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Rola Kierownika:

Kierownik - (ang. Manager) jest określany jako planista, organizator, przywódca, 

kontroler danej organizacji. Jest politykiem reprezentującym zespół, trenerem 

motywującym i pomagającym zespołowi rozwinąć skrzydła, strategiem oraz 

administratorem umożliwiającym zespołowi pracę.

Przez kierowanie rozumiemy wpływ przez pobudzenie i koordynację działalności 

zespołowej, zmierzającej do realizacji stojących przed zespołem celów. Pojęcie 

koordynacji, kierowania jest tu rozumiane szeroko - jako spełnianie funkcji obejmowanych w 

teorii organizacji mianem planowania, organizowania, motywowania i kontrolowania. Wpływ 

kierownika na swoich podwładnych rośnie wówczas, gdy jej jego próby odziaływania przynoszą 

obopólne korzyści. Praca kierownika w najszerszym rozumieniu polega na wywieraniu 

przez niego wpływu na innych pracowników, aby w jak największym stopniu udoskonalić 

ich pracę, i tym samym poprawić funkcjonowanie danego przedsiębiorstwa.



Kodeks pracy nie określa jasno pojęcia "osoby kierującej pracownikami". Mogą to 

być: kierownik zakładu pracy, jego zastępcy, kierownicy jednostek organizacyjnych w zakładzie, 

kierownicy zespołów pracowniczych (brygadziści, majstrowie, mistrzowie), pracownicy 

zatrudnieni na stanowiskach liniowych, którym przydano do pomocy w wykonaniu zleconych 

zadań innych pracowników i uczyniono ich odpowiedzialnymi za wykonanie zleconych prac i 

nadzór nad przestrzeganiem przepisów i zasad bhp.

• W ostatnich czasach szczególnie popularnym jest stanowisko tzw. team leader. Osoba 

na tym stanowisku wykonuje normalnie pracę z zatrudnionymi w grupie bądź też zespole 

pracownikami, a także dodatkowo ma za zadanie sprawowanie nadzoru nad bhp. Pojęcie 

osoby kierującej pracownikami jest bardzo szerokie i odnosi się do osób 

posiadających kompetencje do wydawania poleceń i do egzekwowania od 

pracowników przestrzegania przepisów i zasad bhp. Wskazać należy, że nałożenie na te 

osoby obowiązków wynikających z art. 212 Kodeksu pracy nie zwalnia ich z powinności 

przestrzegania innych przepisów, dotyczących bezpieczeństwa i higieny pracy. Obowiązki 

ze sfery bhp ciążące na osobach kierujących pracownikami mogą być od nich 

wymagane bez względu na fakt, czy zostały one sprecyzowane w zakresach 

obowiązków takich pracowników, czy nie. Ich wykonywanie ciąży na tych osobach z 

mocy prawa, gdyż wynikają one wprost z art. 212 Kodeksu pracy.



• Osobą kierującą pracownikami jest się niezależnie od liczby pracowników 

poddanych kierownictwu. Zakres powinności takiej osoby jest jednak zróżnicowany w 

zależności od wagi i zakresu kompetencji, jakie ona ma w strukturze zakładu pracy 

(hierarchii stanowisk u danego pracodawcy), o czym na ogół rozstrzygają regulacje 

wewnątrzzakładowe lub bezpośrednie decyzje pracodawcy.

• Pracownik, któremu powierzono kierowanie pracą innych, z samej istoty 

sprawowanej funkcji jest zobowiązany do stałego czuwania nad tym, by praca 

podległych mu pracowników przebiegała zgodnie z przepisami lub zasadami 

bezpieczeństwa i higieny pracy. Fakt wydania zakazu stosowania określonych metod 

pracy nie jest wystarczający, jeśli nie towarzyszy mu dopilnowanie, aby zakazy te były 

przez pracowników respektowane. 



• Tolerowanie przez dozór niewłaściwych, zagrażających bezpieczeństwu metod 

pracy uzasadnia uznanie winy zakładu pracy, jeżeli wskutek stosowania tych metod 

nastąpi wypadek. Jeżeli jednak poszkodowany był doświadczonym pracownikiem, 

zwłaszcza brygadzistą i lekkomyślnie stosował te metody, jakkolwiek miał dostateczne 

doświadczenie, by móc przewidzieć niebezpieczeństwo, to należy uznać, że również on 

przyczynił się do spowodowania szkody. Okoliczność, że pracownicy wykonujący przez 

dłuższy czas określoną czynność oswajają się w dużym stopniu z 

niebezpieczeństwem związanym z wykonywaną pracą, nie zwalnia ich od obowiązku 

przestrzegania należytej i określonej doświadczeniem życiowym lub właściwymi 

przepisami ostrożności. 

• Z drugiej jednak strony zakład pracy ma obowiązek stosowania urządzeń 

zapewniających bezpieczeństwo pracowników oraz obowiązek wzmożenia nadzoru 

nad właściwym i nie naruszającym zasad bhp sposobem i metodami wykonywania 

przez nich pracy. W wypadku gdy chodzi o czynność, której niewykonanie lub wykonanie 

w sposób niedokładny lub niewłaściwy może spowodować niebezpieczeństwo dla zdrowia 

lub życia ludzkiego, wydający polecenie ma obowiązek sprawdzić, czy otrzymujący 

polecenie należycie je zrozumiał i czy zostało ono wykonane.



• Osoba kierująca pracownikami podlega odpowiedzialności porządkowej (upomnienie lub 

nagana) wykroczeniowej oraz karnej. W myśl art. 283 § 1 Kodeksu pracy kto będąc 

odpowiedzialnym za stan bezpieczeństwa i higieny pracy albo kierując pracownikami 

lub innymi osobami fizycznymi, nie przestrzega przepisów lub zasad bezpieczeństwa 

i higieny pracy, podlega karze grzywny od 1 000 zł do 30 000 zł. Mandat karny 

nakładany jest przez inspektora pracy lub też na jego wniosek kierowany jest wniosek do 

sądu o ukaranie osoby winnej.

• Natomiast zgodnie z art. 220 Kodeksu karnego kto będąc odpowiedzialny za 

bezpieczeństwo i higienę pracy, nie dopełnia wynikającego stąd obowiązku i przez to 

naraża pracownika na bezpośrednie niebezpieczeństwo utraty życia albo ciężkiego 

uszczerbku na zdrowiu, podlega karze pozbawienia wolności do lat 3. Jeżeli sprawca 

działa w sposób nieumyślny podlega grzywnie, karze ograniczenia wolności albo 

pozbawienia wolności do roku. Karą nie jest zagrożony sprawca, który dobrowolnie uchylił 

grożące niebezpieczeństwo.



• Wskazać należy również, że naruszenie przez pracownika zatrudnionego na 

stanowisku kierowniczym przepisów (zasad) bezpieczeństwa i higieny pracy, 

zwłaszcza w sposób prowadzący do zagrożenia życia lub zdrowia podwładnych 

może być przyczyną uzasadniającą rozwiązanie stosunku pracy bez wypowiedzenia 

w trybie art. 52 § 1 pkt. 1 Kodeksu pracy ? ciężkie naruszenie przez pracownika 

podstawowych obowiązków pracowniczych (wyrok SN z 24 sierpnia 1961 r. II CR 

826/61).

• Decydującym czynnikiem stanowiącym czy ktoś jest osobą kierującą pracownikami 

w świetle przepisów prawa pracy oraz bhp jest fakt, odpowiedzialności tej osoby za 

przestrzeganie przepisów i zasad bhp przez pracowników którymi ta osoba kieruje.

Tak więc Prezes Zarządu, dyrektor zakłady, kierownik zakładu, zmiany, brygadzista, majster 

(czasami nazywani liderem, czy starszym) są niewątpliwie osobami kierującymi 

pracownikami w świetle kodeksu pracy.



• Natomiast np. członek zarządu ds. polityki jakości, dyrektor ds. finansowy, dyrektor ds. 

rozwoju, dyrektor ds. handlowych, kierownik projektu, menedżer kontraktu, główna 

księgowa, pomimo tego, iż kierują pracownikami nie koniecznie muszą być w rozumieniu 

przepisów bhp osobami kierującymi pracownikami. Niewątpliwie kierują oni i nadzorują 

pracę podległych im pracowników w zakresie merytorycznym jednak nie koniecznie muszą 

oni być odpowiedzialni i nadzorować przestrzeganie przez podległych im pracowników 

przepisów i zasad bhp. Dlatego też decydującym elementem w tym zakresie winien być 

zakres obowiązków pracownika. Jeśli kierownik nie ma zakresie, że odpowiada za stan 

bhp i przestrzeganie przepisów i zasad bhp przez podległych mu pracowników to nie 

musi wcale oznaczać, iż jest on osobą kierującą pracownikami w rozumieniu 

przepisów prawa pracy.

• Sytuacja może być również odwrotna - pracownik tytularnie nie pełni funkcji 

kierowniczej jednak w zakresie obowiązków ma wpisane, iż nadzoruje i odpowiada 

za przestrzeganie przepisów i zasad bhp pewnej grupy pracowników. Oznacza to, iż 

powinien mieć przeszkolenie dla osób kierujących pracownikami i być traktowany jak osoba 

kierująca pracownikami.

















Wentylacja pomieszczeń

W pomieszczeniach pracy powinna być zapewniona wymiana powietrza 
wynikająca z potrzeb użytkowych i funkcji tych pomieszczeń, bilansu ciepła i 
wilgotności oraz zanieczyszczeń stałych i gazowych.
Na jakość powietrza w pomieszczeniach biurowych bez wątpienia wpływa dobra 
wentylacja, natomiast właściwy komfort cieplny zapewnia nam w zimie dobrze 
zaprojektowane ogrzewanie, a w lecie - klimatyzacja. Odpowiednia wentylacja 
pomieszczeń jest niezbędna zarówno dla zdrowia, bezpieczeństwa i komfortu 
użytkowników, jak również dla pracy znajdujących się tam urządzeń. Najlepiej, jeśli 
istnieje możliwość wentylacji naturalnej, jeśli nie - wówczas wentylacja musi być 
wspomagana mechanicznie. Wentylacja polega na usuwaniu z pomieszczeń 
zanieczyszczonego powietrza i wprowadzaniu powietrza świeżego. Wentylacja 
naturalna odbywa się dzięki różnicy temperatur powietrza na zewnątrz i wewnątrz 
budynku. Wentylacja mechaniczna natomiast polega na wspomaganiu wymiany 
powietrza poprzez wymuszenie przepływu powietrza (wentylatory, nawiewniki).



Jaka maksymalna temperatura obowiązuje w 

pomieszczeniach pracy?

Przepisy nie określają maksymalnej temperatury, jaka 

powinna występować w pomieszczeniach pracy. 

Przyjmuje się jednak, że nie powinna przekraczać 30°C 

przy pracy biurowej oraz 28°C przy ciężkiej pracy 

fizycznej.

W okresie letnim w pomieszczeniach pracy często 

panują wysokie temperatury. Pracodawcy muszą 

wówczas pamiętać o obowiązkach w zakresie bhp 

dotyczących maksymalnych temperatur w pracy oraz o 

zapewnieniu pracownikom chłodnych napojów.



Temperatura maksymalna

Przepisy bhp określają, że w pomieszczeniach, w których jest wykonywana praca, 

pracodawca powinien zapewnić temperaturę odpowiednią do rodzaju wykonywanej 

pracy, tj. metod pracy oraz wysiłku fizycznego włożonego do jej wykonania (§ 30 

rozporządzenia w sprawie ogólnych przepisów bhp). W przepisach nie ma jednak 

określonej maksymalnej temperatury, która powinna być zapewniona w pomieszczeniach 

pracy. Zostały tylko ustalone jej minimalne wysokości. Nie oznacza to, że pracodawca 

może dopuścić do występowania w pomieszczeniach pracy nadmiernie wysokiej 

temperatury. Jeżeli bowiem w pomieszczeniach pracy będzie wysoka temperatura, to nie 

będzie odpowiednia do danego rodzaju wykonywanej pracy.

Maksymalna wysokość temperatury w pomieszczeniach pracy została natomiast 

określona w przepisach dla pracowników młodocianych (załącznik nr 1 do 

rozporządzenia w sprawie wykazu prac wzbronionych młodocianym i warunków ich 

zatrudniania przy niektórych z tych prac). Pracownicy młodociani nie mogą pracować w 

pomieszczeniach, w których temperatura przekracza 30°C.



Temperatura minimalna

Przepisy określają natomiast minimalne temperatury, jakie powinny 

obowiązywać w pomieszczeniach pracy. Temperatura w 

pomieszczeniach pracy nie może być niższa niż:

14°C (chyba że nie pozwalają na to względy technologiczne),

18°C (dotyczy prac w pomieszczeniach biurowych i w 

pomieszczeniach, w których jest wykonywana lekka praca 

fizyczna).



Zimne napoje w upalne dni

Pracodawca ma obowiązek zapewnienia pracownikom nieodpłatnie napojów 

chłodzących, jeżeli temperatura w pomieszczeniach, w których wykonują pracę, 

przekracza 28°C. Jeśli pracownicy pracują na powietrzu, pracodawca musi 

dostarczyć im napoje chłodzące, gdy temperatura powietrza przekracza 25°C.

Rodzaj napojów chłodzących, jakie pracodawca powinien dostarczyć 

pracownikom, zależy od jego decyzji. Może to być zatem woda mineralna, soki, 

kompot czy np. zimna herbata. Często stosowanym w praktyce sposobem na 

zapewnienie pracownikom napojów chłodzących jest zainstalowanie w zakładzie 

dystrybutora z wodą.

Obowiązki pracodawców w przypadku wysokich temperatur

Przepisy nie wskazują dokładnie, jaką ilość napojów chłodzących pracodawca 

powinien zapewnić pracownikom. Określają jednak, że ta ilość powinna 

zaspokajać potrzeby pracowników.



Pracodawca ma obowiązek zapewnienia każdemu pracownikowi, bez 

względu na warunki pracy, wodę zdatną do picia lub inne napoje. 

Spełnienie tego obowiązku może polegać np. na zapewnieniu bieżącej 

wody i urządzeń służących do przygotowania herbaty czy kawy. W 

przypadku wystąpienia wysokich temperatur zapewnienie pracownikom 

w taki sposób wody zdatnej do picia nie spełni obowiązku dostarczenia 

napojów chłodzących.











Szatnia pracowników zatrudnionych na 

stanowiskach robotniczych:

Szatnia powinna być urządzona w oddzielnym lub 

wydzielonym pomieszczeniu oraz dostosowana do 

rodzaju prac, stopnia narażenia pracownika na 

zabrudzenie ciała i zanieczyszczenia jego odzieży 

substancjami szkodliwymi, trującymi lub materiałami 

zakaźnymi.

W skład zespołu szatni powinny wchodzić umywalnie 

łatwo dostępne dla pracowników i zapewniające 

bezkolizyjny ruch pracowników już umytych i 

przebranych w odzież własną.



W szatni pracowniczej najeży zapewnić następujące warunki:

• odpowiednią wymianę powietrza tj. przynajmniej czterokrotną wymianę powietrza na 

godzinę, a w szatniach wyposażonych w okna otwieralne przeznaczonych dla nie 

więcej niż 10 pracowników wymiana powietrza nie może być mniejsza niż dwukrotna 

na godzinę,

• w miarę możliwości oświetlona światłem dziennym,

• miejsca siedzące dla co najmniej 50% zatrudnionych na najliczniejszej zmianie (jako 

miejsca siedzące nie mogą być stosowane ławki wolno stojące),

• szerokość przejść między dwoma rzędami szaf oraz głównych przejść 

komunikacyjnych powinna być nie mniejsza niż 1,5 m.

• szerokość przejść między rzędami szaf a ścianą powinna być nie mniejsza niż 1,1 m.

• szafy na odzież powinny spełniać wymagania Polskiej Normy.



• w zespole szatni przeznaczonym dla pracowników zatrudnionych przy pracach 

powodujących znaczne zabrudzenie odzieży (stwarzające możliwość zanieczyszczenia 

wnętrza szafy) lub jej zamoczenie, oraz dla pracowników, których odzież robocza, z 

uwagi na rodzaj wykonywanej pracy, musi spełniać szczególne wymagania 

higienicznosanitarne, powinny znajdować się pomieszczenia wyposażone w 

urządzenia do odkażania, odpylania i suszenia odzieży oraz czyszczenia obuwia -

odpowiednio do potrzeb (w przypadku zainstalowania jednocześnie kilku urządzeń, 

każde z nich powinno być umieszczone w oddzielnym pomieszczeniu).

• zastosowaną odpowiednią izolację ścian zewnętrznych i podłóg zabezpieczającej 

pomieszczenia przed wilgocią i nadmiernymi stratami ciepła

• zapewnione odpowiednie warunki ewakuacji ludzi z tych pomieszczeń,

• szatnie przeznaczone dla ponad 25 pracowników powinny być dodatkowo wyposażone 

w wentylację mechaniczną.















































Środki Ochrony Indywidualnej - ŚOI

Środki ochrony indywidualnej używane są do czasu utraty ich cech ochronnych. 

Jeżeli środki ochrony indywidualnej utraciły swoją funkcję ochronną, ponieważ upłynął 

termin ich przydatności do użycia lub uległy uszkodzeniu, pracodawca zobowiązany 

jest niezwłocznie wyposażyć pracowników w środki spełniające tę funkcję.

Prawa pracownika, który nie został wyposażony w niezbędne środki ochrony 

indywidualnej

Pracownik, który nie został wyposażony w środki ochrony indywidualnej wymagane na 

danym stanowisku pracy i brak tych środków powoduje bezpośrednie zagrożenie dla 

jego zdrowia i życia może, zgodnie z art. 210 kp, powstrzymać się od wykonania 

pracy, zawiadamiając niezwłocznie o tym fakcie swojego przełożonego lub 

pracodawcę.





Przed przystąpieniem do wykonywania obowiązków pracownik musi dostarczyć 

pracodawcy orzeczenie lekarskie o braku przeciwwskazań do pracy. Dokument 

jest wystawiany przez lekarza medycyny pracy. Koszt wizyty lekarskiej ponosi 

pracodawca. 

Zgodnie z art. 211 kodeksu pracy każda osoba zatrudniona na podstawie umowy o 

pracę musi posiadać aktualne orzeczenie lekarskie o braku przeciwwskazań do 

podjęcia obowiązków na danym stanowisku. Aby je zdobyć, powinniśmy poddawać się 

badaniom: wstępnym, okresowym i kontrolnym. 

Nie trzeba powtarzać badań, jeśli w chwili zmiany pracy posiadamy aktualne 

orzeczenie i będziemy wykonywać identyczne obowiązki. Istnieją jednak 

dodatkowe warunki. Po pierwsze, przerwa w zatrudnieniu nie może być dłuższa 

niż 30 dni. Po drugie, nie możemy wykonywać prac szczególnie 

niebezpiecznych. W przeciwnym razie powinniśmy kolejny raz poddać się badaniom.



Jakie są konsekwencje braku aktualnego orzeczenia?

Pracodawca ponosi odpowiedzialność za dopuszczenie do pracy osoby, która nie 

poddała się badaniom lekarskim w odpowiednim terminie. Państwowa Inspekcja Pracy 

może nałożyć na niego karę pieniężną w związku z naruszeniem przepisów BHP i 

praw pracowniczych. Wysokość grzywny może wynosić od 1 tys. do 30 tys. zł.

Odmowa poddania się kontrolnym badaniom lekarskim po długotrwałej 

chorobie uzasadnia niedopuszczenie pracownika do pracy bez zachowania 

prawa do wynagrodzenia, gdy wyłączną przyczyną tej odmowy są okoliczności 

leżące po stronie pracownika.

Pracodawca nie może udzielić urlopu wypoczynkowego pracownikowi, który nie 

posiada aktualnego orzeczenia lekarskiego o dopuszczeniu go do pracy na 

danym stanowisku. Urlop wypoczynkowy może być wykorzystany tylko przez 

zdrowego, dopuszczonego do pracy pracownika.

























Urlopy

Urlop wypoczynkowy przysługuje tylko osobom zatrudnionym na podstawie umowy o pracę. 

Wymiar urlopu zależy od stażu pracy pracownika. 

Pracodawca ma obowiązek udzielić pracownikowi urlopu w tym roku kalendarzowym, w 

którym pracownik uzyskał do niego prawo. 

Pierwszy raz na urlop

Osoba, która po raz pierwszy podjęła pracę w danym roku kalendarzowym, prawo do urlopu 

wypoczynkowego uzyskuje z upływem każdego miesiąca pracy. Należy jej się wtedy 1/12 

rocznego urlopu. Z każdym kolejnym miesiącem tych dni wolnych jest więcej. Zatem 

pracownik nabywa prawo do urlopu cząstkowego z dołu, za każdy miesiąc.

Prawo do kolejnych urlopów będzie mu przysługiwało w każdym następnym roku 

kalendarzowym. Oznacza to, że kolejne urlopy nabywa zawsze z góry.

Taki jest wymiar urlopu wypoczynkowego

Od stażu pracy zależy, ile dni urlopu wypoczynkowego przysługuje pracownikowi.

Jest to:

20 dni - gdy pracownik jest zatrudniony krócej niż 10 lat;

26 dni - gdy pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.



Urlopy

Okres nauki ważny do stażu pracy

Do stażu pracy, od którego zależy wymiar urlopu pracownika, dolicza się następujące okresy 

nauki w:

• zasadniczej lub innej równorzędnej szkole zawodowej - 3 lata;

• średniej szkole zawodowej - 5 lat;

• średniej szkole zawodowej dla absolwentów zasadniczych (równorzędnych) szkół 

zawodowych - 5 lat;

• średniej szkole ogólnokształcącej - 4 lata;

• szkole policealnej - 6 lat;

• szkole wyższej - 8 lat.

Uwaga! Nie można sumować lat nauki w różnych szkołach.

Jeśli pracownik był zatrudniony i równocześnie uczył się, to do jego stażu pracy wlicza się 

okres zatrudnienia, w którym była pobierana nauka albo okres nauki. Wszystko zależy od 

tego, co było korzystniejsze dla pracownika.



Urlopy

Udzielanie urlopu wypoczynkowego

Zgodnie z kodeksem pracy, jedna część urlopu musi wynosić co najmniej 14 dni 

kalendarzowych. Pracownik sam decyduje, jak podzielić sobie przysługujące mu wolne. Może 

też od razu wykorzystać cały urlop wypoczynkowy.

Z kolei pracodawca powinien udzielać urlopów zgodnie z ich planem, który sam sporządza. 

Bierze pod uwagę wnioski pracowników i konieczność zapewnienia normalnego toku pracy.

Uwaga! W planie urlopów pracownik nie ma obowiązku uwzględnić urlopu udzielanego na 

żądanie (4 dni w każdym roku kalendarzowym). Może jednak ten urlop wpisać do planu.

Wynagrodzenie i ekwiwalent za urlop

Za czas urlopu wypoczynkowego pracownik ma prawo do takiego wynagrodzenia, jakie by 

otrzymywał, gdyby w tym czasie pracował.

Dostanie ekwiwalent pieniężny za urlop tylko wówczas, gdy nie wykorzystał przysługującego 

mu urlopu w całości lub części z powodu rozwiązania umowy o pracę na czas nieokreślony lub 

określony.









Niezwykle istotne jest to, ze aby uznać konkretną osobę za ofiarę mobbingu, muszą 

zaistnieć wszystkie czynniki jednocześnie, czyli:

• działania lub zachowania dotyczą pracownika lub skierowane są przeciwko niemu,

• działania lub zachowania są długotrwałe i uporczywe,

• działania lub zachowania polegają na nękaniu lub zastraszaniu,

• celem oddziaływania jest poniżenie lub ośmieszenie pracownika, odizolowanie go od 

współpracowników lub wyeliminowanie z zespołu;

• w efekcie prowadzonych działań u pracownika występuje zaniżona ocena przydatności 

zawodowej, a także poczucie poniżenia czy ośmieszenia albo odizolowanie lub 

wyeliminowanie go z zespołu współpracowników

Mobbing - przeciwdziałanie to obowiązek pracodawcy

Kodeks pracy w art. 943. § 1 wskazuje, że pracodawca jest obowiązany przeciwdziałać 

mobbingowi. Oznacza to, że pracodawcy przepisami prawa zobowiązani są do 

podejmowania wszelkich działań, mających na celu zapobieganie zjawiskom 

mobbingu oraz do podjęcia niezbędnych działań w zaistniałej sytuacji. Do działań 

zapobiegających mobbingowi w miejscu pracy można zaliczyć antymobbingowe prawo 

wewnętrzne organizacji, sposoby zarządzania personelem oraz kreowanie 

odpowiedniej etyki i kultury organizacyjnej firmy.



Mobbing - jak udowodnić, że padłeś/aś jego ofiarą?

O tym, czy mobbing rzeczywiście zaistniał, decyduje sąd. Niestety, sprawy 

dotyczące mobbingu w pracy nie należą do łatwych. Po pierwsze zazwyczaj 

rozpatrywane przez długi czas. Wymagają ustalenia wielu okoliczności, 

sprawdzenia różnych materiałów dowodowych i przesłuchaniu wielu świadków -

najczęściej współpracowników ofiary. 

Po drugie należy pamiętać, że niestety to po stronie ofiary leży ciężar 

udowodnienia, że osoba oskarżona faktycznie dopuściła się mobbingu. Jest 

to bardzo trudne dla ofiary, ponieważ w efekcie bycia poddawaną mobbingowi, 

zazwyczaj jest osobą zastraszoną, która nie wierzy we własne siły. Dodatkowo 

codzienne funkcjonowanie w środowisku zawodowym, które czasami również jest 

negatywnie nastawione do ofiary, może być szczególnie trudne i obciążające 

psychicznie.



























Wypadek przy pracy

Ustalenia okoliczności i przyczyn wypadku przy pracy dokonują w pracodawcy w stosunku 

do ubezpieczonych, będących pracownikami, a w stosunku do pozostałych ubezpieczonych 

podmioty określone w art. 5 ust. 1 ustawy z dnia 30. 10. 2002 r. o ubezpieczeniu 

społecznym z tytułu wypadków przy pracy i chorób zawodowych (Dz. U. Nr 199, poz. 1673 

ze zm.). Po wypadku zbiorowym, postępowanie powypadkowe prowadzi się dla każdego 

poszkodowanego oddzielnie.

Zgłoszenie wypadku

Osoba, która uległa wypadkowi przy pracy, jeżeli stan jej zdrowia na to pozwala, zawiadamia 

niezwłocznie o wypadku pracodawcę – zgłoszenie nr 1 lub inny podmiot, na rzecz którego 

wykonywała czynności, przy których doznała urazu – zgłoszenie nr 2.

Obowiązek zgłoszenia wypadku przy pracy ma każdy pracownik, który zauważył 

takie zdarzenie w zakładzie pracy. Zgłoszenie wypadku powinno wpłynąć do 

przełożonego osoby poszkodowanej.

Dla celów dowodowych zgłoszenie wypadku powinno być dokonane w formie pisemnej.



Zabezpieczenie miejsca wypadku

Pracodawca lub inny podmiot, na rzecz którego wykonywano czynności, przy których doszło 

do wypadku, jest obowiązany podjąć niezbędne działania eliminujące lub ograniczające 

zagrożenie, zapewnić udzielenie pierwszej pomocy poszkodowanym oraz zabezpieczyć 

miejsce wypadku.

Miejsce wypadku powinno być zabezpieczone przed wstępem osób 

niepowołanych, uruchomieniem bez potrzeby maszyn i innych urządzeń technicznych, które 

zostały wstrzymane w związku z wypadkiem, a także przed dokonywaniem zmian 

położenia maszyn i innych urządzeń technicznych oraz innych przedmiotów, które 

spowodowały wypadek lub pozwalają odtworzyć jego okoliczności i przyczyny.

Zgodę na uruchomienie maszyn i innych urządzeń technicznych lub dokonanie innych zmian 

w miejscu wypadku wyraża pracodawca, w uzgodnieniu ze społecznym inspektorem pracy, 

po dokonaniu oględzin miejsca wypadku oraz po sporządzeniu, jeśli zachodzi potrzeba, 

szkicu lub fotografii miejsca wypadku. Po wypadku śmiertelnym, ciężkim lub zbiorowym, 

zgoda ta może być wyrażona po stosownych ustaleniach z właściwym inspektorem pracy i 

prokuratorem, a w razie wypadków w zakładzie górniczym – także po uzgodnieniu z 

właściwym organem państwowego nadzoru górniczego.

Dokonywanie zmian w miejscu wypadku bez zgody pracodawcy jest dopuszczalne, jeżeli 

zachodzi konieczność ratowania osób lub mienia albo zapobieżenia grożącemu 

niebezpieczeństwu.



Zawiadomienie o wypadku

Pracodawca jest obowiązany niezwłocznie zawiadomić właściwego inspektora pracy i 

prokuratora o śmiertelnym, ciężkim lub zbiorowym wypadku przy pracy oraz o każdym 

innym wypadku, który wywołał wymienione skutki, mającym związek z

pracą, jeżeli może być uznany za wypadek przy pracy.

Powołanie zespołu powypadkowego

Ustalenia okoliczności i przyczyn wypadku przy pracy (postępowanie 

powypadkowe) dokonuje zespół powypadkowy, którego skład jest uzależniony od rodzaju 

wypadku i przyjętego u danego pracodawcy systemu realizacji zadań w zakresie bhp, i tak:

wypadki śmiertelne, ciężkie i zbiorowe – skład zespołu: pracownik kierujący komórką służby 

bhp oraz zakładowy społeczny inspektor pracy

pozostałe wypadki – skład zespołu: pracownik służby bhp oraz oddziałowy (wydziałowy) 

społeczny inspektor pracy.

U pracodawcy, który nie ma obowiązku tworzenia służby bhp, w skład 

zespołu powypadkowego wchodzi pracodawca lub pracownik zatrudniony przy innej 

pracy, któremu pracodawca powierzył wykonywanie zadań służby bhp albo specjalista 

spoza zakładu.

W przypadku pracodawcy, u którego nie działa społeczna inspekcja pracy, w skład tego 

zespołu, zamiast społecznego inspektora pracy, wchodzi przedstawiciel pracowników 

posiadający aktualne zaświadczenie o ukończeniu szkolenia w zakresie bezpieczeństwa i 

higieny pracy.



Jeżeli pracodawca nie może dopełnić obowiązku utworzenia zespołu powypadkowego 

w składzie dwuosobowym, ze względu na małą liczbę zatrudnionych 

pracowników, okoliczności i przyczyny wypadku ustala zespół, w którego skład 

wchodzi pracodawca oraz specjalista spoza zakładu pracy.

Ustalenia okoliczności i przyczyn wypadku, który miał miejsce na terenie innego zakładu 

pracy, dokonuje zespół powypadkowy powołany przez pracodawcę poszkodowanego, w 

obecności przedstawiciela pracodawcy, na którego terenie miał miejsce wypadek.

Pracodawca, na którego terenie miał miejsce wypadek, w którym została poszkodowana 

osoba nie będąca jego pracownikiem, jest obowiązany w szczególności:

zapewnić udzielenie pomocy poszkodowanemu

zabezpieczyć miejsce wypadku w sposób pozwalający na odtworzenie jego okoliczności i 

przyczyn

zawiadomić niezwłocznie o wypadku pracodawcę poszkodowanego

udostępnić miejsce wypadku i niezbędne materiały oraz udzielić informacji i wszechstronnej 

pomocy zespołowi powypadkowemu ustalającemu okoliczności i przyczyny wypadku.

Na wniosek pracodawcy poszkodowanego pracownika pracodawca, na którego terenie miał 

miejsce wypadek, może ustalić okoliczności i przyczyny wypadku, a 

następnie dokumentację powypadkową przekazać pracodawcy poszkodowanego 

pracownika.



Postępowanie zespołu powypadkowego
Zespół powypadkowy ma obowiązek:

• dokonać oględzin miejsca wypadku, stanu technicznego maszyn i innych urządzeń 
technicznych, stanu urządzeń ochronnych oraz zbadać warunki wykonywania pracy i 
inne okoliczności, które mogły mieć wpływ na powstanie wypadku

• sporządzić szkice, fotografie miejsca wypadku itp.
• przesłuchać poszkodowanego, jeśli stan jego zdrowia na to pozwala
• dokonać przesłuchania świadków wypadku
• zasięgnąć opinii lekarza, w szczególności sprawującego opiekę zdrowotną nad 

pracownikami, oraz w razie potrzeby specjalistów
• zebrać inne dowody dotyczące wypadku
• dokonać prawnej kwalifikacji wypadku
• określić środki profilaktyczne oraz wnioski, w szczególności wynikające z oceny ryzyka 

zawodowego na stanowisku pracy, na którym wystąpił wypadek.



Dokumentacja powypadkowa

Po ustaleniu okoliczności i przyczyn wypadku przy pracy osoby 

będącej pracownikiem, zespół powypadkowy sporządza – nie później niż w ciągu 

14 dni od daty zawiadomienia o wypadku – protokół ustalenia okoliczności i 

przyczyn wypadku (protokół powypadkowy), a przypadku osoby świadczącej 

pracę na innej podstawie niż stosunek pracy – kartę wypadku.

Sporządzenie protokołu powypadkowego bądź karty wypadku po upływie 14 

dni, wymaga zamieszczenia w tych dokumentach informacji o przeszkodach i 

trudnościach uniemożliwiających dotrzymanie wymaganego terminu.

Zamieszczenie w dokumentacji powypadkowej – protokole ustalenia okoliczności 

i przyczyn wypadku bądź w karcie wypadkowej – stwierdzenia, że wypadek nie 

jest wypadkiem przy pracy bądź występują okoliczności mające wpływ na 

prawo poszkodowanego do świadczeń odszkodowawczych, wymaga 

szczegółowego uzasadnienia i wskazania na to dowodów.







Zatwierdzenie protokołu powypadkowego

Protokół powypadkowy podlega zatwierdzeniu przez pracodawcę poszkodowanego w ciągu 

5 dni od dnia sporządzenia. Zatwierdzony protokół powypadkowy niezwłocznie doręcza się 

poszkodowanemu, a w razie wypadku śmiertelnego – jego rodzinie.

Protokół powypadkowy dotyczący wypadków śmiertelnych, ciężkich i 

zbiorowych pracodawca niezwłocznie dostarcza inspektorowi pracy Państwowej Inspekcji 

Pracy.

Zarejestrowanie wypadku

• Pracodawca prowadzi rejestr wypadków przy pracy, na podstawie wszystkich protokołów 

powypadkowych. Do rejestru wprowadza się następujące dane:

• imię i nazwisko poszkodowanego

• miejsce i data wypadku

• informacje dotyczące skutków wypadku dla poszkodowanego

• data sporządzenia protokołu powypadkowego

• stwierdzenie, czy wypadek jest wypadkiem przy pracy

• krótki opis okoliczności wypadku

• data przekazania wniosku do ZUS

• inne okoliczności, których zamieszczenie w rejestrze jest celowe.



Wypadek w drodze do pracy i z pracy

Ustalenia okoliczności i przyczyn wypadku w drodze do pracy lub z pracy 

dokonują pracodawcy w stosunku do ubezpieczonych, będących pracownikami, a 

w stosunku do pozostałych ubezpieczonych podmioty określone w art. 5 ust. 1 

ustawy z dnia 30.10.2002 r. o ubezpieczeniu społecznym z tytułu wypadków przy 

pracy i chorób zawodowych (Dz. U. Nr 199, poz. 1673 ze zm.).

Zgłoszenie wypadku

Ubezpieczony, który uległ wypadkowi w drodze do pracy lub z pracy, 

zawiadamia niezwłocznie o tym fakcie pracodawcę lub podmiot określony w art. 5 

ust. 1 ustawy z dnia 30. 10. 2002 r. o ubezpieczeniu społecznym z tytułu 

wypadków przy pracy i chorób zawodowych (Dz. U. Nr 199, poz. 1673 ze zm.).

Dla celów dowodowych zgłoszenie wypadku powinno być dokonane w 

formie pisemnej.



Dokumentacja powypadkowa

Ustalenie okoliczności wypadku w drodze do pracy lub z pracy jest dokonywane w karcie 

wypadku w drodze do pracy lub z pracy.

Uznanie zdarzenia za wypadek w drodze do pracy lub z pracy następuje na podstawie:

• oświadczenia poszkodowanego, członka jego rodziny lub świadków co do czasu, miejsca 

i okoliczności zdarzenia

• informacji i dowodów pochodzących od podmiotów badających okoliczności i przyczyny 

zdarzenia lub udzielających poszkodowanemu pierwszej pomocy

• ustaleń sporządzającego kartę wypadku w drodze do pracy lub z pracy.

Kartę wypadku pracodawca lub podmiot określony w art. 5 ust. 1 ustawy z dnia 30.10.2002 

r. o ubezpieczeniu społecznym z tytułu wypadków przy pracy i chorób zawodowych (Dz. U. 

Nr 199, poz. 1673 ze zm.) sporządzają po ustaleniu okoliczności i przyczyn zdarzenia, nie 

później niż w terminie 14 dni od dnia uzyskania zawiadomienia o wypadku, w dwóch 

egzemplarzach, z których jeden otrzymuje poszkodowany lub członek jego rodziny, a drugi 

przechowuje się w dokumentacji powypadkowej.

Odmowa uznania zdarzenia za wypadek w drodze do pracy lub z pracy 

wymaga uzasadnienia.













Ograniczenie czynników szkodliwych i uciążliwych

Pracodawca powinien dążyć w kierunku likwidacji i ograniczania warunków 

szkodliwych dla zdrowia i życia pracowników. W sytuacjach, kiedy na podstawie 

wyników pomiarów i przeprowadzonej oceny ryzyka zawodowego zostanie 

stwierdzone, że jest ono duże, tj. niedopuszczalne, konieczne jest wprowadzenie na 

danym stanowisku zmian w celu ograniczenia tego ryzyka poniżej poziomu 

stanowiącego zagrożenie dla zdrowia lub życia pracownika.

































NDS i NDN

Najwyższe dopuszczalne stężenie (NDS) – wartość średnia ważona stężenia, którego 
oddziaływanie na pracownika w ciągu 8-godzinnego dobowego i przeciętnego 
tygodniowego wymiaru czasu pracy, określonego w ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. 
– Kodeks pracy, przez okres jego aktywności zawodowej nie powinno spowodować 
ujemnych zmian w jego stanie zdrowia oraz w stanie zdrowia jego przyszłych 
pokoleń.
Najwyższe dopuszczalne natężenie (NDN) – najwyższe dopuszczalne natężenie 
fizycznego czynnika szkodliwego dla zdrowia ustalone jako poziomy ekspozycji 
odpowiednio do właściwości poszczególnych czynników, których oddziaływanie na 
pracownika w okresie jego aktywności zawodowej nie powinno spowodować 
ujemnych zmian w jego stanie zdrowia oraz w stanie zdrowia jego przyszłych pokoleń
Najwyższe dopuszczalne stężenie chwilowe (NDSCh) – wartość średnia stężenia, 
które nie powinno spowodować ujemnych zmian w stanie zdrowia pracownika, jeżeli 
występuje w środowisku pracy nie dłużej niż 15 minut i nie częściej niż 2 razy w 
czasie zmiany roboczej, w odstępie czasu nie krótszym niż 1 godzina.
Najwyższe dopuszczalne stężenie pułapowe (NDSP) – wartość stężenia, która ze 
względu na zagrożenie zdrowia lub życia pracownika nie może być w środowisku 
pracy przekroczona w żadnym momencie.







Organizacja stanowiska pracy

Przez "stanowisko pracy"  rozumie się przestrzeń pracy, wraz z wyposażeniem w środki 

i przedmioty pracy, w której pracownik lub zespół pracowników wykonuje pracę.

Jak powinny być urządzone stanowiska pracy pracowników?

Zgodnie z przepisami, stanowiska pracy powinny być urządzone stosownie do 

rodzaju wykonywanych na nich czynności oraz psychofizycznych właściwości 

pracowników, przy czym wymiary wolnej (nie zajętej przez urządzenia) powierzchni 

stanowiska pracy powinny zapewnić pracownikom swobodę ruchu wystarczającą 

do wykonywania pracy w sposób bezpieczny, z uwzględnieniem wymagań 

ergonomii.

Stanowiska pracy, na których występuje ryzyko pożaru, wybuchu, upadku lub 

wyrzucenia przedmiotów albo pojawienia się czynników szkodliwych dla zdrowia lub 

niebezpiecznych, powinny być zaopatrzone w odpowiednie urządzenia ochronne.

Stanowiska pracy, na których wykonywane prace powodują występowanie czynników 

szkodliwych dla zdrowia lub niebezpiecznych, powinny być tak usytuowane i 

zorganizowane, aby pracownicy zatrudnieni na innych stanowiskach nie byli narażeni 

na te czynniki.



Organizacja stanowiska pracy

Stanowiska pracy znajdujące się na zewnątrz pomieszczeń powinny być tak 

usytuowane i zorganizowane, aby pracownicy byli chronieni przed zagrożeniami 

związanymi w szczególności:

• z warunkami atmosferycznymi, w tym opadami, niską lub wysoką temperaturą, 

silnym wiatrem i spadającymi przedmiotami,

• ze szkodliwym dla zdrowia hałasem, jak również szkodliwymi gazami, parami lub 

pyłami. W razie niebezpieczeństwa powinno być możliwe szybkie opuszczenie 

stanowisk pracy przez pracowników lub, w razie potrzeby, udzielenie im szybkiej 

pomocy. 

Na stanowiskach pracy należy zapewnić wynikającą z technologiipowierzchnię oraz 

odpowiednie urządzenia pomocnicze przeznaczone na składowanie materiałów, 

wyrobów, przyrządów, narzędzi i odpadów.

Na stanowiskach pracy nie wolno przechowywać surowców, gotowych wyrobów, 

materiałów pomocniczych i odpadów w ilościach większych od wynikających z 

potrzeb technologicznych, umożliwiających utrzymanie ciągłości pracy na danej 

zmianie. Odpady produkcyjne powinny być sukcesywnie usuwane.
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Materiały stosowane do czyszczenia, nasycone lub zanieczyszczone podczas 

pracy substancjami i preparatami sklasyfikowanymi jako niebezpieczne albo 

wydzielające uciążliwe zapachy - należy przechowywać w zamkniętych 

naczyniach z materiału niepalnego oraz co najmniej raz na dobę usuwać z 

pomieszczeń pracy i niszczyć w sposób określony w 

instrukcjach bezpieczeństwa i higieny pracy (dotyczących stosowanych w 

zakładzie procesów technologicznych oraz wykonywania prac związanych z 

zagrożeniami wypadkowymi lub zagrożeniami zdrowia pracowników, obsługi 

maszyn i innych urządzeń technicznych, postępowania z materiałami 

szkodliwymi dla zdrowia i niebezpiecznymi oraz udzielania pierwszej 

pomocy).
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Jakie dojście należy zapewnić do stanowisk pracy?

Do każdego stanowiska pracy powinno być zapewnione bezpieczne i 

wygodne dojście, przy czym jego wysokość na całej długości nie 

powinna być mniejsza w świetle niż 2 m. W przypadkach uzasadnionych 

względami konstrukcyjnymi maszyn i innych urządzeń technicznych 

dopuszcza się jednak zmniejszenie wysokości dojścia do 1,8 m przy jego 

odpowiednim zabezpieczeniu i oznakowaniu znakami bezpieczeństwa 

zgodnymi z Polską Normą.

Przejścia między maszynami a innymi urządzeniami lub ścianami 

przeznaczone tylko do obsługi tych urządzeń powinny mieć szerokość co 

najmniej 0,75 m; jeżeli w przejściach tych odbywa się ruch dwukierunkowy, 

szerokość ich powinna wynosić co najmniej 1 m.

Pracodawca zatrudniający pracowników niepełnosprawnych powinien 

zapewnić dostosowanie stanowisk pracy oraz dojść do nich - do potrzeb i 

możliwości tych pracowników, wynikających ze zmniejszonej sprawności.
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Maszyny i inne urządzenia techniczne

Pracodawca jest obowiązany zapewnić, aby stosowane maszyny i inne 

urządzenia techniczne:

zapewniały bezpieczne i higieniczne warunki pracy, w szczególności 

zabezpieczały pracownika przed urazami, działaniem niebezpiecznych 

substancji chemicznych, porażeniem prądem elektrycznym, nadmiernym 

hałasem, działaniem drgań mechanicznych i promieniowania oraz szkodliwym 

i niebezpiecznym działaniem innych czynników środowiska pracy,

uwzględniały zasady ergonomii.

Zasad tych winni przestrzegać nie tylko konstruktorzy i producenci maszyn i 

innych urządzeń technicznych. Pracodawca odpowiada, gdy wskutek 

wadliwej konstrukcji maszyn bądź urządzeń pracownik ulegnie wypadkowi 

przy pracy czy zapadnie na chorobę zawodową.
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Pracodawca powinien ponadto wyposażyć w odpowiednie zabezpieczenia 

maszyny i inne urządzenia techniczne, które nie spełniają wymagań 

określonych wyżej. W przypadku gdy konstrukcja zabezpieczenia jest 

uzależniona od warunków lokalnych, wyposażenie maszyny lub innego 

urządzenia technicznego w odpowiednie zabezpieczenia należy do 

obowiązków pracodawcy.

Niedopuszczalne jest wyposażanie stanowisk pracy w maszyny i inne 

urządzenia techniczne, które nie spełniają wymagań dotyczących oceny 

zgodności określonych w odrębnych przepisach (w ustawie o systemie 

oceny zgodności).

Wymogi powyższe (oprócz zabezpieczeń) dotyczą odpowiednio narzędzi 

pracy.
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Wymogi te nie naruszają jednak specjalnych wymagań określonych przepisami 
dotyczącymi maszyn i innych urządzeń technicznych:

• będących środkami transportu kolejowego, samochodowego, morskiego, 
wodnego śródlądowego i lotniczego,

• podlegających przepisom o dozorze technicznym,
• podlegających przepisom Prawa geologicznego i górniczego, 
• podlegających przepisom obowiązującym w jednostkach podległych Ministrowi 

Obrony Narodowej oraz ministrowi właściwemu do spraw wewnętrznych;
• podlegających przepisom Prawa atomowego. 

























Szkodliwy wpływ może mieć również promieniowanie podczerwone występujące w starszych typach 
monitorów ekranowych typu CRT.



















Rozprężający się CO2 ma temperaturę -74 stopni więc działa przede wszystkim jako czynnik chłodzący.





































O stopniu zagrożenia życia poparzonego decyduje rozległość tego poparzenia.





https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf1BY10IwXv8xdguo7uNVDMbgX8XvtlPadUybSPzZn-GXyvSA/viewform
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