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Zawod lekarza, lekarza dentysty, pielegniarki czy potoznej jest zawodem za-
ufania publicznego, rodzajem misji spotecznej, a wiec powinien by¢ wyko-
nywany z catg odpowiedzialnoscig i starannoscig. Chociaz taczy sie on nie-
watpliwie ze znacznym prestizem i na ogoét z duzg satysfakcjg zawodowa,
to zwigzany jest takze z niematym ryzykiem zdrowotnym. Przedstawiciele
profesji medycznych codziennie sg narazeni na kontakt z drobnoustrojami
chorobotworczymi, czynnikami fizycznymi, toksycznymi substancjami che-
micznymi i innymi obcigzeniami zwigzanymi z wykonywang pracg. Coraz
czesciej doswiadczajg tez oni agresji ze strony sfrustrowanych pacjentow.

Pracownicy stuzby zdrowia z racji wykonywa-
nego zawodu stanowig szczegoOlng grupe, gdyz
w ich miejscu pracy wystepuje wiele czynnikéw
szkodliwych. W szczegolnosci narazeni sg na kon-
takt z patogenami przenoszonymi drogg krwiopo-
chodng, mikroorganizmami infekcyjnymi czy tez
czynnikami fizycznymi lub chemicznymi o dziataniu
draznigcym, alergizujgcym, a nawet rakotworczym.

Powszechnym zjawiskiem jest nadmierne obcigze-
nie wysitkiem fizycznym i pracg zmianowg. Coraz
czestsze tez sg przejawy przemocy i agresji. Staty
kontakt z ludzkim cierpieniem i ogromna odpowie-
dzialnos¢ towarzyszgce podejmowaniu decyzji po-
wodujg takze silne emocije i stres. Najczesciej wy-
stepujgce zagrozenia zdrowotne dla personelu me-
dycznego zostaty ujete w tabeli 1.

Tabela 1

Wybrane zagrozenia personelu medycznego oraz metody strategii kontroli

Zagrozenia

Efekty zdrowotne

Strategie kontroli

Biologiczne
i rak watroby

wa, marskosé i rak watroby
Mycobacterium tuberculosis

Wirusowe zapalenie watroby typu B | Zapalenie watroby, niewydolnos¢ watroby, marskosc | Sterylizacja, dezynfekcja, srodki ochrony indywidual-
Wirusowe zapalenie watroby typu C | Zéttaczka, zaburzenia psychiczne, $pigczka watrobo- | Edukacja i szkolenia, bhp, érodki ochrony indywi-

Gruzlica ptuc, gruzlica pozaptucna, lekoopornosé

nej, szczepienia ochronne

dualnej
Higiena pomieszczen, lampy nadfioletowe, szczepie-
nia ochronne

Fizyczne
Promieniowanie jonizujgce

Promieniowanie laserowe
poparzenia skory

Mutacje gendw, nowotwory, wady ptodu, poronienia | Stosowanie nowoczesnej aparatury i sprzetu, srodki

Stany zapalne spojowki i rogdwki, zaéma termiczna, | Wentylacja pomieszczen, srodki ochrony indywidual-

ochrony indywidualnej, wentylacja pomieszczen, bhp

nej, bhp, szkolenie personelu

Czynniki chemiczne
Aldehyd glutarowy

Tlenek etylenu
nowotwory, wady genetyczne
Leki cytostatyczne

krwiotworczego

Uczulenia drég oddechowych i skéry, astma
Zaburzenia o$rodkowego ukfadu nerwowego (OUN), | Zastepowanie innymi bezpieczniejszymi Srodkami,

Wady rozwojowe u potomstwa, wypadanie wiosow, | Bhp z cytostatykami i opieki nad pacjentem, wentylacja
uszkodzenie watroby i nerek, choroby krwi i uktadu | (loza laminarna), srodki ochrony indywidualnej

Zastepowanie innymi bezpieczniejszymi $rodkami,
bhp, wentylacja pomieszczen

bhp, wentylacja pomieszczen

Przecigzenia fizyczne narzadu
ruchu

Dysfunkcja ukfadu ruchu, dolegliwosci bolowe

Ergonomiczna organizacja stanowisk pracy, sprzet do
podnoszenia i przenoszenia pacjentow, usuwanie ba-
rier architektonicznych, szkolenia

Czynniki psychologiczne

Przemoc i agresja pacjentow Uszkodzenia ciata, stres

Stres Syndrom wypalenia zawodowego, depresja

Szkolenia z zakresu przeciwdziatania nadmiernemu stre-
sowi i wypaleniu zawodowemu, zmiany organizacyjne
Wypracowanie i przestrzegane schematu i instrukcii
postepowania, szkolenia




Do =zakazen krwiopochodnych dochodzi na
skutek bezposredniego kontaktu zakazonej krwi
i innych ptynow fizjologicznych z ranami lub nawet
niewielkimi uszkodzeniami skory oraz bfonami slu-
zowymi (spojowki, jama ustna i nosowa). Ryzyko za-
kazenia wzrasta w przypadku zranienia ostrym na-
rzedziem, np. zaktucie skazong igtg do iniekcji, za-
kazenia skaleczonej skory, potknigcia krwi w trakcie
reanimacji metodg usta-usta, przedostania sie krwi
do oczu lub ust, czy pogryzienia.

Do najczestszych chor6b przenoszonych w ten
sposdb mozna zaliczy¢ wirusowe zapalenie wa-
troby typu B (HBV) lub C (HCV) oraz ludzki wirus
niedoboru odpornosci (HIV). Wedtug Swiatowej Or-
ganizacji Zdrowia sposrod okoto 35 milionéw pra-
cownikdw medycznych na swiecie az 3 miliony jest
narazonych na kontakt z patogenami krwiopochod-
nymi, z czego 2 miliony z wirusem HBV, 0,9 miliona
zHCVi170tys. z HIV.

Niestety znaczna czes$¢ incydentdw pozostaje
niezgtoszona, co powoduje niekompletnos¢ danych
stuzgcych do prowadzenia statystyk.

Do wiekszosci wypadkow zakitu¢ igta dochodzi
w pokoju pacjenta, izbie przyjec, oddziale intensywne;
opieki medycznej, pokoju zabiegowym i ambulato-
rium. Do zwigkszenia ryzyka przyczynia si¢ pospiech,
roztargnienie, zdenerwowanie oraz wielokrotne pona-
wianie wykonania procedury. Ryzyko transmisji drob-
noustrojow na drodze krwiopochodnej wzrasta u oséb
z mniejszym doswiadczeniem, zmeczonych, przy
braku wspofpracy pacjenta lub w stabo obsadzonym
zespole oraz z powodu zlej organizacji pracy i braku
kontroli zakazen szpitalnych. Odsetek serokonwers;ji
zalezy natomiast miedzy innymi od rodzaju patogenu,
glebokosci zaktucia, objetosci krwi, stadium infekcji
pacjenta i skutecznosci profilaktyki poekspozycyjne;j'.

Prawdopodobienstwo zakazenia po zakiuciu za-
infekowang igtg oszacowano nastepujgco:

ryzyko okoto 6-30% — wirusowe zapalenie wa-
troby typu B,

ryzyko okoto 2-7% — wirusowe zapalenie watro-
by typu C,

ryzyko na poziomie 0,3-0,5% — ludzki wirus nie-
doboru odpornosci?.

Istotne znaczenie ma pojecie tzw. okienka sero-
logicznego. Jest to przedziat czasu od chwili zaka-
zenia do mozliwosci wykrycia tego zakazenia przez
laboratorium analityczne za pomocg odpowiednie-
go oznaczania na obecnos¢ przeciwciat w surowicy
krwi. W okresie okienka serologicznego osoba moze

' Zjawisko serokonwersji to obserwowany w badaniu krwi
proces zastepowania antygenu wykrywalnymi, specyficznymi,
skierowanymi przeciw mikroorganizmom przeciwciatami w suro-
wicy krwi, powstajgcymi na skutek zakazenia lub szczepienia.

2 National Institute for Occupational Safety and Heath. NIOSH
Alert: Preventing Needlestick Injuries in Health Care Settings. 1999,
Publication No. 2000-108.

zakazacC innych, chociaz wynik testu wykonanego
w tym okresie byt ujemny. W przypadku HIV dopiero
po okoto czterech tygodniach ilos¢ wytworzonych
przeciwcial jest wystarczajgca, aby wykry¢ infek-
cje metodami diagnostycznymi. U niektérych oséb
moze to trwac dtuzej niz cztery tygodnie. Dlatego dla
pewnosci nalezy powtorzy¢ test po uptywie okoto
trzech miesiecy od dnia ewentualnego zakazenia.

W przypadku potencjalnej ekspozyciji istotne jest
podjecie pewnych czynnosci, ktére przyczyniajg sie
do usunigcia materiatu zakaznego. W takiej sytuaciji
zaleca sig:

nietamowanie krwawienia,

doktadne umycie miejsca zakfucia lub skale-
czenia wodg z mydtem,

sptukanie wodg krwi rozprysnietej na skorze,
czy btonach sluzowych nosa, jamy ustnej,

wyptukanie wodg lub roztworem soli fizjolo-
gicznej worka spojowkowego, do ktérego przedosta-
ta sie krew.

W swietle aktualnych danych epidemiologicz-
nych nie udowodniono, by uzywanie srodkow an-
tyseptycznych zmniejszato ryzyko zakazenia drob-
noustrojami przenoszonymi przez krew, natomiast
ich stosowanie nie jest przeciwwskazane. Dalsze
postepowanie zalezy od oceny ryzyka zakazenia,
a w szczegolnosci ustalenia okolicznosci zdarze-
nia, rodzaju ekspozycji i potencjalnego zrodta za-
kazenia. Po wystgpieniu ekspozycji w wigekszosci
przypadkow jest mozliwa identyfikacja zakazonego
pacjenta. W pozostatym odsetku zrodto lub pacjent
pozostaje nieznane.

Ograniczenie ryzyka zakazenia mozliwe jest
przewaznie dzieki zastosowaniu barier mechanicz-
nych ograniczajgcych kontakt pracownika stuzby
zdrowia z zakaznymi ptynami ustrojowymi. Przy-
ktadowo uzywanie rekawic lateksowych reduku-
je liczbe potencjalnych patogendéw. Podobnie jest
w przypadku stosowania okularéw ochronnych, kté-
re stanowig przeszkode dla potencjalnie zakaznych
ptynéw. Korzystanie z jednorazowych rekawiczek
jest takze wazne podczas pielegnacji pacjentow
zakazonych. Fundamentalne jest jednak przestrze-
ganie instrukcji i procedur bezpiecznej pracy z ma-
terialem biologicznym, w tym takze w laboratoriach
diagnostycznych. A w szczegoélnosci:

traktowanie kazdego materiatu biologicznego
jako wysoce zakaznego, a powierzchni zewnetrznej
probdwki i korka jako zakazonych,

przeszkolenie kazdego pracownika, ktory
moze mie¢ kontakt z krwig lub innymi materiatami
potencjalnie zakaznymi w zakresie zasad bezpie-
czenstwa, postepowania z materiatem biologicznym,
stosowania Srodkéw ochrony osobistej oraz metod
bezpieczenstwa i higieny pracy,

wykorzystywanie bezpieczniejszych technik,
rozwigzan i wyposazenia,

przeprowadzania szczepieh ochronnych prze-
ciwko wirusowemu zapaleniu watroby typu B,



prawidtowej organizacji pracy (przygotowanie
stanowisk pracy, odpowiednia liczba personelu, wa-
runki lokalowe),

stosowanie sprzetu ochrony osobistej: zapie-
tego fartucha ochronnego, rekawiczek jednorazo-
wych, okularow (w przypadku zagrozenia opryska-
niem twarzy), pétmasek jednorazowego uzytku czy
gumowego obuwia,

przestrzeganie nakazu mycia rak,

ustalenie i przestrzeganie procedur mycia i de-
zynfekcji powierzchni,

ustanowienie instrukcji postepowania w przy-
padku wystagpienia ekspozyciji,

traktowanie sprzetu ochrony osobistej, wszyst-
kich przedmiotow i urzadzen po kontakcie z mate-
riatem zakaznym jako skazonych i usuwanie ich lub
czyszczenie zgodnie z ustalonymi procedurami,

odkfadanie probowek z krwig i innych pojemni-
kow z materiatem biologicznym w specjalnie do tego
przeznaczonym miejscu,

umieszczanie w bezposrednim zasiegu stano-
wiska pracy pojemnikéw na zuzyty sprzet jednora-
zowy z przeznaczeniem do spalenia lub pojemnika
z roztworem $rodka dezynfekcyjnego do umieszcze-
nia skazonego sprzetu wielokrotnego uzycia,

unikanie skaleczen i nienarazanie innych na
skaleczenia,

respektowanie zasady niezgniatania odpadow
medycznych przed usunigciem.

Poza zakazeniami krwiopochodnymi pracownicy
stuzby zdrowia narazeni sg na inne patogeny choro-
botworcze rozprzestrzeniajgce sie drogg powietrzng
w postaci tzw. bioaerozolu. Bioaerozol tworzy uktad
dwoch substanciji, w ktérym jedna jest rozproszona
w drugiej i skfada sie z zawieszonych w powietrzu
czastek biologicznych (moga to by¢ np. wirusy, bak-
terie, czy mikroskopijne grzyby, a takze fragmenty
organizmow zywych oraz czgsteczek wody i innych
zanieczyszczen). Wnika on do organizmu cztowie-
ka gtéwnie przez uktad oddechowy, btony sluzowe
lub skore, znacznie rzadziej zas drogg pokarmowa.
W aerozolach mogg znajdowac sie bakterie i grzy-
by bedace przyczyng wielu niekorzystnych objawow
chorobowych. Ws$réd nich mozna wymienic: zapa-
lenie zatok, ucha, spojowek, oskrzeli, ptuc, astme
oskrzelows, katar sienny, grzybice, kontaktowe za-
palenie skory i alergie drog oddechowych. W bio-
aerozolach mozna wykry¢ takze wirusy wywotujgce
infekcje oczu i skory, a takze wirusy ospy wietrznej,
rozyczki, grypy czy wreszcie gruzlicy.

Gruzlica pochodzenia zawodowego w Polsce
wystepuje niemal wyfgcznie u pracownikow stuzby
zdrowia. WSrod chorob zawodowych tej grupy osob
zajmuje ona drugie miejsce, zaraz po wirusowym za-
paleniu watroby typu B i C. Gruzlice wywotujg pratki
ludzkie Mycobacterium tuberculosis, zwane prat-

kami Kocha od nazwiska odkrywcy, niemieckiego
bakteriologa Roberta Kocha, ktéry wyizolowat bak-
terie w 1882 roku. Pratki gruzlicy charakteryzujg sie
duzg wytrzymatoscig na niekorzystne warunki sro-
dowiska, szczegolnie na wysychanie. W wyschnigtej
plwocinie mogg przezy¢ bez dostepu swiatta kilka-
nascie tygodni, wrazliwe sg natomiast na dziatanie
promieni sfonecznych i promieniowanie ultrafioleto-
we. Gruzlica dotyczy najczesciej ptuc (gruzlica ptuc-
na), lecz moze rowniez atakowac skore, uktad kost-
ny, uktad ptciowy, osrodkowy uktad nerwowy i inne
narzady. Do zakazenia najczesciej dochodzi droga
kropelkowg od pratkujgcego chorego, ktory moze
rozpylac bakterie w czasie kaszlu, kichania, mowie-
nia czy smiechu. Do wywotania choroby zazwyczaj
potrzebna jest dos¢ duza ilos¢ pratkow. Miejscami
szczegoOlnego zagrozenia w szpitalu sg sale cho-
rych, zwtaszcza izolatki dla chorych pratkujgcych,
pracownie badan bronchoskopowych oraz labora-
toria diagnostyczne.

Zapobieganie trudnym do ograniczenia w zakta-
dach opieki zdrowotnych zakazeniom gruzlicy pole-
ga zwtaszcza na:

ewidencji przypadkow gruzlicy wsrod zatrud-
nionego personelu,

zaopatrzeniu personelu w srodki ochrony indywi-
dualnej, w tym srodki ochrony uktadu oddechowego,

przeprowadzaniu szkolen w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy, w tym prawidfowego uzy-
wania $rodkow ochronnych,

kontroli czystosci mikrobiologicznej oraz sku-
tecznosci zabiegdw dezynfekcyjnych,

przestrzeganiu procedur bezpiecznego poste-
powania z chorym i jego materiatem biologicznym,
w tym gospodarki odpadami,

zachowaniu rezimu sanitarnego,

edukaciji chorych w zakresie postepowania za-
pobiegajgcego szerzeniu sie zakazenia,

ewidencji zakazen wirusem HIV wsrod chorych,

przeprowadzaniu szczepien ochronnych.

Promieniowaniem jonizujgcym nazywa sie¢ pro-
mieniowanie, ktore wywotluje jonizacje atomow
i czgsteczek osrodka, przez ktory przenika (np. pro-
mieniowanie rentgenowskie). Jest ono szkodliwe
dla zdrowia, gdyz wyzwala tancuch wtérnych reak-
cji biologicznych. Urzgdzenia i zrédfa promienio-
wania jonizujgcego sg powszechnie stosowane we
wspofczesnej medycynie zarowno w diagnostyce,
jak i w leczeniu. Najwazniejsze z tych zagrozen to:
diagnostyka rentgenowska, radiologia zabiegowa,
radioterapia, medycyna nuklearna. Aparatami rent-
genowskimi wykonuje sie zdjecia m.in. czaszki, klat-
ki piersiowej, kregostupa, miednicy, kosci konczyn
dolnych i gornych czy piersi. Otrzymanie tréjwymia-
rowych obrazow jest mozliwe dzieki uzyciu tomogra-
fu komputerowego.



Radiologia zabiegowa to dziedzina radiologii
wykorzystujgca i wspomagajaca sie technikami wi-
zualizacyjnymi (promienie rentgenowskie, ultraso-
nografia, tomografia lub urzadzenia do rezonansu
magnetycznego) do przeprowadzania zabiegow
leczniczych. W odr6znieniu od typowych zabiegow
chirurgicznych, procedury radiologii zabiegowej
sg mato inwazyjne i najczesciej wykonywane przez
niewielkie (punktowe) naciecie skory, czesto tylko
w znieczuleniu miejscowym. Metodg tg wykonuje
sie takie precyzyjne zabiegi neurochirurgiczne i kar-
diologiczne, jak: embolizacja (zamierzone zamknie-
cia Swiatfa naczynia krwiono$nego) tetnic w prze-
biegu krwotokdéw, naczyniakow rozlegtych przetok
tetniczo-zylnych, nowotworéw czy angioplastyka —
rozszerzanie naczyn zwezonych, np. w przebiegu
miazdzycy.

Radioterapia, obok chirurgii i chemioterapii, jest
podstawowg metodg leczenia nowotworow ztosli-
wych. Jej celem jest podanie pacjentowi dawki pro-
mieniowania jonizujgcego, ktora moze spowodowac
miejscowe wyleczenie zmiany przy minimalnych
komplikacjach ze strony napromieniowanych przy
okazji zdrowych tkanek. Radioterapia stosowana
jest takze w celu zmniejszenia dolegliwosci bdlo-
wych spowodowanych przerzutami. Medycyna nu-
klearna zajmuje sie natomiast bezpiecznym zasto-
sowaniem izotopow promieniotworczych do celéw
terapeutycznych i diagnostycznych. Metody medy-
cyny nuklearnej stosowane sg najczesciej w onkolo-
gii, endokrynologii, kardiologii, nefrologii, neurologii
oraz ortopedii. Badanie polega na monitorowaniu
miejsc, w ktorych gromadzi sie izotop, zwykle po-
taczony w krwioobiegu z substancjami przenoszo-
nymi przez krew. Parametrami diagnostycznymi sg
szybkos¢ zgromadzenia sie izotopu w danym orga-
nie oraz jego réwnomierny lub nierownomierny roz-
ktad we wnetrzu tkanki.

Promieniowanie jonizujgce moze stanowic zagro-
zenie dla zdrowia cztowieka. Dziata ono na organizm
zywy badz to w sposob bezposredni, uszkadzajgc
komorki, a doktadnie taricuch DNA (kwasu dezoksy-
rybonukleinowego) zawarty w chromosomach, badz
tworzgc wolne rodniki, ktore uszkadzajg materiat ge-
netyczny tkanek. Pod wptywem czestego dziatania
nawet niskich dawek promieniowania jonizujgcego
komorka moze utraci¢ zdolnos¢ do naprawy uszko-
dzenia DNA i dalej dzieli¢ sie z powstatym defektem,
co stanowi wysokie ryzyko powstawania zmiany
nowotworowej. Zasadniczo wrazliwos¢ komorek na
promieniowanie jest tym wieksza, im wieksza jest
zdolnos¢ do namnazania i im mniejsze jest zrozni-
cowanie tkanki. Jednak dziatanie promieniowania na
organizm cztowieka zalezy od bardzo wielu innych
zmiennych. Reakcja organizmu jest przede wszyst-
kim uwarunkowana przenikalnoscig promieniowania
oraz wzgledng skutecznoscig biologiczng naprawy
uszkodzen. Niemniej wazne sg wielkoS¢ dawki i jej
natezenie, rodzaj i miejsce ekspozycji oraz takie

cechy osobnicze, jak: wiek, pte¢, wrazliwos¢ osob-
nicza, rownowaga hormonalna i inne. Kobiety cie-
zarne wykonujgce prace zwigzane z narazeniem
na promieniowanie jonizujgce powinny zachowac
szczegolng ostroznose.

Postep technologiczny, zastosowanie nowo-
czesnych aparatow rentgenowskich oraz odpowied-
nich srodkéw ochrony pracownikéw sprawity, ze
ryzyko nadmiernego napromieniowania moze byc¢
skutecznie minimalizowane. Nagminnie zdarza sie
jednak bagatelizowanie tego problemu, szczegolnie
w przypadku tzw. promieniowania rozproszonego
(zwigzanego z odbiciem i ugieciem czesci promie-
niowania), ktérego zrédtem moze by¢ sam pacjent.
Ostatnie doniesienia naukowe wskazujg na zwigk-
szone ryzyko uszkadzania tkanek zdrowych przez
promieniowanie rozproszone np. podczas radiotera-
pii nowotworéw. Wiadomo takze, iz u oséb przeby-
wajgcych w zasiegu dziatania nawet niskich dawek
promieniowania jonizujgcego zwigksza sie ryzyko
powstawania zacmy?3.

W ochronie radiologicznej personelu stuzby
zdrowia najwazniejsza jest zasada ograniczenia
ekspozycji na tyle, na ile jest to racjonalnie mozliwe
do osiagniecia. Metody ochrony przed promienio-
waniem jonizujgcym roznig sie w zaleznosci od ro-
dzaju promieniowania oraz jego zrodta. Zasadniczo
jednak dotyczg podstawowych dziatan, do ktérych
mozna zaliczyc¢:

wykorzystywanie nowoczesnych rozwigzan
konstrukcyjnych zaréwno samego aparatu, jak
i Scian oraz barier (osfon), w ktorych jest umiesz-
czony aparat,

prawidtowe korzystanie ze srodkow ochrony
osobistej (fartuchéw z gumy otowiowej, ostony tar-
czycy, okularéw),

ustalenie i przestrzeganie wskaznikow dawki
dla personelu,

respektowanie ogolnych przepiséw bezpie-
czenstwa i higieny pracy,

przestrzeganie skutecznej wentylacji mecha-
nicznej pomieszczen,

spetnienie wymagan obowigzujgcych przepi-
sow w zakresie ochrony radiologicznej oraz wyzna-
czanie osoby odpowiedzialnej do prowadzenia bie-
zgcego nadzoru.

Coraz czesciej w bardzo wielu dziedzinach me-
dycyny stosuje sie lasery. Sg one wykorzystywane
w chirurgii, dermatologii, medycynie sportowej, oku-
listyce, reumatologii, stomatologii i wszedzie tam,
gdzie jest potrzebne duze skupienie energii na ma-

3 G. Chodick, N. Bekiroglu, M. Hauptmann et al., Risk of Cataract
After Exposure to Low Doses of lonizing R adiation: A 20-Year Pro-
spective Cohort Study Among US Radiologic Technologists, Ameri-
can Journal of Epidemiology, 2008, Vol. 168, No 6, s. 620-631.



tym obszarze tkanki. Charakterystyczne dla promie-
niowania laserowego jest to, iz pochtonieta przez
komorki energia swietlna zostaje przeksztatcona
w ciepto podnoszgce temperature tkanek. Czes¢
promieniowania laserowego odbija sie jednak od
powierzchni, stanowigc szczegolne niebezpieczen-
stwo, w przypadku braku odpowiedniej ochrony, dla
oczu i skoéry. Promieniowanie laserowe moze w efek-
cie reakcji fotochemicznych lub termicznych powo-
dowac uszkodzenie tkanek. Najbardziej narazonym
narzgdem sg oczy, a szczegolnie takie czesci gatki
ocznej, jak: rogdéwka, soczewka i siatkowka. Ekspo-
zycja oka na promieniowanie laserowe moze zakon-
czyC sie stanem zapalnym spojowki i rogowki, ale
takze wystgpieniem poparzen i uszkodzen rogowki,
czy zacmy termicznej pojawiajgcej sie po wielu la-
tach chronicznej ekspozyciji‘.

W celu bezpiecznej pracy z urzgdzeniami lasero-
wymi, nalezy postepowac zgodnie z instrukcjg uzyt-
kowania i zaleceniami producenta. Istotne jest takze
zwrocenie uwagi na powstajgcy podczas niektérych
zabiegOw przy uzyciu lasera bioareozol oraz inne
zwigzki mogace mie¢ wiasciwosci toksyczne. Z tego
wzgledu wskazane jest korzystanie przez personel
ze specjalnego sprzetu ochrony uktadu oddecho-
wego oraz stosowanie wysoko wydajnej wentylaciji
W pomieszczeniu.

Szczegolnie w szpitalach wystepuje dos¢ wy-
soki poziom zagrozenia zdrowia personelu me-
dycznego, pomocniczego i pracownikéw labora-
toriéw z powodu kontaktu z czynnikami chemicz-
nymi (odczynniki chemiczne stosowane w labora-
toriach, gazy anestezyjne, $srodki do dezynfekciji
i sterylizacji — aldehyd glutarowy, tlenek etylenu,
formaldehyd - i inne, np. lateks). Przyktadowo
aldehyd glutarowy moze powodowac¢ uczulenie
w przypadku kontaktu z drogami oddechowymi
i skora, a tlenek etylenu zaburzenia osrodkowego
uktadu nerwowego (OUN) oraz zwigkszac ryzyko
choréb nowotworowych.

W wypadku kontaktu z substancjami chemicz-
nymi, zwtaszcza pielegniarek, farmaceutow, per-
sonelu pomocniczego, szczegolnie niebezpieczne
sg leki cytostatyczne stosowane w terapii przeciw-
nowotworowej. Podstawowymi drogami wnikania
cytostatykébw do organizmu sg uktad oddechowy
i skora, przy czym niektore z nich sg bardzo tatwo
absorbowane nawet przez nieuszkodzong skore.
Szczegolnie niebezpieczne sg czynnosci polegaja-
ce na: otwieraniu amputek z lekiem, odpowietrzaniu
strzykawek, sporzgdzaniu roztworow do iniekcji oraz
bezposredni kontakt ze skorg i wydalinami pacjenta
lub powierzchniami skazonymi przy przygotowywa-

4 D.H. Sliney Risks of occupational exposure to optical radiation.
Medicina del Lavoro, 2006, Vol. 97, No 2, s. 215-220.

niu i dystrybucji lekow. Czynnikami zwigkszajacymi
ryzyko ekspozycji jest takze zbyt rzadka zmiana re-
kawiczek i niestosowanie innych Ssrodkéw ochron-
nych (czepki, kaptury, fartuchy z diugimi rekawami
i Scisle przylegajgcymi mankietami, maski, okulary,
ochraniacze na buty) czy sporadyczne wyposazenie
pomieszczenia w loze laminarng. Nieprzestrzeganie
rygoru sanitarnego, spozywanie positkow, palenie
tytoniu w miejscach, gdzie istnieje ryzyko ekspozyciji
na cytostatyki, moze spowodowac wnikanie lekow
droga pokarmowag.

Kancerogennos¢ cytostatykow jest dobrze
udokumentowana w doniesieniach o powstawaniu
wtornych nowotworow po leczeniu onkologicznym
popartych licznymi badaniami eksperymentalny-
mi. Nadal jednak niewiele wiadomo o ryzyku wy-
stepowania nowotworéw u personelu medyczne-
go w wyniku zawodowej ekspozyciji na cytostatyki;
by¢ moze stanowi ona potencjalne zagrozenie dla
zaburzen funkcji reprodukcyjnych, w tym wyste-
powania wad wrodzonych u potomstwa, skutkow
toksycznych (nudnosci i wymioty, podraznienia
skoéry, oczu i Sluzdéwek, wypadanie wiosow, uszko-
dzenie watroby i nerek) oraz zwiekszonej zapa-
dalnosci na choroby krwi i uktadu krwiotwoércze-
go. Na obecnym poziomie wiedzy niemozliwe jest
ustalenie granicy bezpieczenstwa pracy z cytosta-
tykami, dlatego uwaza sie, ze kazdy kontakt jest
potencjalnie niebezpieczny. Najwazniejsze jest
przestrzeganie zasad bezpiecznej pracy z cyto-
statykami i opieki nad chorymi, ktérym podawana
jest chemioterapia. Wedtug obowigzujgcych prze-
pisdw osoby pracujgce w kontakcie z cytostatyka-
mi nie mogg wykonywac czynnosci, podczas kto-
rych bedg narazone na promieniowanie jonizujg-
ce. Kobiety w okresie cigzy i karmigce piersig nie
mogg by¢ narazone w miejscu pracy na kontakt
z cytostatykami®.

Do przecigzen migsniowo-szkieletowych docho-
dzi w sytuacji, w ktérej dziatanie mechaniczne prze-
kracza wytrzymatos¢ fizyczng lub wydolnos¢ czyn-
nosciowa, co objawia sie dysfunkcjg uktadu ruchu
wigcznie ze stanami bolesnosci miesni szkieleto-
wych, stawow i ich okolic. Mogg one dotyczy¢ kon-
czyn goérnych i dolnych oraz kazdego odcinka kre-
gostupa: szyjnego, piersiowego, badz ledZzwiowego.
Sa najczesciej spowodowane sposobem wykony-
wania pracy i nadmiernym przecigzeniem narzadu
ruchu — miesni, Sciegien, pochewek sciegnistych,
kaletek maziowych, torebek stawowych, tgkotek,
chrzgstek oraz kosci. Na powstanie dolegliwosci bo-

5 Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia
19 czerwca 1996 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy przy
przygotowywaniu, podawaniu i przechowywaniu lekéw cytostatycz-
nych w zaktadach opieki zdrowotnej (Dz.U. z 1996 r. nr 80, poz. 376).



lowych uktadu ruchu wsrod personelu medycznego
majg wptyw takie czynniki, jak:

zty stan techniczny urzadzen i sprzetu oraz po-
mieszczen O ograniczonej przestrzeni oraz bariery
architektoniczne,

zta organizacja stanowiska pracy,

niedostosowane do wymogow ergonomicz-
nych tézka chorych oraz meble wymagajgce dodat-
kowego pochylenia sig i wysitku fizycznego,

niedostateczne wyposazenie w sprzet do pod-
noszenia i przenoszenia pacjentow,

brak odpowiedniego przygotowania i wsparcia
ze strony 0sob nadzorujgcych, kierownictwa,

nieprawidtowe nawyki podnoszenia i prze-
mieszczania pacjentow oraz utrzymania prawidtowej
postawy ciafa przy pracy,

wykonywanie pracy w wymuszonej pozycji cia-
ta podczas czynnosci pielegnacyjno-leczniczych lub
diagnostyczno-leczniczych,

koniecznosc¢ dtugotrwatego stania,

system czasu pracy, praca zmianowa,

nieodpowiednia liczba pracownikéw do wy-
konywania danej pracy, brak wtasciwej wspofpracy,
rownolegte wykonywanie kilku czynnosci,

stres, zdenerwowanie zwigkszajgce napiecie
miesni,

konsekwentne nieprzestrzeganie przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy,

ignorowanie przez pracownikow wtasnych do-
legliwosci i objawow zmeczenia.

Istotny jest takze sposob spedzania wolnego
czasu. Siedzgcy tryb zycia w czasie wolnym od
czynnosci zawodowych sprzyja pogtebianiu sie
zmian wywofanych niekorzystnymi warunkami
pracy.

Bezposredni kontakt z ludZzmi przewlekle lub nie-
uleczalnie chorymi, niedostateczne wyposazenie
stanowisk pracy w sprzet i aparature medyczna,
przecigzenie pracg z powodu minimalnego zatrud-
nienia personelu i pracg zmianowg, ciggta goto-
wosC¢ do dziatania, sSwiadomosc¢ ryzyka popetnienia
btedu i konflikty interpersonalne sprawiajg, ze pra-
ca personelu medycznego niewatpliwie nalezy do
stresujgcych. Trudne sytuacje wptywajg na reakcje
fizyczne, psychiczne i zmiany w zachowaniu, co
przenosi sie na funkcjonowanie w pracy i w zyciu
prywatnym. Dodatkowo pracownicy stuzby zdro-
wia narazeni sg na agresywne zachowania swoich
podopiecznych. Rodzaj podejmowanych dziatan
w sytuaciji stresujgcej zalezy od jej rodzaju, nasile-
nia, czasu trwania, a takze odpornosci psychicznej,
struktury osobowosci i doswiadczenia danej osoby.
Wazng role odgrywa takze wspotpraca w zespole
i wsparcie rodziny.

Konsekwencjg podlegania diugotrwatemu stre-
sowi i niemoznosci zmiany sytuaciji moze by¢ rozwdj

zjawiska zwanego syndromem wypalenia psychicz-
nego przejawiajgcym sie tym, ze cztowiek przesta-
je odczuwac radosc¢ i zadowolenie z pracy i cato-
ksztattu swego zycia. Gtéwne symptomy wypalenia
zawodowego to: wyczerpanie fizyczne, chroniczne
zmeczenie, zaburzenia w sposobie odzywiania sie,
zaki6cenia snu, czeste powtarzanie sie pewnych
zaburzen zdrowotnych. Charakterystycznymi obja-
wami sg rowniez nadmierne zaabsorbowanie pracg
zawodowa, niecierpliwos¢ i irytacja oraz skrajnosc
w sposobie reagowania na zachowania pacjentow.
Towarzyszg im takie dolegliwosci somatyczne, jak
bole i zawroty gtowy, przyspieszony rytm serca oraz
nadmierna potliwos¢. Wszystkie te dolegliwosci ne-
gatywnie wptywajg na relacje z pacjentami oraz na
innowacyjnos¢ i efektywnos$¢ obranych celéw za-
wodowych.

Podsumowujgc rozwazania na temat zagrozen
zdrowotnych wynikajgcych z pracy w zawodach me-
dycznych, nalezy stwierdziC, iz ich wystepowanie
zalezy od wielu czynnikow, w tym od miejsca wyko-
nywania obowigzkéw i posiadanej specjalizaciji, jed-
nak niemal zawsze wigze sie z ciggtym narazeniem
na sytuacje niedogodne i trudne. Ciggta odpowie-
dzialnos¢ nie tylko za zdrowie i zycie pacjenta, ale
réwniez za jego stan psychiczny oraz osobiste emo-
cjonalne zaangazowanie powoduje bagatelizowanie
swoich dolegliwosci i zapominanie o wiasnym zdro-
wiu. Pozostaje pytanie, dlaczego to wiasnie w tym
sektorze gospodarki, odpowiedzialnym przeciez
za ochrone zdrowia, te zagrozenia sg tak wysokie,
a system informaciji dotyczgcy zagrozen jest raczej
ograniczony. Prawdopodobnie wynika to z faktu, ze
dla wigkszosci problem bezpieczenstwa i higieny
pracy zatrudnionych w szpitalach, poradniach i ga-
binetach prywatnych nie jest sprawg pierwszopla-
nowa. Niewykluczone, iz stuzba zdrowia zajeta klu-
czowg kwestig, jakg jest leczenie lub walka o zycie
pacjenta, zaniedbuje zagadnienia zwigzane ze zdro-
wiem swoich pracownikow. By¢ moze wychodzi sie
z zatozenia, ze gatgz gospodarki zatrudniajgca tak
wiele kobiet, musi by¢ bezpieczna.

Beata Swigtkowska
Zaktad Epidemiologii Srodowiskowej
Instytutu Medycyny Pracy w todzi



Nieodpowiednie warunki pracy wywierajg niekorzystny wptyw na ogdiny stan zdrowia pra-
cownikéw i moga prowadzi¢ do powstawania choréb zawodowych oraz innych choréb zwigza-
nych z warunkami pracy, tzw. choréb parazawodowych. Wystepowanie takich choréb jest pod-
stawowym miernikiem aktualnego stanu bezpieczenstwa i ochrony pracownikéw w srodowisku
pracy. Z tego wzgledu nalezy przywigzywaé duzg wage do podejmowania dziatan na rzecz sys-
tematycznej poprawy warunkéw pracy i, w konsekwencji, dziatan prewencyjnych w zakresie

choréb zawodowych.

Warunkiem skutecznos$ci w prowadzeniu prewen-
cji chorobowej jest podchodzenie z duzg staranno-
Scig do kwestii zgtaszania, rozpoznawania i stwier-
dzania chorob zawodowych, a takze rejestrowania
i analizowania przyczyn ich powstawania oraz cho-
réb parazawodowych. Dla okreslenia skali zjawiska
na poziomie miedzynarodowym czy europejskim
niezwykle istotng kwestig jest rowniez sposob defi-
niowania choroby zawodowej przyjety w poszcze-
golnych panstwach. W przypadku zbudowania tej
definicji na podstawie systemu zamknigtego wykazu
choréb zawodowych nalezy dgzy¢ do systematycz-
nych przegladow tych wykazow oraz wprowadza-
nia do nich chorob, ktére wedtug aktualnej wiedzy
medycznej powinny by¢ traktowane jak choroby
zawodowe. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze mimo
usilnych wieloletnich staran zarowno Miedzynaro-
dowej Organizacji Pracy, jak i Unii Europejskiej nie
udafo sie dotychczas wypracowac jednego miedzy-
narodowego czy europejskiego modelu postepowa-
nia w przypadku choréb zawodowych ze wzgledu
na to, ze systemy przyjete w poszczegolnych pan-
stwach dos¢ znacznie roznig sie zakresem ochro-
ny prawnej. W Europie jedynie dwa kraje — Szwecja
i Holandia — nie wprowadzity wykazu chor6b za-
wodowych, a swoj system choréb zawodowych
opierajg na ogolnej definicji choroby zawodowe;.
W zwigzku z tym stwierdzanie chor6b zawodowych
w tych krajach odbywa sie w wyniku odrebnej analizy
kazdego indywidualnego przypadku zachorowania.
W niektorych krajach europejskich, takich jak: Au-
stria, Dania, Finlandia, Luksemburg, Wiochy wy-
kazy choréb zawodowych majg charakter otwarty,
co oznacza, ze w indywidualnych przypadkach
i po spetnieniu okreslonych warunkow réwniez in-
ne choroby, niewymienione w danym wykazie, mo-
ga by¢ uznane za choroby zawodowe.! Niestety
w wiekszos$ci krajow swiata, w tym rowniez w Polsce,
system chorob zawodowych jest oparty o zamknie-
te wykazy choréb zawodowych, ktoérych dodatkowo
w skali miedzynarodowej czy europejskiej nie daje

' Patrz: Marek K., Nowelizacja wykazu choréb zawodowych,
Bezpieczenstwo Pracy 2004 nr 4, s. 16-18.

sie ujednolici¢ ze wzgledu na zachodzgce migdzy nimi
znaczne roznice, gdyz przyjete w danych panstwach
wykazy chorob sg bardziej odbiciem stanu prawnego
i finansowego panstwa anizeli obrazem rzeczywistego
narazenia zawodowego pracownikow.

W prezentowanym opracowaniu zostang przed-
stawione w pierwszej kolejnosci miedzynarodowe
oraz europejskie regulacje prawne w zakresie cho-
rob zawodowych, a nastepnie na ich tle zaprezentuje
polskie podstawy prawne obowigzujgce w tym zakre-
sie. Prezentacja polskich regulacji prawnych zosta-
nie rozpoczeta szczegdfowym omowieniem definicji
choroby zawodowej, jako ze jest to pojecie o funda-
mentalnym znaczeniu dla rozwazanego zagadnienia.
Nastepnie omowiony zostanie tryb zgtaszania, roz-
poznawania i stwierdzania chor6b zawodowych oraz
przystugujgce z tytutu choroby zawodowej swiadcze-
nia z ubezpieczenia spofecznego. Rozwazania zosta-
ng uzupetnione o inne choroby zwigzane z praca, tzw.
choroby parazawodowe, gdyz, jak zauwaza doktryna
i wynika to z orzecznictwa, stanowig one problem
spoteczny co najmniej poréwnywalny, a moze nawet
wigkszy, anizeli tylko same choroby zawodowe. Opra-
cowanie zamkng regulacje prawne z zakresu srodkéw
zapobiegajgcych chorobom zawodowym oraz para-
zawodowym, ktore powinny by¢ podejmowane przez
wszystkie zainteresowane podmioty majgce wptyw
na stan bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w srodo-
wisku pracy, co nastgpnie przektada sie na poziom
zachorowalnosci na choroby majace swoje zrédto
w panujgcych w srodowisku pracy warunkach pracy.

Migdzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) w kon-
wengcji nr 121 z dnia 8 lipca 1964 r. dotyczacej swiad-
czen w razie wypadkow przy pracy i chorob za-
wodowych (wraz z wykazem choréb zawodowych
zrewidowanym w 1980 r.)?, ze wzgledu na znaczne

2 Konwencje i zalecenia Miedzynarodowej Organizacji Pracy
1919-1994, PWN, Warszawa 1996.



odmiennos$ci w stanie prawnym w zakresie chorob
zawodowych w poszczegolnych panstwach czfon-
kowskich, mocg powotanej konwencji daje pan-
stwom cztonkowskim wybor sposobu zdefiniowania
choréb zawodowych w swoich wewnetrznych prze-
pisach prawnych sposrod trzech zaproponowanych
metod uregulowania tej kwestii. Zgodnie z art. 8
powotanej konwencji kazde panstwo cztonkowskie
ma obowigzek, po pierwsze, ustali¢ wykaz chorob
zawodowych zawierajgcych co najmniej choroby
zawodowe wymienione w wykazie stanowigcym
zatacznik do niniejszej konwenciji (wykazie choréb
zawodowych zrewidowanym w 1980 r.), kt6re zo-
stang uznane za choroby zawodowe na ustalonych
przez panstwo warunkach albo, po drugie, wtgczyc¢
do swojego ustawodawstwa ogolng definicje cho-
réb zawodowych obejmujgcg co najmniej choroby
zawodowe wymienione w wykazie stanowigcym
zatacznik do niniejszej konwencji badz, po trzecie,
ustalic wykaz chorob zawodowych zawierajgcych
€O najmniej choroby zawodowe wymienione w wy-
kazie stanowigcym zatgcznik do niniejszej konwen-
cji, uzupetniony ogolng definicjg chordb zawodo-
wych lub innych postanowien, pozwalajgcych na
ustalenie pochodzenia zawodowego chorob innych
niz choroby zawodowe wymienione w wykazie, lub
chordéb, ktére objawiajg sie w innych warunkach niz
te, ktore zostaty ustalone w wykazie. Jezeli nato-
miast chodzi o kwestie dotyczacg swiadczen z ty-
tutu chorob zawodowych, to nalezy zwroci¢ uwage
na art. 9 powofanej konwencji, ktory stanowi, ze co
prawda prawo do Swiadczen z tytutu choroby za-
wodowej nie moze by¢ uzaleznione od okresu za-
trudnienia, okresu ubezpieczenia lub od optacania
sktadek, ale moze zostac ustalony pewien okres na-
razenia na ryzyko zachorowania na okreslone cho-
roby zawodowe.

Powotang wyzej konwencje uzupetnia zalecenie
Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 121 z dnia
8 lipca 1964 r. dotyczgce sSwiadczeh w razie wy-
padkow przy pracy i choréb zawodowych.* W art. 6
pkt 2 stanowi ono, ze pracownicy powinni korzy-
sta¢ z domniemania, z wyjgtkiem dowodu przeciw-
nego, ze choroba jest pochodzenia zawodowego,
jezeli pracownik byt narazony na czynniki wywo-
tujace okreslong chorobe zawodowg przez okre-
Slony czas minimalny, a takze, jezeli pracownik
ujawnit symptomy choroby zawodowej w okreslo-
nym terminie po ustaniu ostatniego zatrudnienia,
w okresie w ktorym mogt by¢ narazony na ryzyko
zachorowania na okreslone choroby zawodowe.
Zgodnie z art. 7 powotanego zalecenia w przy-
padku, gdy ustawodawstwo krajowe zawiera wy-
kaz chorob zawodowych ustalajgcy domniema-
nie pochodzenia zawodowego pewnych chorob,
nalezy zezwoli¢ na udowodnienie, iz inne choro-
by lub choroby wymienione w wykazie nieobjete

8 Patrz: przypis 2 na stronie 7.

domniemaniem, sg pochodzenia zawodowego,
chociazby nie ujawnity sie one w warunkach, na
ktorych opiera sie domniemanie ich pochodzenia
zawodowego. Nalezy jeszcze zwroci¢c uwage na
art. 6 ust. 3 powotanego zalecenia zobowigzujgcy
panstwa cztonkowskie, ktére wprowadzity do swo-
jego wewnetrznego ustawodawstwa system wy-
kazu choréb zawodowych, aby wziety pod uwage
(w przypadku nowelizacji wtasnych wykazow) kaz-
dy nowy wykaz chordb zawodowych, ktéry zosta-
nie zatwierdzony przez Rade Administracyjng Mie-
dzynarodowego Biura Pracy.

Zdecydowanie powazny krok do przodu w za-
kresie uregulowania kwestii dotyczgcych chordb
zawodowych poczynita Miedzynarodowa Orga-
nizacja Pracy w zaleceniu nr 194 z dnia 20 czerw-
ca 2002 r. dotyczgcym listy choréb zawodowych
oraz rejestrowania i zgtaszania wypadkow i choréb
zawodowych.* Zostaty w nim uproszczone mecha-
nizmy uaktualniania obowigzujgcego na poziomie
miedzynarodowym wykazu chordéb zawodowych
oraz przede wszystkim w zafgczniku do zalecenia
zostat zamieszczony nowatorski otwarty wykaz
choréb zawodowych. Zgodnie z art. 2 powotanego
zalecenia krajowe wykazy chorob zawodowych po-
winny obejmowac¢ co najmniej wszystkie choroby
wymienione w wykazie chorob zawodowych stano-
wigcym zatgcznik do konwencji MOP nr 121, powin-
ny, w mozliwie najwiekszym stopniu, uwzgledniac
inne choroby zawodowe wymienione w wykazie
choréb zawodowych stanowigcym zatgcznik do
niniejszego najnowszego zalecenia i, jezeli to moz-
liwe, powinny zawiera¢ cze$¢ zatytutowang ,inne
choroby, ktére mogg by¢ zwigzane z warunkami
srodowiska pracy”.

W art. 3 zalecenia nr 194 MOP przewiduje sie,
ze wykaz choréb zawodowych zatgczony do ni-
niejszego zalecenia bedzie regularnie poddawany
przeglagdowi i aktualizowany podczas trojstron-
nych spotkan ekspertow zwotywanych przez Rade
Administracyjng Miedzynarodowego Biura Pracy.
W przypadku zaktualizowania przez nich wykazu
choréb zawodowych oraz po uzyskaniu akceptaciji
Rady Administracyjnej Biura Pracy zastgpi on wy-
kaz dotychczas obowigzujgcy i zostanie podany do
wiadomosci panstw cztonkowskich w celu uwzgled-
nienia go w wykazach krajowych. Zgodnie bowiem
z art. 4 powotanego zalecenia panstwa cztonkow-
skie powinny rewidowac i aktualizowac¢ swoje krajo-
we wykazy choréb zawodowych z uwzglednieniem
najbardziej aktualnego wykazu chor6éb zawodowych
uaktualnionego w wyzej wskazany sposob i obowig-
zujacego na poziomie miedzynarodowym. Panstwa
cztonkowskie, w mys$| art. 1 powotanego zalecenia,
podczas tworzenia, przeglgdu i stosowania systemu
rejestrowania oraz zgtaszania chorob zawodowych
powinny uwzglednia¢ Kodeks dobrych praktyk Mie-

4 www.mop.pl/html/index1.html.



dzynarodowej Organizacji Pracy z 1996 r. dotyczacy
rejestrowania oraz zgtaszania wypadkéw i chordb
zawodowych, poniewaz rejestracja i zgtaszanie oraz
gromadzenie danych dotyczgcych chordb zawodo-
wych sg niezbednymi instrumentami dziatalnosci
prewencyjnej. Z powyzszego wynika, ze Miedzy-
narodowa Organizacja Pracy osadzita podstawowy
system choréb zawodowych na dotychczas wypra-
cowanym wykazie choréb zawodowych zawartym
w konwenciji, ale jednocze$nie zacheca panstwa
cztonkowskie do systematycznego poszerzania
krajowych wykazoéw chorob zawodowych oraz ich
otwierania zgodnie z postanowieniami zawartymi
w zaleceniu, i, co rowniez wazne, okreslita procedury
systematycznego uaktualniania miedzynarodowego
wykazu chorob zawodowych zgodnie z najnowszymi
osiggnieciami wiedzy medycznej w tym zakresie.
Rada Europy kwestie choréb zawodowych ure-
gulowata w Zrewidowanym Europejskim Kodeksie
Zabezpieczenia Spotecznego z 1990 r., w ktorym
réwniez daje panstwom ratyfikujacym go mozliwos$c¢
wyboru jednej z trzech przewidzianych w tym akcie
metod zdefiniowania chorob zawodowych. Rozwig-
zania przewidziane w wyzej powotanym kodeksie
zostaty oparte na regulacjach prawnych zawartych
w konwencji MOP nr 121, a wykaz chordb zawodo-
wych znajdujgcy sie w kodeksie jest analogiczny
jak w konwencji. W Unii Europejskiej zagadnienia
choréb zawodowych nie udato sie jak do tej pory
uregulowac w formie dyrektywy, a europejski wykaz
choréb zawodowych zostat zamieszczony jedynie
w niewigzacym zaleceniu Komisji Europejskiej
z dnia 19 wrzesnia 2003 r. w sprawie europejskie-
go wykazu chorob zawodowych.® Zdaniem Komisji
Europejskiej wykaz choréb zawodowych powinien
mie¢ charakter otwarty i umozliwia¢ pracownikom
dochodzenie uznania za choroby zawodowe tak-
ze innych schorzen wywotanych warunkami pracy,
ktore wprawdzie nie znalazty sie w europejskim wy-
kazie chorob zawodowych, ale ktérych zawodowy
charakter i Zzrodto mozna potwierdzi¢ w narazeniu
zawodowym.® Nalezy jednak przypuszczac, ze Unia
Europejska w zakresie regulacji prawnych dotyczg-
cych chorob zawodowych nie powiedziata ostatnie-
go sfowa i bedzie probowata rozwijaC te¢ materie,
jako ze problem choréb zawodowych ma donioste
znaczenie spoteczne nie tylko dla poszczegodinych
panstw cztonkowskich, ale rowniez dla Unii Euro-
pejskiej jako catosci. Nalezy zauwazy¢, ze Unia
Europejska, dla ktorej sprawy bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia pracownikéw w $rodowisku pra-
Cy majg znaczenie priorytetowe, mimo trudnosci
z ujednoliceniem pojecia choroby zawodowej we
wszystkich panstwach cztonkowskich, nie ustaje
w staraniach o to, aby liczba choréb zawodowych

5 Dz. Urz. UE L 238 z 25 wrzes$nia 2003 .
8 Szerzej: H. Szewczyk, Prawne problemy chordb zawodo-
wych, Polityka Spotfeczna 2007 nr 7, s. 7-10.

wsrod europejskich pracownikow systematycz-
nie sie zmniejszata. W rezolucji Rady Unii Euro-
pejskiej z dnia 3 czerwca 2002 r. w sprawie nowej
strategii Wspolnoty w dziedzinie zdrowia i bezpie-
czenstwa w pracy (2002-2006)” podnoszono, ze
aby zapewnic¢ statg poprawe dobrostanu w pra-
cy, nalezy miedzy innymi zmniejszy¢ liczbe oraz
zwiekszyC role prewencji chorob zawodowych,
szczegolnie tych, ktore nadal dotykajg duzej licz-
by europejskich pracownikéw takich jak: powsta-
te w wyniku narazenia zawodowego na kontakt
z niebezpiecznymi substancjami, utrata stuchu,
schorzenia uktadu migesniowo-szkieletowego.
W rezolucji Rady Unii Europejskiej z dnia 25 czerw-
ca 2007 r. w sprawie nowej wspolnotowej strategii
na rzecz bezpieczenstwa i higieny pracy (2007-
-2012)® podkresla sig, ze wspodlnotowa polityka
higieny i bezpieczenstwa pracy oparta na kom-
pleksowym podejsciu do dobrych warunkéw pra-
cy powinna mie¢ na celu zmniejszanie w sposob
ciagty, trwaty i konsekwentny liczby przypadkow
choréb zawodowych. Nalezy zywi¢ nadzieje, ze
w niedalekiej przysztosci uda sie wypracowac
jeden obowigzujgcy we wszystkich panstwach
cztonkowskich model choréb zawodowych, ktory
umozliwi zbieranie w sposob miarodajny danych
o tym zjawisku oraz pozwoli na ich podstawie
podjac wspolne dziatania prewencyjne w zakresie
chorob zawodowych i innych choréb zwigzanych
z praca.

W Polsce system prawny dotyczgcy chorob za-
wodowych oparty jest o zamkniety wykaz chorob
zawodowych stanowigcy zatgcznik do rozporza-
dzenia Rady Ministrow z dnia 30 czerwca 2009 r.
w sprawie chordob zawodowych.® Niestety polski
ustawodawca nie odwazyt sie na wprowadzenie
do naszego wewnetrznego porzadku prawnego
proponowanych przez Miedzynarodowg Organi-
zacje Pracy, Rade Europy oraz Unie Europejska
bardziej nowoczesnych i spotecznie sprawiedliw-
szych metod uregulowania kwestii chorob za-
wodowych, opartych na ogolnej definicji chordb
zawodowych bgdz na systemie mieszanym pole-
gajacym na wykazie chorob zawodowych, uzupet-
nionym o ogolng definicje choréb zawodowych,
czy chociazby wprowadzenie otwartego wykazu
chorob zawodowych, pozwalajgcego na udowod-
nienie pochodzenia zawodowego innych chorob
niz choroby wymienione w wykazie choroéb za-
wodowych. W tym miejscu nalezy zatowac, gdyz
byta niedawno dobra okazja ku temu, aby polski
system dotyczgcy chorob zawodowych uczy-
ni¢ nowoczesnym i zgodnym z obowigzujgcymi
w tym zakresie najnowszymi trendami miedzyna-
rodowymi i europejskimi, poniewaz dotychcza-

7 Dz. Urz. UE C 161 z 5 lipca 2002 .
8 Dz. Urz. UE C 145 z 30 czerwca 2007 r.
% Dz.U. 22009 r. nr 105, poz. 869.



sowe polskie regulacje prawne dotyczgce choréb
zawodowych na skutek wyroku Trybunatu Kon-
stytucyjnego (P 23/07) z dnia 19 czerwca 2008 r."°
zostaty w znacznej mierze uznane za niezgodne
z Konstytucjg Rzeczypospolitej Polskiej i w odro-
czonym terminie 12 miesiecy wymagaty ponowne-
go uregulowania. Niestety polski ustawodawca wy-
konujgc wyrok Trybunatu Konstytucyjnego, mocg
ustawy z dnia 22 maja 2009 r. 0 zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych
ustaw'' utrzymat w Polsce metode zamknigtego wy-
kazu chorob zawodowych, zamieszczajgc w art. 1
pkt 4 powotfanej ustawy delegacje ustawowg do wy-
dania aktu wykonawczego. Jest nim obecnie obo-
wigzujace rozporzgdzenie Rady Ministréw z dnia
30 czerwca 2009 r. w sprawie chorob zawodowych,
zwierajgce w zatgczniku zamkniety wykaz choréb
zawodowych. W dalszej cze$ci opracowania zosta-
ng przedstawione i szczegdfowo omowione polskie
podstawy prawne dotyczace chorob zawodowych
oraz prewencji chorobowej zawarte w prawie pracy
oraz prawie ubezpieczen spotecznych.

Zgodnie z art. 235' ustawy z dnia 26 czerw-
ca 1974 r. — Kodeks pracy' ,za chorobe zawodo-
wg uwaza sie chorobe wymieniong w wykazie cho-
réb zawodowych, jezeli w wyniku oceny warunkow
pracy mozna stwierdzi¢ bezspornie lub z wysokim
prawdopodobienstwem, ze zostata ona spowo-
dowana dziataniem czynnikéw szkodliwych dla
zdrowia wystepujgcych w srodowisku pracy albo
w zwigzku ze sposobem wykonywania pracy, zwa-
nych narazeniem zawodowym?”. Przy czym w mysl
art. 2352 k.p. ,rozpoznanie choroby zawodowej
u pracownika lub bytego pracownika moze nastg-
pi¢ w okresie jego zatrudnienia w narazeniu zawo-
dowym albo po zakonczeniu pracy w takim naraze-
niu, pod warunkiem wystgpienia udokumentowa-
nych objawdéw chorobowych w okresie ustalonym
w wykazie chorob zawodowych”. Wykaz chorob
zawodowych wraz z okresem, w ktérym wystapie-
nie udokumentowanych objawéw chorobowych
upowaznia do rozpoznania choroby zawodowe;j
pomimo wczesniejszego zakonczenia pracy w na-
razeniu zawodowym, zawiera zatgcznik do rozpo-
rzadzenia Rady Ministrow z dnia 30 czerwca 2009 .
w sprawie choréb zawodowych.

W mysl utartej linii orzeczniczej ustalenie wyka-
zu choréb zawodowych ma donioste prawnie skut-
ki, polegajace na domniemaniu zawodowego po-
chodzenia choroby wymienionej w wykazie oraz na
wykluczeniu mozliwosci uznania za chorobe zawo-
dowg schorzenia niewymienionego w wykazie, bez

0 Dz.U.z 2008 . nr 116, poz. 740.
" Dz.U. 22009 r. nr 99, poz. 825.
2 Tekst jednolity: Dz.U. z 1998 . nr 21, poz. 94 ze zm.

wzgledu na mozliwy jego zwigzek z wykonywang
pracg. Jezeli zatem u pracownika stwierdzona zo-
stata wymieniona w wykazie choroba i wykonywat
on prace w warunkach narazenia na jej powstanie,
to zbedny jest dowod na istnienie wptywu warunkow
pracy na zachorowanie. W zasadzie rozpoznanie
jednej z chor6b umieszczonych w wykazie chorob
zawodowych jest wystarczajgce do stwierdzenia za-
chorowania na chorobe zawodowa, gdy tylko ustali
sie istnienie w srodowisku pracy narazenia zawodo-
wego wywotujgcego takg chorobe. W takiej sytuacii
nie ma koniecznosci przeprowadzania dowodu, ze
choroba pracownika zostata spowodowana naraze-
niem zawodowym i nie ma potrzeby udowodnienia
zrodta zachorowania, a zwtaszcza obarczania cho-
rego pracownika obowigzkiem wskazania takiego
zrodta, poniewaz przyjmuje sie¢ domniemanie praw-
ne istnienia zwigzku przyczynowego miedzy cho-
robg zawodowg a warunkami pracy narazajgcymi
pracownika na jej powstanie. Z tego wynika, ze dla
stwierdzenia istnienia choroby zawodowej nie wy-
maga sie od pracownika wykazania rzeczywistego
wptywu warunkow pracy na stan jego zdrowia, bo
samo zatrudnienie w warunkach narazenia na za-
chorowanie przesadza o istnieniu takiego zwigzku,
chocby choroba mogta mie¢ takze zrédfo niezwig-
zane z zatrudnieniem.”® Domniemanie prawne ist-
nienia zwigzku przyczynowego miedzy chorobg
zawodowg a warunkami pracy jest domniemaniem
zwyktym, wzruszanym, co oznacza, iz ,nie wytacza
to mozliwosci wykazania, ze — mimo pracy w warun-
kach narazajgcych na dang chorobe — jej powstanie
w konkretnym wypadku nastgpito z innych przyczyn,
niezwigzanych z wykonywaniem zatrudnienia, jed-
nakze niedajgce sie usung¢ watpliwosci nie moga
by¢ ttumaczone na niekorzysc¢ pracownika, zatrud-
nionego w warunkach narazajgcych na zachorowa-
nie na dang chorobe”."

Reasumujac, zgodnie z wyrokiem Sgadu Admi-
nistracyjnego w Krakowie (Ill S.A./Kr 1034/2008)
z dnia 11 grudnia 2008 r.'* ,chorobg zawodowg
jest tylko taka choroba, ktérej powstanie pozostaje
co prawda w zwigzku przyczynowym z dziataniem
czynnikow szkodliwych dla zdrowia wystepujgcych
w srodowisku pracy lub spowodowana sposobem
wykonywania pracy, ale jest zarazem okreslona
w wykazie choréb zawodowych”. Ze wzgledu na
przyjecie domniemania prawnego zawodowego po-
chodzenia choroby wymienionej w wykazie choréb
zawodowych pozycja pracownika poszkodowanego
wskutek takiej choroby podczas procesu stwierdza-
nia choroby zawodowej jest uprzywilejowana w za-
kresie dowodowym.

3 Wyrok Sadu Najwyzszego (Il UK 267/2002) z dnia 19 mar-
ca 2003 r., OSNP 2004 nr 9, poz. 160.

* Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego (Il S.A. 372/82)
z dnia 7 kwietnia 1982 r., ONSA 1982 r. nr 1, poz. 33.

5 http://orzeczenia.nsa.gov.pl



Postepowanie w sprawie stwierdzenia choroby
zawodowej jest wieloetapowe i wielowatkowe. Moz-
na w nim wyrézni¢ etap zgtoszenia przez podmioty
zobowigzane lub uprawnione podejrzenia choroby
zawodowej, nastepnie etap rozpoznania przez leka-
rza orzecznika choroby zawodowej i na koniec etap
wydania decyzji w sprawie choroby zawodowej przez
wiasciwego inspektora sanitarnego. Kazdy przypa-
dek podejrzenia choroby zawodowej powinien by¢
zgtoszony przez pracodawce oraz lekarza orzecz-
nika jednostki orzeczniczej w sprawie choréb zawo-
dowych do wtasciwego panstwowego inspektora
sanitarnego i witasciwego okregowego inspektora
pracy (art. 235 § 1i § 2 k.p.). Wiasciwos$¢ miejscowg
organow sprawujgcych nadzor nad warunkami pra-
cy ustala sie wedtug miejsca swiadczenia pracy lub
wedtug siedziby pracodawcy. Zgtoszenia dokonuje
sie w formie pisemnej na formularzu Zgfoszenie po-
dejrzenia choroby zawodowej, ktdrego wzor zostat
zamieszczony w zafgczniku nr 1 do rozporzadzenia
Ministra Zdrowia z dnia 1 sierpnia 2002 r. w sprawie
sposobu dokumentowania chorob zawodowych
i skutkéw tych choréb,'® a w przypadku choroby za-
wodowej 0 ostrym przebiegu lub podejrzenia, ze cho-
roba zawodowa byta przyczyng Smierci pracownika
dodatkowo w formie telefonicznej (§ 3 rozporzgdzenia
w sprawie chorob zawodowych). Kazdy lekarz lub le-
karz dentysta, ktéry podczas wykonywania zawodu
powzigt podejrzenie istnienia choroby zawodowe;j,
ma obowigzek skierowania pacjenta na badania do
jednostki orzeczniczej w sprawie chorob zawodo-
wych w celu wydania stosownego orzeczenia lekar-
skiego (art. 235 § 2' k.p.). Skierowanie wypisuje na
formularzu Skierowanie na badania w celu rozpozna-
nia choroby zawodowej wedtug wzoru okreslonego
w zatgczniku nr 2 wyzej powotanego rozporzadzenia
(§ 4 ust. 3 rozporzgdzenia w sprawie chordb zawodo-
wych). Zgtoszenia podejrzenia choroby zawodowej
moze réwniez dokonac¢ pracownik lub byty pracow-
nik, ktory podejrzewa u siebie objawy wskazujgce na
chorobe zawodowa. Pracownik aktualnie zatrudniony
zgtasza podejrzenie za posrednictwem lekarza spra-
wujgcego nad nim profilaktyczng opieke zdrowotng
(art. 235 § 22 k.p.).

W swietle powyzszego nalezy zauwazy¢, ze pod-
miotami zobowigzanymi do uruchomienia procedu-
ry wszczecia trybu stwierdzania choroby zawodowej
sg pracodawca oraz lekarze podejrzewajacy u pra-
cownika chorobe zawodowg, natomiast pracownik
lub byty pracownik jest w tym zakresie jedynie pod-
miotem uprawnionym. Przy czym trzeba podnies$c,
ze wyzej powotane przepisy prawa nie wskazujg
podmiotu, do ktérego pracownik lub byty pracow-
nik moze zgtosi¢ podejrzenie choroby zawodowe;j,
wydaje sie jednak, ze adresatem takiego zgtoszenia

6 Dz.U. z2002r. nr 132, poz. 1121.

moze by¢ kazdy podmiot zobowigzany do podjecia
dziatan w tym zakresie, ale niewatpliwie dla jasnosci
regulacji prawnych nalezy postulowac uzupetnienie
przepiséw prawnych w tym zakresie.

Tryb stwierdzania istnienia choroby zawodo-
wej wszczyna wilasciwy panstwowy powiatowy
inspektor sanitarny po otrzymaniu zgtoszenia po-
dejrzenia choroby zawodowej. Kieruje on pracow-
nika lub bytego pracownika z objawami choro-
by zawodowej na badania do lekarza orzecznika
jednostki orzeczniczej w sprawie chorob zawo-
dowych w celu wydania stosownego orzeczenia
w tej sprawie, na formularzu Skierowanie na badania
w celu rozpoznania choroby zawodowej, ktérego
wzor stanowi zatgcznik nr 3 do wyzej powotanego
rozporzgdzenia (§ 4 rozporzgdzenia w sprawie cho-
réb zawodowych).

Wtasciwym do orzekania w sprawie chorob
zawodowych jest lekarz specjalista zatrudniony
w jednostce orzeczniczej w sprawie chorob zawo-
dowych, wtasciwej ze wzgledu na miejsce swiad-
czenia pracy lub wedtug siedziby pracodawcy,
a w przypadku gdy pracownik zamieszkuje w in-
nym wojewodztwie wedtug aktualnego miejsca
zamieszkania pracownika (§ 5 rozporzagdzenia
w sprawie chordb zawodowych). Specjalizacjami
lekarskimi niezbednymi do wykonywania orzecz-
nictwa w sprawie choréb zawodowych sg: medycy-
na pracy, medycyna przemystowa, medycyna mor-
ska i tropikalna, medycyna kolejowa, medycyna lot-
nicza lub higiena pracy, natomiast orzecznictwo le-
karskie w sprawie chorob zawodowych zakaznych
i inwazyjnych wykonujg lekarze posiadajgcy spe-
cjalizacje w zakresie chordb zakaznych lub choréb
ptuc, a orzecznictwo lekarskie w sprawie chorob
zawodowych w stosunku do pracownika leczonego
w szpitalu na skutek wystgpienia ostrych objawow
choroby zawodowej wykonuje lekarz zatrudniony
w tym szpitalu."”

Orzecznictwo lekarskie w sprawie chorob zawo-
dowych jest dwuinstancyjne. Jednostkami orzecz-
niczymi w sprawie choréb zawodowych | stopnia
sg: poradnie choréb zawodowych wojewo6dzkich
osrodkow medycyny pracy, kliniki i poradnie uniwer-
sytetow lub akademii medycznych, poradnie choréb
zakaznych wojewddzkich osrodkéw medycyny pra-
cy albo przychodnie i oddziaty chorob zawodowych
poziomu wojewddzkiego w zakresie chorob zawo-
dowych zakaznych i pasozytniczych oraz szpitale,
w ktorych leczony jest pracownik z powodu wystg-
pienia ostrych objawow choroby zawodowej. Nato-

7 Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spofecznej z dnia
15 wrzesnia 1997 r. w sprawie specjalizacji lekarskich niezbed-
nych do wykonywania orzecznictwa w zakresie choréb zawodo-
wych (Dz.U. z 1997 r. nr 124, poz. 795 ze zm.).



miast jednostkami orzeczniczymi w sprawie chorob
zawodowych |l stopnia sg jednostki badawczo-
-rozwojowe w dziedzinie medycyny pracy (§ 5
ust. 2 i ust. 3 rozporzadzenia w sprawie chorob za-
wodowych).

Lekarz orzecznik wydaje orzeczenie lekarskie
w sprawie choroby zawodowej na podstawie wy-
nikbw przeprowadzonych badan lekarskich i po-
mocniczych, dokumentacji medycznej pracownika
lub bytego pracownika, dokumentacji przebiegu
zatrudnienia, oceny narazenia zawodowego'® oraz
ewentualnie informacji uzupetniajgcych uzyska-
nych od pracodawcy, lekarza sprawujgcego pro-
filaktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami,
lekarza prowadzacego leczenie pracownika lub
bytego pracownika, wiasciwego panstwowego po-
wiatowego inspektora sanitarnego oraz pracow-
nika lub bytego pracownika. Orzeczenie lekarskie
w sprawie choroby zawodowej dostarcza sie¢ wias-
ciwemu panstwowemu powiatowemu inspektorowi
sanitarnemu, badanemu pracownikowi lub bytemu
pracownikowi, osobie zgtaszajgcej podejrzenie
choroby zawodowej oraz jednostce orzeczniczej
| stopnia, jezeli orzeczenie zostato wydane w jed-
nostce orzeczniczej Il stopnia (§ 6 rozporzgdzenia
w sprawie choréb zawodowych). Od orzeczenia le-
karskiego w sprawie choroby zawodowej wydane-
go w pierwszej instancji pracownikowi lub bytemu
pracownikowi przystuguje odwotanie do jednostki
orzeczniczej Il stopnia, ktore sktada sie w terminie
14 dni od dnia otrzymania orzeczenia lekarskiego,
za posrednictwem jednostki orzeczniczej | stopnia
zatrudniajgcej lekarza orzecznika, ktory wydat kwe-
stionowane orzeczenie (§ 7 rozporzgdzenia w spra-
wie choroby zawodowej).

Decyzje w sprawie stwierdzenia choroby zawo-
dowej albo decyzje o braku podstaw do stwierdze-
nia choroby zawodowej’® wydaje wiasciwy powia-
towy inspektor sanitarny na podstawie materiafu
dowodowego, a w szczegolnosci danych zawartych
w orzeczeniu lekarskim w sprawie choroby zawo-
dowej, w formularzu oceny narazenia zawodowego
pracownika lub bytego pracownika oraz ewentual-
nie uzyskanego od lekarza dodatkowego uzasad-
nienia do wydanego orzeczenia lekarskiego Iub
po dodatkowej konsultacji z jednostkg orzeczniczg

'8 Wzory formularzy: Karta oceny narazenia zawodowego
w zwigzku z podejrzeniem choroby zawodowej, Orzeczenie lekar-
skie nr... o rozpoznaniu choroby zawodowej, Orzeczenie lekarskie
nr... o braku podstaw do rozpoznania choroby zawodowej zostaty
zawarte w zafgcznikach nr 4-6 rozporzgdzenia w sprawie doku-
mentowania choréb zawodowych i skutkdéw tych chordb.

® Wzory formularzy: Decyzja nr... o stwierdzeniu choroby zawo-
dowej, Decyzja nr... o braku podstaw do stwierdzenia choroby zawo-
dowej zostaly zawarte w zatgcznikach nr 7-8 rozporzadzenia w spra-
wie dokumentowania chordb zawodowych i skutkow tych chordb.

Il stopnia oraz podjeciu innych niezbednych czyn-
nosci do uzupetnienia materialu dowodowego. De-
cyzje w sprawie choroby zawodowej dostarcza sie
badanemu pracownikowi lub bytemu pracownikowi,
zainteresowanemu pracodawcy lub pracodawcom,
jednostce orzeczniczej, w ktorej wydano orzeczenie
lekarskie oraz wtasciwemu okregowemu inspekto-
rowi pracy (§ 8 rozporzgdzenia w sprawie choréb
zawodowych).

Od decyzji panstwowego powiatowego inspek-
tora sanitarnego w sprawie choroby zawodowej
przystuguje stronom postepowania odwotanie do
wojewodzkiego inspektora sanitarnego, za posred-
nictwem panstwowego powiatowego inspektora sa-
nitarnego, ktéry wydat kwestionowang decyzje, w ter-
minie 14 dni od dnia otrzymania tej decyzji. Decyzja
w sprawie chorob zawodowych jest decyzjg organu
administracji panstwowej, wobec tego stronom poste-
powania przystuguje skarga na decyzje wtasciwego
wojewoOdzkiego inspektora sanitarnego do wtasciwe-
go wojewodzkiego sgdu administracyjnego w terminie
30 dni od dnia otrzymania decyzji, za posrednictwem
organu administracji panstwowej, ktory wydat zaskar-
zong decyzje. Od orzeczenia wojewddzkiego sadu
administracyjnego przystuguje stronom postepowania
skarga kasacyjna do Naczelnego Sgdu Administra-
cyjnego w terminie 30 dni od dnia otrzymania odpisu
orzeczenia wraz z uzasadnieniem.

Konczac rozwazania na temat decyzji administra-
cyjnej w sprawie choroby zawodowej, dla petnej in-
formacji nalezy dodac, ze zgodnie ze stanowiskiem
Sadu Najwyzszego ,decyzja wtasciwego inspektora
sanitarnego o braku podstaw do stwierdzenia cho-
roby zawodowej nie wigze sgdu w sprawie o Swiad-
czenia z tytutu tej choroby”.?2° Oznacza to, ze Sad
Najwyzszy przyjmuje dopuszczalnos¢ samodzielne;j
oceny przez sagd powszechny wystepowania choro-
by zawodowej w drodze dowodu z opinii biegtych
lekarzy sgdowych, z tym, ze celem takiego poste-
powania sgdowego w sprawach z zakresu choréb
zawodowych nie jest kontrola zasadnosci decy-
zji wiasciwego inspektora sanitarnego w sprawie
o stwierdzenie choroby zawodowej, ale zasadnosci
powodztwa w sprawie o Swiadczenia z tytutu choro-
by zawodowej i w takiej sprawie sgd powszechny nie
jest zwigzany decyzjg inspektora sanitarnego i moze
samodzielnie dokonac ustalenia w sprawie wystepo-
wania choroby zawodowej. Decyzja inspektora sani-
tarnego ma charakter deklaratoryjny. Stwierdzenie
choroby zawodowej lub braku choroby zawodowej
stanowi tylko jedng z okolicznosci spornych, ktérg
sad ocenia samodzielnie, z reguty jak wspomniano
wyzej poprzez dopuszczenie dowodu z opinii bieg-
tych lekarzy sgdowych.?!

20 Uchwata Sgdu Najwyzszego (Il PZP 1/93) z dnia 23 mar-
ca 1993 r., OSNCP 1993 nr 12, poz. 211.

21 Uchwata Sgdu Najwyzszego (Il PZP 4/94) z dnia 16 czerw-
ca 1994 r., OSNAPiUS 1994 nr 11, poz. 170.



Dane o stwierdzonych chorobach zawodowych
zawarte w formularzu Karta stwierdzenia choroby
zawodowej oraz o skutkach choréb zawodowych
zawarte w formularzu Zawiadomienie o skutkach
choroby zawodowej?? dotyczgce pracownikow lub
bytych pracownikéw zatrudnionych na terenie Rze-
czypospolitej Polskiej gromadzone sg w formie re-
jestrow chorob zawodowych i rejestrow skutkow
choréb zawodowych, prowadzonych przez Instytut
Medycyny Pracy im. prof. dr. med. Jerzego Nofera
w todzi (§ 4 rozporzgdzenia w sprawie dokumento-
wania chordéb zawodowych i skutkow tych chorob),
ktére stanowig doskonaty materiat informacyjny dla
podejmowania dziatah prewencyjnych w zakresie
chor6b zawodowych.

Pracownikowi poszkodowanemu w nastep-
stwie choroby zawodowej przystugujg swiadczenia
z ubezpieczenia spotecznego, tzw. ubezpieczenia
wypadkowego, z Zaktadu Ubezpieczen Spotecz-
nych (art. 237" § 1 k.p.). Warunki nabywania prawa
do swiadczen w zwigzku z chorobg zawodowg oraz
ich wysokosc¢ sg okreslone w ustawie z dnia 30 paz-
dziernika 2002 r. o ubezpieczeniu spofecznym z ty-
tutu wypadkow przy pracy i choréb zawodowych.2
Katalog swiadczen przystugujgcych pracownikowi
z tytutu choroby zawodowej jest zawarty w art. 6
ust. 1 pkt 1-11 powotanej ustawy. W petnym za-
kresie na gruncie tej ustawy zostalo uregulowa-
ne tylko jednorazowe odszkodowanie, natomiast
w odniesieniu do pozostatych swiadczeh powo-
tana ustawa zawiera odrebne, bardziej korzyst-
ne od powszechnie obowigzujgcych, uregulowa-
nia, odsyfajgc w okreslonym zakresie do wtasci-
wych ze wzgledu na przedmiot regulacji aktow
prawnych z zakresu ubezpieczenia spotecznego,
w szczegolnosci do przepisow regulujgcych ubezpie-
czenie chorobowe, jezeli chodzi o zasitki chorobowe,
czy regulujgcych ubezpieczenia emerytalno-rento-
we, jezeli chodzi o renty z tytutu choroby zawodowe;.
W powotanej ustawie przewidziano okreslone rodza-
je swiadczen w razie wystgpienia okreslonych szkod
na osobie pracownika z tytutu choroby zawodowe;j,
miedzy innymi niezdolnosci do pracy, obnizenia wy-
nagrodzenia, statego lub dtugotrwatego uszczerbku
na zdrowiu czy smierci pracownika.

W przypadku niezdolno$ci do pracy spowodo-
wanej chorobg zawodowg pracownik nabywa prawo
do zasitku chorobowego niezaleznie od okresu pod-
legania ubezpieczeniu spotecznemu. Przystuguje

22 Wzory formularzy: Karta stwierdzenia choroby zawodowey,
Zawiadomienie o skutkach choroby zawodowej zostaty zawarte
w zatgcznikach nr 9-10 rozporzadzenia w sprawie dokumentowa-
nia choréb zawodowych i skutkéw tych chordb.

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

on pracownikowi od pierwszego dnia niezdolnosci
do pracy (art. 8 powotanej ustawy) w wyso-
kosci 100% podstawy wymiaru zasitku choro-
bowego (art. 9 powotanej ustawy). W konse-
kwencji takiego uregulowania wyptata zasitku
chorobowego jest w cafosci finansowana ze
srodkdw funduszu wypadkowego, poczawszy
od pierwszego dnia niezdolnosci do pracy i nie-
zaleznie od okresu karencyjnego. Podobne za-
sady jak przy zasitku chorobowym obowigzujg
w przypadku wypfacania pracownikowi swiadcze-
nia rehabilitacyjnego, gdy pracownik po wyczer-
paniu zasitku chorobowego jest nadal niezdolny
do pracy, a dalsze leczenie lub rehabilitacja ro-
kujg odzyskanie zdolnosci do pracy. W razie gdy
wynagrodzenie pracownika poszkodowanego
w nastepstwie choroby zawodowej wskutek state-
go lub dtugotrwatego uszczerbku na zdrowiu ule-
gto obnizeniu, przystuguje mu zasitek wyrownaw-
czy. Zasitek ten odpowiada roznicy miedzy prze-
cietnym wynagrodzeniem ustalonym wedle zasad
przewidzianych dla ustalania podstawy wymiaru
zasitku chorobowego a wynagrodzeniem osigga-
nym za wykonang przez niego prace.*

W przypadku gdy pracownik na skutek choro-
by zawodowej doznat statego lub diugotrwatego
uszczerbku na zdrowiu, przystuguje mu z tego tytu-
tu z Zaktadu Ubezpieczen Spofecznych jednorazo-
we odszkodowanie w wysokosci 20% przecietnego
wynagrodzenia za kazdy procent statego lub dtu-
gotrwatego uszczerbku na zdrowiu. Oceny stopnia
uszczerbku na zdrowiu oraz jego zwigzku z chorobg
zawodowg dokonuje sie po zakonczeniu leczenia
i rehabilitacji (art. 11 i art. 12 powotanej ustawy).
W przypadku Smierci pracownika w nastepstwie
choroby zawodowej jednorazowe odszkodowanie
przystuguje cztonkom rodziny zmartego pracowni-
ka (art. 13 powotanej ustawy). Przesunigcie obec-
nie wyptaty jednorazowego odszkodowania w ca-
tosci do ubezpieczenia wypadkowego prowadzi do
wzmocnienia ochrony poszkodowanych pracowni-
kow ze wzgledu na pewnos¢ wypfaty okreslonego
Swiadczenia odszkodowawczego. Ma to niezwykle
istotne znaczenie wtedy, gdy choroba zawodowa
ujawni sie u pracownika po ustaniu zatrudnienia,
a pracodawca zatrudniajgcy pracownikéw w warun-
kach szkodliwych dla zdrowia zaprzestanie prowa-
dzenia dziatalnosci gospodarczej. Ponadto przesu-
niecie terminu oceny stanu zdrowia i wypfaty jedno-
razowego odszkodowania na czas po zakonczeniu
leczenia i rehabilitacji ma na celu pokrycie szkody
rzeczywiscie poniesionej przez pracownika poszko-
dowanego wskutek choroby zawodowe;.

Ubezpieczenie wypadkowe w zwigzku z chorobg
zawodowg przewiduje prawo do renty z tytufu nie-

24 Szerzej: Jackowiak U., Wpfyw choroby zawodowej na
sytuacje pracowniczg, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2006
nr5, s. 22-24.



zdolnosci do pracy spowodowanej chorobg zawo-
dowa, prawo do renty szkoleniowej w razie orzecze-
nia celowosci przekwalifikowania zawodowego ze
wzgledu na niezdolnos¢ do pracy w dotychczaso-
wym zawodzie spowodowang chorobg zawodowg
oraz prawo do renty rodzinnej po pracowniku zmar-
tym wskutek choroby zawodowej. Nalezy zauwazyc,
ze prawo do wyzej wymienionych trzech rodzajéw
rent z tytutu choroby zawodowej przystuguje pra-
cownikowi niezaleznie od diugosci okresu ubezpie-
czenia wypadkowego oraz bez wzgledu na date po-
wstania niezdolnosci do pracy spowodowanej cho-
robg zawodowg (art. 17 ust. 2 powotanej ustawy).
Ponadto przy ustalaniu podstawy wymiaru renty
nie zastosowano ograniczenia wskaznika wysoko-
Sci podstawy (art. 17 ust. 3 powotanej ustawy) oraz
okreslono najnizszy putap podstawy wymiaru renty
z tytutu niezdolnosci do pracy i renty szkoleniowej
(art. 18 powotanej ustawy), a takze zapewniono pra-
cownikom mozliwosS¢ ponownego przywrocenia
prawa do renty z tytutu niezdolnosci do pracy, ktére
ustato z powodu ustgpienia niezdolnosci do pracy,
bez wzgledu na okres, ktory uptyngt od ustania pra-
wa do renty (art. 17 ust. 4 powotanej ustawy). Przepi-
sy prawa ubezpieczen spotecznych przewidujg row-
niez dla oséb uprawnionych do rent z ubezpieczenia
wypadkowego prawo do dodatku do renty rodzinnej
oraz prawo do dodatku pielegnacyjnego (art. 19 po-
wotanej ustawy). Warto jeszcze dodacg, ze ze srod-
kow funduszu wypadkowego pokrywane sg takze
niektore koszty leczenia wediug prawnie okres-
lonych zasad (art. 23 powofanej ustawy).

Konczgc rozwazania dotyczgce swiadczen z ty-
tutu choréb zawodowych, dla porzadku trzeba jesz-
cze dodac, ze w przypadku gdy zdaniem poszkodo-
wanego wskutek choroby zawodowej pracownika
Swiadczenia uzyskane z ubezpieczenia wypadkowe-
go, w szczegolnosci jednorazowe odszkodowanie,
nie pokrywajg w catosci poniesionych przez niego
szkod, moze on wystgpic¢ z roszczeniem uzupetnia-
jacym przeciwko pracodawcy na podstawie przepi-
séw prawa cywilnego.?

Wykonywanie pracy w warunkach szkodliwych
dla zdrowia ma niekorzystny wptyw na ogdlny stan
zdrowia pracownikow i w zaleznosci od indywidu-
alnej wrazliwosci moze prowadzi¢ do wystepowa-
nia u pracownikow roéznych stanéw chorobowych,
ktore nie wszystkie i nie zawsze bedg umieszczo-
ne w wykazie chorob zawodowych, poniewaz wy-
kaz chorob zawodowych jako twor statyczny jest
zawsze spoOzniony wobec najnowszych osiggnie¢
nauk medycznych. Podziat na choroby zawodowe

% Szerzej: Binczycka-Majewska T., Charakterystyka i zakres Swiad-
czen w systemie ubezpieczenia z tytutu wypadkdw przy pracy i chorob
zawodowych, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2003 nr 5, s. 15-21.

i inne schorzenia zwigzane z warunkami pracy ma
miejsce w przepisach prawnych, miedzy innymi
w art. 227 § 1 k.p., w ktérym ustawodawca zobowig-
zuje pracodawce do stosowania srodkow zapobiega-
jacych nie tylko chorobom zawodowym, ale rowniez
»innym chorobom zwigzanym z wykonywang pracg’,
czy w art. 236 k.p. naktadajgcym na pracodawce
obowigzek systematycznego analizowania przyczyn
choréb zawodowych i ,innych choréb zwigzanych
z warunkami pracy”. Badania naukowe prowadzone
przez Swiatowg Organizacje Zdrowia potwierdzaja,
ze oprocz oficjalnie zarejestrowanych choréb zawo-
dowych, istnieje znaczna liczba schorzen - tzw. cho-
réb parazawodowych — zwigzanych z pracg, ktére
w duzym stopniu sg nastepstwem czynnikow szkodli-
wych dla zdrowia wystepujgcych w srodowisku pracy,
badz ulegajg nasileniu na skutek wykonywania pracy
w niekorzystnych warunkach pracy albo sg zwigzane
z trybem zycia zdeterminowanym przez prace zawo-
dowa, ale w majestacie prawa nie sg uznawane za
choroby zawodowe. W literaturze zauwaza sig, ze ze
wzgledu na duzg skale wystepowania chorob paraza-
wodowych zwigzanych z warunkami pracy, stanowig
one nawet grozniejszy problem anizeli same choroby
zawodowe.?®

Problem wystgpowania chorob parazawodo-
wych w zwigzku z wykonywaniem pracy oraz szkod
na osobie pracownika polegajgcych na utracie
zdrowia w zwigzku z niekorzystnymi warunkami
pracy znalazt swoje odzwierciedlenie w orzecz-
nictwie. Zdaniem Sadu Najwyzszego wyrazonym
w uchwale siedmiu sedzidw Sgdu Najwyzszego
(Il PZP 85/86) z dnia 4 grudnia 1987 r.2” pracownik,
ktory doznat uszczerbku na zdrowiu wskutek spo-
wodowanej warunkami pracy choroby, niebedacej
chorobg zawodowg, moze na mocy art. 300 k.p.
dochodzi¢ od pracodawcy roszczen odszkodo-
wawczych na podstawie prawa cywilnego. Sad
Najwyzszy zauwazyl, ze nie wszystkie choroby
pracownikow spowodowane warunkami pracy sg
objete przepisami o chorobach zawodowych i wo-
bec braku petnej regulacji w tym zakresie mozliwe
jest, poprzez art. 300 k.p., odpowiednie zastoso-
wanie przepisow zawartych w Kodeksie cywilnym?®
(art. 415 k.c., art. 435 k.c.), gdyz stusznym i spra-
wiedliwym spotecznie jest umozliwienie pracowni-
kom dochodzenia roszczen odszkodowawczych
z tytutu utraty zdrowia spowodowanej innym scho-
rzeniem niz choroba zawodowa. Natomiast zda-
niem Sadu Najwyzszego zdecydowanie nalezy
odrzuci¢ poglad, ze poza chorobami objetymi wy-
kazem chorob zawodowych pozostaty tylko scho-
rzenia samoistne pracownika bagdz takie, ktorych

% Szerzej: Wyka T., Ochrona zdrowia i zycia pracownika jako
element tresci stosunku pracy, Warszawa 2003, s. 51-54.

27 OSNCAP 1988 nr 9, poz. 109.

28 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny: Dz.U.
21964 r. nr 16, poz. 93 ze zm.



zwigzek z pracg nie moze by¢ wykazany, poniewaz
nie sposob uznag, ze skutki uszczerbku na zdrowiu
pracownika spowodowane niekorzystnymi warun-
kami pracy zostatyby pozostawione bez ochrony
prawnej i bez wyrownania pracownikowi dozna-
nych szkdd. Nalezy jednak pamigtac, ze w prakty-
ce postepowania sgdowego w takiej sytuacji, od-
miennie niz w przypadku choréb zawodowych, to
na pracowniku bedzie spoczywat obowigzek wyka-
zania zwigzku przyczynowego miedzy doznanym
uszczerbkiem na zdrowiu a warunkami pracy. Zwig-
zek przyczynowy moze by¢ wykazany za pomo-
cag przewidzianych przez prawo roznych srodkow
dowodowych, w tym przede wszystkim dowodu
z opinii biegtych lekarzy, z ktorych bedzie wynika-
to, ze zwigzek miedzy stwierdzonymi schorzeniami
a warunkami pracy jest co najmniej wysoce praw-
dopodobny. Wyzej powotana uchwata otworzyta
wiec pracownikom droge do dochodzenia rosz-
czen odszkodowawczych na podstawie przepi-
sow prawa cywilnego. Mowa tu o pracownikach,
u ktorych uszczerbek na zdrowiu powstat wskutek
chor6b o etiologii zwigzanej z warunkami pracy,
ktore nie sg chorobami zawodowymi w rozumieniu
przepisOw prawa pracy i ubezpieczen spotecznych.
Poglad Sadu Najwyzszego w powyzszej sprawie
zostat nastepnie potwierdzony w licznych poézniej-
szych orzeczeniach, migdzy innymi w wyroku Sadu
Najwyzszego (Il PRN 7/96) z dnia 28 maja 1996 r.,2°
w ktorym Sad Najwyzszy stwierdzit, ze ,do rosz-
czen odszkodowawczych opartych na przepi-
sach kodeksu cywilnego (art. 442 § 1, art. 444 § 2)
z tytutu szkdd wywotanych chorobg pracownicza,
w tym o rente wyrdwnawczg, dochodzonych przed
sgdem pracy (art. 476 § 1 pkt 3 k.p.c.), nie majg
zastosowania w zakresie przedawnienia roszczen
przepisy kodeksu pracy (art. 292 § 2 k.p.)”, czy
w wyroku Sgdu Najwyzszego (Il UKN 360/97) z dnia
28 listopada 1997 r.,*° w ktérym Sagd Najwyzszy
réwniez uznat prawo pracownika do dochodzenia
roszczen odszkodowawczych z tytufu uszczerbku
na zdrowiu powstatego wskutek choroby pracow-
niczej. Choroby o etiologii zwigzanej z warunkami
pracy, ktére nie sg chorobami zawodowymi w ro-
zumieniu przepisow prawa w doktrynie i orzecznic-
twie, okreslane sg jako ,choroby parazawodowe”
lub ,choroby pracownicze”, a w przepisach prawa
pracy jako ,inne choroby zwigzane z warunkami
pracy” i niewykluczone, ze w przysztosci, w wyni-
ku rozwoju regulacji prawnych dotyczgcych chorob
zawodowych, znajdg sie one, czy przynajmniej nie-
ktore z nich, w wykazie chor6b zawodowych, albo
do regulacji dotyczacych choréb zawodowych zo-
stanie witgczona ogolna definicja choréb zawodo-
wych umozliwiajgca udowodnienie ich zawodowe-
go pochodzenia.

2 OSNAPIUS 1996 nr 24, poz. 372.
30 OSNAPIUS 1998 nr 18, poz. 551.

Pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie
i zycie pracownikow przez zapewnienie bezpiecz-
nych i higienicznych warunkoéw pracy przy odpo-
wiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki.
W szczegolnosci pracodawca ma obowigzek za-
pewnic rozwoj spojnej polityki zapobiegania wypad-
kom przy pracy i chorobom zawodowym uwzgled-
niajgcej zagadnienia techniczne, organizacje pra-
cy, warunki pracy, stosunki spoteczne oraz wptyw
czynnikow srodowiska pracy (art. 207 § 2 pkt 4 k.p.).
Za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w srodowi-
sku pracy odpowiedzialno$¢ w sposéb niepodzielny
ponosi pracodawca (art. 207 § 1 k.p.).

W celu realizacji wyzej przywotanego general-
nego obowigzku pracodawcy, tj. ochrony zdrowia
i zycia pracownikow, ustawodawca natozyt na nie-
go szereg obowigzkow szczegotowych, wsrod kto-
rych z punku widzenia prewencji chorobowej nalezy
przede wszystkim wskazac obowigzek przekazywa-
nia pracownikom informacji o zagrozeniach dla ich
zdrowia i zycia wystepujacych w zakfadzie pracy
jako catosci oraz na poszczegoinych stanowiskach
i przy wykonywaniu poszczegoélnych prac, w tym
0 zasadach postepowania w przypadku awarii i in-
nych sytuacji zagrazajgcych zdrowiu i zyciu pra-
cownikow, a takze o dziafaniach ochronnych i zapo-
biegawczych podejmowanych przez pracodawce
w celu wyeliminowania lub ograniczenia zagrozen
wystepujgcych w srodowisku pracy (art. 207" § 1
pkt 1 i pkt 2 k.p.). Ponadto nalezy wskaza¢ na obo-
wigzek pracodawcy oceny i dokumentowania ryzy-
ka zawodowego zwigzanego z wykonywang pracg
oraz stosowania niezbednych srodkéw profilaktycz-
nych zmniejszajgcych ryzyko, a takze informowa-
nia pracownikdw o ryzyku zawodowym zwigzanym
z wykonywang pracg oraz o zasadach ochrony
przed zagrozeniami (art. 226 k.p.). Istotne znaczenie
dla prewencji chorobowej ma naftozony na praco-
dawce obowigzek stosowania srodkow zapobiega-
jacych chorobom zawodowym i innym chorobom
zwigzanym z warunkami pracy, tzw. chorobom pa-
razawodowym, w tym w szczegodlnosci obowigzek
utrzymania w statej sprawnosci urzgdzen ograni-
czajgcych lub eliminujgcych szkodliwe dla zdrowia
czynniki sSrodowiska pracy oraz urzgdzen stuzgcych
do pomiarow tych czynnikéw, a takze obowigzek
przeprowadzania badan i pomiarow czynnikow
szkodliwych dla zdrowia, rejestrowania i przechowy-
wania wynikéw tych pomiaréw oraz udostepniania
ich pracownikom (art. 227 § 1 k.p.). Szczego6towe
regulacje prawne w zakresie trybu, metod, rodza-
ju i czestotliwosci wykonywania badan i pomiarow
czynnikow szkodliwych dla zdrowia pracownikow
wystepujgcych w srodowisku pracy, sposdb doku-
mentowania wynikow oraz udostepniania ich pra-



cownikom okresla rozporzgdzenie Ministra Zdrowia
z dnia 20 kwietnia 2005 r. w sprawie badan i pomia-
row czynnikdw szkodliwych dla zdrowia w srodowi-
sku pracy.®' Przepisy prawa pracy okreslajg rowniez
najwyzsze dopuszczalne stezenia i natezenia czyn-
nikdw szkodliwych dla zdrowia pracownikow wyste-
pujacych w srodowisku pracy, ktérych wykaz zostat
zamieszczony w zatgczniku do rozporzgdzenia Mi-
nistra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 29 listopa-
da 2002 r. w sprawie najwyzszych dopuszczalnych
stezen i natezen czynnikow szkodliwych dla zdrowia
w Srodowisku pracy.®?

W przypadku gdy nastgpi rozpoznanie choroby
zawodowej u pracownika, pracodawca jest obo-
wigzany ustali¢ przyczyny jej powstania oraz cha-
rakter i rozmiar zagrozenia tg chorobg, a takze ma
obowigzek przystgpi¢ niezwlocznie do usunigcia
czynnikdéw szkodliwych dla zdrowia wystepujgcych
w srodowisku pracy powodujgcych powstanie cho-
roby zawodowej i zastosowac inne niezbedne srodki
zapobiegawcze oraz zapewnic realizacje wszystkich
zalecen lekarza sprawujgcego profilaktyczng opie-
ke zdrowotng nad pracownikami (art. 235 § 3 k.p.).
Ponadto pracodawca jest obowigzany prowadzi¢
rejestr chorob zawodowych oraz rejestr podejrzen
chordb zawodowych (art. 235 § 4 k.p.), a takze sys-
tematycznie analizowa¢ przyczyny choréb zawo-
dowych i innych choréb zwigzanych z warunkami
srodowiska pracy, tzw. chorob parazawodowych,
i na podstawie wynikow tych analiz stosowac¢ odpo-
wiednie Srodki zapobiegawcze (art. 236 k.p.).

Wsrod wydawanych przez lekarza profilaktyka
zalecen zwigzanych z chorobg zawodowsg nalezy
przede wszystkim wymieni¢ czasowe przeniesienie
pracownika do innej pracy, z powodu stwierdzenia
u niego objawow wskazujgcych na powstawanie
choroby zawodowej (art. 230 k.p.), oraz state prze-
niesienie do innej pracy pracownika, kiory stat sie
niezdolny do wykonywania dotychczasowej pracy
wskutek choroby zawodowej (art. 231 k.p.). Isto-
ta wyzej wymienionych przeniesien ochronnych
jest ustrzezenie pracownika przed zachorowaniem
na chorobe zawodowg lub, w przypadku zachoro-
wania, ograniczenie rozwoju choroby zawodowej
poprzez niezwtoczne odsuniecie pracownika od
zrodta zagrozenia zdrowotnego wystepujgcego
w Srodowisku pracy oraz zorganizowanie pracow-
nikowi poszkodowanemu wskutek choroby zawo-
dowej odpowiednich warunkow do kontynuowa-
nia zatrudnienia w Srodowisku pracy wolnym od
zagrozen dla jego stanu zdrowia. O konieczno$ci
przeniesienia ochronnego, terminie przeniesienia
i okresie jego trwania orzeka lekarz sprawujgcy pro-
filaktyczng opieke zdrowotng nad pracownikami na
podstawie wynikow przeprowadzonego badania le-
karskiego oraz oceny zagrozen dla zdrowia i zycia

31 Dz.U. 22005 r. nr 73, poz. 645 ze zm.
% Dz.U.z2002r. nr 217, poz. 1833.

pracownika, wystepujgcych na stanowisku pracy.
Tryb wydawania orzeczen lekarskich okresla rozpo-
rzgdzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia
30 maja 1996 r. w sprawie badan lekarskich pracow-
nikow, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad
pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych
do celow przewidzianych w Kodeksie pracy.®® Nale-
zy pamietac, ze zarbwno pracownik, jak i pracodaw-
ca majg prawo, w ciggu 7 dni, kwestionowac tres¢
orzeczenia lekarskiego o przeniesieniu pracownika
do innej pracy, wydanego przez lekarza profilakty-
ka w pierwszej instancji, wystepujgc z wnioskiem
0 przeprowadzenie ponownego badania w drugiej
instancji przez innego lekarza zatrudnionego w wo-
jewodzkim Osrodku Medycyny Pracy, wiasciwym ze
wzgledu na siedzibe pracodawcy. Orzeczenie lekar-
skie wydane w trybie odwotawczym przez lekarza
w drugiej instancji jest ostateczne (§ 5 rozporzgdze-
nia). Wydane przez lekarza profilaktyka orzeczenie
lekarskie o czasowym lub statym przeniesieniu pra-
cownika do innej pracy jest wigzgce dla pracodaw-
cy i powinno by¢ przez niego wykonane w terminie
wskazanym w tym orzeczeniu. Pracodawca jest tutaj
jedynie wykonawcg orzeczenia lekarskiego, ktérego
nie moze w zaden sposob ani zmienic¢, ani odwotac.
Pracownik jest obowigzany podporzgdkowac sie de-
cyzji pracodawcy wykonujgcego orzeczenie lekar-
skie o przeniesieniu go do innej pracy, bezpiecznej
dla jego aktualnego stanu zdrowia. Nalezy dodac,
ze w przypadku gdy przeniesienie pracownika do
innej pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia, to
pracownikowi przystuguje dodatek wyréwnawczy,
ale tylko przez ograniczony okres nieprzekraczajgcy
6 miesiecy (art. 230 § 2 k.p.).3

Z przytoczonych wyzej najwazniejszych Srod-
kéw zapobiegania chorobom zawodowym i pa-
razawodowym wynika, ze dla prowadzenia sku-
tecznej prewencji chorobowej w zakfadzie pracy
w proces ten powinny, niezaleznie od obowigz-
kéw prewencyjnych wykonywanych przez praco-
dawce, wigczy¢ sie wszystkie podmioty zainte-
resowane ochrong zycia i zdrowia pracownikow
w srodowisku pracy. W szczegolnosci czynny
udziat w dziataniach prewencyjnych powinni brac
pracownicy, jako podmioty najzywotniej zaintere-
sowane ochrong swojego zycia i zdrowia w Sro-
dowisku pracy. Warunki do swiadomego uczest-
nictwa pracownikow w dziataniach prewencyjnych
stwarzajg obecnie obowigzujgce przepisy prawne,
ktore miedzy innymi naktadajg na pracodawce
szeroko rozumiane obowigzki informacyjne wo-
bec pracownikow w dziedzinie bhp, w szczegodl-
nosci na temat zagrozen wystepujacych w sro-
dowisku pracy, ryzyka zawodowego oraz zasad

% Dz.U.z1996 r. nr 69, poz. 332 ze zm.

% Szerzej: Slawska G., Przeniesienie pracownika do innej
pracy w zwigzku z chorobg zawodowg lub wypadkiem przy pracy,
Prewencja i Rehabilitacja 2004 nr 2 , s. 17-22.



i sSrodkow ochrony przed narazeniem zawodowym.
Nalezy bowiem pamietac, ze tylko dobrze poinfor-
mowany pracownik, posiadajacy szerokg wiedze
0 panujacych w srodowisku pracy warunkach pra-
Cy moze w sposob skuteczny podejmowac dziafa-
nia ochronne na rzecz bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia w miejscu pracy. Trzeba podkreslic¢, ze nie
bez znaczenia dla powodzenia dziatan prewencyj-
nych podejmowanych w zaktadzie pracy wspolny-
mi wysitkami przez strony stosunku pracy ma row-
niez aktywny udziat lekarza sprawujgcego profilak-
tyczng opieke zdrowotng nad pracownikami oraz
pracownika stuzby bhp, ktérych w sposob staran-
ny powinien wybra¢ pracodawca w porozumieniu
z przedstawicielami pracownikéw. Stuzby wspo-
magajgce dziatania pracodawcy w dziedzinie bhp,
jakimi sg lekarz profilaktyk i stuzba bhp, zostaty
réwniez wyposazone przez prawo w szereg samo-
dzielnych kompetencji w zakresie prewencji cho-
robowej, z ktérych mogg korzystac jako podmioty
niezalezne od stron stosunku pracy, a powotane do
dziaftania na rzecz bezpieczenstwa i ochrony zdro-
wia pracownikow w srodowisku pracy. Dlatego ich
staranny dobor przez pracodawce z udziatem pra-
cownikéw jest tak bardzo istotny.

Na podstawie przeprowadzonej analizy polskich
regulacji prawnych dotyczacych choréb zawodo-
wych nalezy stwierdzi¢, ze nasze rozwigzania prawne

z tego zakresu majg charakter statyczny i co do za-
sady odpowiadajg obowigzujgcym w tej dziedzi-
nie miedzynarodowym oraz europejskim normom
prawnym, ale niestety nie podgzajg za najnowszy-
mi trendami rozwojowymi okreslonymi w tej materii
w niewigzgcych zaleceniach Migdzynarodowej Orga-
nizacji Pracy, Rady Europy oraz Unii Europejskiej.

Aby uczyni¢ im zadosc¢, nalezatoby odejs¢ od
systemu regulacji chor6b zawodowych opartego
wyltacznie na zamknietym wykazie chorob zawo-
dowych i przyjg¢ jakis chociazby posredni model
pozwalajgcy na udowodnienie zawodowego pocho-
dzenia chorob innych niz wymienione w wykazie
choréb zawodowych. Tak postawiony problem ma
podtoze nie tylko prawne, ale przede wszystkim fi-
nansowe i spoteczne, poniewaz z cafg pewnoscig
otwarcie wykazu chorob zawodowych wptynetoby
na wzrost liczby stwierdzanych w Polsce chorob za-
wodowych oraz zwigkszytoby obcigzenie finansowe
ubezpieczenia wypadkowego. Z drugiej strony za
takim rozwigzaniem przemawiajg wzgledy sprawie-
dliwosci spofecznej, ktére wymagajg, aby ujemne
konsekwencje chorob zawodowych nie obcigzaty
samego poszkodowanego pracownika, dlatego pro-
blem modelu choréb zawodowych w Polsce wyma-
ga szerokich i niewatpliwie wielowgtkowych dyskusiji
spotecznych.

Grazyna Slawska

Prawo pracownika do urlopu wypoczynkowego jest prawem o charakterze osobistym, bezwzgled-
nie obowigzujgcym. Pracodawca jest zobowigzany udzieli¢ pracownikowi urlopu wypoczynkowego,
natomiast pracownik nie moze zrzec si¢ prawa do tego urlopu.

Podstawowym celem urlopu wypoczynkowego jest przede wszystkim regeneracja sit pracow-
nika, co wigze sie z kolei z ochrong jego zdrowia. Wypoczety pracownik wykonuje prace nie tylko
bardziej efektywnie, ale rowniez bezpieczniej. Jest bardziej skoncentrowany i uwazny w realizacji

zleconych zadan.

Pracodawcy, jako odpowiedzialnemu za bez-
pieczenstwo w zaktadzie, powinno zaleze¢ na
tym, by pracownicy korzystali z przystugujgcych
im urlopéw wypoczynkowych, gdyz wowczas
zwieksza sie ich wydajnoSc¢ pracy, a jednoczes-
nie zmniejsza sie ryzyko wystgpienia wypadku
w pracy.

Aby cel urlopu zostat osiggniety, urlop powinien
by¢ przede wszystkim wykorzystany w naturze.
Woéwczas bowiem pracownik ma mozliwos¢ faktycz-
nego zregenerowania sif.

Ustawodawca tylko w jednym przypadku do-
puszcza mozliwoS¢ niekorzystania przez pracow-
nika z urlopu w naturze. Dotyczy to sytuacji, kiedy



dochodzi do ustania zatrudnienia. Wtedy realizacja
podstawowej funkcji urlopu — wypoczynku i rege-
neracji sit w trakcie zatrudnienia — nie jest juz moz-
liwa, gdyz pracownik nie swiadczy pracy. W takim
przypadku pracodawca jest zobowigzany wyptaci¢
pracownikowi ekwiwalent pieniezny za niewykorzy-
stany w naturze urlop wypoczynkowy.

Wybrane zasady, jakimi pracodawca powinien
sie kierowac udzielajgc pracownikowi urlopu wy-
poczynkowego, zostang omowione w niniejszym
artykule z uwzglednieniem orzecznictwa Sadu Naj-
wyzszego (SN). Niejednokrotnie bowiem wyroki SN
sg wskazowkg interpretacyjng dla przepisow prawa
pracy obowigzujgcych w omawianej materii.

Podstawowe zasady gwarantujgce prawo do wy-
poczynku zostaty okreslone przez migdzynarodowe
akty prawa, takie jak:

— konwencja nr 132 Miedzynarodowej Organi-
zacji Pracy z dnia 3 czerwca 1970 r., dotyczgca co-
rocznych ptatnych urlopéw,

— dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europej-
skiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r., dotyczaca
niektorych aspektow organizacji czasu pracy (Dz.U.
L 299, poz. 9 z 18 listopada 2003 r.),

— Europejska Karta Spofeczna z 1961 r., z proto-
kotami dodatkowymi i zmieniajgcymi.

Na gruncie prawa polskiego prawo do wypoczyn-
ku zostato zagwarantowane w Konstytucji, ktora
w art. 66 stanowi, ze ,pracownik ma prawo do okre-
Slonych w ustawie dni wolnych od pracy i corocz-
nych ptatnych urlopow.”

Zagwarantowane konstytucyjnie prawo do wy-
poczynku jest rowniez podstawowg zasadg prawa
pracy, okreslong w art. 14 ustawy z dnia 26 czerw-
ca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94
z pozn. zm.). Zgodnie z tg zasadg ,Pracownik ma
prawo do wypoczynku, ktory zapewniajg przepisy
o czasie pracy, dniach wolnych od pracy oraz o urlo-
pach wypoczynkowych”.

Szczegotowe reguty udzielania urlopu wypoczyn-
kowego zostaty okreslone nie tylko w Kodeksie pracy
(k.p.), ale i w ustawach okotokodeksowych. Wybrane
z nich zostang omoéwione w niniejszym artykule.

Prawo do urlopu wypoczynkowego jest prawem
osobistym i niezbywalnym, co wynika z tresci art. 152
Kodeksu pracy. Zgodnie z nim pracownik ma prawo
do corocznego, nieprzerwanego i ptatnego urlopu
wypoczynkowego, ktdérego nie moze sie zrzec.

Prawo do urlopu przystuguje pracownikowi, czy-
li osobie fizycznej zatrudnionej na podstawie umo-
wy O prace, mianowania, powotania, wyboru, spot-
dzielczej umowy o prace. Podstawowg przestankg
wystgpienia z roszczeniem o udzielenie urlopu wy-
poczynkowego jest wiec istnienie stosunku pracy.
Zostalo to jednoznacznie potwierdzone przez Sad
Najwyzszy, ktory w wyroku z dnia 10 pazdzierni-

ka 1980 r. (sygn. | PRN 100/80, opubl. Monitor
Prawniczy 1999 nr 9, dodatek-Zestawienie Tez 1999
nr 7, s. 3) stwierdzit, ze ,Prawo do urlopu przystu-
guje pracownikowi, a wiec osobie sSwiadczacej
prace na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu
na podstawe prawng jej powstania. Oznacza to, ze
podstawowg przestankg roszczenia o urlop jest ist-
nienie stosunku pracy (...)".

Wobec powyzszego urlop wypoczynkowy, co
do zasady, nie bedzie przystugiwat osobom zatrud-
nionym w ramach umow cywilnoprawnych (umowa
zlecenia, umowa o dzieto), gdyz osoby Swiadczace
prace w ramach tych umow nie sg pracownikami.
Strony takich stosunkéw prawnych mogg sie jednak
umowic w wigzacej je umowie, ze osoba zatrudnio-
na bedzie miata prawo do odpoczynku (urlopu), jed-
nak nie bedzie to urlop wypoczynkowy w rozumieniu
Kodeksu pracy, a co za tym idzie, nie bedg miaty do
niego zastosowania zasady udzielania urlopu prze-
widziane w k.p., chyba ze strony tak postanowia.
Strony mogag sie umoéwic, ze zleceniobiorca korzysta
z urlopu, w wymiarze i na zasadach przewidzianych
w Kodeksie pracy, a mogg tez ustali¢ wtasne zasa-
dy, zgodnie z ktérymi, zleceniobiorcy przystuguje na
przyktad 5 dni urlopu w roku kalendarzowym, w ter-
minie uzgodnionym ze zleceniodawcg.

Kodeks pracy w art. 152 stanowi réwniez, ze
pracownik nie moze zrzec sie prawa do urlopu.
Niewazne bedg zatem ustalenia zawarte w umowie
pomiedzy stronami stosunku pracy, zgodnie z kto-
rymi pracownik zrzeka sie prawa do urlopu, czy tez
jednostronne oswiadczenie pracownika w tym za-
kresie. W tej kwestii wypowiedziat si¢ rowniez Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 7 lutego 1967 r. (sygn.
| PR 53/67, opubl. Monitor Prawniczy, Zestawienie Tez
1999 nr 9, s. 4). Stwierdzit w nim, ze ,,Pracownik nie
tylko w umowie o prace, lecz takze w czasie jej trwa-
nia nie moze skutecznie zrzec sie¢ prawa do urlopu
wypoczynkowego, i to zarowno biezgcego, jak i za-
legtego, jesli urlop moze jeszcze wykorzystac (...)".

Nalezy zaznaczy¢, ze z uwagi na osobisty charak-
ter prawa do urlopu, pracownik nie moze sie zrzec
réwniez mozliwosci wykorzystania urlopu w naturze
w zamian za ekwiwalent pieniezny, ktérego wypfa-
ta dopuszczalna jest tylko w przypadkach prawem
przewidzianych. Co wiecej, pracownik moze na-
wet wystgpi¢ przeciwko pracodawcy do sadu pracy
0 udzielenie urlopu wypoczynkowego w naturze.
W takim przypadku ,wartos¢ roszczenia o udzielenie
urlopu wypoczynkowego wyznaczona jest przez wy-
sokos¢ wynagrodzenia urlopowego” (postanowienie
Sadu Najwyzszego z dnia 10 kwietnia 1997 r., sygn.
| PKN 112/97, opubl. OSNAPiIUS 1998 nr 4, poz. 116).

Nabycie prawa do urlopu

Prawo do urlopu przystuguje pracownikowi. Za-
tem osoba zatrudniona w ramach stosunku pracy
ma prawo do urlopu wypoczynkowego. Nabywa to
prawo w okreslony sposob.



| tak, zgodnie z art. 153 Kodeksu pracy, pracow-
nik podejmujacy prace po raz pierwszy, w roku
kalendarzowym, w ktorym jg podjatf, uzyskuje pra-
wo do urlopu z uptywem kazdego miesigca pracy,
w wymiarze 1/12 wymiaru urlopu przystugujgcego
mu po przepracowaniu roku.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze ustawodawca okreslit,
iz prawo do pierwszego urlopu pracownik nabywa po
przepracowaniu miesigca, a nie po uptywie miesigca
kalendarzowego. Te okresy mogg sie oczywiscie po-
krywac. Jezeli zatem pracownik rozpocznie pierwszg
prace od 15 marca 2009 ., to prawo do urlopu nabywa
z uptywem 14 kwietnia 2009 r. Prawo do pierwszego
urlopu nabywa sie zatem z dotu, z uptywem miesigca
zatrudnienia. Wymiar urlopu pracownika rozpoczy-
najgcego pierwszg prace 15 marca 2009 r. wynosi
w danym roku kalendarzowym 9 x 1/12 przystuguja-
cego mu wymiaru urlopu. Do osoby rozpoczynajgcej
prace nie stosuje sie zasady zaokraglania niepetnego
miesigca kalendarzowego w gore do petnego miesia-
ca, a takze reguty zaokrgglania miesigca w sytuaciji
rozwigzania i nawigzania stosunku pracy w jednym
miesigcu. Stosuje sie natomiast zasade, ktora przewi-
duje, ze jeden dzien urlopu odpowiada 8 godzinom.

Przyktad

Pracownik, podejmujgcy prace po raz pierwszy,
pracowat od 15 marca do 30 maja 2009 r. Nabyt pra-
wo do urlopu za 2 miesigce. Obliczenie przystugujg-
cego mu urlopu przedstawia sie nastepujgco: 20 (wy-
miar urlopu na caty rok) : 12 (12 miesiecy w roku) =
= 1,66 dnia x 2 (miesigce pracy) = 3,32 X 8 godzin =
= 26,56 godzin; nastepnie: 0,56 x 60 min = 34 minuty.

Pracownikowi przystuguje urlop w wymiarze 26 go-
azin i 34 minut, ktory moze zostac przez pracodawce
zaokrgglony do 27 godzin.

Zagadnieniem budzgcym watpliwosci, ktore zosta-
to w sposob jednolity utrwalone w orzecznictwie, jest
udzielenie pracownikowi urlopu, w sytuaciji gdy nie na-
byt on jeszcze do niego prawa. Sad Najwyzszy wyrazit
w tej kwestii stanowisko, aktualne do dnia dzisiejsze-
go, w wyroku z dnia 5 lutego 1980 . (I PRN 3/80, opubl.
OSPKA 1981 nr 3, poz. 43). Zgodnie z nim ,Udzielenie
przez pracodawce pracownikowi urlopu wypoczynko-
wego w roku kalendarzowym, w ktérym pracownik nie
nabyt jeszcze prawa do urlopu, nie uprawnia praco-
dawcy do «potrgcenia» tego urlopu z urlopu naleznego
pracownikowi w roku nastepnym; roszczenie pracow-
nika o przystugujgcy mu urlop lub ekwiwalent za urlop
podlegatoby w takiej sytuacji oddaleniu tylko wtedy,
gdyby bylfo sprzeczne z zasadami wspoizycia spotecz-
nego (art. 8 k.p.)".

Nawigzujac do powyzszego nalezy jeszcze do-
dac, ze wymiar urlopu w danym roku kalendarzowym
nie moze przekroczy¢ odpowiednio 20 bgdz 26 dni.

Prawo do kolejnych urlopow pracownik nabywa
w kazdym nastepnym roku kalendarzowym. Sad
Najwyzszy, w uchwale z dnia 4 kwietnia 1995 r. (sygn.

| PZP 10/95, opubl. OSNAPiUS 1995 nr 18, poz. 228),
sprecyzowat ten termin wskazujgc, ze ,pracownik
nabywa prawo do kolejnego urlopu wypoczynkowe-
go z dniem 1 stycznia danego roku, mimo ze, po-
zostajgc w stosunku pracy, nie przepracowat w tym
roku kalendarzowym ani jednego dnia w zwigzku
z pobieraniem swiadczenia rehabilitacyjnego”.

Utrata prawa do urlopu

Pracownik, ktory nabyt prawo do urlopu, moze je
utraci¢ w dwu przypadkach:

— $mierci,

— przedawnienia roszczenia.

Smieré pracownika. Z uwagi na osobisty charak-
ter prawa do urlopu nie przechodzi ono w razie smierci
pracownika na osoby najblizsze. Nie moze by¢ row-
niez przedmiotem dziedziczenia. Osoby najblizsze
nabywajg natomiast prawo do ekwiwalentu pienigz-
nego za niewykorzystany przez zmartego pracownika
w naturze urlop wypoczynkowy. Podstawg przyzna-
nia im wymienionego wyzej uprawnienia jest art. 632
Kodeksu pracy, ktory stanowi, ze prawa majgtkowe ze
stosunku pracy, w tym ekwiwalent za urlop, przecho-
dzg po Smierci pracownika, w rownych czesciach, na
matzonka oraz inne osoby spetniajgce warunki wyma-
gane do uzyskania renty rodzinnej w mys| przepisow
o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spo-
tecznych. W razie braku takich oséb prawa te wchodzg
do spadku i podlegajg dziedziczeniu na ogolnych za-
sadach prawa spadkowego.

Przedawnienie roszczenia. Zgodnie z art. 161 Ko-
deksu pracy pracodawca jest zobowigzany udzieli¢
pracownikowi urlopu wypoczynkowego w tym roku
kalendarzowym, w ktorym pracownik uzyskat do nie-
go prawo. Wyjatkowo, jak stanowi art. 168 k.p., urlopu
niewykorzystanego w terminie ustalonym w planie
urlopow nalezy pracownikowi udzieli¢ najpozniej do
konca pierwszego kwartatu nastepnego roku kalenda-
rzowego; nie dotyczy to jednak urlopu na zgdanie.

Kodeks pracy stanowi réwniez, w art. 291 § 1, ze
roszczenia ze stosunku pracy ulegajg przedawnie-
niu z uptywem 3 lat od dnia, w ktorym staty sie wy-
magalne. Zatem pracownik, ktory nie wykorzystuje
w naturze urlopu wypoczynkowego, traci do niego
prawo na skutek przedawnienia z uptywem 3 lat od
dnia wymagalnosci.

Z uwaginatresc¢ art. 161 w zwigzku z art. 168 k.p.,
w doktrynie uksztattowaty sie rozbiezne stanowiska
dotyczgce terminu, od ktérego nalezy liczy¢ okres
przedawnienia urlopu wypoczynkowego. Powstato
pytanie, czy powinien to by¢ koniec danego roku
kalendarzowego czy tez koniec pierwszego kwar-
tatu nastepnego roku kalendarzowego. Watpliwosci
w tym zakresie rozwiat Sgd Najwyzszy w wyroku
z dnia 11 kwietnia 2001 r. (sygn. | PKN 367/2000,
opubl. OSNP 2003 nr 2, poz. 38). Stwierdzit w nim,
ze ,(...) rozpoczecie biegu terminu przedawnienia
nastepuje badz z korncem roku kalendarzowego, za
ktory urlop przystuguje (art. 161 k.p.), badz najpdz-



niej z koncem pierwszego kwartatu roku nastepne-
go, jezeli urlop zostat przesuniety na ten rok z przy-
czyn lezgcych po stronie pracownika lub pracodaw-
cy (art. 168 k.p.).”

Reasumujgc, okres przedawnienia urlopu wypo-
czynkowego naleznego pracownikowi nalezy liczy¢
co do zasady od konca danego roku kalendarzowe-
go, a w sytuacji gdy z przyczyn lezgcych po stronie
pracownika bgdz pracodawcy dochodzi do przesu-
nigcia terminu urlopu, od konca pierwszego kwartatu
nastgpnego roku kalendarzowego. Owymi przyczy-
nami uzasadniajgcymi przesuniecie terminu urlopu
beda wspomniane w dalszej czesci artykutu: czaso-
wa niezdolno$¢ do pracy wskutek choroby, odosob-
nienie w zwigzku z chorobg zakazng, powotanie na
¢wiczenia wojskowe albo na przeszkolenie wojskowe
na czas do 3 miesiecy, urlop macierzynski.

W przypadku, gdy pracownik nie wykorzystat
przystugujacego mu urlopu wypoczynkowego i do-
szto do rozwigzania stosunku pracy ,(...) prawo
pracownika do urlopu wypoczynkowego w natu-
rze przeksztaica sie w prawo do ekwiwalentu pie-
nieznego za niewykorzystany urlop. W tym tez dniu
rozpoczyna bieg termin przedawnienia roszczenia
o ekwiwalent pieniezny za niewykorzystane w natu-
rze, przedawnione urlopy wypoczynkowe” (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 29 marca 2001 r., sygn.
| PKN 336/2000, opubl. OSNP 2003 nr 1, poz. 14).

Prawo do ekwiwalentu pienieznego wynika
wprost z art. 171 k.p. Zgodnie z nim, w przypadku
niewykorzystania przystugujgcego urlopu w catosci
lub w czesci z powodu rozwigzania lub wygasniecia
stosunku pracy, pracownikowi przystuguje ekwiwa-
lent pieniezny.

Plan urlopéw

Ogolnie przyjeta zasadg jest, ze urlopy powinny
by¢ udzielane zgodnie z planem urlopow, podawa-
nym do wiadomosci pracownikow w sposob przyje-
ty u danego pracodawcy. Plan urlopow ustala pra-
codawca, biorgc pod uwage wnioski pracownikow
i koniecznos¢ zapewnienia normalnego toku pracy
(art. 163 k.p.).

Przepisy prawa pracy nie przewidujg terminu
sporzagdzenia owego planu. W doktrynie przyjmuje
sie jednak, ze plan urlopow powinien zostac¢ sporza-
dzony do konca stycznia roku kalendarzowego, na
ktory jest tworzony.

Pracodawca tworzgc plan urlopéw powinien bra¢
pod uwage wnioski pracownikow odnosnie terminu
urlopu, natomiast nie jest nimi zwigzany. Ostatecz-
nie bowiem ryzyko prowadzenia dziatalnosci gospo-
darczej spoczywa na nim. Pracodawca odpowiada
za zapewnienie normalnego toku pracy w zaktadzie
i dlatego tez ostatecznie decyduje o terminach urlo-

pow pracownikéw. Tylko on (bgdz osoba przez nie-
go upowazniona) powinien wiedzie¢, w jakich termi-
nach poszczegolni pracownicy mogg wzig¢ urlop,
by nie tamowac¢ normalnego toku pracy w zaktadzie.

Wyjatek od omawianej reguty stanowi wniosek
pracownika o udzielenie urlopu wypoczynkowego
bezposrednio po urlopie macierzynskim. Ow wnio-
sek moze byc¢ ztozony zarowno przez matke, jak i oj-
ca dziecka, ktory korzysta z urlopu macierzynskiego.
Taki wniosek pracownika pracodawca jest zobowig-
zany uwzglednic, a nie tylko wzig¢ go pod uwage.

W sytuaciji, gdy urlop pracownika zostat juz ustalo-
ny w planie urlopow, jest udzielany w terminach w nim
okreslonych. Sad Najwyzszy w uchwale 7 sedziow
z dnia 6 marca 1980 r. (sygn. V PZP 7/79, opubl.
OSNCP 1980 nr 7-8, poz. 132), stanaft nawet na sta-
nowisku, ze ,nie jest konieczne oddzielne zawiado-
mienie pracownika o terminie urlopu wypoczynkowe-
go, jezeli plan urlopu zostat podany do wiadomosci
pracownika w sposob przyjety u pracodawcy co naj-
mniej na miesigc przed rozpoczeciem urlopu”.

Jednoczesnie, jezeli tryb udzielania urlopu wypo-
czynkowego jest oparty jedynie na Kodeksie pracy,
nie jest uregulowany szczegolnymi przepisami prawa
pracy, w tym prawa zaktadowego, to ,plan urlopow
nie daje pracownikowi uprawnienia do rozpoczecia
urlopu w zaplanowanym terminie. Konieczne jest
ponadto oswiadczenie przez zaktad pracy wobec
pracownika woli (wyrazenie zgody), by pracownik
w konkretnym okresie czasu (z reguly jest to okres
przewidziany w planie) urlop wykorzystat. Praktycz-
nie zaktad pracy wyraza swojg wole w tym przedmio-
cie — najczesciej — wydajgc pracownikowi tzw. Karte
urlopowg” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 wrzes-
nia 1979r., sygn. | PRN 82/79, opubl. Monitor Prawniczy
1999 nr 9, dodatek-Zestawienie Tez 1999 nr 7, s. 2).

Ponadto, jak przyjat Sgd Najwyzszy w wyroku
dnia 15 marca 2001 r. (sygn. | PKN 306/2000, opubl.
OSNAPIUS 2002 nr 24, poz. 591), ,,pracownik, ktory zto-
zyt wniosek o udzielenie mu urlopu wypoczynkowego
nieprzewidzianego w planie urlopéw, nie moze go wy-
korzystac¢ bez wyraznej akceptacji pracodawcy”.

Nalezy zaznaczy¢ réwniez, ze w planie urlopow nie
uwzglednia sie 4 dni urlopu na zgdanie, co jest zgodne
z wyjgtkowym charakterem tego urlopu.

Zasadg jest zatem, ze urlopu wypoczynkowego
udziela sie pracownikom zgodnie z planem urlopéw.
Odstepstwo od tej reguty zostato przyjete ustawg
z dnia 26 lipca 2002 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw (Dz.U.
nr 135, poz. 1146). Wprowadzita ona art. 163 § 1', do-
puszczajgcy, od dnia 28 listopada 2002 r., mozliwosc¢
nieustalania planu urlopéw w dwu przypadkach:

— jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa wy-
razi na to zgode,

— w zaktadzie nie dziata organizacja zwigzkowa.

Zaktadowa organizacja zwigzkowa wyraza zgo-
de. Wspotpraca pracodawcy z organizacjg zwigzko-
wa w zakresie planu urlopow jest obligatoryjna. Ogra-



nicza sie jednak tylko do ustalenia, czy plan urlopow
ma zostac¢ sporzgdzony. Nie dotyczy juz natomiast
terminu wykorzystania urlopu przez poszczego6inych
pracownikéw. Innym stowy, pracodawca nie musi
wspotdziata¢ z zakitadowg organizacjg zwigzkowg
przy ustalaniu konkretnego planu urlopow.

Jezeli u pracodawcy dziata wiecej niz jedna zakta-
dowa organizacja zwigzkowa, to powinny one przed-
stawi¢ pracodawcy wspolnie uzgodnione stanowisko,
co do sporzgdzania planu urlopow w terminie 30 dni.
Jesli we wskazanym czasie owe organizacje nie uczy-
nig tego, pracodawca samodzielnie podejmuje decy-
zje, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizaciji
zwigzkowych (ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigz-
kach zawodowych, Dz.U. 22001 r. nr 79, poz. 854).

W zaktadzie nie dziata organizacja zwigzko-
wa. Pracodawca nie musi tworzy¢ planu urlopow,
jezeli w zaktadzie nie dziata organizacja zwigzko-
wa. Sam podejmuje decyzje, czy ustalac plan urlo-
pow czy tez nie.

W opisanych wyzej dwu sytuacjach, ktore zwal-
niajg pracodawce z obowigzku tworzenia planu
urlopow, pracodawca sam ustala termin urlopu po
porozumieniu z pracownikiem, biorgc pod uwage
jego wniosek i koniecznos¢ zapewnienia normalne-
go toku pracy w zaktadzie. Powyzsze nie dotyczy
wniosku pracownika o udzielenie urlopu wypoczyn-
kowego po urlopie macierzynskim.

Samo zitozenie przez pracownika wniosku o udzie-
lenie urlopu wypoczynkowego nie jest jednoznacz-
ne ze zgodg pracodawcy na wykorzystanie tego
urlopu w terminie wskazanym we wniosku. Nieobec-
nos¢ pracownika w pracy w zwigzku z rozpoczeciem
przez niego wykorzystywania urlopu zaraz po ztoze-
niu takiego wniosku, bez uprzedniej aprobaty praco-
dawcy na jego wykorzystanie, moze by¢ potrakto-
wana jako nieobecnosc¢ nieusprawiedliwiona, a tym
samym jako naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych. Konsekwencjg takiego zachowania
pracownika moze by¢ rozwigzanie z nim umowy
0 prace bez wypowiedzenia w trybie art. 52 k.p.
Stanowisko takie zajgt Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 13 maja 1998 r. (sygn. | PKN 99/98, opubl.
OSNAPIUS 1999 nr 10, poz. 331), w ktdrym stwier-
dzit, ze ,Przy braku planu urlopéw wypoczynko-
wych samo ztozenie wniosku o udzielenie urlopu nie
usprawiedliwia nieobecnosci w pracy”.

Przesuniecie terminu urlopu

Co do zasady pracodawca udziela pracownikowi
urlopu wypoczynkowego zgodnie z planem urlopow,
a jezeli nie ma obowigzku ustalania takiego planu, to na
wniosek pracownika, w terminie z nim uzgodnionym.

Rozrdznia sie dwie sytuacje, w ktorych nastepuje
przesunigcie terminu urlopu:

— gdy pracownik nie rozpoczat jeszcze urlopu,

— gdy pracownik juz rozpoczgt urlop.

Pracownik nie rozpoczat jeszcze urlopu. Prze-
suniecie terminu urlopu wypoczynkowego gdy pra-

cownik nie rozpoczat jeszcze jego wykorzystywania
moze nastgpi¢ zarbwno na wniosek pracownika, jak
i na wniosek pracodawcy.

Jak wynika z art. 164 Kodeksu pracy, wniosek
pracownika musi by¢ umotywowany waznymi
przyczynami (przy czym przepisy prawa pracy nie
definiujg pojecia wazne przyczyny), ktérych wystg-
pienie mogtoby uzasadnia¢ przesuniecie terminu
urlopu. W zwigzku z tym decyzja odnosnie prze-
suniecia pracownikowi terminu wykorzystywania
urlopu wypoczynkowego jest pozostawiona pra-
codawcy. To on decyduje, czy podana przyczyna
uzasadnia opoznienie w wykorzystywaniu przez
pracownika urlopu wypoczynkowego. Przesunieg-
cie terminu urlopu na wniosek pracownika ma za-
tem charakter fakultatywny i jest uzaleznione tylko
od woli pracodawcy.

Sad Najwyzszy w uzasadnieniu do wyroku z dnia
27 listopada 1997 r. (sygn. | PKN 393/97, opubl. OSP
1993 nr 3, poz. 51) wskazal, ze ,wazne przyczyny
stanowigce podstawe do ztozenia przez pracownika
wniosku o przesunigcie terminu urlopu wypoczynko-
wego podlegajg ocenie m.in. z punktu widzenia wy-
poczynkowej funkcji urlopu; wyjgtkowo pracodawca
nie zwazajac na te funkcje moze wzig¢ pod uwage
przemawiajgcy za przesunigciem szczegolny interes
osobisty lub rodzinny pracownika (np. koniecznos¢
opieki nad dzieckiem po wyczerpaniu okresu pobie-
rania zasitku opiekunczego).”

Przesuniecie terminu urlopu wypoczynkowego
jest rébwniez dopuszczalne z powodu szczegdlnych
potrzeb pracodawcy, jezeli nieobecnos¢ pracowni-
ka spowodowataby powazne zaktdcenia toku pracy.

Jak z powyzszego wynika, by pracodawca mogt
przesung¢ uzgodniony z pracownikiem termin urlo-
pu wypoczynkowego muszg wystgpi¢ fgcznie dwie
przestfanki:

— szczegolne potrzeby pracodawcy,

— nieobecnos¢ pracownika spowodowataby
powazne zaktocenia toku prac, przy czym pojecie
to rowniez nie jest definiowane w przepisach prawa
pracy; przyjmuje sie, ze chodzi o takie zdarzenia,
ktérych pracodawca nie mogt przewidzie¢ tworzac
plan urlopow lub ustalajgc termin urlopu z pracow-
nikiem (adekwatng przyczyng moze byc¢ na przyktad
konieczno$¢ usunigcia nagtej awarii, czy tez realiza-
cja nieprzewidzianych zlecen).

Przesuniecie urlopu wypoczynkowego na termin
pozniejszy nastepuje rowniez w sytuacji, gdy pra-
cownik nie moze go rozpoczg¢, zgodnie z planem
urlopow bgdz uzgodnieniami z pracodawca, z przy-
czyn usprawiedliwiajgcych nieobecnos¢ w pracy,
w szczegolnosci z powodu:

— czasowej niezdolnosci do pracy wskutek
choroby,

— odosobnienia w zwigzku z chorobg zakazna,

— powotania na ¢wiczenia wojskowe albo na
przeszkolenie wojskowe na czas do 3 miesiecy,

— urlopu macierzynskiego.



Wymienione sytuacje sg przyktadowymi, obligu-
jacymi pracodawce do przesuniecia terminu urlopu.
Nawet przy zgodzie pracownika, ustnej bgdz pisem-
nej, w razie zaistnienia ktérejs z wymienionych sytu-
acji uniemozliwiajgcych rozpoczecie urlopu, praco-
dawca jest zobowigzany urlop przesungc.

Definicje przyczyn usprawiedliwiajgcych nieobec-
nos¢ w pracy mozna znalez¢ w rozporzgdzeniu Mini-
stra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r.
w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci
w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od
pracy. Zgodnie z § 1 tego rozporzgdzenia, ,przyczy-
nami usprawiedliwiajgcymi nieobecnos¢ pracow-
nika w pracy sg zdarzenia i okolicznosci okreslone
przepisami prawa pracy, ktore uniemozliwiajg sta-
wienie sie pracownika do pracy i jej swiadczenie,
a takze inne przypadki niemoznosci wykonywania
pracy wskazane przez pracownika i uznane przez
pracodawce za usprawiedliwiajgce nieobecnosc¢
w pracy”. Jak wynika z omawianego rozporzgdzenia,
»pracodawca jest obowigzany zwolni¢ pracownika od
pracy, jezeli obowigzek taki wynika z Kodeksu pracy,
z przepisow wykonawczych do Kodeksu pracy albo
zinnych przepisow prawa”. Przyktadowe sytuacje ob-
ligujace pracodawce do zwolnienia z pracy sg wymie-
nione w rozdziale Il tego rozporzadzenia.

Pracownik juz rozpoczgt urlop. Przesunie-
cie terminu urlopu nastepuje réwniez w sytuacji,
gdy pracownik rozpoczat juz korzystanie z urlopu
i w trakcie wystagpita jedna z nastepujgcych oko-
licznosci (art. 166 k.p.):

— czasowa niezdolno$¢ do pracy wskutek
choroby,

— odosobnienie w zwigzku z chorobg zakazng,

— odbywanie ¢wiczen wojskowych albo prze-
szkolenia wojskowego przez czas do 3 miesiecy,

— urlop macierzynski.

Jak stwierdzit Sagd Najwyzszy w wyroku z dnia
7 lutego 2001 r. (sygn. | PKN 240/2000, opubl.
OSNAPIUS 2002 nr 21, poz. 518), ,,2. Pracownik nie
ma obowigzku ztozenia wniosku o przesuniecie ter-
minu rozpoczecia urlopu wypoczynkowego, jezeli
pracodawca wie o usprawiedliwionej przyczynie unie-
mozliwiajgcej wykorzystanie udzielonego urlopu”.

Okolicznosci przewidziane w art. 166 k.p., uza-
sadniajgce przesuniecie terminu urlopu sg tozsame
z okolicznosciami uzasadniajacymi przesuniecie
urlopu, ktérego pracownik jeszcze nie rozpoczal,
jednak, w odréznienieniu od niego, katalog oko-
licznosci zawarty w art. 166 k.p. ma charakter za-
mkniety. Zatem wystgpienie innych okolicznosci niz
te, ktore zostaty w nim enumeratywnie wymienione
przez ustawodawce, nie powoduje koniecznosci
przesunigcia terminu urlopu wypoczynkowego. Nie-
wykorzystang czes¢ urlopu pracodawca jest zobo-
wigzany udzieli¢ w pozniejszym terminie.

W okolicznosciach uzasadniajgcych przesuniecie
urlopu na inny termin niz okreslony w planie urlopow
lub ustalony po porozumieniu z pracownikiem — bez

wzgledu na to, czy przesunigcie nastepuje przed roz-
poczeciem czy w trakcie korzystania z urlopu — pra-
codawca udziela pracownikowi niewykorzystanego
urlopu w terminie z nim uzgodnionym, jednak nie p6z-
niej niz do konca pierwszego kwartatu nastepnego
roku kalendarzowego. Ta koniecznos¢ uzgodnienia
terminu wykorzystania przesunigetego urlopu wynika
z rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z dnia 8 stycznia 1997 r. w sprawie szczegotowych
zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania
i wyptacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwi-
walentu pienieznego za urlop (Dz.U. nr 2, poz. 14).

Szczegodlnego omowienia wymaga sytuacja, w kto-
rej zachodzi konieczno$¢ przesunigcia urlopu wypo-
czynkowego z uwagi na niezdolnos¢ pracownika do
pracy lub odosobnienia z uwagi na chorobe zakazna,

Udzielenie pracownikowi urlopu wypoczynko-
wego w tych okolicznosciach ktocitoby sie z pod-
stawowg funkcjg urlopu — wypoczynkowg. Ponad-
to, zgodnie z art. 229 § 4 k.p., pracodawca nie mo-
ze dopusci¢ pracownika do pracy bez aktualnego
zaswiadczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak
przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowi-
sku. Zatem, jak stwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 10 listopada 1999 r. (sygn. | PKN 350/99,
opubl. OSNAPiUS 2001 nr 6, poz. 198), ,pracodaw-
ca nie moze skutecznie udzieli¢ urlopu wypoczyn-
kowego pracownikowi niezdolnemu do pracy nawet
wowczas, gdy pracownik wyrazit na to zgode, a wiec
udzielenie urlopu wypoczynkowego nie przerywa
niezdolnos$ci pracownika do pracy”.

Wyjasnienia wymaga réwniez budzgca w dok-
trynie kontrowersje kwestia, czy pracownika nalezy
podda¢ badaniom lekarskim przed udzieleniem mu
urlopu wypoczynkowego.

Zgodnie z Kodeksem pracy, jezeli niezdolnosc
pracownika do pracy jest spowodowana chorobg
i trwa dtuzej niz 30 dni, pracodawca jest zobowig-
zany poddac pracownika kontrolnym badaniom le-
karskim stwierdzajgcym brak przeciwwskazan do
pracy na okreslonym stanowisku.

Sad Najwyzszy, w wyroku z dnia 20 marca 2008 r.
(sygn. Il PK 214/2007 r.), stangt na stanowisku, ze ,nie
jest sprzeczne z przepisami prawa pracy (art. 165
pkt 1 i art. 229 § 2 k.p.) rozpoczecie zaplanowane-
go urlopu wypoczynkowego bezposrednio po usta-
niu niezdolnosci do pracy spowodowanej chorobg
pracownika, ktora trwata dfuzej niz 30 dni”. Wedtug
SN kontrolne badania lekarskie, o ktdérych mowa
w art. 229 § 2 k.p., majg na celu ustalenie zdolnosci
pracownika do wykonywania pracy na dotychcza-
sowym stanowisku. Sg zatem wymagane przed do-
puszczeniem pracownika do pracy. Urlop wypoczyn-
kowy polega na czasowym niewykonywaniu pracy,
zatem nieprzeprowadzanie tych badan nie pozostaje



W Sprzecznos$ci z przepisami prawa pracy, gdyz pod-
czas urlopu pracownik nie wykonuje pracy, nie jest do
niej dopuszczony. Kontrolne badania lekarskie, z uwa-
gi na bezpieczenstwo pracownika, sg niezbedne przed
dopuszczeniem go do pracy. Ich celem jest ustalenie,
czy choroba pracownika nie wptyneta na jego zdol-
nos$¢ do wykonywania pracy. Cel badan lekarskich jest
wiec inny niz cel urlopu wypoczynkowedo.

Panstwowa Inspekcja Pracy podziela przedstawio-
ne stanowisko SN i przyjmuje, ze do spetnienia celu
urlopu, jakim jest niewatpliwie regeneracja sit pracow-
nika, nie jest konieczne wykazywanie zdolnosci do pra-
cy, a tym samym poddawanie pracownika kontrolnym
badaniom lekarskim. Takim badaniom nalezy poddac
pracownika przed faktycznym dopuszczeniem go do
pracy na dotychczasowym stanowisku, juz po zakon-
czeniu urlopu wypoczynkowego.

Nalezy rowniez zaznaczy¢, ze sytuacja, o ktorej
mowa, moze nastgpi¢ tylko po zakonczonej niezdol-
nosci do pracy. Niemozliwe jest natomiast udzielenie
pracownikowi urlopu wypoczynkowego w czasie nie-
zdolnosci do pracy, co w praktyce czesto ma miejsce,
po zakonczeniu okresu zasitkowego i czekaniu na przy-
znanie Swiadczenia rehabilitacyjnego. Jest to okres kie-
dy pracownik jest niezdolny do pracy, ma usprawiedli-
wiong nieobecnos¢, bez prawa do zasitku z uwagi na
zakonczenie okresu zasitkowego — 182 dni.

Zgodnie z art. 167 Kodeksu pracy, pracodawca
moze odwota¢ pracownika z urlopu tylko wowczas,
gdy jego obecnosci w zaktadzie wymagajg okolicz-
nosci nie przewidziane w chwili rozpoczynania urlo-
pu. Jezeli bowiem okolicznosci takie wystgpityby
przed rozpoczeciem urlopu, to pracodawca mogtby
przesuna¢ termin jego wykorzystania.

Prawo pracodawcy do odwofania pracownika
z urlopu wypoczynkowego jest wyjgtkiem od oma-
wianej na wstepie zasady, zgodnie z ktorg pracownik
ma prawo do corocznego, nieprzerwanego urlopu
wypoczynkowego. Decyzje o odwofaniu pracownika
z urlopu podejmuje sam pracodawca. Powinna ona
by¢ uzasadniona, mimo ze przepisy nie naktadajg
na pracodawce obowigzku poinformowania pracow-
nika o przyczynie odwotania go z urlopu. Podanie
tej przyczyny jest jednak wskazane dla celéw do-
wodowych. Ponadto pracodawca powinien okresli¢
mozliwy do zrealizowania przez pracownika termin,
w jakim powinien sie on stawi¢ w pracy.

Podkreslenia wymaga fakt, ze pracownik nie
musi informowaé pracodawcy o miejscu swojego
pobytu w czasie urlopu, jak réwniez pozostawiac
do siebie kontaktu telefonicznego. Jezeli jednak
pracodawca juz odwota pracownika z urlopu, to
nie moze on odmowic¢ powrotu do pracy, gdyz do
jego obowigzkow nalezy wykonywanie polecen pra-
codawcy. Odmowa powrotu z urlopu mogtaby by¢
potraktowana jako naruszenie obowigzkéw uza-

sadniajgce rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia
w trybie art. 52 Kodeksu pracy.

Pracodawca, ktéry odwotat pracownika z urlopu
wypoczynkowego, W przeciwienstwie do sytuacii,
w ktdérej dochodzi do przesunigcia terminu urlopu,
jest zobowigzany pokry¢ koszty poniesione przez
pracownika pozostajgce w bezposrednim zwigzku
z odwofaniem go z urlopu. Z powyzszego wynika, ze
pracownik moze zgda¢ od pracodawcy zwrotu tylko
tych kosztow, ktore pozostajg w bezposrednim zwigz-
ku z odwotaniem go z urlopu. W doktrynie przyjmuje
sie, ze moze on zgda¢ zwrotu kosztéw, ktorych nie
bedzie w stanie odzyskac, jak np. zwigzanych z nie-
wykorzystang czescig urlopu wypoczynkowego.

Mozna wyrozni¢ dwie sytuacije, w ktérych praco-
dawca moze zobowigza¢ pracownika do wykorzy-
stania urlopu, nie uzgadniajgc z nim terminu urlopu:

— w okresie wypowiedzenia,

— w przypadku urlopu zalegtego.

Urlop w okresie wypowiedzenia. Art. 1672 Ko-
deksu pracy stanowi, ze w okresie wypowiedzenia
umowy o prace pracownik jest zobowigzany wyko-
rzystac¢ przystugujgcy mu urlop, jezeli w tym okresie
pracodawca udzieli mu urlopu. W takim przypadku
wymiar udzielonego urlopu, z wyfgczeniem urlopu
zalegtego, nie moze przekracza¢ wymiaru propor-
cjonalnego do okresu przepracowanego u danego
pracodawcy w roku ustania stosunku pracy.

Jezeli zatem pracodawca zobowigze pracownika
do wykorzystania urlopu wypoczynkowego w okre-
sie wypowiedzenia, to pracownik jest zobowigzany
iS¢ na urlop, niezaleznie od tego, ktora ze stron sto-
sunku pracy dokonata wypowiedzenia umowy.

W doktrynie pojawity sie rozne stanowiska od-
nosnie zobowigzania pracownika do wykorzystania
w okresie wypowiedzenia urlopu zalegtego. Wydaje
sie, ze watpliwosci w tym zakresie rozstrzygnat Sad
Najwyzszy, ktory w wyroku z dnia 2 wrzesnia 2003 r.
(sygn. | PK 403/2002, opubl. OSNP 2004 nr 18,
poz. 310) stwierdzit, ze ,(...) w okresie wypowiedze-
nia pracownik jest zobowigzany wykorzystac¢ zarow-
no biezacy jak i zalegty urlop wypoczynkowy.”

Powyzsze stanowisko zostato potwierdzone wyro-
kiem z dnia 29 wrzes$nia 2005 r. (sygn. Il PK 34/2005,
opubl. LexPolonica nr 1614408): ,Na zasadach okres-
lonych w art. 167" k.p. pracownik jest zobowigzany
w okresie wypowiedzenia wykorzysta¢ zarowno bie-
Zacy jak i zalegty urlop wypoczynkowy (...)".

Urlop zalegly. Zgodnie z art. 168 Kodeksu
pracy, urlopu niewykorzystanego w terminie usta-
lonym zgodnie z planem urlopow nalezy pracow-
nikowi udzieli¢ najpozniej do konca pierwszego
kwartafu nastepnego roku kalendarzowego. Po-
wyzsze nie dotyczy urlopu na zgdanie. Zatem, jak
juz wspomniano, co do zasady urlopy sg udziela-



ne zgodnie z planem urlopéw, a jesli nie jest on
tworzony, to po porozumieniu z pracownikiem.
Wyijatkowo, w przypadkach przewidzianych pra-
wem, moze dojs¢ do przesuniecia terminu urlopu
i wowczas mozna go udzieli¢ pracownikowi naj-
pozniej do konca pierwszego kwartatu nastepne-
go roku kalendarzowego.

W doktrynie zdania sg podzielone co do mozli-
wosci jednostronnego zobowigzania pracownika do
wykorzystania urlopu wypoczynkowego. W orzecz-
nictwie natomiast przyjeto sig, ze ,pracodawca
moze wysta¢ pracownika na zalegty urlop, nawet
wtedy, gdy ten nie wyraza na to zgody, i bez wzgle-
du na to, ze w tym okresie pracownik jest w okresie
wypowiedzenia” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
24 stycznia 2006 r., sygn. | PK 124/05, opubl.
OSNP 2006 nr 23-24, poz. 354).

Warto zaznaczy¢, ze przepis art. 168 Kodeksu
pracy nie wprowadza dodatkowych warunkow, czy
wyjatkdw od zasady, ktorg stanowi. Nieudzielenie
pracownikowi urlopu wypoczynkowego do kon-
ca pierwszego kwartafu roku nastepnego, nie po-
zbawia pracownika prawa do urlopu. Moze on by¢
udzielony bez zgody pracownika rowniez w pdzniej-
szym okresie, a nie tylko w pierwszym kwartale roku
nastepujgcego po roku, w ktorym pracownik nabyt
prawo do urlopu. Pracownik nie moze jednak sam
udzieli¢ sobie zalegtego urlopu wypoczynkowego.
Jak stusznie stwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 5 grudnia 2000 r. (sygn. | PKN 121/2000,
opubl. OSNAPIUS 2002 nr 15, poz. 353), ,,Zawiado-
mienie pracodawcy o rozpoczeciu zalegfego urlopu
wypoczynkowego nie usprawiedliwia nieobecnosci
pracownika w pracy. Naruszenie przez pracodaw-
ce obowigzku udzielania pracownikowi urlopu wy-
poczynkowego za dany rok do konca pierwszego
kwartatu nastepnego roku kalendarzowego, nie
uprawnia pracownika do rozpoczecia po tym termi-
nie urlopu bez zgody pracodawcy”.

Reguty odnoszace sie do terminu wykorzystania
urlopu wypoczynkowego nie majg zastosowania do
tzw. urlopu na zgdanie.

Wobec powyzszego, pracownik moze zgdac udzie-
lenia tego urlopu w terminie pozniejszym, nastepuija-
cym juz po pierwszym kwartale nastepnego roku ka-
lendarzowego. Na takim stanowisku stoi Panstwowa
Inspekcja Pracy, zdaniem ktorej, z korncem roku urlop
na zadanie traci swoj specyficzny charakter. Dzieje sig
tak dlatego, ze urlop ten, nieuwzgledniany w planie,
przystuguje na dany rok kalendarzowy. W razie nie-
wykorzystania przez pracownika, nie przechodzi na
rok nastepny, wobec tego nieudzielenie pracownikowi
tego urlopu, ktory z korncem roku kalendarzowego tra-
ci charakter urlopu na zgdanie, nie moze byc traktowa-
ne jako naruszenie przepisow prawa pracy.

W przedmiocie tym nie wypowiedziat si¢ jeszcze
Sad Najwyzszy. Do tego czasu, 4 dni urlopu, ktory
w danym roku jest urlopem na zgdanie, a pozniej tra-
ci ten charakter, mozna udziela¢ pracownikowi, co
nie jest jednak dla niego korzystne, po pierwszym
kwartale nastepnego roku kalendarzowego. Przepi-
Sy prawa pracy nie podajg maksymalnego terminu
wykorzystania tych 4 dni. Najbardziej stuszne wyda-
je sie przyjecie, iz mozliwe jest wykorzystanie tych
dni do konca roku kalendarzowego.

Poza wyjatkowg sytuacja, ktéra wigze sie z wy-
korzystaniem urlopu na zgdanie, nieudzielenie przy-
stugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowe-
go stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracow-
nika. Zgodnie z art. 282 § 1 pkt 2 k.p., ten kto wbrew
spoczywajgcemu na nim obowigzkowi nie udziela
pracownikowi urlopu wypoczynkowego, podlega
karze grzywny od 1000 do 30 000 zi. Odpowiedzial-
nym bedzie zatem zaréwno pracodawca zatrudnia-
jacy pracownika, jak rowniez osoba odpowiadajgca
za udzielanie pracownikom urlopow w zaktadzie, np.
kierownik kadr czy ksiegowa, i to bez wzgledu na to,
czy nieudzielenie urlopu byto nastepstwem dziata-
nia umysinego czy nieumysinego. Wina w popetnie-
niu wykroczenia, zaréwno umysina jak i nieumysina,
wynika wprost z tresci art. 5 ustawy Kodeks wykro-
czen z dnia 20 maja 1971 r. (Dz.U. z 2007 r. nr 109,
poz. 756 z pozn. zm.). Mowi on, ze ,wykroczenie
mozna popetni¢ zaréwno umysinie, jak i nieumysl-
nie, chyba ze ustawa przewiduje odpowiedzialnosc
tylko za wykroczenie umysine, co nie znajduje za-
stosowania w przypadku wykroczenia polegajgcego
na nieudzieleniu urlopu wypoczynkowego”.

Zgodnie z art. 1542 Kodeksu pracy urlopu udzie-
la sie w dni, ktore sg dla pracownika dniami pracy,
zgodnie z obowigzujgcym go rozktadem czasu pra-
cy. Bierzemy zawsze pod uwage przypadek kon-
kretnego pracownika, gdyz czesto u jednego pra-
codawcy kazdy z pracownikdw pracuje w innym
dniu tygodnia. Na przyktad, jezeli pracownik pracuje
w poniedziatki, wtorki i srody, to urlopu udziela mu
sie na te dni, poniewaz to sg jego dni pracy.

Ponadto urlopu udziela sie¢ w wymiarze godzi-
nowym, odpowiadajgcym dobowemu wymiarowi
czasu pracy pracownika w danym dniu. Co do za-
sady, nie mozna wzig¢ urlopu na czes¢ dnia pracy.
Od tej zasady jest jednak wyjatek, ktory przewidu-
je, ze udzielenie pracownikowi urlopu w dniu pracy
w wymiarze godzinowym odpowiadajgcym czesci
dobowego wymiaru czasu pracy jest dopuszczalne
jedynie w przypadku, gdy czesc¢ urlopu pozostata do
wykorzystania jest nizsza niz petny dobowy wymiar
czasu pracy pracownika w dniu, na ktory ma by¢
udzielony urlop. Jezeli zatem pracownik chce wzig¢
urlop w tygodniu, w ktbrym ma zaplanowang prace
na piec¢ dni, od poniedziatku do pigtku, w wymiarze



45 godzin, a pozostato mu do wykorzystania 39 go-
dzin urlopu, to w jednym dniu bedzie czgsciowo na
urlopie, a czesciowo (6 godzin) w pracy.

W zwigzku z tym, ze urlop jest udzielany w wy-
miarze godzinowym, ktéry powinien odpowiadac
dobowemu wymiarowi czasu pracownika, dni
urlopu najlepiej przelicza¢ na godziny. Zgodnie
z art. 1542 § 2 k.p. jeden dzieh urlopu odpowiada
8 godzinom pracy. Po przeliczeniu na godziny wy-
miar urlopu przedstawia sie nastepujgco:

— 160 godzin rocznie dla pracownika zatrudnio-
nego krécej niz 10 lat (czyli 20 dni),

— 208 godzin rocznie dla pracownika zatrudnio-
nego co najmniej 10 lat (czyli 26 dni).

Powyzsze wyliczenia dotyczg pracownikow za-
trudnionych w petnym wymiarze czasu pracy. Wzgle-
dem pracownikdw zatrudnionych na czeS¢ etatu
nalezy dokona¢ odpowiedniego pomniejszenia.
Art. 154 § 2 k.p. stanowi, ze wymiar urlopu dla pra-
cownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu
pracy ustala sie proporcjonalnie do wymiaru czasu
pracy tego pracownika, biorgc za podstawe wymiar
urlopu (20 lub 26 dni).

Zasada proporcjonalnego udzielania urlopu od-
nosi sie do pracownikow uprawnionych do kolejne-
go urlopu. Wigze sie z udzielaniem urlopu pracow-
nikowi, ktorego stosunek pracy ustat przed zakon-
czeniem roku kalendarzowego, jak rowniez z udzie-
laniem urlopu w przypadku zmiany pracodawcy
w ciggu roku kalendarzowego.

Urlop proporcjonalny u dotychczasowego
pracodawcy w razie ustania stosunku pracy. Pra-
cownik ma prawo do urlopu u dotychczasowego
pracodawcy w wymiarze proporcjonalnym do okre-
Su przepracowanego u tego pracodawcy w roku
ustania stosunku pracy. Nie dotyczy to sytuaciji, kie-
dy pracownik przed ustaniem stosunku pracy wyko-
rzystat urlop w przystugujgcym mu lub w wyzszym
wymiarze.

Przez ustanie stosunku pracy nalezy rozumiec¢
sytuacje, ktére powodujg zakonczenie stosunku
prawnego tgczgcego pracownika i pracodawce (roz-
wigzanie za wypowiedzeniem, bez wypowiedzenia,
na mocy porozumienia stron, wygasnigcie stosunku
pracy, uptyw czasu, na ktéry umowa byta zawarta).

Urlop proporcjonalny u kolejnego pracodawcy
w razie ustania stosunku pracy. Jezeli pracownik po-
dejmuje zatrudnienie na okres krotszy niz do konca
roku kalendarzowego, to urlop wypoczynkowy przy-
stuguje mu w wymiarze proporcjonalnym do okresu
zatrudnienia w danym roku kalendarzowym. Jesli na-
tomiast umowa zostafa zawarta na czas dtuzszy niz do
konca danego roku kalendarzowego, to urlop przystu-
guje mu w wymiarze proporcjonalnym do okresu po-
zostatego do konca danego roku kalendarzowego.

Zasada proporcjonalnego udzielania urlopu ma
rowniez zastosowanie w przypadku, gdy pracownik
podejmuje prace u kolejnego pracodawcy w ciggu
innego roku kalendarzowego niz rok, w ktorym ustat
jego stosunek pracy z poprzednim pracodawca.
Pracownik nabywa prawo do urlopu u tego praco-
dawcy w wymiarze odpowiadajgcym dfugosci pracy
w jego zaktadzie pracy.

Kolejnym zagadnieniem wigzgcym sie z zasadg
proporcjonalnego udzielania urlopu sg nieobecnosci
w pracy powodujgce stosowanie tej zasady. Art. 1552
Kodeksu pracy zawiera zamkniety katalog okresow
nieobecnosci, ktore powodujg proporcjonalne obni-
zenie urlopu po powrocie pracownika do pracy.

Urlop proporcjonalny przystuguje zatem pracow-
nikowi wtedy, kiedy wraca on do pracy u dotychcza-
sowego pracodawcy w ciggu roku kalendarzowego
po trwajgcym co najmniej 1 miesigc (30 dni) okresie:

— urlopu bezptatnego,

— urlopu wychowawczego,

— odbywania zasadniczej stuzby wojskowej lub
jej form zastgpczych, okresowej stuzby wojskowe;j,
przeszkolenia wojskowego albo ¢wiczen wojsko-
wych,

— tymczasowego aresztowania,

— odbywania kary pozbawienia wolnosci,

— nieusprawiedliwionej nieobecnosci w pracy.

Zasada proporcjonalnego udzielania urlopu be-
dzie miata w tym przypadku zastosowanie rowniez
wtedy, gdy okres nieobecnosci przypada po naby-
ciu przez pracownika prawa do urlopu w danym roku
kalendarzowym; chyba ze przed rozpoczeciem tego
okresu nieobecnosci pracownik wykorzystat urlop
w przystugujacym mu lub w wyzszym wymiarze.

Nalezy pamietac, ze przy proporcjonalnym udzie-
laniu urlopu niepetny dzien urlopu zaokragla sie
w gore do pefnego dnia, a urlop przystugujgcy pra-
cownikowi w danym roku kalendarzowym nie moze
przekroczy¢ wymiaru 20 bgdz 26 dni. Ponadto zasa-
da proporcjonalnego udzielania urlopu nie znajduje
zastosowania w odniesieniu do urlopu zalegtego.

W mysl art. 1672 Kodeksu pracy pracodawca jest
obowigzany udzieli¢ na zgdanie pracownika, i w ter-
minie przez niego wskazanym, nie wiecej niz 4 dni
urlopu w kazdym roku kalendarzowym.

Jest to urlop udzielany na szczegélnych zasadach.
Nie jest uwzgledniany w planie urlopéw, nie wymaga
uprzedniego uzgadniania z pracodawcg i zawsze
pozostaje do dyspozycji pracownika, ktory nie musi
uzasadnia¢ swego zgdania jakimikolwiek przyczyna-
mi. Jego istotg jest bowiem umozliwienie pracowniko-
wi skorzystania z prawa do urlopu w razie zaistnienia
szczegoblnych okolicznosci, powodujgcych, iz w da-
nym czasie pracownik nie moze swiadczyc¢ pracy.

W orzecznictwie przyjeto sie, ze omawiany
przepis naktada na pracodawce obowigzek udzie-



lenia pracownikowi zgdanego urlopu, a odmo-
wa uwzglednienia zgdania moze nastgpiC jedynie
w szczegolnych okolicznosciach, gdy pracownik
naduzywa swego prawa. Moze np. chodzi¢ o sy-
tuacje, ktora bytaby sprzeczna z zasadg dbatosci
o dobro i mienie pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 2 k.p.).

Potwierdzeniem powyzszego moze by¢ cho-
ciazby teza do wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia
28 pazdziernika 2009 r. (sygn. Il PK 123/2009 r.,
opubl. ,Rzeczpospolita” 2010 nr 42, s. F2), w ktodrej
SN stwierdzit, ze ,pracodawca moze odmoéwic pra-
cownikowi udzielenia urlopu na zgdanie ze wzgle-
du na szczegolne okolicznosci, ktére powoduja,
ze jego zastugujgcy na ochrone wyjgtkowy interes
wymaga obecnosci pracownika w pracy.” Stanowi-
sko sgdu w tym przedmiocie wydaje sie wtasciwe,
poniewaz gdyby udzielenie urlopu na zgdanie byto
uzaleznione od zgody pracodawcy, to wprowadze-
nie takiego rozwigzania do Kodeksu pracy bytoby
bezprzedmiotowe, gdyz wystarczytaby regulacja
zawarta w art. 164 § 1 k.p., zgodnie z ktérg prze-
suniecie terminu urlopu moze nastgpi¢ na wniosek
pracownika umotywowany waznymi przyczynami.
Warto jednak zauwazyc, ze konsekwencjg odmowy
udzielenia urlopu na zgdanie moze by¢, omowiona
wczes$niej, odpowiedzialnos¢ pracodawcy za wy-
kroczenie przeciwko prawom pracownika przewi-
dziana w art. 282 § 1 pkt 2 k.p. Odmawiajgc udzie-
lenia urlopu na zgdanie pracodawca powinien wiec
zastanowic sie, czy zachodzg ku temu wystarcza-
jace przestanki, gdyz moze ponie$S¢ konsekwencje
swojego dziatania.

Wedtug Kodeksu pracy pracownik powinien zgto-
si¢ zgdanie udzielenia urlopu najpdzniej w dniu jego
rozpoczecia. Moze oczywiscie uczynic¢ to wczesniej.
Sad Najwyzszy stwierdzit, ze: ,1. Wniosek o udzie-
lenie urlopu na zgdanie (art. 1672 k.p.) powinien byc¢
zgtoszony najpoOzniej w dniu rozpoczecia urlopu
przez pracownika wedtug obowigzujgcego go roz-
ktadu czasu pracy. 2. Regulamin pracy albo przy-
jeta u pracodawcy praktyka zaktadowa (zwyczaj)
mogg przewidywac pozniejsze zgtoszenie wniosku
0 udzielenie urlopu na zgdanie” (wyrok z dnia 15 lis-
topada 2006 r., sygn. | PK 128/06, opubl. OSNPiUS
2007 nr 23-24, poz. 346).

W praktyce zwigzanej z udzielaniem urlopu na
zgdanie powstato pytanie, czy pracownik moze roz-
poczaC korzystanie z tego urlopu, z uwagi na jego
specyficzny charakter, bez zgody pracodawcy, jedy-
nie po uprzednim zawiadomieniu go o tym, ze bierze
urlop na zgdanie.

Stanowisko orzecznictwa na przestrzeni ostat-
nich lat nie byto w tym zakresie jednolite.

Obecnie Sad Najwyzszy stoi na stanowisku,
ze ,rozpoczecie urlopu na zadanie (art. 1672 k.p.)
przed udzieleniem go przez pracodawce moze byc¢
uznane za nieusprawiedliwiong nieobecnos¢ w pra-
cy, bedacag ciezkim naruszeniem podstawowych
obowigzkoéw pracowniczych w rozumieniu art. 52

§ 1 pkt 1 k.p.” (wyrok SN z dnia 16 wrze$nia 2008 r.,
sygn. Il PK 26/2008, opubl. OSNP 2010 nr 3-4,
poz. 36). Wczesniejsze stanowisko SN w tym zakre-
sie byto inne. Wyrok z dnia 26 stycznia 2005 r. (sygn.
Il PK 197/2004, opubl. OSNP 2005 nr 17, poz. 271)
stanowit, ze ,nieobecnos¢ w pracy po zgtoszeniu
przez pracownika zgdania udzielenia urlopu w trybie
art. 1672 Kodeksu pracy, na ktore pracodawca nie
udzielit odpowiedzi, nie uzasadnia rozwigzania umo-
wy o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 52
§ 1 pkt 1 Kodeksu pracy.”

W literaturze wskazuje sie na trzy mozliwosci od-
noszgce sie do terminu zgtoszenia zgdania udziele-
nia urlopu.

Zgtoszenie moze nastagpic:

— w dniu kalendarzowym, w ktérym urlop sie
rozpocznie, przed godzing rozpoczecia pracy,

— do godziny 24 albo do konca doby pracowni-
czej w przypadku pracy w rozktadzie obejmujgcym
przetom dob astronomicznych,

— w godzinach, w ktérych pracodawca moze
przyjac wniosek i udzieli¢ urlopu.

Wydaje sie, ze najlepszym rozwigzaniem bedzie
zgtoszenie w terminie umozliwiajgcym pracodawcy
prawidtowe zorganizowanie procesu pracy, przed
rozpoczeciem pracy, zgodnie z obowigzujgcym pra-
cownika rozktadem czasu pracy w danym dniu.

Ustawodawca nie precyzuje sposobu zgtosze-
nia przez pracownika zgdania udzielenia urlopu.
W zwigzku z powyzszym pracownik moze to uczy-
ni¢ osobiscie (ustnie), telefonicznie, e-mailem, fak-
sem. Najlepszg formg bedzie jednak forma pisemna,
gdyz w przypadku ewentualnego sporu przed sg-
dem pracy pracownik bedzie mogt udowodnic¢ fakt
udzielenia mu urlopu.

Szczegolny charakter i regulacja prawna urlo-
pu na zadanie przemawiajg za wytgczeniem zasa-
dy proporcjonalnego udzielania go pracownikowi.
Omawiany urlop powinien wiec mie¢ staty wymiar
przypisany do roku kalendarzowego. Nie jest za-
lezny od liczby pracodawcow, z ktérymi pracownik
pozostaje w stosunkach pracy w danym roku, ani
tez od tego, czy pracownik pozostaje w zatrudnieniu
przez caty rok kalendarzowy czy przez jego czesc¢.
W zwigzku z powyzszym istotne jest, aby w Swia-
dectwach pracy pracodawcy umieszczali prawidfo-
wg informacje o liczbie dni urlopu wykorzystanego
w tym trybie. Informacja ta jest niezbedna do ustale-
nia przystugujgcych pracownikowi uprawnien.

Ustawodawca nie precyzuje sposobu udzielania
urlopu na zgdanie. Wobec braku odrebnej regula-
cji w tym zakresie wydaje sie zasadne przeliczanie
urlopu na godziny, zgodnie z obowigzujacym pra-
cownika dobowym wymiarem czasu pracy. Zatem
np. pracownik wykonujgcy prace w zaktadzie pracy
w wymiarze 12 godzin dziennie ma prawo do 48 go-
dzin urlopu na zgdanie (4 x 12) w roku kalendarzo-
wym. Pracodawca udzielajgc mu tego urlopu odpi-
suje z jego puli urlopowej 48 godzin.



Istotny jest rowniez fakt, iz wymiar urlopu na za-
danie nie podlega kumulacji. Nie jest mozliwe, by
uprawnienie pracownika do omawianego urlopu,
z ktérego nie skorzystat w catosci lub w czesci w da-
nym roku, przechodzito na rok nastepny. W swietle
opisanego wyzej stanowiska Panstwowej Inspekciji
Pracy, niewykorzystanie urlopu na zgdanie sprawia,
ze w nastepnym roku staje sie on urlopem pozba-
wionym szczegodlnego trybu udzielania. Natomiast
pracownik, w tej sytuacji, ma juz prawo do 4 dni urlo-
pu na zgdanie w zwigzku z nadejSciem kolejnego
roku kalendarzowego.

Z omowionych, wybranych zasad udzielania
pracownikom urlopéw wypoczynkowych wyni-
ka przede wszystkim, ze pracodawca powinien
dbac¢ o to, by pracownicy wykorzystywali przy-
stugujacy im z mocy prawa urlop wypoczynkowy
w naturze.

Wykorzystanie urlopu w takiej formie jest nie-
zbedne dla realizacji podstawowego celu urlopu
wypoczynkowego, o ktorym mowa w wyroku Sgdu
Najwyzszego z dnia 10 lutego 1988 r. (sygn. | PR
7/88, opubl. ,Stuzba Pracownicza” 1988 nr 5, s. 28),
tj. regeneracii sit.

Powyzsze ma ogromne znaczenie dla zdrowia
pracownika, a tym samym jego bezpieczenstwa
w pracy. Regeneracja sit przez pracownika pod-

14-15 kwietnia na Wydziale Zarzgdzania Uni-
wersytetu Warszawskiego odbyta sie konferencja
naukowa nt. ,Ochrona zdrowia i gospodarka”, zor-
ganizowana przez Wydziat Zarzgdzania Uniwersy-
tetu Warszawskiego wspolnie z Dziennikarskim Klu-
bem Promocji Zdrowia oraz Centrum Komunikacji
Medialne;j.

W ramach konferencji przeprowadzono deba-
te na temat ,Ubezpieczenia zdrowotne a efektyw-
nos¢ systemu opieki zdrowotnej”. W roli prelegen-
téw wystagpili: Leszek Sikorski — dyrektor Centrum
Systeméw Informacyjnych Ochrony Zdrowia, Alic-
ja Sobczak z Wydzialu Zarzgdzania Uniwersytetu
Warszawskiego, Mariusz Ignatowicz z Partner Price-
waterhouseCoopers, Pawet Kalbarczyk — przewod-
niczacy Komisji Ubezpieczeh Zdrowotnych Polskiej
Izby Ubezpieczen. Debate poprowadzita redaktor
naczelna miesigcznika Okregowej Izby Lekarskiej
»Puls” — Ewa Gwiazdowicz. Dyskusja koncentrowata

czas urlopu, ktéry moze wykorzysta¢ wedtug swojej
woli i uznania, wptywa korzystnie na bezpieczen-
stwo wykonywania przez niego pracy i przyczy-
nia sie do jego wiekszej wydajnosci, a tym samym
zwieksza obroty zaktadu, co z kolei przekfada sie
na zysk pracodawcy. Wydaje sie zatem zasadny
wniosek, iz wykorzystanie przez pracownika urlopu
wypoczynkowego, na zasadach i w terminie okre-
Slonym przepisami prawa pracy, lezy w interesie
i pracownika, i pracodawcy.
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Aleksandra Kepniak

sie wokot czterech nastepujacych tematow: « defi-
nicja systemu ubezpieczen zdrowotnych « monopol
czy otwarty rynek ubezpieczen zdrowotnych ¢ do-
datkowe ubezpieczenie zdrowotne uzupetnieniem
powszechnych ubezpieczenh zdrowotnych « warunki
rozwoju komercyjnego.

28 kwietnia w Parlamencie Europejskim za-
inaugurowana zostafa Europejska Kampania Infor-
macyjna na Rzecz Bezpieczenstwa Eksploatacji Ma-
szyn, Urzadzen i Budynkdw, realizowana w ramach
wieloletniego projektu pn. ,Zdrowe i bezpieczne
miejsce pracy. Dobre dla Ciebie. Dobre dla firmy”.
Polskg edycje kampanii koordynuje Centralny Insty-
tut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy,
petnigcy role Krajowego Punktu Centralnego Euro-
pejskiej Agencji Bezpieczenhstwa i Zdrowia w Pracy.

Jednym z gtéwnych dziatan wspierajgcych te kam-
panie jest europejski konkurs ,Nagroda za Dobrg



Praktyke”, organizowany w celu identyfikacji przykta-
dow dobrych praktyk w zakresie bezpieczenstwa ob-
stugi technicznej i napraw. Celem konkursu jest roz-
poznawanie i upowszechnianie przyktadow dobrych
praktyk w zakresie bhp. Jego adresatem sg europej-
scy pracodawcy i pracownicy oraz inne strony uczest-
niczace w procesie pracy, w tym partnerzy spoteczni,
specjalisci bhp, a takze inne instytucje i organizacje
majace zwigzek z tematykg pracy. Nagrody przy-
znane laureatom bedg dowodem uznania dla ich roli
w tworzeniu lepszych warunkow pracy w Europie.

26-28 maja w topusznej k. Nowego Targu
odbyta sie ogodlnopolska konferencja nt. ,Ocena ry-
zyka zawodowego a koszty dziatan naprawczych”,
ktorej organizatorem byt miesiecznik ,Atest”. Spo-
tkanie byto okazjg do wymiany doswiadczen oraz
prezentacji najnowszych narzedzi i dobrych praktyk
z zakresu szacowania ryzyka zawodowego. Uczest-
niczyli w nim specjalisci bezpieczenstwa i higieny
pracy, naukowcy zajmujgcy sie problematykg kosz-
téw bhp i oceny ryzyka zawodowego, pracodawcy,
przedstawiciele stuzb medycyny pracy oraz firm
szkoleniowych.

Sesjom wyktadowym towarzyszyfa sesja warsz-
tatowa pod hastem ,Ocena ryzyka - studium
przypadku”. Program spotkania obejmowat m.in.
prezentacje nastepujgcych zagadnien: anali-
za ryzyka jako podstawa decyzji przedsigbiorcy
w dziedzinie ochrony pracy « ocena ryzyka zawo-
dowego a zagadnienia zwigzane z kosztami dziatan
naprawczych ¢ wykorzystanie doswiadczen z ana-
lizy kosztow wypadkow przy pracy do prowadzenia
dziatalnosci profilaktycznej « koszty profilaktycznej
opieki zdrowotnej nad pracownikami ¢ opfacalnos$¢
inwestowania w rozwigzania ergonomiczne na sta-
nowiskach pracy ¢ ocena ryzyka jako narzedzie
racjonalizacji ksztattowania bezpieczenstwa ma-
szyn — konieczne naktady i minimalizacja kosztéw

skutki ekonomiczne zawodowych uszkodzen ukia-
du migsniowo-szkieletowego.

6-9 czerwca w Ksigzu odbyta sie XV Miedzy-
narodowa Konferencja Zwalczania Hatasu Nosie
Control 2010. Jej organizatorem byt Centralny Insty-
tut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy.
Podstawowym celem spotkania byta popularyza-
cja najnowszych osiggnie¢ zwigzanych z ochrong
czfowieka przed zagrozeniami hatasem i drganiami
mechanicznymi, monitoringiem akustycznym sro-
dowiska przemystowego i naturalnego oraz projek-
towaniem rozwigzan ograniczajgcych wptyw hafasu
i drgan na srodowisko pracy i srodowisko naturalne
czfowieka (zagrozenie, o ktorym mowa, jest jednym
z najbardziej powszechnych zagrozen, wptywaja-
cych na psychofizyczne aspekty zdrowia cztowieka,
na jego warunki zycia i pracy).

Tematyka referatow dotyczyta m.in.: kierun-
kow europejskich prac normalizacyjnych ¢ wynikow
prac naukowych w dziedzinie badan podstawowych

zarzadzania bezpieczehstwem i higieng pracy

prezentacji konkretnych rozwigzan technicznych
stuzgcych walce z hatasem. Spotkaniu towarzyszyta
wystawa, na ktorej zostata zaprezentowana apara-
tura pomiarowa, materiaty i wyroby dZzwiekochton-
ne, elementy i obudowy dzwigkoizolacyjne, ttumiki,
oprogramowanie komputerowe.

Organizacja konferencji stanowi staty element
realizacji polityki panstwa, okre$lonej w ,Strate-
gii rozwoju kraju 2007-2015”. Jest ona skierowana
przede wszystkim do 0s6b zajmujgcych sie zagad-
nieniami ograniczania hatasu i drgan mechanicz-
nych w badaniach i pracach rozwojowych, szkole-
niach, zarzgdzaniu bezpieczenstwem w srodowi-
sku pracy, doradztwie ochrony pracy i srodowiska
naturalnego.

W | pétroczu br. — realizujgc zadania z zakre-
su prewencji wypadkowej dotyczgce upowszech-
niania wiedzy o zagrozeniach powodujgcych wy-
padki przy pracy i choroby zawodowe oraz sposo-
bach przeciwdziatania tym zagrozeniom — Zaktad
Ubezpieczen Spotecznych przekazat srodki ochro-
ny indywidualnej pracodawcom, ktorzy zostali
laureatami programow prewencyjnych. Programy
te byly zwigzane m.in. z poprawg bezpieczenstwa
w srodowisku pracy i byly organizowane przez
okregowe inspektoraty pracy. Pakiety srodkow
ochrony indywidualnej dostosowane byty do bran-
zy, w ramach ktorej laureaci prowadzg dziatalnosc.
Akcja miata na celu zachecenie pracodawcow do
inwestowania w poprawe bezpieczenstwa pracy
i do dalszego podwyzszania standardéw ochrony
pracy w przedsigbiorstwie.

Nalezy przypomnie¢, ze ZUS wspoipracuje
z PIP na mocy porozumienia z dnia 18 wrzes-
nia 2003 r. w sprawie wspotdziatania organow
Panstwowej Inspekcji Pracy i Zaktadu Ubezpie-
czen Spotecznych. W ramach tego porozumienia
obie instytucje prowadzg m.in. dziatalnos¢ popu-
laryzatorskg i promocyjng na rzecz eliminowania
zagrozen zawodowych, a w szczegolnosci upo-
wszechniania wsréd pracodawcow metod oceny
ryzyka zawodowego i zarzgdzania bezpieczen-
stwem oraz higieng pracy.

Przekazanie laureatom pakietow sSrodkow
ochrony indywidualnej miato miejsce na uroczy-
stych spotkaniach, organizowanych przez okre-
gowe inspektoraty pracy na terenie catego kra-
ju. Uczestniczyli w nich przedstawiciele Zakfadu
Ubezpieczen Spotfecznych.

Anna Séjka
Departament Prewencji i Rehabilitacji
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