez stuzbe me-
dycyny pracy zdrowego stylu zycia pracujgcych
oraz podnoszenie poziomu wiedzy o czynnikach za-
wodowych i pozazawodowych majacych wptyw na
stan zdrowia,

Wydarzenia,

e podjecie inicjatyw zmierzajgcych do wtacze-
nia ochrony zdrowia pracujgcych oraz dziatan pro-
mocyjnych w tej dziedzinie do programoéw profilak-
tyki zdrowotnej realizowanej w ramach Narodowego
Funduszu Zdrowia.

Warszawa, 14 wrzesnia 2010 r.

Poset Izabela Katarzyna Mrzygfocka
Przewodniczgca
Rady Ochrony Pracy

opinie — 2010

m 1 stycznia-31 grudnia 2010 r. Zaktad Ubez-
pieczen Spofecznych realizowat zadania z zakresu
prewencji wypadkowej okreslone w art. 37 ustawy
0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow
przy pracy i chorob zawodowych (Dz.U. z 2009 r.
nr 167, poz. 1322 ze zm.), tj.:

e zamowit analize przyczyn i skutkow wypad-
kow przy pracy oraz chorob zawodowych,

e upowszechniat wiedze o zagrozeniach powo-
dujacych wypadki przy pracy i choroby zawodowe,

e zamowit prace naukowo-badawcze, majgce
na celu eliminacje lub ograniczenie przyczyn powo-
dujacych wypadki przy pracy i choroby zawodowe.

Najszerszy obszar dziatalnoSci prewencyjnej Za-
ktadu stanowi upowszechnianie wiedzy o zagroze-
niach powodujgcych wypadki przy pracy i choroby
zawodowe. W tym obszarze prowadzona jest dzia-
talnos¢ promocyjna na rzecz eliminowania zagrozen
zawodowych. Rozne formy tej dziafalnosci majg na
celu ksztattowanie w Swiadomosci pracodawcow
i pracownikéw wiasciwej postawy w dziedzinie bez-
piecznego srodowiska w miejscu pracy, a takze pro-
pagowanie wiasciwych wzorcow w tym zakresie.

W ramach upowszechniania wiedzy o zagroze-
niach powodujgcych wypadki przy pracy i choroby
ZUS zamowit:

e szkolenia — z zakresu prewencji wypadko-
wej, bezpieczenstwa i higieny pracy oraz zagrozen
wystepujgcych w goérnictwie — przeznaczone gtow-
nie dla pracodawcow (prawie 5,5 tys. uczestnikow).
W trakcie szkolen uczestnicy zapoznali sie z prze-
pisami prawa dotyczgcymi zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy oraz obowigzkami i odpowiedzialno-
Scig w tym zakresie. Przedstawione zostaty rowniez

czynniki srodowiska, ktére mogg powodowac za-
grozenia dla bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow
podczas wykonywania pracy w niebezpiecznych
sektorach gospodarki;

e druk i dystrybucje broszur na temat bezpie-
czenstwa pracy;

e zakup i dystrybucje Srodkéw ochrony indywi-
dualnej przeznaczonych dla pracodawcow, ktorzy
zostali laureatami programéw prewencyjnych doty-
czacych m.in. poprawy bezpieczenstwa pracy, orga-
nizowanych przez okregowe inspektoraty pracy;

e przeprowadzenie badan foniatrycznych w ra-
mach kampanii zdrowotnej dotyczacej zapobiegania
chorobom zawodowym. Badaniami zostata obje-
ta grupa 700 osob z terenu catej Polski. Przebadane
osoby otrzymaty m.in. karte badania foniatrycznego
z zaleceniami dalszego postgpowania oraz materiaty
informacyjne dotyczace profilaktyki chordb narza-
du gtosu. Kampania zdrowotna skierowana do osob
zawodowo postugujgcych sie glosem miata na celu
przede wszystkim upowszechnienie wiedzy o koniecz-
nosci dziatan profilaktycznych w zapobieganiu cho-
robom narzadu gtosu, ktore stanowig duzy odsetek
wsrdd chorob zawodowych wystepujacych w Polsce;

e emisje w stacjach telewizyjnych i radiowych
spotu ,Szanuj zycie”. Emisja spotu stanowita kon-
tynuacje wspotpracy ZUS i PIP w ramach Il edycji
kampanii ,Bezpieczenstwo pracy w budownictwie
— upadki, poslizgnigcia” skierowanej do wtascicieli
firm budowlanych oraz oséb odpowiedzialnych za
nadzor nad przestrzeganiem przepiséw BHP na pla-
cu budowy. Kampania miafa na celu upowszechnia-
nie wiedzy o zagrozeniach wystepujgcych w srodo-
wisku pracy w budownictwie;
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e wykonanie narzedzia umozliwiajgcego in-
teraktywng symulacje komputerowg zdarzen wy-
padkowych przy pracy, majgcego na celu minima-
lizacje kosztow spotecznych ponoszonych z tytufu
wypadkow w budownictwie. Zamowiona aplikacja
stanowi materiat szkoleniowy oparty na scenariu-
szach autentycznych wypadkédw majgcych miejsce
w pracy;

e opracowanie i druk broszury pt. ,Bezpieczne
miejsce pracy. Prawa i obowigzki zwigzane z zatrud-
nianiem osob niepetnosprawnych”;

e zorganizowanie konferencji ,Nowelizacja pra-
wa a zatrudnianie osdb niepetnosprawnych”.

Dodatkowo w ramach dziatalnosci promujgcej
wiedze zwigzang z tematyka zagrozen wystepuja-
cych w miejscu pracy ZUS dofinansowat nastepuja-
ce konferencje i sympozja:

e |l Ogodlnopolskg Konferencje ,Ocena ryzyka
zawodowego a koszty dziatan naprawczych” orga-
nizowang przez Wydawnictwa Czasopism i Ksigzek
Technicznych SIGMA-NOT Sp. z 0.0,,

e Ogolnopolski Konkurs ,Poprawy Warunkow
Pracy” organizowany przez CIOP-PIB,

e XV Miedzynarodowg Konferencje Zwalczania
Hatasu Nosie Control 2010, organizowang przez
CIOP-PIB,

e | Kongres Ergonomii ,Ergonomia dla przy-
sztosci” organizowany przez Polskie Towarzystwo
Ergonomiczne.

Ponadto ZUS zamowit wykonanie analizy i prac
naukowo-badawczych o nastepujgcej tematyce:

e  Mierniki efektywnos$ci prowadzonych dziatan
z zakresu prewencji wypadkowej w Polsce i wybra-
nych krajach UE”,

e  ldentyfikacja najczestszych przyczyn i sek-
wencji wypadkow przy konserwaciji i naprawach ma-
szyn i urzgdzen na podstawie analizy wypadkow”,

e ,Ocena zagrozen zwigzanych z emisjami elek-
tromagnetycznymi przy eksploatacji nowo wprowa-
dzanych urzgdzen oswietleniowych i opracowanie
zalecenh prewencyjnych”,

e ,Zagrozenie hatasem niskoczestotliwoscio-
wym kierowcow Srodkoéw transportu drogowego
(wptyw hatasu na cztowieka, zrodta hatasu, emisja
i propagacja hatasu, poziomy dopuszczalne hatasu,
zabezpieczenia przeciwhatasowe)”.

Wykonane na zamoéwienie ZUS analizy i prace
naukowo-badawcze oraz wiekszo$¢ materiatow pro-
pagujgcych wiedze na temat przeciwdziatania wy-
padkom przy pracy i chorobom zawodowym opubli-
kowano na stronie internetowej www.zus.pl.

Zaktad Ubezpieczeh Spotecznych prowadzac
dziatalnos¢ prewencyjnag, wspotpracuje z instytu-
cjami rzgdowymi i pozarzgdowymi w szczegolno-
Sci z Panstwowg Inspekcjg Pracy, Centralnym In-
stytutem Ochrony Pracy-Panstwowym Instytutem
Badawczym, Instytutem Medycyny Pracy w todzi,
Wyzszym Urzedem Gorniczym, Stowarzyszeniem

Przyjaciot Integracji. Podejmuje wspoine inicjatywy
i dziatania zaréwno na szczeblu centralnym, jak i te-
renowym, prowadzgc wspolng polityke w zakresie
eliminowania zagrozen w miejscu pracy.

= 7 grudnia 2010 r. odbyta sie w Ustroniu kon-
ferencja zorganizowana przez Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych nt. ,Rehabilitacja po mastektomii
w ramach prewencji rentowej ZUS”, ktorej celem by-
ta m.in. prezentacja i podsumowanie wynikow pro-
gramu rehabilitacji skierowanej do os6b po operacii
nowotworu gruczotu piersiowego.

Wyktad inauguracyjny, dotyczacy roli rehabilitacji
w onkologii, wygtosit prof. dr hab. Marek Wozniew-
ski. Jak podkreslit w swoim wystgpieniu, zapobie-
ganie zaburzeniom lub przywracanie prawidtowej
czynnosci uktadow po leczeniu nowotworéw zto-
sliwych ma istotne znaczenie, gdyz mogg by¢ one
przyczyng groznych dla zdrowia i zycia powiktan.
Leczenie farmakologiczne i chirurgiczne jest w tym
przypadku nieskuteczne, natomiast duzg skutecz-
nos¢ wykazuje rehabilitacja, ktéra powinna byc¢
standardem postepowania w onkologii. Przy stoso-
waniu zabiegow fizykalnych u chorych leczonych
z powodu nowotworow ztosliwych wskazana jest
ostroznosc¢ i wnikliwos¢. Nalezy wzig¢ pod uwage
rodzaj nowotworu, jego lokalizacje oraz stopien za-
awansowania i ztosliwosci. Decyzja o zastosowaniu
fizykoterapii powinna uwzglednia¢ czas po zakon-
czeniu leczenia nowotworu. Im jest on diuzszy, tym
mozliwosci sg wieksze.

Podczas spotkania omawiano takze zagadnie-
nia dotyczace problemu obrzeku limfatycznego
oraz terapii psychologicznej pacjentow z rozpo-
znaniem onkologicznym. Gtéwnym celem kazdej
rehabilitacji jest odzyskanie petnej sprawnosci
fizycznej, spotecznej i psychicznej. Choroba no-
wotworowa jest wydarzeniem, ktore gteboko wkra-
cza w zycie cztowieka, w jego stosunki spoteczne
i rodzinne. Rehabilitacja po przebytym leczeniu,
podejmowana przez specjalistdbw, powinna nie tyl-
ko odtworzy¢ petng zdolnos¢ do pracy, ale przez
odpowiednie oddziatywanie przywroci¢ normalng
jakos¢ zycia.

Anna Séjka
Departament Prewencji i Rehabilitacji
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Sanatorium Uzdrowiskowe Ustron S.A.
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