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Rekomendujemy przeprowadzenie
w Radzie Dialogu Spotecznego
kompleksowej dyskusji dotyczacej
roli i zakresu odpowiedzialnosci
wiadzy publicznej, podmiotéw
organizujacych prace (w tym
pracodawcdw i przedsiebiorcéw)
oraz samych 0séb wykonujacych
prace niepodporzadkowana

W procesie zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkoéw pracy.

%

Zasadnym jest dokonanie
nowelizacji Kodeksu Pracy tak
aby obowiazek przeprowadzania
szkoler w zakresie BHP i badan
lekarskich dotyczyt jednoznacznie
stosunkéw niepracowniczych.
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Konieczna jest pilna nowelizacja,
ktora zlikwiduje najbardziej razace
mankamenty obecnej reguladji
prawnej, przede wszystkim

w kontekscie okreslenia zakresu
podmiotéw zobowiazanych do
zapewnienia BHP.
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Streszczenie w jezyku polskim

Niniejsza publikacja podejmuje problematyke nieefek-
tywnosci obecnych polskich regulacji prawnych w zakre-
sie zapewnienia prawa do bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy osobom niebedacym pracownikami
w rozumieniu Kodeksu Pracy. Celem opracowania jest
sformutowanie rekomendacji w zakresie poprawy legi-
slacji oraz instrumentéw polityki spotecznej gwarantuja-
cych skuteczng ochrone zycia i zdrowia wszystkich oséb
Swiadczacych prace niepodporzadkowang. Przeprowa-
dzona analiza uwzglednia stan prawny jak i kontekst
spoteczny zaistniatych probleméw. Trudnosci w realiza-
¢ji kodeksowych obowigzkéw pracodawcéw w zakresie
ochrony zycia i zdrowia os6b $wiadczacych prace nie-
podporzadkowang wigzg sie przede wszystkim z nieja-
snoscig aktualnych przepiséw prawa, ktére uniemozli-
wiaja skuteczne zapewnienie BHP dla oséb niebedacych
pracownikami. Ponadto przepisy BHP w zatrudnieniu
niepracowniczym nie obejmuja swym zakresem nowych
form pracy takich, jak zatrudnienie poprzez platformy
internetowe. W celu sformutowania rekomendacji do-
konano analizy kontekstu spoteczno-ekonomicznego
oraz stanu prawnego, jak réwniez przeprowadzono wy-
wiady z partnerami spotecznymi oraz przedstawicielami
Panstwowej Inspekcji Pracy.

Streszczenie w jezyku angielskim

The paper undertakes the problem of the ineffective-
ness of current Polish legal regulations regarding the
right to workplace safety and health of workers who
are not employees within the Labour Code. The study
aims to formulate recommendations on improving le-
gal regulations and social policy instruments guaran-
teeing adequate workplace safety and health protec-
tion of all persons performing work regulated by civil
law contracts. The paper takes into account the legal
status as well as the social context of the identified pro-
blems. Difficulties in implementing the code obligations
of employers to protect the life and health of persons
performing civil law-regulated work are mainly related
to the vagueness of current legal provisions, which pre-
vent the satisfactory provision of occupational safety
health for workers employed on civil law contracts. In
addition, health and safety regulations in civil law-re-
gulated work do not cover new forms of work such as
online platform work. An analysis of the socio-economic
and legal context, as well as interviews with social part-
ners and the State Labour Inspectorate, were conducted
to formulate the final policy recommendations.
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WPROWADZENIE

Niniejsze opracowanie jest poswiecone problematyce
prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pra-
cy os6b niebedacych pracownikami w rozumieniu Ko-
deksu Pracy (dalej k.p.). W Polsce w poréwnaniu z in-
nymi panstwami UE odnotowuje sie szczegdlnie duzy
udziat zatrudnienia niepracowniczego w populacji
0s6b pracujacych. Oséb tych nie obejmuja zasady do-
tyczace przyktadowo gwarancji prawa do wypoczyn-
ku czy szczegdlnej trwatosci zatrudnienia w zwiazku
z macierzynstwem. Jedyny wyjatek stanowi kodeksowy
obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy w stosunku do oséb $wiadczacych
prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych i samo-
zatrudnionych, jezeli wykonuja prace w zaktadzie
pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce/
przedsiebiorce. Przepisy te podlegaty ewolucji wraz
z rozwojem niepracowniczych form zatrudnienia na
przestrzeni ostatnich dwéch dekad, jednak nie nada-
zaty za szybko postepujgcymi zmianami na rynku pracy,
a ich konstrukcja sprawia wiele trudnosci w skutecznej
realizacji konstytucyjnego prawa do bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkoéw pracy oséb swiadczacych prace
niepodporzadkowana. W konsekwencji aktualne prze-
pisy nie obejmuja efektywnym prawem do bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy wszystkich grup
0s6b swiadczacych prace na innej postawie niz stosu-
nek pracy. Jest to powazny problem, poniewaz ozna-
cza to, ze znaczna liczba os6b pracujacych moze $wiad-
czy¢ prace w warunkach catkowitego braku lub braku
odpowiedniego standardu bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy'. Moze to stanowi¢ bezposred-
nie zagrozenie dla zdrowia a nawet zycia tych oséb,
a takze generowac liczne koszty ogélnospoteczne. Jest
to szczegdlnie istotne w kontekscie aktualnego rozwo-
ju nowych form pracy i gospodarki platformowej, po-
niewaz praca w gig gospodarce (tj. gospodarce ,prac
dorywczych”) przebiega w Polsce wytacznie w oparciu
o zatrudnienie niepracownicze. W szczegdlnosci oso-
by wykonujace prace zdalnie na podstawie samoza-
trudnienia, oraz $wiadczace ustugi za posrednictwem
internetowych platform pracy stanowia rosnaca grupe
0s6b nieposiadajacych zadnych kodeksowych gwaran-
cji w zakresie bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy. Dlatego tez potrzebne s3 pilne dziatania zmie-
rzajace do objecia prawem do ochrony zycia i zdrowia
catej populacji pracujacej w nowych formach pracy.
Niniejsze opracowanie ma zatem stuzy¢ pobudzeniu
debaty publicznej rozpoczetej na forum Rady Dialogu
Spotecznego w 2020 roku, poswieconej problemom
zwigzanym z bezpieczenistwem i higieng pracy oséb
$wiadczacych prace niepodporzadkowana.

1 Wedtug danych GUS pod koniec 2020 roku populacja 0séb pracuja-
cych wynosita 16 mIn, z czego 0,9 min to osoby samozatrudnione (wg
danych Eurostatu dla Polski liczba ta wynosita 3 min w IV kw. 2020 1.),
za$ kolejne 0,9 min to osoby pracujace w gospodarce narodowej,

z ktérymi zostata zawarta umowa zlecenie lub umowa o dzieto, a ktére
nie byty nigdzie zatrudnione na podstawie stosunku pracy.

Dokument ten stanowi analize problemu niedostatecz-
nej realizacji prawa do bezpiecznych i higienicznych
warunkoéw pracy niepodporzadkowanej. Jest to diagno-
za przyczyn, jak i natury trudnosci w zapewnieniu bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy w zatrudnie-
niu niepracowniczym. Podstawowy problem, jaki zostat
zidentyfikowany w wyniku przeprowadzonej analizy
problematyki BHP dla oséb niebedacych pracownikami,
wskazuje na niejasno$¢ obecnie obowigzujacych prze-
piséw niepozwalajacych na ich skuteczne zastosowanie
w celu powszechnej ochrony zycia i zdrowia wszystkich
grup oséb swiadczacych prace niepodporzadkowana.
Przy czym szczeg6lng uwage nalezy zwréci¢ na pozor-
ne umowy cywilnoprawne i fatszywe samozatrudnie-
nie, ktore spetniajg cechy stosunku pracy. Wskazane
jest, aby przyjrzec sie licznym regulacjom, ktére moga
przyczynia¢ sie do fatszywego samozatrudnienia i po-
zornych umoéw cywilnoprawnych, przede wszystkim po-
przez nizsze koszty pracy oséb wykonujacych prace na
innej podstawie niz stosunek pracy.

Jednocze$nie oczywiste jest, ze wiekszos¢ wyzwan w ob-
szarze bezpieczenstwa i higieny pracy z ktérymi stykamy
sie i bedziemy mie¢ do czynienia w przysztosci dotyczy
zaréwno sfery pracy podporzadkowanej, jak i niepod-
porzadkowanej. Zagrozenia w srodowisku pracy sa jed-
nakowe, niezaleznie czy $wiadczenie pracy przebiega
w sposéb podporzadkowany czy autonomiczny. Nowe
formy pracy charakteryzujace sie autonomia moga sta-
nowi¢ preferowang forme zarobkowania dla okresinych
grup oséb. Beda one stanowi¢ rosnaca grupe nie pra-
cownikéw, ktorych praca powinna by¢ objeta ochrong
i zabezpieczeniem spotecznym. Istnieje zatem wyzwanie
stworzenia ram regulacyjnych, ktére bedag w efektywny
sposéb gwarantowaty prawo do bezpiecznych i higienicz-
nych warunkoéw pracy dla oséb wykonujacych faktyczna
prace niepodporzadkowana/autonomiczna. Regulacje te
powinny uwzglednia¢ stanowisko prezentowane przez
Parlament Europejski postulujgce objeciem prawem do
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy wszystkich
pracownikéw, rozumianych jako osoby swiadczace pra-
ce, bez wzgledu na rodzaj umowy regulujacej stosunek
zatrudnienia, wtaczajac prace faktycznie autonomiczna?.
Nalezy doda¢, ze konstytucyjne prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy przystuguje réwniez
funkcjonariuszom — osobom zatrudnionym na podsta-
wie stosunku administracyjnego (przyktadowo Zotnierze).
Jednak niniejsze opracowanie nie podejmuje tej tematyki,
chociaz zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy w stosunku do tych grup zawodowych rowniez
powinno by¢ przedmiotem namystu ustawodawcy.

2 Stanowisko Parlamentu Europejskiego w sprawie nowych europej-
skich ram strategicznych BHP po 2020 r. (A new EU strategic fra-
mework on health and safety at work post 2020 (including a better
protection of workers from exposure to harmful substances, stress
at work and repetitive motion injuries) 2021/2165(INI).



Brak efektywnosci w przepisach chronigcych zycie
i zdrowie o0séb $wiadczacych prace niepodporzadko-
wang umiejscawiamy w kontekscie historycznym, zwia-
zanym z ekspansjg zatrudnienia niepracowniczego.
Byta ona efektem polityki uelastyczniania rynku pracy,
realizowanym jako element transformacji ustrojowej
po 1990 roku. Podajemy przyktfady polityk spotecz-
nych, ktére zachecaty pracodawcéw do zatrudniania
pracownikéw na podstawie uméw cywilnoprawnych
jako instrument walki z wysokim poziomem bezrobo-
cia, utrzymujacym sie przynajmniej do potowy pierw-
szej dekady XXI wieku. Jednoczesnie pokazujemy, jak
ksztattowato sie kodeksowe prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunkoéw pracy oséb pracujacych na in-
nej podstawie niz stosunek pracy. Istotne jest rowniez
zrozumienie jakie trudnosci w praktyce stwarza obecna
konstrukcja przepiséw prawnych. W celu uzyskania pet-
nego obrazu tej problematyki przeprowadzono wywiady
wséréd partneréw spotecznych, bedacych cztonkami Rady

WPROWADZENIE

Dialogu Spotfecznego. Przedmiotem rozméw byta oce-
na funkcjonowania przepiséw kodeksowych w zakre-
sie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oséb
$wiadczacych prace niepodporzadkowana, opinie part-
neréw spotecznych dotyczace problematycznych kwestii
w tym zakresie, jak rowniez propozycje rozwigzan stu-
zacych poprawie ochrony zycia i zdrowia w zatrudnie-
niu niepracowniczym. Nastepnie dokonano przegladu
przepiséw krajowych, europejskich i miedzynarodowych
gwarantujacych prawo do bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy w odniesieniu do oséb swiadczacych
prace na innej podstawie niz stosunek pracy. Uwzgled-
niono réwniez ekspertyze prawna dotyczacg BHP dla
os6b niebedacych pracownikami, przygotowana na
potrzeby Rady Dialogu Spotecznego. Opracowanie pod-
sumowujemy rekomendacjami w zakresie poprawy re-
gulacji prawnych oraz instrumentéw polityki spotecznej
gwarantujacych skuteczng ochrone zycia i zdrowia oséb
$wiadczacych prace niepodporzadkowana.
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Geneza problemu braku
uniwersalnego dostepu do BHP

Elastycznos$¢ zatrudnienia po 1990 roku mogta by¢ re-
alizowana poprzez zastosowanie umow o prace na czas
okreslony, regulowanych przez Kodeks Pracy. Jednak
rownolegle rozwijat sie rynek ,uméw $mieciowych”,
gdzie do zatrudnienia wykorzystywano umowy cywil-
noprawne niebedace przedmiotem uregulowan k.p.
Tendencja ta byta zgodna z politykami uelastycznienia
rynku pracy ukierunkowanymi na obnizenie kosztow
pracy oraz bardziej efektywne dopasowanie popytu
na prace do jej podazy, zgodnie z przyjeta koncepcja
przewagi komparatywnej polskiej gospodarki.? Stano-
wito to zachete, szczegdlnie dla mniejszych przedsie-
biorstw, w ktérych nie istnialy zwigzki zawodowe do
zawierania sprzecznych z prawem umoéw cywilnopraw-
nych w warunkach wtasciwych dla umowy o prace. Do-
konujac ,, destandaryzacji” stosunkéw pracy w tym sen-
sie, ze naruszenia prawa pracy powodujg odbieganie
stosunkéw pracy od normatywnego modelu” (ibidem,
s.147). Cechy stosunku pracy sg okreslone w art. 22 k. p.
i polegaja na zobowiazaniu pracownika do wykony-
wania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodaw-
cy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie
wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawcy — do
zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Zatem
fundamentalng cecha zatrudnienia pracowniczego jest
stosunek podporzadkowania pracownika w jego rela-
¢ji z pracodawca.* Zgodnie z art. 100 k.p ,pracownik
jest obowigzany wykonywac¢ prace sumiennie i staran-
nie oraz stosowac sie do polecen przetozonych, ktére
dotycza pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami
prawa lub umowag o prace”. Podporzadkowanie pra-
cownika zatem jest rozumiane jako jego obowigzek
wykonywania polecenn przetozonych zwigzanych ze
$wiadczeniem pracy. Konsekwentnie, jesli zachodzi re-
lacja podporzadkowania w $wiadczeniu pracy, mamy
do czynienia ze stosunkiem pracy, ktéry zas§ wymaga
zastosowania umowy o prace, regulowanej Kodeksem
Pracy. W przeciwnym razie do swiadczenia pracy stosuje
sie umowy cywilnoprawne, regulowane ustawa z dnia
23 kwietnia 1964 roku Kodeks cywilny (Dz.U.2022.1360
t.j z pézn. zm. — dalej Kodeks cywilny albo k.c.), kto-
re nie obcigzajg strony zamawiajacej produkt badz
wykonanie ustugi kosztami pracy ponoszonymi przez

3 Muszynski, K. (2019). Polityka requlacji zatrudnienia w Polsce:
kryzys ekonomiczny a destandaryzacja stosunkow pracy.
Wydawnictwo Naukowe Scholar.

4 Zielinski, T. (2000). Umowy o zatrudnienie w aspekcie rekodyfikacji
prawa pracy, [w:] Szczegolne formy zatrudnienia, red. Z. Kubot,
Wroctaw; Gersdorf, M. (2003) Obejscie prawa a pozornosc¢
w kontraktach menedzerskich, PiZS 2003, nr 10, s. 14-17;

Duraj, T. (2011). Tradycyjne ujecie pracowniczego podporzadkowa-
nia-wybrane problemy prawne. Studia Prawno-Ekonomiczne,
83, 35-61.

pracodawce, ani obowigzkami wynikajacymi z k.p.
w przypadku zatrudniania pracownikéw w oparciu
0 umowe o prace.

Obowiazek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy w stosunku do oséb samozatrudnio-
nych zostat wprowadzony do Kodeksu Pracy dopiero
w 2007 roku. moca art. 95 ustawy z dnia 13 kwietnia
2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz.U.2007.89.589).
Art. 304 § 1 k.p. objat powinnoscig zapewnienia przez
pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy réwniez osoby prowadzace w zaktadzie pracy lub
W miejscu wyznaczonym przez pracodawce na wtasny
rachunek dziatalnos¢ gospodarcza. Takze art. 304 § 3 k.p.
otrzymat wéwczas nowe brzmienie, naktadajac obowia-
zek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy na przedsiebiorcow niebedacych pracodaw-
cami, organizujacymi prace wykonywana przez osoby
fizyczne na innej podstawie niz stosunek pracy lub pro-
wadzace na wiasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza.

Umowy cywilnoprawne sg szeroko stosowane w celu
obnizenia kosztéw pracy, co stanowito jedng z gtéow-
nych przyczyn upowszechnienia zatrudnienia niepra-
cowniczego, czesto stosowanego w celach ukrycia rze-
czywistego stosunku pracy. Zgodnie z logikg ekonomii
neoliberalnej ptaca oraz koszty pracy stanowia jedynie
obcigzenie dla przedsiebiorstwa, ograniczajac wzrost
produkgji, a tym samym zyski podmiotu gospodarczego.
Umowa o prace jeszcze do 31 grudnia 2016 roku [art. 1
pkt 7 ustawy z dnia 22 lipca 2016 r. o zmianie ustawy
o minimalnym wynagrodzeniu za prace oraz niektérych
innych ustaw Dz.U.2016.1265 z pézn. zm.] jako jedyna
forma zatrudnienia wiazata sie z obowiagzkiem ptacy mi-
nimalne;j.

Pierwsze dane dotyczace skali zatrudnienia w opar-
ciu o umowy cywilnoprawne i samozatrudnienie ze-
brane i udostepnione przez GUS dotyczag 2012 roku
(GUS, 2014). Odnotowano woéwczas szacunkowa liczbe
1,35 mln oséb zatrudnionych wytacznie na podstawie
umowy o dzieto lub zlecenie (bez oséb pobierajacych
rente lub emeryture), co stanowito ok. 13% ogo6tu za-
trudnionych w 2012 roku. Liczba ta utrzymywata sie na
podobnym, statym poziomie na przestrzeni lat, z wyjat-
kiem 2020 roku, w ktérym odnotowano spadek w sto-
sunku do 2019 roku o blisko jedna czwarta oséb zatrud-
nionych w oparciu o umowe cywilnoprawng, co byto
zwigzane z utrata pracy z powodu pandemii COVID-19.
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Tablica 1.

o dzieto, a ktére nie byly nigdzie zatrudnione

Szacunkowa liczba osé6b w gospodarce narodowej, z ktérymi zostata zawarta umowa zlecenie lub umowa

2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
w min. oséb
Polska 1,4 1,3 | 1,3 | 1,3 1,2 | 1,3 | 1,2 | 0,9

Zrédto: GUS, 2020 Wybrane zagadnienia rynku pracy — dane za 2020 .

Z kolei dane GUS dotyczace samozatrudnienia informo-
waty o szacunkowej liczbie 1,1 mln os6b pracujacych na
wiasny rachunek w 2012 roku, co stanowito 29% ogétu
0s6b fizycznych prowadzacych pozarolniczg dziatalnosé¢
gospodarcza i ok. 8% ogdtu pracujgcych w gospodar-
ce narodowej w tym samym czasie. Liczba ta (tj. oséb
samozatrudnionych) systematycznie rosta w ostatnich
latach, osiggajac poziom 1,2 min w 2017 roku, oraz
1,3 min w 2018 roku, utrzymujac sie réwniez na podob-
nym poziomie w 2020 roku. Blisko dwukrotnie wyzsze
szacunki podaje Eurostat na podstawie badania an-
kietowego aktywnosci ekonomicznej ludnosci (Labour
Force Survey). Polska na tle Europy znajduje sie od lat
w czotéwce krajow z najwyzszag liczbg samozatrudnio-
nych. Jak podaje Eurostat pod koniec 2008 roku w Pol-
sce odnotowano blisko 2,8 mIn oséb pracujacych na
wiasny rachunek, co sprawito, ze Polska znalazta sie na
czwartym miejscu pod wzgledem liczby oséb samoza-
trudnionych w UE-28. Podobny wynik zarejestrowano
w 2015 roku, a w 2020 roku Polska zajeta juz trzecie
miejsce pod wzgledem os6b pracujacych na wiasny ra-
chunek, ktoérych liczba wynosita 2,9 min, aby osiggnac
3 mIn w drugim kwartale 2022 roku. Trzeba w tym miej-
scu podkresli¢, ze samozatrudnienie jest bardzo korzyst-
ne z punktu widzenia podmiotu, na rzecz ktérego oso-
ba prowadzaca jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza
$wiadczy ustugi. Powoduje bowiem de facto obnizenie
kosztow pracy, albowiem to na swiadczacym ustugi
cigzy obowigzek ponoszenia kosztéw ubezpieczenia
spotecznego i zdrowotnego, zaliczek na podatek do-
chodowy czy podatek VAT. Ponadto samozatrudniony
nie korzysta z przywilejéw przyznanych moca Kodeksu
Pracy pracownikowi tj. urlop, czy tez dodatkowe wyna-
grodzenie za prace w godzinach nadliczbowych itp.

Wysoki udziat zatrudnienia niepracowniczego na pol-
skim rynku pracy moze $wiadczy¢ i w istocie swiadczy
o naduzywaniu umow cywilnoprawnych.> Bardzo cze-
stym przy tym zjawiskiem na polskim rynku pracy jest

5 Florek, L. (2015). Podstawowe problemy przysztego prawa pracy.
[w:] Hajn Z., Skupien D.(red.), Przysztosc¢ prawa pracy. W 50-lecie
pracy naukowej Prof. M. Sewerynskiego, Wydawnictwo Uniwersy-
tetu kodzkiego, £6dz 2015;. Wydawnictwo Uniwersytetu tédzkiego.
Rafalska, E. (2017). Prekariat w perspektywie wyzwan i zadan
stojacych przed Ministerstwem Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
[w:] J. Mazur OSPPE, ks. t. Marczak (red.) Prekariat — perspektywa
katolickiej nauki spofecznej, s. 109-119, Krakéw 2017
tazewska-Hrycko, K. (2021). Naduzywanie umdéw cywilnopraw-
nych. Pafstwowa Inspekcja Pracy, https://www.youtube.com/
watch?v=vYYn8L_ebgl.

wymuszenie przez pracodawce fatszywego samoza-
trudnienia badz umowy cywilnoprawnej, ktorej przed-
miotem jest praca noszaca cechy zatrudnienia pracow-
niczego, czyli przebiega pod nadzorem kierownictwa,
W miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce,
wystepuje wiec stosunek podporzadkowania. Sg to
zatem pozorne umowy cywilnoprawne i fatszywe sa-
mozatrudnienie, ukrywajace stosunek pracy.® Niestety
brakuje miarodajnych danych dotyczacych rzeczywistej
skali tego zjawiska, ktéra moze by¢ znacznie wigksza
niz liczby raportowane przez Paristwowa Inspekcje Pra-
cy w wyniku przeprowadzonych co roku wyrywkowych
kontroli umoéw cywilnoprawnych. Z rocznych sprawoz-
dan PIP wynika, ze w ostatnich latach nieprawidtowosci
w zakresie stosowania umoéw cywilnoprawnych cechuja
sie tendencjg spadkowa. Np. w 2014 PIP stwierdzita nie-
prawidtowosci w zakresie 20% skontrolowanych uméw
cywilnoprawnych (z wtgczeniem samozatrudnienia), za$
w 2020 roku naduzycie stwierdzono w stosunku do 13%
skontrolowanych umow cywilnoprawnych. Wedtug PIP
gtébwna przyczyna tamania prawa w tym zakresie byto
dazenie do maksymalnego ograniczania pozaptaco-
wych kosztow pracy.

Trzeba z catg stanowczoscig podkresli¢, ze zastosowanie
pozornej umowy cywilnoprawnej jest dziataniem catko-
wicie niezgodnym z prawem. Art. 22 § 12 Kodeksu Pracy
wyraznie stanowi, ze nie jest dopuszczalne zastgpienie
umowy o prace umowa cywilnoprawna przy zachowa-
niu warunkéw wykonywania pracy podporzadkowane;j.
Powszechne wystepowanie tego zjawiska stanowi swo-
jego rodzaju patologie polskiego rynku pracy, ponie-
waz nierzadko same osoby posiadajgce umowe cywilno-
prawna nie chca jej zastgpienia umowa o prace z obawy
przed nizszym wynagrodzeniem netto.” Zatrudnienie
niepracownicze jest by¢ moze korzystne dla pracodaw-
¢y, jednak wiaze sie z negatywnymi konsekwencjami
dla pracownika w postaci braku ochrony pracy, ciagtosci
zatrudnienia, czesto nizszg ptaca, jak réwniez zagroze-
niem dla funkcjonowania systemu zabezpieczenia spo-
tecznego w wyniku ograniczenia wptywéw do Fundu-
szu Ubezpieczen Spotecznych.

6 Kubot, Z. (2016). Kwalifikacje umoéw cywilnoprawnych, zwanych
umowami $mieciowymi, jako umoéw pozornych.
W: Z. Kubot, S. Kowalski (red.), Wspdtczesne problemy zatrudnienia.
Wykorzystanie umdw smieciowych dla , ukrycia” stosunku pracy.
Warszawa: CH Beck.

7 PIP (2021). Podsumowanie dziatalnosci Paristwowej Inspekcji Pracy
2020, Paristwowa Inspekcja Pracy, Warszawa, 2021.
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Naduzywanie uméw cywilnoprawnych w celu ukrycia
rzeczywistego stosunku pracy stwarza réwniez szereg
probleméw zwigzanych z nalezytym wypetnieniem
obowigzku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy przez pracodawce lub przedsiebiorce
niebedacego pracodawcg wzgledem nie pracownikéw
(art. 304 k.p.). Jedng z kwestii spornych jest udziat oséb
zatrudnionych na podstawie umowy cywilnoprawne;j
w szkoleniach z zakresu BHP. Art. 304 8§81 i 83 Kodek-
su Pracy odsyta w tym zakresie do ogélnych przepiséw
dotyczacych obowigzku pracodawcy ochrony zdrowia
i zycia pracownikow przez zapewnienie bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim wy-
korzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki (art. 207 §2 k.p.).
Zatem przepisy te nie naktadajg wyraznego obowigzku
na pracodawce lub przedsiebiorce niebedacego praco-
dawca kierowania nie pracownikéw na szkolenia z za-
kresu BHP. Jednakowoz z orzecznictwa sagdéw powszech-
nych i administracyjnych (np. Wyrok Wojewddzkiego
Sadu Administracyjnego w Lublinie z dnia 19 wrzesnia
2017 r. Il SA/Lu 402/17; Wyrok Sadu Apelacyjnego w to-
dzi z dnia 8 maja 2019 r., Ill APa 31/18; Wyrok Sadu Naj-
wyzszego z dnia 26 stycznia 2017 r., Il PK 57/16) wynika,
ze pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie
pracownikéw poprzez zapewnienie bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw pracy, a w szczegélnosci organi-
zowac prace w sposdb zapewniajacy takie warunki (art.
207 § 2 pkt 1 k.p.). Pracodawca w zwigzku z tym jest
obowigzany zaznajamia¢ pracownikéw z przepisami
i zasadami bezpieczenistwa i higieny pracy dotyczacymi
wykonywanych przez nich prac, jak réwniez wydawac
szczegotowe instrukcje i wskazéwki dotyczace bezpie-
czenstwa i higieny pracy. Nic zatem na przeszkodzie nie
stoi, aby owe zaznajamianie z przepisami i zasadami
BHP odbywato si¢ poprzez udziat w szkoleniach oséb
$wiadczacych prace na podstawie niepracowniczego
stosunku zatrudnienia.

Zatrudnienie niepracownicze w gig
gospodarce

Nalezy podkresli¢, ze kluczowe znaczenie dla coraz
wiekszego udziatu zatrudnienia niepracowniczego
na rynku pracy majg przemiany zwigzane z rozwojem
gig gospodarki (ang. gig economy), ktére dokonaty
sie w ostatniej dekadzie. Rozpowszechnienie modelu
operacyjnego gig gospodarki oraz towarzyszacym jej
nowym formom pracy, w wiekszosci polegajacym na
$wiadczeniu ustug z wykorzystaniem narzedzi teleinfor-
matycznych i urzadzen mobilnych wyposazonych w state
tacze internetowe, jest $cisle uwarunkowane uprzednim
rozwojem atypowych form zatrudnienia i stanowi kon-
tynuacje polityki uelastycznienia rynku pracy. Uwaza sie,
ze rozwoj gig gospodarki, a w szczegdlnosci narodziny
internetowych platform pracy, stanowity odpowiedz na
kryzys globalnej gospodarki, ktéry miat miejsce w 2008
roku.® Proces ten wpisywat sie w cykliczne fazy ,,odro-

8 Huws, U. (2014). Labor in the global digital economy: The cyberta-
riat comes of age. NYU Press.
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dzenia” rynku w nastepstwie recesji, ktére okresowo za-
burzaja stabilnos¢ gospodarki kapitalistycznej. Tym ra-
zem proces odbudowy globalnego kapitalizmu polegat
na wykreowaniu nowych rynkéw opartych na ustugach
$wiadczonych ,na wezwanie” klienta, czyli jednorazo-
wych ,zadan”. Model ten umozliwiat rozbicie proceséw
pracy na drobniejsze zadania, ktére moga by¢ zlecone
przez przedsiebiorstwa na zewnatrz indywidualnym
zleceniobiorcom, wypierajagc tym samym wczesniej
upowszechniony model outsourcingu oraz zwigkszajac
elastycznos¢ w realizacji ustug. Co istotne, to zdolnos¢
modelu gig gospodarki do wypierania tradycyjnego za-
trudnienia w tych sektorach gospodarki, w ktérych pra-
ca moze by¢ swiadczona za posrednictwem narzedzi te-
leinformatycznych. Stanowi to powazne wyzwanie dla
utrzymania standardowego zatrudnienia na etacie jako
modelu, na ktérym bazuje dotychczasowy rynek pracy
i system zabezpieczenia spotecznego.

W gig gospodarce upowszechnity sie gtéwnie takie
nowe formy pracy jak freelancing, czyli $wiadczenie
ustug przez niezaleznych specjalistéw, praca dorywcza,
praca platformowa, oraz praca zdalna, ktéra réwniez
z powodzeniem (zwtaszcza w okresie tzw. lockdownu)
jest stosowana w zatrudnieniu tradycyjnym.® Przy czym,
freelancing moze stanowi¢ preferowang forme pra-
cy wsrod wysoko wykwalifikowanych specjalistow ze
wzgledu na wysoka autonomie w $wiadczeniu zadan
i mozliwo$¢ samodzielnego decydowania o $ciezce roz-
woju zawodowego.'® Jednak nie jest oczywiste, czy brak
autorytarnych stosunkéw spotecznych w pracy moze
by¢ faktycznie uznany za zalete freelancingu, czy tez po
prostu stanowi przejaw braku dbatosci o odpowiednie
warunki psychospoteczne w zatrudnieniu etatowym.

Dominujaca forma zatrudnienia w ramach gig gospo-
darki w Polsce sg umowy cywilnoprawne oraz samoza-
trudnienie." Najbardziej popularna nowa forma pracy
w badaniu ankietowym przeprowadzonym przez ze-
sp6t Dominika Oweczarka, ktéra jednoczesnie jest po-
wszechnym sposobem swiadczenia ustug ,,na wezwanie”
klienta stanowita praca zdalna oparta na technologiach
informacyjnych i telekomunikacyjnych, zdefiniowana
jako ,sytuacja, gdy pracownicy moga wykonywac swoja
prace z dowolnego miejsca i w dowolnym czasie, ko-
rzystajac z nowoczesnych technologii”. W cytowanym

9 Mandl, I. (2020). New forms of employment: 2020 update. Eurofo-
und, Dublin. https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/
ef_publication/field_ef_document/ef20027en.pdf.

10 Leighton, P, & Brown, D. (2013). Future working: The rise of
Europe’s independent professionals (iPros). In European Forum of
Independent Professionals http://www.um.es/prinum/uploaded/files/
FutureWorkingFullReport-2 %20final %2 0subir % 20web. pdf.
Mahfoudhi i in. (2019). Freelancing in Europe. EFIP & Malt
https:/resources.malt.com/de/tendenzen/studien/freelancing-in-euro-
pe-2019/

Pichault, F.,, i McKeown, T. (2019). Autonomy at work in the gig
economy: analysing work status, work content and working con-
ditions of independent professionals. New Technology, Work and
Employment, 34(1), 59-72.

11 Owczarek, D. (red.). (2018). Nowe formy pracy w Polsce, Instytut
SprawPublicznych, Warszawa.



badaniu 23% respondentéw deklarowato doswiadcze-
nie z tg3 forma pracy, tak w ramach telepracy okreslonej
Kodeksem Pracy na podstawie posiadanego stosunku
pracy jak i umowy cywilnoprawnej lub samozatrudnie-
nia. Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze promocja samo-
zatrudnienia przedstawianego jako bardziej korzystna
forma pracy dla pracownika niz standardowe zatrud-
nienie na etacie wigze sie¢ z brakiem pasywnych polityk
rynku pracy, a przede wszystkim praca na wtasny rachu-
nek jest postrzegana przez wtadze publiczng jako sita
napedowa polskiej gospodarki'2.

12 Adamczyk, S., Surdykowska B., (2022). , Are self-employed ‘zombies’
more important than classic workers? A few comments on the Polish
approach to supporting labour market during the COVID-19 pande-
mic”, Diritti Lavori Mercati, in press.
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Wyzwania zwigzane z praktyczna
realizacjg prawa do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy
w zatrudnieniu niepracowniczym
— gtosy partneréw spotecznych

Niniejszy rozdziat jest poswiecony ocenie praktycznej
realizacji prawa do bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy w niepracowniczych stosunkach zatrud-
nienia, wynikajacego z Art. 304 §1 i §3 k.p. Wysoki po-
ziom ogdlnosci tych przepiséw rodzi obawy zwigzane
z niedostateczng ochrong zycia i zdrowia nie pracowni-
kéw w wielu sektorach gospodarki. Skala nieprawidto-
wosci w zakresie obowiagzku zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy osobom niebedacymi
pracownikami w rozumieniu Kodeksu Pracy jest trudna
do oszacowania. Statystyki publiczne dotyczace wyste-
powania wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych
wsréd nie pracownikéw nie obejmujg oséb zatrudnio-
nych w oparciu o umowe o dzieto. Wynika to z faktu, ze
osoba swiadczaca prace na podstawie umowy o dzieto
nie podlega ubezpieczeniom spotecznym, w tym wypad-
kowym, a co za tym idzie wymyka sie spod obowigzku
zgtaszania wypadku przy pracy, a takze traci podstawe
do roszczenia z tytutu nastepstw choroby zawodowej,
zgodnie z ustawa z dnia 30 pazdziernika 2002 r. o ubez-
pieczeniu spotecznym z tytutu wypadkéw przy pracy
i chorob zawodowych. Z corocznych sprawozdan z dzia-
talnosci PIP wynika, ze w ostatnim piecioleciu sposréd
ogotu wypadkéw przy pracy zgtoszonych do PIP, zdecy-
dowana wiekszos¢ stanowili pracownicy. Odsetek ten
oscylowat wokot 85%. Natomiast wéréd oséb zatrudnio-
nych w oparciu o umowy cywilnoprawne $rednio 80%
stanowili zleceniobiorcy. Z kolei w 2020 roku wsréd po-
szkodowanych ze skutkiem $miertelnym 19% stanowity
osoby swiadczace prace na innej podstawie niz stosunek
pracy. Jednak dane z corocznych kontroli PIP nie przed-
stawiaja petnego obrazu narazenia na utrate zdrowia
lub zycia wsrdéd ogdtu oséb pozostajacych w niepra-
cowniczych stosunkach zatrudnienia. Ponadto, brak jest
badan poswieconych diagnozie warunkéw pracy i pro-
bleméw zwigzanych z bezpieczennistwem i higieng pracy
w zatrudnieniu niepracowniczym.

Chociaz Kodeks Pracy okresla szeroki zakres obowigz-
kéw pracodawcy lub podmiotu organizujgcego prace
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy oséb swiad-
czacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy, to
pozostajg liczne kwestie sporne, zwtaszcza w odniesie-
niu do ponoszenia kosztow szkolern BHP i badan me-
dycyny pracy. Pracodawca lub podmiot organizujacy
prace nie moze dopusci¢ do pracy osoby nieposiadajacej
dostatecznej znajomosci przepiséw oraz zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy (art. 2373 k.p.), oraz aktualnego
orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciw-
wskazan do pracy na okreslonym stanowisku (art. 229
§4 k.p.). Jednak przepisy Kodeksu Pracy nie naktadaja
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na pracodawce lub przedsiebiorce obowigzku poniesie-
nia kosztéw przeszkolenia z BHP oraz badan medycy-
ny pracy w stosunku do oséb zatrudnionych w oparciu
o umowy cywilnoprawne. Réwniez kwestia wyznaczenia
przez pracodawce lub przedsiebiorce miejsca Swiadcze-
nia pracy jako warunek objecia przepisami bezpieczen-
stwa i higieny pracy oséb w niepracowniczym stosunku
pracy budzi watpliwosci. Rodzi sie pytanie, czy swoboda
w wyborze czasu i miejsca Swiadczenia pracy zwigzana
z zatrudnieniem na podstawie umoéw cywilnoprawnych,
nie wyklucza wowczas nie pracownikéw z gwarangji
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.

Przedmiotem wywiadéw przeprowadzonych z part-
nerami spotecznymi byta ocena praktycznej realizacji
art. 304 § 1 83 k.p. z uwzglednieniem trudnosci, jakie
obecne przepisy prawa moga stwarza¢ w zapewnieniu
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w odnie-
sieniu do os6b $wiadczacych prace niepodporzadkowa-
ng. Podczas rozmoéw poruszane byty kwestie zwigzane
z prawem do bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy zaréwno w sytuacji, gdy de facto mamy do czy-
nienia z pozornymi umowami cywilnoprawnymi i fat-
szywym samozatrudnieniem (ukrywajacym faktyczny
stosunek pracy) jak i sytuacji faktycznego wykonywania
pracy chrakteryzujacej sie brakiem podporzadkowania
(co potocznie okresla sie jako relacje B2B). Pytania do-
tyczyly zaréwno $wiadczenia pracy przez osobe niebe-
daca pracownikiem zaréwno w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce lub podmiot organizujacy prace jak
i w sytuacji, kiedy miejsce nie byto wyznaczone. Pyta-
nia odnosity sie tak do prawa de lege lata i obecnych
praktyk w zakresie realizacji art. 304 § 1 i 83 k.p., jak
i prawa de lege ferenda stuzacego skutecznej realiza-
¢ji prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy w stosunku do oséb niebedacych pracownikami
w rozumieniu k.p.

Bezpieczne i higieniczne warunki pracy
dla nie pracownikéw w ogélnej ocenie
partneréw spotecznych

W zwigzku z wyzej opisanymi trudnosciami, jakie moze
sprawia¢ obowiagzek zapewnienia bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw pracy przez pracodawcow lub
przedsigbiorcéw niebedacych pracodawcami organizu-
jacych prace oséb na innej podstawie niz stosunek pracy,
podczas wywiadéw uczestnicy byli pytani o ogélna opi-
nie na temat realizacji prawa do ochrony zycia i zdrowia
0s6b niebedacych pracownikami w rozumieniu Kodeksu



Pracy. W opinii przedstawiciela organizacji pracodaw-
cow art. 304 § 1 k.p. nie moze by¢ interpretowany w spo-
s6b ,zrzucajacy catg odpowiedzialno$¢ za zapewnienie
bezpieczenstwa i higieny pracy na pracodawcéw, gdyz
to zawsze przedsiebiorcy sg jedyna stronag obcigzang
kosztami BHP, zatem powinni uzyska¢ wsparcie ze stro-
ny panstwa w przypadku pracy niepodporzadkowanej"”.
Inny rozmoéwca reprezentujacy strone pracodawcoéw wy-
razit opinig, ze ,,odpowiedzialnos$¢ za stan BHP w relacji
pracodawca — nie pracownik powinna réwniez spoczy-
wacd na osobach swiadczacych ustugi w ramach zatrud-
nienia niepracowniczego, zwlaszcza w przypadku oséb
samozatrudnionych w oparciu o umowe B2B. Osoby te
powinny by¢ odpowiednio przygotowane do $wiadcze-
nia pracy, posiadac¢ wiedze i wyposazenie z zakresu BHP.”

Natomiast strona zwigzkowa podkreslita, ze praktyczna
realizacja prawa do BHP w zatrudnieniu niepracowni-
czym jest trudna do oszacowania, zwtaszcza ze zwigzki
zawodowe nie sg informowane o nieprawidtowosciach
w tym obszarze, gdyz reprezentuja pracownikéw. Jed-
nak z obserwacji nasuwa si¢ wniosek, ze osoby $wiad-
Czace prace w oparciu o umowy cywilnoprawne moga
by¢ gorzej traktowane niz pracownicy w zakresie prawa
do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Jest
to widoczne np. w sektorze budowlanym, kiedy pra-
cownicy wykonuja obowiazki bez wyposazania w srodki
ochrony indywidualnej, szczegélnie w przypadku obco-
krajowcéw, co moze $wiadczy¢ o naruszaniu obowigzu-
jacych przepiséw dotyczacych BHP w stosunku do oséb
zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy.

Z kolei inspektorzy pracy zwrocili uwage na trudnosci
zwigzane z kontrolg przestrzegania obowigzkéw BHP
w zatrudnieniu niepracowniczym. Kontrole te sg nie-
liczne, poniewaz inspektorzy gtéwnie kontrolujg pra-
codawcédw zatrudniajacych pracownikéw na podstawie
umowy o prace. Jedynie w przypadku skargi dotyczacej
okreslonego przedsiebiorstwa moga przeprowadzi¢
kontrole warunkéw pracy oséb zatrudnionych na innej
podstawie niz stosunek pracy. Jednak nawet w takich
sytuacjach ,inspektor dziata na podstawie istniejacych
przepiséw, istnieje cienka linia pomiedzy przekrocze-
niem uprawnien a niedopetnieniem obowigzkow.” In-
spektorzy podali przyktad kontroli warunkéw pracy
0s6b $wiadczacych ustugi w domach prywatnych, ktéra
jest wysoce problematyczna, poniewaz przeprowadze-
nie inspekcji mogtoby by¢ interpretowane jako naru-
szenie miru domowego, podlegajagcemu szczegdlnej
ochronie w Polsce. Wedtug inspektoréw ,jesli nie ma
podstawy prawnej, inspektor nie moze wyda¢ decyzji,
nawet jesli doszto do naruszenia obowigzkéw przed-
siebiorstwa w stosunku do oséb zatrudnionych na
podstawie umowy cywilnoprawnej. tatwiej jest dzia-
ta¢ w sytuacjach, w ktérych dochodzi do bezposred-
niego zagrozenia zycia lub zdrowia.” Stad tez wynika
brak miarodajnych danych obrazujacych skale proble-
moéw w przypadku zatrudnienia niepracowniczego.
U Zrodet tych trudnosci jest ,zawezenie art. 304 k.p.
do art. 207 k.p. co wprowadza istotne ograniczenia
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w realizacji prawa do BHP nie pracownikéw, wynika-
jace z braku tendencji do rozszerzenia katalogu obo-
wigzkow pracodawcy okreslonych w art. 207 § 2 k.p.”.
Ponadto inspektorzy podkreslali, ze konstrukcja prze-
piséw w zakresie prawa do BHP w zatrudnieniu niepra-
cowniczym, czyli ,potaczenie art. 207 k.p. (odnoszace-
go sie do pracownikow) z art. 304 k.p. (odnoszgcym sie
do zatrudnienia niepracowniczego) stwarza najwigk-
sze problemy w okresleniu na czym w praktyce reali-
zacja prawa do BHP w stosunku do nie pracownikéw
miataby polega¢.” Zdaniem inspektoréw nadrzednym
problemem w realizacji prawa do BHP w stosunku do
0s6b zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek
pracy sa pozorne umowy cywilnoprawne oraz fatszywe
samozatrudnienie, ukrywajace rzeczywisty stosunek

pracy.

Warunek wyznaczenia miejsca pracy
w realizacji prawa do BHP w pracy
niepodporzadkowanej

Kolejng kwestig poruszong podczas rozméw z partne-
rami spotecznymi byta praktyczna realizacja art. 304
8§81 k.p., w szczegdlnosci zwigzana z zapisem moéwigcym
o obowiazku pracodawcy lub przedsiebiorcy zapew-
nienia BHP w stosunku do os6b $wiadczacych prace na
innej podstawie niz stosunek pracy w zaktadzie pracy
lub miejscu wyznaczonym przez pracodawce/przedsie-
biorce. Zapis ten w problematyczny sposéb taczy prawo
do BHP w zatrudnieniu podporzadkowanym, gdzie jed-
nym z warunkow jest swiadczenie pracy w miejscu wy-
znaczonym przez pracodawce, z zatrudnieniem niepra-
cowniczym w ktérym miejsce pracy moze by¢ dowolnie
wybrane przez nie pracownika.

Podczas wywiadow partnerzy spoteczni byli zapytani, czy
taka konstrukcja art. 304 k.p. moze sprawia¢ problemy
w realizacji prawa do BHP w zatrudnieniu niepracowni-
czym. Wedtug przedstawiciela organizacji pracodawcéw
w sytuacji braku wyznaczenia miejsca swiadczenia pracy,
zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy ,powinno catkowicie leze¢ w gestii nie pracow-
nika”, w szczegélnosci w zakresie organizacji i pokrycia
kosztow zwigzanych z wyposazeniem stanowiska pracy
pod katem BHP, odbycia szkolen BHP oraz badan me-
dycyny pracy. Inny przedstawiciel pracodawcéw stwier-
dzit, ze ,,podstawa do zapewnienia BHP jednak jest oce-
na ryzyka, ktéra wynika ze stanowiska pracy i stanowi
podstawe do podjecia dziatarn w zakresie BHP.” Uczest-
nik podat przyktad pracy zdalnej, w ktérej pracodawca/
przedsigebiorca ,,moze wskaza¢ pewne warunki pracy,
jednak jest kwestig sporna, czy miatby prawo przepro-
wadzi¢ kontrole stanowiska pracy w miejscu zamiesz-
kania tak pracownika, jak i nie pracownika. Poniewaz
w przestrzeni domowej pracodawca/przedsiebiorca nie
ma zadnych bezposrednich narzedzi kontroli, pozosta-
je jedynie posrednia mozliwo$¢ ksztattowania BHP po-
przez szkolenia, oraz dziatania podnoszace swiadomos¢
(nie)pracownikéw w zakresie BHP."”



Z kolei strona zwigzkowa wyrazita opinie, ze , odpo-
wiedzialnos¢ za organizacje pracy zgodnie z przepisami
BHP w zatrudnieniu niepracowniczym powinna zawsze
spoczywac na stronie, ktéra zleca prace, nawet w przy-
padku braku wyznaczenia przez nig miejsca $wiadcze-
nia tej pracy”. Jest to szczegdlnie istotne w $wietle roz-
woju nowych form pracy, gdzie osoba $wiadczaca prace
moze decydowac o sposobie i miejscu wykonywania
pracy, jak réwniez w stosunku do rosnacej liczby pra-
cownikéw platformowych, aktualnie nieobjetych ko-
deksowym prawem do BHP. Zdaniem organizacji zwigz-
kowej, obowiazki wynikajace z art. 304 k.p. powinny
by¢ doprecyzowane i rozszerzone o nowe formy pracy,
gdzie miejsce pracy nie jest wyznaczone. W odniesieniu
do pracy platformowej to ,platformy” powinny by¢
odpowiedzialne za zapewnienie bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy osobom swiadczacym prace
platformowa, poniewaz ,to platformy te prace zlecaja,
a czesto jest to stosunek pracy”.

Inspektorzy PIP, z ktérymi przeprowadzono wywiady,
postulowali nawet zakaz pracy platformowej, ponie-
waz ,platformy organizujg prace w taki sposob, aby
oming¢ przepisy prawa pracy”. Ponadto, przeprowa-
dzenie kontroli warunkéw pracy oséb $wiadczacych
ustugi za posrednictwem platform internetowych jest
niemozliwe. Kontrola moze by¢ przeprowadzona jedy-
nie w siedzibie ,platformy” wsréd pracownikéw biuro-
wych, badz u posrednika wspoétpracujacego z platforma.
Jednak nawet tego rodzaje kontrole sg nieliczne.

Przedsiebiorca niebedacy pracodawca

a obowigzek zapewnienia bezpiecznych

i higienicznych warunkoéw pracy w stosunku do
0s6b wykonujacych prace niepodporzadkowang
—art. 304 § 3 Kodeksu Pracy

Jak juz wczes$niej wspomniano, zgodnie z art. 304 § 1
Kodeksu Pracy pracodawca jest obowigzany zapew-
ni¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy, o ktérych
mowa w art. 207 § 2 k.p., czyli pracodawca ma obo-
wigzek ochrony zdrowia i zycia pracownikéw przez
zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkoéw
pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiagnie¢ nauki
i techniki. To samo odnosi sie takze do oséb fizycznych
wykonujacych prace na innej podstawie niz stosunek
pracy w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym
przez pracodawce, a takze do oséb prowadzacych w za-
ktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez praco-
dawce dziatalnos¢ gospodarczg na wtasny rachunek.

Z kolei art. 304 § 3 rozcigga obowiazki wynikajace z art.
207 § 2 k.p. na przedsiebiorcow niebedacych pracodaw-
cami, organizujacych prace wykonywana przez osoby
fizyczne:

1. na innej podstawie niz stosunek pracy;
2. prowadzace na wtasny rachunek dziatalnos¢
gospodarcza.
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Zatem przedsiebiorca niezatrudniajacy pracownikéw na
podstawie umowy o prace jest zobowigzany zapewni¢
bezpieczne i higieniczne warunki pracy w stosunku do
0s6b wykonujacych prace niepodporzadkowanga, ktéra
sam organizuje. Takich obowigzkéw nie posiada nato-
miast podmiot, ktéry nie prowadzi dziatalnosci gospo-
darczej, a organizuje prace oséb niebedacych pracowni-
kami. W opinii strony pracodawcéw nie jest to kwestia,
z ktoérg ich organizacje sie stykaja, poniewaz zrzeszaja
wytacznie podmioty prowadzace dziatalno$¢ gospodar-
cz3, gtéwnie z sektora srednich i duzych przedsiebiorstw,
zatem ewentualne wyzwania wynikajace z konstrukgji
art. 304 § 3 k.p. ,leza poza sfera zainteresowan or-
ganizacji pracodawcéw”. Jednakze w opinii jednego
z przedstawicieli udzielajagcych wywiadu pracodawcéw
wszystkie osoby swiadczace prace niepodporzadkowa-
na powinny by¢ objete jednakowym zakresem ochro-
ny zycia i zdrowia, wynikajacym z art. 304 § 3 k.p. bez
wzgledu na rodzaj dziatalnosci podmiotu organizujace-
go prace.

Z kolei podczas rozmowy ze strong pracowniczg jeden
z przedstawicieli zwigzkéw zawodowych zwrécit uwa-
ge, ze przepis ten w swoim aktualnym brzmieniu rodzi
trudnosci w zapewnieniu bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy nie pracownikéw wykonujacych pra-
ce dla organizacji realizujacych cele statutowe, ktére
nie stanowia dziatalnosci gospodarczej. Moga to by¢
np. stowarzyszenia, ktére nie sg pracodawcami, a jedy-
nie zlecaja realizacje zadan zwigzanych z dziatalnoscia
statutowa w oparciu o umowy cywilnoprawne. Zatem
objecie obowigzkiem zapewnienia BHP w stosunku do
nie pracownikéw jedynie przedsiebiorcow niebeda-
cych pracodawcami nalezatoby zastapic¢ szerszym ter-
minem, jakim mégtby by¢ podmiot organizujacy prace.
Z kolei przedstawiciel zwiagzku zrzeszajagcego pracow-
nikéw z branzy budowlanej nie zgtosit w tym zakresie
uwag, uznajac, ze problem ten nie dotyczy sektora bu-
dowlanego.

Obowigzek przeszkolenia (nie)pracownikéw
w zakresie BHP i skierowania na badania
medycyny pracy

Jak juz wczesniej wspomniano jedna z najbardziej spor-
nych kwestii dotyczacych realizacji art. 304 §1 i §3 k.p.
stanowi kodeksowy obowigzek pracodawcy przeszko-
lenia pracownikéw z zakresu BHP i skierowania ich na
badania medycyny pracy, potwierdzajgce brak prze-
ciwwskazan zdrowotnych do wykonywania okreslonej
pracy. W stosunku do nie pracownikéw obowigzek ten
posrednio wynika z art. 304 § 1 k.p. odwotujacego sie
do podstawowego obowigzku pracodawcy w zakresie
BHP, jakim jest ochrona zdrowia i zycia pracownikéw,
wynikajacego z art. 207 § 2 k.p.. Pracodawca zatem nie
moze dopusci¢ do pracy osoby nieprzeszkolonej do wy-
konywania obowigzkéw w zakresie BHP, ani ktoérej stan
zdrowia nie pozwala na wykonywanie okreslonego
rodzaju pracy. Jednak Kodeks Pracy nie naktada wprost



na pracodawce/przedsiebiorce obowiagzku organiza-
¢ji i ponoszenia kosztéw szkolenia BHP nie pracowni-
kéw. Ponadto, zgodnie z ustawag o stuzbie medycyny
pracy, osoby w zatrudnieniu niepracowniczym sg ob-
jete profilaktyczng opieka zdrowotng jedynie na ich
wiasny wniosek (art. 5 ust. 3). Podczas wywiadéw za-
pytano partneréw spotecznych o opinie na temat kto
winien organizowac i ponosi¢ koszty szkoleri z zakresu
BHP (wstepnych i okresowych) oraz badan okresowych
i kontrolnych w relacji pracodawca/przedsiebiorca — nie
pracownik.

Z rozméw przeprowadzonych z organizacjami praco-
dawcoéw wynikato, ze organizacje te nie maja jedne-
go, wspdlnego stanowiska w kwestii obligatoryjnosci
organizacji szkolerh z BHP oraz badann medycyny pracy
w stosunku do oséb pracujacych na podstawie uméow
cywilnoprawnych. Wedtug jednego rozméwcy, ,,z punk-
tu widzenia pracodawcéw te osoby sg przedsiebiorcami,
zatem to one powinny ponosi¢ koszt szkolen oraz ba-
dan”. Jednak stosowane przez pracodawcéw praktyki
wskazujg, ze w sytuacji wyznaczonego miejsca pracy
nie pracownika, ,na ogét pracodawca przestrzega art.
304 k.p. i ponosi koszt szkolen oraz badan lekarskich
w stosunku do oséb pracujacych na podstawie umow
cywilnoprawnych. Jednak zasada ta nie jest praktyko-
wana w stosunku oséb faktycznie samozatrudnionych.”
Chociaz nasz rozméwca podkreslat, ze art. 304 k.p. nie
naktada na pracodawce/przedsiebiorce obowigzku
ponoszenia kosztow szkolen i badan. Jesli to robi, wy-
nika to z jego spotecznej odpowiedzialnosci i z dobrej
woli. Na tej zasadzie moze réwniez funkcjonowac po-
noszenie kosztow szkolen i badan przez pracodawce/
przedsiebiorce w stosunku do oséb samozatrudnionych.
Stanowi to dobra praktyke, uregulowang w umowie
o $wiadczenie ustug z osobg prowadzaca jednoosobo-
wa dziatalno$¢ gospodarcza. Osoba samozatrudniona
moze rowniez zaswiadczy¢ w umowie, ze nie ma prze-
ciwwskazan do wykonywania okreslonych ustug oraz
posiada odpowiednig wiedze z zakresu BHP, rozwigzu-
jacwoéwczas kwestie szkolen z BHP oraz badan z zakresu
medycyny pracy. Rozméwca podkreslit, ze jednoosobo-
wa dziatalno$¢ gospodarcza sprawia najwiecej trudnosci
w omawianym obszarze. ,,Zdarza sie, ze samozatrudnio-
ny realizuje ustugi dla wielu podmiotéw jednoczesnie
— czy zatem wszystkie te podmioty maja organizowac
szkolenia z BHP i badania medycyny pracy w stosunku
do tej osoby?” - spytat nasz rozméweca, wskazujac na
brak szczegoétowych przepisow w tej kwestii. Jednak
czasem pracodawca/przedsiebiorca w ogoéle nie bierze
pod uwage szkoler z BHP oraz badan medycyny pracy
w stosunku do oséb zatrudnionych na podstawie umoéw
cywilnoprawnych. Jak zauwazyt ,Paristwowa Inspekcja
Pracy zaleca szkolenia z BHP i badania tylko przy pra-
cach w szczegélnym narazeniu, w zaleznosci od zagro-
zen. Pomimo tego pracodawca nadal nie ma obowigzku
pokrycia kosztéw w tym zakresie”.

W opinii przedstawiciela zwigzkéw zawodowych orga-
nizacja szkolert BHP i badarh medycyny pracy w stosunku
do nie pracownikéw, jak réwniez koszty zwigzane
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z badaniami z zakresu medycyny pracy powinny leze¢
catkowicie po stronie zlecajacego prace, analogicznie
jak to obecnie ma miejsce w stosunku do pracownikéw
etatowych. Rowniez fakt, ze osoba swiadczaca prace
na podstawie umowy cywilnoprawnej podlegata ba-
daniom w aktualnym stosunku pracy (jesli réwnolegle
pracuje na etacie) nie powinien ogranicza¢ obowiazku
pracodawcy/przedsiebiorcy w zakresie organizacji wy-
maganego szkolenia z BHP oraz odpowiednich badan
w stosunku do tej osoby, chyba ze zagrozenia zwigzane
ze Swiadczeniem pracy w zatrudnieniu niepracowni-
czym sg takie same, jak w rownolegtej pracy etatowej.

Natomiast inspektorzy pracy ze swojej strony podkre-
slali, ze brak przeprowadzonych szkolen z zakresu BHP
i badan medycyny pracy stanowi najczestszy przedmiot
decyzji nakazania usuniecia stwierdzonych uchybien lub
wstrzymania prac lub dziatalnosci w wyniku przeprowa-
dzonych przez Panstwowa Inspekcje Pracy kontroli wa-
runkéw pracy. Inspektorzy zwrécili uwage na fakt, ze
art. 304 k.p. nie ma odniesienia do art. 226 k.p., okresla-
jacego obowiazki pracodawcy zwigzane z przeprowa-
dzeniem oceny ryzyka zawodowego, na skutek czego
pracodawcy/przedsiebiorcy nie majg podstawy praw-
nej do okreslenia zagrozen zwigzanych z wykonywana
praca przez osoby w zatrudnieniu niepracowniczym.
Jednoczes$nie inspektorzy dostrzegajg ,opor ze strony
pracodawcoéw/przedsiebiorcow w ponoszeniu kosztéw
szkolert z BHP i badan w stosunku do oséb pracujacych
na innej podstawie niz stosunek pracy.” Wedtug inspek-
toréw pracodawcy postrzegaja ten obowiazek jedynie
w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych na eta-
cie, przerzucajac te powinnosci na nie pracownikéw
na podstawie art. 304" k.p., ktéry naktada obowigzek
przestrzegania pracowniczych przepiséw BHP (art. 211
k.p.) na osoby w zatrudnieniu niepracowniczym. W opi-
nii inspektoréw ,jest to gtéwna przeszkoda w realizacji
tego obowigzku w stosunku do oséb swiadczacych pra-
ce niepodporzadkowana”.

Dostarczenie srodkéw ochrony
indywidualnej i niezbednych narzedzi do
wykonywania pracy w stosunku do nie
pracownikéw

Podczas wywiadéw przedmiotem zainteresowania réw-
niez byly kwestie zwigzane z praktykami pracodawcéow/
przedsiebiorcéw dotyczace wyposazania oséb $wiad-
czacych prace niepodporzadkowana w $rodki ochrony
indywidualnej ($OI) oraz innych narzedzi niezbednych
do wykonywania pracy.

W opinii reprezentanta pracodawcéw dostarczanie SOI
osobom pracujagcym na innej podstawie niz stosunek
pracy powinno ,zaleze¢ od rodzajéow wykonywania
pracy — tam gdzie sg warunki wysokiego ryzyka, to fir-
my pewnie w praktyce zapewniajg SOI". Jednak wedtug
tego samego uczestnika, w przypadku pracy na witasny
rachunek obowigzek ten powinien spoczywac na osobie
samozatrudnionej — ,,osoba prowadzaca jednoosobowa
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dziatalnos$¢ gospodarcza powinna by¢ przygotowana do i moze warto sie zastanowi¢, czy panstwo nie powinno
swiadczenia ustugi w zakresie BHP. Co wiecej podmiot  partycypowac w tych wydatkach, szczegdlnie przy pro-
organizujacy prace moze nawet weryfikowac stan za-  pozycji rozszerzenia zakresu badan”. W tym kontekscie
pewnienia BHP przez osobe samozatrudniona. Objecie = wspomniat, ze ,pozostaje kwestia czestotliwosci badan,
tym obowigzkiem kazdorazowo pracodawcéw bytoby  w niektorych krajach badania odbywajg sie rzadziej
zbyt daleko posuniete”. Inny rozmoéwca z organizacji i moze warto rozwazy¢ wydtuzenie okreséw pomiedzy
pracodawcéw poinformowat, ze ,organizacja nie ma badaniami okresowymi?” Z kolei przedstawiciel drugiej
wiedzy, jak to [dostarczenie $OI] wyglada w stosunku  organizacji pracodawcéw ocenit negatywnie funkcjo-
do nie pracownikéw, ale nawet w pracy etatowej s3 nowanie medycyny pracy, okreslajac je mianem ,kata-
problemy z dopasowaniem odpowiednich SOI". We- strofy”. Zdaniem rozméwcy ,identyfikacja stanu choro-
dtug rozmoéwcy ,inne ramy czasowe zatrudnienia [nie- bowego obywatela wzgledem choréb wynikajacych ze
pracowniczegol, nieokre$lone wyraznie miejsce, moze  stosunku pracy jest daleka od standardow europejskich,
stwarza¢ problemy w dopasowaniu odpowiednich $OI, daleka od wykorzystania potencjatu medycyny pracy.”
zgodnie z rodzajem wykonywanej pracy.” Ponadto, zwrdécit uwage na wysoki odsetek schorzen
nowotworowych, ktére ,,na pewno sg tez wynikiem za-
Zdaniem pracodawcow w kwestii dostarczania nie- niedban medycyny pracy i braku wykorzystania poten-
zbednych narzedzi do wykonywania pracy przez osoby  cjatu badan okresowych”. Réwniez zestawy wielu ba-
pracujace w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia  dan w stosunku do czynnikéw narazenia zawodowego
»nie ma uniwersalnej odpowiedzi w stosunku do os6b powinny by¢ zaktualizowane. Uczestnik podat przyktad
zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych, zestawu badan dla czynnika narazenia zawodowego
a zwilaszcza umowy o dzieto. Zalezy to od przypadku. pracy na wysokosci, ktéry aktualnie jest nieadekwatny
Np. dzwig dostarcza podmiot organizujacy prace dZzwi- do tego zagrozenia. Rozméwca takze podkreslit role
gowego”. Jednak ta zasada powinna obowigzywa¢  czynnikdédw psychospotecznych, ktére réwniez nie sa
tylko w niektérych sytuacjach zatrudniania os6b na  w petni uwzgledniane w badaniach. W odniesieniu do
podstawie umoéw cywilnoprawnych, zwilaszcza oséb nie pracownikéw uczestnik nie miat wiedzy na temat
samozatrudnionych ,ktére z zasady powinny posiada¢  funkcjonowania medycyny pracy, jednak w jego opinii,
wszelkie niezbedne narzedzia do wykonywania ustugi”. ,jezeli osoba jest narazona na czynniki ryzyka, powinna
by¢ wystana na badania. Nie powinno by¢ rozgranicze-
W opinii strony pracownikéw na podstawie obowigzkéw  nia na pracownikéw i na nie pracownikéw, ale pozo-
pracodawcy/przedsiebiorcy wynikajacych z art. 304 k.p.  staje do rozstrzygniecia kwestia, kto powinien kierowac
podmiot organizujacy prace jest odpowiedzialny za do- i kto ptaci¢”.
starczenie SOl w stosunku do oséb $wiadczacych prace
niepodporzadkowana. Ponadto, zwrécono uwage na W podobnym tonie wypowiadata sie strona pracowni-
powszechne uzywanie umoéw cywilnoprawnych ukrywa-  cza wobec aktualnej kondycji instytucji medycyny pracy,
jacych rzeczywisty stosunek pracy, rowniez w odniesieniu  okres$lonej przez niag jako ,fatalna”. W opinii przedsta-
do fatszywego samozatrudnienia. Szczegdlnie w takich  wiciela zwigzkéw zawodowych liczba lekarzy medycyny
przypadkach ,zapewnienie BHP, a co za tym idzie SOl nie  pracy jest niewystarczajaca, a sposob realizacji badan
pracownikom nie moze odbiega¢ od zasad stosowanych przebiega bez pogtebionej analizy. Badania s realizo-
do pracownikéw etatowych”. Analogicznie powinna by¢ ~ wane pobieznie, stanowiac czysto techniczne wypetnie-
rozwigzana sprawa zapewnienia niezbednych narzedzi nie ustawowych obowigzkéw. W opinii pracownikéw
do wykonywania pracy. Zdaniem zwigzkowcéw, narze- najwiekszym problemem aktualnie jest ,brak kontaktu
dzia te ,dostarcza ten, kto prace zleca, bez wzgledu na lekarzy medycyny pracy z zaktadami pracy, poza nielicz-
rodzaj umowy, ktora wiagze strony”. nymi wyjgtkami z sektora duzych przedsiebiorstw”. We-
dtug rozméwcy, medycyna pracy powinna obejmowac
»szerszy zakres i zwiekszong czestotliwos¢ badan profi-
Funkcjonowanie medycyny pracy w stosunku laktycznych, z uwzglednieniem prewencji choréb w za-
do rozwoju niepracowniczych form kresie zdrowia psychicznego, ktére sg czesto wynikiem
zatrudnienia srodowiska pracy”. W stosunku do oséb w zatrudnieniu
niepracowniczym, wedtug zwigzkowcow medycyna
W wywiadach réwniez poruszono temat medycyny pra-  Pracy ,funkcjonuje szczatkowo”, z obserwacji wynika
cy oraz roli, jaka mogtaby ona petni¢ w stosunku do nie  hieche¢ pracodawcéw do objecia badaniami pracowni-
pracownikéw. Rozméwcy byli pytani o ocene funkcjo-  kOw cywilnoprawnych, a oni sami sie tego nie domagaja,
nowania tej instytucji w zakresie prewencji choréb za- bo nawet nie maja swiadomosci posiadania prawa do
wodowych, takze w odniesieniu do oséb $wiadczacych ~ takich badan”.
prace w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia.

Opinie strony pracodawcow byty w tej kwestii podzie- Choroby zawodowe a zatrudnienie

lone. Przedstawiciel pierwszej organizacji nie zgtosit  niepracownicze

uwag krytycznych i dobrze ocenit funkcjonowanie me-

dycyny pracy, przy czym zauwazyl, ze ,dla matych-éred- W wywiadach réwniez byly poruszane zagadnienia
nich przedsiebiorstw jest to jednak dodatkowy koszt  zwigzane z zapadalnoscia na choroby zawodowe



w kontekscie pracy niepodporzadkowanej. Przedmio-
tem zainteresowania byt szczegélnie wykaz choréb
zawodowych w $wietle rozwoju nowych form pracy
i ewentualne propozycje uzupetnienia katalogu o cho-
roby zwigzane ze zmieniajgcym sie srodowiskiem pracy.

W opinii pracodawcéw obecnie obowigzujacy wykaz
choréb zawodowych jest aktualny. Jeden z rozméwcow
zwrocit uwage na narazenie pracownikéw na wcigz
nowopowstajgce czynniki chemiczne, ktére moga miec
dziatanie rakotwoércze. Okres badan nad tymi czynnika-
mi jest dtugoletni, jednak w tym czasie dochodzi do na-
razenia pracownikéw, co moze stanowi¢ powazne za-
grozenie dla ich zycia i zdrowia. W jego opinii prace te
powinny by¢ przyspieszone, a katalog choréb zawodo-
wych uzupetniony o choroby nowotworowe spowodo-
wane narazeniem na czynniki o dziataniu rakotwérczym
lub mutagennym. Przedstawiciel organizacji pracodaw-
cdw zwrocit ponadto uwage na zagrozenia psychospo-
teczne, ktére zyskujg coraz wieksze znaczenie, jednak
podkreslit, ze ,,sg one obecne w $rodowisku pracy od
lat i mieszaja sie z zyciem prywatnym, co sprawia, ze
zaburzenia zdrowia psychicznego nie moga by¢ jedynie
skutkiem niewtasciwych warunkéw psychospotecznych
w pracy”. W odniesieniu do zatrudnienia niepracowni-
czego w ramach nowych form pracy, organizacje pra-
codawcéw nie odnotowujg potrzeby analizy w zakre-
sie choréb zawodowych, ktére mogtyby by¢ zwigzane
z tymi sposobami $wiadczenia pracy, gdyz ,$Swiadczenie
pracy w dowolnym miejscu i czasie nie wiagze sie z zad-
nym okreslonym narazeniem na szkodliwe czynniki”.

Natomiast strona zwigzkowa wyrazita potrzebe aktuali-
zacji katalogu choréb zawodowych w zwiagzku z nowo
pojawiajgcymi sie tradycyjnymi czynnikami narazenia
w $rodowisku pracy, takimi jak np. Sars-Cov-2, ale tak-
ze czynnikami psychospotecznymi, przyczyniajgcymi
sie do zaburzen zdrowia psychicznego. Zdaniem roz-
moéwcy wykaz choréb zawodowych powinien by¢ pilnie
uzupetniony o wypalenie zawodowe, jako zaburzenie
spowodowane warunkami pracy. W kontekscie roz-
woju nowych form pracy, ktéra jest swiadczona w wa-
runkach niezapewniajacych BHP, rozmoéwca podkreslit,
ze ,paroletnie juz zaniedbania w tym obszarze moga
przyczyniac sie do choréb zawodowych zwigzanych ze
zdrowiem psychofizycznym, ktére moga by¢ btednie
przypisywane cechom indywidulanym pracownika. Ta-
kimi chorobami moga by¢ np. schorzenia ukfadu serco-
wo-naczyniowego, spowodowane dtugimi godzinami
pracy i brakiem regularnej regeneracji psychofizycznej
0s6b zatrudnionych w nowych formach pracy. Osoby te
sg rowniez narazone w wiekszym stopniu niz pracowni-
cy etatowi na czynniki psychospoteczne m.in. takie jak
izolacja spoteczna, praca w czasie wolnym, zaburzona
rownowaga praca — dom, ktore sprzyjaja rozwojowi za-
burzen zdrowia psychicznego. Ponadto, strona pracow-
nicza wskazata problem, jakim jest okres czasu naraze-
nia na czynnik powodujacy chorobe zawodowg, co jest
trudne do wykazania w przypadku oséb swiadczacych
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prace w zatrudnieniu niepracowniczym, ktére cha-
rakteryzuje sie tymczasowoscig. Strona pracownikéw
wyrazita réwniez postulat zakazu wykonywania prac
szczegolnie niebezpiecznych przez nie pracownikéw.

Aktualne i przyszte wyzwania w obszarze
BHP w opiniach partneréw spotecznych

Zapytani podczas wywiadéw o najwieksze biezgce wy-
zwania zwigzane ze sferg BHP, jak i czynnikéw z jakimi
moga one by¢ zwigzane, przedstawiciele organizacji
pracodawcéw wskazali kwestie sporne w zapewnieniu
BHP w pracy zdalnej, a takze w sektorach w ktérych
tradycyjnie dochodzi do najwiekszej liczby wypadkéw
przy pracy, czyli w budownictwie oraz w przetwoérstwie
przemystowym. Problemy te byly przypisywane przede
wszystkim generalnie niskiej kulturze bezpieczenstwa
w polskim spoteczenstwie — , brak kultury i Swiadomosci
w tym obszarze przektada sie réwniez na kulture pracy
i BHP. To sie rowniez przektada na stosowanie dobrych
praktyk. My [jako spoteczenistwo] idziemy po najmniej-
szej linii oporu, realizujac tylko obowigzki zwigzane
z BHP wymagane prawem. Jezeli nawet stworzymy do-
bre przepisy, to nie beda one przestrzegane z powodu
braku kultury bezpieczenstwa, szczegoélnie w sektorze
matych-$rednich przedsiebiorstw” — podkreslit nasz ko-
lejny rozmoéweca. Odnidst sie on do ekspertyzy dotycza-
cej BHP dla osob niebedacych pracownikami (autorzy
prof. Baran, prof. Sierocka, prof. Swiagtkowski) przygo-
towanej na potrzeby prac toczacych sie w ramach Rady
Dialogu Spotecznego w 2020 roku, ktére miaty na celu
opracowanie rozwigzan ukierunkowanych na poprawe
przepiséw gwarantujacych BHP w zatrudnieniu niepra-
cowniczym. Wedtug rozméwecy ,wnioski zaprezentowa-
ne w ekspertyzie byly zbyt daleko idace i organizacje
pracodawcéw nie mogty wyrazi¢ zgody na proponowa-
ne rozwigzania”.

Z kolei strona zwigzkowa podkreslata nieprawidtowosci
zwigzane z pozorowanymi umowami cywilnoprawnymi,
ukrywajacymi rzeczywisty stosunek pracy, jak réwniez
upowszechnianie sie niestandardowych form zatrud-
nienia na skutek rozwoju gig gospodarki. Podkreslano,
ze zatrudnienie w nowych formach czesto jest rzeczy-
wistym stosunkiem pracy. Dlatego tez niepokoi¢ powin-
na powszechnos¢ tamania prawa pracy w zatrudnieniu,
ktére moze w przysztosci by¢ takze stosowane w miej-
scach pracy, w ktéorych aktualnie dominuje zatrud-
nienie tradycyjne. Zwigzkowcy réwniez zapoznali sie
z ww. ekspertyza dotyczacg BHP dla oséb niebedacych
pracownikami opracowanej na potrzeby Rady Dialogu
Spotecznego w 2020 roku. W ich opinii ,ekspertyza jest
wysoce pozyteczna, kompleksowa, a wnioski sg jak naj-
bardziej prawidtowe. Dokument powinien by¢ wykorzy-
stany do dalszych prac w Radzie Dialogu Spotecznego
jako podstawa do zmian regulacji w zakresie realizacji
prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkéw w za-
trudnieniu niepracowniczym”.
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Prawo do bezpiecznych

i higienicznych warunkéw pracy

w Konstytucji RP, aktach prawa
europejskiego i miedzynarodowego

W rozdziale tym zostang wzmiankowane najwazniejsze
akty prawne w ktérych pojawiaja sie gwarancje pra-
wa do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.
Ich znaczenie z punktu widzenia ksztattowania stanu
prawnego w Polsce jest rézne. Przyktadowo, aczkol-
wiek Polska ratyfikowata Miedzynarodowy Pakt Praw
Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych z 1996 r.,
nie ratyfikowata protokotu do paktu pozwalajagcego na
sktadanie skarg zbiorowych's. Takze w wypadku Euro-
pejskiej Karty Spotecznej Polska nie zwigzata sie proto-
kotem przewidujacym skarge zbiorowa. Brak ratyfikacji
protokotéw wprowadzajacych skarge zbiorowa niewat-
pliwie ogranicza oddziatywanie norm znajdujacych sie
we wskazanych aktach prawnych.

Podstawowy dokument programowy w zakresie polityki
spotecznej UE jakim jest Europejski Filar Praw socjalnych
jest stabo widoczny w polskich dziataniach implementa-
cyjnych. W ocenie piszacych mozna taka teze postawic
przyktadowo dlatego, ze brak jest dokumentu progra-
mowego oceniajgcego niezbedne potencjalne zmiany
w polskim prawie i praktyce majace na celu wdrozenie
Filaru. Inny przyktad to brak bezposrednich odwotan do
Filaru w Krajowym Planie Odbudowy.

Co bardzo znamienne Polska do chwili obecnej nie ra-
tyfikowata Konwencji 155 MOP, ktéra jest podstawo-
wa konwencja dotyczacag BHP. Konwencja ta w 2020 r.
uznana zostata za konwencje fundamentalna, a wiec
Polska jest zobowigzana do jej przestrzegania ze
wzgledu na sam fakt cztonkostwa w MOP. To jednak
wieloletnie zapo6znienie ratyfikacyjne nie moze nie zo-
sta¢ niedostrzezone.

Ponizsze z natury rzeczy bardzo skrétowe informacje
o aktach prawa miedzynarodowego, europejskiego
oraz unijnego w zakresie BHP, jak i o tresci art. 66 Kon-
stytucji RP pozwalajg na postawienie pytan czy polski
stan prawny w zakresie gwarancji prawa do bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy dla oséb wykonu-
jacych prace niepodporzadkowana jest zgodny z wigza-
cymi Polske standardami miedzynarodowymi.

13 W 2008 r. Zgromadzenie Ogolne Narodéw Zjednoczonych przy-
jeto protokét dodatkowy do Paktu, przewidujacy mozliwos¢
przedktadania przez jednostki Komitetowi praw gospodarczych,
spotecznych i kulturalnych skarg na niewykonywanie przez panstwa
postanowien Paktu. Protokét przewiduje takze rozpatrywanie przez
komitet skarg miedzypanstwowych. Komitet moze tez prowa-
dzi¢ procedure dochodzeniowa, w razie powziecia wiadomosci
o powaznych lub systematycznych naruszeniach praw, o ktérych
mowa w Pakcie. Skarzone moze by¢ jedynie panstwo bedace strona
protokotu. Protokdt wszedt w zycie w 2013 r.

Akty prawa miedzynarodowego

Problematyka bezpieczenstwa i higieny pracy nalezy do
kluczowych zagadnien w obszarze miedzynarodowego
prawa pracy. Unormowania zwigzane z BHP zawarte sg
w szczegdlnosci w Powszechnej Deklaracji Praw Czto-
wieka z 1948 r., w ktérej przewiduje sie¢ m.in., iz kazdy
cztowiek ma prawo do pracy, do swobodnego wyboru
miejsca pracy, do odpowiednich i zadowalajacych wa-
runkéw pracy (art. 23) oraz w Miedzynarodowym Pak-
cie Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych
z 1966 r. stanowigcym, ze panstwa Strony niniejszego
Paktu uznaja prawo kazdego do korzystania ze sprawie-
dliwych i korzystnych warunkoéw pracy, obejmujacych
w szczegdlnosci warunki pracy odpowiadajgce wymaga-
niom bezpieczenstwa i higieny (art. 7 ust. b). W swietle
wymienionych aktéw prawnych do bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy upowazniona jest kazda oso-
ba wykonujaca prace niezaleznie od jej statusu prawne-
go w ramach realizowanej formy zatrudnienia.

Akty Miedzynarodowej Organizacji Pracy

Wséréd unormowan miedzynarodowych dotyczacych
BHP podstawowe znaczenie maja konwencje i zalece-
nia Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Juz w pream-
bule do Konstytucji MOP' za niezwykle pilng uznano
poprawe warunkéw pracy, ochrone pracownikéw na
wypadek choroby w ogéle lub choréb zawodowych
i nieszczesliwych wypadkéw w pracy, ochrone dzie-
ci, miodziezy i kobiet. Potrzebe ustanowienia przez
MOP standardéw odnoszacych sie do ochrony zdrowia
wszystkich pracownikéw bez wzgledu na rodzaj i cha-
rakter wykonywanej pracy podkreslono takze w Dekla-
racji filadelfijskiej (cz. I1)'™.

1. Konwencje ponadsektorowe

e Konwencja nr 187 dotyczaca struktur promujacych
bezpieczenstwo i higiene pracy, 31 maja 2006, nie
ratyfikowana przez Polske

¢ Konwencja nr 155 dotyczaca bezpieczenstwa, zdro-
wia pracownikéw i srodowiska pracy z 3 czerwca
1981 r. plus Protokét do niej dotyczacy bezpieczen-
stwa, zdrowia pracownikéw i srodowiska pracy z 3
czerwca 2002 r.; konwencja oraz protokét nie sa ra-
finowane przez Polske

14 Polska ratyfikowata Konstytucje MOP w 1948 r.
15 http://www.mop.pl/doc/pdf/inne/dekfil.pdf;



Konwencja nr 161 dotyczaca stuzby medycyny pra-
cy z 7 czerwca 1985 r. (ratyfikowana przez Polske
2005),

2. Konwencje Sektorowe

Konwencja MOP nr120 z 17 czerwca 1964 r. doty-
czaca higieny w handlu i biurach z 17 czerwca 1964
r. (ratyfikowana przez Polske 1968 r.)

Konwencja MOP nr 152 z 6 czerwca 1979 r. dotycza-
ca bezpieczenstwa i higieny pracy w przetadunkach
portowych, nie ratyfikowana przez Polske
Konwencja MOP nr 167 z 1 czerwca 1988 r. dotycza-
ca bezpieczenstwa i zdrowia w budownictwie, nie
ratyfikowana przez Polske

Konwencja MOP nr 176 z 6 czerwca 1995 r. dotycza-
ca bezpieczenstwa i zdrowia w kopalniach (ratyfi-
kowana przez Polske 2003 r.),

Konwencja MOP z 5 czerwca 2001 r. nr 184 dotycza-
ca bezpieczenstwa i zdrowia w rolnictwie, nie raty-
fikowana przez Polske

. Konwencje dotyczace okreslonych czynnikéw ryzyka
Konwencja MOP nr 115 z 1 czerwca 1960 r. dotycza-
ca ochrony pracownikéw przed promieniowaniem
jonizujacym (ratyfikowana przez Polske 1965 r.),
Konwencja MOP nr 139 z 5 czerwca 1974 r. doty-
czaca zapobiegania i kontroli ryzyka zawodowego
spowodowanego przez substancje i czynniki rako-
tworcze, konwencja nie ratyfikowana przez Polske
Konwencja MOP nr 148 z 1 czerwca 1977 r. doty-
czaca ochrony pracownikéw przed zagrozeniami
zawodowymi w miejscu pracy, spowodowanymi za-
nieczyszczeniami powietrza, hatasem i wibracjami
(ratyfikowana przez Polske 2005 r.),

Konwencja MOP nr 162 z 4 czerwca 1986 r. dotycza-
ca bezpieczenstwa w stosowaniu azbestu, konwen-
¢ja nie ratyfikowana przez Polske

Konwencja nr 170 z 6 czerwca 1990 r. dotyczaca
bezpieczenstwa przy uzywaniu substancji i prepa-
ratow chemicznych w pracy (ratyfikowana przez
Polske 2006 r.),

Konstytucja RP

Komentujac zakres podmiotowy art. 66 Konstytucji RP
Piotr Tuleja wskazuje, ze prawo do bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw pracy przystuguje ,kazdemu”.
Nalezy przyja¢, ze chodzi tu o kazdego, kto wykonuje
prace, bez wzgledu na jego status prawny. Prawo to
nie jest zatem zastrzezone wytacznie dla pracownikéw
w rozumieniu Kodeksu Pracy, ale przystuguje réwniez
osobom zatrudnionym na podstawie umoéw cywilno-
prawnych, osobom samozatrudnionym, wolontariu-
szom, funkcjonariuszom publicznym, zotnierzom itd.

Z kolei prawo do wypoczynku przystuguje ,pracowni-
kowi”. Pojecie to na gruncie art. 66 ust. 2 Konstytugji
RP ma autonomiczne znaczenie i obejmuje nie tylko
osobe pozostajaca w stosunku pracy, ale réwniez kaz-
da inng osobe wykonujacg prace w celach zarobkowych.
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Jezeli jednak uznamy, ze zrédtem prawa do wypoczyn-
ku jest godnos$¢ cztowieka (art. 30), to nalezatoby dojs¢
do wniosku, ze prawo to przystuguje kazdemu, a za-
tem réwniez osobom $wiadczacym prace nieodptatnie.
Konsekwencja takiego szerokiego zdefiniowania poje-
cia pracownika jest jednak stwierdzenie, ze ustawowe
gwarancje prawa do wypoczynku powinny obja¢ réw-
niez osoby swiadczace prace na innej podstawie niz
umowa o prace, co de lege lata nie ma miejsca. Konsty-
tucja naktada obowiagzki przede wszystkim na panstwo,
zas podstawowym z nich jest obowigzek ustawowego
okreslenia tresci i sposobu realizacji praw wskazanych
w tym przepisie, a takze uprawnien i obowigzkéw z nie-
go wynikajacych. Podmiotem zobowigzanym w $wietle
komentowanego przepisu jest rowniez pracodawca, czy
— szerzej rzecz ujmujac — kazdy podmiot stwarzajacy pra-
cownikowi mozliwos¢ swiadczenia pracy, zatrudniajacy
inng osobe lub zlecajacy jej prace, organizujacy te prace
i korzystajacy z jej efektéw. Choc tres¢ obowigzkow pra-
codawcy okresla ustawa, to jednak wynikajag one z istoty
praw uregulowanych w art. 66 Konstytucji RP, bowiem
to pracodawca ma w praktyce zapewni¢ pracownikowi
bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz mozliwosci
wypoczynku. Stad nalezy przyja¢, ze art. 66 wykazuje
horyzontalne dziatania.

Przepis art. 66 formutuje prawa podmiotowe, a zatem
nie mozna ich traktowac jedynie jako wyrazenia jednej
z zasad polityki panstwa czy normy o wylacznie pro-
gramowym charakterze (wyrok TK z 24 pazdziernika
2000 r., K 12/00, pkt 111.4; zob. takze wyrok z 24 listopa-
da 2015 r., K 18/14, pkt 1Il.4.1). Na rzecz programowego
charakteru tego przepisu wypowiedziano sie natomiast
w wyroku z 24 lutego 2004 r. (K 54/02, pkt 111.2): , Konsty-
tucja proklamowata prawo do bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy jako tzw. norme programowa”.
W wyroku z 2 pazdziernika 2012 r., (K 27/11, pkt 111.3.3.1)
TK podtrzymat jednak poglad o podmiotowym charak-
terze art. 66 ust. 2, niemniej podkreslono, ze zakres
bezposredniej stosowalnosci tego przepisu jest znacznie
zredukowany, a ustawodawcy przystuguje duza swobo-
da regulacyjna (K 12/00, pkt 11l.4, a takze K 18/14, pkt
11.4.1). Artykut 66 ma bowiem w znacznym stopniu cha-
rakter odsytajacy, poniewaz okreslenie tresci gwaran-
towanych w nim uprawnien pozostawia ustawie (zob.
tez wyrok z 7 maja 2013 r.,, SK 11/11, pkt 111.3.2, a takze
z 5 pazdziernika 2015 r., SK 39/14, pkt lil.4).

Normatywna tres¢ art. 66 nie ogranicza sie jednak do
aspektu formalnego, poniewaz takie ujecie ,podwa-
zatoby catkowicie normatywny charakter art. 66, be-
dacego integralna czescig regulacji konstytucyjnej”
(K 54/02, pkt 11.2). W aspekcie materialnym znaczenie
tego przepisu wyraza sie w nakazie nadania regula-
cjom ustawowym takiego ksztattu, by mozliwa byta
realizacja owych uprawnien. Jak wskazuje TK: ,Dla
realizacji prawa do bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy istotne jest réwniez okreslenie przez
ustawodawce sposobu usuwania ze srodowiska pra-
cy czynnikéw szkodliwych dla oséb zatrudnionych”
(K 18/14, pkt 111.4.2).



Znaczenie prawne art. 66 rysuje sie zwtaszcza w ptasz-
czyznie negatywnych obowigzkéw ustawodawcy, tj.
zakazu stanowienia przepisOw naruszajacych istote
tego prawa (K 18/14, pkt 111.4.2). W szczegdlnosci, z art.
66 wynika pewne minimum obowigzkéw ustawodawcy.
Innymi stowy, ,jezeli regulacja ustawowa zejdzie poni-
zej pewnego minimum ochrony i doprowadzi do sytu-
acji, gdy dane prawo zostanie wydrazone z rzeczywistej
tresci, to (...) bedzie mozna postawi¢ takiej regulacji za-
rzut niekonstytucyjnosci” (K 27/11, pkt 111.3.3.1). Ozna-
cza to m.in., ze art. 66 moze stanowic¢ wzorzec kontrol-
ny przy badaniu, czy tres¢ ,,ustaw wykonawczych” czyni
zados¢ powyzszym wymaganiom.

Akty prawne Rady Europy

Problematyka BHP poddana jest szerokiemu unormo-
waniu w prawie europejskim. W tym wzgledzie nalezy
wymieni¢ art. 3 Europejskiej Karty Spotecznej z 1961 r.,
w ktérym przewiduje sie, ze wszyscy pracownicy maja
prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pra-
cy. W tym celu umawiajace sie Strony zobowiazuja sie:
wydac przepisy dotyczace bezpieczenstwa i higieny; za-
pewnic¢ srodki kontroli stosowania tych przepiséw; kon-
sultowac¢ sie, gdy zachodzi potrzeba, z organizacjami
pracodawcéw i pracownikéw w sprawach srodkéw zmie-
rzajacych do poprawy bezpieczenstwa i higieny pracy.

Sformutowanie ,wszyscy pracownicy” oznacza, ko-
niecznos¢ zapewnienia odpowiedniego srodowiska pra-
cy, wolnego od zagrozen dla zdrowia i zycia wszystkim
osobom swiadczacym prace niezaleznie od sektora go-
spodarki. Warto podkresli¢, ze zdaniem Komitetu Praw
Spotecznych (pierwotnie Komitet Niezaleznych Eksper-
téw) wymagania w sferze BHP dotyczg wszystkich wy-
konujacych prace bez wzgledu na podstawe zatrudnie-
nia, przy czym nie musi to by¢ ten sam sposéb nadzoru.
"W konsekwencji prawo do bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy przystuguje zaréwno pracowni-
kom, jak i osobom pracujacym na wtasny rachunek".

Podobnie kwestie bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy uregulowano w Zrewidowanej Europejskiej
Karcie Spotecznej. W art. 3 ZEKS zwraca sie m.in. uwage
na potrzebe okreslenia i realizowania polityki krajowej
majacej za gtéwny cel poprawe bezpieczenstwa i higie-
ny pracy oraz zapobieganie wypadkom i zagrozeniom
dla zdrowia wynikajgcym z pracy, zwigzanym z praca
lub wystepujacym w trakcie pracy, zwitaszcza poprzez
ograniczenie do minimum przyczyn zagrozen zwigza-
nych ze srodowiskiem pracy. Komitet Praw Spotecznych
dokonujac wyktadni wskazanych przepiséw stwierdzit,
ze zadne sformutowanie uzyte w Karcie nie wskazuje,
ze zamierzeniem ustawodawcy miedzynarodowego nie

16 Conclusions Il s. 12; Conclusions lll, s. 17.

17 T. Lewandowski, Prawo cztowieka do bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy, ,,Wiedza Prawnicza” 2009, nr 3, s. 15;
W. Muszalski [w:] Europejska Karta Spoteczna, red. B. Skulimowska,
Biuletyn 1997, nr 1-2, s. 34-36.
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byto zagwarantowanie bezpiecznych i higienicznych
warunkow wszystkim pracujagcym. W efekcie z upraw-
nien zawartych w art. 3 ZEKS korzystaja wszystkie osoby
wykonujace prace bez wzgledu na podstawe zatrudnie-
nia: w ramach stosunku pracy lub na wtasny rachunek’.

Prawo wspélnotowe/ Unijne
Europejski Filar Praw Socjalnych

Punkt 10 Europejskiego Filaru Praw Socjalnych zatytu-
towany jest: Zdrowe, bezpieczne i dobrze dostosowane
srodowisko pracy oraz ochrona danych.

Pracownicy maja prawo do wysokiego poziomu ochro-
ny zdrowia i bezpieczenstwa w miejscu pracy. Pracowni-
cy maja prawo do srodowiska pracy dostosowanego do
ich potrzeb zawodowych i ktére pozwala im przedtuzy¢
okres ich uczestnictwa w rynku pracy.

Pracownicy majg prawo do ochrony swoich danych oso-
bowych w kontekscie zatrudnienia.

Warto w tym miejscu przytoczy¢ definicje zdrowia opra-
cowana przez Swiatowa Organizacje Zdrowia (WHO)
- Definicja zdrowia wg Swiatowej Organizacji Zdro-
wia (WHO) ukazuje zdrowie w pozytywnym swietle:
.zdrowie jest stanem petnego/catkowitego dobrego
samopoczucia/dobrostanu (ang. wellbeing) fizycznego,
psychicznego i spotecznego a nie tylko jej brakiem —
obiektywnie istniejgcej — choroby.

Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej

Zobowiazanie panstw cztonkowskich do tworzenia od-
powiednich warunkéw pracy przewiduje réwniez Kar-
ta Praw Podstawowych Unii Europejskiej z 2000 roku.
Zgodnie z art. 31 ust. 1 tej Karty, ktora stosownie do
art. 6 ust. 1 TFUE posiada te samg moc prawng co trak-
taty'®, kazdy pracownik ma prawo do warunkéw pracy
szanujacych jego zdrowie, bezpieczenstwo i godnosc.
Wedtug ust. 2 ,kazdy pracownik ma prawo do ograni-
czenia maksymalnego wymiaru czasu pracy, do okreséw
dziennego i tygodniowego odpoczynku oraz do corocz-
nego ptatnego urlopu”.

Dyrektywa Ramowa BHP

Obowiazki pracodawcy okreslone sa w art. 6 — Ogol-
ne obowigzki pracodawcéw. W zakresie swoich obo-
wigzkéw pracodawca powinien przedsiewzigé¢ srodki
niezbedne do zapewnienia bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia pracownikéw, wiacznie z zapobieganiem
zagrozeniom zwigzanym z wykonywaniem czynnosci

18 A. M. Swiatkowski, Karta Praw Spotecznych Rady Europy, Warszawa
2006, s. 121.

19 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 30 czerwca 2016 .
Sobczyszyn,C-178/15,EU: C : 2016: 502,pkt20 i przytoczone tam
orzecznictwo.



stuzbowych, informowaniem i szkoleniem, jak rowniez
zapewnieniem niezbednych ram organizacyjnych i srod-
koéw. Nalezy takze podkresli¢ znaczenie regulacji zawar-
tych w art. 11 (Konsultacje i udziat pracownikéw) oraz
art. 12 (Szkolenie pracownikéw).
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Ocena przepisow BHP zawartych
w Kodeksie Pracy dotyczacych oséb
niebedacych pracownikami

Analizujac przepisy dotyczace obszaru BHP zawarte
w Kodeksie Pracy dotyczacych oséb, ktére wykonuja
prace niepodporzadkowang mozna wskaza¢ na rézno-
rodne watpliwosci jakie wzbudzaja. Po pierwsze mozna
zapytac czy przepisy te s zgodne z normami wyzszego
rzedu (art. 66 i 24 Konstytucji RP) oraz wigzgce RP umo-
wy prawa miedzynarodowego? Po drugie mozna posta-
wic pytanie czy w sposob petny, afektywny i skuteczny
wdrazajg one normy prawa wspoélnotowego/unijnego?
Wreszcie mozna postawic¢ pytanie, czy sa zgodne z kon-
strukcja racjonalnego ustawodawcy?

Opracowanie to w zaden sposéb nie stawia sobie za-
dania wyczerpania odpowiedzi na powyzsze pytania —
chcemy zwréci¢ uwage na najbardziej widoczne kwestie.

Zakres podmiotowy

Kwestia zakresu podmiotowego art. 304 k.p. wzbudza
powazne watpliwosci. W obecnym jego brzmieniu nie wy-
nika z niego obowigzek zapewnienia BHP przez podmio-
ty niebedace ani pracodawca ani przedsiebiorcg. Mozna
odwotac sie do najprostszego przyktadu fundacji lub sto-
warzyszenia zatrudniajacego wytacznie zleceniobiorcow/
samozatrudnionych. W obecnym brzmieniu przepisu nie
spoczywa na wskazanych podmiotach obowigzek zapew-
nienia BHP w zadnym zakresie. Rodzi to bardzo powazne
zastrzezenia w kontekscie konstytucyjnej zasady wskazu-
jacej w art. 66 Konstytucji RP, ze kazdy ma prawo do bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy.

Kwestia ta jest takze widoczna, gdy probuje sie znalezé
odpowiedz na pytanie czy art. 304 k.p. znajduje zasto-
sowanie do rolnika indywidualnego w odniesieniu do
sytuacji, gdy korzysta z pracy pomocnika przy zbiorach.

Nalezy podkresli¢, ze w polskim porzadku prawnym
mozna moéwi¢ o definicji przedsiebiorcy na potrzeby
prawa publicznego oraz prywatnego. Artykut 4 usta-
wy prawo przedsiebiorcéw wskazuje, ze przedsiebiorca
jest osoba fizyczna, osoba prawna lub jednostka organi-
zacyjna niebedaca osoba prawng, ktérej odrebna usta-
wa przyznaje zdolnos$¢ prawna, wykonujaca dziatalnos¢
gospodarcza. De facto musimy wiec odpowiedzie¢ na
pytanie, czym jest wykonywanie dziatalnosci gospodar-
czej? Definicje dziatalnosci gospodarczej zawiera art. 3
wskazanej ustawy stanowigcy, ze dziatalnoscig gospo-
darczg jest zorganizowana dziatalnos¢ zarobkowa, wy-
konywana we witasnym imieniu i w sposéb ciagty.

Jak wida¢ z powyzszego przedsiebiorca jest definiowa-
ny przez kryterium podmiotowe (podmioty mogace by¢
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przedsiebiorcami) oraz funkcjonalne (wykonywanie
dziatalnosci gospodarczej). Wobec tego podmiot, kté-
ry cho¢ wykonuje aktywnos¢ o cechach dziatalnosci
gospodarczej, a nie zalicza sie do ww. katalogu, nie
stanie sie przedsiebiorca. Podobnie podmiot, ktéry
co prawda miesci sie we wskazanym katalogu, a nie
wykonuje dziatalnosci gospodarczej. Nalezy podkre-
$li¢, ze art. 4 ust. 1 ustawy nie postuguje sie znamien-
nym okresleniem ,, w rozumieniu ustawy” — w zwigzku
z tym wydaje sie, ze definicja przedsiebiorcy zamiesz-
czona w Prawie przedsiebiorcow znajduje zastosowa-
nie do stosunkéw publicznoprawnych, o ile ustawa
szczegolna nie stanowi inaczej, natomiast na potrzeby
stosunkédw prywatnoprawnych przedsiebiorce definiu-
je kodeks cywilny.

Jezeli chodzi o prywatnoprawng definicje przedsie-
biorcy to zawiera ja 43" Kodeksu cywilnego wskazuja-
cy, ze przedsiebiorca jest osoba fizyczna, osoba prawna
i jednostka organizacyjna, o ktérej mowa w art. 331 §1
(tzw. utomna osoba prawna), prowadzaca we wtasnym
imieniu dziatalno$¢ gospodarcza lub zawodowa.

Wydaje sie, ze przedsiebiorca na gruncie prawa pry-
watnego i prawa publicznego powinien by¢ zdefi-
niowany tozsamo, jezeli nic innego nie wynika ze
szczegolnej regulacji wymagajacej odmiennosci uwa-
runkowanych specyfika danej materii. Z tego wzgledu
pozadane bytoby zsynchronizowanie obydwu definigji,
tak by nie byto miedzy nimi obecnego, a nieuzasadnio-
nego rozdzwieku?.

W tym miejscu mozna nadmieni¢ o tzw. dziatalnosci
nierejestrowanej gdyz nie stanowi dziatalnosci gospo-
darczej dziatalnos¢ wykonywana przez osobe fizyczng,
ktérej przychéd nalezny z tej dziatalnosci nie przekra-
cza w zadnym miesigcu 50% kwoty minimalnego wyna-
grodzenia, i ktéra w okresie ostatnich 60 miesiecy nie
wykonywata dziatalnosci gospodarczej.

Artykut 6 Prawa przedsiebiorcéw wskazuje na przed-
miotowe wytaczenie spod zakresu dziatania ustawy,
do ktorego zalicza sie dziatalno$¢ wytwoércza w rolnic-
twie, wynajmowanie przez rolnikéw pokoi, sprzedaz
positkébw domowych i swiadczenie w gospodarstwach
rolnych innych ustug zwigzanych z pobytem turystéow,
wyréb wina przez producentéw bedacych rolnikami
wyrabiajacymi mniej niz 100 hl wina w ciaggu roku go-
spodarczego, dziatalnos¢ rolnikow w zakresie sprzedazy

20 P Lewandowski, O definicji przedsiebiorcy i dziatalnosci
gospodarczej po wejscie w zycie ustawy Prawo przedsiebiorcow,
Palestra 1-2/ 2019.



przetworzonych w sposéb inny niz przemystowy pro-
duktéw roslinnych i zwierzecych. W przeciwienstwie do
art. 5 Prawa przedsiebiorcéw przedmiotowe wytgczenie
nie pozbawia okreslonych aktywnosci przymiotu dzia-
talnosci gospodarczej. Przyjete rozwigzanie $wiadczy
o tym (zdaniem czesci doktryny), ze podmioty wykonu-
jace dziatalnos¢ wskazang w art. 6 moga posiadac status
przedsiebiorcy, lecz nie znajdujg do nich zastosowania
reguty Prawa przedsiebiorcow. W ich ocenie wniosek
taki wynika z literalnego brzmienia przepisu oraz jego
zestawienia z ww. art. 5 Prawa przedsiebiorcow. Stwier-
dzenia o niestosowaniu przepiséw ustawy nie sposob
utozsamiac z okresleniem, ze dana aktywnos¢ nie jest
dziatalnoscig gospodarcza?'.

Podsumowujac: dla przeciethego odbiorcy prawa nie
musi by¢ jasne czy prawo pracy jest czescig prawa pry-
watnego czy publicznego (czy tez jeszcze jakas inna
odpowiedz jest prawidtowa) i nie jest jasne do jakiej
definicji przedsiebiorcy odwotuje sie w art. 304 k.p. usta-
wodawca. Dalej nie jest jasne jakie jest znaczenie wia-
czen w zakresie tego co stanowi dziatalno$¢ gospodar-
czg, ktére zawarte sg w ustawie Prawo przedsiebiorcow
(mowiac najprosciej nie jest jasne czy rolnik indywidual-
ny stanowi przedsiebiorce w rozumieniu art. 304 k.p.).
Jest kwestig dos¢ oczywisty, ze pozadane jest, aby akt
prawny taki jak k.p. nie zawierat norm, ktére wymagaja
gtebokiej interpretacji w celu ich stosowania. Niezalez-
nie od watpliwosci w zwigzku z terminem ,przedsiebior-
ca” jest bezdyskusyjne, ze w wypadku rolnikéw indywi-
dualnych mamy do czynienia z podmiotami niebedgcymi
ani pracodawcami ani przedsiebiorcami i ze na nich nie
spoczywa obowigzek (zaden obowigzek) zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.

Na kwestie zakresu podmiotowego, czyli odpowiedzi
na pytanie na kim spoczywa obowigzek zapewnienie
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy i wobec
kogo ten obowigzek ma by¢ realizowany, mozna spoj-
rze¢ patrzac na definicje zawarte z jednej strony w dy-
rektywie ramowej BHP, a z drugiej w nieratyfikowanej
przez Polske podstawowej konwencji w zakresie BHP
MOP czyli konwencji 155.

Nalezy podkresli¢ szerszy zakres pojecia pracodawca na
potrzeby Dyrektywy ramowej BHP niz ma to miejsce
w polskim porzadku prawnym. Z tg szerszg definicjg pra-
codawcy bezposrednio powigzana jest definicja pracow-
nika. Art. 3 Dyrektywy wskazuje, ze pracodawca to kazda
osoba prawna lub osoba fizyczna, znajdujaca sie w sto-
sunku zatrudnienia z pracownikiem i ponoszaca odpo-
wiedzialnos¢ za przedsiebiorstwo i/lub zakfad; réownocze-
$nie wskazuje, ze pracownik to kazda osoba zatrudniona
przez pracodawce, wiacznie z osobami prowadzacymi
szkolenie i praktyki, wytaczajac pomoce domowe. Nic we
wskazanej definicji nie sugeruje, ze ogranicza ona poje-
cie pracownika wytacznie do osoby wykonujacej prace

21 Por. uchwate sktadu 7 sedziow NSA w Warszawie z 2.04.2007 r.
(I'OPS 1/07), LEX nr 249087.
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podporzadkowana?? a pojecie pracodawcy do podmiotu
prowadzacego dziatalnos¢ gospodarcza.

Spoéjrzmy do definicji zawartej w Konwencji 155 MOP.
Art. 3 wskazuje — okreslenie pracownicy obejmuje
wszystkie osoby zatrudnione, wtaczajac pracownikéw
stuzby publicznej. Nic w tej definicji nie ogranicza zakre-
su pojecia pracownik do wytacznie osoby wykonujacej
prace podporzadkowana.

Nalezy jeszcze podkresli¢, ze budzi watpliwos¢ w swie-
tle konstrukcji racjonalnego ustawodawcy postugiwanie
sie pojeciami pracodawca/przedsiebiorca/podmiot or-
ganizujacy prace. Trudno znalez¢ racjonalng argumen-
tacje wyjasniajaca, dlaczego w art. 304 k.p. jest mowa
o pracodawcy/przedsiebiorcy podczas gdy w art. 304 k.p.
pojawia sie sformutowanie wskazujace na pracodawce/
inny podmiot organizujacy prace.

Jasnos¢ i zrozumiatos¢ przepiséw

Obecny stan prawny jest w szerokim zakresie niejasny.
Zwracata na to uwage PIP wielokrotnie w tym przyktadowo
podczas konferencji Bezpieczne i higieniczne warunki pra-
¢y przy zatrudnieniu cywilnoprawnym, 9 wrze$nia 2022 r.

Wynika to miedzy innymi z faktu, ze zaréwno art.
304 k.p. jak i art. 304" k.p. odwotuja sie do artykutéow
zawierajacych wyliczenia przyktadowe: w art. 304 k.p.
nastepuje odwotanie do art. 207 § 2 k.p., a w art. 304!
do art. 211 k.p. Powoduje to, ze w praktyce nie ma ja-
snych odpowiedzi na ponizsze przyktadowe pytania:

e (Czy pracodawca/przedsiebiorca wyznaczajacy miej-
sce wykonywania pracy/ organizujacy prace musi
skierowac zleceniobiorce/ samozatrudnionego na
szkolenie BHP wstepne i okresowe (pytanie wynika
z faktu, ze art. 207 §2 k.p. do ktérego odwotuje sie
art. 304 k.p. nie dotyczy szkolenia BHP)?

e (Czy pracodawca/przedsiebiorca wyznaczajacy miej-
sce wykonywania pracy/ organizujacy prace musi
skierowac zleceniobiorce/ samozatrudnionego na
badanie wstepne, okresowe i kontrolne (pytanie
wynika z faktu, ze art. 207 §2 k.p. do ktérego od-
wotuje sie art. 304 k.p. nie dotyczy szkolenia BHP
czy badan lekarskich)?

e (Czy pracodawca/przedsiebiorca wyznaczajacy miej-
sce wykonywania pracy/ organizujgcy prace musi
dostarczy¢ zleceniobiorcy/samozatrudnionemu bez-
ptatne srodki ochrony indywidualnej i poinformo-
wac go o sposobach postugiwania sie tymi srodkami
(pytanie wynika z faktu, ze art. 304 k.p. nie zawiera
odwotania do art. 237¢k.p.)?

22 QOgraniczenie w zakresie zastosowania dyrektywy jest wyraznie
wskazane w art. 2 ust. 2 gdzie wskazuje sie, Niniejsza dyrektywa
nie bedzie miata zastosowania tam, gdzie istniataby sprzecznos¢
intereséw — w odniesieniu do specyficznej dziatalnosci publicznej
i spotecznej, takiej jak sity zbrojne czy policja, lub tez w odniesieniu
do okreslonych dziedzin dziatalno$ci w zakresie ustug zwigzanych
z ochrona cywilna.



Czy zleceniobiorca/samozatrudniony ma prawo po-
wstrzymac sie od pracy w warunkach okreslonych
w art. 210 k.p.?

Czy zleceniobiorca/samozatrudniony winien by¢
wliczany do stanu zatrudnienia, od ktérego uzalez-
nione jest tworzenie stuzby i komisji BHP (pytanie
wynika z faktu, ze art. 304 k.p. nie zawiera odnie-
sienia do art. 2372 k.p.; 237'? k.p. oraz 237 k.p.)?
Kto ponosi koszty szkolenia BHP, badan lekarskich
oraz sprzetu ochrony indywidulanej (pytanie wyni-
ka z faktu, ze art. 304 k.p nie odwotuje sie do art.
207 §21 k.p. a wytacznie do art. 207 §2 k.p.)?

Czy pracodawca/przedsiebiorca wyznaczajacy miej-
sce wykonywania pracy/ organizujacy prace ma
obowiagzek informowa¢ o zagrozeniach dotycza-
cych zleceniobiorcy/ samozatrudnionego (pytanie
wynika z faktu braku odwotania w art. 304 k.p. do
art. 207" k.p.) ?

Czy pracodawca/przedsiebiorca wyznaczajacy miej-
sce wykonywania pracy/ organizujacy prace ma ob-
wigzek dokona¢ oceny ryzyka zawodowego w od-
niesieniu do zleceniobiorcy/ samozatrudnionego
(pytanie wynika z faktu, ze art. 304 k.p. nie zawiera
odwotania do art. 226 k.p.)?
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Powyzsze kwestie komplikuje konstrukcja zastosowana
w art. 304" k.p. gdzie ustawodawca wskazuje, ze obo-
wigzki, o ktérych mowa w art. 211 k.p. dotyczag zlece-
niobiorcy/ samozatrudnionego w zakresie okreslonym
przez pracodawce lub inny podmiot organizujacy prace.
Co wiecej art. 211 k.p. postuguje sie wyliczeniem przy-
ktadowym. Réwnoczesnie art. 5 ust. 3 ustawy o stuzbie
medycyny pracy wskazuje na dobrowolnos¢ w odniesie-
niu do oséb niebedacych pracownikami (badanie naste-
puje na ich wniosek). Powoduje to kolizje z brzmieniem
art. 304" k.p.

Odpowiadajac na pytania postawione na wstepie tego
rozdziatlu w ocenie piszacych mozna broni¢ tezy, ze
przepisy zawarte w Kodeksie Pracy dotyczace BHP w od-
niesieniu do oséb, ktore wykonuja prace niepodporzad-
kowana sg po pierwsze niezgodne z art. 66 Konstytu-
¢ji RP, budza watpliwosci w swietle obowigzku petnej,
efektywnej i skutecznej implementacji prawa wspolno-
towego/unijnego, oraz budza watpliwosci w kontekscie
konstrukcji racjonalnego ustawodawcy.
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Rekomendacje

W ocenie piszacych obecne regulacje prawne i praktyka
nie gwarantuja osobom wykonujacym prace niepod-
porzadkowana bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy. Polskie regulacje zawarte w Kodeksie Pracy
wzbudzajg zasadniczg watpliwos¢ co do ich zgodnosci
z art. 66 Konstytucji RP oraz wigzacych Polske umoéw
miedzynarodowych. Widocznym elementem jest tak-
ze zapdznienie Polski w zakresie ratyfikacji konwencji
MOP dotyczacych problematyki BHP.

Z rozméw przeprowadzonych z partnerami spoteczny-
mi oraz PIP wylania sie obraz daleko idacej pasywnosci
ustawodawcy wobec probleméw i watpliwosci arty-
kutowanych zaréwno przez zwigzki zawodowe jak i or-
gan kontrolny w postaci PIP.

Niestety, widoczny jest brak powaznej (czyli zakonczo-
nej konkretnymi wnioskami, planem dziatania, sformu-
towaniem rozbieznosci) debaty w RDS w zwigzku z za-
mowiona przez partneréw spotecznych ekspertyza. Czas,
ktéry uptynat od jej opracowania i przedstawienia po-
zwala stwierdzi¢, ze nie stata sie ona zaczynem dalszych
efektywnych prac partneréw spotecznych wraz ze strona
rzagdowa. W zarysowanym obrazie trudno szukac jakichs$
jasnych punktéw pozwalajacych na wiekszy optymizm.
Oczywiscie pojawiaja sie zupetnie jednostkowe przykta-
dy inicjatyw wskazujacych na pewne zainteresowanie
problematyka BHP dla oséb wykonujacych prace nie-
podporzadkowana (np. Porozumienie dla Bezpieczen-
stwa w Budownictwie), ogdlny obraz nie napawa jednak
optymizmem. Ten zauwazalny marazm trzeba, w naszej
ocenie, wzig¢ pod uwage formutujgc rekomendacje.

Takze prace Komisji Kodyfikacyjnej nie przyniosty zad-
nego impulsu w zakresie problematyki BHP. Komisja nie
przedstawita zadnych propozycji w tym obszarze. Zgod-
nie z uzasadnieniem projektu indywidualnego Kodeksu
Pracy, przedstawionego przez Komisje Kodyfikacyjna
Prawa Pracy w dn. 15.03.2018 r. Ministrowi Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej, w przedmiotowym projekcie
czytamy: , W sposdb wrecz minimalistyczny potraktowa-
no regulacje dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy.
Komisja dostrzega przy tym potrzebe uregulowania tej
materii poza Kodeksem pracy, z uwagi na jej ztozonos¢
i obszernos¢. Powyzsze wynika z tego, ze zakres pod-
miotowy przepiséw z zakresu BHP, czy tez jak sie nie
bez racji czasem proponuje — bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia, jest znacznie szerszy niz problematyka zatrud-
nienia. Ponadto, standardy konstytucyjne przemawia-
ja za tym, ze prawa i obowiazki cztowieka winny by¢
okreslane w ustawie, a nie w przepisach wykonawczych.
Tym samym wiele wskazuje, ze legislacyjnie prawidtowo
skonstruowane przepisy powinny by¢ bardzo obszerne,
co czynitoby Kodeks Pracy jeszcze bardziej ztozonym™.
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Wydaje sie, ze w cytowanym uzasadnieniu wybrzmiewa
wyrazna mysl skierowana do ustawodawcy o potrzebie
podjecia kompleksowych prac. Nic takiego jednak nie
nastapito.

Rekomendujemy:

e Koniecznos¢ przeprowadzenia w RDS komplekso-
wej dyskusji dotyczacej analizy i wyznaczenia roli
i zakresu odpowiedzialnosci wtadzy publicznej, pod-
miotdéw organizujacych prace (w tym pracodawcow
i przedsiebiorcéw) oraz samych oséb wykonujacych
prace niepodporzadkowana w procesie zapewnie-
nia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.

e Zasadnym jest dokonanie nowelizacji Kodeksu Pra-
¢y (chociazby poprzez odpowiednie stosowanie juz
istniejacych przepiséw k.p. np. poprzez odestanie
przez art. 304 § 1 i §3 do przepiséw dziatu Dziesia-
tego, rozdziatu VIII k.p. oraz art. 229 k.p.), tak aby
obowigzek przeprowadzania szkolenn i badan le-
karskich dotyczyt jednoznacznie stosunkéw niepra-
cowniczych. Powinna nastgpi¢ kompleksowa dys-
kusja w jakim zakresie panstwo powinno wesprze¢
podmioty organizujace prace w zapewnieniu BHP
(w tym poprzez finasowanie szkolen lub badan).

¢ Konieczna jest pilna nowelizacja, ktéra zlikwiduje
najbardziej razace mankamenty obecnej regulacji
prawnej, przede wszystkim w kontekscie okreslenia
zakresu podmiotéw zobowigzanych do zapewnie-
nia BHP (podmiotéw ktére ze wzgledu na fakt, ze
nie mozna im przypisa¢ ani przymiotu pracodawcy
ani przedsiebiorcy) nie s zobowigzane w obecnym
stanie prawnym do zadnych dziatan majacych na
celu zapewnienie BHP osobom wykonujacym dla
nich prace.

e Konieczne jest podjecie dialogu spotecznego nad
opracowaniem ramowych uregulowan prawnych
odnosnie do nowych form pracy, uwzgledniajac
rekomendacje w zakresie BHP zawarte w Stanowi-
sku Rady Ochrony Pracy w sprawie ,,Nowych form
pracy oraz rekomendacji rozwigzan prawnych
w obszarze bezpieczenstwa i higieny pracy” z dnia
5 wrzesnia 2022 .

e RDS winna podja¢ pilne prace dotyczace proble-
matyki prawa do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy oséb wykonujacych zatrudnienie
poprzez platformy internetowe. Mozliwe jest (jako
poczatkowy element szerszych prac) podejicie sek-
torowe i rozpoczecie prac od okreslonego sekto-
ra w tym przed wszystkim dostarczania positkow



i paczek (ustugi kurierskie). Najbardziej niekorzyst-
ny scenariusz polegatby na biernym oczekiwaniu na
zakonczenie prac legislacyjnych w UE.

Konieczne sg pilne zmiany legislacyjne, ktére roz-
wigzywalyby kwestie zakresu aktéw wykonawczych
wydawanych na podstawie art. 237 (15) k.p., tak aby
jednoznacznie okresli¢ mozliwos¢ wydawania aktéow
wykonawczych majacych za przedmiot swojego za-
kresu osoby wykonujace prace niepodporzadkowana.

Niezbedna jest szeroka dyskusja na temat roli medy-
cyny pracy dla oséb wykonujacych prace niepodpo-
rzadkowang (w tym osoby prowadzace dziatalnos¢
gospodarczg). Nalezy wskaza¢, ze brak jest bardzo
elementarnych danych statystycznych dotyczacych
medycyny pracy. Podjecie przez wiadze publiczna
we wspdlpracy z partnerami spotecznymi prac doty-
czacych roli medycyny pracy dla oséb wykonujacych
prace autonomiczna jest niezbedny przede wszyst-
kim ze wzgledu na cele ogélnospoteczne (przykta-
dowo poprawa stanu zdrowia umozliwiajgca dtuz-
szg aktywnosc¢ na rynku pracy).

Proponuje sie wykorzystanie w petni mozliwosci art.
303 §2 k.p. w stosunku do zatrudnienia niepracow-
niczego, jaka jest fakultatywne upowaznienie do
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okreslenia zakresu przepiséw prawa pracy, podle-
gajacych zastosowaniu wobec oséb stale wykonu-
jacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy
lub umowa o prace nakfadcza, co mozna bytoby
stosowac¢ do wszelkich niepracowniczych form za-
trudnienia (w tym cywilnoprawnych). Nawet jezeli
ustawodawca nie widzi koniecznosci wydania aktu
wykonawczego na podstawie art. 303 §2 k.p., kté-
ry dotykatby przyktadowo cywilnoprawnych form
zatrudnienia, wystarczajaca bytaby nowelizacja
rozporzadzenia wydanego na podstawie § 1 tego
przepisu, tak zeby swoim zakresem byli objeci zle-
ceniobiorcy czy wykonawcy dzieta, a takze osoby
samozatrudnione, wzglednie agenci.

Konieczne jest rowniez usprawnienie statystyki pu-
blicznej dotyczacej liczby oséb swiadczacych prace
w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia oraz
skali ich narazenia zawodowego we wszystkich sek-
torach gospodarki.

Postuluje sie aktywniejszg role panstwa poprzez
podjecie polityk ksztattujacych warunki pracy za-
trudnienia niepracowniczego oraz zapobiegajacych
okreslonym negatywnym skutkom ogélnospotecz-
nym zwigzanym z zatrudnieniem niepracowniczym,
zwiaszcza pozornymi umowami cywilnoprawnymi.
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- TRESC NORM
PRAWNYCH

Art. 66 Konstytucji RP

Art. 66.

Prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy

1. Kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy. Sposéb realizacji tego prawa oraz
obowiazki pracodawcy okresla ustawa.

2.Pracownik ma prawo do okreslonych w ustawie dni
wolnych od pracy i corocznych ptatnych urlopéw;
maksymalne normy czasu pracy okresla ustawa.

Kodeks Pracy

Art. 207

Podstawowe obowigzki pracodawcy w zakresie BHP
§ 1.

Pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢ za stan bezpie-

czenstwa i higieny pracy w zaktadzie pracy. Na zakres

odpowiedzialnosci pracodawcy nie wptywaja obowigz-
ki pracownikéw w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny
pracy oraz powierzenie wykonywania zadan stuzby bez-
pieczenstwa i higieny pracy specjalistom spoza zaktadu
pracy, o ktérych mowa w art. 23711 § 2.
§ 2.

Pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie

pracownikéw przez zapewnienie bezpiecznych i higie-

nicznych warunkéw pracy przy odpowiednim wykorzy-
staniu osiggnie¢ nauki i techniki. W szczegélnosci praco-
dawca jest obowigzany:

1) organizowac prace w sposob zapewniajacy bezpiecz-
ne i higieniczne warunki pracy;

2) zapewniac przestrzeganie w zaktadzie pracy przepi-
sOw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, wy-
dawac polecenia usuniecia uchybiert w tym zakresie
oraz kontrolowa¢ wykonanie tych polecen;

3) reagowac na potrzeby w zakresie zapewnienia bez-
pieczenstwa i higieny pracy oraz dostosowywac srodki
podejmowane w celu doskonalenia istniejacego pozio-
mu ochrony zdrowia i zycia pracownikéw, biorac pod
uwage zmieniajace sie warunki wykonywania pracy;

4) zapewnic¢ rozwoj spdjnej polityki zapobiegajacej
wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym
uwzgledniajacej zagadnienia techniczne, organi-
zacje pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne oraz
wptyw czynnikéw srodowiska pracy;

5) uwzglednia¢ ochrone zdrowia mtodocianych, pra-
cownic w cigzy lub karmiacych dziecko piersia oraz
pracownikéw niepetnosprawnych w ramach podej-
mowanych dziatan profilaktycznych;

6) zapewniac¢ wykonanie nakazéw, wystapien, decyzji
i zarzadzen wydawanych przez organy nadzoru nad
warunkami pracy;
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7. zapewnia¢ wykonanie zalecen spotecznego inspek-

tora pracy.

§ 2"
Koszty dziatarn podejmowanych przez pracodawce
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy w zaden spo-
s6b nie moga obcigzac¢ pracownikdw.

§ 3.
Pracodawca oraz osoba kierujgca pracownikami sa obo-
wigzani zna¢, w zakresie niezbednym do wykonywania
cigzacych na nich obowigzkoéw, przepisy o ochronie pra-
cy, w tym przepisy oraz zasady bezpieczenstwa i higieny
pracy.

Art. 207 (1)
Art. 207". [Obowiazek informacyjny pracodawcy wobec
pracownika w zakresie BHP]
§ 1.
Pracodawca jest obowigzany przekazywac pracowni-
kom informacje o:
1) zagrozeniach dla zdrowia i zycia wystepujacych
w zaktadzie pracy, na poszczegdlnych stanowiskach
pracy i przy wykonywanych pracach, w tym o za-
sadach postepowania w przypadku awarii i innych
sytuacji zagrazajacych zdrowiu i zyciu pracownikow;
2) dziataniach ochronnych i zapobiegawczych podje-
tych w celu wyeliminowania lub ograniczenia zagro-
zen, o ktérych mowa w pkt 1;
3) pracownikach wyznaczonych do:
a) udzielania pierwszej pomocy,
b) wykonywania dziatan w zakresie zwalczania poza-
row i ewakuacji pracownikow.
§ 2.
Informacja o pracownikach, o ktérych mowa w § 1 pkt 3,
obejmuje:
1) imie i nazwisko;
2) miejsce wykonywania pracy;
3) numer telefonu stuzbowego lub innego srodka ko-
munikacji elektronicznej.

Art. 210
Prawo powstrzymania sie¢ od wykonywania niebez-
piecznej pracy

§ 1.
W razie gdy warunki pracy nie odpowiadajg przepisom
bezpieczenstwa i higieny pracy i stwarzajg bezposred-
nie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownika albo
gdy wykonywana przez niego praca grozi takim nie-
bezpieczernstwem innym osobom, pracownik ma prawo
powstrzymac sie od wykonywania pracy, zawiadamiajac
o tym niezwlocznie przetozonego.

§ 2.
Jezeli powstrzymanie sie¢ od wykonywania pracy nie
usuwa zagrozenia, o ktérym mowa w § 1, pracownik



ma prawo oddali¢ sie z miejsca zagrozenia, zawiada-
miajac o tym niezwlocznie przetozonego.

§ 2"
Pracownik nie moze ponosi¢ jakichkolwiek niekorzyst-
nych dla niego konsekwencji z powodu powstrzyma-
nia sie od pracy lub oddalenia sie z miejsca zagrozenia
w przypadkach, o ktérych mowa w § 1 2.

§ 3.
Za czas powstrzymania sie od wykonywania pracy lub
oddalenia sie z miejsca zagrozenia w przypadkach,
o ktérych mowa w § 1 2, pracownik zachowuje prawo
do wynagrodzenia.

§ 4.
Pracownik ma prawo, po uprzednim zawiadomieniu
przetozonego, powstrzymac sie od wykonywania pracy
wymagajacej szczegolnej sprawnosci psychofizycznej
w przypadku, gdy jego stan psychofizyczny nie zapew-
nia bezpiecznego wykonywania pracy i stwarza zagro-
zenie dla innych oséb.

§ 5.
Przepisy § 1, 2 i 4 nie dotyczg pracownika, ktérego obo-
wiagzkiem pracowniczym jest ratowanie zycia ludzkiego
lub mienia.

§ 6.
Minister Pracy i Polityki Socjalnej w porozumieniu z Mi-
nistrem Zdrowia i Opieki Spotecznej okresli, w drodze
rozporzadzenia, rodzaje prac wymagajacych szczegol-
nej sprawnosci psychofizycznej.

Art. 304
Obowiazki pracodawcy w zakresie BHP wobec oséb za-
trudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy

§ 1.
Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ bezpieczne i hi-
gieniczne warunki pracy, o ktérych mowa w art. 207 § 2,
osobom fizycznym wykonujacym prace na innej podsta-
wie niz stosunek pracy w zaktadzie pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce, a takze osobom pro-
wadzacym w zakfadzie pracy lub w miejscu wyznaczo-
nym przez pracodawce na wiasny rachunek dziatalnos¢
gospodarcza.

§ 2.
Pracodawca jest obowigzany zapewnic¢ bezpieczne i hi-
gieniczne warunki zaje¢ odbywanych na terenie zaktadu
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pracy przez studentéw i ucznidw niebedacych jego pra-
cownikami.

§ 3.
Obowiagzki okreslone w art. 207 § 2 stosuje sie odpo-
wiednio do przedsiebiorcow niebedacych pracodaw-
cami, organizujacych prace wykonywana przez osoby
fizyczne:
1) na innej podstawie niz stosunek pracy;
2) prowadzace na witasny rachunek dziatalno$¢ gospo-

darcza.

§ 4.
W razie prowadzenia prac w miejscu, do ktérego maja
dostep osoby niebiorace udziatu w procesie pracy, pra-
codawca jest obowigzany zastosowac srodki niezbedne
do zapewnienia ochrony zycia i zdrowia tym osobom.

§ 5.
Minister Obrony Narodowej — w stosunku do zotnierzy
w czynnej stuzbie wojskowej oraz zotnierzy petnigcych
stuzbe w aktywnej rezerwie i w pasywnej rezerwie, a Mi-
nister Sprawiedliwosci — w stosunku do oséb przebywa-
jacych w zaktadach karnych, okregowych osrodkach
wychowawczych, zaktadach poprawczych lub w schro-
niskach dla nieletnich, w porozumieniu z ministrem wta-
$ciwym do spraw pracy, okresla, w drodze rozporzadzen,
zakres stosowania do tych oséb przepisow dziatu dzie-
sigtego w razie wykonywania okreslonych zadan lub
prac na terenie zaktadu pracy lub w miejscu wyznaczo-
nym przez pracodawce, majac na uwadze bezpieczen-
stwo wykonywania tych zadan lub prac.

Art. 304

Obowiazki w zakresie bhp cigzace na innych podmio-
tach

Obowiagzki, o ktérych mowa w art. 211 obowiazki
pracownika w zakresie bezpieczenstwa i higieny pra-
cy, w zakresie okreslonym przez pracodawce lub inny
podmiot organizujacy prace, cigza réwniez na osobach
fizycznych wykonujacych prace na innej podstawie niz
stosunek pracy w zaktadzie pracy lub w miejscu wyzna-
czonym przez pracodawce lub inny podmiot organizu-
jacy prace, a takze na osobach prowadzacych na wtasny
rachunek dziatalno$¢ gospodarcza, w zaktadzie pracy
lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawece lub inny
podmiot organizujacy prace.
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NOTA O PUBLIKACJI

Osoby wykonujace prace zarobkowa na podstawie
samozatrudnienia, wykonujgce prace w oparciu o umo-
wy cywilnoprawne, swiadczace ustugi za posrednictwem
platform internetowych w ramach tzw. , Gig-Gospodar-
ki” stanowia rosnaca grupe pracujacych nieposiadaja-
cych zadnych prawnych gwarancji w zakresie bezpiecz-
nych i higienicznych warunkoéw pracy.

Przepisy regulujace ten obszar zmieniajg si¢ w Polsce od
dwéch dziesiecioleci, jednak nie nadazaja za szybko po-
stepujgcymi zmianami na rynku pracy a ich aktualny stan
budzi powazne watpliwosci co do mozliwosci skuteczne-
go egzekwowania konstytucyjnego prawa do bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy w przypadku oséb
swiadczacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy.

Dlatego tez potrzebne sa pilne dziatania zmierzajace do
regulacji prawem do BHP z roku na rok rosnacej populacji

0sOb pracujacych w Polsce w réznych formach tzw. za-
trudnienia niepracowniczego.

Niniejsza publikacja reprezentuje poglady dwoéch wybit-
nych ekspertek w tej dziedzinie, Barbary Surdykowskiej
reprezentujacej NSZZ Solidarno$¢ oraz Instytut Spraw
Publicznych oraz Pauliny Baranskiej reprezentujacej
NSZZ Solidarnos¢ oraz Instytut Badan Strukturalnych.

Jest gtosem w dyskusji na ten wazny temat, zainicjowa-
nej dwa lata temu w Radzie Dialogu-Spotecznego. Wska-
zuje na istniejace luki i niejasnosci w obowigzujacych
przepisach oraz formutuje rekomendacje w zakresie ich
poprawy oraz tworzenia nowych regulacji, dajacych sku-
teczniejszg ochrone zycia i zdrowia oséb $wiadczacych
prace niepodporzadkowana.

Krzysztof Getka, Fundacja im. Friedricha Eberta



Fundacja im. Friedricha Eberta (FES) zostata zatozona
w 1925 roku i jest najstarszg polityczng i edukacyjna
fundacja w Niemczech.

Nazwe zawdziecza pierwszemu demokratycznie wy-
branemu prezydentowi Niemiec, Fiedrichowi Ebertowi.
Powstata na mocy zapisu testamentowego, w ktorym
Firedrich Ebert okreslit rowniez zadania FES.

Jako fundacja blisko zwiazana z partig polityczna dzia-
tamy na rzecz podstawowych wartosci demokracji so-
cjalnej: wolnosci, sprawiedliwosci i solidarnosci. Te ide-
aly tacza nas z socjaldemokracja i wolnymi zwigzkami
zawodowymi.

Jako instytucja wyzszej uzytecznosci publicznej dziata-
my samodzielnie i niezaleznie.

Warszawskie biuro FES zostato zatozone w 1990 roku.
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Paulina Baranska

Paulina Baranska, absolwentka Wydziatu
Nauk Politycznych London School of Eco-
nomics and Political Science, Petnomocnik
ds. BHP Komisji Krajowej NSZzZ ,Solidar-
nos¢”, Analityczka w Instytucie Badan
Strukturalnych. Prace badawcza rozpo-
czeta w Centralnym Instytucie Ochrony
Pracy w Pracowni Psychologii i Socjologii
Pracy, gdzie zajmowata sie psychospotecz-
nym srodowiskiem pracy, jakoscig pracy
i jej wptywem na jakos¢ zycia pracowni-
kow. W IBS kontynuuje zainteresowanie
spotecznymi relacjami w pracy i ich wpty-
wem na zdrowie pracownikéw, a takze
przemianami na rynku pracy oraz polityka
spoteczna. W Komisji Krajowej NSZZ ,Soli-
darnos¢” zajmuje sie polityka BHP Zwiaz-
ku, oraz reprezentuje strone zwigzkowa
w instytucjach dialogu spotecznego ds.
BHP na poziomie krajowym i europejskim.

Barbara Surdykowska

Barbara Surdykowska, doradca prawny
w Biurze Eksperckim Komisji Krajowej
NSzZz ,Solidarnos¢”, wspotpracownik In-
stytutu Spraw Publicznych oraz ekspert-
ka Case, Centrum Analiz Spoteczno-Eko-
nomicznych. Zajmuje sie miedzy innymi
problematyka: zabezpieczenia socjalnego
pracownikoéw, rokowan zbiorowych i po-
nadnarodowego wymiaru stosunkéw
przemystowych. Reprezentantka polskich
zwigzkéw zawodowych w negocjacjach
europejskich partneréw spotecznych do-
tyczacych cyfryzacji srodowiska pracy. Eks-
pertka Rady Dialogu Spotecznego.

Wiecej informacji: https:/polska.fes.de/
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