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Choroby wywotane czynnikami

szkodliwymi dla zdrowia
wystepujgcymi w srodowisku pracy

nych pracownikow.

Ideatem bytoby, gdyby w pracy zawodowej cztowiek wykorzysty-
wat swoQj potencjat, osiggajac pozadane efekty, bez szkody dla
wtlasnego zdrowia. Coraz czesciej jednak rodzaj wykonywanych
czynnosci lub srodowisko pracy sg nie tylko zrodtem oczekiwa-
nej satysfakcji, ale przyczyng powaznych problemow zdrowot-

Wykorzystanie wegla kamiennego w produkcji
energii cieplnej spowodowato szybki rozkwit prze-
mystu, a intensywna eksploatacja surowcow przy-
czynita sie do rozbudowy sieci drog. Powstajgce
ciggi komunikacyjne, fgczace poszczegodlne miasta,
umozliwity rozwéj wymiany towarowej na duzg skale.
Wynalazki naukowo-techniczne, rozwoj przemystu
i szybki postep cywilizacyjny stwarzaty coraz wiek-
Sze zagrozenia zwigzane z pracg, a dokfadniej wa-
runkami jej wykonywania.

Jak to sie zaczefo

Pierwsze wzmianki o tym, ze praca moze mie¢
szkodliwe skutki dla zdrowia mozna juz odnalez¢
w starozytnych tekstach medycznych. Ojciec medy-
cyny, Hipokrates z Kos, grecki lekarz, w swojej pra-
cy O powietrzu, wodach i okolicach podkreslat zna-
czenie srodowiska dla zdrowia cztowieka. W 370 r.
p.n.e. opisat bole w jamie brzusznej (tzw. kolke oto-
wiczg), faczac te dolegliwosci z narazeniem na otéw
u gornikow. Pliniusz Starszy, historyk i pisarz rzym-
ski, w | w. n.e. scharakteryzowat objawy ciezkiego
zatrucia rtecig z uszkodzeniem uktadu nerwowego
i zejsciem Smiertelnym niewolnikow, ktérzy eksploa-
towali cynober z poteznego ztoza kopalni Almaden
w Hiszpanii'. Claudius Galen, jeden z najznakomit-
szych rzymskich lekarzy pochodzenia greckiego,
przedstawit objawy zatrucia otowiem oraz rozpoznat
szkodliwe dziatanie kwasu siarkowego w procesie
otrzymywania miedzi u gornikow rudy miedzi.

Wraz z rozwojem gornictwa w Europie oraz odkryc¢
z dziedziny medycyny w okresie renesansu powroco-

' Cynober jest naturalnym, czerwonym siarczkiem rteci.
Minerat wykorzystywano do wyrobu czerwonego barwnika, po-
wszechnie stosowanego w malarstwie sredniowiecznym.

no do zainteresowania ,truciznami przemystowymi”.
W 1473 r. niemiecki lekarz Ulrich Ellenbog opracowat
broszure dla ztotnikdw i innych pracownikéw zajmu-
jacych sie obrdbkg metali, opisujgcg objawy zatrucia
otowiem i rtecig. Paracelsus, szwajcarski alchemik
i lekarz, w swojej monografii De morbis metallicis
(O chorobach wywofanych przez metale) opisat — na
podstawie wtasnych obserwacji — schorzenia ukta-
du oddechowego charakterystyczne dla gornikow,
powodujgce wykrztuszanie ,ropy”, trudnosci w od-
dychaniu i wyniszczenie organizmu. Wielu cennych
informaciji o stanie gornictwa w srodkowej Europie na
przefomie XV i XVI wieku dostarczajg prace Georgiu-
sa Agricoli, niemieckiego lekarza, gornika i metalur-
ga. Jego monumentalne dzieto De re metallica libri XII
(O gdrnictwie i hutnictwie ksigg Xll) wydane w 1556 r.
w Bazylei zawiera obszerny opis profesji gornikow
i hutnikdw, a takze najczestsze choroby i wypadki wy-
stepujgce wsrod tej grupy pracownikow.

Poczatki naukowego podejscia do schorzeh zwig-
zanych z wykonywang pracg siegajg XVII wieku, kie-
dy to powstat pierwszy podrecznik choréb zawodo-
wych. Bernardino Ramazzini, wioski lekarz, uznawany
wspoifczesnie za ojca medycyny pracy, w ksiedze De
morbis artificum diatriba (Uczona rozprawa o choro-
bach rzemiesinikow) wydanej w 1700 r. opisat zagro-
Zenia dla zdrowia i choroby zwigzane z 54 zawodami.
Uczony podzielit profesje na dziewie¢ grup: gornicy
i hutnicy, zawody zwigzane ze stuzbg zdrowia, rzemio-
sta branzy spozywczej, zawody wykonywane w pozy-
Cji stojgcej, specjalnosci wymagajgce duzego wysitku
fizycznego, zawody wykonywane w pozycji siedzgcej,
rzemiosta uznawane za szczego6lnie szkodliwe dla
zdrowia (ztotnicy, grabarze, Smieciarze, garbarze i ry-
bacy), prace umystowe oraz rolnictwo.

Wiek XVIII przyniost postep nauki, techniki i orga-
nizacji pracy oraz poczgtki rewolucji przemystowej
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w krajach Europy Zachodniej. W 1775 r. angielski le-
karz i chirurg, Percival Pott, opisat pierwszy nowo-
twoér wywotany wykonywanym zawodem — raka sko-
ry moszny u kominiarzy — powstaty w nastepstwie
narazenia na sadze. Uczony zwrdécit takze uwage na
wystepowanie raka skory u robotnikéw drogowych,
raka ptuc u hutnikébw metali kolorowych oraz raka
pecherza moczowego u farbiarzy.

Jednym z prekursorow medycyny pracy w Polsce
byt Franciszek Leopold Lafontaine, lekarz, chirurg
oraz pisarz. Opublikowat on migedzy innymi prace
O chorobach wszystkich artystow i rzemiesinikdw,
w ktorej wskazat istotne przyczyny dolegliwosci za-
wodowych w rdznych grupach pracujgcych.

Wraz z rozwojem przemystfowym w XIX w.
schorzenia zawodowe przybieraty charakter ma-
sowy. W 1832 r. Charles Turner Thackrah, angiel-
ski lekarz, wydat opracowanie z dziedziny me-
dycyny przemysfowej, w ktorym jako pierwszy
zwrocit uwage na szkodliwos¢ pracy mtodocia-
nych oraz wysokg Smiertelnos¢ wsrod gornikow,
ktorzy nie mogli pracowac dtuzej niz do 40 roku
zycia. Z doniesien innych lekarzy dotyczgcych
stanu zdrowia zatrudnionych robotnikéw i gor-
nikow wynikato, ze wigkszoS¢ z nich nie byta
w stanie dopracowa¢ do wieku emerytalnego.
Pierwsza ustawa fabryczna (Factory Act) zostata
uchwalona w Wielkiej Brytanii dopiero w 1833 r.
Odnosita sig do fabryk wtdkienniczych i regulo-
wata gtéwnie zagadnienia czasu pracy (do 12 go-
dzin dziennie), minimalnego wieku, w jakim moz-
na podjgc prace (9 lat) oraz odszkodowan za wy-
padki przy pracy, nie koncentrujgc sie niestety na
przyczynach ich powstawania.

Dopiero rozwdj anatomii patologicznej i rosngca
liczba organizacji pracowniczych na poczatku XX w.
zapoczgtkowaty tworzenie solidniejszych funda-
mentow opieki zdrowotnej nad pracownikami.
W 1910 r. Luigi Devoto zatozyt w Mediolanie pierw-
szg klinike chorob zawodowych, a w latach dwu-
dziestych XX w. tworzone byty w wielu krajach euro-
pejskich pierwsze wykazy chorob zawodowych.

W Polsce w 1922 r. odbyt sie pierwszy Zjazd Hi-
gieny Przemystowej, a w 1930 r. powstat Polski Ko-
mitet Medycyny Pracy, ktéry zajmowat sie problema-
tyka chorob zawodowych, orzecznictwem lekarskim
oraz popularyzacjg wiedzy na temat higienicznych
warunkoéw pracy. Po Il wojnie swiatowej, wraz z po-
stepem technologicznym i rozwojem badan w za-
kresie patologii zawodowej, epidemiologii i toksyko-
logii, nastepuje znaczny postep w rozwoju higieny
i medycyny pracy wraz z wykorzystaniem osiggniec
tych nauk w ochronie zdrowia pracujgcych.

Listy choréb zawodowych

W Polsce pierwszym uregulowaniem prawnym
dotyczgacym obowigzku zgtaszania chorob byt Dekret
w przedmiocie zwalczania chorob zakaznych oraz

innych chorob wystepujgcych nagminnie z 1919 r.
Tymczasem pierwszy wykaz choréb zawodowych
w naszym kraju zostat zamieszczony w rozporzadze-
niu z dnia 17 grudnia 1928 r. w sprawie wykonania
niektorych postanowien rozporzadzenia Prezydenta
Rzeczypospolitej z dnia 22 sierpnia 1927 r. o zapo-
bieganiu chorobom zawodowym i ich zwalczaniu?.
W akcie tym wymieniono 25 substancji szkodliwych
wystepujgcych w srodowisku pracy oraz 24 grupy
schorzen, ktére mozna byto uzna¢ za skutek pra-
cy zawodowej w tamtym okresie. Kwestie uzyskania
przez pracownikdw odszkodowan za uszczerbek na
zdrowiu poniesiony w zwigzku z wykonywang pracg
okreslata natomiast Konwencja w sprawie odszko-
dowania za choroby zawodowe, przyjeta w Genewie
10 czerwca 1925 r., ktora zostata wprowadzona ustawg
z dnia 18 marca 1937 r.2 do prawodawstwa polskiego.
Kolejny wykaz choréb zawodowych zostat opu-
blikowany w 1954 r.* Zwierat on 14 choréb zawo-
dowych oraz rubryke przedstawiajacg stanowiska
pracy, w ktérych zatrudnienie mozna byto uznac¢ za
stwarzajgce ryzyko zachorowania na chorobe zawo-
dowg. Wsrdd spisu tych choréb mozna byto odna-
lez¢: zatrucia wywotane, miedzy innymi, otowiem,
rtecig, arsenem, zachorowania spowodowane pro-
mieniami Roentgena, schorzenia miesni i kosci
wywofane uzywaniem narzedzi dziatajgcych przez
wykorzystanie sprezonego powietrza, pylice krze-
mowa, glistnice u gornikow, czy chorobe kesono-
wa®. Kolejny wykaz choréb uprawniajgcy do ubiega-
nia sie o rente w przypadku inwalidztwa lub $mierci
z powodu choroby zawodowej ukazat sie¢ dwa lata
pozniej. Zawierat juz 25 chor6b zawodowych i zo-
stat uzupetniony o takie schorzenia, jak zawodowe
uposledzenie stuchu czy choroby zakazne nabyte
w zwigzku z wykonywaniem zawodu, gtownie wsrod
personelu stuzby zdrowia. Lista chorob zwigzana
z pracg zawodowg byta jeszcze rewidowana w roku:
1968, 1974, 1983 i 2002. W wykazie obowigzujgcym
od 1983 r. odstgpiono od opisu warunkow narazenia
lub stanowisk pracy w odniesieniu do poszczegol-
nych grup chorob uznanych za zawodowe.
Aktualnie obowigzujgcy wykaz choréb zawo-
dowych zostat wprowadzony rozporzgdzeniem
Rady Ministrow z dnia 30 czerwca 2009 r. w spra-
wie choréb zawodowych®. Zawiera on 26 gtow-
nych pozycji grup chorob, obejmujgcych ogotem

2 Dz.U.z1928r. nr 5, poz. 50.

3 Ustawa z dnia 18 marca 1937 r. w sprawie ratyfikacji pro-
jektow konwenciji, przyjetych dnia 10 czerwca 1925 r. na VIl ses;ji
ogolnej konferencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy w spra-
wie: 1) odszkodowania za wypadki przy pracy i 2) odszkodowa-
nia za choroby zawodowe (Dz.U. z 1937 r. nr 24, poz. 149).

4 Rozporzgdzenie Rady Ministrow z dnia 17 lipca 1954 r. w spra-
wie wykazu choréb zawodowych (Dz.U. z 1954 r. nr 35, poz. 146).

5 Choroba kesonowa (choroba dekompresyjna) jest konse-
kwencjg oddychania w warunkach podwyzszonego cisnienia
powietrza i powodowana jest zbyt szybkim przejsciem do nor-
malnego ci$nienia atmosferycznego.

8 Dz.U.z2009r. nr 105, poz. 869.

2 PREWENCJA 1 REHABILITACJA 1/2010




62 wyszczegolnione jednostki chorobowe. Ma on
charakter wykazu zamknietego, czym rozni sie od
listy zawartej w rozporzgdzeniu z 2002 r. Nalezy
zaznaczy¢, iz obecna lista choréb zawodowych
bierze pod uwage aktualng wiedze z obszaru
patogenezy i epidemiologii choréb wywotanych
czynnikami szkodliwymi wystepujacymi w Srodo-
wisku pracy oraz uwzglednia zalecenia Unii Eu-
ropejskiej i Miedzynarodowej Organizacji Pracy
w tym zakresie.

Choroby zawodowe w liczbach

Wedtug art. 235' Kodeksu pracy za chorobe
zawodowg uwaza sie chorobe wymieniong w wy-
kazie chor6b zawodowych, jezeli w wyniku oceny
warunkow pracy mozna stwierdzi¢ bezspornie lub
z wysokim prawdopodobienstwem, ze zostata ona
spowodowana dziataniem czynnikow szkodliwych
dla zdrowia wystepujgcych w Srodowisku pracy
albo w zwigzku ze sposobem wykonywania pra-
cy, zwanych narazeniem zawodowym. Rozpozna-
nie choroby zawodowej u pracownika lub bytego
pracownika moze nastgpi¢ w okresie jego zatrud-
nienia w narazeniu zawodowym albo po zakon-
czeniu pracy w takim narazeniu, pod warunkiem
wystgpienia udokumentowanych objawéw choro-
bowych w okresie ustalonym w wykazie chorob
zawodowych (art. 235?). System gromadzenia da-

nych dotyczgcych stwierdzonych choréb zawodo-
wych zapoczatkowany zostat w Instytucie Medy-
cyny Pracy im. prof. J. Nofera w todzi. W 1999 r.
baze przeksztaicono w Centralny Rejestr Choréb
Zawodowych.

W okresie obejmujgcym lata 1971-2008 stwier-
dzono w Polsce 302 053 przypadki choréb zawodo-
wych. Bioragc pod uwage wspotczynnik zapadalnosci
(liczbe przypadkow na 100 tys. osob zatrudnionych),
najwyzsza liczbe nowo zarejestrowanych przy-
padkéw odnotowano w 1994 r. (131,1 na 100 tys.),
najnizszg natomiast w 2006 r. (32,8 na 100 tys.). Za-
sadniczo od 1998 r. nastepuje systematyczny spa-
dek rozpoznawanych przypadkow choréb zawodo-
wych. Wiekszos¢ (63,2%) stwierdzonych patologii
zawodowych w latach 1977-2008 dotyczyta grupy
mezczyzn.

W latach 1971-2008 najczesciej wystepujgcy-
mi schorzeniami uznanymi za choroby zawodowe
byty: uszkodzenia narzadu sftuchu spowodowa-
ne hatasem (24,3%), choroby zakazne i inwazyjne
(15,4%), choroby narzadu gtosu (15,1%), pylice ptuc
(12,2%), choroby skory (8,9%), zatrucia zawodowe
(7,1%) oraz choroby bedace skutkiem ekspozyciji
na wibracje (6,1%). Udziat najczesciej wystepuja-
cych grup chordéb zwigzanych z wykonywang pra-
cg w ogolnej liczbie wszystkich patologii zawodo-
wych na przestrzeni lat 1971-2008 przedstawiono
na wykresie 1.

Wykres 1

Udziat dominujacych jednostek chorobowych w ogélinej liczbie choréb zawodowych
w latach 1971-2008
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Czestos¢ wystgpowania poszczegodlnych jedno-
stek chorobowych i grup patologii zawodowych zmie-
niata sie na przestrzeni lat. Do roku 1995 najwyzszy
odsetek wsrdd chorob wywotanych warunkami pracy
stanowity ubytki stuchu spowodowane nadmiernym
hatasem. W po&zniejszym okresie na pierwsze miej-
sce wysunety sie choroby narzadu gfosu, stanowigc
22,8% ogo6tu chorob zawodowych w 2008 r.

Warto podkresli¢ fakt systematycznego spad-
ku zatru¢ truciznami przemystowymi, ktére jeszcze
w 1971 r. stanowity 18,9% wszystkich przypadkow
patologii zawodowych zarejestrowanych w Polsce.
W 2008 r. zatrucia ostre i przewlekte lub ich na-
stepstwa byty przyczyng zaledwie 0,7% wszystkich
stwierdzonych chorob zawodowych. Przy ogolnej
tendencji spadku zachorowalnosci na choroby za-
wodowe w Polsce, redukcja liczby odnotowywanych
pylic ptuc oraz choréb zakaznych i pasozytniczych
jest niewielka (wykres 2).

ne lub pasozytnicze oraz choroby narzadu gtosu.
U kobiet dominowaty natomiast choroby narzgdu
gtosu, a nastepne w kolejnosci byty: choroby zakaz-
ne lub pasozytnicze, choroby skoéry, ubytek stuchu,
zatrucia oraz pylice.

Wiegkszos¢ zmian patologicznych i jednostek
chorobowych odnotowywanych w ostatnich la-
tach stwierdzano u pracownikoéw po 50 roku zycia,
a okres narazenia na trujgce substancje lub szko-
dliwe warunki pracy osob zatrudnionych przekra-
czat 20 lat.

Zestawienie danych z punktu widzenia wyste-
powania choréb zawodowych w réznych rodzajach
dziatalnosci spoteczno-gospodarczych wystepuja-
cych w gospodarce narodowej pokazuje, ze najwiek-
szg zachorowalnos¢ na patologie zawodowe w 0s-
tatnim okresie obserwuje sie w:

— rolnictwie, fowiectwie, lesnictwie, gdzie naj-
wiecej byfo rozpoznan chorob zakaznych lub paso-

Wykres 2

Zapadalnosé na wybrane choroby zawodowe w Polsce
w latach 1971-2008
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ja z odmiennosci zatrudnienia w réznych zawodach
i sektorach gospodarki. W grupie mezczyzn w la-
tach 1977-2008 najczesciej orzekanymi schorzenia-
mi pozostajagcymi w zwigzku z wykonywang pracg
zawodowg byty: uszkodzenia stuchu, pylice, zespot
wibracyjny, zatrucia, choroby skéry, choroby zakaz-
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zytniczych, gtownie boreliozy, ktérej udziat w 2008 r.
wynosit az 96,8%,

— edukacji, gdzie wsrod stwierdzanych scho-
rzen dominowaty przewlekie choroby narzadu
gtosu spowodowane nadmiernym wysitkiem gto-
sowym,

— ochronie zdrowia i pomocy spofecznej, w kto-
rej wyrdzniajg sie choroby zakazne lub pasozytnicze
oraz choroby skory,
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— przemysle, w ktorym przewazaty takie scho-
rzenia, jak: uszkodzenie stuchu wywofane dzia-
taniem hatasu, pylice ptuc, choroby skoéry, niezyty
goérnych drog oddechowych, zatrucia oraz zespot
wibracyjny,

— budownictwie, gdzie najwiecej zachorowan
dotyczyto pylic, ubytku stuchu, chorob skory oraz ze-
spofu wibracyjnego.

Pierwsza czwoérka winowajcow

m Zawodowy ubytek stuchu

Uszkodzenie stuchu wywotane hatasem od wie-
lu lat stoi na czele listy chorob zawodowych. We-
dtug Swiatowej Organizacji Zdrowia, jedna trzecia
europejskich pracownikow narazona jest na wy-
soki poziom hatasu przez ponad jedng czwartg
swojego czasu pracy. Organizm cztowieka zaczy-
na odczuwac¢ negatywny wptyw hatasu na pozio-
mie ok. 80 dB. Uszkodzenie narzadu stuchu moze
nastepowac stopniowo a regularne przebywanie
w przecietnie hatasliwym Srodowisku po jakim$
czasie moze doprowadzi¢ do nieodwracalnych pro-
blemow ze stuchem.

W polskich przepisach prawnych gtuchota
u 0s6b zatrudnionych przy obstudze mtotow pneu-
matycznych, kotlarzy, kowali, puszkarzy, kolejarzy
itp. jako skutek wykonywanej pracy zawodowej zo-
stata wymieniona juz w rozporzadzeniu z 1928 r.”
Gtuchota spowodowana warunkami pracy, chociaz
réznie definiowana z powodu rozwoju wiedzy na
temat szkodliwosci hatasu, wymieniana byfa takze
w pozniejszych rozporzgdzeniach, z wyjgtkiem roz-
porzadzenia z 1954 r. W obecnie obowigzujgcym
wykazie chorob zawodowych $cisle zdefiniowa-
no te patologie jako ,obustronny trwaty odbiorczy
ubytek stuchu typu slimakowego lub czuciowo-ner-
wowego spowodowany hatasem, wyrazony pod-
wyzszeniem progu stuchu o wielko$ci co najmniej
45 dB w uchu lepiej styszgcym, obliczony jako
Srednia arytmetyczna dla czestotliwosci audiome-
trycznych 1,21 3 kHz”.

Ubytek stuchu byt jednym z najliczniej rejestro-
wanych schorzeh zawodowych w naszym kraju.
W 1998 r. odnotowano najwyzszg liczbe przypad-
kow zawodowej patologii stuchu i od tego momentu
odnotowuje sie systematyczny spadek liczby oséb
zgtaszanych z tym problemem. Jednak schorzenie
to w 2008 r. nadal zajmuje niechlubng czwartg pozy-
cje wsérdd wszystkich choréb zawodowych. Stwier-
dzenie choroby zawodowej narzgdu stuchu odnosi-
to sie gtownie do pracownikéw o diugim naraze-

7 Rozporzadzenie z dnia 17 grudnia 1928 r. w sprawie wyko-
nania niektérych postanowien rozporzgdzenia Prezydenta Rze-
czypospolitej z dnia 22 sierpnia 1927 r. o zapobieganiu choro-
bom zawodowym i ich zwalczaniu (Dz.U. z 1928 r. nr 5, poz. 50).

niu na szkodliwe dziatanie hatasu. Wiekszo$¢ osob,
u ktérych rozpoznano ubytek stuchu to mezczyzni.
Stanowig oni przeszio 90% pacjentéw z tym roz-
poznaniem. Zawodowy ubytek stuchu najczesciej
dotyczy takich rodzajow dziatalnosci, jak przemyst
(w tym gornictwo) oraz budownictwo.

Redukcja hatasu u jego zrodta jest najbardziej
efektywng metodg obnizenia ryzyka ekspozycji na
hatas w miejscu pracy. Eliminacja lub zmniejszenie
zagrozenia hatasem w srodowisku pracy mozliwe jest
do zrealizowania dzieki nastepujgcym dziataniom:

— stosowaniu procesow technologicznych o ma-
tej emisji hatasu,

— wyborze maszyn i urzadzen technicznych po-
wodujgcych mozliwie najmniejszy hafas, nieprzekra-
czajgcy dopuszczalnych wartosci,

— zmianie warunkéw pracy maszyn lub ich mo-
dernizacji czy konserwaciji,

— korzystaniu z rozwigzan obnizajgcych poziom
hatasu w miejscu pracy (obudowy, ttumiki, ekrany, in-
ne konstrukcje),

— automatyzacji procesow przemystowych.

Jezeli wymienione dziatania techniczne i orga-
nizacyjne nie przynoszg oczekiwanego rezultatu
w postaci obnizenia poziomu hatasu, w ostatecz-
nosci nalezy zaopatrzy¢ pracownikow w indywidu-
alne ochronniki stuchu dobrane do wielkos$ci chara-
kteryzujacych hatas. W sytuacji gdy pracownicy
narazeni sg na hatas na poziomie 80 dB(A) lub wyz-
szym, pracodawca ma obowigzek zapewni¢ im, na
ich zyczenie, dostep do odpowiednich Srodkdéw in-
dywidualnej ochrony stuchu. W przypadku hatasu
na poziomie 85 dB(A) lub wyzszym, pracodawca ma
obowigzek wyposazy¢ swoich pracownikow w od-
powiednie srodki ochrony stuchu oraz bezwzglednie
egzekwowac ich stosowanie. Gérna granica hatasu,
ktéra wedfug obowigzujgcych przepisobw nie moze
by¢ przekroczona, to 87 db(A)8.

Nalezy podkresli¢, iz hatas ma takze istotny
wplyw na liczbe wypadkow i urazéw wystepujgcych
W miejscu pracy oraz zwigkszong absencje choro-
bowa, a takze mniejszg wydajnos¢ pracy i ograni-
czong zdolnos¢ koncentracji.

m Choroby zakazne i inwazyjne

Juz w 1928 r. niektore dolegliwosci z grupy cho-
rob pasozytniczych i inwazyjnych byty uznawane za
takie, ktére moga by¢ zwigzane z rodzajem wykony-

8 Czesto zdarza sig, ze pracownik w ciggu zmiany roboczej
wykonuje prace na roznych urzgdzeniach, ktére generujg hatasy
o réznych poziomach cisnienia akustycznego. W takim przypad-
ku, aby okresli¢, jakie ryzyko niesie ze sobg dla pracownika od-
dziatujgcy na niego w ciggu zmiany hatas, nalezy wyliczy¢ réw-
nowazny poziom dzwigku A. Rébwnowazny poziom dzwieku A jest
to taki poziom dzwieku A, ktory, dziatajgc przez taki sam czas jak
hatas o0 zmiennym poziomie ci$nienia akustycznego, niesie ze so-
ba takg sama energig i takie samo ryzyko uszkodzenia stuchu.
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wanych czynnosci zawodowych. Byty to: glistnica
u gornikdw, nosacizna u oséb zatrudnionych przy
pielegnowaniu chorych lub usuwaniu padtych zwie-
rzat, tezec, waglik oraz choroby zakazne u oséb na-
razonych na zakazenie przez wykonywanie pracy
zawodowej (lekarze, personel lekarski, pomocniczy
oraz praczki). W wykazach chorob zawodowych
wydanych w poézniejszych latach liste te uzupet-
niono o takie pozycje, jak aspergilloza, bruceloza,
drozdzyca, leptospiroza, pefzakowica, promienica,
robaczyca, tularemia oraz wscieklizna. Wykaz cho-
rob zawodowych z 2002 r.° wymienia nastepujgce
choroby zakazne lub pasozytnicze: wirusowe zapa-
lenie watroby, borelioza, gruzlica, bruceloza, petza-
kowica, zimnica oraz pozycje inne. W obowigzujg-
cym obecnie wykazie z 2009 r. zostata wymieniona
grupa ,choroby zakazne lub pasozytnicze albo ich
nastepstwa”, bez podania konkretnych jednostek
chorobowych.

Pomimo pozytywnych tendencji obnizania sie
od 1990 r. zapadalnosci na te choroby, nadal jest to
powazny problem medyczno-spoteczny. W 2008 r.
stanowity one 27% wszystkich chorob zawodo-
wych. Czesto$¢ wystepowania poszczegodlnych
chorob zakaznych i inwazyjnych zmieniata sig istot-
nie w czasie. Niektore z nich (np. bruceloza) prak-
tycznie nie byty odnotowywane, inne (np. borelio-
za) wykazujg w ostatnich latach tendencje wzrosto-
we'. W ciggu prawie czterdziestu lat rejestrowania
tych choréb dominujgce byty: wirusowe zapalenie
watroby, gruzlica, borelioza oraz kleszczowe zapa-
lenie mézgu.

Wiekszos$¢ przypadkow wirusowego zapalenia
watroby i gruzlicy dotyczy pracownikow stuzby zdro-
wia i opieki spotecznej. Najwyzsze ryzyko zakaze-
nia boreliozg wystepuje natomiast u pracownikow
lesnych, rolnikow oraz pracownikow rolnych z ob-
szarow bogatych w lasy, narazonych na ukgszenie
przez kleszcze. Od 2002 r. borelioza zajmuje pierw-
sze miejsce wsrod wszystkich chorob zakaznych
i inwazyjnych.

m Choroby narzadu gtosu

Przewlekte choroby narzgdu gtosu jako zmiany
chorobowe uznane za zawodowe sg polskg swo-
istoscig. Nie znajdujg sie bowiem na liscie chorob
zawodowych Miedzynarodowej Organizacji Pracy
(ILO), nie figurujg takze w wykazie choréb zawo-
dowych Unii Europejskiej. Przewlekte schorzenia

® Dz.U.z2002r. nr 132, poz. 1115.

© Borelioza (choroba z Lyme, kretkowica kleszczowa) to
wielonarzgdowa choroba zakazna wywotywana przez bakte-
rie nalezace do kretkow, przenoszona na cztowieka i niektére
zwierzeta przez kleszcze z rodzaju Ixodes. Bruceloza (gorgczka
maltanska, gorgczka falista, choroba Banga) to obecnie rzadko
wystepujgca choroba bakteryjna, odzwierzeca (przenoszaca sie
na cztowieka).

krtani, a doktadnie niedowtady strun gtosowych
i guzki Spiewacze zostaty po raz pierwszy ujete
w wykazie choréb zawodowych w 1974 r. W aktu-
alnie obowigzujgcym rozporzgdzeniu z 2009 r. pa-
tologie te zostaty zamieszczone po hastem ,prze-
wlekte choroby narzgdu gtosu spowodowane
nadmiernym wysitkiem gtosowym, trwajgcym co
najmniej 15 lat” i obejmujg nastepujgce jednostki
chorobowe:

— guzki gfosowe twarde,

— wtdrne zmiany przerostowe fatdow gtosowych,

— niedowfad migsni wewnetrznych krtani z wrze-
cionowatg niedomykalnoscig fonacyjng gtosni i trwa-
ta dysfonig'!.

Od poczatku lat dziewiecdziesigtych pato-
logie zawodowe zwigzane z nadmiernym wy-
sitkiem gtosowym tworzg najliczniejszg grupe
wsrod wszystkich odnotowywanych choréb za-
wodowych. W roku 1999 schorzenia te stanowi-
ty 35,3% ogofu choréb zawodowych. Problem
zawodowych zaburzen gtosu dotyczy jednak
gtownie grupy kobiet. W 2008 r. odsetek prze-
wlektych chordb narzgdu gtosu u kobiet stanowit
48,3%, natomiast w grupie mezczyzn zgtoszono
jedynie 4,7% os6b z tym problemem. W ostatnich
latach obserwuje sie systematyczny spadek cze-
stosci wystepowania zaburzen gtosu o podtozu
zawodowym spowodowany gfébwnie przyczyna-
mi spoteczno-ekonomicznymi oraz wdrozeniem
kompleksowych programow profilaktycznych skie-
rowanych do pracownikow wysokiego ryzyka i no-
wych metod diagnostycznych.

Wsrod wiodgeych czynnikdw ryzyka zaburzen
gtosu o podtozu zawodowym nalezy wymienic: pra-
ce w narazeniu na hatas, przedtuzony czas pracy
gtosem, niewtasciwe warunki akustyczne pomiesz-
czen, brak wyposazenia w aparature nagfasniajaca,
niesprzyjajgce warunki klimatyczne pomieszczen
(suche, zapylone powietrze), czeste infekcje drog
oddechowych, schorzenia ogolne (alergie, refluks
zotgdkowo-jelitowy), palenie papieroséw czy stres
zawodowy. Najliczniejszg grupg zawodowa, u ktorej
stwierdza sie choroby narzgdu gtosu, sg pracownicy
edukacji. W 2008 r. w tej grupie zawodowej zareje-
strowano az 95% wszystkich przypadkow zawodo-
wych patologii gtosu.

m Pylice ptuc

Pylica to przewlekta choroba ukfadu odde-
chowego, wywotana dfugotrwatym wdychaniem
réoznego rodzaju pyfu oraz reakcjg tkanki ptucnej
na jego nagromadzenie i obecnos¢ w ptucach.

" Dysfonia to wielopostaciowe zaburzenia gtosu dotyczace
wszystkich sktadowych akustycznych, tzn. czestotliwosci, pozio-
mu gtosnosci, czasu trwania i barwy, wystepujacych pojedynczo
lub zespotowo w roznych zestawieniach.
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Pylice ptuc jako schorzenia, ktére mogg byc¢ spo-
wodowane dziataniem Srodowiska pracy zostaty
zamieszczone we wszystkich dotychczas opubli-
kowanych wykazach choréb zawodowych. W obo-
wigzujgcym rozporzgdzeniu wymieniono nastepu-
jace pylice:

— pylica gérnikow kopalh wegla,

— pylico-gruzlica,

— pylica spawaczy,

— pylica azbestowa oraz pozostate pylice
krzemianowe,

— pylica talkowa,

— pylica grafitowa,

— pylice wywotywane pyfami metali.

W latach 1971-2008 stwierdzono 36 973 przy-
padki pylic ptuc, co stanowito 12,2% wszystkich pa-
tologii zawodowych odnotowanych w tym okresie.
Najwiekszg liczbe — 1511 przypadkow — zarejestro-
wano w 1981 r., natomiast najmniej, bo 667 przypad-
kow, w 2006 r. Pylice ptuc dotyczg zasadniczo grupy
mezczyzn, odsetek wystepowania tej dolegliwosci
u kobiet jest niewielki. Najczestszymi postaciami
pylicy ptuc u oséb zawodowo narazonych na czyn-
niki szkodliwe w miejscu pracy jest pylica gornikéw,
azbestoza oraz pylica krzemowa.

Pylica gornikéw kopalr wegla jest chorobg roz-
wijajaca sie w nastepstwie wdychania pytu kopalnia-
nego, ktory jest mieszaning pytu weglowego, krze-
mionki, glinokrzemianow, siarki i wielu innych sktad-
nikdw, w tym metali Sladowych. Ryzyko zachorowa-
nia na ten rodzaj pylicy zalezy od wielu czynnikéw,
np. od grubosci i stopnia pochylenia poktadow we-
glowych, wilgotnosci poktadow oraz zasolenia wod
kopalnianych. Wdychany pyt gromadzi sie w swietle
pecherzykow ptucnych i oskrzelikbw oddechowych,
zas objawy chorobowe ujawniajg sie dopiero po kil-
kunastu latach.

Pylica azbestowa — azbestoza, czyli Srodmigz-
szowe zwtoknienie tkanki ptucnej z obecnoscig cia-
tek lub widkien azbestowych jest gtowng patologig
pracownikdw narazonych na pyt azbestowy. Proce-
sy zwidknieniowe przebiegajg zazwyczaj powolnie,
rzadko objawy kliniczne manifestujg sie po okresie
krotszym niz 10 lat narazenia na pyt azbestu. Na
azbestoze choruje ok. 10-14% osob zawodowo eks-
ponowanych na pyt azbestu.

Pylica krzemowa zwigzana z wdychaniem py-
tu krzemionki krystalicznej dotyczy znacznej grupy
pracownikow. Grupami o szczegodlnie wysokim ry-
zyku zachorowania sg pracownicy kamieniotomow,
zatrudnieni przy obrobce kamienia, nagrobkow i wy-
robéw granitowych oraz szlifierze. Narazenie na pyt
krzemionki wystepuje przy budowie tuneli, drgzeniu
szybow i chodnikdéw kopalnianych, w kopalniach rud
metali, a takze w przemysle hutniczym, ceramicz-
nym i porcelanowym. Przebieg kliniczny pylicy krze-
mowej jest najczesciej powolny i przez dtuzszy czas
bezobjawowy. Proces chorobowy zwykle ujawnia

sie po kilkunastoletnim narazeniu. W miare postepu
choroby moze pojawic¢ sie dusznos¢ wysitkowa, ka-
szel, a w zaawansowanych przepadkach niewydol-
nosc¢ krazenia.

Wykorzystanie technik ttumienia zapylenia i za-
stosowanie systemu miejscowej wentylacji oraz
zaopatrzenie w Srodki ochrony indywidualnej sta-
nowig gtéwne dziatania zmierzajgce do zmniejsze-
nia lub eliminacji narazenia na pyt w srodowisku

pracy.

Wraz z rozwojem gospodarczym, wprowadza-
niem nowych technologii i proceséw pracy oraz
postepem nauk z dziedziny bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy srodowisko pracy ulega istothym mo-
dyfikacjom. Dzigki nowoczesnym rozwigzaniom
zmienia sie stopien obcigzenia pracg oraz rodzaj
zagrozen zdrowotnych. Jednak w wielu przypad-
kach to ciggle zty stan techniczny i wyposazenie
stanowisk pracy odbiegajgce od standardow eu-
ropejskich w wielu zaktadach pracy oraz niska
Swiadomos¢ wielu pracodawcow i pracownikow
z zakresu obowigzkow w dziedzinie bezpieczen-
stwa i higieny pracy sg przyczyng wystepowania
patologii zwigzanych z wykonywang pracg zawo-
dowa.

Pigmiennictwo

1. Szeszenia-Dgbrowska N., Wilczynska U., Choroby zawodowe
w Polsce — statystyka i epidemiologia, Instytut Medycyny Pra-
cy im. prof. J. Nofera, £6dz 2007.

2. Szeszenia-Dgbrowska N., Wilczynska U., Choroby zawodowe
w Polsce w 2008 roku, Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. No-
fera, £6dz 2009.

Beata Swigtkowska
Zaktad Epidemiologii Srodowiskowej
Instytutu Medycyny Pracy w todzi
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Uprawnienia pracownika ojca

zwigzane z wychowaniem dziecka

W ostatnich latach w krajach europejskich obserwujemy intensywny rozwoj idei rownoupraw-
nienia mezczyzn i kobiet na wielu ptaszczyznach wspétczesnego zycia, takze zycia zawodowego
i rodzinnego. Wzrasta Swiadomos¢ spoteczna w zakresie znaczenia roli ojca w procesie wycho-
wania dziecka, dlatego mezczyzni coraz czesciej chcg osobiscie angazowaé¢ sie w ten proces od
najwczes$niejszych chwil zycia swoich dzieci. Z kolei kobiety odczuwajg potrzebe realizowania si¢
nie tylko w zyciu rodzinnym, ale réwniez na polu zawodowym, a ich rola i znaczenie na rynku pracy
systematycznie wzrasta. Powyzsze trendy w sposéb naturalny przektadajg sie na potrzebe two-
rzenia regulacji prawnych umozliwiajgcych nie tylko kobietom, ale rowniez mezczyznom godzenie

obowigzkéw rodzinnych z zyciem zawodowym.

Rada Europy w Europejskiej Karcie Spotecznej
z dnia 18 pazdziernika 1961 r. sporzgdzonej w Tu-
rynie', gwarantuje pracownicom prawo do szczegol-
nej ochrony w pracy w razie macierzynstwa (art. 8
karty), ale juz w Zrewidowanej Europejskiej Kar-
cie Spotecznej z dnia 3 maja 1996 r. sporzgdzonej
w Strasburgu?, niezaleznie od wczesniejszych ure-
gulowan majgcych zastosowanie tylko do pracow-
nic, wprowadza prawo do réwnosci szans i rownego
traktowania pracownikow obojga ptci w wypetnianiu
obowigzkéw rodzinnych (art. 27 karty).

W Unii Europejskiej problem godzenia obowigz-
kéw rodzinnych z zawodowymi po raz pierwszy
podniesiono na gruncie Wspolnotowej Karty Pod-
stawowych Praw Socjalnych Pracownikow z dnia
9 grudnia 1989 r. sporzgdzonej w Strasburgu?,
gdzie w sposodb ogolny wytyczono kierunek dzia-
tania w tym zakresie, mianowicie uznano, ze ,na-
lezy rozwija¢ dziatania pozwalajagce mezczyznom
i kobietom na godzenie obowigzkéw zawodowych
i rodzinnych” (art. 16 karty). Problematyka ta zo-
stafa rozwinieta w Karcie Praw Podstawowych Unii
Europejskiej z dnia 7 grudnia 2000 r. sporzgadzonej
w Nicei, w brzmieniu dostosowanym 12 grud-
nia 2007 r. w Strasburgu*, w ktérej postanowiono,
ze ,w celu pogodzenia zycia rodzinnego z zawodo-
wym kazdy ma prawo do ochrony przed zwolnie-
niem z pracy z powodow zwigzanych z macierzyn-
stwem i prawo do ptatnego urlopu macierzynskie-
go oraz wychowawczego po urodzeniu lub przy-
sposobieniu dziecka” (art. 33 ust. 2 karty).

Kwestia urlopu macierzynskiego dla pracownic
i ich ochrony w zwigzku z macierzynstwem zostata
uszczego6iowiona w dyrektywie Rady nr 85/92/EWG

' Dz.U.z1999r. nr 8, poz. 67.

2 www.mop.pl.

3 Tres$¢ karty zawarta jest w: Dokumenty zrddfowe Instytucji
Wspdinot Europejskich w zakresie prawa socjalnego, A. Swiat-
kowski i H. Wierzbinska (opr.), Musica lagellonica, Krakéw 1999,
s.103-109.

4 Dz. Urz. WE nr C 303 z 14 grudnia 2007 .

z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowa-
dzenia srodkow stuzgcych wspieraniu poprawy
W miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracow-
nic w cigzy, ktore niedawno rodzity i pracownic kar-
migcych piersig (dziesigta dyrektywa szczegofowa
w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy nr 391/89/EWG)?,
natomiast problematyka urlopu wychowawczego
zostata uszczegotowiona w dyrektywie Rady
nr 34/96/WE z dnia 3 czerwca 1996 r. w sprawie po-
rozumienia dotyczgcego urlopu rodzicielskiego za-
wartego przez UNICE, CEEP oraz ETUCS, na gruncie
ktdrej przyznano pracownikom, mezczyznom i kobie-
tom, indywidualne prawo do urlopu rodzicielskiego
(wedtug terminologii polskiej do urlopu wychowaw-
Czego).

Jezeli chodzi o urlop rodzicielski przyznany ojcu,
to na poziomie Unii Europejskiej, jak do tej pory, pra-
wo to jako powszechnie obowigzujgce w panstwach
cztonkowskich nie zostato wprowadzone, ale w dy-
rektywie nr 54/2006/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownosci szans oraz rownego trak-
towania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy’, Unia Europejska wskazuje na mozliwo$¢
samodzielnego wprowadzenia takiego prawa przez
panstwa cztonkowskie i jednoczesnie wymaga od
panstw, ktére takie prawo wprowadzg, zapewnienia
ochrony trwatosci stosunku pracy dla pracownikow
z niego korzystajgcych (art. 16 dyrektywy).

Nalezy jednak przypuszczac, ze Unia Europejska
w zakresie regulacji prawnych dotyczgcych urlo-
pu ojcowskiego nie powiedziata jeszcze ostatniego
stowa i bedzie t¢ materie rozwija¢, poniewaz m.in.
Europejska Federacja Rodzin (COFACE) w stycz-
niu 2007 r. wystgpita z inicjatywg wprowadzenia we
Wspolnocie obowigzkowych urlopdéw ojcowskich.
Wedtug opinii Ghislaine Julemont — autorki raportu

5 Dz. Urz. WE nr L 348 z 28 listopada 1992 .
8 Dz.Urz. WE nr L 145 z 19 czerwca 1996 .
7 Dz.Urz. WE nr L 204 z 26 lipca 2006 .
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Rola mezczyzny w europejskich rodzinach — jakie
zmiany? — bytby to jeden ze sposobdéw zagwaran-
towania prawdziwej rownosci mezczyzny i kobiety
w zyciu rodzinnym i zawodowym. Nalezy jeszcze
doda¢, ze czynnikiem motywujgcym do wprowa-
dzenia, a nastepnie ujednolicenia instytucji urlopu
ojcowskiego na poziomie Unii Europejskiej jest fakt,
ze prawo to z powodzeniem funkcjonuje juz w wielu
krajach cztonkowskich (np. Szwecji, Francji, Wielkiej
Brytanii, Litwie, Estonii, Niemczech, Portugalii), ale
przyjete rozwigzania prawne znacznie roznig sie od
siebie w poszczegolnych panstwachg.

W perspektywie przytoczonych europejskich
aktow prawnych oraz kierunkéw rozwoju w za-
kresie uprawnien pracownika ojca lub opieku-
na dziecka, dziatania polskiego ustawodawcy,
w szczegolnosci po ostatnich zmianach wprowa-
dzonych ustawg z dnia 6 grudnia 2008 r. o zmia-
nie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw®, zwang dalej ustawg z 6 grudnia 2008 r.,
oraz ustawg z dnia 5 listopada 2009 r. o zmianie
ustawy - Kodeks pracy'®, zwang dalej ustawag
z 5 listopada 2009 r., nalezy oceni¢ jako nowo-
czesne i zgodne z panujgcymi w Europie trendami
w tym zakresie.

W prezentowanym opracowaniu zostang przed-
stawione i szczegdfowo omowione uprawnienia
pracownika ojca zwigzane z wychowaniem dziecka
zawarte w polskim prawie pracy oraz polskim pra-
wie ubezpieczen spotecznych. Przepisy prawne
ztych dwoch gatezi prawa regulujace te uprawnienia
W sposob szczegolny sg od siebie zalezne i wzajem-
nie sie uzupetniaja, dlatego tez wazne jest, aby ze-
bra¢ je w jednym opracowaniu i szczegétowo przed-
stawi¢ zainteresowanym tg problematyka.

Uprawnienia pracownika ojca zwigzane z wycho-
waniem dziecka zostang poprzedzone szczegofo-
wym omowieniem regulacji z zakresu prawa pracy
dotyczacych urlopu ojcowskiego, jako ze jest to je-
dyne bedace w samodzielnej dyspozycji prawo pra-
cownika ojca, niezalezne od uprawnien pracownicy
matki, a nastepnie urlop macierzynski, dodatkowy
urlop macierzynski, urlop na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego (tzw. urlop adopcyjny), dodatkowy
urlop na warunkach urlopu macierzynskiego (tzw.
dodatkowy urlop adopcyjny) oraz przystugujgcy za
okres wykorzystywania tych urlopow zasitek macie-
rzynski na podstawie przepisow prawa ubezpieczen
spotecznych.

Przedmiotem prezentacji bedg réwniez regula-
cje prawne z zakresu prawa pracy dotyczace urlo-
pu wychowawczego, jak rowniez z zakresu prawa
pracy i ubezpieczen spotecznych regulacje doty-
czace zwolnienia od wykonywania pracy z powodu

8 Zob. K. Rudniewski, Wiecej dla matek i cos dla ojcow, Przy-
jaciel przy Pracy 2010 nr 1, s. 12-13.

® Dz.U.z2008r. nr 237, poz. 1654.

© Dz.U.z2009r. nr219, poz. 1704.

koniecznosci osobistego sprawowania opieki nad
dzieckiem. Rozwazania dotyczgce uprawnien pra-
cownika wychowujgcego dziecko zamkng regulacje
prawne z zakresu ochrony trwatosci stosunku pra-
cy, obejmujgce ochrone przed rozwigzaniem umo-
Wy 0 prace w okresie korzystania przez pracownika
z wszystkich rodzajow urlopow i zwolnien od pra-
cy zwigzanych z opiekg nad dzieckiem, zgodnego
z prawem dopuszczenia do pracy po wykorzystaniu
tych urlopbw oraz zakazy zatrudniania bez zgody
pracownika wychowujgcego dziecko do okreslone-
go wieku we wskazanych przez prawo sytuacjach,
ktére majg na celu umozliwi¢ pracownikowi wywig-
zywanie sie z zasadniczych obowigzkéw zawodo-
wych, z uwzglednieniem jednak obowigzkow rodzin-
nych i dobra dziecka.

Urlop ojcowski

Urlop ojcowski do polskiego prawa pracy zostat
wprowadzony 1 stycznia 2010 r. ustawg z 6 grud-
nia 2008 r. (art. 1 pkt 2 w zw. z art. 14 ust. 1 ustawy
nowelizujgcej). Ze wzgledu jednak na nowatorski
charakter wprowadzanego prawa i niezaskakiwa-
nie pracodawcow szybkimi zmianami skutkujgcymi
brakiem mozliwosci dysponowania pracownikiem
przez okreslony przez prawo okres, polski ustawo-
dawca zdecydowat, ze wymiar urlopu ojcowskiego
bedzie zwiekszany stopniowo i w mysl art. 14 ust. 2
powotanej ustawy nowelizujgcej w 2010 r. i 2011 r.
bedzie wynosit jeden tydzien, a od 1 stycznia 2012 r.
osiggnie docelowy wymiar dwoch tygodni. Pra-
cownik ojciec wychowujacy dziecko, korzystajgcy
z urlopu ojcowskiego w wyzej wskazanym okresie
przejsciowym, ma prawo do czesci urlopu ojcow-
skiego w wymiarze odpowiadajgcym roznicy mie-
dzy podwyzszonym a dotychczasowym wymiarem
urlopu ojcowskiego, pod warunkiem ztozenia pra-
codawcy pisemnego wniosku w tej sprawie w ter-
minie nie krétszym niz trzy dni przed rozpoczeciem
tej czesci urlopu (art. 15 ustawy nowelizujgcej).

Zgodnie z art. 182% § 1 dodanym do Kodeksu
pracy' z 26 czerwca 1974 r. powotfang ustawg no-
welizujgcy, ,pracownik ojciec wychowujgcy dziec-
ko ma prawo do urlopu ojcowskiego w wymiarze
dwaoch tygodni, nie dtuzej jednak niz do ukonczenia
przez dziecko 12 miesigca zycia”. Z powotfanego
przepisu wynika, ze przestankami nabycia prawa
do urlopu ojcowskiego sg: status pracownika (bez
wzgledu na staz pracy, ogolny czy u danego praco-
dawcy i niezaleznie od podstawy prawnej zatrud-
nienia pracowniczego), status ojca (sprawujacego
rzeczywistg opieke nad dzieckiem) oraz dziecko,
ktore nie moze mieC wiecej niz 12 miesiecy zycia.
Zasadniczym wiec celem ustawodawcy byto, aby
umozliwi¢ pracownikowi ojcu osobiste kontakty
i opieke nad dzieckiem juz od najwczesniejszych

" Tj.:Dz.U.z1998r. nr 21, poz. 94 ze zm.
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chwil jego zycia, poniewaz zostata zakresSlona tyl-
ko gorna granica wieku dziecka (12 miesiecy), co
oznacza, ze pracownik moze skorzysta¢ z urlopu
ojcowskiego juz od dnia narodzin dziecka, nie poz-
niej jednak niz do osiggniecia przez nie 12 miesie-
cy zycia. Nalezy podkresli¢, ze urlop ojcowski jest
samodzielnym, Scisle zwigzanym z pracownikiem
uprawnieniem i przystuguje mu niezaleznie od tego,
czy w tym samym czasie ze swoich uprawnien
rodzicielskich korzysta matka. Urlop ojcowski nie
bedzie mogt by¢ wykorzystany przez inng osobe,
w tym takze przez pracownice matke. Nalezy pa-
mietac, ze urlop ojcowski jest prawem pracownika,
a nie obowigzkiem, co oznacza, ze to od decyzji
pracownika zalezy, czy z przystugujagcego mu pra-
wa skorzysta i w jakim wymiarze (jednego tygodnia
czy od 1 stycznia 2012 r. dwoch tygodni), czy tez
nie skorzysta w ogole.

Pracownik zamierzajgcy skorzysta¢ z prawa do
urlopu ojcowskiego sktada pracodawcy pisemny
wniosek o udzielenie mu takiego urlopu, w terminie
nie krotszym niz siedem dni przed rozpoczeciem
urlopu. Pracodawca jest zwigzany wnioskiem pra-
cownika, to znaczy, ze jest zobowigzany udzieli¢
urlopu ojcowskiego w terminie wskazanym przez
pracownika (art. 1823 § 2 kp). Przy udzielaniu urlo-
pu ojcowskiego tydzien urlopu odpowiada siedmiu
dniom kalendarzowym (art. 182 § 3 w zw. z art. 183!
§ 1 kp).

W tym miejscu warto dodac, ze prawo wychodzi
naprzeciw oczekiwaniom tych pracownikéw ojcow,
ktérzy chca przedtuzy¢ okres osobistych kontaktow
i opieki nad dzieckiem, poniewaz pracownik ojciec
moze wystgpi¢ z wnioskiem do pracodawcy o udzie-
lenie bezposrednio po urlopie ojcowskim przystugu-
jacego mu urlopu wypoczynkowego i takze w tym
przypadku pracodawca jest zwigzany wnioskiem
pracownika co do dfugosci i terminu tego urlopu
(art. 1823 § 3 w zw. z art. 163 § 3 kp).

Urlop macierzynski

Urlop macierzynski jest obligatoryjnym urlopem
przystugujagcym co do zasady tylko pracownicy
matce, poniewaz ma on na celu, obok umozliwie-
nia pracownicy sprawowania osobistej opieki nad
dzieckiem, takze ewentualne przygotowanie sie do
porodu oraz zregenerowanie sit po porodzie.

Z urlopu macierzynskiego moze jednak skorzy-
sta¢ pracownik ojciec wychowujacy dziecko, ale po
wykorzystaniu przez matke okreslonego przez pra-
wo okresu urlopu macierzynskiego i tylko w wyjat-
kowych, scisle okreslonych przez prawo trzech sy-
tuacjach.

Po pierwsze, pracownik ojciec moze skorzystac
z urlopu macierzynskiego wowczas, gdy matka po
wykorzystaniu co najmniej 14 tygodni urlopu macie-
rzynskiego zrezygnuje z dalszej jego czesci na rzecz

pracownika ojca wychowujgcego dziecko i przystg-
pi do pracy. W takiej sytuacji pracodawca na pisem-
ny wniosek pracownika ojca udziela mu niewykorzy-
stanej przez matke czesci urlopu macierzynskiego,
bezposrednio po rezygnaciji z tego urlopu przez pra-
cownice (art. 180§ 5i 6 § kp).

Po drugie, pracownik ojciec wychowujacy dziec-
ko ma prawo do urlopu macierzynskiego wtedy,
gdy pracownica matka wykorzystata po porodzie
urlop macierzynski w wymiarze 8 tygodni, ale prze-
bywa w szpitalu ze wzgledu na stan zdrowia unie-
mozliwiajgcy jej sprawowanie osobistej opieki nad
dzieckiem. W takiej sytuacji pracodawca udziela
pracownikowi ojcu urlopu macierzynskiego na
okres pobytu matki w szpitalu, ale dopiero wtedy,
gdy nabedzie do niego prawo, czyli po wykorzy-
staniu przez pracownice obowigzkowych 8 tygodni
urlopu i nie dtuzej niz do zakonczenia przystugujg-
cego jej petnego wymiaru urlopu macierzynskiego
(art. 180 §§ 6'-6° kp). W tym miejscu nalezy dodag,
ze w razie gdy pracownica po porodzie przeby-
wa caty czas w szpitalu, pracownik ojciec w tym
okresie moze zaopiekowac sie dzieckiem w domu
i do czasu nabycia prawa do urlopu macierzynskie-
go bedzie mogt skorzysta¢ ze specjalnego zasitku
opiekunczego w wymiarze do 8 tygodni, wpro-
wadzonego na takg okolicznos¢ ustawg z 6 grud-
nia 2008 r. (art. 5 pkt 5 ustawy nowelizujgcej).

Po trzecie, pracownik ojciec wychowujacy dziec-
ko ma prawo do urlopu macierzynskiego w razie
zgonu pracownicy matki w czasie urlopu macie-
rzynskiego. W takim przypadku pracodawca udziela
pracownikowi ojcu niewykorzystanej przez zmartg
pracownice czesci urlopu macierzynskiego (art. 180
§ 7 kp).

Konhczac szczegotowy analize prawng przypad-
kéw umozliwiajgcych pracownikom ojcom skorzy-
stanie z urlopu macierzynskiego nalezy stwierdzic,
ze pracownicy ojcowie petnig wazng role pomocni-
czg w procesie wychowania dzieci w tzw. sytuacjach
kryzysowych, gdy matki nie mogg z jakis powodow
sprawowac osobistej opieki nad dzie¢mi w pierw-
szych miesigcach ich zycia, dlatego pozytywnie
nalezy oceni¢ poszerzenie katalogu przypadkow
umozliwiajgcych skorzystanie z prawa do urlopu
macierzynskiego przez pracownika ojca o przypa-
dek pobytu pracownicy matki w szpitalu.

Dodatkowy urlop macierzynski

Dodatkowy urlop macierzynski, podobnie jak
urlop ojcowski, do polskiego prawa pracy zostat
wprowadzony 1 stycznia 2010 r. ustawg z 6 grud-
nia 2008 r. (art. 1 pkt 2 w zw. z art. 12 ust. 1 ustawy
nowelizujgcej). Polski ustawodawca réwniez w tym
przypadku zdecydowat — biorgc pod uwage znaczne
obcigzenie nowym urlopem zaréwno pracodawcow,
jak i instytucji ubezpieczeniowych — ze wymiar dodat-
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kowego urlopu macierzynskiego bedzie zwiekszany
stopniowo i nastgpi w trzech etapach. W pierwszym
etapie, to znaczy w 2010 r. i 2011 r. wymiar dodatko-
wego urlopu macierzynskiego, w przypadku urodze-
nia jednego dziecka przy jednym porodzie wyniesie
do dwdch tygodni, natomiast w przypadku urodzenia
wiecej dzieci przy jednym porodzie — do trzech tygo-
dni. Drugi etap zwiekszania wymiaru dodatkowego
urlopu macierzynskiego nastgpi w 2012 r. i 2013 r.
i w przypadku urodzenia jednego dziecka przy jed-
nym porodzie bedzie trwat do czterech tygodni,
a w przypadku urodzenia wiecej dzieci przy jednym
porodzie — do 6 tygodni (art. 12 ust. 2 i ust. 3 ustawy
nowelizujgcej). Dodatkowy urlop macierzynski w wy-
miarze docelowym zacznie obowigzywac dopiero od
1 stycznia 2014 r. i w przypadku urodzenia jednego
dziecka przy jednym porodzie wyniesie do szesciu
tygodni, a w przypadku urodzenia wigcej dzieci przy
jednym porodzie — do o$miu tygodni (art. 182" § 1 kp).
Pracownicy korzystajacy z dodatkowego urlopu ma-
cierzynskiego w wyzej wskazanych okresach przejs-
ciowych majg prawo do czesci dodatkowego urlopu
w wymiarze odpowiadajgcym roznicy miedzy pod-
wyzszonym a dotychczasowym wymiarem urlopu
dodatkowego, pod warunkiem zfozenia pracodawcy
pisemnego wniosku w tej sprawie w terminie nie krot-
szym niz trzy dni przed rozpoczeciem takiej czesSci
urlopu (art. 13 ustawy nowelizujgce;j).

Dodatkowy urlop macierzyhski ma charakter fa-
kultatywny, jest on prawem, a nie obowigzkiem ro-
dzicéw dziecka. Z prawa do dodatkowego urlopu
macierzynskiego moze skorzystac jedno z rodzicow
dziecka, matka lub ojciec wychowujgcy dziecko
(art. 189" kp). To od decyzji rodzicow dziecka zalezy,
czy majg takg potrzebe i czy ktdres z nich skorzysta
z prawa do dodatkowego urlopu macierzynskiego.
Sami rowniez zdecydujg, ktdre z nich wykorzysta
urlop i w jakim wymiarze, poniewaz przepisy prawne
wskazujg tylko gérng, liczong w tygodniach granice
wymiaru tego urlopu. Zgodnie z postanowieniami
dodanymi do Kodeksu pracy wyzej wskazang usta-
wag nowelizujgcg, pracownik ojciec wychowujgcy
dziecko ma prawo do dodatkowego urlopu macie-
rzynskiego, w przypadku gdy sam korzystat z obli-
gatoryjnej czesci urlopu macierzynskiego, przeka-
zanej mu przez pracownice po wykorzystaniu przez
nig co najmniej 14 tygodni urlopu macierzynskiego
lub w sytuacji gdy pracownica wykorzystata petny
wymiar obligatoryjnego urlopu macierzynskiego
(art. 1822 § 1 kp).

Pracownik wychowujacy dziecko, zamierzajgcy
skorzystac¢ z prawa do dodatkowego urlopu macie-
rzynskiego, sktada pracodawcy pisemny wniosek
0 udzielenie takiego urlopu w terminie nie krotszym
niz siedem dni przed rozpoczeciem tego urlopu.
Pracodawca jest zobowigzany uwzgledni¢ wniosek
pracownika. Dodatkowy urlop macierzynski jest
udzielany jednorazowo w wymiarze tygodnia lub je-

go wielokrotnosci, bezposrednio po wykorzystaniu
obligatoryjnego urlopu macierzynskiego i ma z nim
stanowi¢ nieprzerwang catos¢. We wniosku pracow-
nik musi wskazac termin zakonczenia urlopu macie-
rzynskiego przez pracowniceg, w przypadku gdy to
ona korzysta w petnym wymiarze z obligatoryjnego
urlopu macierzynskiego (art. 1822 w zw. z art. 182'
§ 2i § 3 kp). Przy udzielaniu dodatkowego urlopu
macierzynskiego, podobnie jak przy urlopie ojcow-
skim, tydzien urlopu odpowiada siedmiu dniom
kalendarzowym (art. 1822 § 1 w zw. z art. 182' § 6
iart. 183' § 1 kp).

Nalezy jeszcze raz podkreslic, ze dodatkowy
urlop macierzynski jest fakultatywny, zaréowno w za-
kresie mozliwosci skorzystania z niego, jak i w za-
kresie jego wymiaru liczonego w tygodniach oraz
w zakresie podmiotu, ktéry z niego skorzysta. Warto
przy tym pamietac, ze jest on udzielany jednorazo-
wo i zawsze bezposrednio po wykorzystaniu urlopu
macierzynskiego. Oznacza to, ze raz podjetej na
etapie sktadania wniosku decyzji w tym zakresie nie
mozna zmieni¢ i nie mozna w trakcie korzystania
z dodatkowego urlopu macierzynskiego wystgpi¢
z kolejnym wnioskiem, np. o udzielenie kolejnego
tygodnia urlopu, czy tez zmieni¢ rodzica, ktory miat-
by kontynuowac¢ zapoczatkowany dodatkowy urlop
macierzynski.

Wyjatek od zasady, ze dodatkowy urlop macie-
rzynski jest udzielany jednorazowo, czyli na jeden
wniosek, stanowig sytuacje okreslone w przepisach
prawnych, gdy o dodatkowy urlop macierzynski
wnioskowata pracownica, a nie moze z niego korzy-
sta¢ ze wzgledu na stan zdrowia uniemozliwiajgcy
jej sprawowanie osobistej opieki na dzieckiem lub
W razie zgonu pracownicy — wéwczas pracownikowi
wychowujacemu dziecko przystuguje prawo do czes-
ci niewykorzystanego przez matke dodatkowego
urlopu macierzynskiego (art. 182' § 6 w zw. z art. 180
§§ 6'-7 kp). Ponadto, o czym byta juz mowa wyzej,
drugi wniosek o udzielenie dodatkowego urlopu ma-
cierzynskiego moze ztozy¢ pracownik korzystajgcy
z urlopu w okresie przejsciowym, zainteresowany
wyzszym wymiarem, prawnie mu zagwarantowa-
nym w nastepnym roku kalendarzowym.

Trzeba jeszcze dodac, ze pracownikowi ojcu
wychowujgcemu dziecko, korzystajgcemu z do-
datkowego urlopu macierzynskiego przystuguje
prawo ztozenia pracodawcy wniosku o udzielenie
bezposrednio po dodatkowym urlopie macierzyn-
skim przystugujacego mu urlopu wypoczynkowego
i takze w tym przypadku pracodawca jest zwigzany
wnioskiem pracownika co do dtugosci i terminu urlo-
pu wypoczynkowego (art. 1822 § 1 w zw. z art. 182"
§6iart. 163 § 3 kp).

Nalezy jeszcze zwrdci¢ uwage na ciekawe roz-
wigzanie towarzyszgce instytucji dodatkowego urlo-
pu macierzynskiego, jakim jest mozliwos¢ fgczenia
wykonywania pracy z dodatkowym urlopem, czyli
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w tym samym czasie czgsciowe przebywanie na do-
datkowym urlopie macierzynskim i czgsciowe wy-
konywanie pracy. Zgodnie z przepisami zawartymi
w Kodeksie pracy pracownik rodzic dziecka, w tym
rowniez ojciec wychowujgcy dziecko, uprawniony
do dodatkowego urlopu macierzynskiego, moze
taczy¢ korzystanie z tego urlopu z wykonywaniem
pracy u pracodawcy udzielajgcego urlopu, w ten
Sposob, ze moze wykonywac prace w wymiarze nie
wyzszym niz potowa petnego wymiaru czasu pra-
cy, a na pozostatg cze$¢ wymiaru czasu pracy ma
udzielony dodatkowy urlop macierzynski (art. 1822
§ 1 w zw. z art. 182" § 4 kp). Pracownik wychowu-
jacy dziecko, zamierzajgcy taczy¢ wykonywanie
pracy z korzystaniem z dodatkowego urlopu macie-
rzynskiego, sktada pracodawcy pisemny wniosek
w tej sprawie, w terminie nie krotszym niz siedem dni
przed podjeciem wykonywania pracy. We wniosku
pracownik ma obowigzek wskaza¢ wymiar czasu
pracy oraz okres, przez ktory zamierza tagczy¢ korzy-
stanie z dodatkowego urlopu macierzynskiego z wy-
konywaniem pracy. Pracodawca jest zobowigzany
uwzgledni¢ wniosek pracownika w catosci (art. 1822
§ 1 wzw. zart. 182' § 5 kp).

Z powyzszego wynika, ze decyzje w sprawie 13-
czenia wykonywania pracy z korzystaniem z dodat-
kowego urlopu w sposob samodzielny podejmuje
uprawniony pracownik, to on samodzielnie, bez ja-
kiegokolwiek obowigzku konsultacji z pracodawca,
wskazuje we wniosku wymiar czasu pracy i okres
jego obowigzywania, jedynie z takimi ogranicze-
niami, ze musi to zrobi¢ z siedmiodniowym wyprze-
dzeniem i wykonywanie pracy nie moze przekra-
czac¢ potowy petnego wymiaru czasu pracy oraz
musi odbywac sie w ramach istniejgcego stosun-
ku pracy.

Przy czym nalezy zauwazy¢, ze uprawniony
pracownik z wnioskiem o fgczenie wykonywa-
nia pracy z dodatkowym urlopem macierzynskim
moze wystapi¢ w kazdym czasie, takze w trakcie
korzystania z dodatkowego urlopu macierzynskie-
go w petnym wymiarze. Wydaje sig, ze wprowa-
dzenie mozliwosci tgczenia wykonywania pracy
w niepetnym wymiarze czasu pracy (nieprzekra-
czajgcym 1/2 etatu) z dodatkowym urlopem ma-
cierzynskim moze okazac sie dobrym rozwigza-
niem prawnym szeroko stosowanym w praktyce,
zarowno dla uprawnionego pracownika i jego ro-
dziny, bo pozwala na stopniowe wdrazanie si¢ do
pracy pracownika i godzenie obowigzkow rodzin-
nych z zawodowymi, jak rowniez dla pracodawcy,
ktory szybciej zyskuje pracownika do wykony-
wania pracy. Mysle jednak, ze aby ta instytucja
mogta sie w praktyce dobrze rozwijac, nalezato-
by nieco ograniczy¢ samodzielnos¢ pracownika
w przedmiocie decyzji w zakresie wymiaru czasu
pracy i okresu jego obowigzywania, na rzecz cho-
ciazby obowigzku konsultacji z pracodawcg w tym
zakresie.

Urliop na warunkach
urlopu macierzynskiego
(uriop adopcyjny)

Pracownicy adoptujgcy dzieci majg prawo do
urlopu udzielonego w celu sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem na podobnych zasadach jak
rodzice naturalni. W przepisach prawnych urlop ten
jest okreslany mianem urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego. Zgodnie z art. 183 § 1 kp, prawo
do urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
przystuguje pracownikowi, ktory przyjgt dziecko
na wychowanie i wystgpit do sgdu opiekunczego
z wnioskiem o wszczecie postepowania w sprawie
przysposobienia dziecka lub ktéry przyjgt dziecko
na wychowanie jako rodzina zastepcza, z wyjat-
kiem rodziny zastepczej zawodowej niespokrew-
nionej z dzieckiem, w wymiarze okreslonym przez
prawo, uzaleznionym od liczby dzieci jednoczesnie
przyjetych na wychowanie (20 tygodni w przypad-
ku przyjecia jednego dziecka, 31 tygodni w przy-
padku dwojga dzieci, 33 tygodnie — trojga dzieci,
35 tygodni — czworga dzieci, 37 tygodni w przypad-
ku przyjecia pieciorga i wiecej dzieci), nie dtuzej jed-
nak niz do ukonczenia przez dziecko 7 roku zycia,
a w przypadku dziecka, wobec ktérego podjeto de-
cyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego, nie diuzej
niz do ukonczenia przez nie 10 roku zycia. Zgodnie
z art. 183 § 2 kp pracownik, kitdry przyjat na wy-
chowanie dziecko starsze, tuz przed ukohczeniem
7 roku zycia, a w przypadku dziecka, wobec ktorego
podjeto decyzje o odroczeniu obowigzku szkolnego
tuz przed ukonczeniem 10 roku zycia, ma roéwniez
prawo do urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego, ale w wymiarze 9 tygodni, niezaleznie od
liczby jednoczesnie przyjetych dzieci.

Z powyzszego wynika, ze urlop na warunkach
urlopu macierzynskiego jest prawem pracownikow
rodzicow, ktorzy przyjeli dziecko na wychowanie,
w przeciwienstwie do urlopu macierzynskiego, ktory
ma charakter obligatoryjny i musi by¢ wykorzystany
w petnym okreslonym przez prawo wymiarze przez
matke lub w szczegolnych przypadkach przez ojca
wychowujgcego dziecko. Tryb udzielania urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego jest analogicz-
ny jak udzielania urlopu macierzynskiego i zostat
szczegotowo omowiony podczas prezentacji tego
rodzaju urlopu.

Dodatkowy uriop na warunkach
urlopu macierzynskiego
(dodatkowy uriop adopcyjny)

Bezposrednio po urlopie na warunkach urlopu
macierzynskiego pracownik, ktéry przyjgt dziec-
ko na wychowanie, podobnie jak bezposrednio po
urlopie macierzynskim ojciec, moze na podstawie
art. 183 § 3 kp skorzysta¢ z prawa do dodatkowego
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego w wy-
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miarze prawnie okreslonym (od 1 stycznia 2014 r. do
6 tygodni w przypadku przyjecia jednego dziecka,
do 8 tygodni w przypadku jednoczesnego przyje-
cia wiekszej liczby dzieci, do 3 tygodni w przypadku
przyjecia dziecka starszego). Prawo do dodatkowe-
go urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego,
podobnie jak prawo do dodatkowego urlopu ma-
cierzynskiego, zostato wprowadzone do obecnie
obowigzujgcych przepisow 1 stycznia 2010 r. ustawg
z 6 grudnia 2008 r. (art. 1 pkt 3 w zw. z art. 12 ust. 1
ustawy nowelizujgcej), a jego wymiar, podobnie jak
w przypadku dodatkowego urlopu macierzynskie-
go, jest wdrazany rowniez w trzech etatach, wedtug
harmonogramu okreslonego w art. 12 ust. 2-4 usta-
wy nowelizujgcej (I etap w 2010 r. i 2011 r. do dwdch
tygodni w przypadku przyjecia jednego dziecka, do
trzech tygodni w przypadku przyjecia wiekszej liczby
dzieci, jeden tydzien w przypadku przyjecia dziecka
starszego; Il etap w 2012 r. i 2013 r. — do czterech
tygodni w przypadku przyjecia jednego dziecka, do
szesciu tygodni w przypadku przyjecia wiekszej licz-
by dzieci, do dwodch tygodni w przypadku przyjecia
dziecka starszego).

Docelowy wymiar tego urlopu zacznie obowig-
zywac od 1 stycznia 2014 r. Zasady udzielania do-
datkowego urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego sg takie same jak w przypadku dodatkowe-
go urlopu macierzynskiego (art. 183 § 4 kp w zw.
z art. 182" § 2-5 kp) i zostaty szczegdtowo omo-
wione wyzej.

Zasilek macierzynski

Pracownikowi ojcu wychowujgcemu dziecko
lub pracownikowi, ktory przyjat dziecko na wycho-
wanie, za okres korzystania z urlopu ojcowskiego,
urlopu macierzynskiego, dodatkowego urlopu ma-
cierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macie-
rzyhskiego, dodatkowego urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego przystuguje zasitek macie-
rzynski na postawie art. 29 i art. 29a ustawy z dnia
25 czerwca 1999 r. o swiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa'?, zwanej dalej ustawg z 25 czerw-
ca 1999 r. Miesieczny zasitek macierzynski wynosi
100% podstawy wymiaru zasitku (art. 31 ust. 1 po-
wotanej ustawy).

Dowody stanowigce podstawe przyznania i wy-
ptaty zasitku macierzyhskiego zostaty okreslone
w rozporzgdzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalne;
z dnia 27 lipca 1999 r. w sprawie okreslenia dowo-
doéw stanowigcych podstawe przyznania i wypfaty
zasitkow z ubezpieczenia spotecznego w razie cho-
roby i macierzynstwa'®. Zgodnie z § 17b powotfanego
rozporzadzenia przyznanie i wyptata zasitku macie-
rzynskiego ojcu wychowujgcemu dziecko za okres

2 Tj.: Dz.U.z2005r. nr 31, poz. 267 ze zm.
8 Dz.U.z1999r. nr 65, poz. 742 ze zm.

korzystania przez niego z urlopu macierzynskiego
z powodu przekazania mu przez matke dziecka czes-
ci urlopu, po wykorzystaniu przez nig co najmniej
14 tygodni urlopu macierzynskiego, lub z powodu
zgonu matki dziecka, nastepuje na podstawie skro-
conego odpisu aktu urodzenia dziecka, zaswiadcze-
nia o okresie pobierania zasitku macierzynskiego
przez matke dziecka oraz o okresie przystugujgcego
jej zasitku macierzynskiego, a takze zaswiadczenia
pracodawcy o okresie udzielonego urlopu macie-
rzynskiego.

Przyznanie i wyptata zasitku macierzynskiego
pracownikowi, ktory przyjat dziecko na wychowanie,
za okres korzystania przez niego z urlopu na warun-
kach urlopu macierzynskiego przystuguje na pod-
stawie oSwiadczenia o dacie przyjecia dziecka na
wychowanie oraz na podstawie zaswiadczenia sgdu
opiekunczego o wystgpieniu do sgdu o0 przysposo-
bienie dziecka lub przyjecie dziecka na wychowanie
w ramach rodziny zastepczej, zawierajgcego infor-
macje o dacie urodzenia dziecka, a takze zaswiad-
czenia pracodawcy o okresie udzielonego urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego w przypadku
wypftaty zasitku przez Zaktad Ubezpieczen Spotecz-
nych (§ 16 powotanego rozporzgdzenia).

Biorgc powyzsze pod uwage, trzeba stwierdzi¢,
ze przedmiotowe rozporzadzenie nie zawiera zad-
nych regulacji dotyczacych dowodow przyznania
i wyptaty zasitku macierzynskiego za okres ko-
rzystania przez pracownika z urlopu ojcowskie-
go, urlopu macierzynskiego w razie pobytu matki
w szpitalu, dodatkowego urlopu nawarunkach urlopu
macierzynskiego wprowadzonych ustawg z 6 grud-
nia 2008 r., dlatego nalezy postulowac rychtg nowe-
lizacje powofanego rozporzgdzenia w tym zakresie.

Urlop wychowawczy

Zaprezentowane wyzej rodzaje urlopéw zwigza-
nych z wychowaniem dziecka majg na celu rege-
neracje sit pracownicy matki po porodzie oraz za-
pewnienie opieki rodzicow nad dzieckiem w pierw-
szych miesigcach jego zycia, ale przeciez dziecko
wymaga osobistej opieki rodzicow przez wiele
pierwszych lat swojego zycia. W zwigzku z tym
przepisy prawne wychodzg naprzeciw takim po-
trzebom spotecznym i przewidujg dla pracowni-
kéw rodzicow prawo do urlopu wychowawczego.
Zgodnie z art. 186 § 1 kp, ,pracownik zatrudniony
€O najmniej 6 miesiecy ma prawo do urlopu wy-
chowawczego w wymiarze do 3 lat w celu sprawo-
wania osobistej opieki nad dzieckiem, nie dtuzej
jednak niz do ukonczenia przez nie 4 roku zycia”.
Jezeli pracownik wychowuje dziecko niepetno-
sprawne, to niezaleznie od powyzszych ustalen,
ma jeszcze prawo do dodatkowego urlopu wycho-
wawczego w wymiarze do 3 lat, nie dtuzej jednak
niz do ukonczenia przez dziecko 18 roku zycia
(art. 186 § 2 kp).
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Pracownik z dwutygodniowym wyprzedzeniem
wystepuje z pisemnym wnioskiem do pracodawcy
0 udzielenie urlopu wychowawczego w terminie
w nim wskazanym i pracodawca musi wniosek pra-
cownika przyjac¢. Nalezy pamietac, ze urlop wycho-
wawczy moze by¢ wykorzystany najwyzej w czte-
rech czesciach. Pracownik moze w kazdym czasie,
za zgodg pracodawcy, zrezygnowac z korzystania
z urlopu wychowawczego lub po uprzednim za-
wiadomieniu pracodawcy, najpozniej na 30 dni
przed terminem zamierzonego podjecia pracy
(art. 1868 kp). Szczegodtowe regulacje prawne doty-
czgce udzielania urlopu wychowawczego zawarte sg
w rozporzadzeniu Ministra Gospodarki, Pracy i Po-
lityki Spotecznej z dnia 16 grudnia 2003 r. w spra-
wie szczegotowych warunkow udzielania urlopu
wychowawczego'™.

Konczac rozwazania dotyczgce regulacji urlo-
pu wychowawczego, nalezy zwrocic jeszcze uwa-
ge na wazne uprawnienie pracownika zawarte
w art. 1867 kp. Zgodnie z nim pracownik upraw-
niony do urlopu wychowawczego moze wystgpic
z dwutygodniowym wyprzedzeniem do praco-
dawcy z pisemnym wnioskiem o obnizenie wy-
miaru czasu pracy do wymiaru nie nizszego niz
pofowa petnego wymiaru czasu pracy w okresie,
w ktérym mogtby korzystac¢ z takiego urlopu. Pra-
codawca jest zwigzany wnioskiem pracownika
w tej sprawie.

Zwolnienie od pracy
i zasitek opiekunczy

Zwolnienia od wykonywania pracy w celu spra-
wowania osobistej opieki nad dzieckiem ustawo-
dawca przewiduje zarowno w prawie pracy, jak row-
niez w prawie ubezpieczen spofecznych. W prawie
pracy zwolnienie od wykonywania pracy przystu-
guje pracownikowi w wymiarze dwéch dni w ciggu
roku kalendarzowego, jezeli pracownik wychowuje
przynajmniej jedno dziecko w wieku do 14 lat. Za
czas niewykonywania pracy w zwigzku ze zwolnie-
niem od wykonywania pracy pracodawca wyptaca
pracownikowi wynagrodzenie (art. 188 kp). Zwol-
nienie od wykonywania pracy jest samodzielnym
prawem pracownika wychowujgcego przynajmniej
jedno dziecko, ale jezeli oboje rodzice lub opieku-
nowie dziecka pozostajg w stosunku pracy, to z tego
uprawnienia moze skorzysta¢ tylko jedno z nich
(art. 189" kp).

Z powyzszego wynika, ze jedyng przestankg do
skorzystania przez pracownika z prawa do zwolnie-
nia od wykonywania pracy jest okolicznosc¢ rzeczy-
wistego wychowywania jednego lub wigcej dzieci
w wieku do 14 lat i nie ma znaczenia przyczyna, dla
ktérej zachodzi koniecznos¢ osobistego sprawo-

™ Dz.U.z2003r. nr 230, poz. 2291.

wania opieki. Nalezy rowniez zauwazy¢, ze wymiar
zwolnienia od wykonywania pracy zostat okreslony
jednolicie na dwa dni w ciggu roku kalendarzowego,
niezaleznie od liczby dzieci pozostajgcych jedno-
czesnie pod opiekg pracownika. Pracownik upraw-
niony do zwolnienia od wykonywania pracy z tego
tytutu w sposoéb samodzielny podejmuje decyzje
w zakresie terminu skorzystania z tego prawa, a pra-
codawca jest obowigzany przychyli¢ sie do wniosku
pracownika w tej sprawie.

Zasadnicze regulacje prawne dotyczgce zwol-
nienia od wykonywania pracy z powodu koniecz-
nosci osobistego sprawowania opieki nad dzieckiem,
okreslone mianem zasitku opiekunczego, zawarte
sg w prawie ubezpieczen spotfecznych na gruncie
ustawy z 25 czerwca 1999 r. Zgodnie z art. 32 ust. 1
i 2 powotanej ustawy, zasitek opiekunczy przystu-
guje pracownikowi zwolnionemu od wykonywania
pracy z powodu koniecznosci osobistego sprawo-
wania opieki nad zdrowym dzieckiem w wieku do
ukonczenia 8 lat, w przypadku gdy nastgpi nie-
przewidziane zamknigecie ztobka, przedszkola lub
szkoty, do ktérych dziecko uczeszcza, a takze po-
rodu lub choroby matzonka stale opiekujgcego sie
dzieckiem, jezeli porod lub choroba uniemozliwia
temu matzonkowi sprawowanie opieki nad dziec-
kiem, lub pobytu matzonka stale opiekujgcego sie
dzieckiem w stacjonarnym zaktadzie opieki zdro-
wotnej, a ponadto nad chorym dzieckiem w wieku
do ukonczenia 14 lat.

Z powyzszego wynika, ze pracownik moze sko-
rzysta¢ z prawa do zasitku opiekunczego w $cisle
okreslonych okolicznosciach, usprawiedliwiajgcych
jego nieobecnos¢ w pracy z powodu koniecznosci
osobistej opieki nad dzieckiem w okreslonym wie-
ku, ktére pracownik musi w sposdb wskazany przez
przepisy prawne udokumentowac. Zgodnie z § 3
pkt 3 rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjal-
nej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu uspra-
wiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania
pracownikom zwolnien od pracy'®, dowodem uspra-
wiedliwiajacym nieobecnos¢ pracownika w pracy
z powodu koniecznos$ci sprawowania osobistej opie-
ki nad zdrowym dzieckiem w wieku do 8 lat w razie
nieprzewidywalnego zamkniecia ztobka, przedszko-
la lub szkoty jest oswiadczenie pracownika w tej
sprawie. Wymog ztozenia oswiadczenia w tej spra-
wie zostat dodatkowo potwierdzony w § 20 pkt 1
rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z dnia 27 lipca 1999 r. w sprawie okreslenia dowo-
déw stanowigcych podstawe przyznania i wypfaty
zasitkow z ubezpieczenia spotecznego w razie cho-
roby i macierzynstwa.

Zgodnie z wyzej powotanym rozporzgdzeniem,
dowodem na okolicznos¢ koniecznosci sprawo-
wania opieki nad zdrowym dzieckiem w wieku do

® Dz.U.z 1996 r. nr 60, poz. 281 ze zm.
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lat 8 w zwigzku z porodem, chorobg lub pobytem
w stacjonarnym zaktadzie opieki zdrowotnej mat-
zonka pracownika jest zaswiadczenie lekarskie na
zwyktym druku, wystawione przez podmiot upowaz-
niony do jego wystawiania (§ 20 pkt 3 powotfanego
rozporzadzenia). Z kolei w przypadku koniecznosci
sprawowania osobistej opieki nad chorym dziec-
kiem w wieku do lat 14 dowodem potwierdzajacym
jest zaswiadczenie lekarskie o koniecznosci osobi-
stego sprawowania przez ubezpieczonego opieki
nad chorym cztonkiem rodziny, wystawione na dru-
ku Scistego zarachowania przez upowazniony pod-
miot (art. 53 ust. 1 w zw. z art. 55 ust. 1 powotanej
ustawy). Nalezy pamieta¢, ze zaswiadczenie lekar-
skie potwierdzajgce powyzsze okolicznosci pracow-
nik powinien dostarczy¢ pracodawcy nie pozniej niz
w ciggu 7 dni od daty jego wystawienia (art. 62
ust. 1), natomiast o przyczynie swojej nieobecnosci
i przewidywanym okresie jej trwania musi zawiado-
mi¢ pracodawce niezwtocznie, nie pozniej jednak
niz w drugim dniu nieobecnosci w pracy (§ 2 ust. 2
rozporzgdzenia w sprawie sposobu usprawiedli-
wiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pra-
cownikom zwolnien od pracy).

Zasitek opiekunczy w wyzej omoéwionych oko-
licznosciach przystuguje pracownikowi przez
okres zwolnienia od wykonywania pracy z powo-
du koniecznosci osobistego sprawowania opieki
nad dzieckiem, nie diuzej jednak niz przez okres
60 dni w ciggu roku kalendarzowego, niezaleznie
od liczby dzieci i innych cztonkéw rodziny wyma-
gajacych opieki (art. 33 powotanej ustawy). Na-
lezy przy tym pamietac, ze zasitek opiekunczy
nie przystuguje, jezeli poza pracownikiem sg inni
cztonkowie rodziny pozostajgcy we wspolnym go-
spodarstwie domowym, mogagcy zapewnic¢ opieke
dziecku, ale nie dotyczy to jednak opieki spra-
wowanej nad chorym dzieckiem w wieku do 2 lat
(art. 34 ustawy).

W tym miejscu, w celu przedstawienia petnej
informacji dotyczgcej zasitkow opiekuhczych z po-
wodu koniecznos$ci sprawowania osobistej opie-
ki nad dzieckiem, nalezy przywota¢ omoéwiong
juz podczas prezentacji urlopu macierzynskiego,
wprowadzong od 1 stycznia 2009 r. instytucje spe-
cjalnego zasitku opiekunczego, ktory przystuguje
pracownikowi ojcu w wymiarze do 8 tygodni, w ra-
zie gdy zachodzi koniecznos¢ zaopiekowania sie
w domu nowo narodzonym dzieckiem, gdy jego
matka musi pozosta¢ w szpitalu. Nalezy przy tym
pamietac, ze ten nowy specjalny zasitek dla pra-
cownika ojca wychowujgcego dziecko jest nieza-
lezny od zasitku opiekunczego przystugujacego
na podstawie art. 32 powotanej ustawy w wymiarze
do 60 dni w roku kalendarzowym (art. 32a powo-
tanej ustawy). Miesieczny zasitek opiekunczy wy-
nosi 80% podstawy wymiaru zasitku (art. 35 ust. 1
powotanej ustawy).

Ochrona trwatosci stosunku pracy

Pracodawca nie moze rozwigza¢ stosunku pra-
cy z pracownikiem ojcem lub opiekunem dziecka
w okresie korzystania przez niego z urlopu ojcow-
skiego (art. 1823 § 3 w zw. z art. 177 kp), urlopu ma-
cierzynskiego (art. 177 kp), dodatkowego urlopu
macierzynskiego (art. 1822§ 1 w zw. z art. 182' § 6
i art. 177 kp), urlopu na warunkach urlopu macie-
rzynskiego (art. 183 § 1 w zw. z art. 177 kp), dodatko-
wego urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego
(art. 183 § 4 w zw. z art. 177 kp), a takze w okresie
od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o udzie-
lenie urlopu wychowawczego do dnia zakonczenia
tego urlopu (art. 186" § 1 kp) oraz w okresie od dnia
ztozenia przez pracownika uprawnionego do urlopu
wychowawczego wniosku o obnizenie wymiaru cza-
su pracy do dnia powrotu do nieobnizonego wymia-
ru czasu pracy przez pierwsze 12 miesiecy korzysta-
nia z tego uprawnienia (art. 1868 § 1 kp).

Rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem
w trybie wypowiedzenia w wyzej wskazanych okre-
sach dopuszczalne jest tylko w razie ogtoszenia
upadtosci lub likwidacji pracodawcy, natomiast
w trybie niezwtocznym, gdy zachodzg przyczyny
uzasadniajgce rozwigzanie stosunku pracy z winy
pracownika i dodatkowo w przypadkach dotyczg-
cych urlopu ojcowskiego i wszystkich rodzajéw urlo-
pow zwigzanych z macierzynstwem, jezeli na takie
rozwigzanie stosunku pracy wyrazi zgode reprezen-
tujaca pracownika organizacja zwigzkowa.

Pracownikowi ojcu lub opiekunowi dziecka nie
mozna takze wypowiedzie¢ stosunku pracy w okre-
sie korzystania przez niego z urlopu wypoczynko-
wego, jak rébwniez w czasie korzystania ze zwolnie-
nia z wykonywania pracy lub zasitku opiekunczego
z powodu koniecznosci sprawowanie osobistej opie-
ki nad dzieckiem, jezeli nie uptynat jeszcze okres
uprawniajagcy do rozwigzania stosunku pracy w try-
bie niezwtocznym bez winy pracownika (art. 41 kp).
Wypowiedzenie stosunku pracy pracownikowi w wy-
zej wskazanych okresach dopuszczalne jest tylko
w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji praco-
dawcy (art. 41" kp).

Wyzej omowiona kodeksowa ochrona trwa-
tosci stosunku pracy pracownika ojca lub opiekuna
dziecka zostata w dosc¢ istotny spos6b ograniczona
na gruncie ustawy z dnia 13 marca 2003 r. 0 szcze-
golnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikéw'®. Zgodnie z postanowieniami powota-
nej ustawy, pracodawca zatrudniajgcy co najmniej
20 pracownikow, w razie koniecznosci rozwigzania
stosunku pracy z przyczyn niedotyczgcych pra-
cownika w ramach grupowego zwolnienia, a takze
w ramach indywidualnego zwolnienia, moze rozwig-

6 Dz.U.z2003r. nr 90, poz. 844 ze zm.
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zac¢ stosunek pracy z pracownikiem ojcem lub opie-
kunem dziecka w okresie urlopu wychowawczego
lub obnizonego wymiaru czasu pracy pracownika
uprawnionego do urlopu wychowawczego. W okre-
sie natomiast urlopu ojcowskiego, urlopu macie-
rzynskiego, dodatkowego urlopu macierzynskiego,
urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, do-
datkowego urlopu macierzynskiego moze jedynie
wypowiedzie¢ dotychczasowe warunki pracy i ptacy
(art. 5w zw. z art. 10 powotanej ustawy).

W powotanej ustawie dodatkowo potwierdzono
kodeksowg dopuszczalnos¢ rozwigzania stosun-
ku pracy w ramach grupowego zwolnienia z powo-
du ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy
w okresie korzystania przez pracownika z urlopu
ojcowskiego, urlopu macierzynskiego, dodatkowe-
go urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego, dodatkowego urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu wycho-
wawczego, obnizonego wymiaru czasu pracy pra-
cownika uprawnionego do urlopu wychowawczego,
a takze urlopu wypoczynkowego oraz innej uspra-
wiedliwionej nieobecnosci w pracy (art. 7 powofanej
ustawy).

Na zakonczenie nalezy jeszcze zauwazyc, ze
pracodawca zobowigzany jest dopusci¢ do wyko-
nywania pracy pracownika ojca lub opiekuna wy-
chowujgcego dziecko po wykorzystaniu przez niego
urlopu ojcowskiego (art. 182% § 3 w zw. z art. 1832
kp), urlopu macierzynskiego, dodatkowego urlopu
macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego, dodatkowego urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego (art. 1832 kp) oraz urlopu
wychowawczego (186* kp). Ponadto, zatrudnio-
nego pracownika opiekujgcego sie dzieckiem do
4 roku zycia nie wolno bez jego zgody zatrudnia¢
w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w sys-
temie przerywanego czasu pracy oraz delegowac
poza state miejsce pracy (art. 178 § 2 kp), a takze
bez zgody pracownika zatrudnia¢ go ponad 8 go-
dzin na dobe, w przypadku zatrudnienia w systemie
dopuszczajagcym mozliwo$¢ wydtuzenia czasu pra-
cy do 12 godzin na dobe (art. 148 pkt 3 kp).

Uwagi koncowe

Na podstawie przeprowadzonej analizy pol-
skich regulacji prawnych dotyczgcych uprawnien
pracownika zwigzanych z wychowaniem dziecka
nalezy stwierdzi¢, ze nasze uregulowania prawne
z tego zakresu zmierzajg w dobrym kierunku oraz
odpowiadajg obowigzujgcym w tej kwestii normom
prawnym i trendom europejskim. Prawo pracowni-
ka do urlopu ojcowskiego, urlopu macierzynskie-
go, dodatkowego urlopu macierzynskiego, urlopu
na warunkach urlopu macierzynskiego, dodat-
kowego urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego, urlopu wychowawczego, zwolnien od wy-

konywania pracy w razie koniecznosci opieki nad
dzieckiem oraz ochrony trwatosci stosunku pracy
w czasie korzystania z tych uprawnien, z catg pew-
noscig umozliwiajg, zarbwno pracownikom ojcom
wychowujgcym dzieci, jak rowniez pracownikom,
ktorzy przyjmujg dzieci na wychowanie aktywne
wtgczanie sie w proces wychowania dzieci oraz bu-
dowania zycia rodzinnego w sposob prawnie bez-
pieczny.

Nalezy podkresli¢, ze nadane pracownikom
uprawnienia zwigzane z wychowaniem dzieci umoz-
liwiajg ojcom i opiekunom nawigzanie bliskiego kon-
taktu z dzieckiem od jego najwczesniejszych chwil
zycia, co korzystnie wptywa na rozwdj dziecka.
Moga tez w znaczacy sposob odcigzy¢ pracownice
od obowigzkéw zwigzanych z rodzicielstwem, a to
z czasem moze pozytywnie wptyng¢ na ich wizeru-
nek na rynku pracy, bo nie bedg postrzegane przez
pracodawcow jako jedyne podmioty zobowigzane
do wychowania dzieci i dtugotrwale nieobecne z tego
powodu w pracy.

Nalezy zachecac pracownikdw ojcow i przyjmu-
jacych dzieci na wychowanie, aby zechcieli korzy-
sta¢ ze swoich uprawnien zwigzanych z wychowa-
niem dziecka, bo uswiadomig tym pracodawcom,
ze nie tylko kobiety oprocz obowigzkow zawodo-
wych majg obowigzki rodzinne, ktére muszg ze
sobg w sposbdb sensowny godzi¢. Wowczas nie tylko
w przepisach prawnych, ale rowniez w praktyce ich
stosowania dojdzie do rzeczywistej rownosci mez-
czyzn i kobiet w zyciu rodzinnym oraz zawodowym.
Warto zauwazyc¢, ze ostatnio wprowadzone zmiany
w polskich przepisach prawnych z tego zakresu
sg wybitnie prorodzinne i zmierzajg do poprawy
jakosci opieki rodzicow nad swoim potomstwem,
majg tez na celu zachecanie rodzicow do prokre-
acji oraz szerokiej adopciji dzieci, co jest niezmier-
nie istotne chociazby z punktu widzenia nizu de-
mograficznego oraz starzejagcego sie polskiego
spoteczenstwa, a co za tym idzie — zagrozenia za-
tamaniem sie z tych powodow naszego systemu
emerytalno-rentowego w przyszfosci. Nalezy zywi¢
nadzieje, ze nasze solidne regulacje prawne z za-
kresu ochrony macierzynstwa i uprawnien pracow-
nikow ojcow i opiekundw dzieci spetnig w dalszej
perspektywie poktadane w nich nadzieje, dlatego
tak wazne jest, aby regulacje te byty powszechnie
znane i nalezycie przestrzegane, nie tylko przez
podmioty do nich uprawnione, ale rowniez zobo-
wigzane do ich stosowania w praktyce.

Grazyna Slawska
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Rozwigzanie stosunku pracy

w Swietle orzecznictwa Sgdu Najwyzszego
(cz. 2)

m Rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia nie z winy pracownika

Kodeks pracy daje pracodawcy mozliwos$¢ roz-
wigzania umowy o prace z pracownikiem w trybie
natychmiastowym, z przyczyn przez niego niezawi-
nionych. Sytuacja taka jest przewidziana w tresci
art. 53 Kodeksu pracy. Artykut ten rodzi po stronie
pracodawcy prawo do natychmiastowego rozwig-
zania umowy O prace z pracownikiem w razie prze-
diuzajgcej sie jego usprawiedliwionej nieobecnosci
w pracy, jezeli oczywiscie uptynat juz okres, w kto-
rym pracownik korzysta z ochrony przed rozwigza-
niem z nim umowy o prace.

Do przyczyn uzasadniajgcych niezawinione przez
pracownika rozwigzanie umowy o prace naleza:

1. Niezdolnos¢ do pracy na skutek choroby, kto-
ra trwa:

— dtuzej niz trzy miesigce — gdy pracownik byt
zatrudniony u danego pracodawcy krocej niz szes¢
miesiecy,

— dtuzej niz faczny okres pobierania z tego tytutu
wynagrodzenia i zasitku oraz pobierania swiadczenia
rehabilitacyjnego przez pierwsze trzy miesigce — gdy
pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy co
najmniej szeS¢ miesiecy lub jezeli niezdolnos¢ do
pracy zostata spowodowana wypadkiem przy pracy
albo chorobg zakazna.

Krétkiego omdwienia wymaga pojecie okresu
zasitkowego, o ktérym mowa we wspomnianym
wyzej art. 53 Kodeksu pracy. Wedtug ustawy z dnia
25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spofecznego w razie choroby i ma-
cierzynstwa (Dz.U. z 2005 r. nr 31, poz. 267 ze zm.)
okres zasitkowy trwa do sze$ciu miesiecy (182 dni),
a w przypadku niezdolnosci do pracy spowodowa-
nej gruzlicg do 9 miesiecy (270 dni).

Ponadto, do okresu pobierania zasitku chorobo-
wego wlicza sie okresy nieprzerwanej niezdolnosci
do pracy oraz okresy niemoznosci wykonywania
pracy z powodu przebywania w stacjonarnym zakta-
dzie opieki zdrowotnej w celu leczenia uzaleznienia
od alkoholu, srodkéw uzalezniajgcych lub substancii
psychotropowych, a takze okresy przymusowego
odosobnienia w zwigzku ze zwalczaniem chorob za-
kaznych, jak rowniez niemoznos¢ wykonywania pra-
cy wskutek poddania sie niezbednym badaniom le-
karskim przewidzianym dla kandydatéw na dawcow
komorek, tkanek i narzgdow.

Do okresu zasitkowego wlicza sie rowniez okresy
przerywanej niezdolnosci do pracy spowodowanej
tg samg chorobg, jezeli przerwa miedzy ustaniem
poprzedniej a ponowng niezdolnoscig do pracy nie
przekraczafa 60 dni.

2. Nieobecnos¢ pracownika w pracy z powodu
sprawowania opieki nad dzieckiem, jezeli uptynat
okres pobierania z tego tytutu zasitku (zasitek opie-
kunczy przystuguje do 60 dni w roku kalendarzowym
i dotyczy sprawowania koniecznej osobistej opieki
nad dzieckiem do lat 14).

3. Nieobecnos¢ pracownika w pracy z powodu
odosobnienia ze wzgledu na chorobe zakazna, jezeli
uptynat okres pobierania z tego tytutu wynagrodze-
nia i zasitku.

4. Nieobecnos¢ pracownika w pracy z innych
przyczyn niz wyzej wymienione, trwajgca dtuzej niz
jeden miesigc. Chodzi w tym przypadku o nieobec-
nos¢ usprawiedliwiong, ktéra uniemozliwia pracow-
nikowi stawienie sie¢ do pracy. Przyktadem bedzie
odbywanie przez pracownika kary pozbawienia wol-
nosci. Nie dotyczy to jednak tymczasowego areszto-
wania, ktére powoduje wygasniecie stosunku pracy
z uptywem trzech miesiecy.

Nalezy pamieta¢, ze rozwigzanie umowy
0 prace bez wypowiedzenia z przyczyn niezawi-
nionych przez pracownika nie moze nastgpi¢ po
stawieniu sie pracownika do pracy w zwigzku
z ustaniem przyczyny nieobecnosci. Jezeli zatem
pracownik stawi sie do pracy po szesciu miesig-
cach zwolnienia lekarskiego i bedzie juz zdolny
do Swiadczenia pracy, to pracodawca nie moze
rozwigzac z nim umowy o prace z art. 53 Kodeksu
pracy.

Pracodawca powinien rowniez w miare mozli-
wosci ponownie zatrudni¢ pracownika, ktéry w okre-
sie szesciu miesiecy od rozwigzania umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia z przyczyn niezawinionych
przez pracownika, zgtosi swoj powrot do pracy nie-
zwtocznie po ich ustaniu.

m Rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika

Zgodnie z trescig art. 52 Kodeksu pracy, praco-
dawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypo-
wiedzenia z winy pracownika w razie:

— ciezkiego naruszenia przez pracownika pod-
stawowych obowigzkow pracowniczych,
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— popetnienia przez pracownika w czasie trwa-
nia umowy o prace przestepstwa, ktére uniemozliwia
dalsze zatrudnienie go na zajmowanym stanowisku,
jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zostato stwier-
dzone prawomocnym wyrokiem,

— zawinionej przez pracownika utraty uprawnien
kierowniczych do wykonywania pracy na zajmowa-
nym stanowisku.

Wazng przestankg prawidiowego rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia jest koniecz-
nos$¢ zachowania jednomiesiecznego terminu. Wy-
jasniajac powyzsze, rozwigzanie umowy w trybie
art. 52 Kodeksu pracy nie moze nastgpi¢ po uptywie
jednego miesigca od uzyskania przez pracodawce
informaciji o okolicznosci uzasadniajgcej rozwigzanie
umowy. Przez pracodawce nalezy rozumie¢ osobe,
ktéra ma kompetencje do podjecia decyzji. Moze to
by¢ osoba lub organ zarzgdzajgcy w imieniu praco-
dawcy zaktadem pracy lub inna osoba upowazniona
do dokonywania w imieniu pracodawcy czynnosci
prawnych z zakresu prawa pracy. | tak na przyktad
w wyroku z dnia 7 grudnia 1999 r. Sad Najwyzszy
stwierdzit, ze ,termin z art. 52 § 2 Kodeksu pracy roz-
poczyna bieg w momencie, w ktérym wiadomosc¢
o okolicznosci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy
0 prace uzyskat organ zarzgdzajgcy jednostka orga-
nizacyjng, dziatajgcy za pracodawce na podstawie
art. 3' § 1 Kodeksu pracy, a nie organ korzystajgcy
z jego doraznego upowaznienia do rozwigzania sto-
sunku pracy” (I PKN 439/99). Warto tu zaznaczyc,
ze termin przewidziany w art. 52 § 2 Kodeksu pracy
biegnie jeden raz, a mianowicie od powzigcia przez
pracodawce wiadomosci o faktach uzasadniajgcych
rozwigzanie umowy o0 prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika. Zmiana w skfadzie osobowym
organu zarzgdzajgcego nie powoduje rozpoczecia
na nowo biegu tego terminu.

Ponadto, do skutecznego dokonania rozwigza-
nia umowy o prace bez wypowiedzenia nie wystar-
czy sama informacja o przyczynie uzasadniajgcej
rozwigzanie umowy O prace bez wypowiedzenia.
Sad Najwyzszy stanagt na stanowisku, ze ,art. 52 § 2
Kodeksu pracy ustala termin niezwtocznego rozwig-
zania umowy o0 prace z winy pracownika od czasu
uzyskania przez pracodawce dostatecznie skon-
kretyzowanych i sprawdzonych wiadomosci. Wia-
domosci uzyskane przez pracodawce nie obejmujg
jedynie strony przedmiotowej negatywnego dzia-
tania pracownika, lecz rowniez dostateczng wiedze
O ciezarze naruszenia podstawowych obowigzkow
(I PK 5/07). W zwigzku z tym, jezeli pracodawca naj-
pierw sprawdza uzyskane przez siebie informacje
odnoszace sie do ciezkiego naruszenia przez pra-
cownika obowigzkow pracowniczych, wowczas mie-
sieczny termin powinien bycC liczony od zakonhcze-
nia wewnetrznego postgpowania sprawdzajgcego,
weryfikujgcego uzyskane przez pracodawce infor-
macje o zachowaniu si¢ pracownika (I PKN 5/98).

W sytuacji gdy dochodzi do ciggtego naruszania
obowigzkéw pracowniczych, miesieczny termin roz-
poczyna bieg od ostatniego ze zdarzen sktadajgcych
sie na to zachowanie (I PKN 443/97, | PKN 202/97)".

Termin jednego miesigca jest terminem preklu-
zyjnym, nieprzekraczalnym. Niezachowanie tego
terminu powoduje niemoznosS¢ rozwigzania przez
pracodawce umowy o prace bez wypowiedzenia
z powodu konkretnej przyczyny.

Artykut 52 § 1 Kodeksu pracy wskazuje przyczy-
ny umozliwiajgce pracodawcy rozwigzanie umowy
o prace z winy pracownika. W praktyce najczesciej
wystepujgca przyczyng jest ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkow pracowniczych. Usta-
wodawca zrezygnowat ze wskazania przyktadowe-
go katalogu przyczyn uzasadniajgcych ten sposéb
rozwigzania umowy o prace. Zaznaczyt natomiast,
iz nie kazde naruszenie obowigzkow bedzie uzasad-
niafo rozwigzanie umowy w trybie art. 52 § 1 Kodek-
su pracy. Musi to by¢ ciezkie naruszenie podstawo-
wych obowigzkoéw pracowniczych.

Kodeks pracy nie zawiera definicji cigzkiego na-
ruszenia podstawowych obowigzkow pracownika.
Sad Apelacyjny w wyroku z dnia 30 listopada 2000 r.
dokonat wyktadni omawianego pojecia i przyjat, ze
,Ciezkie naruszenie obowigzkoéw pracowniczych za-
chodzi wéwczas, gdy jego dziatanie lub zaniecha-
nie cechuje wina umysina lub razgce niedbalstwo”
(Il APa 85/00). Analogiczny poglad wyrazit Sad Naj-
wyzszy w wyroku z dnia 21 lipca 1999 r. wskazujac,
ze ,przy ustalaniu cigzkiego naruszenia tych obo-
wigzkow powinien by¢ brany pod uwage stopien wi-
ny pracownika, jej intensywnosc i nasilenie (umysl-
nosc¢ lub razgce niedbalstwo)” — | PKN 169/99. Po-
nadto, owo ,ciezkie naruszenie przez pracownika
podstawowych obowigzkéw pracowniczych w ro-
zumieniu art. 52 § 1 Kodeksu pracy musi by¢ spo-
wodowane przez pracownika swiadomie, w sposob
przez niego zawiniony i stanowiC zagrozenie dla
interesow pracodawcy” (Il APa 103/04). Do powyz-
szego odniost sie takze Sad Najwyzszy w wyroku
z 20 maja 1998 r., w ktorym przyjat, ze ,wine mozna
przypisac¢ pracownikowi wéwczas, gdy jego stosu-
nek psychiczny do czynu (stanowigcego dziatanie
lub zaniechanie) jest swiadomy, jak rowniez gdy
pracownik, majgc swiadomos$¢ szkodliwosci skut-
ku swojego postepowania, celowo do niego zmie-
rza lub co najmniej na 6w skutek sie godzi”.

W konsekwencji, o zakwalifikowaniu dziatania
lub zaniechania pracownika jako odpowiadajgcego
tresci art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy nie decyduje
wysokos¢ szkody majgtkowej (chociaz w pewnych
sytuacjach nie jest ona bez znaczenia), lecz oko-
licznosci, ze postgpowanie pracownika przedmio-
towo bezprawne i podmiotowo zawinione stanowi
zagrozenie intereséw pracodawcy (I PKN 135/98).
Podobnie stwierdzit Sgd Najwyzszy w wyroku
z dnia 19 sierpnia 1999 r., w ktorym trafnie przyjat,
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Zze ocena rodzaju i stopnia winy pracownika po-
winna by¢ dokonana w stosunku do naruszenia
podstawowych obowigzkéw pracowniczych, jak
i z uwzglednieniem zagrozenia lub naruszenia in-
teresow pracodawcy. Potwierdzit to réwniez Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 25 stycznia 2005 r.,
zgodnie z tezg ktérego, zwolnienie dyscyplinarne
jest zasadne wtedy, gdy oprécz spetnienia przesta-
nek z art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy, zachowanie
pracownika stanowi zagrozenie dla interesow pra-
codawcy (I PKN 153/04).

Na uwage zastuguje réwniez fakt, ze z tresci
art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy wynika, ze praco-
dawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypo-
wiedzenia, jezeli pracownik dopusci sie ciezkiego
naruszenia swoich podstawowych obowigzkow.
Jest to zatem swoiste uprawnienie pracodawcy,
a nie jego obowigzek. Ponadto, z powyzszego wy-
nika, iz tylko ciezkie naruszenie, i to podstawowych
obowigzkow, uzasadnia stosowanie art. 52 § 1 pkt 1
Kodeksu pracy. Owe podstawowe obowigzki sa
okreslone w Kodeksie pracy (np. w art. 100 czy 211).
Mogg rowniez wynika¢ z regulaminu pracy czy
uktadu zbiorowego pracy. Ustalenie zakresu pod-
stawowych obowigzkdéw pracownika, sposobu ich
naruszenia oraz stopnia zawinienia w ich niewyko-
nywaniu lub nienalezytym wykonywaniu, jest wa-
runkiem prawidtowej oceny, czy naruszenie tych
obowigzkow byto przyczyng uzasadniajgcg rozwig-
zanie przez pracodawce stosunku pracy bez wypo-
wiedzenia na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu
pracy (I PKN 400/98).

Przy ustalaniu stopnia naruszenia przez pracow-
nika obowigzkéw nalezy uwzgledni¢ charakter wy-
konywanej pracy oraz rodzaj dziatalnosci prowadzo-
nej przez pracodawce.

Wiele watpliwosci interpretacyjnych powstaje
przy pytaniu, czy ciezkie naruszenie podstawo-
wych obowigzkéw pracowniczych, uzasadniaja-
ce rozwigzanie umowy w trybie art. 52 Kodeksu
pracy, powinno polega¢ na popetnieniu jednego
czynu, czy tez kilku drobnych uchybien. Zdaniem
Sadu Najwyzszego w pojeciu cigzkiego naruszenia
podstawowych obowigzkow pracowniczych miesci
sie przypadek dopuszczenia sie przez pracowni-
ka kilku uchybien i to takze wtedy, gdy nie mogag
by¢ one kwalifikowane jako czyn ciagty. Przy osta-
tecznej ocenie nalezy bra¢ pod uwage nie tylko
stopien winy znamionujgcy kazde z popetnionych
naruszen z osobna, lecz rowniez to, ze jest tych na-
ruszen wiecej, jak rowniez ich liczbe, gdyz okolicz-
nosci te bez watpienia swiadczg o skali zagrozenia
intereséw pracodawcy w zwigzku z zachowaniem
sie pracownika.

Doktryna natomiast przyjeta, iz chodzi o ciezkie
naruszenie w postaci jednego czynu, ktéry moze
by¢ czynem ciggtym i sktadac sie z kilku czynow
sktadowych.

m Rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracodawcy

Ustawodawca przewidziat w Kodeksie pracy dwie
mozliwosci rozwigzania przez pracownika umowy
0 prace z pracodawcg ze skutkiem natychmiastowym.

1. Artykut 55 § 1 Kodeksu pracy stanowi, ze pra-
cownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypo-
wiedzenia, jezeli zostanie wydane orzeczenie lekar-
skie stwierdzajgce szkodliwy wptyw wykonywanej
pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie
przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu
lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu
na stan jego zdrowia i kwalifikacje zawodowe.

Aby zatem pracownik mogt rozwigza¢ umowe
0 prace z pracodawcg w trybie natychmiastowym,
muszg by¢ fgcznie spetnione dwie przestanki:

— musi uzyskac¢ orzeczenie lekarskie stwierdza-
jace szkodliwy wptyw wykonywanej pracy na jego
zdrowie i

— pracodawca nie przeniesie go w terminie
wskazanym w orzeczeniu do innej pracy.

Nie kazda jednak propozycja przeniesienia do
innej pracy bedzie spetniata warunki okreslone
w Kodeksie pracy. Proponowana praca musi by¢ od-
powiednia ze wzgledu na stan zdrowia pracownika
i posiadane przez niego kwalifikacje zawodowe. Nie
musi by¢ tak samo wynagradzana. Jezeli natomiast
na nowym, zaproponowanym stanowisku pracow-
nik otrzymywatby nizsze wynagrodzenie, to bedzie
miaf prawo do dodatku wyréwnawczego przez okres
nieprzekraczajgcy szesciu miesiecy, ale tylko wte-
dy gdy:

— stwierdzono u niego objawy wskazujgce na
powstanie choroby zawodowej,

— stat sie niezdolny do wykonywania dotychcza-
sowej pracy na skutek wypadku przy pracy lub cho-
roby zawodowej i nie nabyt prawa do renty z tytutu
niezdolnosci do pracy.

Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze pracownik moze
rozwigza¢ umowe o prace w trybie natychmiasto-
wym dopiero wtedy, gdy pracodawca nie przeniesie
go do innej, odpowiedniej dla niego pracy. Bez zna-
czenia jest fakt, czy pracodawca nie chciat, czy tez
nie mogt przenies¢ pracownika. Powinien postgpic
zgodnie z orzeczeniem lekarskim, by nie narazac
pracownika na utrate zdrowia i zycia.

Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy
0 prace bez wypowiedzenia powinno nastgpi¢ na
pismie, z podaniem przyczyny uzasadniajgcej roz-
wigzanie umowy, w terminie miesigca od uzyskania
wiadomosci o okolicznosci uzasadniajgcej jej roz-
wigzanie.

Tak jak przy wypowiedzeniu, rozwigzanie jest
skuteczne z chwilg gdy pracodawca zapozna sie
z jego trescig. Analogicznie jak w przypadku wy-
powiedzenia, jezeli pracodawca przeczyta przed-
stawione mu pismo rozwigzujgce umowe o prace,
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a nie bedzie chciat go przyjg¢, mozna wowczas dla
celow dowodowych wysta¢ je listem poleconym
z adnotacja, iz pracodawca zapoznat sie z trescig
pisma okreslonego dnia, nie przyjat go, w zwigzku
Z powyzszym pismo zostato wystane za posrednic-
twem poczty. Zaproponowane rozwigzanie zostato
wypracowane w praktyce i pozwala pracownikowi
skutecznie zabezpieczy¢ sie przed zarzutem ze stro-
ny pracodawcy nieusprawiedliwionego opuszcze-
nia miejsca pracy. Pracownik ma woéwczas dowod
pozwalajgcy wykazac, ze ewentualne opuszczenie
miejsca pracy nastgpifo po uprzednim rozwigzaniu
przez niego umowy w trybie natychmiastowym.

2. Kolejng przestankg umozliwiajgcg pracowni-
kowi rozwigzanie z pracodawcg umowy o prace bez
wypowiedzenia jest ciezkie naruszenie obowigzkow
przez pracodawce wzgledem pracownika. Zgodnie
z art. 55 § 1" Kodeksu pracy, pracownik moze roz-
wigzaC¢ umowe o prace w trybie natychmiastowym
takze wtedy, gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego
naruszenia obowigzkow wobec pracownika. Cigzar
udowodnienia faktu, ze doszto do ciezkiego naru-
szenia przez pracodawce obowigzkéw spoczywa na
pracowniku.

Ustawodawca nie wymienit juz jednak, co nale-
zy rozumie¢ pod pojeciem ,ciezkie naruszenie pod-
stawowych obowigzkow”. Stanowisko w tej kwestii
zajat Sad Najwyzszy, ktory w wyroku z dnia 4 kwiet-
nia 2000 r. (I PKN 516/99) przyjat, ze przestankg
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia ze
wzgledu na ciezkie naruszenie podstawowych obo-
wigzkéw wobec pracownika jest wina umysina lub
razgce niedbalstwo pracodawcy. Zdaniem Sadu Naj-
wyzszego nie mozna mowi¢ o ciezkim naruszeniu
przez pracodawce jego obowigzkdw, jezeli jest ono
niezawinione lub zawinione w niewielkim stopniu.
Wine pracodawcy ustala sie biorgc pod uwage czynniki
obiektywne. Polega ona na niedofozeniu starannosci
ogolnie wymaganej w stosunkach danego rodzaju.

Mozna zatem przyjac, ze tylko ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkow pracodawcy, ktore cha-
rakteryzuje wina umysina lub razace niedbalstwo,
a takze szkoda czy utracone korzys$ci, moze uzasad-
nia¢ rozwigzanie przez pracownika umowy o prace
z art. 55 § 1" Kodeksu pracy. Rowniez Panstwowa
Inspekcja Pracy stoi na stanowisku, ze chodzi o na-
ruszenie podstawowego obowigzku pracodawcy,
a nie jakiegokolwiek jego obowigzku (Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne 1997 nr 11, s. 42).

Brak jest niestety katalogu podstawowych obo-
wigzkow pracodawcy wobec pracownika, kidrego
naruszenie upowazniatoby do rozwigzania umowy
w trybie art. 55 § 1' Kodeksu pracy. Ocena co do tego,
czy nastgpito ciezkie naruszenie podstawowych obo-
wigzkow przez pracodawce czy tez nie, jest pozosta-
wiona pracownikowi.

Zgodnie ze stanowiskiem wypracowanym przez
specjalistow prawa, do podstawowych obowigzkéw
pracodawcy nalezg obowigzki wynikajgce z podsta-

wowych zasad prawa, stanowigce o istocie stosun-
ku pracy. Wynikajg one migdzy innymi z art. 11" Ko-
deksu pracy oraz dalszych artykutéw: 112, 113, 13, 14,
15, 17, 18(3a), 18(3e), 22, 94, 943, 161, 179, 185, 207,
218, takze obowigzki wynikajace z regulaminow pra-
cy czy uktadow zbiorowych pracy (art. 104 i 104" kp).
Podstawowe bedg rowniez obowigzki wynikajgce
z przepisow pozakodeksowych, jak na przyktad nie-
optacanie sktadek na ubezpieczenie spoteczne pra-
cownika.

Podstawowe obowigzki pracodawcy uprawniaja-
ce do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedze-
nia wypracowane przez orzecznictwo Sgdu Najwyz-
szego przedstawiajg sie nastepujgco:

— niewypfacanie w terminie cafosci wynagro-
dzenia, nawet jesli pracodawca z przyczyn nieza-
winionych nie uzyskat Srodkow na wynagrodzenia
(I PKN 516/99),

— niewyptacanie wynagrodzenia za prace w usta-
lonym terminie (I PK 276/04),

— niewyptacanie bez usprawiedliwionej przyczy-
ny czesci wynagrodzenia za prace (I PK 54/06),

— odwetowe sankcje pracodawcy zmierzajgce
do zdyskredytowania pracownika oraz naruszajgce
jego dobra osobiste, podjete w reakcji na dozwolong
i konstruktywna krytyke przez pracownika dyrektora
zaktadu pracy (I PK 123/06).

Nie bedzie natomiast ciezkim naruszeniem pod-
stawowych obowigzkow wobec pracownika:

— odsuniecie go od pracy, jak tez zwolnienie
z petnionej funkcji czy kontrola dokumentaciji finan-
sowej przez niego prowadzonej (Il APa 13/05),

— brak pisemnego powiadomienia pracownika
0 podmiotowej zmianie pracodawcy.

Powyzsze obowigzki nie wyczerpujg katalogu
podstawowych obowigzkoéw pracodawcy wobec
pracownika, ktérego naruszenie upowaznia do roz-
wigzania umowy z art. 55 § 1" Kodeksu pracy. Sg to
tylko przyktadowe propozycje, wybrane z orzecznic-
twa Sadu Najwyzszego. Dla kazdego pracownika inne
zachowanie pracodawcy moze stanowic ciezkie na-
ruszenie podstawowych obowigzkow. Rozstrzyga-
nie sporow z tego zakresu nalezy do sgdow pracy.

Konsultacja zwigzkowa. Kolejnym zagadnie-
niem, ktore wymaga wyjasnienia przy omawianiu
tematu wigzgcego sie z rozwigzaniem stosunku
pracy, jest lezacy po stronie pracodawcy obowigzek
konsultacji zamiaru wypowiedzenia czy rozwigzania
umowy ze zwigzkami zawodowymi.

Powyzsze dotyczy rozwigzania przez pracodaw-
Ce umowy O prace zawartej na czas nieokreslony.
Zgodnie z przepisami prawa pracy, 0 zamiarze wy-
powiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej
na czas nieokreslony pracodawca zawiadamia na
pismie reprezentujgcg pracownika zaktadowg orga-
nizacje zwigzkowag, podajgc przyczyne uzasadniajg-
€g rozwigzanie umowy.

Jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa uwaza,
ze wypowiedzenie bytoby nieuzasadnione, moze
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w ciggu pieciu dni od otrzymania zawiadomienia
zgtosi¢ na pismie pracodawcy umotywowane za-
strzezenia.

Po rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwigzko-
wej, a takze w razie niezajecia przez nig stanowiska
w ustalonym terminie, pracodawca podejmuje decy-
Zje w sprawie wypowiedzenia.

Wspotdziatanie pracodawcy z organizacjg zwigz-
kowa ma charakter obligatoryjny.

Podkreslenia wymaga fakt, ze omawiany obowia-
zek konsultowania wypowiedzenia umowy o prace
ze zwigzkami zawodowymi dotyczy jedynie umoéw
0 prace zawartych na czas nieokreslony i wyfgcz-
nie przypadku, w ktérym pracownik jest cztonkiem
zwigzku zawodowego lub korzysta z jego ochrony.
Rozwigzywanie uméw terminowych nie wymaga juz
konsultacji w omawianym trybie.

Stanowisko zwigzkow zawodowych ma charakter
opiniodawczy, nie wigze pracodawcy. Moze on podej-
mowac decyzje niezaleznie od zgtoszonych zastrze-
zen, musi jednak dopetni¢ procedury konsultacji.

Wazne jest rowniez, ze pracodawca musi zawia-
domi¢ organizacje zwigzkowg przed wreczeniem
pracownikowi wypowiedzenia. Zawiadomienie
powinno nastgpi¢ na piSmie i zawieraC przyczyne
uzasadniajgcg wedtug pracodawcy rozwigzanie
umowy. Forma pisemna dotyczy nie tylko samego
zawiadomienia zwigzku zawodowego o zamiarze
wypowiedzenia umowy, ale rowniez podania przy-
czyny uzasadniajgcej to rozwigzanie. Natomiast
doreczenie zawiadomienia moze nastgpi¢ w kazdy
sposoOb przyjety przez pracodawce i organizacje
zwigzkowa.

Konsultacja bedzie wymagana rowniez w przy-
padku wypowiedzenia umowy O prace po przywro-
ceniu pracownika do pracy, jezeli przyczyna jest
inna niz podana poprzednio. Podobnie jest w sytu-
acji gdy pracodawca uwzgledni zastrzezenia zwigz-
kowe i odstgpi od zamiaru wypowiedzenia umowy
0 prace danemu pracownikowi, a po pewnym czasie
powrdci do niego, bez wzgledu na to, czy przyczyna
bedzie taka sama czy inna.

Procedura konsultacji ma rowniez zastosowanie
w przypadku zamierzonego przez pracodawce wy-
powiedzenia pracownikowi warunkow pracy i ptacy,
w zwigzku z tym, ze stosuje sie do niego odpowied-
nio przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace.

Wykroczenia przeciwko prawom pracownika.
Omowione wyzej sposoby prawidiowego rozwigza-
nia stosunku pracy majg ogromne znaczenie dla
pracodawcow z uwagi na fakt, ze zgodnie z trescia
art. 281 pkt 3 Kodeksu pracy, kto, bedgc pracodawcag
lub dziafajgc w jego imieniu, wypowiada lub rozwig-
zuje z pracownikiem stosunek pracy bez wypowie-
dzenia, naruszajgc w sposob razgcy przepisy prawa
pracy, popetnia wykroczenie przeciwko prawom pra-
cownika zagrozone grzywng od 1000 do 30 000 zt.

W sprawach o wymienione wyzej wykroczenia
przeciwko prawom pracownika orzeka sie na pod-

stawie wniosku ztozonego przez inspektora pracy,
ktory jest w tych sprawach oskarzycielem publicz-
nym. Wniosek o ukaranie moze by¢ rowniez ztozony
przez prokuratora, ktory ma takze mozliwos¢ przy-
stgpienia do postepowania wszczetego na podsta-
wie wniosku o ukaranie wniesionego przez inspek-
tora pracy.

W przypadku popetnienia przez pracodawce
wspomnianego wyzej wykroczenia przeciwko pra-
wom pracownika, polegajgcego na razgcym naru-
Szeniu przez niego przepisow prawa pracy dotycza-
cych rozwigzywania umow o prace, inspektor pracy
moze rowniez natozy¢ grzywne w drodze mandatu
karnego w wysokosci do 2000 zf, jezeli uzna, ze ta
kara bedzie wystarczajgca. Jezeli jednak pracodaw-
ca ukarany co najmniej dwukrotnie za wykroczenie
przeciwko prawom pracownika, okreslonym w ko-
deksie pracy, popetnia kolejne wykroczenie w ciggu
dwoch lat od dnia ostatniego ukarania, inspektor
pracy moze w postepowaniu mandatowym natozyc¢
grzywne w wysokosci do 5000 zt.

Inspektor pracy, stosownie do zastanego w cza-
sie kontroli stanu faktycznego, moze takze poprze-
sta¢ na zastosowaniu pouczenia, zwrdceniu uwagi,
ostrzezeniu lub na zastosowaniu innych Srodkéw
oddziatywania wychowawczego.

Aby jednak inspektor pracy mogt wszcza¢ po-
stepowanie w sprawach o wykroczenia przeciwko
prawom pracownika i zastosowac jeden ze wspo-
mnianych wyzej srodkéw prawnych w celu ure-
gulowania stanu niezgodnego z prawem, czyn
pracodawcy musi posiada¢ ustawowe znamiona
wykroczenia okreslone przez przepisy kodeksu wy-
kroczen — czesci ogolnej. Przede wszystkim musi
byc¢ to czyn spotecznie szkodliwy, zabroniony przez
ustawe obowigzujgcg w czasie jego popetniania,
pod grozbg okreslonych przez kodeks wykroczen
kar. Ponadto musi by¢ mozliwos¢ przypisania
sprawcy czynu zabronionego winy —umysinej badz
nieumysinej, gdyz wykroczenie mozna popetnic¢
zarowno umysinie jak i nieumyslinie, chyba ze usta-
wa przewiduje odpowiedzialnosc tylko za wykrocze-
nie umysine.

Wyrejestrowanie pracownika
z ubezpieczen spofecznych

Na koniec nalezy jeszcze wspomnieC 0 spoczy-
wajgcym na pracodawcy obowigzku wyrejestrowa-
nia zwalnianego pracownika z ubezpieczenia spo-
tecznego. Zgodnie z trescig art. 36 ustawy o sys-
temie ubezpieczen spotecznych, kazda osoba, w sto-
sunku do ktorej wygast tytut do ubezpieczen spo-
tecznych, podlega wyrejestrowaniu z tych ubezpie-
czen. Zgtoszenie wyrejestrowania pfatnik sktadek
jest zobowigzany zfozy¢ w terminie siedmiu dni od
daty zaistnienia tego faktu.

Naruszenie przepisow wymienionej wyzej usta-
wy zagrozone jest karg grzywny do 5000 zt.
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Aleksandra Kepniak

Europejskie Forum Zdrowia
w Bad Gastein

W dniach od 30 wrzesnia do 9 pazdziernika 2009 r.
w Bad Gastein w Austrii odbyto sie 12. Europejskie
Forum Zdrowia. Konferencja pos$wiecona zostata
zagadnieniom dotyczgcym stanu zdrowia ludnosci
i nowoczesnym dziataniom z zakresu profilaktyki
zdrowotnej w dobie kryzysu gospodarczego.

Przedstawiciele organizacji dziatajgcych na rzecz
pacjentdw, przedstawiciele resortow zdrowia i ubezpie-
czen z krajow Unii Europejskiej po raz kolejny spotkali
sie na forum w Bad Gastein w celu przedyskutowania
aktualnych problemow zwigzanych z ochrong zdrowia.

Funkcjonowanie systemu ochrony zdrowia po-
winno odzwierciedlac¢ przyjete zasady polityki zdro-
wotnej. Z ogolnych procesow globalizacji wynikajg
nowe wyzwania dla polityki zdrowotnej. Jedno-
czesnie uznajgc, ze styl zycia w najwiekszym stop-
niu determinuje stan zdrowia, istotnym elementem
polityki zdrowia stajg sie dziatania prewencyjne.

Podczas forum dyskutowano nad dwoma podejs-
ciami do profilaktyki, tzn.:

e profilaktykg zdrowotng jako dziataniem zapo-
biegajgcym chorobom poprzez utrwalanie prawidfo-
wych wzorcow zdrowego stylu zycia,

e profilaktykg zdrowotng jako dziataniem maja-
cym na celu zapobieganie chorobom poprzez wczes-
ne ich wykrywanie i leczenie.

Obie definicje okreslajg dziatania zmierzajace do
poprawy stanu zdrowia populacji. Z jednej strony
szkolenia, zadania edukacyjne zapobiegajgce wy-
stgpieniu choroby, a z drugiej rozwoj nauk medycz-
nych umozliwiajgcy szybkie diagnozowanie wyste-
powania objawow chorobowych i skuteczny wybor
ich leczenia.

Srednia diugo$¢ zycia Europejczykéw na-
dal wykazuje tendencje wzrostowg. Jednak stan
zdrowia obywateli UE mogtby by¢ jeszcze lepszy,
gdyby prowadzono intensywniejszg polityke go-
spodarczg i spoteczng, biorgcg po uwage warunKi
zycia i pracy obywateli. Gtowne czynniki majgce
wplyw na zdrowie to m.in. palenie tytoniu, sposob
odzywiania, aktywnos¢ fizyczna, a takze wzajem-
ne stosunki miedzyludzkie. Natomiast gtéwnymi
przyczynami przedwczesnej Smierci i niepetno-
sprawnosci sg wypadki i obrazenia (w tym wypad-
Ki przy pracy), zaburzenia psychiczne, nowotwory,
choroby uktadu krazenia oraz choroby uktadu od-
dechowego. Wptyw tych czynnikéw mozna ogra-
niczy¢ poprzez skuteczne dziatania prewencyjne
i promocje zdrowia.

Program UE w dziedzinie zdrowia publicznego (na
lata 2008-2013) obejmuje dziatania na rzecz promoc;ji
zdrowia poprzez realizacje projektdéw i podejmowanie
inicjatyw majgcych na celu zwigkszenie Swiadomosci
obywateli, tj. dostarczenie informacji o czynnikach
powodujgcych stany chorobowe i wczesng umieral-
nos¢. Skuteczno$¢ dziatan profilaktycznych zwigk-
sza wspotpraca panstw Wspolnoty z organizacjami
i instytucjami miedzynarodowymi oraz koordynacja
wspolnych dziatan.

Europejskie Forum w Bad Gastein wspiera i umoz-
liwia wymiane informacji o najlepszych rozwigza-
niach przyczyniajgcych do podniesienia ogolnego
poziomu ochrony zdrowia w catej Wspolnocie.

Konferencja podzielona byta na sesje tematycz-
ne, ktére prezentowane byty w formie referatow,
podsumowan i dyskusji panelowych.
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Uczestnikami konferencji byli przedstawiciele
krajow Unii Europejskiej (zarowno starych jak i no-
wych cztonkdéw) oraz Szwajcarii.

Przedstawiono wyniki badan stanu zdrowia
ludnosci w wybranych krajach, w aspekcie prze-
prowadzonych reform systemu ochrony zdrowia
i ubezpieczen spotecznych oraz wdrazanych pro-
gramow zmierzajacych do poprawy zdrowotnosci
populacji.

Podczas konferencji dyskutowano nad wptywem
kryzysu gospodarczego na zdrowie spofeczenstwa
oraz sposobami ograniczenia jego skutkow. Podsta-
wowe wnioski wynikajgce z tematow poruszonych
podczas sesji zwigzanej ze stanem zdrowia popula-
cji w poszczegolnych krajach sg nastepujgce:

— w dobie kryzysu kraje powinny solidarnie
uczestniczy¢ w promociji zdrowia, w tym w poprawie
stylu zycia,

— zaobserwowano wyzszy wskaznik zachoro-
walnosci na choroby psychiczne,

— przewiduje sie zwiekszenie liczby chorob kar-
diologicznych, w tym zawatéw serca,

— wszystkie sektory panstwa powinny zaanga-
zowac sie w dziatania na rzecz utrzymania dobrego
poziomu stuzby zdrowia,

— Kkryzys gospodarczy ma negatywny wptyw na
bezpieczenstwo w pracy,

— nalezy zwr6ci¢ uwage, ze wraz z kryzysem
gospodarczym bardziej moze wzrosng¢ zaintereso-
wanie pracownikéw zatrudnieniem niz bezpiecznymi
warunkami pracy.

w pewnym stopniu skutkiem wykonywanej pracy.
Nalezy zwr6ci¢ uwage i dotozy¢ wszelkich staran,
aby przedsigbiorcy nie ograniczali swoich inwestyciji
w bezpieczenstwo i zdrowie w pracy (krotkotrwate
oszczednosci i korzysci mogg przyniesc diugotrwa-
te problemy).

Whnioski

1. Problemy zdrowia publicznego zajmujg pod-
stawowe miejsce w polityce zdrowotnej krajow Unii
Europejskiej — Zaktad Ubezpieczen Spotecznych zin-
tensyfikuje dziatania ujete w Narodowym Programie
Zdrowia na lata 2007-2015.

2. Podstawowym celem dziatah powinno by¢ za-
pobieganie inwalidztwu, niezdolnosci do pracy, po-
przez wczesng diagnostyke oraz odpowiednig do
potrzeb terapie i rehabilitacje — Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych bedzie kontynuowat zadania z zakresu
kierowania na rehabilitacje leczniczg osob zagrozo-
nych niezdolnoscig do pracy.

Najwiekszy wptyw na zdrowie majg (wykres):

— styl zycia (aktywno$c¢ fizyczna, sposob odzy-
wiania, sposob radzenia sobie ze stresem, stosowa-
nie uzywek) — 53%,

— $rodowisko fizyczne (czysto$¢ powietrza
i wody, srodowisko, np. szkofa, praca, srodowi-
sko naturalne, np. promieniowanie i czynniki bio-
fizyczne) — 21%,

— czynniki genetyczne — 16%,

— opieka zdrowotna — 10%.

Wykres

Czynniki wptywajace na stan zdrowia spofeczenstwa

—

- Styl zycia (aktywnos¢ fizyczna, sposéb odzywiania, sposéb radzenia sobie ze stresem, stosowanie uzywek)

. Srodowisko fizyczne (czysto$é powietrza i wody, srodowisko, np. szkota, praca, srodowisko naturalne,

np. promieniowanie i czynniki biofizyczne)
|:| Czynniki genetyczne

[] opieka zdrowotna

Z przeprowadzonych badan, szesciu na dzie-
sieciu Europejczykow spodziewa sig, ze swiatowe
pogorszenie koniunktury gospodarczej przyniesie
pogorszenie warunkow pracy, zwtaszcza w odnie-
sieniu do zdrowia i bezpieczenstwa.

Ponadto 75% respondentow z panstw cztonkow-
skich uwaza, ze zty stan zdrowia jest przynajmniej

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych aktywnie
uczestniczy w kampaniach i szkoleniach promujg-
cych zdrowy styl zycia, uwzgledniajgc promowanie
bezpiecznego srodowiska pracy.

Anna Serafinska
Departament Prewencji i Rehabilitacji
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Wydarzenia, opinie — 2009

m 23-25 pazdziernika 2009 r. w Warszawie
odbyta sie Ogodlnopolska Konferencja z Psychia-
trii Sgdowej nt. ,Dobrze leczy¢ i orzekac”, ktérej
organizatorem byto Polskie Towarzystwo Psychia-
trii Sgdowej. Konferencja zostata dofinansowana
przez Zaktad Ubezpieczen Spotfecznych. Podczas
spotkania poruszono szereg zagadnien dotyczg-
cych m.in. e roli orzecznictwa lekarskiego w za-
bezpieczeniu spotecznym niepetnosprawnosci
e znaczenia orzecznictwa lekarskiego dla kontroli
wydatkdw na swiadczenia z ubezpieczenia spo-
tecznego na przyktadzie ZUS e opiniowania sgdo-
wo-psychiatrycznego w zaburzeniach obsesyjno-
-kompulsywnych e psychiatrii jako obiektu manipu-
lacji e neuropsychicznych aspektoéw opiniowania,
diagnozy i terapii zaburzen nastroju e optymalizacji
leczenia psychofarmakologicznego.

m 27-28 listopada 2009 r. w Warszawie odbyt
sie IX Interdyscyplinarny Kongres Naukowy na te-
mat ,Skoliozy — wspoiczesne zasady diagnostyki
i kompleksowego leczenia”, ktérego organizato-
rem byfa Fundacja Edukacji Medycznej, Promocji
Zdrowia, Sztuki i Kultury ,Ars Medica” przy wspot-
udziale m.in. Polskiego Towarzystwa Fizjoterapii,
Polskiego Towarzystwa Rehabilitacji, Katedry i Kli-
niki Ortopedii i Traumatologii Narzagdu Ruchu War-
szawskiego Uniwersytetu Medycznego, Katedry
i Kliniki Rehabilitacji Akademii Medycznej w War-
szawie. Kongres zostal dofinansowany przez Za-
ktad Ubezpieczen Spotecznych. Nalezy podkreslic,
iz problem leczenia skoliozy dotyczy osob w roz-
nym wieku i z r6znym nasileniem schorzenia. Po-
stepujacy charakter i trudnosci zwigzane z lecze-
niem powodujg, ze skoliozy sg waznym problemem
spotecznym i terapeutycznym.

Postep, jakiego dokonano w ciggu ostatnich
dwudziestu lat w technice operacyjnej wptynat na
poprawe wynikow i rozszerzenie wskazan do lecze-
nia operacyjnego chorob kregostupa, a stato sie to
mozliwe gtéwnie dzieki udoskonaleniu metod ko-
rekcji kregostupa i stabilizacji jego poszczegoinych
odcinkow. Kongres byt dziewigtym interdyscypli-
narnym przedsiewzieciem naukowym, ktére zgro-
madzito przedstawicieli specjalnosci medycznych
zwigzanych z diagnostyka, leczeniem i rehabilitacjg
schorzen i obrazen narzadu ruchu, specjalistow fi-
zjoterapii i rehabilitaciji, jak réwniez lekarzy pierwsze-
go kontaktu (specjalisci medycyny rodzinnej, medy-
cyny pracy, medycyny sportowej). Podczas spotka-
nia zaprezentowano zagadnienia dotyczgace m.in.
e wybranych aspektow systemowego leczenia sko-
lioz idiopatycznych, w tym zadan i roli rehabilitacji

przed- i pooperacyjnej w leczeniu skolioz idiopa-
tycznych e nowoczesnego leczenia operacyjnego e
miejsca cwiczen korekcyjnych w zachowawczym le-
czeniu skolioz e leczenia pasem Cheneau oraz gor-
setem czynnosciowym.

= Na przefomie listopada i grudnia 2009 r.
Zaktad Ubezpieczen Spotecznych we wspoipra-
cy z Instytutem Medycyny Pracy im. prof. Nofera
w todzi uruchomit program profilaktyki i rehabilita-
cji zaburzen gtosu o podtozu zawodowym. Program
prowadzony byt w ramach prewencji wypadkowej
i obejmowat badania foniatryczne skierowane do
0s6b zawodowo postugujgcych sie gtosem, w tym
nauczycieli, dziennikarzy i wyktadowcow.

Osoby, ktére chciaty skorzysta¢ z badan w ra-
mach programu mogtly zarejestrowac¢ swoj udziat
wypetniajgc ankiete na stronie internetowej IMP lub
telefonujac pod numer Kiliniki Audiologii i Foniatrii IMP
w todzi. Kazda osoba, ktora zakwalifikowata sie do
programu, mogta skorzysta¢ ze specjalistycznego
badania foniatrycznego (badanie otolaryngologicz-
ne i badania foniatryczne z wykonaniem wideolaryn-
gologii lub stroboskopii), konsultacji logopedycznej
i psychologicznej oraz instruktazu wtasciwej emis;ji
gtosu. Dodatkowo otrzymata zalecenia odnosnie
dalszego postepowania. W pierwszej kolejnosci
w badaniu uczestniczyty osoby z dtugoletnim wy-
wiadem chorobowym, duzym zaawansowaniem do-
legliwosci, korzystajgce z czestych porad lekarskich
lub urlopéw dla poratowania zdrowia. Badania w ra-
mach programu profilaktyki i rehabilitacji zaburzen
gtosu byty wykonywane nie tylko w IMP w todzi, ale
takze w osrodkach medycyny pracy, m.in. w War-
szawie, Poznaniu, Krakowie, Gdansku, Biatymstoku,
Bydgoszczy. W sumie przebadano grupe 500 osob
z terenu catej Polski.

= Na przetomie listopada i grudnia 2009 r.
Zaktad Ubezpieczen Spotecznych wzigt udziat
w kampanii informacyjnej ,Bezpieczenstwo pracy
w budownictwie — upadki i poslizgniecia”. Panstwo-
wa Inspekcja Pracy przekazata Zaktadowi nieod-
ptatnie spot reklamowy pt. Slad. Zaktad zamowit
emisje tego spotu w stacjach telewizyjnych o za-
siegu ogolnopolskim. Kampania byta skierowana
w szczegolnosci do pracownikow budowlanych
w wieku 20-45 lat i miata na celu upowszechnienie
wiedzy o zagrozeniach wystepujgcych w Srodowis-
ku pracy w budownictwie.

Anna Séjka
Departament Prewencji i Rehabilitacji
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Sanatorium Uzdrowiskowe ,Bryza” w Dzwirzynie.
Fot:. K. Dziggielewska
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