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Premia frekwencyjna sprzyja
zakazeniom. Czas na zmiany

Patrycja Otto
patrycja.otto@infor.pl

Premia frekwencyjna to dodatek do wy-
nagrodzenia za to, Ze pracownik nie ko-
rzysta ze swoich ustawowych uprawnien,
np. prawa do zwolnienia lekarskiego
- wyjasnia aplikant adwokacki kukasz
Laguna z kancelarii BKB Baran Ksiazek
Bigaj, ttumaczac, ze juz przed pandemia
wskazywano na zagrozenie zwigzane
z praktyka stosowania premii frekwen-
cyjnych w postaci stawiania sie w pra-
cy os6b chorych, ktére chcialy uzyskaé
tego rodzaju dodatek do wynagrodze-
nia. A w czasach COVID-19 aspekt ten
jest szczegdlnie wazny. Dlatego coraz cze-
$ciej stychac¢ glosy, jak ten dr. Michata
Kacprzyka, radcy prawnego i starszego
prawnika kierujacego dziatem imigracyj-
nym w kancelarii Raczkowski, ze doda-
tek za obecnos$¢ w czasie pandemii stracit
sens. - Pracodawca bowiem w wiekszym
stopniu niz dotychczas powinien chro-
nié¢ zdrowie i zycie pracownikéw, ktérzy
przychodza do zakladu. Wyplacanie pre-
mii frekwencyjnej moze natomiast moty-
wowac do zatajania choroby, w szczeg6l-
nosci gdy przebiega ona lekko - zauwaza.

Nasi rozmoéwecy przyznaja, ze problem
pracownikéw ukrywajacych zakazenie
moze by¢ duzy. Ludzie nie zglaszaja sie
na oficjalne testy PCR, bo w przypadku
pozytywnego wyniku nakladana jest na
nich kwarantanna, co z kolei oznacza nie
tylko nizsze wynagrodzenie chorobowe,
ale i utrate wlasnie premii za frekwen-
cje. Roénie za to liczba aptecznych te-
stow do wykrywania SARS-CoV-2. - Czas
na zmiany - méwig eksperci

Alternatywne rozwiazania

A co doradzaja? Przykladowo zastapie-
nie premii za frekwencje tymi za zaszcze-
pienie sie przeciwko CoVID-19. - Przynaj-
mniej do czasu, gdy szczepienia te stang
sie obowigzkowe dla kazdego pracowni-
ka - podpowiada Izabela Zawacka, radca
prawny w kancelarii Zawacka Rdzenl Prawo
Przedsiebiorstw i HR. Michal Kacprzyk do-
daje jednak, ze przy zamianie premii pra-
codawca naraza sie na zarzut nieréwne-
go traktowania pracownikow. - Niemniej
przy obecnej dostepnosci szczepionek i ska-
1i powszechnosci szczepienia oraz braku
faktycznej mozliwo$ci wprowadzenia ta-
kiej organizacji pracy, ktéra pozwolilaby
na odseparowanie zaszczepionych od nie-
zaszczepionych, taki zarzut wydaje sie chy-
biony, w szczeg6lnoséci biorac pod uwage
obowiazek ochrony zycia i zdrowia pracow-
nikéw - zauwaza.

Jeszcze inny pomyst ma Magdalena Zwo-
linska, adwokat i partner w NGL Wiater.

A wrecz przyczyniajg sie do rozprzestrzeniania koronawirusa

Proponuje, aby warto$¢ premii wzrasta-
1a wraz z obecnoscia pracownika w pracy,
a w przypadku nieobecnosci pracownika
byla naliczana od poczatku. Jej zdaniem
mozliwe jest rdwniez oparcie premii na
pewnym wskazniku absencji, po przekro-
czeniu ktdérego pracownik utraci prawo do
premii w danym okresie rozliczeniowym.
- Pracodawca moze réwniez uzaleznié wy-
soko$¢ premii od liczby dni nieobecnosci
W pracy. Zatem im wiecej takich dni w da-
nym okresie rozliczeniowym, tym premia
bedzie proporcjonalnie nizsza - zaznacza.

Za elastycznymi zasadami przyznawania
premii opowiada sie tez Alicja Majewska,
radca prawny w Slgzak, Zapior i Wspélni-
cy Kancelaria Adwokatéw i Radcéw Praw-
nych. Jej zdaniem powinna by¢ ona dopa-
sowana do profilu zakladu pracy i sytuacji
w nim panujacej. - Wéwczas pracodawca
osiagnie cel, jakim jest zwalczanie nega-
tywnego zjawiska fatszywych zwolnien, nie
narazajac sie na potencjalny zarzut dyskry-
minacji z uwagi na stan zdrowia pracow-
nikéw - wyjasnia. Podpowiada, by zmiany
w premii zaczaé od szerokiego przegladu
skali i dlugosci wykorzystywanych nieobec-
nosci, w tym zwolnien lekarskich. Moze sie
bowiem okaza¢, ze cho¢ dezorganizujg one
prace i maja charakter sezonowy, to nasi-
1aja sie w okresach grypowych, a nie §wia-
tecznych czy wakacyjnych.

Zdaniem ekspertdw na realizacje celu,
jakiemu ma stuzy¢ premia frekwencyj-
na, wplyw ma réwniez jej relacja do nor-
malnego wynagrodzenia pracownikow.
- Jesli podstawowe uposazenie jest na
odpowiednim poziomie, to co do zasady
determinacja do jego uzupelnienia pre-
mia przy jednoczesnym ryzyku zaraze-
nia choroba innych cztonkéw zespotu po-
winna by¢ mniejsza niz w sytuacji, gdy
stanowi ona istotng cze$¢ wynagrodze-
nia. Z drugiej jednak strony zbyt mato
odczuwalna nagroda za sumienne sta-
wianie sie w pracy moze nie motywowa¢c
pracownikow do rezygnacji z wykorzy-
stywania nadmiernego zwolnienia sie,
np. w celu czasowego zatrudnienia w in-
nym podmiocie - komentuje Alicja Ma-
jewska. I dodaje, ze premia za frekwencje
moze przybiera¢ rézne formy, np. sta-
lego dodatku do wynagrodzenia, gdzie
moze by¢ np. redukowana proporcjonal-
nie do liczby dni nieobecnosci z powo-
du choroby, czy dodatkowego skiadnika
wynagrodzenia wyplacanego tylko tym
pracownikom, ktérzy w przyjetym okre-
sie w ogdle nie przebywali na zwolnie-
niu lekarskim.

Nielatwo zmienié

Prawnicy zwracaja jednak uwage, ze wy-
cofanie sie z dodatku za obecno$¢ nie jest

proste. Jak podkres$la Izabela Zawacka,
czesto potrzebna jest do tego wiaza-
ca zgoda zwigzkéw zawodowych oraz
zmiana regulaminu wynagradzania czy
ukiadu zbiorowego pracy, ktéra nalezy
przeprowadzié¢ w odpowiednim trybie.
- Ponadto, jezeli prawo pracownika do
danej premii zostalo przewidziane wprost
w umowie o prace, zmiana warunkéw
pracy i ptacy bedzie wymagala wypowie-
dzenia zmieniajacego lub zawarcia z pra-
cownikiem porozumienia zmieniajgcego
umowe o prace - uzupeilnia Magdalena
Zwolinska.

Pracodawcy powinni jednak szuka¢ roz-
wiazania tego problemu. Szczegélnie ze
pracownikowi, ktoéry zakazi sie SARS-
-CoV-2 w zakladzie pracy i zachoruje na
COVID-19, moga przystugiwaé na pod-
stawie przepiséw prawa cywilnego rosz-
czenia wobec pracodawcy. - Miedzy in-
nymi o jednorazowe odszkodowanie za
uszczerbek majatkowy (np. w przypad-
ku poniesionych kosztéw leczenia) czy
zado$éuczynienie za doznana krzywde.
Jednakze pracownik wystepujacy z rosz-
czeniem zwigzanym z zakazeniem w za-
kladzie pracy musi wykazac tacznie: po-
niesiong szkode, zwiazek przyczynowy
miedzy zarazeniem a powstaniem szko-
dy, ciazaca na pracodawcy odpowiedzial-
nos¢ za zakazenie najczesciej oparta na
winie pracodawcy - wyjasnia Magdale-
na Zwolinska.

Jednak udowodnienie, ze do zakaze-
nia doszlo w zakladzie pracy w prakty-
ce jest trudne. - Pracodawca bedzie od-
powiedzialny za zakazenie tylko wtedy,
gdy zostanie udowodnione, Ze nie dopel-
nit cigzacych na nim obowigzkéw w za-
kresie zapewnienia bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw pracy - dodaje
Magdalena Zwolinska.

Okiem pracodawcy

Niektdrzy pracodawcy elastyczne roz-
wiazania juz wdrozyli, inni ciaggle trwaja
przy surowych kryteriach przyznawania
premii. - Dodatek za brak nieplanowa-
nych nieobecnosci ma na celu zapewnic
najwyzsze standardy obstugi klientéw.
Zdajemy sobie sprawe z réznorodnos$ci
sytuacji zyciowych, dlatego odmiennie
od innych podmiotéw na rynku posta-
nowili§my przyznawaé nagrode za obec-
nos¢ réwniez w przypadku jednego lub
dwdéch dni nieplanowanych nieobecno$ci
w danym miesigcu - informuje Tomasz
Dejtrowski, dyrektor ds. wynagrodzen
i $wiadczen w sieci Biedronka. Przyzna-
jac, ze w poréwnaniu z 2020 r. zmniejszyt
sie Sredni czas absencji. To jednak, jak
podkresla, jest tez efektem skutecznego
wykorzystania Srodkéw ochrony i stoso-

wania sie do obowiazujacych norm sani-
tarnych. - OKoto 90 proc. pracownikéw
sklepéw otrzymuje co miesiagc nagrode
za obecno$¢ - dodaje Tomasz Dejtrow-
ski. Z kolei w Aldi nie ma obecnie regu-
larnej premii frekwencyjnej. Sie¢ rozwaza
jej wprowadzenie, ale wlasnie ze wzgle-
du na sytuacje pandemiczng, zdarzaja-
ce sie kwarantanny i zachorowania, na
pewno bedzie to wymagalo dokladnego
przemyslenia warunkow jej otrzymania.
- Ostatnia premie, ktéra miala w sobie
kryterium frekwencji, nasi pracownicy
otrzymali za miniony okres §wiatecz-
ny w formie dotadowan do kart przed-
placonych. Jednak nawet wéwczas byly
to dwa rodzaje gratyfikacji - pierwsza
dla wszystkich pracownikéw bez wyjat-
koéw i druga frekwencyjna, ktéra mimo
wszystko dopuszczata kilkudniowa nie-
obecno$¢ - méwi Anna Goleniowska, dy-
rektor obszaru HR w Aldi.

Jednak s3 i takie sieci jak Netto, gdzie
zgodnie z wewnetrznym regulaminem wy-
nagradzania na premie frekwencyjng wply-
wa kazda nieobecnos¢, réwniez ta spowo-
dowana zakazeniem koronawirusem. - Na
biezaco obserwujemy sytuacje wéréd na-
szych pracownikéw, wiemy jak z dnia na
dzien wygladaja przyrosty oséb w izolacji
ina kwarantannie. Jesli regulamin wyna-
gradzania w Netto sie zmieni, w pierwszej
kolejnosci poinformujemy o tym naszych
pracownikow - méwi Patrycja Kaminska,
PR manager w Netto Polska,

Sa i zalety

Sytuacja jest dynamiczna, tak samo jak
losy premii za frekwencje. I cho¢ te-
raz jest ona krytykowana, to niektdérzy
w walce z naduzyciami dostrzegajg tez
jej zalety. Kolejne lockdowny i przestoje
oraz zwigzane z tym przymusowe Kkie-
rowanie pracownikéw w niektérych fir-
mach na biezace urlopy spowodowaty,
ze wiele 0s6b nie moze sobie pozwoli¢
na ich wykorzystanie zgodnie z plana-
mi, np. na wyjazd wakacyjny, okoliczno-
§ci rodzinne itp. - Skutkiem tego stalty
sie nasilone zwolnienia lekarskie, ktore
niejednokrotnie bardzo istotnie dezor-
ganizuja prace. Dodatkowo rozwinieta
w ostatnich dwdch latach telemedycy-
na i mozliwo$¢ otrzymania zwolnienia
lekarskiego przez telefon utatwia jego
uzyskanie, mimo braku faktycznych pod-
staw ku temu - zauwaza Alicja Majew-
ska. Tak wiec jej zdaniem premiowanie
przez pracodawcéw oséb, ktére unikaja
nieuzasadnionych nieobecnosci, wciaz
jest - w zaleznosci od warunkéw i po-
staw pracownikéw w poszczegélnych or-
ganizacjach - rozwigzaniem uzasadnio-
nym i efektywnym. ©®
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Pracownik nie odwola sie od rozwigzania
UMoOwWYy 0 prace za porozumieniem stron

Nie ukladala sie nam wspélpraca z osob3a, ktéra jest zatrudniona na pod-
stawie umowy o prace na czas nieokreslony. W tej sytuacji zaproponowa-
lem jej rozwigzanie umowy za porozumieniem stron. Po blisko godzin-
nej rozmowie pracownik wyrazil zgode i podpisal pismo o rozwigzaniu
umowy w tym trybie. Po trzech dniach przyniost jednak pismo zatytulo-
wane ,,odwolanie od porozumienia” z zadaniem wyplaty odszkodowania
w wysokosci trzymiesiecznego wynagrodzenia, Twierdzi, ze podpisal po-
rozumienie pod wplywem presji. Czy roszczenia pracownika moga zostac

uwzglednione przez sad?

Marcin Stanecki
radca prawny

Zgodnie z ogblna zasada okres§lona
w art. 44 kodeksu pracy (dalej: k.p.)
pracownik ma prawo wniesienia od-
wolania od wypowiedzenia umowy
o prace do sadu pracy. Jednak przepisy
nie przewiduja odwotania od rozwiga-
zania umowy o prace za porozumie-
niem stron, a tym bardziej dochodze-
nia w takim przypadku przywrécenia
do pracy i co zrozumiale - uznania
wypowiedzenia za bezskuteczne.
Porozumienie jest bowiem umowa,
w ktoérej strony okreslaja sposéb roz-
wiazania stosunku pracy oraz zwia-
zane z tym swoje wzajemne prawa
i obowiazki. Jest czynnoscia prawna
dwustronng, w ktérej strony przeja-
wiaja wole rozwigzania w oznaczo-
nym terminie i trybie stosunku pra-
cy. Méwiac wprost - porozumienie
wymaga zgody obu stron. I to odréz-
nia porozumienie od wypowiedzenia
umowy o prace, ktore jest jednostron-
nym o$wiadczeniem woli i dla wywo-
lania skutkéw prawnych nie wymaga
zgody ani akceptacji drugiej strony.
Tak wiec s3 to dwa rézne tryby roz-
wigzania umowy o prace, przy czym
warto dodad, ze nie istnieje instytucja
prawna ,wypowiedzenie za porozu-
mieniem stron”.

W nauce prawa (A. Sobczyk [red.],
Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 5, War-
szawa 2020) zauwaza sie, ze pracow-
nik moze dazy¢ do uchylenia sie od
skutkéw prawnych oswiadczenia woli,
jezeli bylo ono obarczone wada. Pod-
stawa prawna w takiej sytuacji by-
lyby art. 82-88 k.p. I tak wsréd wad
o$wiadczenia woli wyréznia sie te,
ktore powoduja bezwzgledna niewaz-
no$c¢ czynnos$ci prawnej, oraz te, ktére
pociagaja za sobg mozliwos¢ uchyle-
nia sie od skutkéw prawnych niewaz-

nego o$wiadczenia woli. Do pierwszej
grupy naleza: brak §wiadomosci lub
swobody w zlozeniu o§wiadczenia
woli (art. 82 k.c.) i pozornos¢ (art. 83
k.c.), do drugiej natomiast blad (art. 84
k.c.), podstep (art. 86 k.c.) i grozba
(art. 87 k.c.).

Presja to nie zawsze grozba

Pracownicy w tego rodzaju sprawach
powotuja szczegblnie brak §wiadomo-
$ci lub swobody w zlozeniu o$wiad-
czenia woli i grozbe. Jak trafnie za-
uwazyl Sad Najwyzszy w wyroku
z 5 grudnia 2002 1., sygn. akt I PKN
582/01, podczas wykonywania pracy
m.in. ze wzgledu na podporzadkowa-
nie pracownika i obowiazek wykony-
wania przez niego polecen przetozo-
nych dochodzi do napie¢ i streséw,
ale s3 one niejako wpisane w proces
pracy i przewidywalne. Takg sytuacja
jest takze np. wreczenie wypowiedze-
nia umowy, co moze wywota¢ zdener-
wowanie pracownika, lecz jego reak-
cja na nie zalezy od jego osobniczych
predyspozycji (lezacych w organizmie
pracownika). Dlatego tez gdyby pra-
cownik z powodu wzburzenia doznat
np. zawalu mies$nia sercowego, Sad
Najwyzszy nie uzna wypowiedzenia
jako przyczyny zewnetrznej skutku-
jacej uznaniem, ze doszto do wypadku
przy pracy. Odmienny poglad prowa-
dzilby do absurdalnego wniosku, ze
kazda decyzja pracodawcy, ktoéra pra-
cownik subiektywnie postrzega jako
niekorzystng dla siebie, moze wpra-
wiaé go w stan wylgczajacy §wiadome
i swobodne podjecie decyzji.
Podobnie bedzie w opisywanym przy-
padku - nie mozna uznaé, ze sam fakt
przeprowadzania rozmowy z pracowni-
kiem na temat rozwigzania umowy wy-
wotuje u pracownika stan, w ktérym nie
moze on podjaé Swiadomej decyzji. Na-
wet woéwczas gdyby odczuwatl on jakis
rodzaj presji. W uzasadnieniu wyroku
Sadu Najwyzszego z 22 stycznia 2004 I.,
sygn. akt I PK 199/03, czytamy, Ze to, ze
pracownik podejmowat decyzje w wa-

runkach presji, nie oznacza jeszcze,
Ze presja ta polegala na wymuszeniu
na nim zgody na rozwigzanie umowy
0 prace na mocy porozumienia stron.
Innymi stowy, nie mozna stawia¢ zna-
ku réwnoéci miedzy poinformowaniem
pracownika o zamiarze rozwigzania
z nim umowy o prace a grozba. Z re-
guly przekazanie takiej informacji ma
umozliwié pracownikowi przedstawie-
nie swoich racji lub stworzenie szansy
na bardziej korzystny dla niego spo-
sob rozwigzania z nim umowy o pra-
ce. Innymi stowy, nie mozna uznad,
ze celem poinformowania pracowni-
ka o rozwiazaniu z nim umowy o pra-
ce za porozumieniem

jest wymuszenie na

nim zlozenia oswiad-

czenia woli. OczywiScie

nie mozna wykluczyé,

ze w skrajnych przy-

padkach dochodzi cza-

sami do szantazowania

pracownika i celowego

dzialania wymuszaja-

cego na nim zgode na

rozwigzanie stosunku

pracy na podstawie

porozumienia stron,

zwlaszcza gdy podstawy dla jednostron-
nego rozwigzania umowy sa wysoce
watpliwe. W takich szczeg6lnych oko-
liczno$ciach zachowanie pracodawcy
moze zostaé¢ uznane za naruszajjce
zasady wspolzycia spotecznego i tym
samym grozba skierowana przez niego
wobec pracownika bedzie bezprawna.
Warunkiem wiec uchylenia sie od skut-
kéw prawnych oswiadczenia woli na
podstawie art. 87 k.c. w zwiazku z art.
300 k.p. jest wyrazny zamiar i rzeczy-
wisty cel pracodawcy sklonienia pra-
cownika wbrew jego checi do wyrazenia
zgody na rozwigzanie stosunku pracy
na mocy porozumienia stron.

Reaktywowanie zatrudnienia

Podsumowujac, nalezy stwierdzié, ze
pracownikowi nie przystuguje odwota-
nie od porozumienia i co za tym idzie
nie moze on skutecznie dochodzic¢
roszczen odszkodowawczych (art. 47*
k.p., art. 5o k.p. i art. 56 k.p.). Tak wiec
roszczenia pracownika w opisywanej
sytuacji nie zostana uwzglednione
przez sad. Warto jednak zauwazy¢, ze
porozumienie moze by¢ kwestionowa-
ne poprzez wskazanie przez pracowni-
ka wad oswiadczen woli. I tak na pod-
stawie art. 88 par. 1 kodeksu cywilnego

Brak dyspozycyjnosci moze byc
podstawa do zwolnienia

Rozwigzalam umowe o prace z ekspedientka, ktéra odmawiala pracy po
godz. 17. Mj sklep jest otwarty przez kilkanascie godzin na dobe, tak wiec
postawa sprzedawczyni utrudniala ulozenie grafiku. Ponadto miedzy nia
a innymi pracownikami dochodzilo tez czesto do konfliktéow, ktorych za-
rzewiem byl brak dyspozycyjnosci zwolnionej sprzedawczyni. Pracownica
zlozyla odwolanie i Z3da odszkodowania za wypowiedzenie z naruszeniem
prawa,. Czy jest szansa, ze s3d stanie po mojej stronie?

Marcin Nagérek
radca prawny

Zgodnie z art. 30 par. 1 kodeksu pracy
(dalej: k.p.) umowa o prace rozwigzu-
je sie:

1) na Mocy porozumienia stron,

2) przez o$wiadczenie jednej ze stron
z zachowaniem okresu wypowiedzenia
(rozwigzanie umowy o prace za wypo-
wiedzeniem);

3) przez o§wiadczenie jednej ze stron
bez zachowania okresu wypowiedze-
nia (rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia);

4) z uplywem czasu, na ktéry byla
zawarta.

Jak za$ wynika z art. 30 par. 3 k.p.,
oswiadczenie kazdej ze stron o wypo-
wiedzeniu lub rozwigzaniu umowy
o prace bez wypowiedzenia powin-
no nastapi¢ na piSmie. Niewatpliwie
w o$wiadczeniu pracodawcy o wypo-
wiedzeniu umowy o prace zawartej
na czas nieokreslony lub o rozwiaza-
niu umowy o prace bez wypowiedze-
nia powinna by¢ wskazana przyczyna
uzasadniajgca wypowiedzenie lub roz-
wiazanie umowy.

Inaczej jest w przypadku umowy
o prace zawartej na czas okre$lony.
Z art. 50 par. 3 i 4 k.p. wynika, Ze je-
zeli wypowiedzenie umowy o prace
zawartej na czas okreslony nastapito
z naruszeniem przepiséw o wypowia-
daniu takiej umowy, pracownikowi
przystuguje wylacznie odszkodowa-
nie w wysokos$ci wynagrodzenia za

czas, do ktérego uptywu umowa miata
trwad, nie wiecej jednak niz za trzy
miesigce. Przy wypowiadaniu tego
rodzaju umoéw pracodawca nie ma
obowigzku wskazywania przyczyny
wypowiedzenia. Z tego tez wzgledu co
do zasady sad nie analizuje podstaw
wypowiedzenia umo-
Wy zawartej na czas
okreSlony. Podstawy
te bed3 analizowane
tylko w przypadku wy-
powiedzenia umowy
na czas nieokreslony.

W opisywanej sy-
tuacji nie wskazano,
o jaki rodzaj umowy
chodzi, wiadomo je-
dynie, ze przyczyna
wypowiedzenia byt brak dyspozycyj-
nosci pracownicy. Podobny problem
rozpatrywal Sad Rejonowy Szczecin-
-Centrum w Szczecinie, wydajac wy-
rok z 15 grudnia 2021 1., sygn. akt IX P
209/20. Pomijajac inne aspekty tego
sporu, warto zwrdci¢ uwage na jedna
z tez uzasadnienia. Ot6z sad stwier-
dzil w orzeczeniu, ze z istoty stosunku
prawnego, jakim jest stosunek pracy,

w zw. z art. 300 k.p. moze on uchylié
sie od skutkdw prawnych o§wiadczenia
woli, ktére zostalo przez niego zlozone
innej osobie pod wplywem bledu lub
grozby, poprzez zlozenie o§wiadczenia
o uchyleniu sie od skutkéw oswiad-
czenia woli na piSmie. Uprawnienie
to wygasa w razie bledu - z uplywem
roku od jego wykrycia, a w razie grozby
- zuplywem roku od chwili, kiedy stan
obawy ustal. Konsekwencja skuteczne-
go uchylenia sie od skutkéw prawnych
zlozonego o$wiadczenia woli o roz-
wiazaniu umowy o prace na podsta-
wie porozumienia stron bedzie reak-
tywowanie stosunku pracy. A wéwczas
obowigzkiem pracow-
nika bedzie zgloszenie
pracodawcy gotowosci
do $wiadczenia pracy.
Pracodawca w takiej
sytuacji ma obowigzek
dopuszczenia do pra-
cy pracownika (ewen-
tualnie po uprzednim
szkoleniu z zakresu
bhp i dopuszczeniu
do pracy przez leka-
rza, ktory stwierdzi
brak przeciwwskazan
do wykonywania pracy na zajmowa-
nym stanowisku).

W sytuacji gdy miedzy stronami
jest jednak sporne, czy doszlo do za-
koriczenia zobowigzania za obopélna
zgoda (np. w razie uchylenia sie pra-
cownika od skutkéw swojego oswiad-
czenia woli), w gre wchodzi tylko
roszczenie o ustalenie istnienia sto-
sunku pracy (wyrok Sadu Najwyzsze-
g0 z 26 marca 2019 r., sygn. akt I PK
268/17). Gdyby wiec pracodawca nie
dopuscit pracownika do pracy, pra-
cownikowi shuzy roszczenie o usta-
lenie istnienia stosunku pracy (art.
189 k.p.c.) oraz zaplate wynagrodzenia
za okres pozostawania w gotowosci
do wykonywania pracy (art. 81 par. 1
k.p.) (A. Swigtkowski, Kodeks pracy.
Komentarz, wyd. 6, Warszawa 2018).

©®

art. 44, art. 47" k.p., art. so k.p., art. 56 k.p.
i art. 300 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U. z 2021 1.
poz. 1162)

art. 82-99 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks
cywilny (tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 17740; ost.zm. Dz.U.
Z 2021 I. pOz. 1509)

art. 189 ustawy z 17 listopada 1964 r. — Kodeks
postepowania cywilnego (t,j. Dz.U. z 2021 r. poz. 1805;
ost.zm. Dz.U. z 2021 1. poz. 2289)

wynika konieczno$é podporzadko-
wania pracowniczego, za$ specyfika
miejsca pracy powddki, jakim byt duzy
sklep spozywczy, wymagala zaréwno
od przelozonych, jak i pracownikéow
wzmozonej dyscypliny pracy, ktéra za-
pewniala prawidlowe funkcjonowanie
sklepu oraz obstugiwa-
nie jego klientéw. Fi-
nalnie uznat racje pra-
codawcy.

W tej sytuacji moz-
na stwierdzié, ze przy
umowie o prace zawar-
tej na czas nieokreslo-
ny sad zbada przyczyne
wypowiedzenia i naj-
prawdopodobniej uzna
je za zasadne - wynika

to ze specyfiki miejsca pracy. W przy-
padku gdyby jednak umowa byla zawar-
ta na czas okreslony, sad bedzie badat
jedynie zgodno$¢ wypowiedzenia z wa-
runkami formalnymi.

©®

art. 30 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U. z 2021 1.
poz. 1162)
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Pracodawca moze uzyc kwalifikowanego podpisu
elektronicznego w kontaktach z podwladnymi

Jego zastosowanie ma taki sam skutek jak zlozenie podpisu wiasnorecznie.

Nicole Gerwat
LL.M., radca prawny
w kancelarii
Raczkowski

&

W dobie pandemii pracodawcy
i pracownicy staraja sie ograni-
cza¢ do minimum bezposrednie
kontakty. Jednym ze sposobow
na to jest uzycie kwalifikowa-
nego podpisu elektronicznego
(qualified electronic signature,
dalej: QES) i wymiana wszelkiej
korespondencji drogg elektro-
niczna. Podpisanie dokumen-
tu za pomoca QES ma taki sam
skutek prawny jak podpisanie
dokumentu wlasnorecznie na
kartce papieru. Oznacza to, ze
w zasadzie wszystkie doku-
menty w relacjach pracowni-
czych, np. umowa o prace oraz
wypowiedzenie umowy o pra-
ce, moga zosta¢ podpisane elek-
tronicznie, a ich wymiana mie-
dzy stronami moze odbywac sie
réwniez w ten sposob. Co istot-
ne, wiele dokumentdéw z obsza-
Tu prawa pracy nie wymaga dla
swej waznosci uzycia QES. Wy-
starczajace jest bowiem uzycie
zwyklego podpisu elektronicz-
nego lub po prostu zawarcie
oswiadczen woli pracodawcy
ipracownika w wiadomosci e-
-mailowej. Dotyczy to np. wnio-
sku urlopowego, o§wiadczenia
pracownika o zapoznaniu sie
z regulaminami lub tzw. NDA
(non-disclosure agreement),
czyli uméw o zachowanie po-
ufnosci, o ile nie zawieraja one
zakazu konkurencji.
Pracodawcy, uzywajac QES,
mog3 liczy¢ jednak na kilka do-
datkowych korzysci.

Kilka oryginalow

Przede wszystkim QES zapew-
nia integralno$¢ dokumentu.
Kazdy moze zatem zweryfiko-
wad, czy dany dokument podle-
gal zmianom po jego podpisa-
niu, gdyz wszelkie modyfikacje
beda widoczne. Co jeszcze waz-
niejsze, uzycie QES daje pew-
nos¢ co do tozsamosci podpisu-
jacego dokument, a takze daty
(i godziny), w jakiej zostat on

podpisany. Dlatego tez w do-
kumencie podpisywanym elek-
tronicznie nie jest konieczne
wskazywanie daty jego utwo-
rzenia lub podpisania. QES do-
starczy informacji o dacie (i go-
dzinie) podpisu dokumentu, co
z prawnego punktu widzenia
jest bardziej doniosla informa-
Cja niz sama data jego sporza-
dzenia. Kwestie daty zlozenia
podpisu na dokumencie elek-
tronicznym bedg szczegdlnie
istotne w przypadku zamiaru
zwolnienia np. czlonka zarza-
du. Dla prawidlowo przepro-
wadzonej procedury zwolnie-
niowej kluczowe znaczenie ma
bowiem sekwencja zdarzen
- najpierw odwolanie z funk-
¢ji czlonka zarzadu, a pdézniej
zlozenie wypowiedzenia albo
odwrotnie. Ponadto doku-
ment mozna powielaé niezli-
czong iloé¢ razy, a kazda taka
»kopia” bedzie miala charak-
ter oryginalu. W dobie zdalnej
komunikagji jest to zaleta nie
do przecenienia. Coraz czesciej
bowiem dokumenty podpisa-
ne odrecznie s3 digitalizowane
(a wiec po prostu skanowane)
iumieszczane w przestrzeni cy-
frowej (np. w chmurze). Po to
tylko, aby w tatwy i szybki spo-
s6b mie¢ do nich dostep w do-
wolnie wybranym momencie.
Problem jednak w tym, ze de
facto s3 to wciaz tylko skany,
a nie dokumenty w ich orygi-
nalnej postaci. Tego problemu
nie ma w przypadku dokumen-
tu elektronicznego podpisane-
go QES, gdyz jego oryginalna
postaé zawsze jest elektronicz-
na. Z tego tez powodu przy do-
kumentach podpisywanych
elektronicznie warto wykresli¢
postanowienia, w ktorych stro-
ny okre$laja liczbe egzempla-
rzy dokumentu (zwykle jeden
dla kazdej ze stron), gdyz s3 one
zbedne, a wrecz nieprawdziwe.
Na koricu dokumentu warto tez
dopisa¢ (przy miejscu na pod-
pis), ze dokument zostat pod-
pisany elektronicznie. Zabieg
ten ma jednak bardziej walor
praktyczny i informacyjny dla
odbiorcéw (stron - w przypad-
ku uméw) niz prawny.

Sytuacja bedzie nieco inna
w razie zawierania umoéw
w formie hybrydowej (mie-
szanej), w ktdrej jedna strona
podpisuje dokument elektro-
nicznie, a druga wlasnorecznie.
W tym przypadku umowa po-
winna te kwestie precyzowac,
przy czym nalezy pamietag, ze
archiwizacji powinien podle-
gac¢ zar6wno dokument pod-
pisany elektronicznie, jak i pa-
pierowo (oba s3 ,,oryginatem”).
W praktyce hybrydowe zawar-
cie umowy najczesciej dotyczy
umoéw o zakazie konkurencji,
ktore dla swej wazno$ci wyma-
gaja bezwzglednie formy pi-
semnej zaréwno dla pracodaw-
cy, jak i pracownika. W takim
przypadku pracodawca pod-
pisuje umowe elektronicznie
przy uzyciu QES, a pracownik
sklada podpis wlasnorecznie.

Uwagi praktyczne

Nie ma istotnego znaczenia
prawnego umiejscowienie na
dokumencie podpisu elektro-
nicznego. O ile w przypadku
tradycyjnych dokumentéw pa-
pierowych podpis wiasnorecz-
ny powinien znajdowac sie na
koricu dokumentu, co oznacza,
ze podpisujacy obejmuje pod-
pisem cale swoje oswiadcze-
nie (tj. wszystko powyzej), o tyle
w przypadku dokumentu elek-
tronicznego argument ten tra-
ci znaczenie, Co do zasady QES
jest bowiem zawarty w samym
pliku (z pewnymi zastrzezenia-
mi, 0 czym ponizej). Sama wizu-
alizacja podpisu elektroniczne-
go jest wylgcznie estetycznym
dodatkiem, nie stanowi jednak
podpisu w znaczeniu prawnym.
Stad QES moze zostaé zlozony
na poczatku dokumentu, po-
$rodku czy na koncu.
Decydujac sie na uzycie QES,
warto réwniez zwréci¢ uwa-
ge na jeszcze inne praktycz-
ne szczegoly. Po pierwsze, do-
kumenty najlepiej podpisywac
w formacie PDF. Niewatpliwa
zaleta tego formatu jest mozli-
wosé zweryfikowania popraw-
no$ci podpisu, ktérym zostat
opatrzony dokument, ponie-
waz oprogramowanie do od-

czytywania takich plikéw (np.
Acrobat Reader) bardzo czesto
ma zawarte rozwigzania po-
zwalajace na weryfikacje pod-
pisu. Przy czym zdarza sie, ze
weryfikacja za pomoca opro-
gramowania moze nie daé
pelnej informacji o podpisie,
a woéwczas dokument warto
sprawdzié przy pomocy dedy-
kowanej aplikacji (u dostawcow
podpiséw kwalifikowanych lub
na stronie Komisji Europejskiej

https:/ec.europa.eu/cefdigi-
tal/DSS/webapp-demo/valida-
tion). Po drugie, pliki PDF za-
leca sie opatrywac podpisem
PAdES, ktéry jest przyjaznym
formatem z punktu widzenia
uzytkownika. W przeciwien-
stwie do podpisu XAdES, ktory
jest wykorzystywany gléwnie
przez administracje publicz-
n3a do podpisywania dokumen-
téw opartych na jezyku XML.
Nie decydujmy sie natomiast
na podpisywanie dokumentu
tzw. podpisem zewnetrznym,
w szczego6lnosci w odniesieniu
do plikéw w formacie DOC. Po-
wod? Podpis stanowi wéwczas
odrebny plik (nie jest zawar-
ty wewnatrz podpisywane-
go dokumentu). Przykladowo
w przypadku wystania do pra-
cownika e-mailem wypowie-
dzenia umowy o prace, ktére
jest podpisane podpisem ze-
wnetrznym, pracodawca powi-
nien oprécz samego dokumen-
tu wypowiedzenia zalgczyé
do e-maila takze plik z pod-
pisem (zewnetrznym). Zwiek-
sza to ryzyko pomylki po stro-
nie pracodawcy, a dla samego
pracownika moze by¢ dos¢ nie-
zrozumiate. Z kolei brak zala-
czenia pliku z podpisem bedzie
powaznym btedem pracodaw-
cy i moze narazic¢ go na odpo-

wiedzialno$¢ odszkodowawcza
za niezgodne z prawem roz-
wigzanie umowy o prace ze
wzgledu na naruszenie zasa-
dy pisemnos$ci wypowiedzenia,
cho¢ samo wypowiedzenie be-
dzie skuteczne i umowa o pra-
ce w efekcie sie rozwiaze.

Wazna weryfikacja

Warto réwniez zadbaé o pra-
widtowa weryfikacje podpiséw
QES na przysztos¢. Dotyczy to
zwlaszcza tych sytuacji, kiedy
dokument podpisany QES be-
dzie weryfikowany po okresie
waznosci certyfikatu, co zda-
rza sie np. w pracowniczych
sprawach sadowych. QES wy-
dawane s3 bowiem na okreslo-
ny czas, zwykle trzech lat. Po
tym czasie dokument podpi-
sany QES, ktorego certyfikat
wygasl, moze nie dawac sie
prawidlowo i kompletnie zwe-
ryfikowaé, cho¢ jest on nadal
wazny. Podpisujac dokument
QES, najlepiej jest wiec ozna-
czy¢ go tzw. znacznikiem cza-
su, co pozwala prawidlowo go
zweryfikowac nawet po okresie
waznosci certyfikatu. Przepi-
sy prawa nie wskazuja jednak,
aby dla uznania waznos$ci QES
byl on oznaczony znacznikiem
czasu, ale wymagaja, aby pod-
pis byl ztozony w okresie waz-
nosci certyfikatu, ktory stuzy
do jego walidacji.

Na koniec warto jeszcze do-
dad, ze podpisanego podpisem
kwalifikowanym pliku PDF nie
powinno sie opatrywa¢ hastem.
Nalozenie na podpisany QES
plik PDF zabezpieczenia w po-
staci hasta do otwarcia za po-
mocg aplikacji firmy trzeciej
(PDFILL) skutkuje naruszeniem
struktury pliku. Podpis bedzie
widoczny, lecz wyswietli sie na
czerwono, a wiec niepoprawnie.

Inna natomiast sytuacja be-
dzie w przypadku, gdy podpi-
sany wczes$niej plik spakujemy
(skompresujemy) i natozymy
dodatkowe zabezpieczenie
w postaci hasla do otwarcia
(rozkompresowania) pacz-
ki. Po wypakowaniu podpisa-
ny plik nie traci nic ze swoich
wiasciwosci.

Wypadek w drodze do firmy przed podjeciem formalnego
zatrudnienia nie podlega ochronie ubezpieczeniowe)

UzgodniliSmy warunki umowy o prace z kandydatem, ktore-
go wybraliSmy w procesie rekrutacji. W trakcie drogi z domu
do siedziby naszej firmy, dokad zmierzal w celu podpisania
umowy o prace oraz odbycia szkolenia wstepnego z dziedzi-
ny bhp, ulegl wypadkowi. Czy to zdarzenie nalezy traktowaé
jako wypadek przy pracy lub wypadek w drodze do pracy? Nie-
doszly pracownik twierdzi, Ze podpisanie umowy bylo tyl-
ko formalnoscia, a poza tym wypadek mial zwigzek z praca.

Definicje wypadku przy pracy
zawiera ustawa o ubezpiecze-
niu spotecznym z tytulu wy-
padkéw przy pracy i choréb
zawodowych. Zgodnie z art. 3
ust. 1 tej ustawy za wypadek
przy pracy uwaza sie nagte
zdarzenie wywolane przyczy-
na zewnetrzng powodujace
uraz lub $mier¢, ktére nastg-
pilo w zwiazku z praca:

1) podczas lub w zwigz-
ku z wykonywaniem przez
pracownika zwyktlych czyn-
nosci lub polecen przeto-
zonych;

2) podczas lub w zwiazku
z wykonywaniem przez pracow-
nika czynnosci na rzecz praco-
dawcy, nawet bez polecenia;

3) W czasie pozostawania
pracownika w dyspozycji pra-
codawcy w drodze miedzy sie-
dziba pracodawcy a miejscem
wykonywania obowiazku wy-
nikajacego ze stosunku pracy.

Z kolei definicja wypadku
w drodze do pracy lub z pra-
cy zostala zawarta w art. 57b
ust. 1 ustawy o emeryturach
irentach z Funduszu Ubezpie-
czen Spotecznych, Za taki wypa-

dek uwaza sie nagte zdarzenie
wywolane przyczyng zewnetrz-
ng, ktdre nastapito w drodze do
lub z miejsca wykonywania za-
trudnienia lub innej dziatalno-
§ci stanowiacej tytut ubezpie-
czenia rentowego, jezeli droga
ta byla najkrétsza i nie zostata
przerwana. Uwaza sie jednak,
ze wypadek nastgpit w drodze
do pracy lub z pracy, mimo ze
droga zostala przerwana, jezeli
przerwa byla zyciowo uzasad-
nionaijej czas nie przekraczat
granic potrzeby, a takze wow-
czas gdy droga, nie bedac droga
najkrotsza, byta dla ubezpieczo-
nego ze wzgledéw komunika-
cyjnych najdogodniejsza.
Definicjom tym nie podlega
jednak kandydat na pracow-
nika, ktéry dopiero jedzie do
pracodawcy w celu nawigzania
stosunku pracy. Nie podlega on
bowiem ochronie ubezpiecze-

niowej okreslonej w przywota-
nych przepisach.

Nieco inaczej nalezaloby
traktowac osobe, ktdéra wra-
cajac z siedziby pracodawcy,
gdzie dopelnila obowigzkéw
zwigzanych z zatrudnieniem,
uleglaby wypadkowi w podro-
zy. W takim przypadku kwali-
fikacja prawna zdarzenia po-
winna by¢ uzalezniona przede
wszystkim od tego, czy osoba
ta formalnie rozpoczela pra-
ce. Jezeli tak, to zdarzenie to
powinno zosta¢ zakwalifiko-
wane jako wypadek w drodze
z pracy (o ile oczywi$cie spelni
wszystkie przestanki wynika-
jace z definicji tego wypadku).
Jezeli jednak umowa o prace
zostala zawarta, ale pracow-
nik ma rozpoczaé prace dopie-
ro w przysztosci (np. za kilka
dni, tygodni itp.), to w takim
przypadku pracownikowi nie

przystuguje ochrona ubezpie-
czeniowa.

Podsumowujac, nalezy
stwierdzi¢, ze opisane zda-
rzenie nie moze by¢ uznane za
wypadek przy pracy, wypadek
zréwnany z wypadkiem przy
pracy ani tez za wypadek dro-
dze do pracy, poniewaz osoba
ta nie jest jeszcze zatrudniona
u tego pracodawcy i dlatego nie
podlega ochronie ubezpiecze-
niowej z tego tytulu. ©®

Maciej Ambroziewicz
ekspert od bhp

art. 3 ust. 1 ustawy z 30 pazdzierni-
ka 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym
z tytutu wypadkéw przy pracy i choréb
zawodowych (t,j. Dz.U. z 2019 1. poz. 1205;
ost.zm. Dz.U. z 2021 1. poz. 1621)

art. 57b ust. 1 ustawy z 17 grudnia
1998 r. 0 emeryturach i rentach z Fundu-
szu Ubezpieczen Spotecznych (tj. Dz.U.
z Dz.U. z 2021 1. poz. 291; ost.zm. Dz.U.
Z 2021 I. poz. 2314)
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Zgodnie z obowiazujgcymi prze-
pisami osobom zatrudnionym na
okreslonych stanowiskach pracy za-
pewniamy positki profilaktyczne

w postaci jednego dania goracego. Sa
one przygotowywane przez podmiot
zewnetrzny, ktéry ma urozmaicone
menu. Jeden z pracownikéw - oby-
watel Indii - poinformowat nas, ze
nie spozywa wotowiny. Najprosciej
byloby zamawia¢ posilki wegeterian-
skie, ale wiemy, ze wiekszo§¢ pracow-
nikéw woli dania miesne. Czy mamy
obowigzek uwzgledniaé preferencje
zywieniowe pracownikéw?

Zgodnie z art. 232 kodeksu pracy praco-
dawca jest obowigzany zapewni¢ pra-
cownikom zatrudnionym w warunkach
szczegoblnie uciazliwych nieodplatnie
positki i napoje, jezeli jest to niezbedne
ze wzgled6éw profilaktycznych. Szczegd-
lowe zasady wydawania positkéw i napo-
jow oraz wymagania, jakie powinny one
spelniad, a takze przypadki i warunki ich
wydawania okres$la rozporzadzenie Rady
Ministréw w sprawie profilaktycznych
positkéw i napojéw (dalej: r.p.p.n.). I tak
w mySl par. 3 r.p.p.n. pracodawca jest
obowigzany zapewni¢ positki pracow-
nikom wykonujacym prace:

zwigzane z wysiltkiem fizycznym po-

wodujacym w ciggu zmiany roboczej

efektywny wydatek energetyczny or-
ganizmu powyzej 2000 kcal (8375 KJ)

u mezczyzn i powyzej 1100 kcal

(4605 KJ) u kobiet;

zwiazane z wysilkiem fizycznym, po-

wodujacym w ciagu zmiany roboczej

efektywny wydatek energetyczny or-
ganizmu powyzej 1500 kcal (6280 kJ)

umezczyzn i powyzej 1000 keal (4187

kJ) u kobiet, wykonywane w pomiesz-

czeniach zamknietych, w ktérych ze
wzgledéw technologicznych utrzy-
muje sie stale temperatura ponizej

10 st. C, lub wskaznik obciazenia ter-

micznego (WBGT) wynosi powyzej

25 st. C;

zwiagzane z wysilkiem fizycznym, po-

wodujacym w ciggu zmiany roboczej

efektywny wydatek energetyczny or-
ganizmu powyzej 1500 kcal (6280 kJ)

u mezczyzn i powyzej 1000 kcal

(4187 KJ) u kobiet, wykonywane na

otwartej przestrzeni w okresie zi-

mowym,; za okres zimowy uwaza
sie okres od 1 listopada do 31 marca;
pod ziemia;

zwigzane z usuwaniem skutkéw

klesk zywiolowych i innych zdarzen

losowych.

Zgodnie z par. 2 r.p.p.n. positki po-
winny by¢ w formie jednego dania go-
racego i zawiera¢ ok. 50-55 proc. we-
glowodanéw, 30-35 proc. thuszczéw,
15 proc. bialek oraz posiadaé wartos¢
kaloryczna ok. 1000 kcal.

Przy czym obowiazek zapewnienia
positkéw profilaktycznych nie jest uza-
lezniony od stanowiska pracy; zalezy
od wydatku energetycznego - nale-
zy go oszacowacé na konkretnych sta-
nowiskach pracy i od tego uzaleznic
przydzial positkéw. Warto réwniez pa-
mietad, ze zgodnie z par. 5 r.p.p.n. sta-
nowiska pracy, na ktérych zatrudnieni
pracownicy powinni otrzymywac posit-
ki i napoje, oraz szczegobtowe zasady ich
wydawania zawsze ustala pracodawca
w porozumieniu z zakladowymi orga-
nizacjami zwigzkowymi lub przedsta-
wicielami pracownikéw.

W opisanej sytuacji, gdy jeden
z pracownikéw otrzymujacych po-
sitki profilaktyczne ze wzgledéw wy-
znaniowych nie spozywa okreslonych
potraw, wskazanym jest, aby praco-

Czy pracodawca zapewniajacy
zywieniowe pracownikéw

Dlaczego nie mozna uwzglednic

Na jakich zasadach nalezy

dawca - w miare mozliwosci - podjat
dzialania zmierzajace do zapewnie-
nia mu positkéw, ktére nie beda za-
wieraly niepozadanych przez niego
sktadnikéw. Chodzi bowiem o efektyw-
na realizacje obowiazku zapewnienia
posilku, ktory pracownik faktycznie
Zje, a tym samym uzupelni utraco-
ny wydatek energetyczny. Niemniej
przepisy bhp okre$laja jedynie ogdl-
ne wytyczne dotyczace kalorycznos$ci
positkéw profilaktycznych, natomiast
nie reguluja ich skladu. Tym samym
pracodawca nie ma formalnego obo-
wigzku dostosowywania skladu po-
sitkéw do preferencji pracownikéow,
co byloby szczeg6lnie trudne w przy-
padku wiekszej liczby zatrudnionych.
Tak wiec pracodawca, ktéry z uzasad-
nionych wzgledéw nie chce lub nie
moze podjaé dzialan zmierzajacych do
zapewnienia konkretnemu pracowni-
kowi positkéw niezawierajacych okre-
$lonych sktadnikéw, nie ma obowiazku

art. 232 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U. z 2021 .
poz. 1162)

rozporzadzenie Rady Ministréw z 28 maja 1996 r.
w sprawie profilaktycznych positkéw i napojéw (Dz.U.
nr 6o, poz. 279; ost.zm. Dz.U. z 2019 r. poz. 1160)

Osoba, ktérg przyjelismy do pracy,
przedstawila nam aktualne badania
profilaktyczne wykonane w Niem-
czech, gdzie byla zatrudniona na takim
samym stanowisku jak w naszym za-
kiadzie. Czy takie orzeczenie trzeba
przettumaczy¢ na jezyk polski?

Zgodnie z art. 229 kodeksu pracy (da-
lej: k.p.) pracodawca jest obowigzany
zapewni¢ pracownikom na swéj koszt
profilaktyczng opieke lekarska. Na te
opieke skladaja sie trzy rodzaje badan:

1) wstepne - dla oséb przyjmowa-
nych do pracy lub pracownikéw mio-
docianych przenoszonych na inne sta-
nowiska pracy i innych pracownikéw
przenoszonych na stanowiska pracy,
na ktorych wystepuja czynniki szkodli-
we dla zdrowia lub warunki ucigzliwe;

2) okresowe - w terminie wyznaczo-
nym przez lekarza medycyny pracy;

3) kontrolne - w przypadku niezdol-
nosci do pracy trwajacej dluzej niz 30
dni, spowodowanej choroba.

Zgodnie z art. 229 par. 4 k.p. pra-
codawca nie moze dopuscié¢ do pracy
pracownika bez aktualnego orzecze-
nia lekarskiego stwierdzajacego brak
przeciwwskazan do pracy na okreslo-
nym stanowisku w warunkach pracy
opisanych w skierowaniu na badania
lekarskie.

Przy czym kwestie pracowniczych
badan profilaktycznych reguluje roz-
porzadzenie ministra zdrowia i opieki
spotecznej w sprawie przeprowadzania
badan lekarskich pracownikéw, zakresu
profilaktycznej opieki zdrowotnej nad
pracownikami oraz orzeczen lekarskich
wydawanych do celéw przewidzianych
w Kkodeksie pracy. Przepisy tego aktu
wykonawczego okre§laja kwalifikacje,
jakie powinien spetniac lekarz prze-
prowadzajacy badania profilaktyczne,
w szczegdlnosci powinien posiadac
specjalizacje w dziedzinie medycyny
pracy. Oznacza to, ze orzeczenia wy-
dane przez lekarza nieposiadajacego
takich kwalifikacji nie moga by¢ ho-
norowane przez pracodawce. Jednak
w okresie epidemii w art. 12a ustawy
o szczeg6lnych rozwigzaniach zwigza-
nych z zapobieganiem, przeciwdziala-
niem i zwalczaniem COVID-19, innych

musi wzig¢ pod uwage preferencje

choréb zakaznych oraz wywotanych
nimi sytuacji kryzysowych przewidzia-
no dopuszczalno$¢ honorowania orze-
czen lekarskich wydanych przez inne-
go lekarza niz lekarz ze specjalizacja
medycyny pracy w przypadku braku
dostepnosci do lekarza uprawnionego
do przeprowadzenia badania wstepne-
go lub kontrolnego. Uwazam jednak, ze
powinien to by¢ lekarz krajowy, a orze-
czenia wydane poza granicami Polski
nie powinny by¢ honorowane. W opi-
sywanej sytuacji pracodawca nie powi-
nien wiec uwzglednia¢ niemieckiego
orzeczenia.

art. 232 ustawy z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; ost.zm. Dz.U. z 2021 1.
poz. 1162)

rozporzadzenie ministra zdrowia i opieki spotecznej
z 30 maja 1996 r. w sprawie przeprowadzania badan
lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej
opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen
lekarskich wydawanych do celéw przewidzianych
w kodeksie pracy (tj. Dz.U. z 2016 r. poz. 2067;
ost.zm. Dz.U. z 2020 r. poz. 2131)

art. 12a ustawy z 2 marca 2020 r. 0 szczegélnych
rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb
zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzy-
sowych (tj. Dz.U. z 2021 . poz. 2095; ost.zm. Dz.U.
Z 2021 1. pOZ. 2459)

W naszej firmie osoby zatrudnio-

ne przy nadzorze proceséw produk-
cyjnych wykonuja swoje obowiazki
gtéwnie przed monitorem ekra-
nowym. Jest to praca wymagajaca
skupienia z uwagi na koniecznosé
wykonywania zadan analitycznych.
Niestety stanowiska sg zlokalizowane
na terenie hali produkcyjnej, a co za
tym idzie - natezenie hatasu wynosi
przewaznie od 75 do nawet 82 dB. Czy
w celu zredukowania hatasu dopusz-
czalne jest zastosowanie na tych sta-
nowiskach ochronnikéw stuchu?

Z uwagi na specyfike stanowiska
pracy, ktore stuzy do wykonywania
prac koncepcyjnych (analitycznych),
pracodawca powinien odpowiednio
je wydzieli¢ (np. poprzez utworze-
nie wyodrebnionego i odpowiednio
wygluszonego boksu), umozliwiajac
pracownikowi prace w warunkach
nienarazajacych go na halas o nate-
zeniu wyzszym niz 55 dB. Stosowa-
nie ochronnikéw stuchu do pracy przy
komputerze byloby moim zdaniem
wystarczajace tylko woéwczas, gdy-
by praca na takim stanowisku byta
wykonywana jedynie sporadycznie
i krétkotrwale. Jak wynika bowiem
z art, 207 par. 2 kodeksu pracy, do pod-
stawowych obowigzkéw pracodaw-
cy nalezy ochrona zdrowia i zycia
pracownikéw poprzez zapewnienie
bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy przy odpowiednim wyko-
rzystaniu osiagnie¢ nauki i techniki.
W szczegoblnosci pracodawca jest obo-
wigzany organizowaé prace w sposéb
zapewniajacy bezpieczne i higienicz-
ne warunki jej wykonywania, a takze
reagowac na potrzeby zwigzane z za-
pewnieniem bezpieczenstwa i higie-
ny pracy oraz dostosowywac Srodki
podejmowane w celu doskonalenia
istniejgcego poziomu ochrony zdro-
wia i zycia pracownikéw, biorgc pod
uwage zmieniajace sie warunki wy-
konywania pracy.

Organizujac stanowisko pracy wy-
posazone w komputer, pracodaw-
ca powinien uwzglednié¢ wymagania
okre$lone w przepisach rozporzadze-
nia ministra pracy i polityki socjalnej
w sprawie bezpieczenstwa i higieny
pracy na stanowiskach wyposazonych

w monitory ekranowe. Zgodnie z par. 4
tego aktu wykonawczego pracodawca
jest obowiazany organizowacé stano-
wiska pracy z monitorami ekranowy-
mi w taki sposob, aby spelnialy one
minimalne wymagania bezpieczen-
stwa i higieny pracy oraz ergonomii
okreslone w zataczniku do tego roz-
porzadzenia. A w punkcie 11.2 ww. za-
Iacznika wskazano, ze wymagania do-
tyczace najwyzszych dopuszczalnych
stezen i natezen czynnikéw szkodli-
wych dla zdrowia w §rodowisku pra-
cy, w tym dotyczace poziomu hatasu
oraz promieniowania, okreslaja od-
rebne przepisy i Polskie Normy. I tak
zgodnie z przepisami rozporzadzenia
ministra rodziny, pracy i polityki spo-
lecznej w sprawie najwyzszych dopusz-
czalnych stezen i natezen czynnikow
szkodliwych dla zdrowia w Srodowi-
sku pracy poziom ekspozycji na ha-
las odniesiony do 8-godzinnego dobo-
wego wymiaru czasu pracy nie moze
przekraczac 85 dB. Ponadto w normie
PN-N-01307:1994 ,Halas. Dopuszczalne
warto$ci halasu w srodowisku pracy.
Wymagania dotyczace wykonywania
pomiaréw” okreslono dopuszczalne
wartosci hatasu w §rodowisku pracy
ze wzgledu na ochrone stuchu i moz-
liwos¢ realizacji przez pracownika jego
podstawowych zadan oraz wymaga-
nia dotyczace wykonywania pomia-
réw, ustalone na podstawie przepisow
inorm miedzynarodowych. Zapisano
w niej, ze w pomieszczeniach admini-
stracyjnych, biurowych i do prac kon-
cepcyjnych dopuszczalny réwnowaz-
ny poziom dzwieku w czasie pobytu
pracownika na stanowisku pracy nie
powinien przekraczac 55 dB.

Z kolei par. 78 ust. 1 rozporzadze-
nia ministra pracy i polityki socjalnej
w sprawie ogdlnych przepiséw bezpie-
czenstwa i higieny pracy zobowigzu-
je pracodawce do zapewnienia ochro-
ny pracownikéw przed zagrozeniami
zwiazanymi z narazeniem na hatas,
a w szczeg6lnosci zapewnienie zasto-
sowania:

proceséw technologicznych niepo-

wodujacych nadmiernego hatasu;

maszyn i innych urzadzen technicz-
nych powodujacych mozliwie naj-
mniejszy halas, nieprzekraczajacy
dopuszczalnych wartosci;
rozwigzan obnizajacych poziom ha-
lasu w procesach pracy.

Podsumowujac, uwazaim, ze W przy-
padku gdy stanowiska komputerowe
stuzace do wykonywania prac kon-
cepcyjnych (analitycznych) znajduja
sie bezposrednio na terenie hali pro-
dukcyjnej, na ktérej natezenie hatasu
wynosi okolo 8o dB, wskazane bytoby
wydzielenie wspélnego, wyodrebnione-
go i odpowiednio wygluszonego boksu.
W opisanej sytuacji stosowanie ochron-
nikow stuchu do pracy przy komputerze
mogtoby wystarczac jedynie wtedy, gdy-
by praca na opisanym stanowisku byla
wykonywana sporadycznie i krétko-
trwale (np. przez kilka minut dziennie).
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art.. 207 par. 2 ustawy z 26 czerwca 1974 r.
- Kodeks pracy (t,j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320;
ost.zm. Dz.U. z 2021 1. poz. 1162)

rozporzadzenie ministra pracy i polityki socjalnej
z 1 grudnia 1998 r. w sprawie bezpieczerstwa i higie-
ny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory
ekranowe (Dz.U. nr 148, poz. 973)

rozporzadzenie ministra rodziny, pracy i polityki
spotecznej z 12 czerwca 2018 . w sprawie najwyz-
szych dopuszczalnych stezen i natezen czynnikéw
szkodliwych dla zdrowia w Srodowisku pracy (Dz.U.
poz. 1286)

rozporzadzenia ministra pracy i polityki socjalnej
z 26 wrzeénia 1997 r. w sprawie ogoélnych przepiséw
bezpieczenstwa i higieny pracy (tj. Dz.U. z 2003 r.
nr 169, poz. 1650)
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