
Praca i  sPrawiedliwość sPołeczna
rekomendujemy przeprowadzenie 
w radzie dialogu społecznego 
kompleksowej dyskusji dotyczącej 
roli i zakresu odpowiedzialności 
władzy publicznej, podmiotów 
organizujących pracę (w tym 
pracodawców i przedsiębiorców) 
oraz samych osób wykonujących 
pracę niepodporządkowaną 
w procesie zapewnienia bezpiecznych 
i higienicznych warunków pracy.

zasadnym jest dokonanie 
nowelizacji Kodeksu Pracy tak 
aby obowiązek przeprowadzania 
szkoleń w zakresie BHP i badań 
lekarskich dotyczył jednoznacznie 
stosunków niepracowniczych. 

Konieczna jest pilna nowelizacja, 
która zlikwiduje najbardziej rażące 
mankamenty obecnej regulacji 
prawnej, przede wszystkim 
w kontekście określenia zakresu 
podmiotów zobowiązanych do 
zapewnienia BHP.
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Streszczenie w języku polskim

niniejsza publikacja podejmuje problematykę nieefek-
tywności obecnych polskich regulacji prawnych w zakre-
sie zapewnienia prawa do bezpiecznych i higienicznych 
warunków pracy osobom niebędącym pracownikami 
w  rozumieniu Kodeksu pracy. celem opracowania jest 
sformułowanie rekomendacji w zakresie poprawy legi-
slacji oraz instrumentów polityki społecznej gwarantują-
cych skuteczną ochronę życia i zdrowia wszystkich osób 
świadczących pracę niepodporządkowaną. przeprowa-
dzona analiza uwzględnia stan prawny jak i  kontekst 
społeczny zaistniałych problemów. trudności w realiza-
cji kodeksowych obowiązków pracodawców w zakresie 
ochrony życia i  zdrowia osób świadczących pracę nie-
podporządkowaną wiążą się przede wszystkim z nieja-
snością aktualnych przepisów prawa, które uniemożli-
wiają skuteczne zapewnienie Bhp dla osób niebędących 
pracownikami. ponadto przepisy Bhp w  zatrudnieniu 
niepracowniczym nie obejmują swym zakresem nowych 
form pracy takich, jak zatrudnienie poprzez platformy 
internetowe. w celu sformułowania rekomendacji do-
konano analizy kontekstu społeczno-ekonomicznego 
oraz stanu prawnego, jak również przeprowadzono wy-
wiady z partnerami społecznymi oraz przedstawicielami 
państwowej inspekcji pracy. 

Streszczenie w języku 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 poświęcone problematyce 
prawa do bezpiecznych i higienicznych warunków pra-
cy osób niebędących pracownikami w rozumieniu Ko-
deksu pracy (dalej k.p.). w polsce w porównaniu z  in-
nymi państwami ue odnotowuje się szczególnie duży 
udział zatrudnienia niepracowniczego w  populacji 
osób pracujących. osób tych nie obejmują zasady do-
tyczące przykładowo gwarancji prawa do wypoczyn-
ku czy szczególnej trwałości zatrudnienia w  związku 
z macierzyństwem. Jedyny wyjątek stanowi kodeksowy 
obowiązek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych 
warunków pracy w  stosunku do osób świadczących 
pracę na podstawie umów cywilnoprawnych i  samo-
zatrudnionych, jeżeli wykonują pracę w  zakładzie 
pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawcę/
przedsiębiorcę. przepisy te podlegały ewolucji wraz 
z  rozwojem niepracowniczych form zatrudnienia na 
przestrzeni ostatnich dwóch dekad, jednak nie nadą-
żały za szybko postępującymi zmianami na rynku pracy, 
a ich konstrukcja sprawia wiele trudności w skutecznej 
realizacji konstytucyjnego prawa do bezpiecznych i hi-
gienicznych warunków pracy osób świadczących pracę 
niepodporządkowaną. w konsekwencji aktualne prze-
pisy nie obejmują efektywnym prawem do bezpiecz-
nych i higienicznych warunków pracy wszystkich grup 
osób świadczących pracę na innej postawie niż stosu-
nek pracy. Jest to poważny problem, ponieważ ozna-
cza to, że znaczna liczba osób pracujących może świad-
czyć pracę w warunkach całkowitego braku lub braku 
odpowiedniego standardu bezpiecznych i  higienicz-
nych warunków pracy1. może to stanowić bezpośred-
nie zagrożenie dla zdrowia a  nawet życia tych osób, 
a także generować liczne koszty ogólnospołeczne. Jest 
to szczególnie istotne w kontekście aktualnego rozwo-
ju nowych form pracy i gospodarki platformowej, po-
nieważ praca w gig gospodarce (tj. gospodarce „prac 
dorywczych”) przebiega w polsce wyłącznie w oparciu 
o  zatrudnienie niepracownicze. w  szczególności oso-
by wykonujące pracę zdalnie na podstawie samoza-
trudnienia, oraz świadczące usługi za pośrednictwem 
internetowych platform pracy stanowią rosnącą grupę 
osób nieposiadających żadnych kodeksowych gwaran-
cji w zakresie bezpiecznych i higienicznych warunków 
pracy. dlatego też potrzebne są pilne działania zmie-
rzające do objęcia prawem do ochrony życia i zdrowia 
całej populacji pracującej w  nowych formach pracy. 
niniejsze opracowanie ma zatem służyć pobudzeniu 
debaty publicznej rozpoczętej na forum rady dialogu 
społecznego w  2020 roku, poświęconej problemom 
związanym z  bezpieczeństwem i  higieną pracy osób 
świadczących pracę niepodporządkowaną. 

1 według danych GUs pod koniec 2020 roku populacja osób pracują-
cych wynosiła 16 mln, z czego 0,9 mln to osoby samozatrudnione (wg 
danych eurostatu dla Polski liczba ta wynosiła 3 mln w iV kw. 2020 r.), 
zaś kolejne 0,9 mln to osoby pracujące w gospodarce narodowej, 
z którymi została zawarta umowa zlecenie lub umowa o dzieło, a które 
nie były nigdzie zatrudnione na podstawie stosunku pracy.

dokument ten stanowi analizę problemu niedostatecz-
nej realizacji prawa do bezpiecznych i  higienicznych 
warunków pracy niepodporządkowanej. Jest to diagno-
za przyczyn, jak i natury trudności w zapewnieniu bez-
piecznych i higienicznych warunków pracy w zatrudnie-
niu niepracowniczym. podstawowy problem, jaki został 
zidentyfikowany w  wyniku przeprowadzonej analizy 
problematyki Bhp dla osób niebędących pracownikami, 
wskazuje na niejasność obecnie obowiązujących prze-
pisów niepozwalających na ich skuteczne zastosowanie 
w celu powszechnej ochrony życia i zdrowia wszystkich 
grup osób świadczących pracę niepodporządkowaną. 
przy czym szczególną uwagę należy zwrócić na pozor-
ne umowy cywilnoprawne i  fałszywe samozatrudnie-
nie, które spełniają cechy stosunku pracy. wskazane 
jest, aby przyjrzeć się licznym regulacjom, które mogą 
przyczyniać się do fałszywego samozatrudnienia i  po-
zornych umów cywilnoprawnych, przede wszystkim po-
przez niższe koszty pracy osób wykonujących pracę na 
innej podstawie niż stosunek pracy. 

Jednocześnie oczywiste jest, że większość wyzwań w ob-
szarze bezpieczeństwa i higieny pracy z którymi stykamy 
się i  będziemy mieć do czynienia w  przyszłości dotyczy 
zarówno sfery pracy podporządkowanej, jak i  niepod-
porządkowanej. zagrożenia w  środowisku pracy są jed-
nakowe, niezależnie czy świadczenie pracy przebiega 
w  sposób podporządkowany czy autonomiczny. nowe 
formy pracy charakteryzujące się autonomią mogą sta-
nowić preferowaną formę zarobkowania dla określnych 
grup osób. Będą one stanowić rosnącą grupę nie pra-
cowników, których praca powinna być objęta ochroną 
i zabezpieczeniem społecznym. istnieje zatem wyzwanie 
stworzenia ram regulacyjnych, które będą w efektywny 
sposób gwarantowały prawo do bezpiecznych i higienicz-
nych warunków pracy dla osób wykonujących faktyczną 
pracę niepodporządkowaną/autonomiczną. regulacje te 
powinny uwzględniać stanowisko prezentowane przez 
parlament europejski postulujące objęciem prawem do 
bezpiecznych i higienicznych warunków pracy wszystkich 
pracowników, rozumianych jako osoby świadczące pra-
cę, bez względu na rodzaj umowy regulującej stosunek 
zatrudnienia, włączając pracę faktycznie autonomiczną2. 
należy dodać, że konstytucyjne prawo do bezpiecznych 
i  higienicznych warunków pracy przysługuje również 
funkcjonariuszom – osobom zatrudnionym na podsta-
wie stosunku administracyjnego (przykładowo żołnierze). 
Jednak niniejsze opracowanie nie podejmuje tej tematyki, 
chociaż zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warun-
ków pracy w stosunku do tych grup zawodowych również 
powinno być przedmiotem namysłu 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).
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Brak efektywności w  przepisach chroniących życie 
i  zdrowie osób świadczących pracę niepodporządko-
waną umiejscawiamy w kontekście historycznym, zwią-
zanym z  ekspansją zatrudnienia niepracowniczego. 
Była ona efektem polityki uelastyczniania rynku pracy, 
realizowanym jako element transformacji ustrojowej 
po 1990 roku. podajemy przykłady polityk społecz-
nych, które zachęcały pracodawców do zatrudniania 
pracowników na podstawie umów cywilnoprawnych 
jako instrument walki z  wysokim poziomem bezrobo-
cia, utrzymującym się przynajmniej do połowy pierw-
szej dekady XXi wieku. Jednocześnie pokazujemy, jak 
kształtowało się kodeksowe prawo do bezpiecznych 
i higienicznych warunków pracy osób pracujących na in-
nej podstawie niż stosunek pracy. istotne jest również 
zrozumienie jakie trudności w praktyce stwarza obecna 
konstrukcja przepisów prawnych. w celu uzyskania peł-
nego obrazu tej problematyki przeprowadzono wywiady 
wśród partnerów społecznych, będących członkami rady 

dialogu społecznego. przedmiotem rozmów była oce-
na funkcjonowania przepisów kodeksowych w  zakre-
sie bezpiecznych i higienicznych warunków pracy osób 
świadczących pracę niepodporządkowaną, opinie part-
nerów społecznych dotyczące problematycznych kwestii 
w  tym zakresie, jak również propozycje rozwiązań słu-
żących poprawie ochrony życia i  zdrowia w  zatrudnie-
niu niepracowniczym. następnie dokonano przeglądu 
przepisów krajowych, europejskich i międzynarodowych 
gwarantujących prawo do bezpiecznych i higienicznych 
warunków pracy w  odniesieniu do osób świadczących 
pracę na innej podstawie niż stosunek pracy. uwzględ-
niono również ekspertyzę prawną dotyczącą Bhp dla 
osób niebędących pracownikami, przygotowaną na 
potrzeby rady dialogu społecznego. opracowanie pod-
sumowujemy rekomendacjami w  zakresie poprawy re-
gulacji prawnych oraz instrumentów polityki społecznej 
gwarantujących skuteczną ochronę życia i zdrowia osób 
świadczących pracę niepodporządkowaną.
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rozdział i

Geneza problemu braku 
uniwersalnego dostępu do BhP

elastyczność zatrudnienia po 1990 roku mogła być re-
alizowana poprzez zastosowanie umów o pracę na czas 
określony, regulowanych przez Kodeks pracy. Jednak 
równolegle rozwijał się rynek „umów śmieciowych”, 
gdzie do zatrudnienia wykorzystywano umowy cywil-
noprawne niebędące przedmiotem uregulowań k.p. 
tendencja ta była zgodna z politykami uelastycznienia 
rynku pracy ukierunkowanymi na obniżenie kosztów 
pracy oraz bardziej efektywne dopasowanie popytu 
na pracę do jej podaży, zgodnie z  przyjętą koncepcją 
przewagi komparatywnej polskiej gospodarki.3 stano-
wiło to zachętę, szczególnie dla mniejszych przedsię-
biorstw, w  których nie istniały związki zawodowe do 
zawierania sprzecznych z prawem umów cywilnopraw-
nych w warunkach właściwych dla umowy o pracę. do-
konując „destandaryzacji” stosunków pracy w tym sen-
sie, że naruszenia prawa pracy powodują odbieganie 
stosunków pracy od normatywnego modelu” (ibidem, 
s.147). cechy stosunku pracy są określone w art. 22 k. p. 
i  polegają na zobowiązaniu pracownika do wykony-
wania pracy określonego rodzaju na rzecz pracodaw-
cy i  pod jego kierownictwem oraz w  miejscu i  czasie 
wyznaczonym przez pracodawcę, a  pracodawcy – do 
zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. zatem 
fundamentalną cechą zatrudnienia pracowniczego jest 
stosunek podporządkowania pracownika w  jego rela-
cji z  pracodawcą.4 zgodnie z  art. 100 k.p „pracownik 
jest obowiązany wykonywać pracę sumiennie i  staran-
nie oraz stosować się do poleceń przełożonych, które 
dotyczą pracy, jeżeli nie są one sprzeczne z przepisami 
prawa lub umową o  pracę”. podporządkowanie pra-
cownika zatem jest rozumiane jako jego obowiązek 
wykonywania poleceń przełożonych związanych ze 
świadczeniem pracy. Konsekwentnie, jeśli zachodzi re-
lacja podporządkowania w  świadczeniu pracy, mamy 
do czynienia ze stosunkiem pracy, który zaś wymaga 
zastosowania umowy o pracę, regulowanej Kodeksem 
pracy. w przeciwnym razie do świadczenia pracy stosuje 
się umowy cywilnoprawne, regulowane ustawą z dnia 
23 kwietnia 1964 roku Kodeks cywilny (dz.u.2022.1360 
t.j z  późn. zm. – dalej Kodeks cywilny albo k.c.), któ-
re nie obciążają strony zamawiającej produkt bądź 
wykonanie usługi kosztami pracy ponoszonymi przez  

3 muszyński, K. (2019). Polityka regulacji zatrudnienia w Polsce:  
kryzys ekonomiczny a destandaryzacja stosunków pracy.  
wydawnictwo naukowe scholar.

4 zieliński, t. (2000). Umowy o zatrudnienie w aspekcie rekodyfikacji 
prawa pracy, [w:] Szczególne formy zatrudnienia, red. z. Kubot,  
wrocław; Gersdorf, m. (2003) obejście prawa a pozorność  
w kontraktach menedżerskich, Pizs 2003, nr 10, s. 14-17;  
duraj, t. (2011). tradycyjne ujęcie pracowniczego podporządkowa-
nia–wybrane problemy prawne. studia Prawno-ekonomiczne,  
83, 35-61.
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pracodawcę, ani obowiązkami wynikającymi z  k.p. 
w  przypadku zatrudniania pracowników w  oparciu 
o umowę o pracę.

obowiązek zapewnienia bezpiecznych i  higienicznych 
warunków pracy w  stosunku do osób samozatrudnio-
nych został wprowadzony do Kodeksu pracy dopiero 
w  2007 roku. mocą art. 95 ustawy z  dnia 13 kwietnia 
2007 r. o państwowej inspekcji pracy (dz.u.2007.89.589). 
art. 304 § 1 k.p. objął powinnością zapewnienia przez 
pracodawcę bezpiecznych i  higienicznych warunków 
pracy również osoby prowadzące w zakładzie pracy lub 
w  miejscu wyznaczonym przez pracodawcę na własny 
rachunek działalność gospodarczą. także art. 304 § 3 k.p. 
otrzymał wówczas nowe brzmienie, nakładając obowią-
zek zapewnienia bezpiecznych i  higienicznych warun-
ków pracy na przedsiębiorców niebędących pracodaw-
cami, organizującymi pracę wykonywaną przez osoby 
fizyczne na innej podstawie niż stosunek pracy lub pro-
wadzące na własny rachunek działalność gospodarczą.

umowy cywilnoprawne są szeroko stosowane w  celu 
obniżenia kosztów pracy, co stanowiło jedną z  głów-
nych przyczyn upowszechnienia zatrudnienia niepra-
cowniczego, często stosowanego w celach ukrycia rze-
czywistego stosunku pracy. zgodnie z logiką ekonomii 
neoliberalnej płaca oraz koszty pracy stanowią jedynie 
obciążenie dla przedsiębiorstwa, ograniczając wzrost 
produkcji, a tym samym zyski podmiotu gospodarczego. 
umowa o pracę jeszcze do 31 grudnia 2016 roku [art. 1 
pkt 7 ustawy z dnia 22 lipca 2016 r. o zmianie ustawy 
o minimalnym wynagrodzeniu za pracę oraz niektórych 
innych ustaw dz.u.2016.1265 z późn. zm.] jako jedyna 
forma zatrudnienia wiązała się z obowiązkiem płacy mi-
nimalnej.

pierwsze dane dotyczące skali zatrudnienia w  opar-
ciu o  umowy cywilnoprawne i  samozatrudnienie ze-
brane i  udostępnione przez gus dotyczą 2012 roku 
(gus, 2014). odnotowano wówczas szacunkową liczbę 
1,35  mln osób zatrudnionych wyłącznie na podstawie 
umowy o  dzieło lub zlecenie (bez osób pobierających 
rentę lub emeryturę), co stanowiło ok. 13% ogółu za-
trudnionych w 2012 roku. Liczba ta utrzymywała się na 
podobnym, stałym poziomie na przestrzeni lat, z wyjąt-
kiem 2020 roku, w którym odnotowano spadek w sto-
sunku do 2019 roku o blisko jedną czwartą osób zatrud-
nionych w  oparciu o  umowę cywilnoprawną, co było 
związane z utratą pracy z powodu pandemii coVid-19.
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rozdział i

z kolei dane gus dotyczące samozatrudnienia informo-
wały o szacunkowej liczbie 1,1 mln osób pracujących na 
własny rachunek w 2012 roku, co stanowiło 29% ogółu 
osób fizycznych prowadzących pozarolniczą działalność 
gospodarczą i  ok. 8% ogółu pracujących w  gospodar-
ce narodowej w tym samym czasie. Liczba ta (tj. osób 
samozatrudnionych) systematycznie rosła w  ostatnich 
latach, osiągając poziom 1,2 mln w  2017  roku, oraz 
1,3 mln w 2018 roku, utrzymując się również na podob-
nym poziomie w 2020 roku. Blisko dwukrotnie wyższe 
szacunki podaje eurostat na podstawie badania an-
kietowego aktywności ekonomicznej ludności (Labour 
Force survey). polska na tle europy znajduje się od lat 
w  czołówce krajów z  najwyższą liczbą samozatrudnio-
nych. Jak podaje eurostat pod koniec 2008 roku w pol-
sce odnotowano blisko 2,8 mln osób pracujących na 
własny rachunek, co sprawiło, że polska znalazła się na 
czwartym miejscu pod względem liczby osób samoza-
trudnionych w  ue-28. podobny wynik zarejestrowano 
w  2015  roku, a  w  2020  roku polska zajęła już trzecie 
miejsce pod względem osób pracujących na własny ra-
chunek, których liczba wynosiła 2,9 mln, aby osiągnąć 
3 mln w drugim kwartale 2022 roku. trzeba w tym miej-
scu podkreślić, że samozatrudnienie jest bardzo korzyst-
ne z punktu widzenia podmiotu, na rzecz którego oso-
ba prowadząca jednoosobową działalność gospodarczą 
świadczy usługi. powoduje bowiem de facto obniżenie 
kosztów pracy, albowiem to na świadczącym usługi 
ciąży obowiązek ponoszenia kosztów ubezpieczenia 
społecznego i  zdrowotnego, zaliczek na podatek do-
chodowy czy podatek Vat. ponadto samozatrudniony 
nie korzysta z przywilejów przyznanych mocą Kodeksu 
pracy pracownikowi tj. urlop, czy też dodatkowe wyna-
grodzenie za pracę w godzinach nadliczbowych itp.

wysoki udział zatrudnienia niepracowniczego na pol-
skim rynku pracy może świadczyć i w  istocie świadczy 
o  nadużywaniu umów cywilnoprawnych.5 Bardzo czę-
stym przy tym zjawiskiem na polskim rynku pracy jest 

5 Florek, l. (2015). Podstawowe problemy przyszłego prawa pracy. 
[w:] Hajn z., skupień d.(red.), Przyszłość prawa pracy. W 50-lecie 
pracy naukowej Prof. M. Seweryńskiego, wydawnictwo Uniwersy-
tetu łódzkiego, łódź 2015;. wydawnictwo Uniwersytetu łódzkiego. 
rafalska, e. (2017). Prekariat w perspektywie wyzwań i zadań 
stojących przed ministerstwem rodziny, Pracy i Polityki społecznej 
[w:] J. mazur osPPe, ks. ł. marczak (red.) Prekariat − perspektywa 
katolickiej nauki społecznej, s. 109–119, Kraków 2017 
łażewska-Hrycko, K. (2021). Nadużywanie umów cywilnopraw-
nych. Państwowa inspekcja Pracy, https://www.youtube.com/
watch?v=vyyn8l_ebgi.

tablica 1. 
Szacunkowa liczba osób w gospodarce narodowej, z którymi została zawarta umowa zlecenie lub umowa 
o dzieło, a które nie były nigdzie zatrudnione

osoby
2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

w mln. osób

Polska 1,4 1,3 1,3 1,3 1,2 1,3 1,2 0,9

Źródło: GUs, 2020 wybrane zagadnienia rynku pracy – dane za 2020 r.

wymuszenie przez pracodawcę fałszywego samoza-
trudnienia bądź umowy cywilnoprawnej, której przed-
miotem jest praca nosząca cechy zatrudnienia pracow-
niczego, czyli przebiega pod nadzorem kierownictwa, 
w  miejscu i  czasie wyznaczonym przez pracodawcę, 
występuje więc stosunek podporządkowania. są to 
zatem pozorne umowy cywilnoprawne i  fałszywe sa-
mozatrudnienie, ukrywające stosunek pracy.6 niestety 
brakuje miarodajnych danych dotyczących rzeczywistej 
skali tego zjawiska, która może być znacznie większa 
niż liczby raportowane przez państwową inspekcję pra-
cy w wyniku przeprowadzonych co roku wyrywkowych 
kontroli umów cywilnoprawnych. z  rocznych sprawoz-
dań pip wynika, że w ostatnich latach nieprawidłowości 
w zakresie stosowania umów cywilnoprawnych cechują 
się tendencją spadkową. np. w 2014 pip stwierdziła nie-
prawidłowości w zakresie 20% skontrolowanych umów 
cywilnoprawnych (z włączeniem samozatrudnienia), zaś 
w 2020 roku nadużycie stwierdzono w stosunku do 13% 
skontrolowanych umów cywilnoprawnych. według pip 
główną przyczyną łamania prawa w tym zakresie było 
dążenie do maksymalnego ograniczania pozapłaco-
wych kosztów pracy.

trzeba z całą stanowczością podkreślić, że zastosowanie 
pozornej umowy cywilnoprawnej jest działaniem całko-
wicie niezgodnym z prawem. art. 22 § 12 Kodeksu pracy 
wyraźnie stanowi, że nie jest dopuszczalne zastąpienie 
umowy o pracę umową cywilnoprawną przy zachowa-
niu warunków wykonywania pracy podporządkowanej. 
powszechne występowanie tego zjawiska stanowi swo-
jego rodzaju patologię polskiego rynku pracy, ponie-
waż nierzadko same osoby posiadające umowę cywilno-
prawną nie chcą jej zastąpienia umową o pracę z obawy 
przed niższym wynagrodzeniem netto.7 zatrudnienie 
niepracownicze jest być może korzystne dla pracodaw-
cy, jednak wiąże się z  negatywnymi konsekwencjami 
dla pracownika w postaci braku ochrony pracy, ciągłości 
zatrudnienia, często niższą płacą, jak również zagroże-
niem dla funkcjonowania systemu zabezpieczenia spo-
łecznego w  wyniku ograniczenia wpływów do Fundu-
szu ubezpieczeń społecznych. 

6 Kubot, z. (2016). Kwalifikacje umów cywilnoprawnych, zwanych 
umowami śmieciowymi, jako umów pozornych.  
w: z. Kubot, s. Kowalski (red.), Współczesne problemy zatrudnienia. 
Wykorzystanie umów śmieciowych dla „ukrycia” stosunku pracy. 
warszawa: cH Beck.

7 PiP (2021). Podsumowanie działalności Państwowej Inspekcji Pracy 
2020, Państwowa inspekcja Pracy, warszawa, 2021.

https://www.youtube.com/watch%3Fv%3DvYYn8L_ebgI
https://www.youtube.com/watch%3Fv%3DvYYn8L_ebgI
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nadużywanie umów cywilnoprawnych w  celu ukrycia 
rzeczywistego stosunku pracy stwarza również szereg 
problemów związanych z  należytym wypełnieniem 
obowiązku zapewnienia bezpiecznych i  higienicznych 
warunków pracy przez pracodawcę lub przedsiębiorcę 
niebędącego pracodawcą względem nie pracowników 
(art. 304 k.p.). Jedną z kwestii spornych jest udział osób 
zatrudnionych na podstawie umowy cywilnoprawnej 
w  szkoleniach z  zakresu Bhp. art. 304 §1 i  §3 Kodek-
su pracy odsyła w tym zakresie do ogólnych przepisów 
dotyczących obowiązku pracodawcy ochrony zdrowia 
i  życia pracowników przez zapewnienie bezpiecznych 
i higienicznych warunków pracy przy odpowiednim wy-
korzystaniu osiągnięć nauki i techniki (art. 207 §2 k.p.). 
zatem przepisy te nie nakładają wyraźnego obowiązku 
na pracodawcę lub przedsiębiorcę niebędącego praco-
dawcą kierowania nie pracowników na szkolenia z za-
kresu Bhp. Jednakowoż z orzecznictwa sądów powszech-
nych i  administracyjnych (np. wyrok wojewódzkiego 
sądu administracyjnego w Lublinie z dnia 19 września 
2017 r. ii sa/Lu 402/17; wyrok sądu apelacyjnego w Ło-
dzi z dnia 8 maja 2019 r., iii apa 31/18; wyrok sądu naj-
wyższego z dnia 26 stycznia 2017 r., iii pK 57/16) wynika, 
że pracodawca jest obowiązany chronić zdrowie i życie 
pracowników poprzez zapewnienie bezpiecznych i  hi-
gienicznych warunków pracy, a w szczególności organi-
zować pracę w sposób zapewniający takie warunki (art. 
207 § 2 pkt 1 k.p.). pracodawca w związku z  tym jest 
obowiązany zaznajamiać pracowników z  przepisami 
i zasadami bezpieczeństwa i higieny pracy dotyczącymi 
wykonywanych przez nich prac, jak również wydawać 
szczegółowe instrukcje i  wskazówki dotyczące bezpie-
czeństwa i higieny pracy. nic zatem na przeszkodzie nie 
stoi, aby owe zaznajamianie z  przepisami i  zasadami 
Bhp odbywało się poprzez udział w  szkoleniach osób 
świadczących pracę na podstawie niepracowniczego 
stosunku zatrudnienia. 

zatrudnienie niepracownicze w gig 
gospodarce

należy podkreślić, że kluczowe znaczenie dla coraz 
większego udziału zatrudnienia niepracowniczego 
na rynku pracy mają przemiany związane z  rozwojem 
gig gospodarki (ang. gig economy), które dokonały 
się w  ostatniej dekadzie. rozpowszechnienie modelu 
operacyjnego gig gospodarki oraz towarzyszącym jej 
nowym formom pracy, w  większości polegającym na 
świadczeniu usług z wykorzystaniem narzędzi teleinfor-
matycznych i urządzeń mobilnych wyposażonych w stałe 
łącze internetowe, jest ściśle uwarunkowane uprzednim 
rozwojem atypowych form zatrudnienia i stanowi kon-
tynuację polityki uelastycznienia rynku pracy. uważa się, 
że rozwój gig gospodarki, a w szczególności narodziny 
internetowych platform pracy, stanowiły odpowiedź na 
kryzys globalnej gospodarki, który miał miejsce w 2008 
roku.8 proces ten wpisywał się 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 następstwie recesji, które okresowo za-
burzają stabilność gospodarki kapitalistycznej. tym ra-
zem proces odbudowy globalnego kapitalizmu polegał 
na wykreowaniu nowych rynków opartych na usługach 
świadczonych „na wezwanie” klienta, czyli jednorazo-
wych „zadań”. model ten umożliwiał rozbicie procesów 
pracy na drobniejsze zadania, które mogą być zlecone 
przez przedsiębiorstwa na zewnątrz indywidualnym 
zleceniobiorcom, wypierając tym samym wcześniej 
upowszechniony model outsourcingu oraz zwiększając 
elastyczność w realizacji usług. co istotne, to zdolność 
modelu gig gospodarki do wypierania tradycyjnego za-
trudnienia w tych sektorach gospodarki, w których pra-
ca może być świadczona za pośrednictwem narzędzi te-
leinformatycznych. stanowi to poważne wyzwanie dla 
utrzymania standardowego zatrudnienia na etacie jako 
modelu, na którym bazuje dotychczasowy rynek pracy 
i system zabezpieczenia społecznego. 

w  gig gospodarce upowszechniły się głównie takie 
nowe formy pracy jak freelancing, czyli świadczenie 
usług przez niezależnych specjalistów, praca dorywcza, 
praca platformowa, oraz praca zdalna, która również 
z powodzeniem (zwłaszcza w okresie tzw. lockdownu) 
jest stosowana w zatrudnieniu tradycyjnym.9 przy czym, 
freelancing może stanowić preferowaną formę pra-
cy wśród wysoko wykwalifikowanych specjalistów ze 
względu na wysoką autonomię w  świadczeniu zadań 
i możliwość samodzielnego decydowania o ścieżce roz-
woju zawodowego.10 Jednak nie jest oczywiste, czy brak 
autorytarnych stosunków społecznych w  pracy może 
być faktycznie uznany za zaletę freelancingu, czy też po 
prostu stanowi przejaw braku dbałości o odpowiednie 
warunki psychospołeczne w zatrudnieniu etatowym. 

dominującą formą zatrudnienia w  ramach gig gospo-
darki w polsce są umowy cywilnoprawne oraz samoza-
trudnienie.11 najbardziej popularną nową formą pracy 
w  badaniu ankietowym przeprowadzonym przez ze-
spół dominika owczarka, która jednocześnie jest po-
wszechnym sposobem świadczenia usług „na wezwanie” 
klienta stanowiła praca zdalna oparta na technologiach 
informacyjnych i  telekomunikacyjnych, zdefiniowana 
jako „sytuacja, gdy pracownicy mogą wykonywać swoją 
pracę z  dowolnego miejsca i  w  dowolnym czasie, ko-
rzystając 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%20subir%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.
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badaniu 23% respondentów deklarowało doświadcze-
nie z tą formą pracy, tak w ramach telepracy określonej 
Kodeksem pracy na podstawie posiadanego stosunku 
pracy jak i umowy cywilnoprawnej lub samozatrudnie-
nia. Jednocześnie należy podkreślić, że promocja samo-
zatrudnienia przedstawianego jako bardziej korzystna 
forma pracy dla pracownika niż standardowe zatrud-
nienie na etacie wiąże się z brakiem pasywnych polityk 
rynku pracy, a przede wszystkim praca na własny rachu-
nek jest postrzegana przez władzę publiczną jako siła 
napędowa polskiej gospodarki12. 

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 związane z praktyczną 
realizacją prawa do bezpiecznych 
i higienicznych warunków pracy 
w zatrudnieniu niepracowniczym  
– głosy partnerów społecznych

niniejszy rozdział jest poświęcony ocenie praktycznej 
realizacji prawa do bezpiecznych i  higienicznych wa-
runków pracy w  niepracowniczych stosunkach zatrud-
nienia, wynikającego z art. 304 §1 i §3 k.p. wysoki po-
ziom ogólności tych przepisów rodzi obawy związane 
z niedostateczną ochroną życia i zdrowia nie pracowni-
ków w wielu sektorach gospodarki. skala nieprawidło-
wości w zakresie obowiązku zapewnienia bezpiecznych 
i higienicznych warunków pracy osobom niebędącymi 
pracownikami w rozumieniu Kodeksu pracy jest trudna 
do oszacowania. statystyki publiczne dotyczące wystę-
powania wypadków przy pracy i  chorób zawodowych 
wśród nie pracowników nie obejmują osób zatrudnio-
nych w oparciu o umowę o dzieło. wynika to z faktu, że 
osoba świadcząca pracę na podstawie umowy o dzieło 
nie podlega ubezpieczeniom społecznym, w tym wypad-
kowym, a co za tym idzie wymyka się spod obowiązku 
zgłaszania wypadku przy pracy, a także traci podstawę 
do roszczenia z  tytułu następstw choroby zawodowej, 
zgodnie z ustawą z dnia 30 października 2002 r. o ubez-
pieczeniu społecznym z  tytułu wypadków przy pracy 
i chorób zawodowych. z corocznych sprawozdań z dzia-
łalności pip wynika, że w ostatnim pięcioleciu spośród 
ogółu wypadków przy pracy zgłoszonych do pip, zdecy-
dowaną większość stanowili pracownicy. odsetek ten 
oscylował wokół 85%. natomiast wśród osób zatrudnio-
nych w oparciu o umowy cywilnoprawne średnio 80% 
stanowili zleceniobiorcy. z kolei w 2020 roku wśród po-
szkodowanych ze skutkiem śmiertelnym 19% stanowiły 
osoby świadczące pracę na innej podstawie niż stosunek 
pracy. Jednak dane z corocznych kontroli pip nie przed-
stawiają pełnego obrazu narażenia na utratę zdrowia 
lub życia wśród ogółu osób pozostających w  niepra-
cowniczych stosunkach zatrudnienia. ponadto, brak jest 
badań poświęconych diagnozie warunków pracy i pro-
blemów związanych z bezpieczeństwem i higieną pracy 
w zatrudnieniu niepracowniczym.

chociaż Kodeks pracy określa szeroki zakres obowiąz-
ków pracodawcy lub podmiotu organizującego pracę 
w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy osób świad-
czących pracę na innej podstawie niż stosunek pracy, to 
pozostają liczne kwestie sporne, zwłaszcza w odniesie-
niu do ponoszenia kosztów szkoleń Bhp i  badań me-
dycyny pracy. pracodawca lub podmiot organizujący 
pracę nie może dopuścić do pracy osoby nieposiadającej 
dostatecznej znajomości przepisów oraz zasad bezpie-
czeństwa i higieny pracy (art. 2373 k.p.), oraz aktualnego 
orzeczenia lekarskiego stwierdzającego brak przeciw-
wskazań do pracy na określonym stanowisku (art. 229 
§4 k.p.). Jednak przepisy Kodeksu pracy nie nakładają 

na pracodawcę lub przedsiębiorcę obowiązku poniesie-
nia kosztów przeszkolenia z  Bhp oraz badań medycy-
ny pracy w stosunku do osób zatrudnionych w oparciu 
o umowy cywilnoprawne. również kwestia wyznaczenia 
przez pracodawcę lub przedsiębiorcę miejsca świadcze-
nia pracy jako warunek objęcia przepisami bezpieczeń-
stwa i higieny pracy osób w niepracowniczym stosunku 
pracy budzi wątpliwości. rodzi się pytanie, czy swoboda 
w wyborze czasu i miejsca świadczenia pracy związana 
z zatrudnieniem na podstawie umów cywilnoprawnych, 
nie wyklucza wówczas nie pracowników z  gwarancji 
bezpiecznych i higienicznych warunków pracy. 

przedmiotem wywiadów przeprowadzonych z  part-
nerami społecznymi była ocena praktycznej realizacji 
art. 304 § 1 i §3 k.p. z uwzględnieniem trudności, jakie 
obecne przepisy prawa mogą stwarzać w zapewnieniu 
bezpiecznych i higienicznych warunków pracy w odnie-
sieniu do osób świadczących pracę niepodporządkowa-
ną. podczas rozmów poruszane były kwestie związane 
z prawem do bezpiecznych i higienicznych warunków 
pracy zarówno w  sytuacji, gdy de facto mamy do czy-
nienia z  pozornymi umowami cywilnoprawnymi i  fał-
szywym samozatrudnieniem (ukrywającym faktyczny 
stosunek pracy) jak i sytuacji faktycznego wykonywania 
pracy chrakteryzującej się brakiem podporzadkowania 
(co potocznie określa się jako relacje B2B). pytania do-
tyczyły zarówno świadczenia pracy przez osobę niebę-
dącą pracownikiem zarówno w  miejscu wyznaczonym 
przez pracodawcę lub podmiot organizujący pracę jak 
i  w  sytuacji, kiedy miejsce nie było wyznaczone. pyta-
nia odnosiły się tak do prawa de lege lata i obecnych 
praktyk w zakresie realizacji art. 304 § 1 i §3 k.p., jak 
i  prawa de lege ferenda służącego skutecznej realiza-
cji prawa do bezpiecznych i  higienicznych warunków 
pracy w  stosunku do osób niebędących pracownikami 
w rozumieniu k.p. 

Bezpieczne i higieniczne warunki pracy 
dla nie pracowników w ogólnej ocenie 
partnerów społecznych

w związku z wyżej opisanymi trudnościami, jakie może 
sprawiać obowiązek zapewnienia bezpiecznych i  hi-
gienicznych warunków pracy przez pracodawców lub 
przedsiębiorców niebędących pracodawcami organizu-
jących pracę osób na innej podstawie niż stosunek pracy, 
podczas wywiadów uczestnicy byli pytani o ogólną opi-
nię na temat realizacji prawa do ochrony życia i zdrowia 
osób niebędących pracownikami w rozumieniu Kodeksu 
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pracy. w  opinii przedstawiciela organizacji pracodaw-
ców art. 304 § 1 k.p. nie może być interpretowany w spo-
sób „zrzucający całą odpowiedzialność za zapewnienie 
bezpieczeństwa i higieny pracy na pracodawców, gdyż 
to zawsze przedsiębiorcy są jedyną stroną obciążaną 
kosztami Bhp, zatem powinni uzyskać wsparcie ze stro-
ny państwa w przypadku pracy niepodporządkowanej”. 
inny rozmówca reprezentujący stronę pracodawców wy-
raził opinię, że „odpowiedzialność za stan Bhp w relacji 
pracodawca – nie pracownik powinna również spoczy-
wać na osobach świadczących usługi w  ramach zatrud-
nienia niepracowniczego, zwłaszcza w przypadku osób 
samozatrudnionych w oparciu o umowę B2B. osoby te 
powinny być odpowiednio przygotowane do świadcze-
nia pracy, posiadać wiedzę i wyposażenie z zakresu Bhp.” 

natomiast strona związkowa podkreśliła, że praktyczna 
realizacja prawa do Bhp w  zatrudnieniu niepracowni-
czym jest trudna do oszacowania, zwłaszcza że związki 
zawodowe nie są informowane o nieprawidłowościach 
w tym obszarze, gdyż reprezentują pracowników. Jed-
nak z obserwacji nasuwa się wniosek, że osoby świad-
czące pracę w oparciu o umowy cywilnoprawne mogą 
być gorzej traktowane niż pracownicy w zakresie prawa 
do bezpiecznych i higienicznych warunków pracy. Jest 
to widoczne np. w  sektorze budowlanym, kiedy pra-
cownicy wykonują obowiązki bez wyposażania w środki 
ochrony indywidualnej, szczególnie w przypadku obco-
krajowców, co może świadczyć o naruszaniu obowiązu-
jących przepisów dotyczących Bhp w stosunku do osób 
zatrudnionych na innej podstawie niż stosunek pracy. 

z kolei inspektorzy pracy zwrócili uwagę na trudności 
związane z kontrolą przestrzegania obowiązków Bhp 
w  zatrudnieniu niepracowniczym. Kontrole te są nie-
liczne, ponieważ inspektorzy głównie kontrolują pra-
codawców zatrudniających pracowników na podstawie 
umowy o pracę. Jedynie w przypadku skargi dotyczącej 
określonego przedsiębiorstwa mogą przeprowadzić 
kontrolę warunków pracy osób zatrudnionych na innej 
podstawie niż stosunek pracy. Jednak nawet w takich 
sytuacjach „inspektor działa na podstawie istniejących 
przepisów, istnieje cienka linia pomiędzy przekrocze-
niem uprawnień a niedopełnieniem obowiązków.” in-
spektorzy podali przykład kontroli warunków pracy 
osób świadczących usługi w domach prywatnych, która 
jest wysoce problematyczna, ponieważ przeprowadze-
nie inspekcji mogłoby być interpretowane jako naru-
szenie miru domowego, podlegającemu szczególnej 
ochronie w polsce. według inspektorów „jeśli nie ma 
podstawy prawnej, inspektor nie może wydać decyzji, 
nawet jeśli doszło do naruszenia obowiązków przed-
siębiorstwa w  stosunku do osób zatrudnionych na 
podstawie umowy cywilnoprawnej. Łatwiej jest dzia-
łać w  sytuacjach, w  których dochodzi do bezpośred-
niego zagrożenia życia lub zdrowia.” stąd też wynika 
brak miarodajnych danych obrazujących skalę proble-
mów w  przypadku zatrudnienia niepracowniczego. 
u  źródeł tych trudności jest „zawężenie art. 304 k.p. 
do art.  207  k.p. co wprowadza istotne ograniczenia 

rozdział ii

w  realizacji prawa do Bhp nie pracowników, wynika-
jące z  braku tendencji do rozszerzenia katalogu obo-
wiązków pracodawcy określonych w art. 207 § 2 k.p.”. 
ponadto inspektorzy podkreślali, że konstrukcja prze-
pisów w zakresie prawa do Bhp w zatrudnieniu niepra-
cowniczym, czyli „połączenie art. 207 k.p. (odnoszące-
go się do pracowników) z art. 304 k.p. (odnoszącym się 
do zatrudnienia niepracowniczego) stwarza najwięk-
sze problemy w  określeniu na czym w  praktyce reali-
zacja prawa do Bhp w  stosunku do nie pracowników 
miałaby polegać.” zdaniem inspektorów nadrzędnym 
problemem w realizacji prawa do Bhp w stosunku do 
osób zatrudnionych na innej podstawie niż stosunek 
pracy są pozorne umowy cywilnoprawne oraz fałszywe 
samozatrudnienie, ukrywające rzeczywisty stosunek 
pracy. 

warunek wyznaczenia miejsca pracy 
w realizacji prawa do Bhp w pracy 
niepodporządkowanej

Kolejną kwestią poruszoną podczas rozmów z  partne-
rami społecznymi była praktyczna realizacja art. 304 
§1 k.p., w szczególności związana z zapisem mówiącym 
o  obowiązku pracodawcy lub przedsiębiorcy zapew-
nienia Bhp w stosunku do osób świadczących pracę na 
innej podstawie niż stosunek pracy w zakładzie pracy 
lub miejscu wyznaczonym przez pracodawcę/przedsię-
biorcę. zapis ten w problematyczny sposób łączy prawo 
do Bhp w zatrudnieniu podporządkowanym, gdzie jed-
nym z warunków jest świadczenie pracy w miejscu wy-
znaczonym przez pracodawcę, z zatrudnieniem niepra-
cowniczym w którym miejsce pracy może być dowolnie 
wybrane przez nie pracownika. 

podczas wywiadów partnerzy społeczni byli zapytani, czy 
taka konstrukcja art. 304 k.p. może sprawiać problemy 
w realizacji prawa do Bhp w zatrudnieniu niepracowni-
czym. według przedstawiciela organizacji pracodawców 
w sytuacji braku wyznaczenia miejsca świadczenia pracy, 
zapewnienie bezpiecznych i  higienicznych warunków 
pracy „powinno całkowicie leżeć w  gestii nie pracow-
nika”, w szczególności w zakresie organizacji i pokrycia 
kosztów związanych z wyposażeniem stanowiska pracy 
pod kątem Bhp, odbycia szkoleń Bhp oraz badań me-
dycyny pracy. inny przedstawiciel pracodawców stwier-
dził, że „podstawą do zapewnienia Bhp jednak jest oce-
na ryzyka, która wynika ze stanowiska pracy i  stanowi 
podstawę do podjęcia działań w zakresie Bhp.” uczest-
nik podał przykład pracy zdalnej, w której pracodawca/
przedsiębiorca „może wskazać pewne warunki pracy, 
jednak jest kwestią sporną, czy miałby prawo przepro-
wadzić kontrolę stanowiska pracy w  miejscu zamiesz-
kania tak pracownika, jak i  nie pracownika. ponieważ 
w przestrzeni domowej pracodawca/przedsiębiorca nie 
ma żadnych bezpośrednich narzędzi kontroli, pozosta-
je jedynie pośrednia możliwość kształtowania Bhp po-
przez szkolenia, oraz działania podnoszące świadomość 
(nie)pracowników w zakresie Bhp.” 
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z  kolei strona związkowa wyraziła opinię, że „odpo-
wiedzialność za organizację pracy zgodnie z przepisami 
Bhp w zatrudnieniu niepracowniczym powinna zawsze 
spoczywać na stronie, która zleca pracę, nawet w przy-
padku braku wyznaczenia przez nią miejsca świadcze-
nia tej pracy”. Jest to szczególnie istotne w świetle roz-
woju nowych form pracy, gdzie osoba świadcząca pracę 
może decydować o  sposobie i  miejscu wykonywania 
pracy, jak również w  stosunku do rosnącej liczby pra-
cowników platformowych, aktualnie nieobjętych ko-
deksowym prawem do Bhp. zdaniem organizacji związ-
kowej, obowiązki wynikające z  art. 304 k.p. powinny 
być doprecyzowane i rozszerzone o nowe formy pracy, 
gdzie miejsce pracy nie jest wyznaczone. w odniesieniu 
do pracy platformowej to „platformy” powinny być 
odpowiedzialne za zapewnienie bezpiecznych i  higie-
nicznych warunków pracy osobom świadczącym pracę 
platformową, ponieważ „to platformy tę pracę zlecają, 
a często jest to stosunek pracy”. 

inspektorzy pip, z  którymi przeprowadzono wywiady, 
postulowali nawet zakaz pracy platformowej, ponie-
waż „platformy organizują pracę w  taki sposób, aby 
ominąć przepisy prawa pracy”. ponadto, przeprowa-
dzenie kontroli warunków pracy osób świadczących 
usługi za pośrednictwem platform internetowych jest 
niemożliwe. Kontrola może być przeprowadzona jedy-
nie w siedzibie „platformy” wśród pracowników biuro-
wych, bądź u pośrednika współpracującego z platformą. 
Jednak nawet tego rodzaje kontrole są nieliczne. 

przedsiębiorca niebędący pracodawcą 
a obowiązek zapewnienia bezpiecznych 
i higienicznych warunków pracy w stosunku do 
osób wykonujących pracę niepodporządkowaną 
– art. 304 § 3 Kodeksu pracy

Jak już wcześniej wspomniano, zgodnie z art. 304 § 1 
Kodeksu pracy pracodawca jest obowiązany zapew-
nić bezpieczne i  higieniczne warunki pracy, o których 
mowa w  art. 207 § 2 k.p., czyli pracodawca ma obo-
wiązek ochrony zdrowia i  życia pracowników przez 
zapewnienie bezpiecznych i  higienicznych warunków 
pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiągnięć nauki 
i techniki. to samo odnosi się także do osób fizycznych 
wykonujących pracę na innej podstawie niż stosunek 
pracy w  zakładzie pracy lub w  miejscu wyznaczonym 
przez pracodawcę, a także do osób prowadzących w za-
kładzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez praco-
dawcę działalność gospodarczą na własny rachunek. 

z kolei art. 304 § 3 rozciąga obowiązki wynikające z art. 
207 § 2 k.p. na przedsiębiorców niebędących pracodaw-
cami, organizujących pracę wykonywaną przez osoby 
fizyczne:

1. na innej podstawie niż stosunek pracy;
2. prowadzące na własny rachunek działalność 

gospodarczą.

rozdział ii

zatem przedsiębiorca niezatrudniający pracowników na 
podstawie umowy o pracę jest zobowiązany zapewnić 
bezpieczne i higieniczne warunki pracy w stosunku do 
osób wykonujących pracę niepodporządkowaną, którą 
sam organizuje. takich obowiązków nie posiada nato-
miast podmiot, który nie prowadzi działalności gospo-
darczej, a organizuje pracę osób niebędących pracowni-
kami. w opinii strony pracodawców nie jest to kwestia, 
z którą ich organizacje się stykają, ponieważ zrzeszają 
wyłącznie podmioty prowadzące działalność gospodar-
czą, głównie z sektora średnich i dużych przedsiębiorstw, 
zatem ewentualne wyzwania wynikające z konstrukcji 
art. 304 § 3 k.p. „leżą poza sferą zainteresowań or-
ganizacji pracodawców”. Jednakże w  opinii jednego 
z przedstawicieli udzielających wywiadu pracodawców 
wszystkie osoby świadczące pracę niepodporządkowa-
ną powinny być objęte jednakowym zakresem ochro-
ny życia i zdrowia, wynikającym z art. 304 § 3 k.p. bez 
względu na rodzaj działalności podmiotu organizujące-
go pracę. 

z kolei podczas rozmowy ze stroną pracowniczą jeden 
z przedstawicieli związków zawodowych zwrócił uwa-
gę, że przepis ten w swoim aktualnym brzmieniu rodzi 
trudności w zapewnieniu bezpiecznych i higienicznych 
warunków pracy nie pracowników wykonujących pra-
cę dla organizacji realizujących cele statutowe, które 
nie stanowią działalności gospodarczej. mogą to być 
np. stowarzyszenia, które nie są pracodawcami, a jedy-
nie zlecają realizację zadań związanych z działalnością 
statutową w oparciu o umowy cywilnoprawne. zatem 
objęcie obowiązkiem zapewnienia Bhp w stosunku do 
nie pracowników jedynie przedsiębiorców niebędą-
cych pracodawcami należałoby zastąpić szerszym ter-
minem, jakim mógłby być podmiot organizujący pracę. 
z  kolei przedstawiciel związku zrzeszającego pracow-
ników z branży budowlanej nie zgłosił w tym zakresie 
uwag, uznając, że problem ten nie dotyczy sektora bu-
dowlanego. 

obowiązek przeszkolenia (nie)pracowników 
w zakresie Bhp i skierowania na badania 
medycyny pracy

Jak już wcześniej wspomniano jedną z najbardziej spor-
nych kwestii dotyczących realizacji art. 304 §1 i §3 k.p. 
stanowi kodeksowy obowiązek pracodawcy przeszko-
lenia pracowników z zakresu Bhp i skierowania ich na 
badania medycyny pracy, potwierdzające brak prze-
ciwwskazań zdrowotnych do wykonywania określonej 
pracy. w stosunku do nie pracowników obowiązek ten 
pośrednio wynika z art. 304 § 1 k.p. odwołującego się 
do podstawowego obowiązku pracodawcy w zakresie 
Bhp, jakim jest ochrona zdrowia i  życia pracowników, 
wynikającego z art. 207 § 2 k.p.. pracodawca zatem nie 
może dopuścić do pracy osoby nieprzeszkolonej do wy-
konywania obowiązków w zakresie Bhp, ani której stan 
zdrowia nie pozwala na wykonywanie określonego 
rodzaju pracy. Jednak Kodeks pracy nie nakłada wprost 
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na pracodawcę/przedsiębiorcę obowiązku organiza-
cji i  ponoszenia kosztów szkolenia Bhp nie pracowni-
ków. ponadto, zgodnie z  ustawą o  służbie medycyny 
pracy, osoby w  zatrudnieniu niepracowniczym są ob-
jęte profilaktyczną opieką zdrowotną jedynie na ich 
własny wniosek (art. 5 ust. 3). podczas wywiadów za-
pytano partnerów społecznych o  opinie na temat kto 
winien organizować i ponosić koszty szkoleń z zakresu 
Bhp (wstępnych i okresowych) oraz badań okresowych 
i kontrolnych w relacji pracodawca/przedsiębiorca – nie 
pracownik. 

z  rozmów przeprowadzonych z  organizacjami praco-
dawców wynikało, że organizacje te nie mają jedne-
go, wspólnego stanowiska w  kwestii obligatoryjności 
organizacji szkoleń z Bhp oraz badań medycyny pracy 
w  stosunku do osób pracujących na podstawie umów 
cywilnoprawnych. według jednego rozmówcy, „z punk-
tu widzenia pracodawców te osoby są przedsiębiorcami, 
zatem to one powinny ponosić koszt szkoleń oraz ba-
dań”. Jednak stosowane przez pracodawców praktyki 
wskazują, że w  sytuacji wyznaczonego miejsca pracy 
nie pracownika, „na ogół pracodawca przestrzega art. 
304 k.p. i  ponosi koszt szkoleń oraz badań lekarskich 
w  stosunku do osób pracujących na podstawie umów 
cywilnoprawnych. Jednak zasada ta nie jest praktyko-
wana w stosunku osób faktycznie samozatrudnionych.” 
chociaż nasz rozmówca podkreślał, że art. 304 k.p. nie 
nakłada na pracodawcę/przedsiębiorcę obowiązku 
ponoszenia kosztów szkoleń i badań. Jeśli to robi, wy-
nika to z jego społecznej odpowiedzialności i z dobrej 
woli. na tej zasadzie może również funkcjonować po-
noszenie kosztów szkoleń i  badań przez pracodawcę/
przedsiębiorcę w stosunku do osób samozatrudnionych. 
stanowi to dobrą praktykę, uregulowaną w  umowie 
o  świadczenie usług z  osobą prowadzącą jednoosobo-
wą działalność gospodarczą. osoba samozatrudniona 
może również zaświadczyć w umowie, że nie ma prze-
ciwwskazań do wykonywania określonych usług oraz 
posiada odpowiednią wiedzę z zakresu Bhp, rozwiązu-
jąc wówczas kwestię szkoleń z Bhp oraz badań z zakresu 
medycyny pracy. rozmówca podkreślił, że jednoosobo-
wa działalność gospodarcza sprawia najwięcej trudności 
w omawianym obszarze. „zdarza się, że samozatrudnio-
ny realizuje usługi dla wielu podmiotów jednocześnie 

– czy zatem wszystkie te podmioty mają organizować 
szkolenia z Bhp i badania medycyny pracy w stosunku 
do tej osoby?” – spytał nasz rozmówca, wskazując na 
brak szczegółowych przepisów w  tej kwestii. Jednak 
czasem pracodawca/przedsiębiorca w ogóle nie bierze 
pod uwagę szkoleń z Bhp oraz badań medycyny pracy 
w stosunku do osób zatrudnionych na podstawie umów 
cywilnoprawnych. Jak zauważył „państwowa inspekcja 
pracy zaleca szkolenia z Bhp i badania tylko przy pra-
cach w szczególnym narażeniu, w zależności od zagro-
żeń. pomimo tego pracodawca nadal nie ma obowiązku 
pokrycia kosztów w tym zakresie”.

w opinii przedstawiciela związków zawodowych orga-
nizacja szkoleń Bhp i badań medycyny pracy w stosunku  
do nie pracowników, jak również koszty związane  

rozdział ii

z badaniami z zakresu medycyny pracy powinny leżeć 
całkowicie po stronie zlecającego pracę, analogicznie 
jak to obecnie ma miejsce w stosunku do pracowników 
etatowych. również fakt, że osoba świadcząca pracę 
na podstawie umowy cywilnoprawnej podlegała ba-
daniom w aktualnym stosunku pracy (jeśli równolegle 
pracuje na etacie) nie powinien ograniczać obowiązku 
pracodawcy/przedsiębiorcy w  zakresie organizacji wy-
maganego szkolenia z Bhp oraz odpowiednich badań 
w stosunku do tej osoby, chyba że zagrożenia związane 
ze świadczeniem pracy w  zatrudnieniu niepracowni-
czym są takie same, jak w równoległej pracy etatowej. 

natomiast inspektorzy pracy ze swojej strony podkre-
ślali, że brak przeprowadzonych szkoleń z zakresu Bhp 
i badań medycyny pracy stanowi najczęstszy przedmiot 
decyzji nakazania usunięcia stwierdzonych uchybień lub 
wstrzymania prac lub działalności w wyniku przeprowa-
dzonych przez państwową inspekcję pracy kontroli wa-
runków pracy. inspektorzy zwrócili uwagę na fakt, że 
art. 304 k.p. nie ma odniesienia do art. 226 k.p., określa-
jącego obowiązki pracodawcy związane z  przeprowa-
dzeniem oceny ryzyka zawodowego, na skutek czego 
pracodawcy/przedsiębiorcy nie mają podstawy praw-
nej do określenia zagrożeń związanych z wykonywaną 
pracą przez osoby w  zatrudnieniu niepracowniczym. 
Jednocześnie inspektorzy dostrzegają „opór ze strony 
pracodawców/przedsiębiorców w  ponoszeniu kosztów 
szkoleń z Bhp i badań w stosunku do osób pracujących 
na innej podstawie niż stosunek pracy.” według inspek-
torów pracodawcy postrzegają ten obowiązek jedynie 
w  odniesieniu do pracowników zatrudnionych na eta-
cie, przerzucając te powinności na nie pracowników 
na podstawie art. 3041 k.p., który nakłada obowiązek 
przestrzegania pracowniczych przepisów Bhp (art. 211 
k.p.) na osoby w zatrudnieniu niepracowniczym. w opi-
nii inspektorów „jest to główną przeszkodą w realizacji 
tego obowiązku w stosunku do osób świadczących pra-
cę niepodporządkowaną”. 

dostarczenie środków ochrony 
indywidualnej i niezbędnych narzędzi do 
wykonywania pracy w stosunku do nie 
pracowników

podczas wywiadów przedmiotem zainteresowania rów-
nież były kwestie związane z praktykami pracodawców/
przedsiębiorców dotyczące wyposażania osób świad-
czących pracę niepodporządkowaną w  środki ochrony 
indywidualnej (Śoi) oraz innych narzędzi niezbędnych 
do wykonywania pracy. 

w opinii reprezentanta pracodawców dostarczanie Śoi 
osobom pracującym na innej podstawie niż stosunek 
pracy powinno „zależeć od rodzajów wykonywania 
pracy – tam gdzie są warunki wysokiego ryzyka, to fir-
my pewnie w praktyce zapewniają Śoi”. Jednak według 
tego samego uczestnika, w przypadku pracy na własny 
rachunek obowiązek ten powinien spoczywać na osobie  
samozatrudnionej – „osoba prowadząca jednoosobową 
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działalność gospodarczą powinna być przygotowana do 
świadczenia usługi w zakresie Bhp. co więcej podmiot 
organizujący pracę może nawet weryfikować stan za-
pewnienia Bhp przez osobę samozatrudnioną. objęcie 
tym obowiązkiem każdorazowo pracodawców byłoby 
zbyt daleko posunięte”. inny rozmówca z  organizacji 
pracodawców poinformował, że „organizacja nie ma 
wiedzy, jak to [dostarczenie Śoi] wygląda w stosunku 
do nie pracowników, ale nawet w  pracy etatowej są 
problemy z  dopasowaniem odpowiednich Śoi”. we-
dług rozmówcy „inne ramy czasowe zatrudnienia [nie-
pracowniczego], nieokreślone wyraźnie miejsce, może 
stwarzać problemy w dopasowaniu odpowiednich Śoi, 
zgodnie z rodzajem wykonywanej pracy.” 

zdaniem pracodawców w  kwestii dostarczania nie-
zbędnych narzędzi do wykonywania pracy przez osoby 
pracujące w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia 

„nie ma uniwersalnej odpowiedzi w  stosunku do osób 
zatrudnionych na podstawie umów cywilnoprawnych, 
a  zwłaszcza umowy o  dzieło. zależy to od przypadku. 
np. dźwig dostarcza podmiot organizujący pracę dźwi-
gowego”. Jednak ta zasada powinna obowiązywać 
tylko w  niektórych sytuacjach zatrudniania osób na 
podstawie umów cywilnoprawnych, zwłaszcza osób 
samozatrudnionych „które z zasady powinny posiadać 
wszelkie niezbędne narzędzia do wykonywania usługi”.

w opinii strony pracowników na podstawie obowiązków 
pracodawcy/przedsiębiorcy wynikających z  art. 304  k.p. 
podmiot organizujący pracę jest odpowiedzialny za do-
starczenie Śoi w  stosunku do osób świadczących pracę 
niepodporządkowaną. ponadto, zwrócono uwagę na 
powszechne używanie umów cywilnoprawnych ukrywa-
jących rzeczywisty stosunek pracy, również w odniesieniu 
do fałszywego samozatrudnienia. szczególnie w  takich 
przypadkach „zapewnienie Bhp, a co za tym idzie Śoi nie 
pracownikom nie może odbiegać od zasad stosowanych 
do pracowników etatowych”. analogicznie powinna być 
rozwiązana sprawa zapewnienia niezbędnych narzędzi 
do wykonywania pracy. zdaniem związkowców, narzę-
dzia te „dostarcza ten, kto pracę zleca, bez względu na 
rodzaj umowy, która wiąże strony”. 

Funkcjonowanie medycyny pracy w stosunku 
do rozwoju niepracowniczych form 
zatrudnienia

w wywiadach również poruszono temat medycyny pra-
cy oraz roli, jaką mogłaby ona pełnić w stosunku do nie 
pracowników. rozmówcy byli pytani o  ocenę funkcjo-
nowania tej instytucji w zakresie prewencji chorób za-
wodowych, także w odniesieniu do osób świadczących 
pracę w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia. 

opinie strony pracodawców były w  tej kwestii podzie-
lone. przedstawiciel pierwszej organizacji nie zgłosił 
uwag krytycznych i dobrze ocenił funkcjonowanie me-
dycyny pracy, przy czym zauważył, że „dla małych-śred-
nich przedsiębiorstw jest to jednak dodatkowy koszt 

rozdział ii

i może warto się zastanowić, czy państwo nie powinno 
partycypować w tych wydatkach, szczególnie przy pro-
pozycji rozszerzenia zakresu badań”. w tym kontekście 
wspomniał, że „pozostaje kwestia częstotliwości badań, 
w  niektórych krajach badania odbywają się rzadziej 
i może warto rozważyć wydłużenie okresów pomiędzy 
badaniami okresowymi?” z kolei przedstawiciel drugiej 
organizacji pracodawców ocenił negatywnie funkcjo-
nowanie medycyny pracy, określając je mianem „kata-
strofy”. zdaniem rozmówcy „identyfikacja stanu choro-
bowego obywatela względem chorób wynikających ze 
stosunku pracy jest daleka od standardów europejskich, 
daleka od wykorzystania potencjału medycyny pracy.” 
ponadto, zwrócił uwagę na wysoki odsetek schorzeń 
nowotworowych, które „na pewno są też wynikiem za-
niedbań medycyny pracy i braku wykorzystania poten-
cjału badań okresowych”. również zestawy wielu ba-
dań w stosunku do czynników narażenia zawodowego 
powinny być zaktualizowane. uczestnik podał przykład 
zestawu badań dla czynnika narażenia zawodowego 
pracy na wysokości, który aktualnie jest nieadekwatny 
do tego zagrożenia. rozmówca także podkreślił rolę 
czynników psychospołecznych, które również nie są 
w pełni uwzględniane w badaniach. w odniesieniu do 
nie pracowników uczestnik nie miał wiedzy na temat 
funkcjonowania medycyny pracy, jednak w jego opinii, 

„jeżeli osoba jest narażona na czynniki ryzyka, powinna 
być wysłana na badania. nie powinno być rozgranicze-
nia na pracowników i  na nie pracowników, ale pozo-
staje do rozstrzygnięcia kwestia, kto powinien kierować 
i kto płacić”.

w  podobnym tonie wypowiadała się strona pracowni-
cza wobec aktualnej kondycji instytucji medycyny pracy, 
określonej przez nią jako „fatalna”. w opinii przedsta-
wiciela związków zawodowych liczba lekarzy medycyny 
pracy jest niewystarczająca, a  sposób realizacji badań 
przebiega bez pogłębionej analizy. Badania są realizo-
wane pobieżnie, stanowiąc czysto techniczne wypełnie-
nie ustawowych obowiązków. w  opinii pracowników 
największym problemem aktualnie jest „brak kontaktu 
lekarzy medycyny pracy z zakładami pracy, poza nielicz-
nymi wyjątkami z sektora dużych przedsiębiorstw”. we-
dług rozmówcy, medycyna pracy powinna obejmować 

„szerszy zakres i  zwiększoną częstotliwość badań profi-
laktycznych, z uwzględnieniem prewencji chorób w za-
kresie zdrowia psychicznego, które są często wynikiem 
środowiska pracy”. w stosunku do osób w zatrudnieniu 
niepracowniczym, według związkowców medycyna 
pracy „funkcjonuje szczątkowo”, z  obserwacji wynika 
niechęć pracodawców do objęcia badaniami pracowni-
ków cywilnoprawnych, a oni sami się tego nie domagają, 
bo nawet nie mają świadomości posiadania prawa do 
takich badań”.

choroby zawodowe a zatrudnienie 
niepracownicze

w  wywiadach również były poruszane zagadnienia 
związane z  zapadalnością na choroby zawodowe 
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w  kontekście pracy niepodporządkowanej. przedmio-
tem zainteresowania był szczególnie wykaz chorób 
zawodowych w  świetle rozwoju nowych form pracy 
i ewentualne propozycje uzupełnienia katalogu o cho-
roby związane ze zmieniającym się środowiskiem pracy. 

w  opinii pracodawców obecnie obowiązujący wykaz 
chorób zawodowych jest aktualny. Jeden z rozmówców 
zwrócił uwagę na narażenie pracowników na wciąż 
nowopowstające czynniki chemiczne, które mogą mieć 
działanie rakotwórcze. okres badań nad tymi czynnika-
mi jest długoletni, jednak w tym czasie dochodzi do na-
rażenia pracowników, co może stanowić poważne za-
grożenie dla ich życia i zdrowia. w jego opinii prace te 
powinny być przyspieszone, a katalog chorób zawodo-
wych uzupełniony o  choroby nowotworowe spowodo-
wane narażeniem na czynniki o działaniu rakotwórczym 
lub mutagennym. przedstawiciel organizacji pracodaw-
ców zwrócił ponadto uwagę na zagrożenia psychospo-
łeczne, które zyskują coraz większe znaczenie, jednak 
podkreślił, że „są one obecne w  środowisku pracy od 
lat i  mieszają się z  życiem prywatnym, co sprawia, że 
zaburzenia zdrowia psychicznego nie mogą być jedynie 
skutkiem niewłaściwych warunków psychospołecznych 
w pracy”. w odniesieniu do zatrudnienia niepracowni-
czego w  ramach nowych form pracy, organizacje pra-
codawców nie odnotowują potrzeby analizy w  zakre-
sie chorób zawodowych, które mogłyby być związane 
z tymi sposobami świadczenia pracy, gdyż „świadczenie 
pracy w dowolnym miejscu i czasie nie wiąże się z żad-
nym określonym narażeniem na szkodliwe czynniki”. 

natomiast strona związkowa wyraziła potrzebę aktuali-
zacji katalogu chorób zawodowych w związku z nowo 
pojawiającymi się tradycyjnymi czynnikami narażenia 
w środowisku pracy, takimi jak np. sars-cov-2, ale tak-
że czynnikami psychospołecznymi, przyczyniającymi 
się do zaburzeń zdrowia psychicznego. zdaniem roz-
mówcy wykaz chorób zawodowych powinien być pilnie 
uzupełniony o wypalenie zawodowe, jako zaburzenie 
spowodowane warunkami pracy. w  kontekście roz-
woju nowych form pracy, która jest świadczona w wa-
runkach niezapewniających Bhp, rozmówca podkreślił, 
że „paroletnie już zaniedbania w tym obszarze mogą 
przyczyniać się do chorób zawodowych związanych ze 
zdrowiem psychofizycznym, które mogą być błędnie 
przypisywane cechom indywidulanym pracownika. ta-
kimi chorobami mogą być np. schorzenia układu serco-
wo-naczyniowego, spowodowane długimi godzinami 
pracy i brakiem regularnej regeneracji psychofizycznej 
osób zatrudnionych w nowych formach pracy. osoby te 
są również narażone w większym stopniu niż pracowni-
cy etatowi na czynniki psychospołeczne m.in. takie jak 
izolacja społeczna, praca w czasie wolnym, zaburzona 
równowaga praca – dom, które sprzyjają rozwojowi za-
burzeń zdrowia psychicznego. ponadto, strona pracow-
nicza wskazała problem, jakim jest okres czasu naraże-
nia na czynnik powodujący chorobę zawodową, co jest 
trudne do wykazania w przypadku osób świadczących 

rozdział ii

pracę w  zatrudnieniu niepracowniczym, które cha-
rakteryzuje się tymczasowością. strona pracowników 
wyraziła również postulat zakazu wykonywania prac 
szczególnie niebezpiecznych przez nie pracowników. 

aktualne i przyszłe wyzwania w obszarze 
Bhp w opiniach partnerów społecznych

zapytani podczas wywiadów o największe bieżące wy-
zwania związane ze sferą Bhp, jak i czynników z jakimi 
mogą one być związane, przedstawiciele organizacji 
pracodawców wskazali kwestie sporne w zapewnieniu 
Bhp w  pracy zdalnej, a  także w  sektorach w  których 
tradycyjnie dochodzi do największej liczby wypadków 
przy pracy, czyli w budownictwie oraz w przetwórstwie 
przemysłowym. problemy te były przypisywane przede 
wszystkim generalnie niskiej kulturze bezpieczeństwa 
w polskim społeczeństwie – „brak kultury i świadomości 
w tym obszarze przekłada się również na kulturę pracy 
i Bhp. to się również przekłada na stosowanie dobrych 
praktyk. my [jako społeczeństwo] idziemy po najmniej-
szej linii oporu, realizując tylko obowiązki związane 
z Bhp wymagane prawem. Jeżeli nawet stworzymy do-
bre przepisy, to nie będą one przestrzegane z powodu 
braku kultury bezpieczeństwa, szczególnie w sektorze 
małych-średnich przedsiębiorstw” – podkreślił nasz ko-
lejny rozmówca. odniósł się on do ekspertyzy dotyczą-
cej BhP dla osób niebędących pracownikami (autorzy 
prof. Baran, prof. sierocka, prof. Świątkowski) przygo-
towanej na potrzeby prac toczących się w ramach rady 
dialogu społecznego w 2020 roku, które miały na celu 
opracowanie rozwiązań ukierunkowanych na poprawę 
przepisów gwarantujących Bhp w zatrudnieniu niepra-
cowniczym. według rozmówcy „wnioski zaprezentowa-
ne w  ekspertyzie były zbyt daleko idące i  organizacje 
pracodawców nie mogły wyrazić zgody na proponowa-
ne rozwiązania”. 

z kolei strona związkowa podkreślała nieprawidłowości 
związane z pozorowanymi umowami cywilnoprawnymi, 
ukrywającymi rzeczywisty stosunek pracy, jak również 
upowszechnianie się niestandardowych form zatrud-
nienia na skutek rozwoju gig gospodarki. podkreślano, 
że zatrudnienie w  nowych formach często jest rzeczy-
wistym stosunkiem pracy. dlatego też niepokoić powin-
na powszechność łamania prawa pracy w zatrudnieniu, 
które może w przyszłości być także stosowane w miej-
scach pracy, w  których aktualnie dominuje zatrud-
nienie tradycyjne. związkowcy również zapoznali się 
z ww. ekspertyzą dotyczącą Bhp dla osób niebędących 
pracownikami opracowanej na potrzeby rady dialogu 
społecznego w 2020 roku. w ich opinii „ekspertyza jest 
wysoce pożyteczna, kompleksowa, a wnioski są jak naj-
bardziej prawidłowe. dokument powinien być wykorzy-
stany do dalszych prac w radzie dialogu społecznego 
jako podstawa do zmian regulacji w zakresie realizacji 
prawa do bezpiecznych i higienicznych warunków w za-
trudnieniu niepracowniczym”. 
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rozdział iii

Prawo do bezpiecznych 
i higienicznych warunków pracy 
w konstytucji rP, aktach prawa 
europejskiego i międzynarodowego 

w rozdziale tym zostaną wzmiankowane najważniejsze 
akty prawne w  których pojawiają się gwarancje pra-
wa do bezpiecznych i  higienicznych warunków pracy. 
ich znaczenie z  punktu widzenia kształtowania stanu 
prawnego w  polsce jest różne. przykładowo, aczkol-
wiek polska ratyfikowała międzynarodowy pakt praw 
gospodarczych, społecznych i  Kulturalnych z  1996 r., 
nie ratyfikowała protokołu do paktu pozwalającego na 
składanie skarg zbiorowych13. także w  wypadku euro-
pejskiej Karty społecznej polska nie związała się proto-
kołem przewidującym skargę zbiorową. Brak ratyfikacji 
protokołów wprowadzających skargę zbiorową niewąt-
pliwie ogranicza oddziaływanie norm znajdujących się 
we wskazanych aktach prawnych. 

podstawowy dokument programowy w zakresie polityki 
społecznej ue jakim jest europejski Filar praw socjalnych 
jest słabo widoczny w polskich działaniach implementa-
cyjnych. w ocenie piszących można taka tezę postawić 
przykładowo dlatego, że brak jest dokumentu progra-
mowego oceniającego niezbędne potencjalne zmiany 
w polskim prawie i praktyce mające na celu wdrożenie 
Filaru. inny przykład to brak bezpośrednich odwołań do 
Filaru w Krajowym planie odbudowy.

co bardzo znamienne polska do chwili obecnej nie ra-
tyfikowała Konwencji 155 mop, która jest podstawo-
wą konwencją dotyczącą Bhp. Konwencja ta w 2020 r. 
uznana została za konwencję fundamentalną, a  więc 
polska jest zobowiązana do jej przestrzegania ze 
względu na sam fakt członkostwa w  mop. to jednak 
wieloletnie zapóźnienie ratyfikacyjne nie może nie zo-
stać niedostrzeżone. 

poniższe z  natury rzeczy bardzo skrótowe informacje 
o  aktach prawa międzynarodowego, europejskiego 
oraz unijnego w zakresie Bhp, jak i o treści art. 66 Kon-
stytucji rp pozwalają na postawienie pytań czy polski 
stan prawny w  zakresie gwarancji prawa do bezpiecz-
nych i higienicznych warunków pracy dla osób wykonu-
jących pracę niepodporządkowaną jest zgodny z wiążą-
cymi polskę standardami międzynarodowymi. 

13 w 2008 r. zgromadzenie ogólne narodów zjednoczonych przy-
jęło protokół dodatkowy do Paktu, przewidujący możliwość 
przedkładania przez jednostki Komitetowi praw gospodarczych, 
społecznych i kulturalnych skarg na niewykonywanie przez państwa 
postanowień Paktu. Protokół przewiduje także rozpatrywanie przez 
komitet skarg międzypaństwowych. Komitet może też prowa-
dzić procedurę dochodzeniową, w razie powzięcia wiadomości 
o poważnych lub systematycznych naruszeniach praw, o których 
mowa w Pakcie. skarżone może być jedynie państwo będące stroną 
protokołu. Protokół wszedł w życie w 2013 r.

BezPieczeństwo i HiGiena Pracy w zatrUdnieniU niePracowniczym. PrzyPadeK PolsKi

akty prawa międzynarodowego 

problematyka bezpieczeństwa i higieny pracy należy do 
kluczowych zagadnień w obszarze międzynarodowego 
prawa pracy. unormowania związane z Bhp zawarte są 
w  szczególności w  powszechnej deklaracji praw czło-
wieka z 1948 r., w której przewiduje się m.in., iż każdy 
człowiek ma prawo do pracy, do swobodnego wyboru 
miejsca pracy, do odpowiednich i  zadowalających wa-
runków pracy (art. 23) oraz w międzynarodowym pak-
cie praw gospodarczych, społecznych i  Kulturalnych 
z  1966 r. stanowiącym, że państwa strony niniejszego 
paktu uznają prawo każdego do korzystania ze sprawie-
dliwych i  korzystnych warunków pracy, obejmujących 
w szczególności warunki pracy odpowiadające wymaga-
niom bezpieczeństwa i higieny (art. 7 ust. b). w świetle 
wymienionych aktów prawnych do bezpiecznych i higie-
nicznych warunków pracy upoważniona jest każda oso-
ba wykonująca pracę niezależnie od jej statusu prawne-
go w ramach realizowanej formy zatrudnienia. 

akty międzynarodowej organizacji pracy 

wśród unormowań międzynarodowych dotyczących 
Bhp podstawowe znaczenie mają konwencje i  zalece-
nia międzynarodowej organizacji pracy. Już w  pream-
bule do Konstytucji mop14 za niezwykle pilną uznano 
poprawę warunków pracy, ochronę pracowników na 
wypadek choroby w  ogóle lub chorób zawodowych 
i  nieszczęśliwych wypadków w  pracy, ochronę dzie-
ci, młodzieży i  kobiet. potrzebę ustanowienia przez 
mop standardów odnoszących się do ochrony zdrowia 
wszystkich pracowników bez względu na rodzaj i  cha-
rakter wykonywanej pracy podkreślono także w dekla-
racji filadelfijskiej (cz. iii)15.

1. konwencje ponadsektorowe 
•	 Konwencja nr 187 dotycząca struktur promujących 

bezpieczeństwo i higienę pracy, 31 maja 2006, nie 
ratyfikowana przez polskę

•	 Konwencja nr 155 dotycząca bezpieczeństwa, zdro-
wia pracowników i  środowiska pracy z  3 czerwca 
1981 r. plus protokół do niej dotyczący bezpieczeń-
stwa, zdrowia pracowników i środowiska pracy z 3 
czerwca 2002 r.; konwencja oraz protokół nie są ra-
finowane przez polskę

14 Polska ratyfikowała Konstytucję moP w 1948 r.

15 http://www.mop.pl/doc/pdf/inne/dekfil.pdf;
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•	 Konwencja nr 161 dotycząca służby medycyny pra-
cy z  7 czerwca 1985 r. (ratyfikowana przez polskę 
2005), 

2. konwencje Sektorowe 
•	 Konwencja mop nr120 z  17 czerwca 1964 r. doty-

cząca higieny w handlu i biurach z 17 czerwca 1964 
r. (ratyfikowana przez polskę 1968 r.)

•	 Konwencja mop nr 152 z 6 czerwca 1979 r. dotyczą-
ca bezpieczeństwa i higieny pracy w przeładunkach 
portowych, nie ratyfikowana przez polskę

•	 Konwencja mop nr 167 z 1 czerwca 1988 r. dotyczą-
ca bezpieczeństwa i zdrowia w budownictwie, nie 
ratyfikowana przez polskę

•	 Konwencja mop nr 176 z 6 czerwca 1995 r. dotyczą-
ca bezpieczeństwa i  zdrowia w  kopalniach (ratyfi-
kowana przez polskę 2003 r.), 

•	 Konwencja mop z 5 czerwca 2001 r. nr 184 dotyczą-
ca bezpieczeństwa i zdrowia w rolnictwie, nie raty-
fikowana przez polskę

3. konwencje dotyczące określonych czynników ryzyka
•	 Konwencja mop nr 115 z 1 czerwca 1960 r. dotyczą-

ca ochrony pracowników przed promieniowaniem 
jonizującym (ratyfikowana przez polskę 1965 r.), 

•	 Konwencja mop nr 139 z  5 czerwca 1974 r. doty-
cząca zapobiegania i kontroli ryzyka zawodowego 
spowodowanego przez substancje i  czynniki rako-
twórcze, konwencja nie ratyfikowana przez polskę

•	 Konwencja mop nr 148 z  1 czerwca 1977 r. doty-
cząca ochrony pracowników przed zagrożeniami 
zawodowymi w miejscu pracy, spowodowanymi za-
nieczyszczeniami powietrza, hałasem i  wibracjami 
(ratyfikowana przez polskę 2005 r.), 

•	 Konwencja mop nr 162 z 4 czerwca 1986 r. dotyczą-
ca bezpieczeństwa w stosowaniu azbestu, konwen-
cja nie ratyfikowana przez polskę

•	 Konwencja nr 170 z  6 czerwca 1990 r. dotycząca 
bezpieczeństwa przy używaniu substancji i  prepa-
ratów chemicznych w  pracy (ratyfikowana przez 
polskę 2006 r.),

Konstytucja rp

Komentując zakres podmiotowy art. 66 Konstytucji rp 
piotr tuleja wskazuje, że prawo do bezpiecznych i  hi-
gienicznych warunków pracy przysługuje „każdemu”. 
należy przyjąć, że chodzi tu o każdego, kto wykonuje 
pracę, bez względu na jego status prawny. prawo to 
nie jest zatem zastrzeżone wyłącznie dla pracowników 
w  rozumieniu Kodeksu pracy, ale przysługuje również 
osobom zatrudnionym na podstawie umów cywilno-
prawnych, osobom samozatrudnionym, wolontariu-
szom, funkcjonariuszom publicznym, żołnierzom itd.

z  kolei prawo do wypoczynku przysługuje „pracowni-
kowi”. pojęcie to na gruncie art. 66 ust. 2 Konstytucji 
rp ma autonomiczne znaczenie i  obejmuje nie tylko 
osobę pozostającą w  stosunku pracy, ale również każ-
dą inną osobę wykonującą pracę w celach zarobkowych. 

rozdział iii

Jeżeli jednak uznamy, że źródłem prawa do wypoczyn-
ku jest godność człowieka (art. 30), to należałoby dojść 
do wniosku, że prawo to przysługuje każdemu, a  za-
tem również osobom świadczącym pracę nieodpłatnie. 
Konsekwencją takiego szerokiego zdefiniowania poję-
cia pracownika jest jednak stwierdzenie, że ustawowe 
gwarancje prawa do wypoczynku powinny objąć rów-
nież osoby świadczące pracę na innej podstawie niż 
umowa o pracę, co de lege lata nie ma miejsca. Konsty-
tucja nakłada obowiązki przede wszystkim na państwo, 
zaś podstawowym z nich jest obowiązek ustawowego 
określenia treści i  sposobu realizacji praw wskazanych 
w tym przepisie, a także uprawnień i obowiązków z nie-
go wynikających. podmiotem zobowiązanym w świetle 
komentowanego przepisu jest również pracodawca, czy 

– szerzej rzecz ujmując – każdy podmiot stwarzający pra-
cownikowi możliwość świadczenia pracy, zatrudniający 
inną osobę lub zlecający jej pracę, organizujący tę pracę 
i korzystający z jej efektów. choć treść obowiązków pra-
codawcy określa ustawa, to jednak wynikają one z istoty 
praw uregulowanych w art. 66 Konstytucji rp, bowiem 
to pracodawca ma w praktyce zapewnić pracownikowi 
bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz możliwości 
wypoczynku. stąd należy przyjąć, że  art. 66  wykazuje 
horyzontalne działania.

przepis art. 66 formułuje prawa podmiotowe, a zatem 
nie można ich traktować jedynie jako wyrażenia jednej 
z  zasad polityki państwa czy normy o  wyłącznie pro-
gramowym charakterze (wyrok tK z  24 października 
2000 r., K 12/00, pkt iii.4; zob. także wyrok z 24 listopa-
da 2015 r., K 18/14, pkt iii.4.1). na rzecz programowego 
charakteru tego przepisu wypowiedziano się natomiast 
w wyroku z 24 lutego 2004 r. (K 54/02, pkt iii.2): „Konsty-
tucja proklamowała prawo do bezpiecznych i higienicz-
nych warunków pracy jako tzw. normę programową”. 
w wyroku z 2 października 2012 r., (K 27/11, pkt iii.3.3.1) 
tK podtrzymał jednak pogląd o podmiotowym charak-
terze  art. 66 ust. 2, niemniej podkreślono, że zakres 
bezpośredniej stosowalności tego przepisu jest znacznie 
zredukowany, a ustawodawcy przysługuje duża swobo-
da regulacyjna (K 12/00, pkt iii.4, a  także K 18/14, pkt 
iii.4.1). artykuł 66 ma bowiem w znacznym stopniu cha-
rakter odsyłający, ponieważ określenie treści gwaran-
towanych w  nim uprawnień pozostawia ustawie (zob. 
też wyrok z 7 maja 2013 r., sK 11/11, pkt iii.3.2, a także 
z 5 października 2015 r., sK 39/14, pkt iii.4).

normatywna treść art. 66 nie ogranicza się jednak do 
aspektu formalnego, ponieważ takie ujęcie „podwa-
żałoby całkowicie normatywny charakter  art. 66, bę-
dącego integralną częścią regulacji konstytucyjnej”  
(K 54/02, pkt iii.2). w aspekcie materialnym znaczenie 
tego przepisu wyraża się w  nakazie nadania regula-
cjom ustawowym takiego kształtu, by możliwa była 
realizacja owych uprawnień. Jak wskazuje tK: „dla 
realizacji prawa do bezpiecznych i  higienicznych wa-
runków pracy istotne jest również określenie przez 
ustawodawcę sposobu usuwania ze środowiska pra-
cy czynników szkodliwych dla osób zatrudnionych”  
(K 18/14, pkt iii.4.2).
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znaczenie prawne art. 66  rysuje się zwłaszcza w płasz-
czyźnie negatywnych obowiązków ustawodawcy, tj. 
zakazu stanowienia przepisów naruszających istotę 
tego prawa (K 18/14, pkt iii.4.2). w szczególności, z art. 
66 wynika pewne minimum obowiązków ustawodawcy. 
innymi słowy, „jeżeli regulacja ustawowa zejdzie poni-
żej pewnego minimum ochrony i doprowadzi do sytu-
acji, gdy dane prawo zostanie wydrążone z rzeczywistej 
treści, to (...) będzie można postawić takiej regulacji za-
rzut niekonstytucyjności” (K 27/11, pkt iii.3.3.1). ozna-
cza to m.in., że art. 66 może stanowić wzorzec kontrol-
ny przy badaniu, czy treść „ustaw wykonawczych” czyni 
zadość powyższym wymaganiom.

akty prawne rady europy

problematyka Bhp poddana jest szerokiemu unormo-
waniu w prawie europejskim. w tym względzie należy 
wymienić art. 3 europejskiej Karty społecznej z 1961 r., 
w  którym przewiduje się, że wszyscy pracownicy mają 
prawo do bezpiecznych i  higienicznych warunków pra-
cy. w tym celu umawiające się strony zobowiązują się: 
wydać przepisy dotyczące bezpieczeństwa i higieny; za-
pewnić środki kontroli stosowania tych przepisów; kon-
sultować się, gdy zachodzi potrzeba, z  organizacjami 
pracodawców i pracowników w sprawach środków zmie-
rzających do poprawy bezpieczeństwa i higieny pracy. 

sformułowanie „wszyscy pracownicy” oznacza, ko-
nieczność zapewnienia odpowiedniego środowiska pra-
cy, wolnego od zagrożeń dla zdrowia i życia wszystkim 
osobom świadczącym pracę niezależnie od sektora go-
spodarki. warto podkreślić, że zdaniem Komitetu praw 
społecznych (pierwotnie Komitet niezależnych eksper-
tów) wymagania w  sferze Bhp dotyczą wszystkich wy-
konujących pracę bez względu na podstawę zatrudnie-
nia, przy czym nie musi to być ten sam sposób nadzoru. 
16w  konsekwencji prawo do bezpiecznych i  higienicz-
nych warunków pracy przysługuje zarówno pracowni-
kom, jak i osobom pracującym na własny rachunek17. 

podobnie kwestię bezpiecznych i higienicznych warun-
ków pracy uregulowano w zrewidowanej europejskiej 
Karcie społecznej. w art. 3 zeKs zwraca się m.in. uwagę 
na potrzebę określenia i realizowania polityki krajowej 
mającej za główny cel poprawę bezpieczeństwa i higie-
ny pracy oraz zapobieganie wypadkom i zagrożeniom 
dla zdrowia wynikającym z  pracy, związanym z  pracą 
lub występującym w  trakcie pracy, zwłaszcza poprzez 
ograniczenie do minimum przyczyn zagrożeń związa-
nych ze środowiskiem pracy. Komitet praw społecznych 
dokonując wykładni wskazanych przepisów stwierdził, 
że żadne sformułowanie użyte w Karcie nie wskazuje, 
że zamierzeniem ustawodawcy międzynarodowego nie 

16 conclusions ii s. 12; conclusions iii, s. 17.

17 t. lewandowski, Prawo człowieka do bezpiecznych i higienicznych 
warunków pracy, „wiedza Prawnicza” 2009, nr 3, s. 15;  
w. muszalski [w:] europejska Karta społeczna, red. B. skulimowska, 
Biuletyn 1997, nr 1-2, s. 34-36. 

rozdział iii

było zagwarantowanie bezpiecznych i  higienicznych 
warunków wszystkim pracującym. w  efekcie z  upraw-
nień zawartych w art. 3 zeKs korzystają wszystkie osoby 
wykonujące pracę bez względu na podstawę zatrudnie-
nia: w ramach stosunku pracy lub na własny rachunek18.

prawo wspólnotowe/ unijne 
europejski Filar praw socjalnych

punkt 10 europejskiego Filaru praw socjalnych zatytu-
łowany jest: zdrowe, bezpieczne i dobrze dostosowane 
środowisko pracy oraz ochrona danych.

pracownicy mają prawo do wysokiego poziomu ochro-
ny zdrowia i bezpieczeństwa w miejscu pracy. pracowni-
cy mają prawo do środowiska pracy dostosowanego do 
ich potrzeb zawodowych i które pozwala im przedłużyć 
okres ich uczestnictwa w rynku pracy.

pracownicy mają prawo do ochrony swoich danych oso-
bowych w kontekście zatrudnienia.
warto w tym miejscu przytoczyć definicję zdrowia opra-
cowaną przez Światową organizację zdrowia (who) 

– definicja zdrowia  wg Światowej organizacji  zdro-
wia  (who) ukazuje  zdrowie  w  pozytywnym świetle: 

„zdrowie  jest stanem pełnego/całkowitego dobrego 
samopoczucia/dobrostanu (ang. wellbeing) fizycznego, 
psychicznego i  społecznego a  nie tylko jej brakiem – 
obiektywnie istniejącej – choroby.

Karta praw podstawowych unii europejskiej

zobowiązanie państw członkowskich do tworzenia od-
powiednich warunków pracy przewiduje również Kar-
ta praw podstawowych unii europejskiej z  2000 roku. 
zgodnie z  art. 31 ust. 1 tej Karty, która stosownie do 
art. 6 ust. 1 tFue posiada tę samą moc prawną co trak-
taty19, każdy pracownik ma prawo do warunków pracy 
szanujących jego zdrowie, bezpieczeństwo i  godność. 
według ust. 2 „każdy pracownik ma prawo do ograni-
czenia maksymalnego wymiaru czasu pracy, do okresów 
dziennego i tygodniowego odpoczynku oraz do corocz-
nego płatnego urlopu”.

dyrektywa ramowa Bhp

obowiązki pracodawcy określone są w  art. 6 – ogól-
ne obowiązki pracodawców. w  zakresie swoich obo-
wiązków pracodawca powinien przedsięwziąć środki 
niezbędne do zapewnienia bezpieczeństwa i  ochrony 
zdrowia pracowników, włącznie z  zapobieganiem 
zagrożeniom związanym z  wykonywaniem czynności 

18 a. m. świątkowski, Karta Praw społecznych rady europy, warszawa 
2006, s. 121.

19 wyrok trybunału sprawiedliwości z dnia 30 czerwca 2016 r. 
sobczyszyn,c-178/15,eU: c : 2016: 502,pkt20 i przytoczone tam 
orzecznictwo.
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rozdział iii

służbowych, informowaniem i szkoleniem, jak również 
zapewnieniem niezbędnych ram organizacyjnych i środ-
ków. należy także podkreślić znaczenie regulacji zawar-
tych w art. 11 (Konsultacje i udział pracowników) oraz 
art. 12 (szkolenie pracowników).
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rozdział iV

ocena przepisów BhP zawartych 
w kodeksie Pracy dotyczących osób 
niebędących pracownikami 

analizując przepisy dotyczące obszaru Bhp zawarte 
w  Kodeksie pracy dotyczących osób, które wykonują 
prace niepodporządkowaną można wskazać na różno-
rodne wątpliwości jakie wzbudzają. po pierwsze można 
zapytać czy przepisy te są zgodne z normami wyższego 
rzędu (art. 66 i 24 Konstytucji rp) oraz wiążące rp umo-
wy prawa międzynarodowego? po drugie można posta-
wić pytanie czy w sposób pełny, afektywny i skuteczny 
wdrażają one normy prawa wspólnotowego/unijnego? 
wreszcie można postawić pytanie, czy są zgodne z kon-
strukcją racjonalnego ustawodawcy? 

opracowanie to w  żaden sposób nie stawia sobie za-
dania wyczerpania odpowiedzi na powyższe pytania – 
chcemy zwrócić uwagę na najbardziej widoczne kwestie.

zakres podmiotowy 

Kwestia zakresu podmiotowego art. 304 k.p. wzbudza 
poważne wątpliwości. w obecnym jego brzmieniu nie wy-
nika z niego obowiązek zapewnienia Bhp przez podmio-
ty niebędące ani pracodawcą ani przedsiębiorcą. można 
odwołać się do najprostszego przykładu fundacji lub sto-
warzyszenia zatrudniającego wyłącznie zleceniobiorców/
samozatrudnionych. w obecnym brzmieniu przepisu nie 
spoczywa na wskazanych podmiotach obowiązek zapew-
nienia Bhp w żadnym zakresie. rodzi to bardzo poważne 
zastrzeżenia w kontekście konstytucyjnej zasady wskazu-
jącej w art. 66 Konstytucji rp, że każdy ma prawo do bez-
piecznych i higienicznych warunków pracy. 

Kwestia ta jest także widoczna, gdy próbuje się znaleźć 
odpowiedź na pytanie czy art. 304 k.p. znajduje zasto-
sowanie do rolnika indywidualnego w odniesieniu do 
sytuacji, gdy korzysta z pracy pomocnika przy zbiorach.

należy podkreślić, że w  polskim porządku prawnym 
można mówić o  definicji przedsiębiorcy na potrzeby 
prawa publicznego oraz prywatnego. artykuł 4 usta-
wy prawo przedsiębiorców wskazuje, że przedsiębiorcą 
jest osoba fizyczna, osoba prawna lub jednostka organi-
zacyjna niebędąca osobą prawną, której odrębna usta-
wa przyznaje zdolność prawną, wykonująca działalność 
gospodarczą. De facto musimy więc odpowiedzieć na 
pytanie, czym jest wykonywanie działalności gospodar-
czej? definicję działalności gospodarczej zawiera art.  3 
wskazanej ustawy stanowiący, że działalnością gospo-
darczą jest zorganizowana działalność zarobkowa, wy-
konywana we własnym imieniu i w sposób ciągły.

Jak widać z powyższego przedsiębiorca jest definiowa-
ny przez kryterium podmiotowe (podmioty mogące być 

przedsiębiorcami) oraz funkcjonalne (wykonywanie 
działalności gospodarczej). wobec tego podmiot, któ-
ry choć wykonuje aktywność o  cechach działalności 
gospodarczej, a  nie zalicza się do ww. katalogu, nie 
stanie się przedsiębiorcą. podobnie podmiot, który 
co prawda mieści się we wskazanym katalogu, a  nie 
wykonuje działalności gospodarczej. należy podkre-
ślić, że art. 4 ust. 1 ustawy nie posługuje się znamien-
nym określeniem „w rozumieniu ustawy” – w związku 
z  tym wydaje się, że definicja przedsiębiorcy zamiesz-
czona w  prawie przedsiębiorców znajduje zastosowa-
nie do stosunków publicznoprawnych, o  ile ustawa 
szczególna nie stanowi inaczej, natomiast na potrzeby 
stosunków prywatnoprawnych przedsiębiorcę definiu-
je kodeks cywilny.

Jeżeli chodzi o  prywatnoprawną definicję przedsię-
biorcy to zawiera ją 431  Kodeksu cywilnego wskazują-
cy, że przedsiębiorcą jest osoba fizyczna, osoba prawna 
i jednostka organizacyjna, o której mowa w art. 331 §1 
(tzw. ułomna osoba prawna), prowadząca we własnym 
imieniu działalność gospodarczą lub zawodową.

wydaje się, że przedsiębiorca na gruncie prawa pry-
watnego i  prawa publicznego powinien być zdefi-
niowany tożsamo, jeżeli nic innego nie wynika ze 
szczególnej regulacji wymagającej odmienności uwa-
runkowanych specyfiką danej materii. z tego względu 
pożądane byłoby zsynchronizowanie obydwu definicji, 
tak by nie było między nimi obecnego, a nieuzasadnio-
nego rozdźwięku20.

w  tym miejscu można nadmienić o  tzw. działalności 
nierejestrowanej gdyż nie stanowi działalności gospo-
darczej działalność wykonywana przez osobę fizyczną, 
której przychód należny z  tej działalności nie przekra-
cza w żadnym miesiącu 50% kwoty minimalnego wyna-
grodzenia, i która w okresie ostatnich 60 miesięcy nie 
wykonywała działalności gospodarczej.

artykuł 6 prawa przedsiębiorców wskazuje na przed-
miotowe wyłączenie spod zakresu działania ustawy, 
do którego zalicza się działalność wytwórczą w  rolnic-
twie, wynajmowanie przez rolników pokoi, sprzedaż 
posiłków domowych i  świadczenie w  gospodarstwach 
rolnych innych usług związanych z  pobytem turystów, 
wyrób wina przez producentów będących rolnikami 
wyrabiającymi mniej niż 100 hl wina w ciągu roku go-
spodarczego, działalność rolników w zakresie sprzedaży 

20 P. lewandowski, o definicji przedsiębiorcy i działalności  
gospodarczej po wejście w życie ustawy Prawo przedsiębiorców,  
Palestra 1-2/ 2019.
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przetworzonych w  sposób inny niż przemysłowy pro-
duktów roślinnych i zwierzęcych. w przeciwieństwie do 
art. 5 prawa przedsiębiorców przedmiotowe wyłączenie 
nie pozbawia określonych aktywności przymiotu dzia-
łalności gospodarczej. przyjęte rozwiązanie świadczy 
o tym (zdaniem części doktryny), że podmioty wykonu-
jące działalność wskazaną w art. 6 mogą posiadać status 
przedsiębiorcy, lecz nie znajdują do nich zastosowania 
reguły prawa przedsiębiorców. w  ich ocenie wniosek 
taki wynika z literalnego brzmienia przepisu oraz jego 
zestawienia z ww. art. 5 prawa przedsiębiorców. stwier-
dzenia o  niestosowaniu przepisów ustawy nie sposób 
utożsamiać z określeniem, że dana aktywność nie jest 
działalnością gospodarczą21.

podsumowując: dla przeciętnego odbiorcy prawa nie 
musi być jasne czy prawo pracy jest częścią prawa pry-
watnego czy publicznego (czy też jeszcze jakaś inna 
odpowiedź jest prawidłowa) i  nie jest jasne do jakiej 
definicji przedsiębiorcy odwołuje się w art. 304 k.p. usta-
wodawca. dalej nie jest jasne jakie jest znaczenie włą-
czeń w zakresie tego co stanowi działalność gospodar-
czą, które zawarte są w ustawie prawo przedsiębiorców 
(mówiąc najprościej nie jest jasne czy rolnik indywidual-
ny stanowi przedsiębiorcę w  rozumieniu art. 304 k.p.). 
Jest kwestią dość oczywistą, że pożądane jest, aby akt 
prawny taki jak k.p. nie zawierał norm, które wymagają 
głębokiej interpretacji w  celu ich stosowania. niezależ-
nie od wątpliwości w związku z terminem „przedsiębior-
ca” jest bezdyskusyjne, że w wypadku rolników indywi-
dualnych mamy do czynienia z podmiotami niebędącymi 
ani pracodawcami ani przedsiębiorcami i że na nich nie 
spoczywa obowiązek (żaden obowiązek) zapewnienia 
bezpiecznych i higienicznych warunków pracy. 

na kwestię zakresu podmiotowego, czyli odpowiedzi 
na pytanie na kim spoczywa obowiązek zapewnienie 
bezpiecznych i higienicznych warunków pracy i wobec 
kogo ten obowiązek ma być realizowany, można spoj-
rzeć patrząc na definicje zawarte z jednej strony w dy-
rektywie ramowej Bhp, a z drugiej w nieratyfikowanej 
przez polskę podstawowej konwencji w  zakresie Bhp 
mop czyli konwencji 155.

należy podkreślić szerszy zakres pojęcia pracodawca na 
potrzeby dyrektywy ramowej Bhp niż ma to miejsce 
w polskim porządku prawnym. z tą szerszą definicją pra-
codawcy bezpośrednio powiązana jest definicja pracow-
nika. art. 3 dyrektywy wskazuje, że pracodawca to każda 
osoba prawna lub osoba fizyczna, znajdująca się w sto-
sunku zatrudnienia z  pracownikiem i  ponosząca odpo-
wiedzialność za przedsiębiorstwo i/lub zakład; równocze-
śnie wskazuje, że pracownik to każda osoba zatrudniona 
przez pracodawcę, włącznie z  osobami prowadzącymi 
szkolenie i praktyki, wyłączając pomoce domowe. nic we 
wskazanej definicji nie sugeruje, że ogranicza ona poję-
cie pracownika wyłącznie do osoby wykonującej pracę 

21 Por. uchwałę składu 7 sędziów nsa w warszawie z 2.04.2007 r.  
(ii oPs 1/07), leX nr 249087.
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podporządkowaną22 a pojęcie pracodawcy do podmiotu 
prowadzącego działalność gospodarczą. 

spójrzmy do definicji zawartej w  Konwencji 155 mop. 
art. 3 wskazuje – określenie pracownicy obejmuje 
wszystkie osoby zatrudnione, włączając pracowników 
służby publicznej. nic w tej definicji nie ogranicza zakre-
su pojęcia pracownik do wyłącznie osoby wykonującej 
prace podporządkowaną. 

należy jeszcze podkreślić, że budzi wątpliwość w świe-
tle konstrukcji racjonalnego ustawodawcy posługiwanie 
się pojęciami pracodawca/przedsiębiorca/podmiot or-
ganizujący pracę. trudno znaleźć racjonalną argumen-
tację wyjaśniającą, dlaczego w art. 304 k.p. jest mowa 
o pracodawcy/przedsiębiorcy podczas gdy w art. 304 k.p. 
pojawia się sformułowanie wskazujące na pracodawcę/
inny podmiot organizujący pracę. 

Jasność i zrozumiałość przepisów 

obecny stan prawny jest w  szerokim zakresie niejasny. 
zwracała na to uwagę pip wielokrotnie w tym przykładowo 
podczas konferencji Bezpieczne i higieniczne warunki pra-
cy przy zatrudnieniu cywilnoprawnym, 9 września 2022 r. 
 
wynika to między innymi z  faktu, że zarówno art. 
304 k.p. jak i art. 3041 k.p. odwołują się do artykułów 
zawierających wyliczenia przykładowe: w  art. 304 k.p. 
następuje odwołanie do art. 207 § 2 k.p., a w art. 3041 

do art. 211 k.p. powoduje to, że w praktyce nie ma ja-
snych odpowiedzi na poniższe przykładowe pytania: 

•	 czy pracodawca/przedsiębiorca wyznaczający miej-
sce wykonywania pracy/ organizujący pracę musi 
skierować zleceniobiorcę/ samozatrudnionego na 
szkolenie Bhp wstępne i okresowe (pytanie wynika 
z faktu, że art. 207 §2 k.p. do którego odwołuje się 
art. 304 k.p. nie dotyczy szkolenia Bhp)?

•	 czy pracodawca/przedsiębiorca wyznaczający miej-
sce wykonywania pracy/ organizujący pracę musi 
skierować zleceniobiorcę/ samozatrudnionego na 
badanie wstępne, okresowe i  kontrolne (pytanie 
wynika z  faktu, że art. 207 §2 k.p. do którego od-
wołuje się art. 304 k.p. nie dotyczy szkolenia Bhp 
czy badań lekarskich)?

•	 czy pracodawca/przedsiębiorca wyznaczający miej-
sce wykonywania pracy/ organizujący pracę musi 
dostarczyć zleceniobiorcy/samozatrudnionemu bez-
płatne środki ochrony indywidualnej i  poinformo-
wać go o sposobach posługiwania się tymi środkami 
(pytanie wynika z faktu, że art. 304 k.p. nie zawiera 
odwołania do art. 2376 k.p.)?

22 ograniczenie w zakresie zastosowania dyrektywy jest wyraźnie 
wskazane w art. 2 ust. 2 gdzie wskazuje się, niniejsza dyrektywa 
nie będzie miała zastosowania tam, gdzie istniałaby sprzeczność 
interesów — w odniesieniu do specyficznej działalności publicznej 
i społecznej, takiej jak siły zbrojne czy policja, lub też w odniesieniu 
do określonych dziedzin działalności w zakresie usług związanych 
z ochroną cywilną.
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•	 czy zleceniobiorca/samozatrudniony ma prawo po-
wstrzymać się od pracy w  warunkach określonych 
w art. 210 k.p.?

•	 czy zleceniobiorca/samozatrudniony winien być 
wliczany do stanu zatrudnienia, od którego uzależ-
nione jest tworzenie służby i komisji Bhp (pytanie 
wynika z faktu, że art. 304 k.p. nie zawiera odnie-
sienia do art. 23711a k.p.; 23712 k.p. oraz 237 k.p.)?

•	 Kto ponosi koszty szkolenia Bhp, badań lekarskich 
oraz sprzętu ochrony indywidulanej (pytanie wyni-
ka z faktu, że art. 304 k.p nie odwołuje się do art. 
207 §21 k.p. a wyłącznie do art. 207 §2 k.p.)?

•	 czy pracodawca/przedsiębiorca wyznaczający miej-
sce wykonywania pracy/ organizujący pracę ma 
obowiązek informować o  zagrożeniach dotyczą-
cych zleceniobiorcy/ samozatrudnionego (pytanie 
wynika z faktu braku odwołania w art. 304 k.p. do 
art. 2071 k.p.) ?

•	 czy pracodawca/przedsiębiorca wyznaczający miej-
sce wykonywania pracy/ organizujący pracę ma ob-
wiązek dokonać oceny ryzyka zawodowego w od-
niesieniu do zleceniobiorcy/ samozatrudnionego 
(pytanie wynika z faktu, że art. 304 k.p. nie zawiera 
odwołania do art. 226 k.p.)?

powyższe kwestie komplikuje konstrukcja zastosowana 
w art. 3041 k.p. gdzie ustawodawca wskazuje, że obo-
wiązki, o których mowa w art. 211 k.p. dotyczą zlece-
niobiorcy/ samozatrudnionego w  zakresie określonym 
przez pracodawcę lub inny podmiot organizujący pracę. 
co więcej art. 211 k.p. posługuje się wyliczeniem przy-
kładowym. równocześnie art. 5 ust. 3 ustawy o służbie 
medycyny pracy wskazuje na dobrowolność w odniesie-
niu do osób niebędących pracownikami (badanie nastę-
puje na ich wniosek). powoduje to kolizję z brzmieniem 
art. 3041 k.p.

odpowiadając na pytania postawione na wstępie tego 
rozdziału w  ocenie piszących można bronić tezy, że 
przepisy zawarte w Kodeksie pracy dotyczące Bhp w od-
niesieniu do osób, które wykonują prace niepodporząd-
kowaną są po pierwsze niezgodne z  art. 66 Konstytu-
cji rp, budzą wątpliwości w  świetle obowiązku pełnej, 
efektywnej i skutecznej implementacji prawa wspólno-
towego/unijnego, oraz budzą wątpliwości w kontekście 
konstrukcji racjonalnego ustawodawcy.
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rekomendacje 

w ocenie piszących obecne regulacje prawne i praktyka 
nie gwarantują osobom wykonującym prace niepod-
porządkowaną bezpiecznych i  higienicznych warun-
ków pracy. polskie regulacje zawarte w Kodeksie pracy 
wzbudzają zasadniczą wątpliwość co do ich zgodności 
z  art. 66 Konstytucji rp oraz wiążących polskę umów 
międzynarodowych. widocznym elementem jest tak-
że zapóźnienie polski w zakresie ratyfikacji konwencji 
mop dotyczących problematyki Bhp. 

z  rozmów przeprowadzonych z  partnerami społeczny-
mi oraz pip wyłania się obraz daleko idącej pasywności 
ustawodawcy wobec problemów i  wątpliwości arty-
kułowanych zarówno przez związki zawodowe jak i or-
gan kontrolny w postaci pip. 

niestety, widoczny jest brak poważnej (czyli zakończo-
nej konkretnymi wnioskami, planem działania, sformu-
łowaniem rozbieżności) debaty w rds w związku z za-
mówioną przez partnerów społecznych ekspertyzą. czas, 
który upłynął od jej opracowania i  przedstawienia po-
zwala stwierdzić, że nie stała się ona zaczynem dalszych 
efektywnych prac partnerów społecznych wraz ze stroną 
rządową. w zarysowanym obrazie trudno szukać jakichś 
jasnych punktów pozwalających na większy optymizm. 
oczywiście pojawiają się zupełnie jednostkowe przykła-
dy inicjatyw wskazujących na pewne zainteresowanie 
problematyką Bhp dla osób wykonujących pracę nie-
podporządkowaną (np. porozumienie dla Bezpieczeń-
stwa w Budownictwie), ogólny obraz nie napawa jednak 
optymizmem. ten zauważalny marazm trzeba, w naszej 
ocenie, wziąć pod uwagę formułując rekomendacje. 

także prace Komisji Kodyfikacyjnej nie przyniosły żad-
nego impulsu w zakresie problematyki Bhp. Komisja nie 
przedstawiła żadnych propozycji w tym obszarze. zgod-
nie z uzasadnieniem projektu indywidualnego Kodeksu 
pracy, przedstawionego przez Komisję Kodyfikacyjną 
prawa pracy w  dn. 15.03.2018 r. ministrowi rodziny, 
pracy i polityki społecznej, w przedmiotowym projekcie 
czytamy: „w sposób wręcz minimalistyczny potraktowa-
no regulacje dotyczące bezpieczeństwa i higieny pracy. 
Komisja dostrzega przy tym potrzebę uregulowania tej 
materii poza Kodeksem pracy, z uwagi na jej złożoność 
i  obszerność. powyższe wynika z  tego, że zakres pod-
miotowy przepisów z  zakresu Bhp, czy też jak się nie 
bez racji czasem proponuje – bezpieczeństwa i ochrony 
zdrowia, jest znacznie szerszy niż problematyka zatrud-
nienia. ponadto, standardy konstytucyjne przemawia-
ją za tym, że prawa i obowiązki człowieka winny być 
określane w ustawie, a nie w przepisach wykonawczych. 
tym samym wiele wskazuje, że legislacyjnie prawidłowo 
skonstruowane przepisy powinny być bardzo obszerne, 
co czyniłoby Kodeks pracy jeszcze bardziej złożonym”.

wydaje się, że w cytowanym uzasadnieniu wybrzmiewa 
wyraźna myśl skierowana do ustawodawcy o potrzebie 
podjęcia kompleksowych prac. nic takiego jednak nie 
nastąpiło. 

rekomendujemy:

•	 Konieczność przeprowadzenia w  rds komplekso-
wej dyskusji dotyczącej analizy i  wyznaczenia roli 
i zakresu odpowiedzialności władzy publicznej, pod-
miotów organizujących pracę (w tym pracodawców 
i przedsiębiorców) oraz samych osób wykonujących 
pracę niepodporządkowaną w  procesie zapewnie-
nia bezpiecznych i higienicznych warunków pracy.

•	 zasadnym jest dokonanie nowelizacji Kodeksu pra-
cy (chociażby poprzez odpowiednie stosowanie już 
istniejących przepisów k.p. np. poprzez odesłanie 
przez art. 304 § 1 i §3 do przepisów działu dziesią-
tego, rozdziału Viii k.p. oraz art. 229 k.p.), tak aby 
obowiązek przeprowadzania szkoleń i  badań le-
karskich dotyczył jednoznacznie stosunków niepra-
cowniczych. powinna nastąpić kompleksowa dys-
kusja w jakim zakresie państwo powinno wesprzeć 
podmioty organizujące pracę w  zapewnieniu Bhp 
(w tym poprzez finasowanie szkoleń lub badań).

•	 Konieczna jest pilna nowelizacja, która zlikwiduje 
najbardziej rażące mankamenty obecnej regulacji 
prawnej, przede wszystkim w kontekście określenia 
zakresu podmiotów zobowiązanych do zapewnie-
nia Bhp (podmiotów które ze względu na fakt, że 
nie można im przypisać ani przymiotu pracodawcy 
ani przedsiębiorcy) nie są zobowiązane w obecnym 
stanie prawnym do żadnych działań mających na 
celu zapewnienie Bhp osobom wykonującym dla 
nich pracę. 

•	 Konieczne jest podjęcie dialogu społecznego nad 
opracowaniem ramowych uregulowań prawnych 
odnośnie do nowych form pracy, uwzględniając 
rekomendacje w zakresie Bhp zawarte w stanowi-
sku rady ochrony pracy w sprawie „nowych form 
pracy oraz rekomendacji rozwiązań prawnych 
w obszarze bezpieczeństwa i higieny pracy” z dnia 
5 września 2022 r.

•	 rds winna podjąć pilne prace dotyczące proble-
matyki prawa do bezpiecznych i  higienicznych 
warunków pracy osób wykonujących zatrudnienie 
poprzez platformy internetowe. możliwe jest (jako 
początkowy element szerszych prac) podejście sek-
torowe i  rozpoczęcie prac od określonego sekto-
ra w  tym przed wszystkim dostarczania posiłków  
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i paczek (usługi kurierskie). najbardziej niekorzyst-
ny scenariusz polegałby na biernym oczekiwaniu na 
zakończenie prac legislacyjnych w ue. 

•	 Konieczne są pilne zmiany legislacyjne, które roz-
wiązywałyby kwestię zakresu aktów wykonawczych 
wydawanych na podstawie art. 237 (15) k.p., tak aby 
jednoznacznie określić możliwość wydawania aktów 
wykonawczych mających za przedmiot swojego za-
kresu osoby wykonujące prace niepodporządkowaną. 

•	 niezbędna jest szeroka dyskusja na temat roli medy-
cyny pracy dla osób wykonujących pracę niepodpo-
rządkowaną (w tym osoby prowadzące działalność 
gospodarczą). należy wskazać, że brak jest bardzo 
elementarnych danych statystycznych dotyczących 
medycyny pracy. podjęcie przez władzę publiczną 
we współpracy z partnerami społecznymi prac doty-
czących roli medycyny pracy dla osób wykonujących 
pracę autonomiczną jest niezbędny przede wszyst-
kim ze względu na cele ogólnospołeczne (przykła-
dowo poprawa stanu zdrowia umożliwiająca dłuż-
szą aktywność na rynku pracy).

•	 proponuje się wykorzystanie w pełni możliwości art. 
303 §2 k.p. w stosunku do zatrudnienia niepracow-
niczego, jaką jest fakultatywne upoważnienie do 

określenia zakresu przepisów prawa pracy, podle-
gających zastosowaniu wobec osób stale wykonu-
jących pracę na innej podstawie niż stosunek pracy 
lub umowa o  pracę nakładczą, co można byłoby 
stosować do wszelkich niepracowniczych form za-
trudnienia (w tym cywilnoprawnych). nawet jeżeli 
ustawodawca nie widzi konieczności wydania aktu 
wykonawczego na podstawie art. 303 §2 k.p., któ-
ry dotykałby przykładowo cywilnoprawnych form 
zatrudnienia, wystarczająca byłaby nowelizacja 
rozporządzenia wydanego na podstawie § 1 tego 
przepisu, tak żeby swoim zakresem byli objęci zle-
ceniobiorcy czy wykonawcy dzieła, a  także osoby 
samozatrudnione, względnie agenci.

•	 Konieczne jest również usprawnienie statystyki pu-
blicznej dotyczącej liczby osób świadczących pracę 
w  niepracowniczych stosunkach zatrudnienia oraz 
skali ich narażenia zawodowego we wszystkich sek-
torach gospodarki. 

•	 postuluje się aktywniejszą rolę państwa poprzez 
podjęcie polityk kształtujących warunki pracy za-
trudnienia niepracowniczego oraz zapobiegających 
określonym negatywnym skutkom ogólnospołecz-
nym związanym z zatrudnieniem niepracowniczym, 
zwłaszcza pozornymi umowami cywilnoprawnymi.
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anekS  
– treść norm 
PraWnych 

art. 66 Konstytucji rp

art. 66. 
prawo do bezpiecznych i higienicznych warunków pracy
1. Każdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych 

warunków pracy. sposób realizacji tego prawa oraz 
obowiązki pracodawcy określa ustawa.

2. pracownik ma prawo do określonych w ustawie dni 
wolnych od pracy i corocznych płatnych urlopów; 
maksymalne normy czasu pracy określa ustawa.

Kodeks pracy 

art. 207
podstawowe obowiązki pracodawcy w zakresie Bhp

§  1. 
pracodawca ponosi odpowiedzialność za stan bezpie-
czeństwa i higieny pracy w zakładzie pracy. na zakres 
odpowiedzialności pracodawcy nie wpływają obowiąz-
ki pracowników w dziedzinie bezpieczeństwa i higieny 
pracy oraz powierzenie wykonywania zadań służby bez-
pieczeństwa i higieny pracy specjalistom spoza zakładu 
pracy, o których mowa w art. 23711 § 2.

§  2. 
pracodawca jest obowiązany chronić zdrowie i  życie 
pracowników przez zapewnienie bezpiecznych i  higie-
nicznych warunków pracy przy odpowiednim wykorzy-
staniu osiągnięć nauki i techniki. w szczególności praco-
dawca jest obowiązany:
1) organizować pracę w sposób zapewniający bezpiecz-

ne i higieniczne warunki pracy;
2) zapewniać przestrzeganie w zakładzie pracy przepi-

sów oraz zasad bezpieczeństwa i higieny pracy, wy-
dawać polecenia usunięcia uchybień w tym zakresie 
oraz kontrolować wykonanie tych poleceń;

3) reagować na potrzeby w zakresie zapewnienia bez-
pieczeństwa i higieny pracy oraz dostosowywać środki 
podejmowane w celu doskonalenia istniejącego pozio-
mu ochrony zdrowia i życia pracowników, biorąc pod 
uwagę zmieniające się warunki wykonywania pracy;

4) zapewnić rozwój spójnej polityki zapobiegającej 
wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym 
uwzględniającej zagadnienia techniczne, organi-
zację pracy, warunki pracy, stosunki społeczne oraz 
wpływ czynników środowiska pracy;

5) uwzględniać ochronę zdrowia młodocianych, pra-
cownic w ciąży lub karmiących dziecko piersią oraz 
pracowników niepełnosprawnych w ramach podej-
mowanych działań profilaktycznych;

6) zapewniać wykonanie nakazów, wystąpień, decyzji 
i zarządzeń wydawanych przez organy nadzoru nad 
warunkami pracy;

7. zapewniać wykonanie zaleceń społecznego inspek-
tora pracy.
§  21. 

Koszty działań podejmowanych przez pracodawcę 
w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy w żaden spo-
sób nie mogą obciążać pracowników.

§  3. 
pracodawca oraz osoba kierująca pracownikami są obo-
wiązani znać, w zakresie niezbędnym do wykonywania 
ciążących na nich obowiązków, przepisy o ochronie pra-
cy, w tym przepisy oraz zasady bezpieczeństwa i higieny 
pracy.

art. 207 (1)
art. 2071. [obowiązek informacyjny pracodawcy wobec 
pracownika w zakresie Bhp]

§  1. 
pracodawca jest obowiązany przekazywać pracowni-
kom informacje o:
1) zagrożeniach dla zdrowia i życia występujących 

w zakładzie pracy, na poszczególnych stanowiskach 
pracy i przy wykonywanych pracach, w tym o za-
sadach postępowania w przypadku awarii i innych 
sytuacji zagrażających zdrowiu i życiu pracowników;

2) działaniach ochronnych i zapobiegawczych podję-
tych w celu wyeliminowania lub ograniczenia zagro-
żeń, o których mowa w pkt 1;

3) pracownikach wyznaczonych do:
a) udzielania pierwszej pomocy,
b) wykonywania działań w zakresie zwalczania poża-

rów i ewakuacji pracowników.
§  2. 

informacja o pracownikach, o których mowa w § 1 pkt 3, 
obejmuje:
1) imię i nazwisko;
2) miejsce wykonywania pracy;
3) numer telefonu służbowego lub innego środka ko-

munikacji elektronicznej.

art. 210
prawo powstrzymania się od wykonywania niebez-
piecznej pracy

§  1. 
w razie gdy warunki pracy nie odpowiadają przepisom 
bezpieczeństwa i  higieny pracy i  stwarzają bezpośred-
nie zagrożenie dla zdrowia lub życia pracownika albo 
gdy wykonywana przez niego praca grozi takim nie-
bezpieczeństwem innym osobom, pracownik ma prawo 
powstrzymać się od wykonywania pracy, zawiadamiając 
o tym niezwłocznie przełożonego.

§  2. 
Jeżeli powstrzymanie się od wykonywania pracy nie 
usuwa zagrożenia, o  którym mowa w  § 1, pracownik 
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ma prawo oddalić się z  miejsca zagrożenia, zawiada-
miając o tym niezwłocznie przełożonego.

§  21. 
pracownik nie może ponosić jakichkolwiek niekorzyst-
nych dla niego konsekwencji z  powodu powstrzyma-
nia się od pracy lub oddalenia się z miejsca zagrożenia 
w przypadkach, o których mowa w § 1 i 2.

§  3. 
za czas powstrzymania się od wykonywania pracy lub 
oddalenia się z  miejsca zagrożenia w  przypadkach, 
o których mowa w § 1 i 2, pracownik zachowuje prawo 
do wynagrodzenia.

§  4. 
pracownik ma prawo, po uprzednim zawiadomieniu 
przełożonego, powstrzymać się od wykonywania pracy 
wymagającej szczególnej sprawności psychofizycznej 
w przypadku, gdy jego stan psychofizyczny nie zapew-
nia bezpiecznego wykonywania pracy i  stwarza zagro-
żenie dla innych osób.

§  5. 
przepisy § 1, 2 i 4 nie dotyczą pracownika, którego obo-
wiązkiem pracowniczym jest ratowanie życia ludzkiego 
lub mienia.

§  6. 
minister pracy i polityki socjalnej  w porozumieniu z mi-
nistrem zdrowia i opieki społecznej  określi, w drodze 
rozporządzenia, rodzaje prac wymagających szczegól-
nej sprawności psychofizycznej.

art. 304
obowiązki pracodawcy w zakresie Bhp wobec osób za-
trudnionych na innej podstawie niż stosunek pracy

§  1. 
pracodawca jest obowiązany zapewnić bezpieczne i hi-
gieniczne warunki pracy, o których mowa w art. 207 § 2, 
osobom fizycznym wykonującym pracę na innej podsta-
wie niż stosunek pracy w zakładzie pracy lub w miejscu 
wyznaczonym przez pracodawcę, a także osobom pro-
wadzącym w zakładzie pracy lub w miejscu wyznaczo-
nym przez pracodawcę na własny rachunek działalność 
gospodarczą.

§  2. 
pracodawca jest obowiązany zapewnić bezpieczne i hi-
gieniczne warunki zajęć odbywanych na terenie zakładu  

pracy przez studentów i uczniów niebędących jego pra-
cownikami.

§  3. 
obowiązki określone w  art. 207 § 2 stosuje się odpo-
wiednio do przedsiębiorców niebędących pracodaw-
cami, organizujących pracę wykonywaną przez osoby 
fizyczne:
1) na innej podstawie niż stosunek pracy;
2) prowadzące na własny rachunek działalność gospo-

darczą.
§  4. 

w razie prowadzenia prac w miejscu, do którego mają 
dostęp osoby niebiorące udziału w procesie pracy, pra-
codawca jest obowiązany zastosować środki niezbędne 
do zapewnienia ochrony życia i zdrowia tym osobom.

§  5.  
minister obrony narodowej – w stosunku do żołnierzy 
w czynnej służbie wojskowej oraz żołnierzy pełniących 
służbę w aktywnej rezerwie i w pasywnej rezerwie, a mi-
nister sprawiedliwości – w stosunku do osób przebywa-
jących w  zakładach karnych, okręgowych ośrodkach 
wychowawczych, zakładach poprawczych lub w  schro-
niskach dla nieletnich, w porozumieniu z ministrem wła-
ściwym do spraw pracy, określą, w drodze rozporządzeń, 
zakres stosowania do tych osób przepisów działu dzie-
siątego w  razie wykonywania określonych zadań lub 
prac na terenie zakładu pracy lub w miejscu wyznaczo-
nym przez pracodawcę, mając na uwadze bezpieczeń-
stwo wykonywania tych zadań lub prac.

art. 304
obowiązki w  zakresie bhp ciążące na innych podmio-
tach
obowiązki, o  których mowa w  art.  211  obowiązki 
pracownika w  zakresie bezpieczeństwa i  higieny pra-
cy, w  zakresie określonym przez pracodawcę lub inny 
podmiot organizujący pracę, ciążą również na osobach 
fizycznych wykonujących pracę na innej podstawie niż 
stosunek pracy w zakładzie pracy lub w miejscu wyzna-
czonym przez pracodawcę lub inny podmiot organizu-
jący pracę, a także na osobach prowadzących na własny 
rachunek działalność gospodarczą, w  zakładzie pracy 
lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawcę lub inny 
podmiot organizujący pracę.
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osoby wykonujące pracę zarobkową na podstawie  
samozatrudnienia, wykonujące pracę w oparciu o umo-
wy cywilnoprawne, świadczące usługi za pośrednictwem 
platform internetowych w ramach tzw. „gig-gospodar-
ki” stanowią rosnącą grupę pracujących nieposiadają-
cych żadnych prawnych gwarancji w zakresie bezpiecz-
nych i higienicznych warunków pracy. 

przepisy regulujące ten obszar zmieniają się w polsce od 
dwóch dziesięcioleci, jednak nie nadążają za szybko po-
stępującymi zmianami na rynku pracy a ich aktualny stan 
budzi poważne wątpliwości co do możliwości skuteczne-
go egzekwowania konstytucyjnego prawa do bezpiecz-
nych i higienicznych warunków pracy w przypadku osób 
świadczących pracę na innej podstawie niż stosunek pracy.

dlatego też potrzebne są pilne działania zmierzające do 
regulacji prawem do Bhp z roku na rok rosnącej populacji  

osób pracujących w polsce w  różnych formach tzw. za-
trudnienia niepracowniczego. 

niniejsza publikacja reprezentuje poglądy dwóch wybit-
nych ekspertek w tej dziedzinie, Barbary surdykowskiej 
reprezentującej nszz solidarność oraz instytut spraw 
publicznych oraz pauliny Barańskiej reprezentującej 
nszz solidarność oraz instytut Badań strukturalnych. 

Jest głosem w dyskusji na ten ważny temat, zainicjowa-
nej dwa lata temu w radzie dialogu-społecznego. wska-
zuje na istniejące luki i  niejasności w  obowiązujących 
przepisach oraz formułuje rekomendacje w zakresie ich 
poprawy oraz tworzenia nowych regulacji, dających sku-
teczniejszą ochronę życia i  zdrowia osób świadczących 
pracę niepodporządkowaną. 

krzysztof Getka, Fundacja im. Friedricha eberta 



Fundacja im. Friedricha eberta (FeS) została założona 
w  1925 roku i  jest najstarszą polityczną i  edukacyjną 
fundacją w niemczech.

nazwę zawdzięcza pierwszemu demokratycznie wy-
branemu prezydentowi niemiec, Fiedrichowi ebertowi. 
powstała na mocy zapisu testamentowego, w  którym 
Firedrich ebert określił również zadania Fes.

Jako fundacja blisko zwiazana z partią polityczną dzia-
łamy na rzecz podstawowych wartości demokracji so-
cjalnej: wolności, sprawiedliwości i solidarności. te ide-
ały łączą nas z  socjaldemokracją i  wolnymi związkami 
zawodowymi.

Jako instytucja wyższej użyteczności publicznej działa-
my samodzielnie i niezależnie.

warszawskie biuro Fes zostało założone w 1990 roku.



Paulina Barańska 

paulina Barańska, absolwentka wydziału 
nauk politycznych London school of eco-
nomics and political science, pełnomocnik 
ds. Bhp Komisji Krajowej nszz „solidar-
ność”, analityczka w  instytucie Badań 
strukturalnych. pracę badawczą rozpo-
częła w  centralnym instytucie ochrony 
pracy w pracowni psychologii i socjologii 
pracy, gdzie zajmowała się psychospołecz-
nym środowiskiem pracy, jakością pracy 
i  jej wpływem na jakość życia pracowni-
ków. w  iBs kontynuuje zainteresowanie 
społecznymi relacjami w pracy i ich wpły-
wem na zdrowie pracowników, a  także 
przemianami na rynku pracy oraz polityką 
społeczną. w Komisji Krajowej nszz „soli-
darność” zajmuje się polityką Bhp związ-
ku, oraz reprezentuje stronę związkową 
w  instytucjach dialogu społecznego ds. 
Bhp na poziomie krajowym i europejskim.

Barbara Surdykowska

Barbara surdykowska, doradca prawny 
w  Biurze eksperckim Komisji Krajowej 
nszz „solidarność”, współpracownik in-
stytutu spraw publicznych oraz ekspert-
ka case, centrum analiz społeczno-eko-
nomicznych. zajmuje się między innymi 
problematyką: zabezpieczenia socjalnego 
pracowników, rokowań zbiorowych i po-
nadnarodowego wymiaru stosunków 
przemysłowych. reprezentantka polskich 
związków zawodowych w  negocjacjach 
europejskich partnerów społecznych do-
tyczących cyfryzacji środowiska pracy. eks-
pertka rady dialogu społecznego.

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

Bezpieczeństwo i higiena pracy  
w zatrudnieniu niepracowniczym.

Przypadek Polski

o aUtorkach 
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