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Pracownicy mtodociani sg szczegodlng grupg osoéb, w stosunku do
ktorych ustawodawca przewidziat w przepisach prawa pracy sze-
reg uregulowan prawnych w zakresie zatrudnienia o charakterze
ochronnym. Odmiennie zostaty uregulowane miedzy innymi kwes-
tie dotyczace rozwigzywania umow o prace, czasu pracy, urlopow
wypoczynkowych. Dziatania te miaty na celu ochrone mtodocia-
nych przed pracg, ktéora mogtaby niekorzystnie wptywac na ich
rozwoj fizyczny czy psychiczny, a takze uniemozliwia¢ kontynu-
owanie nauki. Ustawodawca natozyt w konsekwenciji na pracodaw-
ce zatrudniajgcego mtodocianych szereg obowigzkdéw majgcych
na celu ochrone ich bezpieczenstwa i zdrowia.

Przedmiotem niniejszego artykutu bedzie zatrud-
nianie mtodocianych w ramach stosunku pracy. Na-
lezy zatem na wstepie oméwi¢ zagadnienia dotyczg-
ce definicji ,mtodocianego” oraz jego zdolnosci do
zawarcia umowy o prace.

Z tresci art. 190 § 1 Kodeksu pracy wynika, iz
mtodocianym jest osoba, ktora ukonczyta 16 lat,
a nie przekroczyfa 18 lat. Tres¢ wskazanego prze-
pisu z dniem 1 wrzesnia 2018 r. ulegnie znaczacej
zmianie. Mfodocianym bedzie osoba, ktéra ukon-
czyfa 15 lat, a nie przekroczyta 18 lat. Nowe brzmie-
nie przepisu art. 190 § 1 Kodeksu pracy pozosta-
nie w sprzecznosci z najwyzszym aktem prawnym
na gruncie polskiego prawa — Konstytucjg, ktora
w art. 65 ust. 3 zabrania statego zatrudniania os6b
ponizej 16 roku zycia.

Obecnie, w $wietle obowigzujgcych przepisow
prawa cywilnego i prawa pracy, miodociany jest
osobg maltoletnig posiadajgcg ograniczong zdol-
nos$¢ do czynnosci prawnych. Z jednej strony mamy
regulacje przewidziang w art. 17 Kodeksu cywilne-
go dajgcg mtodocianemu mozliwos¢ dokonywania
czynnosci o charakterze zobowigzujgcym i rozpo-
rzgdzajgcym, w tym czynnosci dwustronnych. Moze

on zatem zawiera¢ umowy, z tym ze na ptaszczyz-
nie prawa cywilnego, co do zasady, moze to czyni¢
za zgodg przedstawiciela ustawowego, z wyjgtkiem
umow powszechnie zawieranych, w drobnych, bie-
zgcych sprawach zycia codziennego. Z drugiej za$
strony sag przepisy Kodeksu pracy, ktory w tresci
art. 22 stanowi, iz mtodociany bedacy osobg o ogra-
niczonej zdolnosci do czynnosci prawnych moze
bez zgody przedstawiciela ustawowego nawigzac
stosunek pracy oraz dokonywac¢ czynnosci praw-
nych, ktére dotyczg tego stosunku. Z uwagi na pew-
ne rozbieznosci pomiedzy przepisami wskazanych
wyzej aktow prawnych i nieco odmienne regulacje
tego samego zagadnienia przyjmuje sie, iz przepis
art. 22 Kodeksu pracy stanowi lex specialis w sto-
sunku do przytoczonego art. 17 Kodeksu cywilne-
go. Zatem zgoda przedstawiciela ustawowego co
do zasady nie bedzie wymagana do zawarcia przez
miodocianego, czyli osobe ktéra ukonczyta 16 lat,
anie przekroczyta lat 18, umowy o prace. Wyjgtkowo
zgoda przedstawiciela bedzie konieczna w przypad-
ku zatrudniania na podstawie umoéw o prace oséb,
ktére nie ukonczyty 16 lat. Jest to jednak odstep-
stwo od ogoélnej reguty zakazu zatrudniania osob
ponizej 16 roku zycia, ktore zostanie omowione
w dalszej czesci artykutu. Nalezy jeszcze wskazac,
iz przedstawicielami ustawowymi mtodocianego be-
da rodzice sprawujgcy wiadze rodzicielskg nad mto-
docianym lub jego opiekun.



Inaczej sytuacja bedzie sie ksztaftowata w przy-
padku podpisania przez miodocianego umowy
cywilnoprawnej, takiej chociazby jak umowa zlece-
nia czy umowa o dzieto. W tym przypadku nalezy
wprost odnies¢ sie do przepisow Kodeksu cywilne-
go. Dla waznosci takiej umowy potrzebna bedzie
zgoda przedstawiciela ustawowego. Osoba, ktora
zawarta z mtodocianym umowe cywilnoprawng nie
bedzie sie jednak mogta powotywac na brak owej
zgody przedstawiciela, ale bedzie mogta mu wyzna-
czyc¢ termin do jej potwierdzenia. Po bezskutecznym
uptywie wyznaczonego terminu stanie sie wolna od
zobowigzan. Zagadnienie zatrudniania mtfodocia-
nych w ramach umow cywilnoprawnych nie zostanie
jednak rozwiniete na tamach niniejszego artykutu,
ktérego tematem jest zatrudnianie mtodocianych
w ramach stosunku pracy, a zatem na podstawie
umow o prace.

Pracodawca zamierzajgcy zatrudni¢ mtodociane-
go musi sie przede wszystkim upewnic, czy spetnio-
ne sg wszelkie przestanki warunkujgce podpisanie
z nim umowy o prace. Co do zasady wolno bowiem
zatrudniac tylko tych mfodocianych, ktorzy:

— skonczyli 16 lat,

— ukonczyli gimnazjum,

— przedstawig zaswiadczenie lekarskie stwier-
dzajgce, ze praca danego rodzaju nie zagraza ich
zdrowiu.

Jedynie wyjgtkowo dopuszczalne jest zatrudnia-
nie mtodocianych, ktorzy:

— nie ukonczyli gimnazjum,

— 0sOb niemajgcych 16 lat, ktore ukonczyly
gimnazjum,

— 0s0b niemajgcych 16 lat, ktdre nie ukonczyty
gimnazjum.

Co wiecej, pracodawca, ktory juz zatrudni mio-
docianych, ma obowigzek prowadzenia ewidenc;ji
tych pracownikow.

Zatrudnianie mtodocianych,
ktdrzy nie ukonczyli gimnazjum

Warunkiem koniecznym do spetnienia przy za-
trudnianiu mtodocianych, ktérzy nie ukonczyli 16 lat
jest zgoda przedstawiciela ustawowego lub opieku-
na, ktorzy muszg wystgpic¢ z wnioskiem o zatrudnie-
nie mtodocianego.

Z osoba, ktéra nie ukonczyta 16 lat moze byc¢ za-
warta umowa o prace w celu przygotowania zawodo-
wego odbywanego w formie przyuczenia do wykony-
wania okreslonej pracy. Dopiero po ukonczeniu przez
niego przygotowania zawodowego w formie przy-
uczenia do wykonywania okreslonej pracy moze byc¢

zawarta umowa o prace w celu przygotowania zawo-
dowego w formie nauki zawodu. Podpisanie umowy
w celu przygotowania zawodowego odbywanego
w formie przyuczenia do wykonywania okreslonej
pracy wymaga by mtodociany:

— zostat przyjety do oddziatu przysposabiajgce-
go do pracy utworzonego w gimnazjum,

— uzyskat zezwolenie dyrektora gimnazjum,
w ktorego obwodzie mieszka, na spetnienie obo-
wigzku szkolnego poza szkota.

W obu przypadkach, bez wzgledu na to ktéry
z warunkow zostanie spetniony, konieczne jest uzys-
kanie pozytywnej opinii poradni psychologiczno-
-pedagogiczne;.

Natomiast do zawarcia umowy w celu przygo-
towania zawodowego w formie nauki zawodu wy-
maga sie, by mtodociany uzyskat zezwolenie dy-
rektora gimnazjum, w ktérego obwodzie mieszka,
na spetnienie obowigzku szkolnego poza szkotg
i pozytywng opinie poradni psychologiczno-peda-
gogicznej.

Zawarcie umowy z osobg niemajagca 16 lat,
ktéra ukonczyta gimnazjum

Z osoba, ktdra nie ma ukohczonych 16 lat, a ukon-
czyta gimnazjum, moze by¢ zawarta umowa o prace
w celu przygotowania zawodowego w formie nauki
zawodu. Zawarcie takiej umowy wymaga spetnienia
nastepujgcych warunkow:

— przedstawiciel ustawowy lub opiekun wspom-
nianej osoby musi wyrazi¢ zgode na zawarcie ta-
kiej umowy,

— lekarz uprawniony do przeprowadzania pro-
filaktycznych badan pracownikéw musi wystawic
zaswiadczenie, z ktdrego bedzie wynikafo, ze praca
danego rodzaju nie zagraza tej osobie,

— konieczne jest ponadto przedstawienie po-
zytywnej opinii poradni psychologiczno-pedago-
giczne;j.

Zawarcie umowy z osobg niemajagca 16 lat,
ktdra nie ukoriczyta gimnazjum

W tym przypadku mozna podpisa¢ umowe o pra-
ce w celu przygotowania zawodowego w formie przy-
uczenia do wykonywania okreslonej pracy. Podpisa-
nie tej umowy jest dopuszczalne, podobnie jak przy
zatrudnianiu osob niemajgcych 16 lat, ktére ukonczy-
ty gimnazjum, w razie:

— wyrazenia zgody na podpisanie umowy przez
jej przedstawiciela ustawowego lub opiekuna,

— przedstawienia zaswiadczenia lekarza, upraw-
nionego do przeprowadzania profilaktycznych ba-
dan pracownikow, stwierdzajgcego, ze praca dane-
go rodzaju nie zagraza zdrowiu tej osoby,

— przedtozenia pozytywnej opinii poradni psy-
chologiczno-pedagogicznej,

— uzyskania zezwolenia dyrektora gimnazjum,
w ktorego obwodzie mieszka ta osoba, na spetnianie
obowigzku szkolnego poza szkota.



Jak juz wyzej wspomniano, miodocianego nie
posiadajgcego kwalifikacji zawodowych mozna za-
trudnia¢ w formie przygotowania zawodowego, ktére
moze przybra¢ postac¢ przyuczenia do wykonywania
okreslonej pracy lub nauki zawodu. Obie wskazane
formy przygotowania zawodowego zostang omoéwio-
ne w dalszej czesci artykutu.

Mtodociany, ktory nabyt juz kwalifikacje zawodo-
we, bez wzgledu na to czy w szkole, czy w ramach
umowy w celu przygotowania zawodowego, moze
by¢ zatrudniony w innym celu niz przygotowanie
zawodowe, tj. na podstawie umowy o prace przy
pracach lekkich. Nie ma przy tym przeciwwskazan,
by mfodocianego, ktory posiada juz kwalifikacje za-
wodowe zatrudni¢ ponownie na podstawie umowy
w celu przygotowania zawodowego w formie nauki
kolejnego zawodu.

Umowa taka powinna by¢ zawarta na pismie.
Jezeli umowa nie zostata zawarta w formie pisem-
nej, to pracodawca powinien najpdézniej w dniu
rozpoczecia pracy przez miodocianego potwier-
dzi¢ mu na piSmie ustalenia co do stron umowy,
rodzaju oraz jej warunkéw. Umowa z mfodocianym
powinna okreslac, niezaleznie od obowigzkowych
elementow przewidzianych dla wszystkich umow
0 prace, wymienionych enumeratywnie w tresci
art. 29 Kodeksu pracy:

— rodzaj przygotowania zawodowego ze wska-
zaniem czy jest to przyuczenie do wykonywania
okreslonej pracy czy nauka zawodu,

— czas trwania umowy,

— miejsce odbywania przygotowania zawo-
dowego,

— sposoOb doksztatcania teoretycznego’,

— wysokos$¢ wynagrodzenia.

Wskazane elementy umowy sg elementami ob-
ligatoryjnymi, ale nie jest to katalog zamkniety. Do
takiej umowy strony moga wpisac rowniez inne klau-
zule/postanowienia, ktore uznajg za konieczne. Nie
moga by¢ one jednak sprzeczne z przepisami prawa
pracy. Niedopuszczalne jest z pewnoscig zobowig-
zywanie mtodocianego do odpracowania, po zakon-
czeniu przygotowania zawodowego, poniesionych

' Pracownik mtodociany jest zobowigzany doksztalca¢ sie do
ukonczenia 18 lat; doksztatcanie moze obejmowac szkote podsta-
wowg i gimnazjum — o ile takich szkot nie ukonczyt, a takze szkote
ponadgimnazjalng i nauke w formach pozaszkolnych; pracodaw-
ca jest zobowigzany zwolni¢ mfodocianego od pracy na czas po-
trzebny do wzigcia udziatu w zajeciach szkoleniowych w zwigzku
z doksztatcaniem; w sytuacji gdy mtodociany nie ukonczyt przy-
gotowania zawodowego przed osiggnieciem 18 lat, obowigzek
doksztatcania sie moze by¢ przediuzony do czasu ukonczenia
przygotowania zawodowego.

w zwigzku z tym przez pracodawce kosztow. Potwier-
dzeniem powyzszego moze by¢ chociazby uchwata
Skfadu Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia
7 grudnia 1988 r. w sprawie (sygn. lll PZP 32/88),
w ktorej Sad Najwyzszy stwierdzit, ze zobowigzanie
sie mtodocianego zatrudnionego w celu przygotowa-
nia zawodowego do przepracowania 0znaczonego
OKresu po ukoriczeniu tego przygotowania i do zwrotu
zakfadowi pracy kosztow przygotowania zawodowego
W razie rozwigzania przez niego umowy przed upty-
wem tego oOKresu jest niewazne.

Umowy w celu przygotowania zawodowego za-
wiera sie na czas nieokreslony, co oznacza, ze nie po-
winny one przybiera¢ formy umowy o prace na okres
prébny, na czas okreslony, czy tez na czas wykona-
nia okreslonej pracy. W drodze wyjatku, pracodawca
zatrudniajgcy w celu nauki zawodu wigkszg liczbe
mifodocianych, niz wynika to z jego potrzeb, moze za-
wiera¢ z mtodocianymi umowy o prace w celu przy-
gotowania zawodowego na czas okreslony, jednak
nie krotszy niz okres ksztatcenia okreslony w zatgcz-
niku do rozporzgdzenia Ministra Edukacji Narodowej
z dnia 26 czerwca 2007 r. w sprawie klasyfikacji za-
wodow szkolnictwa zawodowego, czyli okres przewi-
dziany dla nauki danego zawodu lub okres ksztafce-
nia wymagany do przystapienia do egzaminu kwalifi-
kacyjnego na tytut czeladnika.

Ustawodawca szczegotowo okreslit termin za-
warcia z mtodocianym umowy o prace. Przyjat, iz
pracodawca zawiera z mtodocianym umowe o pra-
ce w celu przygotowania zawodowego odbywane-
go w formie nauki zawodu w terminie przyje¢ kan-
dydatéw do zasadniczych szkét zawodowych. Jezeli
miodociany nie doksztafca sie w zasadniczej szkole
zawodowej, umowa o prace moze by¢ zawarta w in-
nym terminie.

O zawarciu z mtodocianym pisemnej umowy
w celu przygotowania zawodowego pracodawca
zawiadamia wojta (burmistrza, prezydenta miasta)
wtasciwego ze wzgledu na miejsce zamieszkania
miodocianego, a w przypadku pracodawcy bedace-
go rzemieslnikiem, obowigzek ten rozcigga sie row-
niez na izbe rzemieslniczg wtasciwg ze wzgledu na
siedzibe rzemiesinika.

W przypadku, gdy umowa zawarta jest na czas
okreslony, we wskazanej wyzej sytuacji, gdy przepis
prawa daje takg mozliwos¢, waznym jest prawidto-
we okreSlenie czasu jej trwania, gdyz powinna sie
ona zakonczy¢ z uptywem okresu, na jaki zostata
zawarta. Pracodawca, ktéry zatrudnia wiekszg licz-
be mtodocianych niz wynika to z jego potrzeb, powi-
nien, okreslajgc czas trwania ich umow, uwzglednic
okres ksztalcenia zgodny z programem nauczania,
rozumianym generalnie, a nie indywidualnie dla
kazdego z mtodocianych. Zatem w sytuacji, gdy
w stosunku do konkretnego mtodocianego dojdzie
do wydtuzenia bgdz skrécenia okresu nauki, nie
powinno mie¢ to wptywu na czas trwania zawartej
umowy na czas okreslony — zgodny z ogélnym pro-



gramem nauczania ustalonym dla danego zawo-
du. W sytuacji gdy dochodzi do wydtuzenia nauki,
a umowa zostata zawarta na czas przewidziany pro-
gramem, czyli krotszy, pracodawca powinien zgo-
dzi¢ sie na wydtuzenie czasu trwania umowy podpi-
sanej z mtodocianym.

W doktrynie przyjmuje sie, ze umowa o prace
zawarta na czas nieokreslony w celu przygotowa-
nia zawodowego, po zakonczeniu przygotowania
zawodowegdo trwa nadal, a jej tres¢ z mocy prawa
ulega przeksztatceniu. Przestajg obowigzywac
szczegolne wymogi przewidziane dla zatrudniania
mtodocianych.

Z uwagi na to, ze do umowy o prace w celu przy-
gotowania zawodowego stosuje sie odpowiednio,
z uwzglednieniem przepiséw szczegodlnych doty-
czacych mtodocianych, przepisy o rozwigzywaniu
umow na czas nieokreslony, mozliwe jest wczesniej-
Sze rozwigzanie tej umowy w trybie:

— porozumienia stron,

— oSwiadczenia jednej ze stron z zachowaniem
okresu wypowiedzenia,

— oSwiadczenia jednej ze stron bez zachowania
okresu wypowiedzenia.

Nalezy zaznaczy¢, ze rozwigzanie takiej umowy
za wypowiedzeniem, a zatem przez oswiadczenie
pracodawcy z zachowaniem okresu wypowiedze-
nia, jest dopuszczalne tylko w przypadkach enu-
meratywnie wymienionych w tresci art. 196 Kodek-
Su pracy, tj.:

1) niewypetniania przez mtodocianego obowigz-
kéw wynikajgcych z umowy o prace lub obowigzku
doksztatcania sie, pomimo stosowania wobec niego
srodkow wychowawczych,

2) ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy;,

3) reorganizacji zaktadu pracy uniemozliwiajgcej
kontynuowanie przygotowania zawodowego,

4) stwierdzenia nieprzydatnosci mtodocianego
do pracy, w zakresie ktorej odbywa przygotowanie
zawodowe.

Wskazany katalog przyczyn uzasadniajgcych
wypowiedzenie mtodocianemu umowy o prace jest
katalogiem zamknietym i dotyczy tylko pracodaw-
cy. Jak stwierdzit Naczelny Sgd Administracyjny
w wyroku z dnia 13 czerwca 2003 r. w sprawie
(sygn. | SA/td 349/2002), ograniczenie mozliwos-
ci wypowiadania umow o prace w celu przygoto-
wania zawodowego, przewidziane w art. 196 k.p.,
dotyczy pracodawcdw, natomiast nie ma zastoso-
wania do rozwigzania umowy przez mtodocianego
pracownika (...).

Jezeli zaistnieje ktéras z wyzej wymienionych
okolicznosci uzasadniajgcych wypowiedzenie mto-
docianemu umowy o prace w celu przygotowania
zawodowego odbywanego w formie nauki zawodu,
o dokonaniu tej czynnosci pracodawca zawiadamia
przedstawiciela ustawowego mtodocianego lub jego
opiekuna oraz szkofe, jezeli mtodociany doksztafca
sie w szkole, a takze izbe rzemiesinicza, jezeli praco-

dawcg jest rzemieslnik. Ma to na celu umozliwienie
mtodocianemu kontynuowania nauki zawodu w do-
tychczasowym lub pokrewnym zawodzie.

Ponadto, stosunek pracy nawigzany przez mto-
docianego moze zostaC rozwigzany przez jego
przedstawiciela ustawowego za zezwoleniem sgdu
opiekunczego. Mozliwosc¢ taka istnieje w sytuacii,
gdy stosunek ten sprzeciwiatby sie¢ dobru mtodo-
cianego.

Nauka zawodu ma na celu przygotowanie mtodo-
cianego do pracy w charakterze wykwalifikowanego
robotnika lub czeladnika. Obejmuje praktyczng na-
uke zawodu oraz doksztatcanie teoretyczne.

Wazne jest, ze mtodocianego odbywajgcego na-
uke zawodu mozna zatrudnia¢ tylko przy pracach
objetych programem praktycznej nauki zawodu.

Nauka zawodu

Nauka zawodu trwa co do zasady nie krocej niz
24 miesigce i nie dtuzej niz 36 miesiecy. Istnieje moz-
liwosc jej przedtuzenia i skrécenia w nastepujgcych
przypadkach:

— pracodawca, na wniosek mtfodocianego,
albo izba rzemieslnicza, na wniosek pracodawcy
bedacego rzemiesinikiem i mtodocianego, moze
przedtuzy¢ czas trwania nauki zawodu, jezeli mto-
dociany doksztaicajgcy sie w zasadniczej szkole
zawodowej nie otrzymat promocji do klasy pro-
gramowo wyzszej lub nie ukonczyt szkoty. Czas
trwania nauki zawodu mozna wowczas przedtuzy¢
0 12 miesiecy — w celu umozliwienia dokonczenia
nauki w szkole lub o 6 miesiecy —w innych uzasad-
nionych przypadkach,

— jezeli natomiast mtodociany nie doksztatca
sie w zasadniczej szkole zawodowej, pracodawca,
na wniosek mtodocianego, a jezeli pracodawcy jest
rzemiesinik, izba rzemieslnicza, na wniosek praco-
dawcy bedacego rzemieslnikiem i mtodocianego,
moze wyrazi¢ zgode na skrécenie czasu trwania
nauki zawodu, nie wiecej jednak niz o 12 miesiecy.
Problematyczna jest sytuacja osob, ktore przed
ukonczeniem nauki zawodu osiggnety petnoletnosc.
Przyjmuje sie, iz osoby te konczg nauke na warun-
kach okreslonych dla mtodocianych.

Zawody, w ktorych odbywa sie nauka zawo-
du oraz czas jej trwania, okreslajg przepisy dotyczg-
ce klasyfikacji zawodéw szkolnictwa zawodowego.

Nauka zawodu u pracodawcéw bedacych rze-
mieslnikami moze odbywac sie takze w innych za-
wodach, nieujetych w klasyfikacji zawodow szkol-
nictwa zawodowego, okreslonych w przepisach
dotyczacych klasyfikacji zawodow i specjalnosci dla
potrzeb rynku pracy, odpowiadajgcych danemu ro-
dzajowi rzemiosta.

Pracodawca zatrudniajgcy mtodocianego w celu
nauki zawodu ma obowigzek:



— realizowa¢ program nauczania dopuszczo-
ny do uzytku szkolnego uwzgledniajgcy podstawe
programowsg ksztatcenia w zawodzie wystepujacym
w klasyfikacji zawodow szkolnictwa zawodowego
lub realizowaC program zapewniajgcy spetnienie
wymagan egzaminacyjnych okreslonych w stan-
dardach bedgcych podstawg przeprowadzania
egzaminu kwalifikacyjnego na tytut czeladnika
w zawodach nieujetych w klasyfikacji zawodow
szkolnictwa zawodowego, okreslonych w przepisach
dotyczacych klasyfikacji zawoddéw i specjalnosci
dla potrzeb rynku pracy,

— zapewnia¢, aby osoby szkolgce mtodocia-
nych posiadaty kwalifikacje wymagane od instrukto-
row praktycznej nauki zawodu?,

— kierowa¢ mtodocianych na doksztatcanie teo-
retyczne do zasadniczej szkoty zawodowej albo na
doksztatcanie teoretyczne do osrodka doksztatcania
i doskonalenia zawodowego, albo

— organizowa¢ doksztatcanie teoretyczne we
wfasnym zakresie.

Nauka zawodu mtodocianego konczy sie egza-
minem. Koszty przeprowadzenia egzaminow zda-
wanych w pierwszym wyznaczonym terminie pokry-

2 Instruktorzy praktycznej nauki zawodu powinni posiadac:

— kwalifikacje wymagane od nauczycieli — jezeli instruktorami
prowadzgcymi praktyczng nauke zawodu sg nauczyciele,

— co najmniej tytut mistrza w zawodzie, ktérego bedg nauczac,
lub w zawodzie wchodzacym w zakres zawodu, ktdérego bedg na-
uczag, i przygotowanie pedagogiczne wymagane od nauczycieli lub
ukonczony kurs pedagogiczny, ktérego program zostat zatwierdzony
przez kuratora oswiaty i obejmowat tacznie co najmniej 70 godzin
zaje¢ z psychologii, pedagogiki i metodyki oraz 10 godzin praktyki
metodycznej, albo ukonczony przed dniem 6 stycznia 1993 r. kurs
pedagogiczny uprawniajgcy do petnienia funkcji instruktora praktycz-
nej nauki zawodu — jezeli instruktorami praktycznej nauki zawodu sg
pracodawcy lub osoby przez nich wyznaczone,

— przygotowanie pedagogiczne lub ukonczony kurs peda-
gogiczny oraz:

1) $wiadectwo ukonczenia technikum, technikum uzupetniajace-
go lub szkoty réwnorzednej albo $wiadectwo ukonczenia szkoty po-
licealnej lub dyplom ukonczenia szkoty pomaturalnej lub policealnej
i tytut zawodowy w zawodzie, ktérego bedg nauczac, lub w zawodzie
pokrewnym do zawodu, ktérego bedg nauczaé, oraz co najmniej trzy-
letni staz pracy w zawodzie, ktérego beda nauczac, lub

2) swiadectwo ukonczenia liceum zawodowego i tytuf robot-
nika wykwalifikowanego lub réwnorzedny w zawodzie, ktdrego
bedg nauczac, oraz co najmniej czteroletni staz pracy w tym za-
wodzie nabyty po uzyskaniu tytutu zawodowego, lub

3) $wiadectwo ukonczenia liceum ogélnoksztatcgcego, li-
ceum technicznego, liceum profilowanego, uzupetniajgcego
liceum ogodlnoksztaicacego, technikum i technikum uzupetnia-
jacego, ksztalcgcych w innym zawodzie niz ten, ktérego beda
nauczaé, lub $redniego studium zawodowego i tytut robotnika
wykwalifikowanego lub réwnorzedny w zawodzie, ktérego beda
nauczaé, oraz co najmniej szescioletni staz pracy w tym zawodzie
nabyty po uzyskaniu tytutu zawodowego, lub

4) dyplom ukonczenia studiow wyzszych na kierunku (spec-
jalnosci) odpowiednim dla zawodu, ktérego bedg naucza¢, oraz
co najmniej trzyletni staz pracy w tym zawodzie nabyty po uzyska-
niu dyplomu lub dyplom ukonczenia studiow wyzszych na innym
kierunku (specjalnosci) oraz co najmniej szescioletni staz pracy
w zawodzie, ktérego bedg nauczaé - jezeli instruktorami praktycz-
nej nauki zawodu sg osoby nie majace tytutu mistrza.

wa pracodawca zatrudniajgcy mtodocianych. Moze
on réwniez pokry¢ koszty egzaminu poprawkowe-
go, ale nie jest do tego zobligowany.

W razie przerwania nauki zawodu i podjecia jej
w tym samym lub pokrewnym zawodzie u innego
pracodawcy, czas odbytej poprzednio nauki zawodu
wlicza sie mtodocianemu do okresu wymaganego
do odbycia przygotowania zawodowego, po spraw-
dzeniu stopnia opanowania zawodu, jezeli przerwa
w nauce zawodu nie trwata diuzej niz 12 miesiecy. Za-
liczenia praktycznej nauki zawodu dokonuje ten
pracodawca, ktory przyjgt mtodocianego w celu do-
konczenia nauki zawodu, a zaliczenia przedmiotow
teoretycznych — w zakresie zrealizowanym w okresie
odbywania przygotowania zawodowego u poprzed-
niego pracodawcy — dokonuje podmiot prowadzacy
teoretyczne ksztatcenie zawodowe tego mtodociane-
go w czasie odbywania przez niego przygotowania
zawodowego u howego pracodawcy.

Powyzsze dotyczy odpowiednio mtodocianych,
ktérzy rozpoczeli nauke zawodu na innej podstawie
niz umowa o prace w celu przygotowania zawodo-
wego, lecz nauki tej nie ukonczyli.

Doksztatcanie teoretyczne

Doksztafcanie teoretyczne moze byc¢ realizowane:

— przez pracodawce we wiasnym zakresie,

— w zasadniczej szkole zawodowej,

— w osrodku doksztatcania i doskonalenia za-
wodowego.

W przypadku organizowania doksztatcania teo-
retycznego przez pracodawce realizuje on obowigz-
kowe zajecia edukacyjne z zakresu teoretycznego
ksztatcenia zawodowego wynikajagce z odpowied-
niego programu.

Jezeli doksztatcanie teoretyczne nie jest or-
ganizowane przez pracodawce tylko odbywa sie
w osrodkach doksztatcania i doskonalenia zawo-
dowego, znajdujgcych sie w innej miejscowosci niz
miejsce zamieszkania i miejsce pracy mtodocia-
nych, pracodawca moze sfinansowa¢ koszty ich do-
jazdu i pobytu w osrodku.

Przyuczenie do wykonywania okreslonej pracy
ma na celu przygotowanie mtodocianego do pracy
w charakterze przyuczonego robotnika i moze doty-
czy¢ wybranych prac zwigzanych z naukg zawodu,
a takze prac w zawodach odpowiadajgcych danemu
rodzajowi rzemiosta, nieujetych w klasyfikacji zawo-
déw szkolnictwa zawodowego.

Przyuczenie mtodocianego do wykonywania
okreslonej pracy moze trwac od 3 do 6 miesiecy.

Czas trwania, zakres oraz program przyuczenia
do wykonywania okreslonej pracy ustala pracodaw-
ca, przyjmujgc wybrane tresci programu nauczania
dopuszczonego do uzytku szkolnego w zawodach



wystepujgcych w klasyfikacji zawodow szkolnictwa
zawodowego lub programu zapewniajgcego spet-
nienie wymagan egzaminacyjnych okreslonych
w standardach bedacych podstawg przeprowadza-
nia egzaminu kwalifikacyjnego na tytut czeladnika
w zawodach nieujetych w klasyfikacji zawodow
szkolnictwa zawodowego.

Przyuczenie do wykonywania okreslonej pracy
konczy sie egzaminem sprawdzajgcym.

Jezeli wynik egzaminu jest pozytywny, praco-
dawca lub izba rzemieslnicza, w zaleznosci od tego
przed kim sktadany byt egzamin, wydaje zaswiad-
czenie stwierdzajgce nabycie umiejetnosci wyko-
nywania prac, ktoérych dotyczyto przyuczenie, oraz
okreslajace jego rodzaj, czas trwania i uzyskang
ocene.

W razie negatywnego wyniku egzaminu praco-
dawca, a w odniesieniu do pracodawcy bedacego
rzemieslnikiem — izba rzemieslnicza, ustala, na jaki
okres nalezy przedtuzy¢ przyuczenie do wykonywa-
nia okreslonej pracy, z tym jednak, ze okres ten nie
moze przekroczy¢ 3 miesiecy.

Mtodocianemu, ktéry ukonczyt przyuczenie do
wykonywania okreslonej pracy z wynikiem pozy-
tywnym i podjat nauke zawodu obejmujgcg zakres
przyuczenia do wykonywania okreslonej pracy, za-
licza sie okres przyuczenia do okresu praktycznej
nauki zawodu.

Osoby, ktore przed ukonczeniem przyuczenia do
wykonywania okreslonej pracy osiggnety petnolet-
nos¢, konczag przyuczenie na warunkach okreslo-
nych dla mtodocianych.

W przypadku przygotowania zawodowego w for-
mie nauki zawodu miodocianemu przystuguje wy-
nagrodzenie obliczane w stosunku procentowym
do przecietnego miesiecznego wynagrodzenia
w gospodarce narodowej w poprzednim kwartale,
obowigzujgcego od pierwszego dnia miesigca na-
stepujgcego po ogtoszeniu przez Prezesa Gtéwne-
go Urzedu Statystycznego w Dzienniku Urzgdowym
Rzeczypospolitej Polskiej ,,Monitor Polski”.

Stosunek procentowy wynagrodzenia wynosi:

— W pierwszym roku nauki — nie mniej niz 4%,

— w drugim roku nauki — nie mniej niz 5%,

— w trzecim roku nauki — nie mniej niz 6%.

Natomiast wynagrodzenie miodocianego za-
trudnionego w ramach przygotowania zawodowego
w formie przyuczenia do wykonywania okreslone;
pracy nie moze byC nizsze niz 4% wynagrodzenia
obliczanego w stosunku procentowym do przeciet-
nego miesiecznego wynagrodzenia w gospodarce
narodowej w poprzednim kwartale, obowigzujgce-
go od pierwszego dnia miesigca nastepujgcego po
ogtoszeniu przez Prezesa Gtownego Urzedu Staty-
stycznego w Dzienniku Urzedowym Rzeczypospoli-
tej Polskiej ,,Monitor Polski”.

Nalezy zaznaczy¢, iz ustawodawca narzuca je-
dynie minimalne wysokosci wynagrodzenia pra-
cownikow zatrudnionych w ramach przygotowania
zawodowego. Oznacza to, ze w umowach o prace
podpisywanych z mtodocianymi pracodawca nie
moze wskazywac nizszych wynagrodzen niz usta-
lone wedfug wyzej wymienionych zasad, ale moze
ustali¢ wyzsze wynagrodzenia.

Na uwage zastuguje rowniez fakt, ze istnieje moz-
liwos¢ refundaciji wynagrodzen, ktore sg wypfacane
przez pracodawce pracownikom zatrudnionym w ra-
mach umow o prace w celu przygotowania zawodowe-
go. Warunki i tryb refundowania wynagrodzen okres-
la rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 26 kwietnia 2007 r. w sprawie refundowania ze
Srodkéw Funduszu Pracy wynagrodzen wyptacanych
miodocianym pracownikom? .

Ustawodawca nie wprowadzit w przypadku tej
umowy szczegolnych wymogéw formalnych. Moz-
liwe jest zatem, inaczej niz w przypadku umowy
0 prace w celu przygotowania zawodowego, zawar-
cie umowy na okres probny, na czas okreslony, na
czas wykonania okreslonej pracy i, oczywiscie, umo-
wy na czas nieokreslony. W jej przypadku stosuje sie
ogolne przepisy dotyczgce formy zawierania uméw
0 prace, bez szczegodlnych rygoréw zastrzezonych
dla umow w celu przygotowania zawodowego. Na
pracodawcy, ktory chce zatrudni¢ miodocianego
przy wykonywaniu prac lekkich spoczywajg jednak
pewne obowigzki zmierzajgce do zapewnienia mu
szczegolnej ochrony podczas pracy:

— Przede wszystkim jest on zobligowany do
ustalenia wykazu prac lekkich. Pracodawca zatrud-
niajgcy powyzej 20 pracownikdbw zamieszcza Ow
wykaz w regulaminie pracy, a jezeli liczba zatrud-
nionych nie rodzi po jego stronie obowigzku wpro-
wadzania regulaminu pracy, ustala wykaz tych prac
w osobnym akcie.

Ustawodawca nie wprowadzit do powszechnie
obowigzujgcych przepisow prawa pracy zadnego ka-
talogu czy wzorca prac lekkich. Decyzja pracodawcy
w tym zakresie jest decyzjg subiektywng. Ustalajgc
wykaz prac lekkich musi wzig¢ pod uwage fakt, iz owe
prace nie mogg powodowac¢ zagrozenia dla zycia,
zdrowia i rozwoju psychofizycznego miodocianego,
a takze nie mogg utrudnia¢ mu wypetniania obowigz-
ku szkolnego. Nie moga to by¢ rowniez prace wzbro-
nione mfodocianym. Warunkiem wprowadzenia wy-
kazu jest uzyskanie zgody lekarza wykonujgcego
zadania stuzby medycyny pracy i zatwierdzenie go
przez wtasciwego inspektora pracy.

— Pracodawca zobligowany jest réwniez do za-
poznania mtodocianego z ustalonym przez siebie

3 Dz.U. nr 77, poz. 518.



wykazem prac lekkich przed rozpoczeciem przez
niego pracy.

— Kolejnym obowigzkiem pracodawcy jest usta-
lenie rozktadu i wymiaru czasu pracy mtodocianego
zatrudnionego przy pracy lekkiej. Ustalajgc powyz-
sze musi wzig¢ pod uwage tygodniowg liczbe godzin
nauki wynikajgcg z programu nauczania i rozktadu
zaje¢ szkolnych mtodocianego.

— Decydujac sie na zatrudnienie mtodocianego
przy pracach lekkich pracodawca ma obowigzek
przed nawigzaniem stosunku pracy uzyskac od nie-
go oswiadczenie o zatrudnieniu albo o niepozosta-
waniu w zatrudnieniu u innego pracodawcy.

Ustawodawca objgt pracownikow mtodocianych
podejmujgcych zatrudnienie szczeg6lng ochrona.
W tym celu wprowadzit do przepisodw prawa pracy sze-
reg uregulowan majgcych na celu dodatkowg ochrone
zdrowia tych osob, ktérych organizm i wytrzymatosc,
z uwagi na wiek i fazg rozwoju, sg stabsze.

Przepisy ochronne dotyczg w szczegolnosci:

— badan lekarskich,

— ryzyka zawodowego,

— czasu pracy, w tym zakazu zatrudniania w po-
rze nocnej, w godzinach nadliczbowych,

— zakazu zatrudniania przy pracach wzbronionych,

— urlopdw wypoczynkowych.

Pracownik miodociany, jak kazdy inny pracow-
nik, nie moze by¢ dopuszczony do pracy bez wstep-
nych badan lekarskich stwierdzajgcych brak prze-
ciwwskazan do pracy na stanowisku, na ktorym
bedzie Swiadczyt prace. Obowigzek poddawania
mfodocianego wstepnym badaniom lekarskim cigzy
réwniez na pracodawcy w sytuacji, gdy przenosi ta-
kiego pracownika na inne stanowisko pracy. Zgod-
nie z obowigzujgcymi przepisami nie trzeba podda-
wac mtodocianego wstepnym badaniom lekarskim
w przypadku zatrudnienia go ponownie u dane-
go pracodawcy, na tym samym stanowisku lub na
stanowisku o takich samych warunkach pracy,
w terminie 30 dni od dnia ustania poprzedniego za-
trudnienia. Nie bedzie btedem i wydaje sie zasad-
nym, pomimo braku ustawowego obowigzku w tym
zakresie, poddawanie pracownikow mifodocianych
wstepnym badaniom lekarskim niezaleznie od dtu-
gosci przerwy w zatrudnieniu.

Pracodawca ma rowniez obowigzek poddawac
miodocianego badaniom kontrolnym w przypadku
niezdolnosci do pracy wskutek choroby trwajgcej
diuzej niz 30 dni oraz badaniom okresowym, kto-
rych czestotliwos¢ okresla lekarz sprawujgcy profi-
laktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami.

Jezeli lekarz orzeknie, ze dana praca zagraza
zdrowiu mfodocianego, pracodawca jest zobowig-

zany zmieni¢ rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej moz-
liwosci, niezwtocznie rozwigza¢ umowe O prace
i wyptaci¢ mtodocianemu odszkodowanie w wy-
sokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.
Okres pozostawania bez pracy, odpowiadajgcy
okresowi, za ktory przyznano odszkodowanie, wli-
cza sie mtodocianemu do okresu zatrudnienia.
W przypadku, gdy pracodawca pomimo zobowigza-
nia przez lekarza nie zmieni mtodocianemu pracy ne-
gatywnie wptywajgcej na stan jego zdrowia, zarowno
miodocianemu, jak i jego przedstawicielowi usta-
wowemu przystuguje prawo do rozwigzania umowy
o prace w trybie art. 55 § 1 Kodeksu pracy.

Pracodawca ma obowigzek informowa¢ mtodo-
cianego, tak jak kazdego innego pracownika, o ryzy-
ku zawodowym, ktore wigze sie z wykonywang pracag
i zasadach ochrony przed zagrozeniami wystepuja-
cymi w miejscu Swiadczenia pracy. Dodatkowo jed-
nak, informacje z tego zakresu przekazuje przedsta-
wicielowi ustawowemu miodocianego.

W stosunku do pracownika mifodocianego
ustawodawca obnizyt obowigzujgce normy czasu
pracy.

Z tresci art. 200% Kodeksu pracy wynika, ze czas
pracy mtodocianego zatrudnionego na podstawie
umowy o prace przy pracach lekkich nie moze
przekraczac:

— w okresie odbywania zaje¢ szkolnych — 12 go-
dzin tygodniowo,

— w dniu uczestniczenia w zajeciach szkolnych —
2 godzin,

— w okresie ferii szkolnych — 7 godzin na dobe
(6 godzin w przypadku osoby, ktéra nie ukonczyta
16 lat), 35 godzin tygodniowo.

Wskazany wyzej wymiar czasu pracy dotyczy
rowniez sytuacji, kiedy mtodociany jest zatrudniony
u wiecej niz jednego pracodawcy.

Natomiast w mysl art. 202 Kodeksu pracy, do-
bowy wymiar czasu pracy mtodocianego w wieku
do 16 lat nie moze przekracza¢ 6 godzin na do-
be, a czas pracy mtodocianego powyzej 16 lat nie
moze przekracza¢ 8 godzin na dobe. Sg to nor-
my bezwzglednie obowigzujgce, nie majgce wy-
jatkow.

Z uwagi na lezacy po stronie mtodocianego obo-
wigzek doksztatcania sie, pracodawca musi wlicza¢
do jego czasu pracy czas nauki w wymiarze wynika-
jacym z obowigzkowego programu zajec¢ szkolnych
i bez wzgledu na to, czy nauka odbywa sie w godzi-
nach pracy czy tez poza nimi.

W zwigzku z tym, ze art. 2002 i art. 202 Kodek-
su pracy wprowadzajg nieco odmienne uregulo-
wania w zakresie norm czasu pracy obowigzuja-
cych mfodocianych, w doktrynie przyjmuje sie, ze
art. 2002 Kodeksu pracy nalezy odnosi¢ do mtodo-



cianych zatrudnionych przy pracach lekkich, zas
art. 202 nalezy stosowac¢ do mtodocianych zatrud-
nionych w celu przygotowania zawodowego. Za-
ktada sie rowniez, iz regulacje z art. 2002 Kodeksu
pracy nie wykluczajg stosowania przepisu art. 202
Kodeksu pracy.

Ustawodawca wprowadzit rowniez szczegoine
przepisy dotyczace przerwy wliczanej mtodocia-
nemu do czasu pracy. Jezeli okaze sig, ze dobowy
wymiar czasu pracy mtodocianego, po uprzednim
wliczeniu do niego czasu nauki, jest diuzszy niz
4,5 godziny, pracodawca ma obowigzek wprowa-
dzi¢ przerwe w pracy trwajgcg nieprzerwanie 30 mi-
nut, wliczang do czasu pracy.

Majac na uwadze ochrone zdrowia mtodociane-
go ustawodawca wprowadzit rowniez bezwzgled-
nie obowigzujgcy zakaz zatrudniania mtodocianych
w porze nocnej i w godzinach nadliczbowych, odno-
szgcy sie nie tylko do zatrudnienia w ramach przy-
gotowania zawodowego ale rowniez przy pracach
lekkich.

Okreslit ponadto, odmiennie niz w przypadku in-
nych pracownikow, godziny okreslajgce pore nocna.
Dla mtodocianego przypadajg one co do zasady
pomigdzy godzing 22, a 6° rano, a w przypadku
szczegolnych grup, tj.

— miodocianych, ktérzy nie ukonczyli gimnazjum,

— 0s06b niemajgcych 16 lat, ktore ukonczyty gim-
nazjum,

— 0s06b niemajgcych 16 lat, ktére nie ukonczyty
gimnazjum,
pora nocna przypada pomigdzy godzinami 20%,
a 6% rano.

W stosunku do mtodocianego zostat réwniez
wydtuzony odpoczynek dobowy i tygodniowy.
Z tresci art. 203 Kodeksu pracy wynika, ze przerwa
w pracy mtodocianego obejmujgca pore nocng po-
winna trwac nieprzerwanie nie mniej niz 14 godzin.
Ponadto mtodocianemu przystuguje w kazdym ty-
godniu prawo do co najmniej 48 godzin nieprzer-
wanego odpoczynku, ktory powinien obejmowac
niedziele.

W trosce o ochrone zdrowia fizycznego i psy-
chicznego mfodocianych ustawodawca wprowa-
dzit wzgledny zakaz zatrudniania ich przy pracach
wzbronionych. Chodzi o prace, przy ktorych wyste-
pujga czynniki niebezpieczne, szkodliwe i ucigzliwe,
ktére mogtyby mie¢ ujemny wptyw na rozwoj mto-
docianego.

Przede wszystkim sg to prace:

— zwigzane z nadmiernym wysitkiem fizycznym,
wymuszong pozycjg ciata oraz zagrazajace prawid-
towemu rozwojowi psychicznemu,

— wymagajace stale wymuszonej i niewygodnej
pozyciji ciata,

— zagrazajgce prawidiowemu rozwojowi psy-
chicznemu,

— W narazeniu na szkodliwe dziatanie czynnikow
chemicznych, fizycznych i biologicznych,

— W narazeniu na szkodliwe dziatanie pytow,

— W narazeniu na szkodliwe dziaftanie czynni-
kéw fizycznych,

— W narazeniu na szkodliwe dziatanie czynnikow
biologicznych,

— stwarzajgce zagrozenia wypadkowe.

W celu umozliwienia zapewnienia szczegolnej
ochrony zdrowia mtodocianych pracodawca, na
podstawie wykazow wyzej wymienionych prac, spo-
rzgdza wykazy prac wykonywanych w jego zakta-
dzie pracy:

— wzbronionych mfodocianym,

— wzbronionych mtodocianym, przy ktorych ze-
zwala sie na zatrudnianie mtodocianych w celu od-
bycia przygotowania zawodowego.

Wykaz prac wzbronionych mtodocianym i sta-
nowisk pracy, na ktérych sg wykonywane te prace,
pracodawca ma obowigzek umiesci¢ w widocznym
miejscu, w kazdej komorce organizacyjnej, w ktorej
sg zatrudniani mtodociani.

W ustalaniu wykazéw prac wzbronionych mto-
docianym w danym zaktadzie uczestniczy lekarz
sprawujacy profilaktyczng opieke zdrowotng nad
mtodocianymi.

Pomimo zakazu zatrudniania mtodocianych
przy pracach wzbronionych, ustawodawca do-
puszcza wyjgtkowo mozliwos¢ zatrudniania mto-
docianych w wieku powyzej 16 lat przy niektorych
rodzajach tych prac, jezeli jest to niezbedne do od-
bycia przygotowania zawodowego mtodocianych.
Wiaze sie to jednak z dodatkowymi obowigzkami
po stronie pracodawcy.

Pracodawca musi wowczas podjgé dziatania
niezbedne do zapewnienia im szczegolnej ochrony
zdrowia podczas pracy, biorgc w szczegolnosci pod
uwage ryzyko wynikajgce z ich braku doswiadcze-
nia, braku swiadomosci istniejgcych lub potencjal-
nych zagrozen oraz niepeinej dojrzatosci fizycznej
i psychicznej, w tym:

— zapewnia wykonywanie pracy i zajeC przez
mtodocianych na stanowiskach pracy i w warunkach
nie stwarzajgcych zagrozen dla ich bezpieczenstwa
i zdrowia,

— zapewnia nadzér nauczycieli, instruktorow
praktycznej nauki zawodu lub innych oséb upraw-
nionych do prowadzenia praktycznej nauki zawodu
nad wykonywaniem pracy przez mtodocianych,

— informuje mfodocianych o mozliwych zagro-
zeniach i o wszelkich podjetych dziataniach dotycza-
cych ich zdrowia,

— organizuje przerwy w pracy miodocianych
w celu odpoczynku w pomieszczeniach odizolo-
wanych od czynnikdw szkodliwych dla zdrowia lub
ucigzliwych.

Dopuszczenie miodocianych do wymienionych
wyzej prac wzbronionych moze nastgpi¢ na podsta-
wie oceny ryzyka zwigzanego z wykonywang praca,



dokonanej przed rozpoczeciem pracy przez mtodo-
cianych lub w razie istotnej zmiany warunkow wyko-
nywania pracy.

Podczas oceny ryzyka pracodawca ma obowig-
zek uwzgledni¢ w szczegolnosci:

— ocene wyposazenia oraz organizacji miejsc
pracy i stanowisk pracy mtodocianych,

— organizacje procesow pracy oraz ich po-
wigzanie,

— charakter, stopien i okres narazenia na czynni-
ki fizyczne, biologiczne i chemiczne,

— forme, zakres i sposob korzystania z wypo-
sazenia miejsc pracy, w tym z maszyn, narzedzi
i sprzetu,

— zakres i poziom szkolenia oraz instrukciji
udzielanych mtodocianym.

Waznym jest, iz prace te nie mogg mie¢ charak-
teru pracy stafej. Mogg jedynie ograniczac sie do
zaznajamiania mtodocianych z czynnosciami pod-
stawowymi, niezbednymi do odbycia przygotowania
zawodowego.

Odstepstwo od ogodlnego zakazu zatrudniania
mtodocianych przy pracach im wzbronionych do-
puszczalne jest zatem tylko:

— w stosunku do miodocianego, ktory ukon-
czyt 16 lat,

— w sytuaciji, gdy jest to niezbedne do odbycia
przez niego przygotowania zawodowego,

— tylko przy pracach scisle okreslonych w za-
taczniku nr 2 do rozporzadzenia w sprawie wykazu
prac wzbronionych mtodocianym i warunkow ich za-
trudniania przy niektorych z tych prac,

— tylko wowczas, gdy prace te nie majg charak-
teru ciggtej pracy.

Uprawnienia mtodocianych w zakresie urlopu
wypoczynkowego zostaty uksztattowane korzystniej
niz w przypadku innych pracownikow. Uwzglednio-
no wiek mtodocianych i potrzebe dtuzszego wypo-
czynku jakiego wymaga mfody organizm.

Mtodociany uzyskuje prawo do urlopu z upty-
wem 6 miesiecy od rozpoczecia pierwszej pracy
w wymiarze 12 dni roboczych. Z uptywem roku pra-
cy nabywa prawo juz do urlopu wypoczynkowego
w wymiarze 26 dni roboczych.

Zatem po przepracowaniu roku mfodociany ma
prawo do 38 dni urlopu wypoczynkowego.

Urlop w wymiarze 26 dni w kazdym nastepnym
roku pracownik zachowuje az do roku, w ktérym
konczy 18 lat. Wowczas, w tym roku kalendarzo-
wym ma juz prawo do urlopu w wymiarze 20 dni, bez
wzgledu na to, kiedy nabyt prawo do urlopu, przed
czy po ukonczeniu 18 lat.

Mtodocianemu, ktory uczeszcza do szkoty pra-
codawca powinien udzieli¢ urlopu w okresie ferii
szkolnych. Jezeli mtodociany nie nabytby jeszcze
prawa do urlopu, z uwagi na krotki okres zatrudnie-
nia, pracodawca, na wniosek mfodocianego, moze

udzieli¢ mu zaliczkowo urlopu w okresie ferii. Za-
liczkowe udzielenie urlopu uzaleznione bedzie
zatem od wniosku pracownika, w odniesieniu do
ktorego ustawodawca nie zastrzegt zadnej szcze-
golnej formy i woli pracodawcy. Podkresli¢ nalezy,
iz pracodawca nie jest zwigzany wnioskiem pra-
cownika. Sam decyduje czy udzieli¢ tego urlopu
i w jakim wymiarze.

Ponadto pracodawca jest zobowigzany, na wnio-
sek mtodocianego bedgcego uczniem szkoty dla pra-
cujgcych, udzieli¢ mu w okresie ferii szkolnych urlopu
bezptatnego w wymiarze nieprzekraczajgcym tacznie
z urlopem wypoczynkowym 2 miesiecy. Istotnym jest
fakt, ze okres urlopu bezptatnego wlicza sig¢, odmien-
nie od regulacji przyjetych w art. 174 § 2 Kodeksu pra-
cy, do okresu pracy, od ktorego zalezg uprawnienia
pracownicze.

Reasumujgc, ustawodawca wprowadzit do pra-
wa pracy szereg przepisow o charakterze ochron-
nym dla mtodocianych. Uwzglednit wiek, koniecz-
nos$¢ rozwoju fizycznego, psychicznego jak row-
niez potrzebe realizowania obowigzku ksztafcenia.
Z uwagi na powyzsze, odmiennie niz w przypadku
innych pracownikéw uregulowat kwestie zwigzane
z zatrudnieniem mtodocianych, w tym w szczegol-
nosci wigzgce sie z zawieraniem umow, czasem
pracy, urlopami. W ramach przyjetych regulacji
prawnych natozyt na pracodawcow zatrudniajg-
cych mtodocianych szereg obowigzkéw majgcych
na celu ochrone zdrowia tej szczegolnej grupy
pracownikow. By wyegzekwowac przestrzeganie
wprowadzonych szczegodlnych norm prawnych
w zakresie zatrudniania tej grupy osob, wprowadzit
do Kodeksu pracy przepisy rodzgce po stronie pra-
codawcow odpowiedzialnos¢ wykroczeniowg za
naruszanie przepisow dotyczgcych zatrudniania
mtodocianych.

Wydaje sie, ze zagadnienie zatrudniania mto-
docianych w ramach stosunku pracy zostato przez
ustawodawce kompleksowo uregulowane. Prze-
strzeganie przez pracodawcow szczegolnych prze-
pisbw dotyczgcych zatrudniania mtodocianych
zapewni tej grupie pracownikow mozliwos¢ bez-
piecznego wykonywania pracy nie wigzgcego sie
z koniecznoscig rezygnaciji z nauki.
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Aleksandra Kepniak

W niniejszym opracowaniu dokonam analizy norm prawnych
z zakresu badan profilaktycznych zawartych w miedzynarodo-
wym, europejskim oraz polskim prawie pracy. Nastepnie w spo-
sOb szczegotowy omowie zagadnienie braku przeprowadzenia
wtasciwych badan profilaktycznych i w konsekwencji dopuszcze-
nia pracownika do wykonywania pracy dla niego przeciwwska-
zanej z punktu widzenia zdrowotnego, jako zewnetrznej przyczy-
ny (wspotprzyczyny sprawczej) wypadku przy pracy wraz z wy-
branym orzecznictwem sgdowym z tego zakresu.

Badania profilaktyczne nalezg do szczegolnie
waznych srodkow profilaktycznych, gdyz ich istotg
jest zapobieganie wykonywaniu przez pracownika
takiej pracy, ktora ze wzgledu na jego wifasciwosci
psychofizyczne lub stan zdrowia mogtaby okazac
sie dla niego niebezpieczna. Dzieki wtasciwemu
doborowi pracownikéw, z punktu widzenia ich
kwalifikacji zdrowotnych do wykonywania okres-
lonych prac, badania pozwalajg chroni¢ nie tyl-

ko zycie i zdrowie poszczegodlnych pracownikow,
ale rowniez zycie i zdrowie ich wspotpracownikow
oraz korzystnie wptywajg na stan bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia w miejscu pracy. Kazdy pracow-
nik, zgodnie z polskim obowigzujgcym prawem,
musi posiada¢ odpowiednie kwalifikacje zdrowotne
do wykonywania pracy na okreslonym stanowisku.
Potwierdza je zaswiadczenie lekarskie wydawane
po przeprowadzeniu obligatoryjnych badan profi-
laktycznych. Dopuszczenie przez pracodawce pra-
cownika do wykonywania pracy przeciwwskazanej



mu w konkretnym stanie zdrowia stanowi dla nie-
go zagrozenie takiego samego stopnia jak zadzia-
tanie czynnikéw, ktére w orzecznictwie sgdowym
uznawane sg za zewnetrzng przyczyne wypadku.
Badania profilaktyczne zabezpieczajg nie tylko in-
teres pracownika, ale rowniez chronig pracodawce
przed ryzykiem wystgpienia wypadku przy pracy
lub choroby zawodowej. W przyjetej konstrukcji
prawnej dotyczgcej badan profilaktycznych wy-
raznie wida¢ przewage ochrony najwazniejszych
dobr cztowieka, jakimi sg zdrowie i zycie ludzkie,
nad ochrong miejsca pracy lub innymi doraznymi
interesami pracownika i pracodawcy. Badania pro-
filaktyczne moga wyeliminowac pracownika z gro-
na zatrudnionych, ale jednoczes$nie ich pozytywny
aspekt przejawia sie w tym, ze dostarczajg pracow-
nikowi informacji o stanie zdrowia oraz bronig go
przed niewtasciwymi z punktu widzenia jego zdro-
wia decyzjami zawodowymi i chronig jednoczesnie
przed jego wtasnym brakiem przezornosci'.

W prawie miedzynarodowym badania profilak-
tyczne wszystkich pracownikow uregulowane zo-
staty w sposo6b generalny w Konwenciji nr 161 Mie-
dzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 26 czerwca
1985 r. wraz z uzupetniajacym jg zaleceniem nr 171
dotyczgcym stuzb medycyny pracy?. W Swietle po-
wotanych dokumentow kontrola zdrowia w zwigzku
z wykonywang pracg powinna obejmowac wszelkie
oceny niezbedne dla ochrony zdrowia pracowni-
koéw w miejscu pracy. W tym celu nalezy dokony-
wac oceny zdrowia kandydatéw na pracownikow
wykonujgcych prace na stanowiskach, ktore mogg
stwarzac zagrozenia dla ich zdrowia lub zdrowia in-
nych pracownikow (wstepne badania profilaktycz-
ne). Nastepnie w trakcie zatrudnienia, ktore wigze
sie z narazeniem zdrowia na szczegolne ryzyko,
nalezy dokonywa¢ okresowych ocen zdrowia pra-
cownikdéw w regularnych odstepach czasu (okreso-
we badania profilaktyczne). Nalezy réwniez prze-
prowadzac oceneg zdrowia pracownika po powrocie
do pracy po dtuzszej nieobecnosci spowodowanej
chorobg, w celu stwierdzenia ewentualnych przy-
czyn zdrowotnych tej nieobecnosci majgcych swo-
je zrédto w pracy zawodowej, zalecenia podjecia

' T. Wyka, Ochrona zdrowia i Zycia pracownika jako element
tresci stosunku pracy, Wyd. Difin, Warszawa 2003, s. 157.

2 Adres: http://www.mop.pl. Sejm w ustawie z dnia 19 mar-
ca 2004 r. wyrazit zgode na ratyfikowanie Konwencji nr 161 Mie-
dzynarodowej Organizacji Pracy dotyczacej stuzb medycyny pra-
cy, przyjetej w Genewie dnia 26 czerwca 1985 r.: Dz.U. z 2004 r.
nr 85, poz. 796. Konwencja nr 161 Miedzynarodowej Organizaciji
Pracy dotyczaca stuzb medycyny pracy, przyjeta w Genewie dnia
26 czerwca 1985 r., podana do powszechnej wiadomosci: Dz.U.
z 2005 r. nr 34, poz. 300.

odpowiednich dziatan w zakresie ochrony zdrowia
pracownikow oraz okresSlenia przydatnosci pra-
cownika do pracy na dotychczasowym stanowisku
lub potrzeby dokonania przeniesienia ochronnego
i poddania go rehabilitacji zawodowej (kontrolne
badania profilaktyczne). W przypadku zatrudnie-
nia na stanowiskach wigzgcych sie z zagrozeniami,
ktore moze powodowac lub przyczyni¢ sie do po-
gorszenia zdrowia w przysztosci, kontrola zdrowia
powinna obejmowac ocene zdrowia pracownika
w momencie zakonczenia i po zakonczeniu pracy
na tych stanowiskach (okresowe badania profilak-
tyczne po ustaniu narazenia zawodowego; art. 5
lit. f Konwenciji nr 161 w zwigzku z art. 11 ust. 1 za-
lecenia nr 171).

Po przeprowadzeniu badan profilaktycznych
w celu okreslenia zdolnosci do wykonywania pra-
cy na okreslonym stanowisku wigzgcym sie z na-
razeniem zawodowym, lekarz przeprowadzajgcy
badanie powinien poinformowa¢ pisemnie o0 swo-
ich wnioskach w tym zakresie zarobwno pracow-
nika, jak i pracodawce. Przekazane przez lekarza
whnioski mogg wskazywac tylko na zdolnos¢ pra-
cownika do wykonywania proponowanej mu pracy
lub wymienia¢ rodzaje prac i warunki pracy nie-
wskazane dla niego z lekarskiego punktu widze-
nia, natomiast ze wzgledu na ochrone prywatnos-
ci nie moga zawiera¢ zadnych innych informacji
o charakterze medycznym dotyczgcych badanego
pracownika (art. 16 zalecenia nr 171). Badanie pro-
filaktyczne powinno by¢ dla pracownikéw bezpfat-
ne oraz, w miare mozliwosci, wykonywane w go-
dzinach pracy (art. 12 Konwencji nr 161). Dla petnej
informacji w rozwazanym zakresie nalezy jeszcze
dodag, ze wyzej przedstawione unormowania pra-
wa miedzynarodowego regulujgce w sposob ge-
neralny badania profilaktyczne dla wszystkich pra-
cownikow doznajg uszczegotowienia, i na ogof za-
ostrzenia, w aktach prawnych regulujgcych ochro-
ne pracownikow przed szczegodlnymi zagrozeniami
zawodowymi, w tym przede wszystkim przed sub-
stancjami i czynnikami rakotworczymi, azbestem,
substancjami chemicznymi, zanieczyszczeniem
powietrza, hatasem i wibracjami oraz promieniowa-
niem jonizujgcym. Zasady ochrony przed wymie-
nionymi wyzej zagrozeniami zawodowymi, w tym
szczegotowe uregulowania dotyczgce badan pro-
filaktycznych zawarte sg w odpowiednich konwen-
cjach i uzupetniajgcych je zaleceniach wydanych
przez Migdzynarodowg Organizacje Pracy. Na pod-
stawie wyzej przedstawionych unormowan pra-
wa miedzynarodowego dotyczgcych badan pro-
filaktycznych nalezy zauwazy¢, ze na ich gruncie
badania profilaktyczne nie majg charakteru pow-
szechnego. Owszem, sg gwarantowane wszyst-
kim kandydatom do pracy oraz wszystkim pra-
cownikom w trakcie zatrudnienia i po jego ustaniu,
ale obowigzek ich wykonywania uzalezniony jest
od istnienia na danym stanowisku pracy okres-



lonego narazenia zawodowego. Oznacza to, ze
w Swietle prawa miedzynarodowego, odmiennie
niz na polskim gruncie prawnym, w przypadku bra-
ku narazenia zawodowego na okreslonych stano-
wiskach pracy badania profilaktyczne kandydatéw
do pracy oraz zatrudnionych na nich pracownikow
nie muszg by¢ wykonywane.

W Unii Europejskiej kwestia badan profilak-
tycznych dotyczgca wszystkich pracownikow
w sposoOb generalny uregulowana zostata w dyrek-
tywie 89/391 Rady EWG z dnia 12 czerwca 1989 r.
w sprawie wprowadzenia srodkow w celu poprawy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikédw w miejscu
pracy®. Na gruncie powotanej dyrektywy wprowa-
dzono prawo pracownika do regularnych badan
profilaktycznych ,stosownie do jego potrzeb”, czyli
w zaleznosci od wystepujgcych na danym stano-
wisku zagrozen zawodowych (art. 14). Oznacza
to, ze w Unii Europejskiej przyjeto zasade fakulta-
tywnosci badan profilaktycznych. Pracownik sam
decyduje czy w srodowisku pracy, w ktérym wy-
konuje prace, potrzebne sg mu badania profilak-
tyczne. Wydaje sie, ze przyjecie takiej konstrukciji
prawnej badan profilaktycznych mozliwe jest tylko
w tych spoteczenstwach, w ktérych wyksztatcita
sie wysoka kultura bezpieczenstwa pracy i dobrze
poinformowany o istniejgcych zagrozeniach zawo-
dowych pracownik bierze na siebie odpowiedzial-
nos¢ za swoje zycie i zdrowie oraz za bezpieczen-
stwo pracy swoich wspotpracownikéw. Przy czym
nalezy pamietaC, ze generalnie to pracodawca
ponosi odpowiedzialno$¢ za zapewnienie bezpie-
czenstwa i higieny pracy pracownikom w kazdym
aspekcie pracy i zadne zobowigzania pracownikow
w tym zakresie, w szczegolnosci prawo pracowni-
ka do badan profilaktycznych, nie zwalniajg go od
odpowiedzialnosci za bezpieczenstwo i ochrone
zdrowia pracownikdw w miejscu pracy (art. 5). Dla
pefnej informacji w rozwazanym zakresie nalezy
jeszcze dodac, ze w Unii Europejskiej rowniez prze-
widuje sie obligatoryjne badania profilaktyczne. Sg
one jednak wyjatkiem od generalnie przyjetej zasa-
dy wykonywania badan profilaktycznych na zycze-
nie pracownika i dotyczg tylko tych pracownikow,
ktorzy wykonujg prace w szczegolnym narazeniu,
w tym m.in. w narazeniu na dziaftanie czynnikow ra-
kotworczych lub mutagennych, azbestu, srodkow
chemicznych i niektorych czynnikéw fizycznych.
Okreslone sg one w szczegotowych dyrektywach
regulujacych zasady ochrony pracownikow przed
szczegOlnymi zagrozeniami zawodowymi i nie na-
ruszajg przedstawionej wyzej generalnej zasady
fakultatywnosci badan profilaktycznych dotyczacej
0gotu pracownikow.

Konhczac rozwazania dotyczgce badan profilak-
tycznych w miedzynarodowym oraz europejskim
prawie pracy nalezy zauwazyC, ze nasze rozwig-

3 Dz. Urz. UE zdn. 29.06.1989 r., nr L 183, s. 1.

zania prawne w tym zakresie sg bardziej korzystne
dla bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu
pracy, poniewaz wprowadzajg obligatoryjne bada-
nia profilaktyczne dla wszystkich kandydatow do
pracy oraz pracownikéw zatrudnionych na kazdym
stanowisku pracy, niezaleznie od istnienia na nich
narazenia zawodowego. Niewatpliwie trzeba przy-
znac, ze co prawda obowigzek poddania sie bada-
niom profilaktycznym w pewnym stopniu narusza
prawo do prywatnosci i nietykalnosci osobistej pra-
cownika, ale prawo to nie ma charakteru absolut-
nego i moze podlega¢ w wyjgtkowych sytuacjach
ograniczeniom. Uzasadnieniem takiego ogranicze-
nia jest nie tylko interes pracownika, pracodawcy
oraz spotecznosci zaktadowej, ale przede wszyst-
kim szeroko pojety interes spoteczny polegajg-
cy na ochronie zycia i zdrowia w miejscu pracy*.
W chwili obecnej obligatoryjne badania profilak-
tyczne wszystkich pracownikéw oraz kandydatéw
do pracy sg naszg specyfikg. Objecie badaniami
profilaktycznymi szerszego kregu pracownikow
jest celem dziaftania systemow opieki zdrowotne;j
nad pracujgcymi w krajach europejskich, jednak
w zadnym z nich nie osiggnieto jeszcze petnej opie-
ki profilaktycznej nad wszystkimi pracujgcymi®.
W zwigzku z coraz wiekszg dbatoscig i zaintere-
sowaniem w swiecie sprawami poprawy bezpie-
czenstwa i zdrowia w miejscu pracy, nasze polskie
specyficzne rozwigzania prawne dotyczgace ba-
dan profilaktycznych mogg sta¢ sie wzorcem do
podwyzszenia migedzynarodowych i europejskich
standardow w tym zakresie, a co za tym idzie po-
szerzenia kregu pracownikéw objetych badaniami
profilaktycznymi w poszczegdélnych panstwach
cztonkowskich Miedzynarodowej Organizacji Pracy
oraz Unii Europejskie;.

Na polskim gruncie prawnym zasadnicze regu-
lacje dotyczgce badan profilaktycznych zawiera
ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy®.
Uszczegotawiajg je postanowienia rozporzgdze-
nia Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia
30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badan
lekarskich pracownikow, zakresu profilaktycznej
opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen
lekarskich wydawanych do celoéw przewidzianych
w Kodeksie pracy’. Wyzej powotane przepisy praw-
ne przewidujg trzy rodzaje obligatoryjnych badan
profilaktycznych:

4 Szerzej T. Wyka, Ochrona zdrowia i zycia ... , s. 152-182.

5 K. Rydzynski, J. Michalak, Przemiany gospodarcze i ich zna-
czenie dla medycyny pracy i higieny pracy, Medycyna Pracy 2002,
t.53,nr1,s. 8.

8 Tekst jednolity: Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94 z p6zn. zm.

7 Dz.U. nr 69, poz. 332 z pézn. zm.



wstepne badania profilaktyczne (art. 229
§ 1 k.p.) — obligatoryjne dla wszystkich kandydatéw
do pracy u konkretnego pracodawcy, wszystkich
pracownikow mtodocianych przenoszonych na in-
ne stanowiska pracy oraz pracownikéw dorostych
przenoszonych na takie stanowiska pracy, na kto-
rych wystepujg czynniki szkodliwe dla zdrowia lub
warunki ucigzliwe. Z wstgpnych badan profilaktycz-
nych, zgodnie z art. 1 pkt 2 ustawy z dnia 5 stycz-
nia 2011 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy?, zwol-
nieni sg kandydaci do pracy przyjmowani ponow-
nie do wykonywania pracy u danego pracodawcy
na to samo stanowisko lub na stanowisko o takich
samych warunkach pracy, na podstawie kolejnej
umowy o prace zawartej w ciggu 30 dni po rozwig-
zaniu lub wygasnieciu poprzedniej umowy o prace
z tym pracodawca. U podstaw wprowadzenia tego
zwolnienia wydaje sie lezato przeswiadczenie, iz
ustawodawca poprzez okreslenie ram czasowych
na 30 dni zastosowat analogie do kontrolnych ba-
dan profilaktycznych i stusznie wyszedt z zatoze-
nia, ze w warunkach pracy takiej osoby, z punktu
widzenia zagrozen zawodowych, nie zaszty w prak-
tyce zadne zmiany. W zwigzku z powyzszym nie ma
potrzeby dokonywania oceny zdolnosci bytego pra-
cownika do wykonywania dobrze znanej mu pracy
i generowania obcigzajgcych pracodawce kosztow
z tym zwigzanych. Generalnie celem wstgpnych ba-
dan lekarskich jest ustalenie, czy wykonywanie pro-
ponowanej pracy nie stanowi zagrozenia dla zdro-
wia i zycia kandydata do pracy, a tym samym zdro-
wia i zycia jego wspotpracownikow, a poprzez to
dla zachowania bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
w miejscu pracy. Wtasciwie wykonywane wstepne
badania profilaktyczne stanowig dla pracodawcy
doskonaty instrument stuzgcy mu do odpowied-
niego doboru kadr, z punktu widzenia kwalifikacji
zdrowotnych pracownikow do wykonywania okres-
lonych prac, a przez to do ograniczenia powstawa-
nia wypadkéw przy pracy i chorob zawodowych,
wynikajacych z niedopasowania pracownika do je-
go stanowiska pracy.

okresowe badania profilaktyczne — obliga-
toryjne dla wszystkich pracownikow w trakcie trwa-
nia zatrudnienia, niezaleznie od rodzaju i charak-
teru wykonywanej przez nich pracy oraz istnienia
narazenia zawodowego na danym stanowisku pra-
cy, wykonywane z czestotliwoscig ustalong przez
lekarza profilaktyka indywidualnie dla kazdego
pracownika (art. 229 § 2 k.p.). W przypadku na-
razenia na dziatanie substancji i czynnikow rako-
tworeczych lub pytéw zwtokniajacych obligatoryjne
rowniez dla tych pracownikow, ktorzy zaprzestali
wykonywania pracy w tym narazeniu w zwigzku
z przejsciem na inne stanowisko pracy, natomiast
fakultatywne (na wniosek zainteresowanej osoby)
po rozwigzaniu umowy o prace z tym pracodawcg

8 Dz.U. z2011 r. nr 36, poz. 181.

(art. 229 § 5 k.p.). Szczegolne fakultatywne okreso-
we badania profilaktyczne przepisy prawa przewi-
dujg dla bytych pracownikow zatrudnionych w wa-
runkach narazenia na pyt azbestu w prawnie okres-
lonych zaktadach przetworstwa azbestowego (art. 7a
ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 19 czerwca 1997 r. o zaka-
zie stosowania wyrobow zawierajgcych azbest?).
Zasady przeprowadzania tych szczegolnych ba-
dan okresla rozporzgdzenie Ministra Zdrowia z dnia
4 sierpnia 2004 r. w sprawie okresowych badan
lekarskich pracownikéw zatrudnionych w zakta-
dach, ktore stosowaty azbest w produkc;ji'® . Ge-
neralnie celem okresowych badan profilaktycz-
nych jest potwierdzanie w regularnych odstepach
czasu zdolnosci zdrowotnej pracownika do wyko-
nywania pracy na zajmowanym stanowisku, a tym
samym potwierdzanie rzeczywistej mozliwosci
dalszego jego zatrudnienia na dotychczasowych
warunkach bez zagrozenia dla zycia i zdrowia
W miejscu pracy.

kontrolne badania profilaktyczne (art. 229
§ 2 k.p.) — obligatoryjne dla pracownikéw powra-
cajgcych do pracy po zwolnieniu lekarskim trwa-
jacym dtuzej niz 30 dni. Wyjatkowo kontrolne ba-
dania profilaktyczne nie sg przeprowadzane przez
lekarza profilaktyka w przypadku, gdy lekarz
orzecznik Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych na
skutek kontroli prawidfowosci orzekania o cza-
sowej niezdolnosci do pracy z powodu choroby,
okresli wczesniejszg date ustania niezdolnosci do
pracy niz orzeczona w zwolnieniu lekarskim pra-
cownika oraz w zwigzku z tym wyda pracownikowi
zaswiadczenie lekarskie, ktore w Swietle prawa jest
traktowane na réwni z zaswiadczeniem stwierdza-
jacym brak przeciwwskazan do pracy na okreslo-
nym stanowisku, wydawanym na skutek przepro-
wadzania badan profilaktycznych (art. 59 ust. 1
w zwigzku z ust. 8 i w zwigzku z ust. 9 ustawy z dnia
25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa'?). Zaswiadczenie lekarskie wyda-
ne w wyniku kontroli prawidtowosci orzekania
o czasowej niezdolnos$ci do pracy z powodu choro-
by lekarz orzecznik Zaktadu Ubezpieczeh Spotecz-
nych wystawia, po przeprowadzeniu bezposred-
niego badania pracownika, na formularzu wedtug
wzoru prawnie okres$lonego (§ 7 rozporzadzenia
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 27 lip-
ca 1999 r. w sprawie szczegotowych zasad i trybu
wystawiania zaswiadczenh lekarskich, wzoru za-

9 Tekst jednolity: Dz.U. z 2004 r. nr 3, poz. 20 z pézn. zm.

© Dz.U. 22004 r. nr 183, poz. 1896.

" Szerzej na temat okresowych badan profilaktycznych pra-
cownikéw narazonych na azbest: G. Slawska, Badania profilak-
tyczne pracownikdw narazonych na azbest, Stuzba Pracownicza
2007, nr 1, s. 7-10; G. Slawska, Uprawnienia zdrowotne bytych
pracownikow zakfadow przetwdrstwa azbestowego, Prewencja
i Rehabilitacja 2006, nr 2, s. 13-20.

2 Tekst jednolity: Dz.U. 22010 r. nr 77, poz. 512.



Swiadczenia lekarskiego i zaswiadczenia lekarskie-
go wydanego w wyniku kontroli lekarza orzecznika
Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych'®). W nawigza-
niu do wyzej wskazanego wyjatku od przeprowa-
dzania kontrolnych badan profilaktycznych przez
lekarza profilaktyka, nie kwestionujgc potrzeby
dokonywania kontroli zwolnien lekarskich z punk-
tu widzenia prawidfowosci orzekania o czasowej
niezdolnosci do pracy z powodu choroby, jestem
jednak zdania, ze wydawane w ich wyniku przez
lekarza orzecznika Zaktadu Ubezpieczen Spotecz-
nych zaswiadczenia nie powinny byC traktowane
na rowni z zaswiadczeniem lekarskim stwierdzajg-
cym brak przeciwwskazan zdrowotnych do pracy
na okreslonym stanowisku, wydawanym w wyniku
przeprowadzania kontrolnych badan profilaktycz-
nych. Argumentem przemawiajgcym za przyjeciem
takiego stanowiska jest przede wszystkim to, ze
przeprowadzanie badan profilaktycznych jest za-
strzezone dla lekarza profilaktyka posiadajgcego
szczegOlne, prawnie okreslone, dodatkowe kwali-
fikacje zawodowe oraz majgcego dostep do szcze-
golnych informacji pozwalajgcych na dokonanie
oceny zagrozen dla zdrowia i zycia pracownika na
zajmowanym stanowisku pracy, ktére sg niezbed-
nym, prawnie wymaganym elementem wydania
orzeczenia w sprawie zdolnosci pracownika do wy-
konywania pracy na okreslonym stanowisku pracy.
W zwigzku z powyzszym nalezy, w moim przeko-
naniu, zrezygnowac¢ z wyzej omowionego wyjatku
i w sytuacji, gdy lekarz orzecznik Zaktadu Ubezpie-
czen Spotecznych zakwestionuje zasadnos$¢ dal-
szego przebywania pracownika na zwolnieniu le-
karskim, po jego powrocie do pracy, jezeli nieobec-
nos¢ pracownika spowodowana chorobg trwata
dtuzej niz 30 dni, nalezy przywrdécic¢ przeprowadza-
ne przez lekarza profilaktyka obligatoryjne kontrol-
ne badania profilaktyczne. Generalnie celem kon-
trolnych badan profilaktycznych jest sprawdzenie,
czy przebyta dtugotrwata choroba nie wpftyneta
negatywnie na zdolnos¢ zdrowotng pracownika do
wykonywania pracy na dotychczasowym stanowi-
sku i czy w zwigzku z tym mozna w sposob bez-
pieczny kontynuowac zatrudnienie pracownika na
dotychczasowych warunkach.

Badania profilaktyczne sg przeprowadzane w try-
bie i na zasadach okreslonych w powotanym wyzej
rozporzgdzeniu Ministra Zdrowia i Opieki Spotecz-
nej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadze-
nia badan lekarskich pracownikéw, zakresu profi-
laktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami
oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celow
przewidzianych w Kodeksie pracy. Zakres i czes-
tos¢ badan profilaktycznych okreslajg Wskazow-
ki metodyczne w sprawie przeprowadzania badan
profilaktycznych pracownikow, stanowigce zatgcz-
nik nr 1 do powotanego rozporzgdzenia. Decyzje

3 Dz.U. 21999 r. nr 65, poz. 741.

w tym zakresie jednak podejmuje ostatecznie le-
karz profilaktyk przeprowadzajgcy badanie profi-
laktyczne, ktory ze wzgledu na oceng stanu zdro-
wia osoby badanej moze indywidualnie dla niej
poszerzy¢ zakres badan profilaktycznych o dodat-
kowe specjalistyczne badania konsultacyjne oraz
inne dodatkowe badania, a takze moze skrocié ter-
min nastepnego badania okresowego, jezeli stwier-
dzi, ze jest to niezbedne dla prawidtowej kontroli
zdrowia w zwigzku z pracg tego pracownika (§ 2
ust. 1 w zwigzku z ust. 2 rozporzgdzenia).

Kazde badanie profilaktyczne kohczy sie orze-
czeniem lekarskim stwierdzajgcym brak przeciw-
wskazan zdrowotnych do pracy na okreslonym
stanowisku pracy albo stwierdzajgcym przeciw-
wskazania zdrowotne do pracy na okreslonym sta-
nowisku pracy (§ 2 ust. 5 rozporzadzenia). W tych
sprawach lekarz profilaktyk orzeka na podstawie
przeprowadzonego badania lekarskiego oraz prze-
prowadzonej oceny wystepujgcych zagrozen dla
zdrowia i zycia na zajmowanym przez pracownika
stanowisku pracy. Oceny zagrozen zawodowych
lekarz profilaktyk dokonuje na podstawie przeka-
zanej mu przez pracodawce informacji o wystepo-
waniu czynnikdéw szkodliwych dla zdrowia lub wa-
runkéw ucigzliwych, w tym o aktualnych wynikach
badan i pomiarow czynnikow szkodliwych dla zdro-
wia na zajmowanym przez pracownika stanowisku
pracy, a takze na podstawie wtasnych spostrzezen
poczynionych podczas wizytacji stanowisk pracy
(§ 3 ust. 1 w zwigzku z ust. 2 rozporzgdzenia). Orze-
czenia lekarskie w sprawie przydatnosci pracow-
nika do wykonywania okreslonej pracy wydawane
sg przez lekarza profilaktyka w formie zaswiadczen
lekarskich, na formularzu wedifug wzoru prawnie
okreslonego (§ 3 ust. 4 pkt 1 rozporzadzenia). Prze-
pisy powotanego rozporzgdzenia wprowadzajg za-
sade jawnosci zaswiadczen lekarskich o przydat-
nosci pracownika do wykonywania okreslonej pra-
cy, gdyz zobowigzujg lekarza przeprowadzajgcego
badanie do wydania pracownikowi i pracodawcy
zaswiadczenia lekarskiego zawierajgcego tresc
orzeczenia lekarskiego w tej sprawie (§ 3 ust. 5
rozporzadzenia). W przypadku niezgadzania sie
z treScig wydanego zaswiadczenia lekarskiego, za-
réwno pracownikowi, jak i pracodawcy przystuguje,
w ciggu 7 dni od dnia otrzymania takiego zaswiad-
czenia, prawo skorzystania z jednoinstancyjnej
drogi odwotawczej od decyzji lekarza przeprowa-
dzajgcego badanie profilaktyczne (§ 5 ust. 1 rozpo-
rzadzenia). W takiej sytuacji ponowne badanie pro-
filaktyczne w trybie odwotawczym przeprowadzane
jest w terminie 14 dni od dnia ztozenia odwotania we
wtasciwym ze wzgledu na miejsce Swiadczenia pra-
cy lub siedzibe pracodawcy wojew6dzkim osrodku
medycyny pracy, natomiast w przypadku wyda-
nia w pierwszej instancji zaswiadczenia lekars-
kiego przez lekarza zatrudnionego w wojewodzkim
osrodku medycyny pracy w najblizszej jednostce



badawczo-rozwojowej w dziedzinie medycyny pracy
(§ 5 ust. 2 w zwigzku z ust. 4 rozporzadzenia). Orze-
czenie lekarskie ustalone na podstawie ponownego
badania profilaktycznego w trybie odwotawczym jest
ostateczne. Stronom stosunku pracy wydawane jest
w formie zaswiadczenia lekarskiego zawierajgcego
tre$¢ ustalonego orzeczenia w tej sprawie (§ 5 ust. 4
rozporzadzenia). Pracodawca jest obowigzany prze-
chowywac orzeczenia lekarskie wydane na pod-
stawie przeprowadzonych badan profilaktycznych
(art. 229 § 7 k.p.) w aktach osobowych poszcze-
golnych pracownikow. Wypetnianie tego obowigz-
ku jest dla pracodawcy wazne, bo przechowywane
orzeczenia mogg mie¢ dla niego istotne znaczenie
dowodowe. W przypadku pozytywnego wyniku
przeprowadzonych badan profilaktycznych za-
Swiadczenie lekarskie o zdolnosci pracownika do
pracy jest dowodem dla pracodawcy, ze nie popet-
nit nieprawidtowosci i dopuscit do pracy zdrowego
pracownika. Natomiast w przypadku negatywne-
go wyniku ma podstawy do odsuniecia w sposob
jednostronny niezdolnego z przyczyn zdrowotnych
pracownika od wykonywania dotychczasowej pracy
i w konsekwencji do zmienienia mu warunkéw za-
trudnienia, a w razie braku takich mozliwosci nawet
do rozwigzania z nim stosunku pracy.

Badania profilaktyczne przeprowadzane sg
na podstawie skierowania wydanego kandydato-
wi do pracy lub pracownikowi przez pracodawce.
W skierowaniu na badania profilaktyczne praco-
dawca powinien okresli¢ rodzaj badania profilak-
tycznego, jakie ma by¢ przeprowadzone, wskazac
stanowisko lub stanowiska pracy, na ktérych ma
by¢ wykonywana praca, poda¢ informacje o wy-
stepowaniu czynnikdéw szkodliwych dla zdrowia lub
warunkow ucigzliwych oraz aktualnych badaniach
i pomiarach czynnikow szkodliwych dla zdrowia
wykonywanych dla tych stanowisk (§ 4 rozporza-
dzenia). Z powotanych przepiséw wynika, ze bez
skierowania wystawionego przez pracodawce
badanie profilaktyczne pracownika nie moze by¢
przeprowadzone. Posrednio potwierdza to Sad
Najwyzszy, ktéry w wyroku Il PK 319/2004 z dnia
21 czerwca 2005 r."* stwierdzit, ze pracownik sta-
wiajgcy sie do pracy w zwigzku z ustaniem przyczy-
ny nieobecnosci (art. 53 § 3 k.p.) nie ma obowigzku
dostarczenia orzeczenia lekarskiego o zdolnosci
do pracy, o ktérym mowa w art. 229 § 2 k.p. Jezeli
pracownik stawi sie do pracy i zgtosi gotowosc jej
wykonywania, obowigzek skierowania go na kon-
trolne badania lekarskie spoczywa na pracodawcy.
Podobnie wypowiedziat sie¢ Sgd Administracyjny
w Gdansku w wyroku lll SA/Gd 349/2008 z dnia
29 stycznia 2009 r.'5, ktory stwierdzit, ze pracow-
nik, ktory stawit sie do pracy po zakonczeniu okre-
su niezdolnosci do pracy trwajgcego dtuzej niz

* OSNP z 2006 r. nr 3-4, poz. 49.
5 LexPolonica nr 2302451.

30 dni i zgtosi gotowosc do wykonywania pracy, nie
ma obowigzku dostarczenia orzeczenia lekarskiego
stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na
okreslonym stanowisku, bowiem obowigzek skiero-
wania takiego pracownika na badania lekarskie cig-
Zy na pracodawcy.

Wystawienie przez pracodawce odpowiedniego
skierowania na profilaktyczne badania lekarskie ro-
dzi po stronie pracownika bezwzgledny obowigzek
poddania sie im. Zgodnie z art. 211 pkt 5 k.p. pra-
cownik jest obowigzany ,poddawac sie wstepnym,
okresowym i kontrolnym oraz innym zaleconym
badaniom lekarskim i stosowac sie do wskazar le-
karskich”. Z wypetniania tego obowigzku nikt i nic
nie jest w stanie pracownika zwolni¢. W tym przed-
miocie mozna przyktadowo powota¢ wyrok Na-
czelnego Sadu Administracyjnego Il SA 3358/2001
z dnia 7 listopada 2002 r.'®, w ktérym stwierdzono,
ze legitymowanie sie wynikami specjalistycznymi
badan lekarskich, stwierdzajgcych zdolnos¢ do wy-
konywania okreslonego zawodu lub czynnosci, nie
zwalnia z obowigzku poddania sie wstepnym bada-
niom lekarskim. Za niedopetnienie obowigzku pod-
dania sie badaniom profilaktycznym pracodawca
moze zastosowac rozne dyscyplinujgce pracow-
nika srodki prawne. Moze przyktadowo pociggnagc
pracownika do odpowiedzialnosci porzgdkowej,
a w przypadku wyrzadzenia mu tym szkody — tak-
ze do odpowiedzialnosci materialnej, jak rowniez
moze nie wyptaci¢ pracownikowi wynagrodzenia
za czas niedopuszczenia go do wykonywania prac,
czy nawet moze zastosowac najostrzejszy srodek,
jakim jest rozwigzanie z nim stosunku pracy w trybie
niezwtocznym z winy pracownika. Sgd Najwyzszy
w wyroku | PK 541/20083 z dnia 23 wrzesnia 2004 r."”
stwierdzit, ze odmowa poddania sie kontrolnym
badaniom lekarskim po dfugotrwatej chorobie uza-
sadnia niedopuszczenie pracownika do pracy bez
zachowania prawa do wynagrodzenia, gdy wytgcz-
ng przyczyng tej odmowy sg okolicznosci lezgce po
stronie pracownika. Potwierdzit to Sad Najwyzszy
w wyroku | PK 131/2005 z dnia 10 stycznia 2006 r.'¢,
w ktérym stwierdzit, ze odmowa poddania sie bada-
niom kontrolnym po okresie dfugotrwatej nieobec-
nosci w pracy spowodowanej chorobg, w czasie
ktorej pracownik nabyt prawo do statej renty z ty-
tutu catkowitej niezdolnosci do pracy, jest narusze-
niem podstawowych obowigzkow pracowniczych
(art. 211 pkt 5 k.p. w zwigzku z art. 229 § 2 k.p.). Po-
dobnie wypowiedziat sie Sad Najwyzszy w wyroku
| PKN 642/99 z dnia 10 maja 2000 r."”°, w ktérym
stwierdzit, ze zawinione (z winy umysinej lub razg-
cego niedbalstwa) niewykonanie przez pracownika
zgodnego z prawem polecenia poddania sie kon-

6 LexPolonica nr 361503.

7 OSNP z 2005 r. nr 7, poz. 94.

8 OSNP z 2006 r. nr 23-24, poz. 344.
% OSNP z 2001 r. nr 20, poz. 619.



trolnym badaniom lekarskim, jako naruszajgce obo-
wigzek wykonania polecenia dotyczgcego pracy
(art. 100 i art. 211 pkt 5 k.p.), moze stanowic podsta-
we niezwfocznego rozwigzania umowy o prace na
podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Pracownik, w nas-
tepstwie poddania sie badaniom profilaktycznym,
w razie ich pozytywnego wyniku, dostarcza praco-
dawcy dowdd, ze posiada kwalifikacje zdrowotne
do wykonywania pracy na okreslonym stanowisku
i w zwigzku z tym z punktu widzenia zdrowotnego
moze by¢ na nim zatrudniony. Jak stusznie zauwa-
za Sad Najwyzszy w wyroku | PKN 61/00 z dnia
4 pazdziernika 2000 r.2°, pod pojeciem kwalifikacji,
nalezy rozumiec nie tylko przygotowanie zawodowe
pracownika — jego formalne wyksztatcenie, zdobyte
doswiadczenie zawodowe i potrzebne umiejetnos-
ci, ale takze wiasciwosci psychofizyczne pracow-
nika, predyspozycje psychiczne oraz zdolnosci do
wykonywania okreslonych czynnosci z punktu wi-
dzenia zdrowia fizycznego.

Ze wzgledu na bezwzgledny pracowniczy obo-
wigzek poddawania si¢ badaniom profilaktycznym
wprowadzono zasade, ze wszystkie badania profi-
laktyczne przeprowadzane sg na koszt pracodaw-
cy (art. 229 § 6 k.p.). Wyjatek od tej zasady przewi-
dziano tylko w stosunku do ponownych badan le-
karskich realizowanych w trybie odwotawczym od
orzeczen lekarskich wydanych przez lekarza pro-
filaktyka w pierwszej instancji, ktére finansowane
sg ze Srodkow budzetu samorzgdu wojewodztwa
(art. 21 ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 27 czerwca 1997 r.
o stuzbie medycyny pracy?'), a takze w stosunku
do okresowych badan profilaktycznych bytych pra-
cownikéw zatrudnionych w warunkach narazenia
na pyt azbestu w prawnie okreslonych zaktadach
przetworstwa azbestowego, ktore finansowane sg
ze Srodkow budzetu panstwa z czesci, ktorej dys-
ponentem jest minister wtasciwy do spraw zdrowia
(art. 7a ust. 2 ustawy z dnia 19 czerwca 1997 r. o za-
kazie stosowania wyrobow zawierajgcych azbest).
Ponadto wprowadzono zasade, ze okresowe i kon-
trolne badania profilaktyczne majg by¢ przepro-
wadzane w miare mozliwosci w godzinach pracy,
z zachowaniem prawa pracownika do pefnego wy-
nagrodzenia, a w razie przejazdu na tego rodzaju
badania do innej miejscowosci z prawem do zwrotu
kosztow przejazdu wedtug zasad obowigzujgcych
przy podrdzach stuzbowych (art. 229 § 3 k.p.).

Pracodawca ma obowigzek zastosowania sie
do wydanego przez lekarza profilaktyka w wyniku
przeprowadzonego badania profilaktycznego za-
Swiadczenia lekarskiego zawierajgcego orzeczenie
lekarskie w sprawie zdolnosci pracownika do wy-
konywania pracy na okreslonym stanowisku pracy.
Zgodnie z art. 229 § 4 k.p. pracodawca nie moze
dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego
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orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak prze-
ciwwskazarn do pracy na okreslonym stanowisku.
Zdaniem Sadu Najwyzszego, wyrazonym w wyro-
ku | PK 44/02 z dnia 18 grudnia 2002 r.22, aktual-
nym orzeczeniem lekarskim w rozumieniu art. 229
§ 4 k.p. jest orzeczenie stwierdzajgce stan zdrowia
pracownika w dacie, w ktorej pracownik ma byc
dopuszczony do pracy. Zachowuje ono aktualnosc¢
w okresie w nim wymienionym, jednak staje sie nie-
aktualne w przypadku wystgpienia w tym okresie
zdarzen, ktére mogg wskazywac na zmiane Stanu
zdrowia pracownika. W uzasadnieniu do powofa-
nego wyroku wyjasnia, ze zdarzeniem mogacym
wskazywac¢ na zmiane stanu zdrowia pracownika
moze by¢ niezdolnos¢ pracownika do pracy trwa-
jaca dtuzej niz 30 dni, ktora uzasadnia poddanie
pracownika kontrolnym badaniom profilaktycznym
w celu ustalenia jego aktualnej zdolnosci do wyko-
nywania pracy na dotychczasowym stanowisku.
Przy czym w razie watpliwosci w konkretnych sta-
nach faktycznych w zakresie zdolnosci pracownika
do wykonywania okreslonej pracy, zdaniem Sadu
Najwyzszego wyrazonym w wyroku Il UKN 144/99
z dnia 12 pazdziernika 1999 r.%, ciezar udowod-
nienia zdolnosci pracownika do wykonywania pra-
cy na stanowisku, do ktdrego zostat dopuszczony,
spoczywa na pracodawcy. Dowodem potwierdzajg-
cym takg zdolnosc¢ jest generalnie wydane zgodnie
z prawem zaswiadczenie lekarskie zawierajgce orze-
czenie lekarskie stwierdzajace brak przeciwwska-
zan zdrowotnych do pracy na okreslonym stanowis-
ku pracy, ale, jak podnosi judykatura, pracodawca
w razie watpliwosci moze uznac je za niewystar-
czajgce. Najpetniej obowigzki stron stosunku pracy
zwigzane z badaniami profilaktycznymi, zaréwno
pracodawcy, jak i pracownika, oddaje teza wyroku
Il PR 264/74 z dnia 12 grudnia 1974 r.2*, w ktdrej Sad
Najwyzszy stwierdzit, ze zgodnie z obowigzujgcymi
przepisami prawa pracy pracodawcy nie wolno za-
trudniac osoby, ktdra nie ma waznych badar lekar-
Skich potwierdzajgcych zdolnos¢ do wykonywania
pracy. Kazdy pracownik musi przeprowadzi¢ bada-
nia profilaktyczne, ktore obejmujg badania wstepne,
okresowe i kontrolne. Pracodawca natomiast ma,
zgodnie z art. 94 pkt 4 k.p., obowigzek zapewnic¢ mu
bezpieczne i higieniczne warunki pracy. Obowig-
zek ten obejmuje nie tylko przestrzeganie ogdlnie
uznanych norm w tym zakresie, lecz rowniez indy-
widualnych przeciwwskazan zwigzanych ze stanem
zdrowia lub osobniczymi skfonnosciami pracow-
nika. Naruszenie przez pracodawce obowigzkow
w zakresie badan profilaktycznych moze powodo-
wac odpowiedzialno$¢ za wykroczenia przeciwko
prawom pracownika (art. 283 § 1 k.p.) oraz rodzi¢
odpowiedzialnos¢ odszkodowawczg wynikajaca
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z pogorszenia stanu zdrowia pracownika. Okolicz-
nos¢ naruszenia przez pracodawce obowigzkow
w zakresie badan profilaktycznych moze réwniez
mie¢ wptyw na stwierdzenie choroby zawodowej
lub uznanie wypadku przy pracy. Niezaleznie od
powyzszego, pracodawca ponosi takze odpowie-
dzialnos¢ wobec pracownikow za skutki wydanych
przez lekarza profilaktyka oczywiscie btednych
orzeczen lekarskich w sprawie zdolnosci do wyko-
nywania pracy na okreslonym stanowisku pracy.
Dlatego tak wazne sg prawnie okreslone gwarancje
wtasciwego przeprowadzania badan profilaktycz-
nych oraz powierzenie przeprowadzania badan
profilaktycznych wtasciwemu (starannemu, rzetel-
nemu, fachowemu) lekarzowi profilaktykowi.

W celu wykonywania badan profilaktycznych
na wysokim poziomie przepisy prawne wprowa-
dzajg odpowiednie dodatkowe wymagania kwa-
lifikacyjne dla lekarzy je przeprowadzajgcych
(§ 7 rozporzadzenia), a takze wprowadzajg obowig-
zek dokonania wpisu do rejestru lekarzy przepro-
wadzajgcych badania profilaktyczne prowadzone-
go przez wiasciwe wojewddzkie osrodki medycyny
pracy. Rejestr lekarzy przeprowadzajgcych bada-
nia profilaktyczne ma charakter jawny i udostepnia-
ny jest przez wojewodzkie osrodki medycyny pracy
organom Panstwowej Inspekcji Pracy, Panstwowej
Inspekcji Sanitarnej oraz zainteresowanym praco-
dawcom (§ 8 rozporzagdzenia). Przepisy prawne
naktadajg réwniez na lekarzy przeprowadzajgcych
badania profilaktyczne obowigzek prowadzenia
prawnie wymaganej dokumentacji medycznej
obejmujacej karty badan profilaktycznych oraz
rejestr wydanych zaswiadczen (§ 9 rozporzadze-
nia). Ponadto wprowadzajg kontrole nad prawidto-
wosécig przeprowadzania badan profilaktycznych
przez lekarzy profilaktykow, zarowno z punktu wi-
dzenia merytoryczno-dokumentacyjnego, jak i for-
malnego, sprawowang przez wiasciwe wojewodz-
kie osrodki medycyny pracy, a w stosunku do leka-
rzy profilaktykdéw zatrudnionych w tych osrodkach,
przez jednostki badawczo-rozwojowe w dziedzinie
medycyny pracy, natomiast w stosunku do leka-
rzy kolejowej stuzby zdrowia przez Centrum Na-
ukowe Medycyny Kolejowej (§ 10 rozporzadzenia).
Na wysoki poziom przeprowadzania badan profi-
laktycznych majg réwniez korzystny wptyw posta-
nowienia ustawy z dnia 27 czerwca 1997 r. o stuzbie
medycyny pracy, moéwigce o tym ze badania profi-
laktyczne pracownikdéw sg wykonywane na podsta-
wie pisemnej umowy zawartej przez pracodawce
z podstawowg jednostkg stuzby medycyny pracy
(art. 12), jak rowniez, ze pracodawca, dziafajgc
W porozumieniu z przedstawicielami pracownikow,
ma prawo wyboru podstawowej jednostki stuz-
by medycyny pracy (art. 13). Niewatpliwie istotne
znaczenie dla wtasciwego przeprowadzania ba-
dan profilaktycznych ma takze wprowadzenie za-
sady niezaleznos$ci dziatania w stosunku do os6b

realizujgcych zadania stuzby medycyny pracy od
pracodawcow, pracownikow i ich przedstawicieli
(art. 3). W zwigzku z powyzszym mozna stwier-
dzi¢, ze przedstawione wyzej uregulowania prawne
stwarzajg lekarzom profilaktykom solidne funda-
menty do wtasciwego przeprowadzania badan pro-
filaktycznych oraz umozliwiajg im podejmowanie
catkowicie suwerennych decyzji zawodowych, dyk-
towanych jedynie koniecznoscig ochrony zdrowia
i zycia pracownikdw w miejscu 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 choréb zawodowych?,
»Za wypadek przy pracy uwaza sie nagte zdarze-
nie wywotane przyczyng zewnetrzng powodujgce
uraz lub Smier¢, ktore nastgpito w zwigzku z pra-
cq”. Zwigzek zdarzenia z pracg wystepuje wow-
czas, gdy wypadek nastgpit podczas lub w zwigz-
ku z wykonywaniem przez pracownika zwyktych
czynnosci lub polecen przetozonych albo podczas
lub w zwigzku z wykonywaniem przez pracownika
czynnosci na rzecz pracodawcy, nawet bez po-
lecenia albo w czasie pozostawania pracownika
w dyspozycji pracodawcy w drodze miedzy sie-
dzibg pracodawcy a miejscem wykonywania obo-
wigzku wynikajgcego ze stosunku pracy. Na pod-
stawie powofanego przepisu mozna stwierdzic, ze
na definicje wypadku przy pracy sktadajg sie cztery
elementy definicyjne, ktérymi sg: nagto$¢ zdarze-
nia, zewnetrznos¢ przyczyny, powstanie szkody na
osobie w postaci urazu lub smierci oraz zwigzek
zdarzenia z pracag. Wszystkie wyzej wymienione
cztery elementy definicyjne wypadku przy pracy
muszg wystapic tgcznie, aby dane zdarzenie mog-
to zosta¢ uznane za wypadek przy pracy®. W tym
miejscu warto zasygnalizowac, ze, w Swietle czte-
rech elementow definicyjnych wypadku przy pracy,
okolicznos¢ braku przeprowadzenia wfasciwych
badan profilaktycznych i w konsekwencji dopusz-
czenie pracownika do wykonywania przeciwwska-
zanej mu pracy z punktu widzenia zdrowotnego
bedzie rozpatrywana w kontekscie spetnienia ele-
mentu definicyjnego w postaci zewnetrznosci przy-
czyny zdarzenia. Dlatego dalsze rozwazania bedg
koncentrowaty sie na tym zagadnieniu.

Kwalifikacji prawnej pracowniczego zdarze-
nia wypadkowego (tzn. uznania badz nie uznania
zdarzenia za wypadek przy pracy) dokonuje po-
wotany przez pracodawce dwuosobowy zespot

% Tekst jednolity: Dz.U. z 2009 r. nr 167, poz. 1322.

% Szerzej na temat definicji wypadku przy pracy: G. Slawska,
Prawne aspekty wypadkow przy pracy, Prewencja i Rehabilitacja
2010, nr 3, s. 11-21.



powypadkowy w sktadzie wymaganym przez prze-
pisy prawa, po zbadaniu w sposéb prawnie okres-
lony wszystkich okolicznosci i przyczyn wypadku
przy pracy. Szczegdtowy tryb ustalenia okolicz-
nosci i przyczyn wypadku przy pracy okresla roz-
porzgdzenie Rady Ministrow z dnia 1 lipca 2009 r.
w sprawie ustalenia okolicznosci i przyczyn wypad-
kow przy pracy®. Po przeprowadzeniu postepo-
wania wyjasniajgcego zespot powypadkowy spo-
rzgdza protokot ustalenia okolicznosci i przyczyn
wypadku przy pracy, wedtug wzoru okreslonego
w rozporzgdzeniu Ministra Gospodarki i Pracy z dnia
16 wrzesnia 2004 r. w sprawie wzoru protokotu usta-
lenia okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy?.
W przypadku nieuznania zdarzenia wpadkowego za
wypadek przy pracy przepisy prawa wymagajg od
zespotu powypadkowego przedstawienia dowodow
na takie twierdzenie oraz szczego6towego uzasad-
nienia w protokole powypadkowym dokonania takiej
kwalifikacji prawnej. W przypadku niezgadzania sig
z trescig protokotu powypadkowego poszkodowa-
ny pracownik lub upowaznieni czfonkowie rodziny
zmarfego pracownika majg prawo zgtaszania uwag
i zastrzezen do ustalenn w nim zawartych. Jezeli po
zakonczeniu postepowania powypadkowedo i otrzy-
maniu ostatecznego zatwierdzonego protokofu po-
wypadkowego w dalszym ciggu nie zgadzajg sie
Z jego trescig, w szczegolnosci w zakresie dokonanej
kwalifikacji prawnej zdarzenia wypadkowego, to majg
prawo — na podstawie art. 189 k.p.c. — do wniesienia
powddztwa o ustalenie i sprostowanie protokotu po-
wypadkowego.

Kwalifikacji prawnej niepracowniczego zdarze-
nia wypadkowego (tzn. uznania badz nie uznania
zdarzenia za wypadek przy pracy) dokonujg w kar-
cie wypadku jednoosobowo podmioty okreslone
w art. 5 ust. 1 ustawy z dnia 30 pazdziernika 2002 r.
0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow
przy pracy i chorob zawodowych, po przeprowa-
dzeniu postepowania wyjasniajgcego w tej sprawie.
Szczegotowy tryb ustalania okolicznosci i przyczyn
niepracowniczych wypadkéw przy pracy okresla
rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 19 grudnia 2002 r. w sprawie trybu uznawa-
nia zdarzenia powstatego w okresie ubezpieczenia
wypadkowego za wypadek przy pracy, kwalifikacji
prawnej zdarzenia, wzoru karty wypadku i terminu
jej sporzadzenia®®. Stwierdzenie w karcie wypad-
ku, ze niepracownicze zdarzenie wypadkowe nie
jest wypadkiem przy pracy, wymaga od podmiotu
badajgcego zdarzenie wypadkowe szczegotowego
uzasadnienia i wskazania dowodow stanowigcych
podstawe takiego stwierdzenia. W przypadku nie-
zgadzania sie z trescig karty wypadkowej poszko-
dowany lub w razie jego zgonu uprawniony cztonek
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rodziny majg prawo zgtaszania uwag i zastrzezen
do ustalen zawartych w karcie wypadku. W przy-
padku zakonczenia postgpowania powypadko-
wego i otrzymania zatwierdzonej ostatecznej kar-
ty wypadku, jezeli w dalszym ciggu nie zgadzajg
sie z jej trescig, to podobnie jak w przypadku pra-
cowniczego wypadku przy pracy mogg dochodzi¢
swoich w praw w tym zakresie w postepowaniu
sgdowym?°,

Przy dokonywaniu kwalifikacji prawnej zdarze-
nia wypadkowego powstatego w okolicznosciach
zwigzanych z przeprowadzaniem badan profilak-
tycznych kluczowe znaczenie dla rozstrzygniecia
tego zagadnienia prawnego ma ustalenie zaistnie-
nia przyczyny zewnetrznej powodujgcej szkode na
osobie pracownika. Na tle powofanej przestanki de-
finicyjnej wypadku przy pracy na przestrzeni wielu
lat wypracowano obszerne orzecznictwo sgdowe,
ktore zmierza w kierunku szerokiego rozumienia
przyczyny zewnetrznej wypadku przy pracy. Sze-
rokie rozumienie przyczyny zewnetrznej potwier-
dza Sad Najwyzszy w wyroku Il UKN 87/99 z dnia
18 sierpnia 1999 r.%', w ktorym stwierdza, ze ze-
wnetrzng przyczyng sprawczg wypadku 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. Przy czym przyczyna ze-
wnetrzna nie musi by¢ jedyng przyczyng wypadku
przy pracy. Moze wystgpiC splot przyczyn majacy
charakter mieszany zewnetrzno-wewnetrzny co po-
twierdza liczne orzecznictwo. W wyroku Il PR 52/90
z dnia 29 listopada 1990 r.®2, 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
(jedyng). Podobnie wypowiedziat si¢ Sad Apela-
cyjny w Warszawie w wyroku | ACa 969/2008 z dnia
12 grudnia 2008 r.2%, w ktérym stwierdzit, ze przy-
czyna zewnetrzna nie musi by¢ wytgczng przyczyng
wypadku. ZwigzKu przyczynowego szkody z przyczy-
ng zewnetrzng nie przerywa takze wigczenie sie in-
nych przyczyn ubocznych. Gdy przyczyna wypadku
ma charakter mieszany, wystarczy, ze zostanie wy-
kazane, iz bez czynnika zewnetrznego nie dosztoby
do szkodliwego skutku. Ze splotem przyczyn mie-
szanych zewnetrzno-wewnetrznych, w kontekscie
wykonywania pracy przeciwwskazanej z punktu
widzenia zdrowotnego, traktowanej jako czynnik

30 Szerzej na temat trybu ustalania okoliczno$ci i przyczyn
pracowniczych i niepracowniczych wypadkéw przy pracy oraz
postepowania sgdowego w tym zakresie: G. Slawska, Procedura
ustalania okolicznosci i przyczyn wypadkow przy pracy, Prewencja
i Rehabilitacja 2010, nr 4, s. 11-23.

31 OSNAPIUS z 2000 r. nr 20, poz. 760.

32 LexPolonica nr 317455.

33 LexPolonica nr 2038121.



zewnetrzny pochodzgcy spoza organizmu poszko-
dowanego, mamy do czynienia na gruncie wyroku
Il PRN 49/77 z dnia 9 grudnia 1977 r.3%, w ktorym
Sad Najwyzszy stwierdzit, ze dopuszczenie do pracy
pracownika dotknietego schorzeniem samoistnym,
ktore w danym dniu czynito go niezdolnym do pra-
cy, stanowi przyczyne zewnetrzng. Podobny poglad
w rozwazanym aspekcie wyrazit Sgd Najwyzszy
w wyroku Il UKN 66/97 z dnia 16 kwietnia 1997 r.%,
w ktorym stwierdzit, ze wykonywanie przez pra-
cownika cierpigcego na chorobe wiencowg zwyk-
fych obowigzkow, nie stanowi przyczyny zewnetrz-
nej wypadku przy pracy, chyba, ze pracodawca nie
uwzglednit zaswiadczenia lekarskiego przedtozonego
przez pracownika stwierdzajgcego, ze z uwagi na stan
zdrowia, istniejg przeciwwskazania do wykonywania
pracy. Na mieszany charakter przyczyn zewnetrzno-
-wewnetrznych, przy czym jako przyczyna zewnetrz-
na traktowane jest btedne zaswiadczenie lekar-
skie, wskazuje Sad Najwyzszy réwniez w wyroku
| PK 148/2009 z dnia 19 stycznia 2010 r.%, w ktorym
stwierdza, ze pracownik lub jego rodzina mogg zg-
dac zmiany protokotu powypadkowego, jezeli za-
Swiadczenie wydane przez lekarza medycyny pracy
obarczone byto btedem. Wydanie takiego dokumen-
tu moze zostac uznane za wspolprzyczyne zaistniate-
go wypadku przy pracy.

Niewatpliwie punktem wyjscia do szczegodtowe-
go rozwazenia kwestii zwigzanych z badaniami pro-
filaktycznymi w kontekScie zewnetrznej przyczyny
(wspotprzyczyny) wypadku przy pracy jest wyrazony
w art. 229 § 4 k.p. ustawowy zakaz dopuszczenia
przez pracodawce pracownika do wykonywania
pracy bez aktualnego orzeczenia lekarskiego stwier-
dzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na okres-
lonym stanowisku. Zgodnie z wyrokiem Sadu Naj-
wyzszego Il UKN 49/2000 z dnia 17 listopada 2000 r.”
dopuszczenie do pracy pracownika bez aktualnego
orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciw-
wskazari do pracy na okreslonym stanowisku (art. 229
§ 4 k.p.) moze stanowiC przyczyne zewnetrzng wy-
padku przy pracy. Podobnie wypowiedziat si¢ Sad
Najwyzszy w wyroku Il PRN 9/96 z dnia 5 wrzes$-
nia 1996 r.%8, w ktorym stwierdzit, ze dopuszczenie do
pracy maszynisty kolejowego bez przeprowadzenia ba-
darn kontrolnych i po upfywie terminu obowigzujgcego
do przeprowadzenia takich badar moze stanowic przy-
czyne zewnelrzng uzasadniajgcg uznanie zdarzenia za
wypadek przy pracy. Zgodnie z wyrokiem Sadu Naj-
wyzszego Il UKN 347/97 z dnia 20 listopada 1997 r.%°
dopuszczenie pracownika do pracy przeciwwskazanej
ze wzgledu na stan zdrowia moze stanowic zewnetrzng
przyczyne wypadku przy pracy.

34 OSPiKA z 1979 . nr 3, poz. 48.

% OSNAPIUS z 1998 nr 2, poz. 53.

36 LexPolonica nr 2258299.

37 OSNAPiIUS z 2002 r. nr 11, poz. 275.
% OSNAPIUS z 1997 r. nr 5, poz. 70.

3% OSNAPIUS z 1998 . nr 17, poz. 525.

W swietle powotfanego aktualnego orzecznictwa
sgdowego warto zauwazyc¢, ze wystarczajgcym dla
uznania za zewnetrzng przyczyne (wspotprzyczy-
ne) wypadku przy pracy jest sam fakt dopuszcze-
nia pracownika do wykonywania pracy bez doko-
nania oceny, czy moze ze wzgledu na stan zdrowia
prace te wykonywac oraz sam fakt dopuszczenia
pracownika do pracy przeciwwskazanej dla nie-
go z punktu widzenia zdrowotnego. Aczkolwiek
w rozwazanym aspekcie mozna spotka¢ odmienny
poglad wyrazony przez Sgd Najwyzszy w wyroku
I UK 175/2003 z dnia 2 grudnia 2003 r.*°, w ktérym
stwierdza, ze przyczyng zewnetrzng wypadku przy
pracy nie jest sam ,fakt dopuszczenia” do pracy
pracownika niezdolnego do jej wykonywania; przy-
czyng takg jest ,zadziatanie” czynnika zewnetrz-
nego na niesprawny organizm pracownika. Nalezy
jednak wyraznie podkresli¢, ze poglad wyrazony
w tym wyroku jest zdecydowanie odosobniony
i jak stusznie w jego uzasadnieniu zauwaza nawet
sam Sad Najwyzszy w takim ujeciu nawet oczywis-
cie zawinione skierowanie do pracy pracownika,
u ktorego prawidtowo stwierdzono przeciwwskaza-
nie do jej wykonywania, nie mogtoby zostac uznane
za przyczyne zewnetrzng wypadku, bez zadziata-
nia rzeczywistej przyczyny pozostajgcej w zwigzku
z pracg, co w moim odczuciu bytoby niesprawiedli-
we spofecznie. W orzecznictwie sgdowym w tym
przedmiocie powszechnie przyjmowany jest prze-
ciez poglad, ze dopuszczenie pracownika do pracy
na podstawie aktualnego orzeczenia lekarskiego
moze zyskac charakter przyczyny zewnetrznej ja-
ko elementu definicji wypadku przy pracy w sytu-
acji, w ktorej pracodawca nakazuje dang prace, nie
uwzgledniajgc tresci zaswiadczenia obejmujgcego
przeciwwskazania do jej wykonywania*'.

Tradycyjne, wypracowane na gruncie art. 229
§ 4 k.p. na przestrzeni wielu lat, podejscie judyka-
tury do rozwazanego zagadnienia prezentujg row-
niez nizej powotywane orzeczenia sgdowe, ktore
dodatkowo wskazujg jeszcze na inne przypadki
naruszania zakazu dopuszczenia pracownika do
wykonywania pracy bez aktualnego orzeczenia
lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwska-
zah do pracy na okreslonym stanowisku, w kon-
tekScie zewnetrznej przyczyny (wspotprzyczyny)
wypadku. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego
| UK 1992/2005 z dnia 7 lutego 2006 r.*2 w zwigzku
z ustanowieniem w art. 229 § 4 k.p. zakazu dopusz-
czenia pracownika do pracy bez aktualnego orze-
czenia lekarskiego, za zewnetrzng przyczyne wy-
padku mozna przyjgc¢ dopuszczenie do pracy bez
przeprowadzenia badari kontrolnych lub na podsta-
wie orzeczenia lekarskiego wydanego po upfywie

4 OSNP z 2004 r. nr 18, poz. 318.

41 Dopuszczenie do pracy pracownika niezdolnego do jej wy-
konywania, Monitor Prawa Pracy z 2010 r. nr 5, s 260.

42 L exPolonica nr 399703.



terminu obowigzujgcego do przeprowadzenia tych
badari albo w przypadku oczywistej bfednosci tego
orzeczenia. O oczywistej bfednosci zaswiadczenia
lekarskiego mozna twierdzi¢ wowczas, gdy fatwo
dostrzec wady lub braki, bez wnikania w zawartg
W nim, zastrzezong dla lekarzy, ocene merytorycz-
ng stanu zdrowia pracownika. W razie skierowania
do pracy pracownika, u ktorego w kontrolnych ba-
daniach lekarskich nie ujeto przeciwwskazania do
jej wykonywania, a btedu tej oceny nie mozna byto
ustalic bez wiadomosci medycznych, stwierdzenie
wypadku przy pracy wymaga ustalenia istnienia
przyczyny zewnetrznej. Na podstawie powotanego
wyroku mozna zauwazy¢, ze niezawinione przez
pracodawce dopuszczenie pracownika do pracy
na podstawie oczywiscie btednego orzeczenia
lekarskiego stwierdzajgcego jego zdolnos¢ do
wykonywania okreslonej pracy jest traktowane
jako zewnetrzna przyczyna wypadku przy pracy.
Za oczywisty btad lekarza profilaktyka w zakresie
orzekania o zdolnosci pracownika do pracy odpo-
wiedzialno$¢ wobec poszkodowanego pracownika
ponosi pracodawca. Przyjecie takiej konstrukcji
odpowiedzialnosci pracodawcy w ramach stosun-
ku pracy wydaje sie by¢ stuszne w Swietle spoczy-
wajgcego na pracodawcy generalnego obowigzku
ochrony zycia i zdrowia pracownikow. Zgodnie
z art. 207 § 2 k.p. pracodawca jest obowigzany
chroni¢ zdrowie i zycie pracownikow przez zapew-
nienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiggniec
nauki i techniki. Za stan bezpieczenstwa i higie-
ny pracy w srodowisku pracy odpowiedzialnosc
w sposOb niepodzielny ponosi pracodawca (art. 207
§ 1 k.p.). W zwigzku z tym nie budzi watpliwosci,
ze pracodawca dopuszczajgcy niezdolnego zdro-
wotnie pracownika do wykonywania pracy na
podstawie oczywiscie btednego orzeczenia lekar-
skiego narusza obowigzek ochrony zycia i zdrowia
pracownika. Przy czym okolicznos¢, ze dochodzi
do tego naruszenia w sposob przez pracodawce
niezawiniony nie zwalnia go z tej odpowiedzial-
nosci. Dla petnej informacji w tym miejscu trzeba
dodac, ze przerzucenie odpowiedzialnosci wobec
pracownikdw za oczywisty btad lekarza profilakty-
ka w orzekaniu o zdolnosci do pracy na pracodaw-
ce w ramach stosunku pracy, nie oznacza wcale
catkowitego zwolnienia lekarza profilaktyka od
odpowiedzialnosci za popetnienie btedu w sztuce
lekarskiej i wyrzgdzenie tym szkody pracownikowi
i pracodawcy, ktorej naprawienia mogg dochodzi¢
prawnie dostepnymi srodkami. Ponadto nalezy
pamietac, ze w ramach przeprowadzania kontroli
nad prawidiowoscig wykonywania badan profilak-
tycznych przez lekarza profilaktyka, w przypadku
stwierdzenia przez organ kontrolny istotnych uchy-
bien w ich wykonywaniu, kierownik jednostki prze-
prowadzajgcej kontrole wystepuje do wilasciwej
terytorialnie okregowej rady lekarskiej lub okre-

gowego rzecznika odpowiedzialnosci zawodowej
0 wszczecie odpowiedniego postepowania (§ 10
ust. 5 rozporzgdzenia dotyczgcego badan profilak-
tycznych).

Na zasygnalizowany wyzej temat w sposéb
wszechstronny wypowiedziat sie Sad Najwyzszy
w wyroku Il UKN 89/99 z dnia 18 sierpnia 1999 r.%3,
w ktorym stwierdzit, ze dopuszczenie pracownika do
wykonywania pracy na okreslonym stanowisku na
podstawie aktualnego okresowego orzeczenia lekar-
Skiego, ktdre byto oczywiscie btedne, moze stano-
wi¢ zewnetrzng przyczyne wypadku. W uzasadnie-
niu wyroku Sad Najwyzszy zauwaza, ze obowigzek
dopuszczenia do pracy pracownika legitymujgcego
sie aktualnym wynikiem badania profilaktycznego,
nie jest bezwzgledny, w zwigzku z czym pracodaw-
ca moze wynik badania uznac za niewystarczajgcy.
Nie chodzi bowiem zdaniem Sadu Najwyzszego
o uzyskanie jakiegokolwiek zaswiadczenia, ale ta-
kiego, ktore stanowi efekt wfasciwej oceny zdol-
nosci pracownika do pracy na danym stanowisku,
dokonanej po przeprowadzeniu wszystkich badan
wymaganych w przepisach dotyczacych badan pro-
filaktycznych. Wynika to wedtug Sgdu Najwyzszego
z okreslonej w art. 15 k.p. podstawowej zasady pra-
wa pracy, nakazujgcej zapewnienie pracownikom
bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pracy oraz
stwarzajgcej po stronie pracownikdw uprawnienie
do zapewnienia im faktycznego bezpieczehstwa
pracy. Zdaniem Sgdu Najwyzszego zaswiadczenie
lekarskie zawierajgce btedng ocene zdolnosci do
wykonywania pracy nie zapewnia wtasciwej, praw-
nie gwarantowanej ochrony przed szkodliwymi
w konkretnym stanie zdrowia pracownika warunka-
mi pracy. Btedne zaswiadczenie lekarza profilaktyka
zezwala na dopuszczenie pracownika do wykony-
wania czynnosci przeciwwskazanych w jego stanie
zdrowia. W wykonywaniu pracy zachodzi nadzwy-
czajna dla pracownika sytuacja, wytworzona przez
obiektywne okolicznosci od niego niezalezne. Wo-
bec tego wediug Sadu Najwyzszego w konkret-
nym stanie faktycznym spetnia znamiona zewnetrz-
nej przyczyny wypadku przy pracy, pozostajgcej
w zwigzku z pracg, wymienionej jako jeden z tych
elementow, ktore obejmuje ryzyko pracodawcy. Za-
prezentowany poglad wraz z przytoczong argumen-
tacjg prawng w wyzej powotanym orzeczeniu w pet-
ni podzielit Sad Najwyzszy w wyroku Il UKN 208/99
z dnia 23 listopada 1999 r.*4, ktéry w uzasadnieniu
wyroku dodatkowo podkreslit, ze dopuszczenie pra-
cownika do pracy przeciwwskazanej ze wzgledu na
Stan zdrowia moze stanowiC zewnetrzng przyczyne
wypadku przy pracy, takze wtedy, gdy pracodawcy
nie mozna postawic zarzutu zawinionego dziafania,
a wiec nieuwzglednienia przedfozonego zaswiad-
czenia lekarskiego.

4 OSNAPIUS z 2000 r. nr 20, poz. 762.
4 OSNAPIUS z 2001 r. nr 5, poz. 172.



Z przeprowadzonego przegladu orzecznictwa
sgdowego wynika, ze naruszenie okreslonego
w art. 229 § 4 k.p. zakazu dopuszczenia pracow-
nika do pracy bez aktualnego orzeczenia lekar-
skiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do
pracy na okre$lonym stanowisku jest kwalifikowa-
ne jako zewnetrzna przyczyna (wspotprzyczyna)
wypadku przy pracy. Za naruszenie powyzszego
zakazu przyjmuje sie nastepujgce przypadki: do-
puszczenie pracownika do pracy bez przeprowa-
dzenia badan profilaktycznych (wstgpnych, okre-
sowych, kontrolnych) i uzyskania w ich wyniku
orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak prze-
ciwwskazan do pracy na okreslonym stanowis-
ku, dopuszczenie pracownika do pracy na podsta-
wie nieaktualnego orzeczenia lekarskiego lub wy-
danego po uptywie terminu obowigzujgcego do
przeprowadzenia okreslonego rodzaju badan pro-
filaktycznych, a takze dopuszczenie pracownika
do pracy bez uwzglednienia tresci orzeczenia le-
karskiego obejmujgcego przeciwwskazania do jej
wykonywania. W orzecznictwie sgdowym wyjatko-
WO za naruszenie powyzszego zakazu przyjmuje
sie przypadek dopuszczenia pracownika do pracy
na podstawie oczywiscie btednego orzeczenia le-
karskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan
do pracy na okreslonym stanowisku. Takie orze-
czenie traktuje sie w taki sposob jakby nie istniato.
Na tle tego przypadku, pomimo iz judykatura wy-
pracowafa rozumienie ,oczywiscie btednego za-
Swiadczenia lekarskiego”, w konkretnych stanach
faktycznych moga jednak rodzi¢ sie spory i wat-
pliwosci interpretacyjne, ktére mogg znalez¢ swoj
finat w postepowaniu sgdowym.

Konhczgc rozwazania dotyczgce wptywu braku
wiasciwych badan profilaktycznych i w konsekwen-
cji dopuszczenia pracownika do pracy przeciw-
wskazanej dla niego z punktu widzenia zdrowotne-
go na uznanie wypadku przy pracy, trzeba jeszcze
przypomniec¢, ze oprocz przestanki przyczyny zew-
netrznej, wokot ktérej koncentrowaty sie rozwazania,
na definicje wypadku przy pracy sktadajg sie jesz-
cze nagtosc¢ zdarzenia, powstanie szkody na osobie
w postaci urazu lub smierci oraz zwigzek zdarzenia
z pracg. Takze w postgpowaniu powypadkowym
zwigzanym z badaniami profilaktycznymi, tak jak
w kazdym innym postepowaniu wypadkowym, trze-
ba ustali¢ wszystkie cztery elementy definicyjne
wypadku przy pracy, ktére muszg wystgpi¢ tacz-
nie, aby dane zdarzenie wypadkowe mogto zostac
zakwalifikowane jako wypadek przy pracy. Niewat-
pliwie jednak przestanka zewnetrznosci przyczyny
w postepowaniu dotyczgcym badan profilaktycz-
nych moze nastreczac najwiecej problemodw i watpli-
wosci interpretacyjnych, w szczegolnosci przypadek
dopuszczenia pracownika do pracy na podstawie
oczywiscie btednego orzeczenia lekarskiego, dla-
tego na niej gtéwnie skupitam rozwazania zawarte
w tym opracowaniu.

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, ze
w naszym kraju mamy wysokie standardy prawne
w zakresie badan profilaktycznych. Przede wszyst-
kim nasze przepisy prawne obejmujg badaniami
profilaktycznymi wszystkich pracownikow oraz
kandydatow do pracy, niezaleznie od istnienia na
danym stanowisku pracy zagrozenia zawodowe-
go, a takze bytych pracownikdéw zatrudnionych
w warunkach szczegolnego narazenia zawodowe-
go. W stosunku do lekarzy przeprowadzajgcych
badania profilaktyczne okreslajg dodatkowe wy-
magania kwalifikacyjne oraz zapewniajg kontrole
nad przeprowadzaniem tych badan przez jednost-
ki specjalistyczne w dziedzinie medycyny pracy.
Polskie standardy prawne w zakresie badan profi-
laktycznych sg wyzsze od obowigzujgcych w tym
zakresie standardow, zarowno Miedzynarodowej
Organizaciji Pracy, jak i Unii Europejskiej. Mogg sta-
nowi¢ wzor do podwyzszenia standardéw prawnych
w zakresie badan profilaktycznych w prawie migdzy-
narodowym, europejskim oraz wewnetrznych syste-
mach prawnych poszczegolnych panstw.

W orzecznictwie sgdowym przywigzuje sie duzg
wage do przeprowadzania badan profilaktycznych,
gdyz naruszenie ustawowego zakazu dopuszcze-
nia przez pracodawce pracownika do wykonywa-
nia pracy bez aktualnego orzeczenia lekarskiego
stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na
okreslonym stanowisku, w przypadku wystgpienia
zdarzenia wypadkowego, traktowane jest jako ze-
wnetrzna przyczyna (wspotprzyczyna) wypadku
przy pracy.

Biorgc pod uwage powyzsze nalezy jedynie
zywi¢ nadzieje, ze podmioty odpowiedzialne za
przeprowadzanie badan profilaktycznych bedg
potrafity wykorzysta¢ solidne podstawy prawne
w praktyce dziatania na rzecz ochrony zycia
i zdrowia pracownikow, wykorzystujgc swojg wie-
dze i doswiadczenie zawodowe do rzetelnego,
sumiennego i fachowego przeprowadzania badan
profilaktycznych. Natomiast zaréwno pracownicy,
jak i pracodawcy, powinni sta¢ na strazy wyso-
kiej jakosci przeprowadzania badan profilaktycz-
nych przez ich lekarzy profilaktykow, gdyz jakosc¢
badan w sposéb bezposredni przektada sie na
wypadkowos¢ oraz chorobowo$S¢ w miejscu pra-
cy, a tym samym na ogolny stan bezpieczenstwa
i ochrone zdrowia w miejscu pracy, ktérym jako
strony stosunku pracy powinni najzywotniej by¢
zainteresowani. Pracownicy, bo chodzi o ochro-
ne ich zycia i zdrowia, a pracodawcy, gdyz to oni
ostatecznie odpowiadajg wobec pracownikéw za
naruszenia w tym zakresie.

Grazyna Slawska



27 kwietnia 2011 r. w Nowym Domu Poselskim Sejmu RP
w Warszawie odbyta sie konferencja nt. ,Rowne szanse w pracy
— obywatele w Polsce i krajach UE”, ktorej wspotorganizatorami
byli: Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, Parlamentarny Zespot
ds. Osbb Niepetnosprawnych, Koalicja na rzecz Oséb z Niepet-
nosprawnoscig i Europejskie Stowarzyszenie Swiadczeniodaw-
cow Ustug dla Osoéb Niepetnosprawnych, PFRON. Patronat ho-
norowy nad nig objeli postowie Stawomir Piechota i Marek Plura
oraz petnomochnik rzgdu ds. osdb niepetnosprawnych, minister

Jarostaw Duda.

Zakiad Ubezpieczen Spotecznych reprezento-
wali na tym spotkaniu: Zbigniew Derdziuk — Prezes
ZUS, Elzbieta topacinska — cztonek Zarzadu, Gra-
zyna Wawrzynhczyk-Kaplinska — Naczelny Lekarz
Zaktadu oraz przedstawiciele Zespotu ds. realizaciji
zadan Zaktadu na rzecz osob niepetnosprawnych
i oddziatow ZUS w Warszawie.

Celem konferenciji byto zwrdcenie uwagi na ko-
niecznos¢ modyfikacji ustawodawstwa tak, aby
wyrownac¢ szanse 0sOb niepetnosprawnych na
rynku pracy. Podczas spotkania przedstawione
zostaty m.in. dziatania legislacyjne Sejmu RP do-
tyczgce proponowanych zmian w systemie wspie-
rania rehabilitacji spoteczno-zawodowej 0s6b nie-
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Od lewej: Roman Pawtowski — prezes Stowarzyszenia Integracji, postowie Marek Plura

i Stawomir Piechota.

Fot.: M. Szczepariska



petnosprawnych. Przedstawiciele Europejskiego
Stowarzyszenia Swiadczeniodawcow Ustug dla
Os6b Niepetnosprawnych zaprezentowali dobre
praktyki — efektywne modele rehabilitacji zawodo-
wej 0s6b niepetnosprawnych na tle systemu orze-
kania o niepetnosprawnosci w wybranych krajach
Unii Europejskiej, a takze strategie UE wobec
0sOb niepetnosprawnych (najlepsze modele wy-
rébwnywania szans). Uczestnicy konferencji mieli
rébwniez okazje uzyskac informacje, jak stworzyc¢
sprzyjajgce warunki dla pracownikow z niepetno-
sprawnoscig oraz jak wyglagda polska droga do
ratyfikacji Konwencji ONZ o prawach os6b niepet-
nosprawnych.

W Polsce jest ponad 3,4 min oséb z niepetno-
sprawnoscig mogacych podjgc¢ prace, z ktérych
jedynie jedna czwarta jest aktywna zawodowo.
Nadrzednym celem polityki spotecznej panstwa
wobec 0sob niepetnosprawnych powinno by¢ za-
tem wyréwnanie ich szans i zapewnienie im row-
noprawnego dostepu do poszczegolnych obsza-
row spotecznego funkcjonowania, szczegoinie
w sferze zatrudnienia. Zaréwno system wspierania
rehabilitacji zawodowej osob niepetnosprawnych
jak i system orzekania o niepetnosprawnosci wy-
magajg gruntownej reformy, rekonstrukcji i moder-
nizacji tak, aby zapewni¢ osobom niepetnospraw-
nym sprzyjajgce warunki rozwoju spoteczno-za-
wodowego i réowne szanse w dostepie do rynku
pracy. Osoby niepetnosprawne powinny mie¢ pra-
wo do zatrudnienia zgodnie z ich kwalifikacjami
i umiejetnosciami. Pomogtoby to zmotywowac
je do pracy, a jednoczesnie zwigekszytoby wpty-
wy do budzetu panstwa z ptaconych przez nie
podatkow i sktadek. Osoby z niepetnosprawnos-
cig powinny pracowac¢ na otwartym rynku pracy
a jedynie osoby ze znacznym stopniem niepetno-
sprawnosci powinny znalez¢ zatrudnienie w zakta-
dach pracy chronionej. Warunki ich zatrudnienia
powinny by¢ rowne. Nalezatoby zapewni¢ stabil-
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Od lewej: Minister Jarostaw Duda — Petnomocnik rzadu ds. osob
niepetnosprawnych, jeden z prelegentéw Franz Wolfmayr.
Fot.: M. Szczepariska

ny system finansowania programow rehabilitacji
i aktywizacji zawodowej przygotowujgcych osoby
z niepetnosprawnoscig do wejscia na rynek pracy.
Luk Zelderloo — Sekretarz Generalny Europejskie-
go Stowarzyszenia Swiadczeniodawcow Ustug
dla Osob Niepetnosprawnych przedstawit strate-
gie UE wobec os6b niepetnosprawnych w aspekcie
prezydenciji roznych panstw w UE, omawiajgc naj-
lepsze modele wyrownywania szans, jakie realizo-
wano w krajach europejskich.

Zorganizowana w kwietniu konferencja jest
jednym z wielu dziatah na rzecz os6b niepetno-
sprawnych, jakie podejmuje Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych.

Warto dodac, ze ZUS prowadzi wiele dziatan na
rzecz osob niepetnosprawnych, ktére majag na celu
zapewnienie im mozliwosci petnego i rownego ko-
rzystania z praw cztowieka i uczestnictwa w zyciu
spotecznym.

Priorytetami w zakresie podejmowanych dziatan sa:

aktywizacja zawodowa osob niepetnospraw-
nych, ze szczegolnym uwzglednieniem wzrostu za-
trudnienia tych os6b w ZUS,

zachecanie o0so6b niepetnosprawnych do
odbywania stazy zawodowych i praktyk studenc-
kich w ZUS,

upowszechnianie i przyblizanie zagadnien do-
tyczacych problematyki osob niepetnosprawnych,

usuwanie barier architektonicznych w obiek-
tach Zaktadu,

zapewnienie klientom niepetnosprawnym naj-
wyzszej jakosci obstugi,

dostosowywanie stanowisk pracy do po-
trzeb pracownikow z réznymi rodzajami niepetno-
sprawnosci,

kreowanie postaw i warunkéw dla integracji
spoteczne;.

Dziatania na rzecz os6b niepetnosprawnych sg
realizowane przez Zakfad w nastepujgcych obsza-
rach: popularyzacja wiedzy dotyczacej praw osob
niepetnosprawnych, zatrudnienie i aktywizacja za-
wodowa 0s06b niepetnosprawnych, usuwanie barier
architektonicznych.

25 maja 2011 r. z okazji Europejskiego Dnia Wal-
ki z Dyskryminacjg Osob Niepetnosprawnych ZUS
zorganizowat ,Dzien Otwarty dla Oséb Niepetno-
sprawnych”. Jego celem byto upowszechnienie in-
formacji o prawach osob niepetnosprawnych w ob-
szarze ubezpieczen spotecznych, rehabilitacji zawo-
dowej i spotecznej oraz aktywizacji zawodowej os6b
niepetnosprawnych.

Opracowata
Aleksandra Gafecka



22-23 stycznia w Warszawie odbyta sie kon-
ferencja nt. ,Psychosomatyczne aspekty terapii
i rehabilitacji”, ktorej organizatorem byto Polskie To-
warzystwo Lekarskie we wspotpracy z Instytutem
Psychosomatycznym w Warszawie. Konferencja
miafa charakter szkoleniowo-naukowy, fgczac sesje
tematyczne i warsztatowe dotyczace praktycznych
zagadnien zwigzanych z prowadzeniem komplek-
sowego leczenia i rehabilitacji z uwzglednieniem
aspektow psychospotecznych z sesjami wykfado-
wymi i posterowymi dotyczgcymi postepow psycho-
somatyki klinicznej.

Tematyka konferencji obejmowata prezentacje
m.in. nastepujgcych zagadnien: « podejscie psycho-
somatyczne a jakosc¢ ustug medycznych « holistycz-
ne rozumienie medycyny wymogiem wspotczes-
nosci « ekonomika leczenia a podejscie psychoso-
matyczne « psychosomatyczne aspekty balneologii
i rehabilitacji psychosomatycznej « uwarunkowania
psychosomatyczne a choroby cywilizacyjne « psy-
chosomatyka, psychoterapia, psychiatria — rozgrani-
czenie i uwarunkowania » wdrazanie nauczania pod-
stawowego z zakresu opieki psychosomatyczne;.
Konferencja umozliwia spotkanie grup roboczych
dziatajgcych pod patronatem réznych towarzystw
naukowych bedacych wspodtorganizatorami kon-
ferencji: Polskiego Towarzystwa Lekarskiego, Pol-
skiego Stowarzyszenia Balintowskiego, Polskiego
Towarzystwa Balneologii i Medycyny Fizykalnej oraz
European Network for Psychosomatic Medicine.

23-26 lutego w Ustroniu odbyto sie XV Ju-
bileuszowe Sympozjum Naukowo-Szkoleniowe
Sekcji Rehabilitacji Kardiologicznej i Fizjologii Wy-
sitku Polskiego Towarzystwa Kardiologicznego.
Spotkanie to byto najwazniejszym wydarzeniem
naukowym dla wszystkich, ktérzy zajmujg sie re-
habilitacjg kardiologiczng w Polsce. W tym roku
zaproszenia przyjeli Prezes Polskiego Towarzy-
stwa Kardiologicznego prof. Waldemar Banasiak,
Prezes Polskiego Towarzystwa Rehabilitacji Me-
dycznej Prof. Jolanta Kujawy, Konsultant Krajo-
wy do Spraw Kardiologii Prof. Grzegorz Opolski.
W trakcie sesji jubileuszowej wreczono statuetki
Przyjaciela Polskiej Rehabilitacji Kardiologiczne;j.

Jedng z instytucji, ktora zostata uhonorowana
tym wyroznieniem byt Zaktad Ubezpieczen Spo-
tecznych, ktory od lat prowadzi rehabilitacje lecz-
niczg w ramach prewencji rentowej w schorze-
niach ukfadu krgzenia. Tematyka sesji byta bardzo
réznorodna i obejmowata m.in. prezentacje za-
gadnien: o chory ze wszczepionym urzgdzeniem
do elektroterapii w rehabilitacji kardiologicznej

wskazania do wszczepiania ICD i CRT oraz
gtébwne Kkorzysci tego sposobu postepowania

aktywnosc¢ fizyczna, a sztywnos¢ scian tetnic
i centralne ciSnienie tetnicze « depresja, a zmia-
ny stylu zycia we wtornej prewencji « metody le-
czenia choroby wielonaczyniowej i/lub zwezenia
pnia LTW « wptyw wysitku fizycznego na naczynia
wienncowe o leczenie zawatu serca w Polsce —tren-
dy leczenia na podstawie rejestru PL-ACS « miej-
sce telerehabilitacji w standardach kompleksowej
rehabilitacji kardiologicznej « hartowanie miesnia
serca — przyktady kliniczne « krioterapia u pacjen-
tow obcigzonych kardiologicznie.

1-2 kwietnia w Poznaniu odbyto sie VIIl Ogol-
nopolskie Repetytorium Pulmonologiczne, ktore-
go organizatorem byfo Stowarzyszenie Wspierania
Pulmonologii Poznanskiej. Honorowy patronat nad
spotkaniem objat rektor Uniwersytetu Medycznego
w Poznaniu prof. Jacek Wysocki. Jego celem byfo
poszerzenie wiedzy o schorzeniach uktadu odde-
chowego, m.in. o diagnostyce i leczeniu raka ptu-
ca, zakazeniach uktadu oddechowego, astmie oraz
przewlektej obturacyjnej chorobie ptuc (POChP).

Wspotczesna pulmonologia to bardzo wazna
dziedzina medycyny. Jej znaczenie jest zwigzane
z ciggtym wzrostem liczby chorych cierpigcych na
schorzenia uktadu oddechowego. Wigkszos¢ pa-
cjentébw to ofiary ,epidemii tytoniowej”, ktéra nie
stabnie, a ktérej skutkiem jest okoto 2 min chorych
w Polsce na POChP czy rak ptuca. Wedtug przewi-
dywan Swiatowej Organizacji Zdrowia w 2020 roku
w pierwszej dziesigtce przyczyn zgonow znajdg sie
POChP oraz zapalenie ptuc, rak ptuca i gruzlica.
W ostatnich latach w naszym kraju nastgpit znaczny
wzrost liczby zachorowan na wymienione schorze-
nia, co potwierdza potrzebe dalszej edukacji lekarzy
pulmonologow.

Pulmonologia ma obecnie zupetnie inny charak-
ter niz wczes$niejsza ftyzjatria, z ktorej sie¢ wywodzi.
Szczegolnie nalezy podkresli¢ jej znaczenie interdy-
scyplinarne, determinujgce koniecznos¢ wspotpra-
cy lekarza rodzinnego, specijalistow roznych dzie-
dzin medycyny i pulmonologa w celu prowadzenia
optymalnej diagnostyki i terapii chorob uktadu od-
dechowego. Gruntowna znajomos$¢ zagadnien do-
tyczacych chordb ptuc jest zatem niezwykle istotna
zarbwno w ambulatoryjnej dziatalnosci lekarzy ro-
dzinnych, jak i w praktyce szpitalnej.

Anna Séjka
Departament Prewencji i Rehabilitacji



Sanatorium uzdrowiskowe ,Jantar” w Dziwnowku.

Fot:. K. Dziegielewska

I

Wydawca:
Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, 01-748 Warszawa, ul. Szamocka 3, 5

Przygotowanie tekstow:

Anna Séjka, Marta Bil-Witkowska
z Departamentu Prewencji i Rehabilitacji Centrali ZUS
Adres: 01-748 Warszawa, ul. Szamocka 3, 5, tel. 22 667-10-23 (lub sekretariat: 22 667-10-15)

Opracowanie redakcyjne tekstow:
Redakcja Wydawnictw Gabinetu Prezesa

Projekt graficzny: Hanna Klimkowska
Redakcja techniczna, sktad i druk: Biuro Poligrafii ZUS, 03-829 Warszawa, ul. Podskarbinska 25a
Naktad 440 egz. Zamowienie nr 1201/11






