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Elektroniczne orzeczenia medycyny pracy od 18 pazdzier-
nika 2026 r. Co zmienito sie dla pracodawcéw?

Od 18 pazdziernika 2026 r. orzeczenia lekarskie wydawane w ramach profilaktycznych badan
pracownikow sg zasadniczo wystawiane w postaci elektroniczne;.

Nowe rozwigzania, wprowadzone rozporzgdzeniem Ministra Zdrowia z 20 marca 2026 r.
zmieniajgcym rozporzgdzenie w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw,
zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczenh lekarskich
wydawanych do celéw przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz.U. poz. 456) obejmujg
w szczegolnosci orzeczenia wydawane w zwigzku z badaniami wstepnymi, okresowymi
i kontrolnymi. 17 pazdziernika 2026 r. zakonczyt sie okres przejsciowy, w ktorym dopuszczalne
byto wystawianie i przekazywanie tych dokumentéw na dotychczasowych zasadach.

Przekazywanie i przechowywanie orzeczen

Orzeczenie elektroniczne jest zapisywane i przechowywane w Systemie Informacji Medycznej,
a dane i informacje nim objete sg udostepniane pracownikowi za posrednictwem Internetowego
Konta Pacjenta. Na jego Zzgdanie wydawany jest réwniez wydruk orzeczenia podpisany
wtasnorecznie przez lekarza.

Udostepnienie orzeczenia pracownikowi nie zastepuje przekazania go pracodawcy. Obowigzek
ten spoczywa na podstawowej jednostce stuzby medycyny pracy, w ktérej przeprowadzono
badanie. Jednostka przekazuje orzeczenie w terminie i w sposdb okreslonych w umowie
zawartej z pracodawcg. Zasadne jest zatem zweryfikowanie, czy dotychczasowe postanowienia
umowne zapewniajg terminowe otrzymywanie dokumentéw i odpowiadajg przyjetemu
w organizacji obiegowi dokumentac;ji.

Przechowywanie orzeczenia w Systemie Informacji Medycznej nie zwalnia pracodawcy
z obowigzku przechowywania orzeczen i skierowan na badania w ramach prowadzonej
dokumentacji.

Znaczenie zmiany dla organizacji pracy

Elektroniczna posta¢ orzeczenia nie zmienia przestanek dopuszczenia pracownika do pracy.
Pracodawca nadal nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia, ktore
stwierdza brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku w warunkach opisanych
w skierowaniu na badania. Samo przeprowadzenie badania lub potwierdzenie jego odbycia nie
zastepuje wymaganego dokumentu.

Nowe przepisy nie wytgczajg catkowicie mozliwosci wystawiania orzeczen papierowych.
Przewidujg jg w przypadku braku dostepu do wiasciwego systemu teleinformatycznego, a takze
w odniesieniu do okreslonych funkcjonariuszy stuzb i Zotnierzy zawodowych. Procedury
wewnetrzne powinny zatem uwzglednia¢ rowniez przyjmowanie i przechowywanie dokumentow
wystawionych w tej postaci w przypadkach dopuszczonych prawem.
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Projekt zmian w zakresie sankcji administracyjnych zwigza-
nych z nielegalnym powierzeniem pracy cudzoziemcom

W lipcu biezgcego roku Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej zaprezentowat projekt
nowelizacji ustawy o warunkach dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom', ktory
obecnie znajduje sie na etapie opiniowania. O fakcie tym informowalismy juz w sierpniowym
i wrzesniowym ,Newsletterze...”, opisujgc czes¢ z zapowiadanych zmian w regulacjach
dotyczgcych zasad powierzania pracy cudzoziemcom.

Kolejng wazng zmiang, ktora wynika z projektowanych przepiséw, sg modyfikacje regulacji
dotyczacych sankcji zwigzanych z naruszeniami przepisow o dopuszczalnosci powierzania
pracy cudzoziemcom.

W tym zakresie nalezy wskaza¢ na nastepujgce zmiany:

% Na podstawie modyfikacji art. 84 ust. 1, 3, 4 i 5 ustawy o warunkach dopuszczalnosci
powierzania pracy cudzoziemcom doprecyzowano, ze kara grzywny (odpowiednio od
3 000 zt do 50 000 zt za nielegalne powierzenie pracy oraz od 6 000 zt do 50 000 zi
w przypadkach wprowadzenia cudzoziemca w btad, zgdania korzysci majatkowej czy
doprowadzenia innej osoby do nielegalnego zatrudnienia cudzoziemca) jest wymierzana
za jednego cudzoziemca. Ponadto, zgodnie z dodanym do ww. artykutu ust. 13,
w przypadku wykroczenia dotyczgcego wielu cudzoziemcdédw kare wymierza sie jako
sume kar jednostkowych. Ma to na celu usunigcie dotychczasowych watpliwosci, czy
goérna granica grzywny 50 000 zt stanowi maksymalng kwote kary tgcznej co do kazdego
z cudzoziemcoéw, czy co do wszystkich naruszen danego podmiotu.

« Wprowadzano nowg podstawe karania, obejmujgcg niedopetnienie obowigzku
powiadomienia wojewody o0 powierzeniu cudzoziemcowi pracy na innym stanowisku lub
o innym charakterze niz okres$lony w zezwoleniu na prace (zmiana art. 84 ust. 7).

1 Tres¢ dostepna na stronie: https:/legislacja.gov.pl/projekt/12412403/katalog/13215193#13215193.

O TYM SIE MOWI


https://gww.pl/wp-content/uploads/2026/08/Newsletter_prawo_pracy_08_2026.pdf
https://gww.pl/wp-content/uploads/2026/09/Newsletter_prawo_pracy_09_2026.pdf
https://legislacja.gov.pl/projekt/12412403/katalog/13215193#13215193

% Doprecyzowano i ujednolicono brzmienie oraz wysokos$¢ kar (zmiana art. 84 ust. 11 12),
ktére dotyczg odpowiednio podmiotu bezposrednio korzystajgcego z pracy cudzoziemca
skierowanego przez podmiot niebedacy agencjg pracy tymczasowej oraz podmiotu
kierujgcego cudzoziemca do pracy na rzecz innego podmiotu na podstawie innej niz
umowa o prace tymczasowa, ustalajgc dla obu wykroczen kare grzywny od 6 000 zt do
50 000 zt. Zmiana ta wynikata z watpliwosci dotyczgcych dotychczasowego okreslenia
kary grzywny ,nie nizszej niz 6 000 zt” bez wskazania gdrnej granicy, co pozostawato
niezgodne z zasadg z art. 24 § 1 Kodeksu wykroczen. O wprowadzenie tej zmiany
zabiegaty organy Panstwowej Inspekcji Pracy.

Uzupetniono przepisy okreslajgce kompetencje organdéw prowadzgcych postepowania

dotyczgce zezwolen na prace lub oswiadczen o powierzeniu pracy cudzoziemcom
poprzez poszerzenie ich kompetencji do uzyskiwania informacji o wczesniejszych
ukaraniach  podmiotu  powierzajgcego prace za  wykroczenia  zwigzane
Z nieprawidtowosciami w przekazaniu informacji o podjeciu lub niepodjeciu pracy przez
cudzoziemca w przewidzianym w ustawie terminie. Umozliwi to organom pozyskiwanie
informaciji istotnych przy odmowie wpisu oswiadczenia o powierzeniu pracy do ewidencji
lub wydaniu zezwolenia na prace. Ogolnym celem zmian jest, zgodnie z uzasadnieniem
projektu, wyeliminowanie niejednolitej interpretacji przepisow przez organy administraciji
i pracodawcow, zidentyfikowanej w trakcie rocznego stosowania ustawy.

AUTOR: Marta Wegner-Sarzynska, radca prawny

Zmiana przepiséw o mobbingu a obowiazki stuzby BHP

Mobbing i przemoc psychiczna w miejscu pracy to zjawiska, ktére majg realny wptyw na zdrowie
pracownikow oraz funkcjonowanie firm. Od 5 listopada 2026 r. nowe przepisy wprowadzajg
istotne zmiany dotyczgce definicji mobbingu oraz obowigzkéw pracodawcy w zakresie
przeciwdziatania temu zjawisku; zmiana obejmuje réwniez podwyzszenie najnizszego
zadoscuczynienia za mobbing, rosnie tez ochrona przed dyskryminacjg. Regulacje majg
znaczenie takze z punktu widzenia bezpieczenstwa pracy i dziatan profilaktycznych stuzb BHP
w zakfadach pracy.

Nowa definicja mobbingu

Ustawa z 19 czerwca 2026 r. zmieniajgca Kodeks pracy i Kodeks postepowania cywilnego
wprowadza od 5 listopada 2026 r. nowg definicje mobbingu. Bedzie on oznaczat uporczywe
nekanie pracownika, rozumiane jako zachowania powtarzalne, nawracajgce lub state. Obecnie
pracownik dochodzgcy swoich praw przed sgdem musi wykazac tgczne spetnienie przestanek
ustawowych, obejmujgcych uporczywe i dtugotrwate nekanie lub zastraszanie, jego dtugotrwaty
i systematyczny charakter oraz skutek takie jak zanizenie oceny przydatnosci zawodowej,
ponizenie, osmieszenie czy izolowanie w zespole pracownikow. Po zmianie kluczowe bedzie
wykazanie uporczywego nekania. Nie bedzie natomiast konieczne udowodnienie jego
dtugotrwatoéci jako odrebnej przestanki, wystgpienia okreslonego skutku ani zamiaru nekania
po stronie sprawcy. Dla pracodawcoéw i stuzby BHP zmiany te oznaczajg potrzebe ponownego
przyjrzenia sie zagrozeniom psychospotecznym w zakfadzie pracy, przegladu i ewentualnej
aktualizacji oceny ryzyka zawodowego oraz dostosowania dziatan profilaktycznych.



Mobbing a BHP w zaktadzie pracy

Nowelizacja przepiséw nie wprowadza wprost obowigzku uwzgledniania mobbingu w ocenie
ryzyka zawodowego. Naktada jednak na pracodawce liczne obowigzki zwigzane
z przeciwdziataniem temu zjawisku, co pozwala postrzega¢ mobbing nie tylko jako problem
relacji przetozony—podwtadny, lecz takze jako zagadnienie z zakresu bezpieczenstwa i higieny
pracy. W zaktadzie pracy powinno sie to przetozy¢ na konkretne dziatania: rzeczywiste
wdrozenie procedury antymobbingowej, regularne monitorowanie klimatu psychospotecznego
np. za pomocg wystandaryzowanych ankiet, oraz szkolenie kadry kierowniczej
W rozpoznawaniu wczesnych sygnatow mobbingu i reagowaniu na nie, zanim dojdzie do
eskalacji zjawiska, ktore nalezy traktowaé jako zagrozenie dla bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikow.

Dziatania stuzby BHP jako uzupelnienie prewencji antymobbingowej

Do dziatan stuzby BHP nalezg w szczegdlnosci udziat w opracowywaniu i aktualizowaniu oceny
ryzyka zawodowego, identyfikowanie stresorow i zagrozen psychospotecznych uwzglednianie
relacji w zespole podczas kontroli warunkéw pracy, ujmowanie zagrozen psychospotecznych
w okresowej analizie stanu BHP i uwzglednianie czynnikbw psychospotecznych
w postepowaniu powypadkowym, jezeli mogty mie¢ wptyw na zdarzenie.

Do pracodawcy, nalezy natomiast zapewnienie procedur antymobbingowych, przyjmowania
zgtoszen, prowadzenia postepowan wyjasniajgcych oraz reagowania na stwierdzone
nieprawidtowos$ci. Podziat zadah miedzy poszczegolne osoby i komorki organizacyjne nie
zwalnia pracodawcy z odpowiedzialnosci za przeciwdziatanie mobbingowi.
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Czy pracodawca moze skierowaé pracownika na
wczeshiejsze badania lekarskie?

Przed dopuszczeniem do wykonywania pracy osoba przyjmowana do pracy podlega wstepnym
badaniom lekarskim. Aby stwierdzi¢, czy pracownik jest zdolny do wykonywania pracy na
dotychczasowym stanowisku pracy, pracownik podlega dodatkowo okresowym i kontrolnym
badaniom lekarskim. Badania te pracownik wykonuje na podstawie skierowania wystawionego
przez pracodawce.

Termin waznosci orzeczenia lekarskiego

Orzeczenie lekarskie wydawane przez lekarza medycyny pracy w wyniku przeprowadzenia
badan pracownika zawiera m.in. wskazanie daty nastepnego badania okresowego. Co do
zasady orzeczenie to pozostaje wazne do dnia, w ktérym pracownik powinien wykonaé
nastepne badanie lekarskie. W trakcie waznosci dotychczasowego orzeczenia lekarskiego
wydanego w ramach okresowych badan lekarskich mogg zaistnie¢ rozne zdarzenia, ktore bede
miaty wptyw na waznos$c¢ (aktualnosc) tego orzeczenia. Dotyczy to w szczegdlnosci przypadku,
w ktérym pracownik jest niezdolny do pracy z powodu choroby dtuzej niz 30 dni — wtedy podlega
kontrolnym badaniom lekarskim, aby ustali¢ jego zdolno$¢ do pracy na dotychczasowym
stanowisku.

Wczesniejsze skierowanie pracownika na badania lekarskie

W trakcie waznosci dotychczasowego orzeczenia lekarskiego mogg wystgpi¢ rowniez inne
zdarzenia, ktére bede uzasadnia¢ ,przedterminowe” skierowanie pracownika na badania
lekarskie. Dotyczy to nastepujgcych zdarzen:

¢ koniecznosci przeniesienia pracownika do innej pracy ze wzgledu na stwierdzenie
szkodliwego wptywu wykonywanej pracy na zdrowie pracownika,

« stwierdzenia u pracownika objawdw wskazujgcych na powstawanie choroby zawodowej,

« stwierdzenia niezdolnosci do wykonywania dotychczasowej pracy u pracownika, ktory
ulegt wypadkowi przy pracy lub u ktérego stwierdzono chorobe zawodowa, lecz nie zostat
uznany za niezdolnego do pracy w rozumieniu przepiséw o emeryturach i rentach
z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych

(zgodnie z § 6 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z 30 maja 1996 r.
w sprawie przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki
zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celow przewidzianych
w Kodeksie pracy).

W powyzszych przypadkach pracodawca wydaje skierowanie na badania lekarskie po
zgtoszeniu przez pracownika niemoznosci wykonywania dotychczasowej pracy.

Niezaleznie od tego, réwniez w sytuacji gdy pracodawca stwierdzi pogorszenie sie stanu
zdrowia pracownika, ktére moze wptywa¢ na jego zdolnos¢ do wykonywania pracy na
dotychczasowym stanowisku, moze on skierowa¢ pracownika z wiasnej inicjatywy na
wczesniejsze badania lekarskie. Zgodnie bowiem ze stanowiskiem Sgdu Najwyzszego
,Aktualnym orzeczeniem lekarskim w rozumieniu art. 229 § 4 k.p. jest orzeczenie
stwierdzajace stan zdrowia pracownika w dacie, w ktérej ma by¢ dopuszczony do pracy.



Zachowuje ono aktualnos¢ w okresie w nim wymienionym, jednak staje sie nieaktualne
w przypadku wystagpienia w tym okresie zdarzen, ktére moga wskazywac¢ na zmiane stanu
zdrowia pracownika” (wyrok z 18.12.2002 r., sygn. akt | PK 44/02). Celem badan lekarskich
jest bowiem ochrona zdrowia oraz zycia pracownika, a pracodawca jest zobowigzany chroni¢
zdrowie i zycie pracownikow przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy
(art. 207 § 2 Kodeksu pracy).

AUTOR: dr Joanna tukaszczuk, radca prawny

Zwyczaj zakladowy a ocena obowigzkow i winy pracownika

Utrwalona praktyka obowigzujgca w zaktadzie pracy moze wplywa¢ na ocene sposobu
wykonywania obowigzkéw przez pracownika, a takze na mozliwos¢ przypisania mu winy.
Nie oznacza to jednak, ze zwyczaj zakladowy moze zastapi¢ lub uchyli¢ obowiagzek
wynikajacy wprost z przepiséw prawa. W postanowieniu z 15 czerwca 2026 r. (sygn. akt
| PSK 197/26) Sad Najwyzszy wskazat, ze przy wykonywaniu zobowigzan umownych, w tym
wynikajgcych ze stosunku pracy, znaczenie mogg miec tylko takie zwyczaje, ktdre zostaty
uksztattowane w odniesieniu do okreslonej kategorii stosunkow i sg powszechnie znanym oraz
aprobowanym sposobem postepowania.

Stan faktyczny

Sprawa dotyczyta pracownika ministerstwa, z ktérym rozwigzano umowe o prace bez
wypowiedzenia z powodu nieujawnienia w oswiadczeniach majgtkowych dodatkowych
dochoddéw z umow cywilnoprawnych. Pracownik domagat sie odszkodowania, argumentujac, ze
dziatat zgodnie z praktyka przyjetg u pracodawcy. Twierdzit, Ze inni pracownicy rowniez pomijali
takie dochody, a sktadane przez niego przez lata oSwiadczenia nie budzity zastrzezen. Sad
pierwszej instancji uwzglednit jego powddztwo, jednak sad drugiej instancji zmienit wyrok
i oddalit powodztwo w catosci.

Stanowisko Sadu Najwyzszego

Sad Najwyzszy odmowit przyjecia skargi kasacyjnej do rozpoznania. Podkreslit, ze zwyczaj
zaktadowy moze mie€ znaczenie dla oceny winy pracownika, ale nie moze uchylaé¢ obowigzkow
wynikajgcych z powszechnie obowigzujgcych przepiséw. W tej sprawie obowigzek ztozenia
prawidtowego oswiadczenia majgtkowego wynikat z przepiséw dotyczacych oséb petnigcych
funkcje publiczne.

Istotne byto rowniez to, ze pracodawca nie miat mozliwosci wykrycia nieprawidtowosci na
podstawie skfadanych os$wiadczen. O dodatkowych dochodach dowiedziat sie dopiero
w wyniku kontroli. Sam brak wczesniejszych zastrzezeh nie oznaczat zatem, ze Swiadomie
akceptowat sposob postepowania pracownika. Aby mowi¢é o zwyczaju zaktadowym, nie
wystarczy powtarzalno$s¢ okreslonych zachowan — konieczne jest rowniez ich utrwalenie,
znajomosc i akceptacja w danym srodowisku pracy.

ZDANIEM SADU



Znaczenie zwyczaju zakladowego w praktyce

Zakres obowigzkow pracownika nie zawsze jest w petni okre$lony w przepisach, umowie
0 prace czy regulaminach wewnetrznych. Sposoéb wykonywania pracy moze by¢ uzupetniany
przez utrwalone reguly postepowania, np. dotyczgce obiegu informacji, organizacji pracy czy
zgtaszania nieobecnosci. Zwyczaj zakladowy moze wowczas konkretyzowaC obowigzki
pracownika, pomagac w ocenie prawidtowosci ich wykonywania oraz wptywac na ustalenie winy
i jej stopnia.

Ma to szczegolne znaczenie w przypadku rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia na
podstawie art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy. Zastosowanie tego trybu wymaga bowiem nie tylko
naruszenia podstawowego obowigzku pracowniczego, lecz takze winy umysinej albo razgcego
niedbalstwa. Jezeli pracownik postepuje zgodnie z praktykg znang i akceptowang przez
pracodawce, okolicznos¢ ta moze mie€ znaczenie przy ocenie, czy mozna przypisa¢ mu wine
w stopniu uzasadniajgcym zwolnienie dyscyplinarne.

Granice takiego oddziatywania wyznaczajg jednak przepisy prawa. Nawet wieloletnia praktyka
nie moze legalizowacC zachowania sprzecznego z jednoznacznym obowigzkiem ustawowym.
W omawianej sprawie znaczenie miaty rowniez charakter stanowiska pracownika, naruszenie
intereséw pracodawcy, w tym powagi i autorytetu urzedu, oraz publiczne ujawnienie sprawy
w mediach.

Podsumowanie

Postanowienie Sgdu Najwyzszego potwierdza, ze zwyczaj zaktadowy moze wptywac na ocene
obowigzkdéw pracownika i jego winy, ale tylko wtedy, gdy jest utrwalony, znany i akceptowany
przez pracodawce. Sam brak reakcji na okreslone zachowanie nie przesgdza o istnieniu takiego
zwyczaju. Pracodawcy powinni zatem jasno komunikowa¢ obowigzujgce zasady
i konsekwentnie egzekwowac ich przestrzeganie, szczegolnie gdy formalne wymagania roznig
sie od praktyki przyjetej w zaktadzie pracy.

AUTOR: Aleksandra Witek, aplikantka radcowska
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