Uchwala Nr 10/X11/2026
Rady Ochrony Pracy
z 29 kwietnia 2026 r.

w sprawie wieloletniej strategii budowania zdolnosci i poprawy warunkéw pracy Panstwowej

Inspekcji Pracy

Na podstawie art. 18 ust. 9 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (tj. Dz. U.
22024 r. poz. 1712 z p6zn. zm.), Rada Ochrony Pracy uchwala, co nastgpuje:

§1

Rada Ochrony Pracy przy Sejmie RP, po zapoznaniu si¢ z dokumentem zatytutowanym ,,Wieloletnia
strategia budowania zdolnosci i poprawy warunkow pracy Panstwowej Inspekcji Pracy”, co do zasady
pozytywnie ocenia kierunki strategiczne dziatan Panstwowej Inspekcji Pracy. Jednoczesnie Rada
podkresla, ze zatwierdzenie strategii, przewidziane w art. 18 ust,
9 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (t.j. Dz. U. z 2024 r. poz. 1712 z

pozn. zm.), wymaga uprzedniego uwzglednienia uwag, wskazanych ponizej.

§2

W opinii Rady Ochrony Pracy w ,,Wieloletniej strategii budowania zdolnosci i poprawy warunkow
pracy Panstwowej Inspekcji Pracy”, dalej nazywanej ,Strategia”, powinny zosta¢ uwzglgdnione

nast¢pujace obszary:

1. Wskazanie, jaki okres (zakres lat) obejmuje Strategia, ewentualnie podanie réwniez dalszej
perspektywy opracowania kolejnych etapéw budowania zdolnosci operacyjnej Panstwowej
Inspekcji Pracy,

2. Rozszerzenie Strategii rowniez o inne obszary, nieobjete przedstawionym projektem,

Jasne okreslenie misji i wizji Panstwowej Inspekeji Pracy w Strategii,

4. Okreslenie wizji zmiany strukturalnej Panstwowej Inspekcji Pracy, dostosowujacej status
organéw Panstwowej Inspekcji Pracy — inspektoréw pracy — do konstrukcji ustawowej,

5. Zwigzlg diagnoze stanu wyjsciowego,

6. Wyznaczenie celow gtéwnych i wskazanie celow szczegotowych, obejmujacych réwniez

obszar nieobjety przedstawionym projektem, wraz z orientacyjnymi terminami ich realizacji,



10.
11.
12.

13.

14.
15.
16.
17.

Opracowanie priorytetéw operacyjnych, wynikajacych ze Strategii Panstwowej Inspekcji
Pracy,

Program rozwoju pracownikéw,

Ujecie w Strategii zagadnien wspolpracy migdzynarodowej, poza SLIC,

Program przeciwdzialania wystapienia niepozadanych zjawisk w stosunkach pracy,

Wizje funkcjonowania Osrodka Szkoleniowego we Wroclawiu,

Wskazanie miernikéw realizacji wraz z warto$ciami docelowymi brak wskazania krokow
milowych i planu w perspektywie czasowej wyznaczenie kamieni milowych umozliwiajgcych
biezace monitorowanie postgpu,

Okreslenie  niezbgdnych  zasobow  (kadrowych, finansowych, infrastrukturalnych
1 organizacyjnych) do realizacji celow,

Zarzadzanie realizacja Strategii, w tym kwestie zarzadzania ryzykiem,

Wiaczenie do Strategii kwestii dialogu ze zwigzkami zawodowymi,

Finansowanie realizacji Strategii,

Wskazane jest stosowanie jednolitego podejscia metodologicznego w opisie poszczegdlnych
obszardw objetych strategia, w szczegolnosci poprzez uwzgl¢dnienie w kazdym z nich analizy
SWOT, jasno zdefiniowanych celéw (zgodnie z podejsciem SMART), sposobdw ich realizacji

oraz przypisanie adekwatnych miernikow pozwalajacych na ocene efektywnosci dziatan.

§3

Ponadto Rada Ochrony Pracy proponuje wprowadzenie cyklicznego sprawozdawania dla ROP —np. co

pot roku — w formie syntetycznej informacji zwrotnej obejmujacej stopien realizacji poszczegolnych

zadan oraz ewentualne ryzyka i dziatania korygujace.
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Uzasadnienie

Na podstawie art. 18 ust. 9 w zwiazku z ust. 8 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Pafistwowej Inspekcji
Pracy (tj. Dz. U. z 2024 r. poz. 1712 z pézn. zm.), dalej jako ,justawa o PIP”, Rada Ochrony Pracy
zatwierdza ,,Wieloletnia strategic budowania zdolnosci i poprawy warunkéw pracy Pafistwowej
Inspekcji Pracy”. Zatwierdzenie przez Rade Ochrony Pracy jest czynnoscig obligatoryjng i moze
nastapi¢ na dwa sposoby: poprzez niewyrazenie stanowiska, a wigc przyjecie proponowanego
dokumentu, albo poprzez zatwierdzenie. Przed zatwierdzeniem, Rada Ochrony Pracy ma prawo

zglaszania uwag do przedstawionego dokumentu.

Korzystajac z prawa do zgloszenia uwag Rada Ochrony Pracy zauwaza, ze wskazane

w § 2 obszary maja nast¢pujgce uzasadnienie:
ad 1

Okreslone ramy czasowe ulatwiaja wskazanie punktu odniesienia, precyzyjne rozliczanie celéw
i rozliczalne planowanie zasobow, natomiast wskazanie dalszej perspektywy gwarantuje strategiczng
ciaglo$¢ modernizacji organizacji w obliczu dynamicznych zmian na rynku pracy. Wyznaczenie etapow
budowy zdolnoéci operacyjnej pozwala na plynne przechodzenie od biezacych dzialan kontrolnych do

bardziej zaawansowanej transformacji organizacji.
ad 2

O ile ustawa z dnia 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Pafistwowej Inspekcji Pracy oraz niektorych
innych ustaw (Dz. U. poz. 473), dalej jako “ustawa nowelizujaca”, wprowadzila koniecznosé
uwzglednienia niektérych obszaréw tematycznych w Strategii, to jednak sposéb sformulowania
przepisu obecnego art. 18 ust. 8 pkt 10 ustawy o PIP, nie zaweza tresci strategii do: rozwiazania
problemu nieobsadzonych etatéw, wprowadzenia narzedzi informatycznych na potrzeby skutecznych
kontroli, oraz opracowania metod zarzadzania i narzedzi oceny ryzyka, oraz planu szkolen dla
pracownikéw w zakresie wdrazania nowych przepisow, standardéw operacyjnych i narzedzi

informatycznych. Wskazane zatem byloby rozszerzenie Strategii o inne obszary.

ad3

Jasna i czytelna misja i wizja nadaja organizacji spojny kierunek, pozwalajac wszystkim pracownikom
zrozumie¢  nadrzedny cel oraz sens codziennych dziatan kontrolnych
i prewencyjnych. Stanowig one fundament kultury organizacyjnej, ktéry ulatwia podejmowanie

spojnych decyzji strategicznych i buduje wiarygodnos¢ instytucji.



Misja powinna okresla¢ jasne okreslenie roli instytucji (np. ochrona praw pracowniczych

i zapewnienie bezpiecznych warunkdéw pracy).

Z kolei wizja powinna wskazywa¢, jak Panstwowa Inspekcja Pracy ma wygladac za 5-10 lat (np. jako
nowoczesny, cyfrowy urzad wspierajacy pracownikéw czy pracodawcow w lepszym stosowaniu prawa

pracy czy tworzeniu bezpieczniejszych i pewniejszych miegjsc pracy).
ad 4

W przedstawione] Strategii brak jest nakreslonej wizji zmiany strukturalnej Panstwowej Inspekcji
Pracy, dostosowujacej status organow Panstwowej Inspekcji Pracy, czyli inspektordw pracy do ustawy
o PIP. Z zapis6w Strategii wnioskowaé mozna, ze utrzymywane bg¢da (a nawet rozwijane) archaiczne
pionowe struktury hierarchiczne, oparte na formalistycznych ocenach i wielostopniowej
administracyjnej kontroli pracy inspektorow pracy, a nie przewiduje si¢ ich przeksztalcania w
charakterystyczne dla organizacji opartych na wiedzy struktury poziome, dajace mozliwos¢ pelnego

wykorzystania kompetencji, ale takze samodzielno$ci, autonomii i niezaleznosci inspektoréw pracy.

Strategia po$wigca wigc znaczng uwage utrzymaniu posredniego, pozaustawowego stopnia tej
hierarchii — ,,koordynatoréw”, tworzacych (jak to okreslono w Strategii) ,.kadr¢ kierownicza sredniego
szczebla”, na ktéra scedowano niektére funkcje kierownicze okregowych inspektoréw pracy i ich
zastepcow oraz kierownikéw oddzialéw. Powoduje to, ze w skali instytucji kilkuset najbardziej
doswiadczonych inspektoréw pracy przewazajgca czeSC czasu pracy poswigca na czynnosci
administracyjne i organizacyjne, a nie na realizacj¢ zadan natozonych na ten organ przez ustawe o PIP

i inne akty prawne.
ad 5

Zwigzla diagnoza stanu wyjsciowego pozwala na identyfikacje kluczowych luk oraz wyzwan,
stanowiac niezbedny fundament do zaplanowania realnych, a nie zyczeniowych dziatan. Bez rzetelnego
okreslenia stanu wyjsciowego niemozliwe jest dopasowanie odpowiednich narzedzi operacyjnych oraz

pdZniejsza ocena, czy podjete dziatania przyniosly zamierzony skutek.
ad 6

Struktura celéw gltéwnych i szczegélowych pozwala przelozyé ogoélna wizj¢ na konkretne dzialania,
nadajac organizacji jasny kierunek i priorytety. Doprecyzowanie punktu wyjscia tworzy niezbedna bazg
do obiektywnego mierzenia postepow, bez ktérej niemozliwa bylaby rzetelna ocena realnej

skutecznosci wdrozonej strategii.

Wyznaczenie konkretnych terminéw realizacji pozwala na zdyscyplinowanie procesdw

wdrozeniowych i zapobiega niekontrolowanemu przesuwaniu kluczowych zadan w czasie. Dzigki jasno



okre§lonym ramom czasowym mozliwe jest stworzenie harmonogramu prac, ktory ulatwia
monitorowanie postgpéw i sprawne identyfikowanie ewentualnych opdznien. W pewnym sensie
oznaczenie konkretnych terminéw zmienia ogélne postulaty w mierzalne zobowigzania, co jest
niezbedne do rzetelnego rozliczenia skutecznosci strategii oraz budowania przewidywalnosci
operacyjnej urzedu. Takie podejscie gwarantuje, ze strategiczne zmiany bgdg wprowadzane w sposob

systematyczny i skoordynowany z biezacymi potrzebami.

Warto przyjrzeé si¢ innym strategiom w sferze publicznej, np. Uchwata nr 92 Rady Ministréw z dnia
10 marca 2026 r. w sprawie Strategii Cyberbezpieczenstwa Rzeczypospolitej Polskiej (M. P. 22026 1.
poz. 309), Uchwata nr 37 Rady Ministréw z dnia 16 stycznia 2026 r. w sprawie Strategii zarzadzania
zasobami ludzkimi w shuzbie cywilnej do 2034 r. (M. P. z 2026 r. poz. 168), Uchwata nr 224 Rady
Ministréw z dnia 15 listopada 2022 r. w sprawie ustanowienia polityki publicznej pt. "Strategia
Demograficzna 2040" (M. P. z 2022 r. poz. 1196), Uchwata nr 135 Rady Ministréw z dnia 15 czerwca
2022 r. w sprawie przyjecia polityki publicznej pod nazwa Strategia rozwoju ushug spolecznych,
polityka publiczna do roku 2030 (z perspektywa do 2035 r.) (M. P. z 2022 r. poz. 767), Uchwala nr 27
Rady Ministréw z dnia 16 lutego 2021 r. w sprawie przyjecia dokumentu Strategia na rzecz Os6b z

Niepelnosprawnosciami 2021-2030 (M. P. z 2021 r. poz. 218).
ad 7

Opracowanie priorytetow operacyjnych pozwala na skoncentrowanie ograniczonych zasobow
kadrowych i finansowych na obszarach o najwyzszym ryzyku, co bezposrednio zwigksza skutecznos¢
dziatan kontrolnych. Dzigki temu instytucja przestaje dziata¢ w spos6b rozproszony czy chaotyczny,
a jej interwencje staja si¢ precyzyjna odpowiedzia na najwazniejsze aktualne problemy rynku pracy.
Moze polega¢ na np. wytypowaniu branz wysokiego ryzyka (budownictwo, gérnictwo, opieka,
gastronomia czy logistyka), czy tez wskazaniu nowoczesnych form pracy (dostosowaniu kontroli do
pracy zdalnej, pracy platformowej oraz algorytmicznego zarzgdzania pracownikami). Z tym powiazane

powinny by¢ réwniez plany czy kierunki rozwoju kadrowego.
ad 8

Program rozwoju pracownikéw jest kluczowy, poniewaz w instytucji takiej jak Panstwowa Inspekcja
Pracy to osoby zatrudnione i specjalistyczna wiedza decydujg o skutecznosci dziatan kontrolnych oraz
autorytecie instytucji. Inwestycja w rozwdj pracownikéw pozwala na biezaco dostosowywaé
kompetencje pracownikéw do ewoluujacego rynku pracy (mp. pracy platformowej czy Al), co

minimalizuje ryzyko bledéw prawnych i zwigksza odpornosé organizacji na rotacj¢ pracownikow.

Najwaznigjsze elementy programu rozwoju powinny by¢ okreslone w kilku obszarach:



e Sciezki awansu i rozwoju zawodowego: Jasno okreslone kryteria przechodzenia na wyzsze
stopnie stuzbowe, motywujace do podnoszenia kwalifikacji,

e Specjalistyczne szkolenia merytoryczne: Regularne kursy z zakresu zmieniajacego si¢ prawa
pracy, nowych technologii komunikacyjnych i przemystowych oraz psychologii komunikacji
(niezbednej  podczas  trudnych  konmtroli), a  takze  szkolenia  techniczne
w wyspecjalizowanych o$rodkach naukowych,

e System mentoringu i onboardingu: Wsparcie doswiadczonych inspektoréw dla nowo
zatrudnionych pracownikéw w celu sprawnego przekazania wiedzy praktycznej i etyki
zawodowej,

e Rozwdj kompetencji cyfrowych: Szkolenia z obshigi nowoczesnych istniejacych systemow
analitycznych, baz danych oraz narzedzi do e-kontroli, szkolenia z zakresu
cyberbezpieczenstwa,

e Rozwdj kompetencji managerskich pracownikow pelniacych funkcje kierownicze,

® Programy dobrostanu (well-being): Wsparcie psychologiczne i techniki radzenia sobie ze
stresem, co jest istotne w zawodzie obcigzonym duza odpowiedzialnoscia

i ekspozycja na konflikty, i inne elementy.

W Strategii brak odniesien do wymogow zarzadzania wiekiem tj. wlasciwego wykorzystania wiedzy i
kompetencji inspektoréw o mnajwiekszym stazu pracy, w szczegélnosci w odniesieniu do
proponowanego .onboardingu”, pelienia przez nich funkcji tutoré6w czy mentoréw oséb
rozpoczynajacych prace. Nie zaproponowano mechanizméw maksymalnego zatrzymywania ich w
aktywnosci zawodowej, szczegolnie przez stosowanie elastycznych form zatrudnienia po osiagnigciu
wieku emerytalnego (w tym zatrudnianie w niepelnym wymiarze czasu pracy). Rozwigzania takie —
postulowane przez ustawodawstwo socjalne UE — moga mie¢ realny wplyw na zmniejszenie si¢

utrzymujacych si¢ trudnosci kadrowych Panstwowej Inspekcji Pracy.

W Strategii w sposéb niewystarczajacy wskazano na potrzebg otwarcia systemu szkolefi
w Pafistwowej Inspekcji Pracy na podmioty zewnetrzne — rozwijania przez kadre kompetencji na
studiach III stopnia lub podyplomowych prowadzonych przez szkoly wyzsze lub instytuty badawcze,
w tym takze jednostki szkoleniowe w innych panstwach UE.

Strategia nie diagnozuje rowniez kwestii zwigzanych z czasem pracy i jego wykorzystaniem — nie
wiadomo, czy jest to obszar, ktory powinien by¢ poddany diagnozie i jaki moze mie¢ wplyw na

funkcjonowanie Panstwowej Inspekcji Pracy.



Ad9

Wspdlpraca miedzynarodowa jest niezbednym elementem Strategii, poniewaz w dobie globalizacji
i swobody przeplywu ushig wiele naruszei praw pracowniczych ma charakter transgraniczny, co
niejednokrotnie wymaga koordynacji dzialan z =zagranicznymi inspekcjami. Pozwala tez na
poréwnywanie chociazby kwalifikacji pracownikéw Panstwowej Inspekcji Pracy niezbgdnych do
wykonywania zadan czy metod dzialania, co w perspektywie powinno wpiera¢ dziatania Panstwowej

Inspekcji Pracy.
Ad 10

Strategia nie wskazuje réwniez sposobow dziatania w celu zapobiegania niepozadanym zjawiskom w
stosunkach pracy takim jak, przemoc, mobbing, dyskryminacja. Wskazanie konkretnych dzialaf
prewencyjnych i naprawczych jest kluczowe dla trwalej poprawy kultury bezpieczenstwa oraz
ograniczenia skali naruszen prawa w organizacji w przyszlosci, szczegélnie ze sama Panstwowa

Inspekcja Pracy wypowiadala sie wielokrotnie w przestrzeni publicznej, jakie to wazne.

Ad 11

Strategia nie odnosi si¢ do wizji rozwoju Osrodka Szkoleniowego, ktéry poki co jest najwazniejsza
czedcia w zakresie edukacji pracownikéw Panistwowej Inspekcji Pracy, ani do wlaczenia tego Osrodka

w dzialania majgce wspiera¢ rozw(j kompetencji pracownikow.

Ad 12

Wyznaczenie miernikéw wraz z konkretnymi wartosciami docelowymi pozwala na obiektywng, oparta
na twardych danych ocen¢ stopnia realizacji strategii, co eliminuje subiektywizm w raportowaniu
wynikéw. Wprowadzenie kamieni milowych i precyzyjnego harmonogramu jest niezbgdne do
biezacego monitorowania postepéw, umozliwiajac wczesne wykrycie ewentualnych opoznien
i podjecie dziatan korygujacych przed zakonczeniem cyklu strategicznego. Bez rozbicia dhugofalowych
celéw na mniejsze etapy czasowe, organizacja traci narz¢dzia do sprawnego zarzadzania operacyjnego,
co znaczaco zwicksza ryzyko niedotrzymania ostatecznych terminéw. Takie podejscie buduje rowniez
wewnetrzng dyscypling oraz transparentnosé, jasno komunikujgc wszystkim jednostkom, w ktérym

punkcie drogi do osiagni¢cia sukcesu aktualnie znajduje si¢ urzad.

Wdrozenie  kompleksowego  systemu  monitorowania  Strategii wymaga  zastosowania
sformalizowanych miernikow, ktdre stanowia obiektywne narzedzie weryfikacji stopnia osiagnigcia
zatozonych celéw. W dokumentacji strategicznej kluczowe jest rozréznienie wskaznikéw produktu
(mierzacych bezposrednie efekty dzialan, np. liczbg kontroli) od wskaznikéw rezultatu (obrazujgcych

realng zmiang w otoczeniu, np. spadek wskaznika wypadkowosci).



W celu zapewnienia rzetelnoSci pomiaru, kazdy miernik powinien by¢ osadzony

w konkretnych ramach analitycznych:

e Warto$¢ bazowa: Stanowi punkt odniesienia (benchmark) ustalony w momencie rozpoczgcia
realizacji strategii, umozliwiajacy ocen¢ dynamiki zmian.

e Wartos¢ docelowa: Okre$la pozadany poziom wskaznika, ktéry organizacja zobowiazuje si¢
osiggnaé w horyzoncie czasowym strategii.

e Skale pomiarowe: Wykorzystuje si¢ skale ilosciowe (bezwzgledne wartosci liczbowe),
relatywne (wyrazone w procentach, pozwalajace na poréwnania migdzyokresowe) oraz binarne

(potwierdzajace realizacje konkretnego zadania inwestycyjnego lub legislacyjnego).

Niezbednym elementem nadzoru nad realizacja dokumentu jest wyznaczenie kamieni milowych, czyli
etapowych wartosci wskaznikow przypisanych do konkretnych punktéw w czasie. Pozwala to na
systematyczng ewaluacj¢ postepow oraz identyfikacje ryzyk operacyjnych na etapie umozliwiajacym
wdrozenie dzialan naprawczych. Formalne powiazanie miernikéw z harmonogramem czasowym
gwarantuje transparentno$¢ procesu zarzadzania i stanowi podstawe do rzetelnego rozliczenia

kierownictwa z wykonania powierzonych zadan.

Ad 13

Precyzyjne okreslenie zasobow kadrowych, finansowych i organizacyjnych stanowi fundament
wykonalnosci Strategii, warunkujacy przejscie od sfery planowania do realnych dzialaf operacyjnych.
Zapewnienie odpowiedniego zaplecza finansowego gwarantuje ciaglos¢ finansowania kluczowych
projektow, natomiast zdefiniowanie potrzeb kadrowych pozwala na optymalne rozmieszczenie
kompetencji i zabezpieczenie niezbednej liczby ekspertow do realizacji nadzoru nad rynkiem pracy.
Jednoczesnie wskazanie zasobéw organizacyjnych umozliwia optymalizacj¢ struktury urzedu oraz
wdrozenie nowoczesnych narzedzi IT, co bezposrednio przeklada si¢ na zwigkszenie efektywnosci
proceséw kontrolnych. Brak jasnego skorelowania celéw z zasobami naraza dokument na ryzyko
pozostania jedynie deklaracja intencji, niemozliwa do urzeczywistnienia w obliczu codziennych

ograniczen budzetowych i kadrowych.

Szczegllne znaczenie ma rozwdj infrastruktury informatycznej. Wobec czekajacych Panstwowa
Inspekcje Pracy zadan w zakresie informatyzacji kluczowe jest opracowanie metodologii opracowania,
a takze funkcjonalno$¢ uzywanych narzedzi. W dobie zagrozen cyberbezpieczenstwa panstwa UE
zwracajg uwage na bezpieczenstwo systeméw i odchodzg np. od produktéw amerykanskicha Strategia

nie uwzglednia analizy krytycznej tej problematyki.



Ad 14

Whasciwy opis zarzadzania ryzykiem w Strategii jest kluczowy, przewidujacy réwniez procedure,
poniewaz pozwala na identyfikowanie zagrozen, ktére moglyby uniemozliwi¢ realizacj¢ celow, zamiast
jedynie reagowaé na sytuacje kryzysowe. Stwierdzenie zaistnienia ryzyka powinno opierac si¢ na
systematycznym monitorowaniu wskaznikow ostrzegawczych oraz regularnej analizie otoczenia
prawnego i rynkowego. Sam proces detekcji wymaga sformalizowanego schematu sprawozdawania
przez pracownikéw wszystkich szczebli, co gwarantuje, ze sygnaly o nieprawidlowosciach dotra do
decydentow w odpowiednim czasie. Takie podejécie pozwala na obiektywna oceng
prawdopodobienistwa wystapienia danego zdarzenia i jego potencjalnego wplywu na stabilnos¢

operacyjna urzedu.

Okreslenie sposobu realizacji strategii stanowi pomost migdzy teoretycznymi zatozeniami
a konkretnymi dziataniami operacyjnymi, zamieniajac wizj¢ w precyzyjny plan pracy. Opisanie metod
wykonania pozwala unikngé chaosu kompetencyjnego i daje pracownikom jasne wytyczne dotyczace
narzedzi oraz procedur niezbednych do osiagnigcia celéw. Dzigki temu organizacja zyskuje mechanizm
wdrazania zmian, ktory umozliwia biezaca kontrole postgpow i szybka reakcje na ewentualne trudnosci

realizacyjne.
Ad 15

Wiaczenie dialogu ze zwiazkami zawodowymi funkcjonujgcymi w Pafistwowej Inspekeji Pracy do
Strategii jest kluczowe, poniewaz sa one naturalnym partnerem spotecznym, ktéry posiada unikalng

wiedze o faktycznych problemach w organizacji na wszystkich szczeblach.

Systematyczny dialog ze strona spoleczng powinien by¢ wzorcowy — stuzy¢ tez innym organizacjom
jako przyktad, w ten sposéb budowaé zaufanie i zapewniaé legitymacje dla podejmowanych przez
Panstwowa Inspekcje Pracy dzialaf nie tylko modernizacyjnych, ale i kontrolnych. Partnerstwo ze
zwigzkami zawodowymi pozwala na szybsza identyfikacje niepozadanych zjawisk oraz skuteczniejsze
dotarcie z tresciami edukacyjnymi czy odnoszacymi si¢ do kultury pracy bezposrednio do

pracownikow. Zwigzki zawodowe czgsto jako pierwsze sygnalizuja pojawiajace si¢ naduzycia.

Ad 16

Wopisanie mechanizméw finansowania bezposrednio do Strategii pozwala potwierdzi¢ jej realnosé,
zmieniajac dokument z teoretycznej wizji w konkretny plan operacyjny zabezpieczony budzetowo.
Pozwala to na precyzyjne przypisanie $rodkéw do priorytetowych zadaf, co gwarantuje ciaglosc
realizacji kluczowych projektéw nawet w zmieniajacych si¢ warunkach ekonomicznych. Jasne
okreslenie zrédel finansowania stanowi réwniez niezbedny fundament dla transparentnosci dziafan,

umozliwiajac opinii publicznej i organom nadzorczym rzetelng oceng efektywnoscei wydatkowania



funduszy. W ostatecznym rozrachunku takie podejscie minimalizuje ryzyko porzucenia ambitnych
celow z powodu braku zasobdw, budujac wiarygodnoéé instytucji jako profesjonalnie zarzadzanego

podmiotu.
ad 17

Zastosowanie jednolitej metodologii zapewnia pelna porownywalnos$¢ danych pomigdzy réznymi
obszarami, co pozwala na spdjne i obiektywne zarzadzanie postgpami calej organizacji. Ujednolicony
standard opisu pozwala na uniknigcie chaosu informacyjnego oraz gwarantuje, ze priorytety kazdej
jednostki organizacyjnej sa traktowane w sposob jednolity. Struktura oparta na analizie SWOT i
konkretnych wskaznikach eliminuje uznaniowo$¢, zmieniajac strategi¢ w precyzyjne narzedzie
operacyjne gotowe do rzetelnego rozliczenia. Takie podejScie ulatwia rowniez komunikacje
wewnetrzng, gdyz wszyscy pracownicy postuguja si¢ tymi samymi pojeciami podczas sprawozdawania
wynikéw. W efekcie pozwala to na szybkie identyfikowanie tzw. ,,waskich gardel” i elastyczne

korygowanie dzialan na podstawie danych analitycznych.

Strategia powinna by¢ sformulowana w sposéb maksymalnie zwigzly i zrozumialy dla kazdego
odbiorcy. Nalezy przy tym zadbaé, aby dokument nie powielal wczesniej zawartych tresci, lecz
koncentrowal si¢ na unikalnych wytycznych nadajacych przypisanym celom realng wartos¢
i przejrzysta strukture.

Z kolei w § 3 Uchwaly znajduje si¢ propozycja wprowadzenia cyklicznego sprawozdawania Radzie
Ochrony Pracy — np. co pdt roku — w formie syntetycznej informacji zwrotnej obejmujacej stopien
realizacji poszczegdlnych zadan oraz ewentualne ryzyka i dzialania korygujace wydaje si¢ odpowiadac

kompetencjom Rady Ochrony Pracy w zakresie nadzoru nad Panstwowa Inspekcja Pracy.

Wprowadzenie mechanizmu cyklicznego sprawozdawania Radzie Ochrony Pracy stanowi kluczowy
element demokratycznego nadzoru nad realizacja misji ustawowej oraz zapewnia wigksza
transparentno$¢ dzialan instytucji. Regularne przedkladanie sprawozdan pozwala na biezaca,
merytoryczng oceng skutecznosci wdrazanej strategii przez organ opiniodawczo-doradczy. W efekcie
cykliczne sprawozdawanie staje si¢ narzedziem obiektywnej ewaluacji, ktore wymusza dyscypling
realizacyjng i pozwala na elastyczne dostosowywanie kierunkow dzialan Panstwowej Inspekcji Pracy

do aktualnej sytuacji.

10



