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0 polskim wydaniu normy SA8000

Polskie firmy, stajac sie coraz bardziej integralng czescia globalnego tancucha dostaw, ucza sie
uniwersalnego jezyka biznesowego, rozumianego przez przedsigbiorcow w réznych rejonach
Swiata. Jednym z elementéw tego jezyka sg uznawane na catym $wiecie normy i standardy po-
stepowania. Znajomos¢ tych narzedzi i postugiwanie sie nimi niejednokrotnie okazuje sie de-
cydujace przy podejmowaniu decyzji o wspotpracy. Takim wtasnie uznanym standardem jest
norma Social Accountability 8000 (SA8000), okreslajaca wymagania dotyczace miejsca pracy
oraz tancucha dostaw. SA8000 jest punktem odniesienia dla wielu branzowych wymagan spo-
tecznych, jakie duze korporacje stawiajg swoim dostawcom. Zawiera sprawdzone zalecenia,
bedace pewnym wzorem zachowan w obszarze miejsca pracy, ktérych przestrzeganie ma na
celu stworzenie efektywnego systemu zarzadzania pracownikami, a jednoczes$nie bezpiecznego
i przyjaznego miejsca pracy.

Dlatego Pracodawcy RP wraz z partnerami: firmg Crido Taxand oraz ICAN Institute, zdecydowali
sie przyblizy¢ polskim przedsiebiorstwom norme SA8000. W ramach projektu ,Nowe rozwia-
zania w zarzadzaniu HR kluczem do wzrostu adaptacyjnosci polskich przedsiebiorstw” norma
Social Accountability 8000 zostata przettumaczona na jezyk polski. Jest to jedyne ttumaczenie
uznane przez wtasciciela normy - organizacje Social Accountability International. W prezento-
wanej publikacji zostata zamieszczona sama norma oraz przewodnik po niej, analiza wymagan
normy w stosunku do polskiego prawa oraz zestawienie konwencji Migdzynarodowej Organiza-
cji Pracy. Na jezyk polski zostaty rowniez przettumaczone przygotowane przez Social Account-
ability International przewodniki do normy, ktére w catosci s dostepne na stronie internetowe;
www.sa8000.pl.

Proces ttumaczenia koordynowata firma Crido Taxand. Wersja polskojezyczna zostata zweryfi-
kowana przez Pracodawcéw RP, Polski Komitet Normalizacyjnym oraz TUV Rheinland Polska
Sp. zo.o.
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NORMA MIEDZYNARODOWA KILKA SLOW O NORMIE

Oddajemy w Panistwa rece trzecie wydanie SA8000, normy podlegajacej audytowi w systemie oceny zgod-
nosci strony trzeciej. Ustanawia ona dobrowolnie przyjmowane wymagania, ktdre pracodawcy muszg
S A | spelnia¢ w miejscu pracy, wlacznie z prawami pracowniczymi, warunkami panujacymi w miejscu pracy
oraz systemami zarzadzania. Wymagania niniejszej normy opierajg si¢ na przepisach prawa krajowego,
S A8 O O O ® . 2 O O 8 dokumentach miedzynarodowych dotyczacych praw czlowieka oraz konwencjach Miedzynarodowej Or-
ganizacji Pracy. Aby dokona¢ oceny zgodnosci miejsca pracy z tymi wymaganiami, normy SA8000 mozna
uzywac wraz z Przewodnikiem po normie SA8000.

Przewodnik po normie SA8000 pomoze wyjasnic tres¢ samej normy, podpowie, jak nalezy wprowa-
dzaé w zycie jej zalozenia, jak rowniez poda przyklady metod oceny zgodnosci oraz postuzy za podrecznik
dla audytoréw oraz firm chcgcych uzyskac certyfikat zgodnosci z SA8000.

SAB8000 jest poddawana regularnym przegladom w celu dostosowania do zmieniajacych sie warun-
kow. Jej aktualizacja ma stuzy¢ réwniez uwzglednianiu poprawek i propozycji doskonalenia zgtaszanych
przez interesariuszy. Wielu z nich miato swdj wklad w opracowanie niniejszej wersji. Mamy nadzieje, ze

S o c I A L A c c o U N T A B I L I TY 8 o 0 0 zaréwno norma, jak i Przewodnik po normie SA8000 beda wcigz ulepszane z pomocg wielu réznych oséb
i organizacji. SAI chetnie zapozna si¢ takze z Panstwa sugestiami. Aby wyrazi¢ opinie na temat SA8000,
towarzyszacego mu Przewodnika po normie SA8000 lub zasad udzielania certyfikacji, prosimy o wystanie
pisemnych uwag na adres SAI podany ponizej.

SAI
Social Accountability International

© SAI 2008
Norme SA8000 mozna powiela¢ wylacznie po uprzednim uzyskaniu pisemnej zgody SAIL

SAI

15 West 44th Street, 6th Floor

New York, NY 10036, USA
+1-212-684-1414, +1-212-684-1515 (faks)
e-mail: info@sa-intl.org

SAB8000° jest zarejestrowanym znakiem towarowym organizacji Social Accountability International
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l. CEL | ZAKRES

Intencjg przy$wiecajaca SA8000 jest stworzenie
normy opierajacej si¢ na migdzynarodowych nor-
mach dotyczacych praw czlowieka oraz krajowych
przepisach prawa pracy, ktora bedzie chroni¢
wszystkich czlonkéw personelu wytwarzajacych
produkty lub $wiadczacych ustugi dla firmy,
wlacznie z personelem zatrudnionym bezposred-
nio przez firme, jak i przez jej dostawcow/podwy-
konawcow i poddostawcdw, oraz z pracownikami
wykonujacymi prace chalupnicza, jak réwniez
umocni pozycje personelu w obszarze podlegaja-
cym wplywowi i kontroli firmy.

Wymagania normy SA8000 podlega-
ja sprawdzeniu/ocenie na podstawie dowodow.
Sprawdzanie wymagan normy stosuje si¢ uniwer-
salnie, niezaleznie od wielkosci firmy, jej polozenia
geograficznego lub branzy, w ktdrej dziata.

Stosowanie si¢ do wymagan spolecznej odpo-
wiedzialnosci wyznaczonych w niniejszej normie
umozliwi firmie:

a) ustanowienie, wdrozenie i utrzymywanie polityk
i procedur pozwalajacych zarzadzaé takimi kwe-
stiami, ktére moze ona nadzorowac lub na ktére
ma wptyw;

b) wiarygodne zademonstrowanie interesariu-
szom, ze istniejace polityki, procedury i praktyki
firmowe pozostaja w zgodzie z wymaganiami
niniejszej normy.
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Il. ELEMENTY
NORMATYWNE
ORAZ ICH
INTERPRETACJA

Firma bedzie stosowa¢ si¢ do obowigzujacych
przepisow prawa krajowego oraz wszelkich innych
praw, standardow obowigzujacych w branzy, in-
nych wymagan zaakceptowanych przez firme oraz
do niniejszej normy. W przypadku, gdy przepisy
prawa krajowego i innych stosownych praw, obo-
wigzujgce standardy branzowe, inne wymagania
zaakceptowane przez firme oraz niniejsza norma
reguluja te samg kwestie, nalezy stosowac przepisy
najkorzystniejsze dla pracownikéw.

Firma bedzie takze przestrzega¢ zasad nastepujg-

cych dokumentéw miedzynarodowych:

Konwencja MOP nr 1 (Godziny pracy - przemyst)
oraz Zalecenie nr 116 (Redukcja godzin pracy)

Konwencje MOP nr 29 (Praca przymusowa) oraz
nr 105 (Zniesienie pracy przymusowej)

Konwencja MOP nr 87 (Wolnos¢ zwigzkowa)

Konwencja MOP nr 98 (Prawo do organizowania
sie i rokowan zbiorowych)

Konwencje MOP nr 100 (Jednakowe wynagrodze-
nie) oraz nr 111 (Dyskryminacja - zatrudnie-
nie i wykonywanie zawodu)

Konwencja MOP nr 102 (Zabezpieczenie spolecz-
ne - minimalne normy)

Konwencja MOP nr 131 (Ustalenie placy
minimalne;j)

Konwencja MOP nr 135
pracownikow)

Konwencja MOP nr 138 oraz Zalecenie MOP

(Przedstawiciele



nr 146 (Wiek minimalny)

Konwencja MOP nr 155 oraz Zalecenie MOP nr 164
(Bezpieczenstwo i higiena pracy)

Konwencja MOP nr 159 (Rehabilitacja zawodowa
i zatrudnienie — osoby niepelnosprawne)

Konwencja MOP nr 169 (Ludno$¢ tubylcza
i plemienna)

Konwencja MOP nr 177 (Praca naktadcza)

Konwencja MOP nr 182 (Najgorsze formy pracy
dzieci)

Konwencja MOP nr 183 (Ochrona macierzynistwa)

Kodeks postepowania wobec HIV/AIDS w srodowi-
sku pracy MOP

Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka

Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spo-
fecznych i Kulturalnych

Miedzynarodowy  Pakt  Praw
i Politycznych

Konwencja o prawach dziecka

Obywatelskich

Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dys-
kryminacji kobiet

Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dys-
kryminacji rasowej

lll. DEFINICJE

1. Definicja firmy: Calos¢ organizacji lub jednostki
biznesowej odpowiedzialnej za wdrozenie wyma-
gan niniejszej normy, wlacznie z calym persone-
lem zatrudnianym przez firme.

2. Definicja personelu: Kazdy mezczyzna i kazda
kobieta zatrudnieni bezposérednio przez firme na
podstawie umowy o prace lub jako pracownicy
kontraktowi, wlacznie z dyrektorami, kadrg wy-
konawczg, zarzadzajaca, kierownicza, nadzorujg-
cg oraz szeregowymi pracownikami.
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10.

11.

Definicja pracownika: Wszyscy pracownicy
nienalezacy do personelu zarzadzajacego oraz
nadzorujacego.

Definicja dostawcy/podwykonawcy: Organiza-
cja, ktora zapewnia firmie wyroby i/lub ustugi
nierozerwalnie zwigzane z produkcjg towaréw i/
lub ustug firmy oraz wykorzystywane w procesie
takiej produkgji lub na jej potrzeby.

Definicja poddostawcy: Jednostka biznesowa
w lancuchu dostaw, ktéra bezposrednio lub po-
$rednio zapewnia dostawcy wyroby i/lub ustugi
nierozerwalnie zwigzane z produkcja towarow
i/lub ustug dostawcy i/lub firmy oraz wykorzy-
stywane w procesie takiej produkeji lub na jej
potrzeby.

Definicja dzialan korygujgcych i zapobiegaw-
czych: Natychmiastowe i stale naprawienie btedu
niestosowania sie do wymagan normy SA8000.
Definicja interesariusza: Osoba lub grupa zainte-
resowana dzialaniem firmy w kontekscie jej misji
spolecznej lub na ktérg takie dzialanie wywiera
wplyw.

Definicja dziecka: Kazda osoba ponizej 15 roku
zycia, chyba ze przepisy krajowe podaja wyzszy
wiek minimalny dla rozpoczecia pracy lub zakon-
czenia obowiazku szkolnego. W takim przypadku
obowigzuje wskazany wyzszy putap wieku.
Definicja pracownika mtodocianego: Kazdy pra-
cownik powyzej wieku dzieciecego zdefiniowane-
go powyzej, ktory nie ukonczyt 18 roku Zycia.
Definicja pracy dzieci: Wszelka praca wykony-
wana przez osoby bedace w wieku okreslonym
w powyzszej definicji dziecka, poza przypadkami
przewidzianymi przez Zalecenie MOP nr 146.
Definicja pracy przymusowej: Wszelka praca lub
ustugi, ktore nie zostaly zaoferowane przez dang
osobe dobrowolnie i do wykonywania ktérych
ta osoba jest zmuszona pod grozbg ukarania lub
dziatant odwetowych, lub wykonania ktorych wy-
maga si¢ od tej osoby jako formy sptacenia dlugu.

12.

13.

14

15.

16.

17.

18.

Definicja handlu ludZmi: Rekrutacja, przekazy-
wanie, ukrywanie lub odbidr oséb przy zastoso-
waniu grozb, sily lub innych form wymuszenia
lub oszukiwanie w celu wykorzystania.

Definicja rekompensaty za prace dzieci: Wszel-
kie formy wsparcia i dzialania niezbedne, aby
zapewni¢ bezpieczenstwo, higiene, edukacje oraz
rozwdj dzieci, ktére byly wykorzystywane do pra-
cy w rozumieniu powyzszej definicji pracy dzieci
i ktore nastepnie zostaty zwolnione.

. Definicja pracownika chatupniczego: Osoba

zwigzana umowg z firmg, dostawca, poddostawca
lub podwykonawcg, ktéra nie wykonuje pracy na
ich terenie.

Definicja przedstawiciela pracownikow ds.
SA8000: Pracownik wybrany celem ulatwienia
komunikacji z kierownictwem wyzszego szcze-
bla w kwestiach odnoszacych si¢ do SA8000,
podejmowanej przez uznawany zwigzek zawo-
dowy/uznawane zwiazki zawodowe w zaktadach,
w ktorych takie zwiazki dzialaja, oraz — w innych
miejscach — pracownik wybrany w tym celu przez
personel nienalezacy do kadry zarzadzajacej.
Definicja przedstawiciela kadry zarzgdzajg-
cej: Czlonek personelu zarzadzajacego wyzszego
szczebla wyznaczony przez firme w celu zagwa-
rantowania speniania wymagan normy.
Definicja organizacji pracowniczej: Dobrowolne
stowarzyszenie pracownikéw zorganizowanych
W sposob staly, dla celéw utrzymania i polepsza-
nia warunkéw ich zatrudnienia oraz warunkéw
panujacych w miejscu pracy.

Definicja uktadu zbiorowego pracy: Porozumie-
nie normatywne okre$lajgce warunki zatrudnie-
nia, wynegocjowane pomiedzy pracodawca lub
grupa pracodawcow a co najmniej jedng organi-
zacjg pracownicza.
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IV. WYMOGI 0DPO-
WIEDZIALNOSC]
SPOLECZNEJ

1. Praca dzieci

KRYTERIA:

1.1.

1.2

1.3.

1.4.

Firma nie bedzie wspiera¢ ani angazowac sie
w wykorzystanie pracy dzieci w rozumieniu
definicji powyzej.

Firma ustanowi, udokumentuje, utrzyma
i w skuteczny sposob przedstawi personelowi
oraz innym interesariuszom polityki i udoku-
mentowane procedury dotyczace rekompen-
saty za prace dzieci, ktdre pracujg w sytuacjach
opisanych w powyzszej definicji pracy dzieci,
jak réwniez zapewni odpowiednie wsparcie
finansowe i w innej formie, aby umozliwi¢
dzieciom uczeszczanie do szkoly i pozostanie
w niej, dopdki pozostaja one dzie¢mi w rozu-
mieniu powyzszej definicji.

Firma moze zatrudnia¢ mlodocianych pra-
cownikow, jednak w sytuacji, gdy podlegaja
oni obowigzkowi szkolnemu, moga pracowac
wylacznie poza godzinami nauki szkolnej. Pod
zadnym pozorem taczny czas przeznaczony na
nauke w szkole, prace oraz przejazdy jakiegokol-
wiek pracownika mtodocianego nie przekroczy
10 godzin dziennie i w Zadnym wypadku pra-
cownicy miodociani nie beda pracowa¢ duzej
niz 8 godzin dziennie. Pracownicy mtodociani
nie mogg pracowa¢ w godzinach nocnych.
Firma nie narazi dzieci lub mifodocianych
pracownikow na jakiekolwiek sytuacje -
w miejscu pracy ani poza nim - ktore stano-
wig niebezpieczenstwo lub zagrozenie dla ich
fizycznego i psychicznego zdrowia i rozwoju.



2. Praca przymusowa

KRYTERIA:

2.1.

2.2.

2.3.

24.

Firma nie bedzie wspiera¢ ani angazowac sie
w wykorzystanie pracy przymusowej w ro-
zumieniu definicji z Konwencji MOP nr 29
ani nie bedzie wymaga¢ od personelu wplaty
»depozytu” lub zatrzymywac ich dokumentow
osobistych po rozpoczeciu zatrudnienia.

Ani firma, ani zadna jednostka zapewniajgca
firmie site robocza nie bedzie zatrzymywac
zadnej czeSci wynagrodzenia, $wiadczen,
wiasnosci lub dokumentéw personelu w celu
zmuszenia go do kontynuowania pracy na
rzecz firmy.

Personel bedzie mie¢ prawo do opuszczenia
miejsca pracy po zakonczeniu standardowego
dnia roboczego oraz prawo do zakonczenia za-
trudnienia, o ile zachowany zostanie stosowny
okres wypowiedzenia.

Ani firma, ani Zadna jednostka zapewniajaca
firmie site robocza nie bedzie wspiera¢ handlu
ludZzmi ani si¢ w niego angazowac.

3. Bezpieczenstwo i higiena pracy

KRYTERIA:

3.1.

Firma zapewni bezpieczne i higieniczne $ro-
dowisko pracy oraz podejmie skuteczne dzia-
tania, aby zapobiec ewentualnym wypadkom
oraz uszczerbkom na zdrowiu pracownikéw
wynikajacym z toku pracy, zwigzanym z nim
lub wystepujacym podczas pracy, jak rowniez
aby zapobiec jakimkolwiek szczegdlnym za-
grozeniom, poprzez minimalizowanie — w za-
kresie, w jakim to zasadnie mozliwe — przy-
czyn zagrozenia nierozlacznie zwigzanych ze
$rodowiskiem pracy oraz uwzgledniajac wie-
dze obowiazujacg w branzy.
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3.2,

3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

3.8.

Firma powola przedstawiciela kadry zarza-
dzajacej wyzszego szczebla odpowiedzialne-
go za zapewnienie bezpiecznego i higienicz-
nego $rodowiska pracy dla calosci personelu
oraz za wdrozenie elementéw bezpieczen-
stwa i higieny pracy zawartych w niniejszej
normie.

Firma zapewni personelowi regularne instruk-
taze dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy,
wlacznie ze szkoleniami stanowiskowymi
oraz, jedli bedzie to potrzebne, instruktazami
specyficznymi dla wykonywanej pracy. Beda
one powtarzane dla nowych oraz przeniesio-
nych na inne stanowisko cztonkéw personelu
oraz w sytuacji, gdyby miaty miejsce jakiekol-
wiek wypadki.

Firma ustanowi system wykrywania poten-
gjalnych zagrozen dla zdrowia i bezpieczen-
stwa personelu, unikania ich lub reagowania
na nie. Firma bedzie utrzymywac¢ zapisy do-
kumentujace wypadki, ktére wydarzyly sie
w miejscu pracy oraz w obiektach i nierucho-
mosciach nadzorowanych przez firme.

Firma na wlasny koszt zapewni personelowi
stosowne $rodki ochrony osobistej. W przy-
padku urazu zwigzanego z wykonywaniem
pracy firma zapewni pierwszg pomoc przed-
medyczng oraz wsparcie dla pracownika w za-
kresie otrzymania wlasciwego leczenia.

Firma wykona ocene¢ wszelkiego ryzyka dla
mlodych i przysztych matek, wynikajacego
z wykonywania przez nie pracy, oraz zapewni,
ze podjeto wszelkie zasadne $rodki, aby usu-
na¢ lub zredukowac¢ wszelkie ryzyko dla ich
zdrowia i bezpieczenstwa.

Firma zapewni calemu personelowi dostep do
czystych toalet, wody pitnej oraz — tam, gdzie
to potrzebne - sanitarne warunki przechowy-
wania Zywnosci.

Firma zapewni, ze wszelkie obiekty sypialne

3.9.

dla personelu sg czyste, bezpieczne oraz spet-
niajg podstawowe potrzeby personelu.

W sytuacji zblizajacego sie¢ powaznego zagro-
zenia caly personel bedzie miat prawo do pod-
jecia dziatan zmierzajacych do uchronienia si¢
przed tym zagrozeniem bez koniecznosci uzy-
skania zgody firmy.

4. Prawo do zrzeszania sie i rokowan
uktadu zbiorowego

KRYTERIA:

4.1.

4.2,

4.3.

Wszyscy cztonkowie personelu beda mie¢
prawo do stworzenia, organizowania i przyla-
czenia si¢ do wybranych przez siebie zwigzkow
zawodowych oraz do rokowan uktadu zbioro-
wego prowadzonych z firmg w ich imieniu.
Firma bedzie szanowac to prawo oraz w sku-
teczny sposob poinformuje personel, ze jest on
uprawniony do przylaczenia si¢ do wybranej
przez siebie organizacji oraz ze skorzystanie
z tego prawa nie bedzie skutkowaé zadnymi
negatywnymi konsekwencjami lub dziata-
niami odwetowymi ze strony firmy. Firma
w zaden sposdb nie bedzie ingerowa w proces
ustanawiania, funkcjonowania lub admini-
strowania taka organizacja pracownicza lub
rokowaniami zbiorowymi.

W sytuacjach, gdy wolnos¢ stowarzyszania sie
i rokowan zbiorowych jest ograniczona przez
przepisy prawa, firma zezwoli pracownikom
na wolny wybdr ich przedstawicieli.

Firma zagwarantuje, Zze przedstawiciele pra-
cownikéw i jakiegokolwiek personelu zaan-
gazowani w organizowanie pracownikéw
nie beda poddani dyskryminacji, nekaniu,
zastraszaniu lub dzialaniom odwetowym ze
wzgledu na ich przynaleznos¢ do zwigzku lub
uczestnictwo w jego dzialaniach oraz ze tacy
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przedstawiciele bedg mie¢ dostep do czlonkéw
organizacji w miejscu pracy.

5. Dyskryminacja

KRYTERIA:

5.1.

5.2

5.3.

54.

Firma nie bedzie wspiera¢ ani angazowac sie
w dzialania dyskryminacyjne w odniesieniu
do zatrudnienia, wynagrodzenia, dostepu
do szkolen, awansu, zakonczenia pracy lub
przejscia na emeryture ze wzgledu na rase,
pochodzenie narodowe lub spoteczne, grupe
spoleczng, urodzenie, wyznanie, niepetno-
sprawno$¢, pleé, orientacje seksualng, obo-
wigzki rodzinne, stan cywilny, przynaleznos¢
do zwigzku zawodowego, poglady polityczne,
wiek lub jakiekolwiek inne czynniki, ktére mo-
glyby stanowi¢ powdd dyskryminacji.

Firma nie bedzie ingerowal w korzystanie
przez personel z jego prawa do stosowania sie
do regut i praktyk lub do spelniania innych
potrzeb zwigzanych z rasa, pochodzeniem
narodowym lub spolecznym, wyznaniem, nie-
pelnosprawnoscig, plcia, orientacja seksualng,
obowiazkami rodzinnymi, przynaleznoscia do
zwigzku zawodowego, pogladami polityczny-
mi lub jakimikolwiek innymi czynnikami, kto-
re moglyby stanowi¢ powdd dyskryminacji.
Firma nie zezwoli na jakiekolwiek zachowa-
nie stanowigce zagrozenie, naduzycie, wy-
korzystanie lub przymus seksualny, wlacznie
z gestami, wypowiedziami oraz kontaktem
fizycznym, majace miejsce w zakladzie pracy
oraz — jesli sie stosuje — w budynkach i innych
obiektach udostepnionych przez firme na uzy-
tek personelu.

Firma pod zadnym pozorem nie bedzie pod-
dawa¢ pracownic testom cigzowym lub bada-
niom majgcym stwierdzi¢ dziewictwo.



6. Praktyki dyscyplinujgce

KRYTERIUM:

6.1.

Firma bedzie traktowac¢ wszystkich czlonkéw
personelu z godnoscig i szacunkiem. Firma
nie bedzie tolerowac ani angazowac si¢ w sto-
sowanie kar cielesnych, przymusu psychiczne-
go lub fizycznego badz stownego zniewazania
personelu. Surowe lub nieludzkie traktowanie
jest zabronione.

7. Godziny pracy

KRYTERIA:

7.1.

7.2

7.3.

7.4.

Firma bedzie stosowac si¢ do obowigzujacych
przepiséw prawa oraz standardéw branzo-
wych dotyczacych godzin pracy oraz dni usta-
wowo wolnych od pracy. Standardowy tydzien
pracy, bez godzin nadliczbowych, powinien
by¢ zdefiniowany przez przepisy prawa, jed-
nak nie moze przekroczy¢ 48 godzin.
Personelowi zostanie zapewniony przynaj-
mniej 1 dzien wolny od pracy po kazdych 6
kolejnych dniach roboczych. Wyjatki od tej
zasady mozna stosowal wylgcznie, gdy spet-
nione zostang oba z ponizszych warunkow:

a) prawo krajowe pozwala, aby czas pracy
przekraczal ten limit; oraz

b) obowigzuje wynegocjowany zbiorowy
uktad pracy, ktéry zezwala na usrednianie cza-
su pracy, wlacznie z odpowiednimi okresami
odpoczynku.

Wszelka praca w godzinach nadliczbowych
bedzie dobrowolna, poza przypadkami okre-
$Slonymi w punkcie 7.4 ponizej, nie przekroczy
12 godzin tygodniowo ani nie bedzie $wiad-
czona regularnie.

W przypadku, gdy praca w godzinach nad-
liczbowych jest niezbedna, aby zaspokoi¢
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krétkoterminowy wzmozony popyt, a firma
jest strong zbiorowego ukfadu pracy wyne-
gocjowanego przez wolne organizacje pra-
cownicze (w rozumieniu definicji powyzej)
reprezentujgce znaczacg czes¢ sily roboczej,
wowczas firma moze zazada¢ pracy w godzi-
nach nadliczbowych zgodnie z takimi ukfada-
mi. Kazdy taki uklad musi by¢ zgodny z po-
WyZzszymi wymaganiami.

8. Wynagrodzenie

KRYTERIA:

8.1.

8.2

8.3.

Firma bedzie respektowa¢ prawo personelu do
wynagrodzenia zaspokajajacego minimum so-
cjalne. Zapewni takze, ze placa otrzymywana
za standardowy tydzien pracy zawsze bedzie
spelnia¢ przynajmniej minimum prawne lub
branzowe oraz bedzie wystarczajaca, aby za-
spokoi¢ podstawowe potrzeby personelu i za-
pewni¢ pewien dodatkowy dochéd.

Firma zapewni, Ze potracenia z wynagrodze-
nia nie bedg dokonywane ze wzgledéw dyscy-
plinarnych. Wyjatki od tej zasady mozna sto-
sowaé wylacznie, gdy spelnione zostang oba
z ponizszych warunkéw:

a) potracenia z wynagrodzenia ze wzgledow
dyscyplinarnych sg dozwolone przez prawo
krajowe oraz

b) obowigzuje wynegocjowany zbiorowy
uktad pracy.

Firma zapewni, ze szczegolowe informacje
o0 wynagrodzeniu oraz zestawie $wiadczen dla
personelu beda wyraznie i regularnie przekazy-
wane pracownikom w formie pisemnej za kaz-
dy okres wynagrodzenia. Firma zapewni takze,
ze place i $wiadczenia sg wyplacane w pelnej
zgodnosci  z  wszelkimi  obowigzujacymi
prawami oraz Ze wynagrodzenie jest

84.

8.5.

$wiadczone albo w formie gotéwki, albo czeku,
w sposdb dogodny dla pracownika.

Wszelkie godziny nadliczbowe zostang optaco-
ne wedlug stawki podwyzszonej, jak okreslo-
no w przepisach prawa krajowego. W krajach,
w ktorych prawo lub zbiorowy uklad pracy nie
reguluja kwestii podwyzszonej stawki za go-
dziny nadliczbowe, personel otrzyma rekom-
pensate za te godziny wedtug stawki podwyz-
szonej lub réwnej standardom obowigzujacym
w branzy, w zaleznosci od tego, co jest korzyst-
niejsze z punktu widzenia pracownika.

Firma nie bedzie zawiera¢ uméw uwzglednia-
jacych wylacznie swiadczenie pracy, nastepu-
jacych po sobie uméw krétkoterminowych i/
lub falszywych programéw stazowych, aby
unikng¢ wywiazywania si¢ z obowiazkéw
wobec personelu natozonych na nig na mocy
obowiazujacych regulacji prawnych odnosza-
cych sie do pracy i zabezpieczen spolecznych.

9. Systemy zarzadzania

KRYTERIA:
Polityka

9.1.

Aby poinformowa¢ personel, ze firma do-
browolnie zdecydowala sie na stosowanie
wymagan normy SA8000, kadra zarzadzajaca
najwyzszego szczebla oglosi polityke firmy
dotyczaca odpowiedzialnosci spolecznej oraz
normy SA8000 na piSmie w jezyku pracow-
nikéw, w miejscu zauwazalnym oraz takim,
z ktdrego pismo jest dobrze widoczne i ktére
znajduje sie na terenie firmy. Polityka wyraznie
uwzgledni nastepujace zobowigzania:

a) stosowanie si¢ do wszystkich wymagan ni-
niejszej normy;

b) stosowanie si¢ do krajowych oraz innych
obowiazujacych przepiséw prawa, oraz innych
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wymagan akceptowanych przez firme, jak
réwniez respektowanie dokumentéw miedzy-
narodowych i ich interpretacji (zgodnie z lista
w rozdziale IT powyzej);

¢) regularny przeglad celem jej statego dosko-
nalenia, przy uwzglednieniu zmian w legisla-
¢ji, wlasnym kodeksie postepowania firmy
oraz w innych wymaganiach firmowych;

d) sprawdzanie, czy polityka firmy jest sku-
tecznie udokumentowana, wdrozona, utrzy-
mywana, zakomunikowana oraz udostepnio-
na w zrozumiatej formie wszystkim cztonkom
personelu, wlacznie z dyrektorami, kadrg wy-
konawcza, zarzadzajaca, kierowniczg oraz sze-
regowymi pracownikami, niezaleznie od tego,
czy s zatrudnieni bezposrednio przez firme
na podstawie umowy o prace, jako pracownicy
kontraktowi, czy tez w inny sposob reprezen-
tuja firme;

e) publiczne i skuteczne udostepnianie zasad
polityki na prosbe interesariuszy.

Przedstawiciel kadry zarzadzajacej

9.2.

Firma powola przedstawiciela kadry zarza-
dzajacej wyzszego szczebla, ktory bez wzgledu
na pozostate obowigzki zapewni, ze wszystkie
wymagania niniejszej normy sg spelnione.

Przedstawiciel pracownikow ds. SA8000

9.3.

Firma akceptuje fakt, ze dialog w miejscu pracy
jest kluczowym elementem odpowiedzialno-
$ci spolecznej, oraz zapewni, ze wszyscy pra-
cownicy majg prawo do reprezentacji, co ma
na celu utatwienie komunikacji z kadra zarza-
dzajaca wyzszego szczebla odnosnie do kwe-
stii zwigzanych z SA8000. W organizacjach,
w ktérych dzialajg zwigzki zawodowe, taka
reprezentacja zostanie podjeta przez uzna-
wany zwigzek zawodowy/uznawane zwigzki



zawodowe. W innych miejscach pracownicy
mogg sposrdd siebie wybra¢ przedstawiciela
pracownikéw ds. SA8000. Pod zadnym pozo-
rem przedstawiciel pracownikéw nie zostanie
uznany za odpowiednik reprezentacji zwigz-
kéw zawodowych.

Przeglad zarzadzania

94.

Kadra zarzadzajaca najwyzszego szczebla be-
dzie okresowo przeprowadzac przeglad polity-
ki, procedur oraz wynikéw dziatania firmy pod
katem wymagan niniejszej normy oraz innych
wymagan akceptowanych przez firme w celu
zapewnienia ich stalej przydatnosci, adekwat-
nosci i skutecznodci. Tam, gdzie to stosowne,
zostang wprowadzone zmiany i poprawki
systemu. W przegladzie zarzadzania bedzie
uczestniczy¢ przedstawiciel pracownikow.

Planowanie i wdrazanie

9.5.

9.6.

Firma zapewni, ze wymagania niniejszej nor-
my zostaly zrozumiane oraz wdrozone na
wszystkich poziomach organizacji. Metody
beda uwzglednia¢ miedzy innymi:

a) wyrazne zdefiniowanie rdl, obowigzkéw
i uprawnien wszystkich stron;

b) szkolenie nowych, skierowanych na inne
stanowisko i/lub tymczasowo zatrudnio-
nych pracownikéw wraz z rozpoczeciem ich
zatrudnienia;

c) okresowe instruktaze, szkolenia oraz pro-
gramy uswiadamiajace dla aktualnie zatrud-
nionego personelu;

d) staly monitoring dzialan oraz wynikéw,
w celu zademonstrowania skutecznosci syste-
moéw wdrozonych po to, aby spelni¢ wymaga-
nia polityki firmy oraz niniejszej normy.
Firma musi zapozna¢ si¢ z Przewodnikiem po
normie SA8000, aby upewni¢ si¢ co do inter-
pretacji niniejszej normy.
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Nadzor nad dostawcami/podwykonawcami oraz

poddostawcami

9.7.

9.8.

9.9.

9.10.

Firma bedzie utrzymywac stosowne zapisy od-
nosnie do zobowigzan dostawcéw/ podwyko-
nawcow (oraz, o ile znajduje to zastosowanie,
poddostawcow) do odpowiedzialnoéci spo-
tecznej, miedzy innymi wlacznie z ustaleniami
umownymi i/lub pisemnymi zobowigzaniami
tych organizacji do:

a) stosowania sie do wszystkich wymogdw ni-
niejszej normy oraz wymagania tego samego
od poddostawcow;

b) uczestniczenia w dziataniach monitoruja-
cych, w sposob wymagany przez firme;

¢) identyfikacji gléwnej przyczyny oraz natych-
miastowego wdrozenia dzialan korygujacych
i zapobiegawczych, aby usuna¢ jakgkolwiek
niezgodnos¢ stwierdzong w zwigzku z nieprze-
strzeganiem wymagan niniejszej normy;

d) natychmiastowego i pelnego informowa-
nia firmy o wszelkich istotnych powigzaniach
biznesowych z innymi dostawcami/podwyko-
nawcami i poddostawcami.

Firma ustanowi, utrzyma i udokumentuje na
pismie stosowne procedury ewaluacji i wybo-
ru dostawcow/podwykonawcow (oraz, jedli
znajduje to zastosowanie, poddostawcow),
uwzgledniajgce ich dziatania oraz zobowigza-
nie do spelnienia wymogéw niniejszej normy.
Firma w uzasadnionym stopniu dolozy staran,
aby zapewnic, ze dostawcy oraz podwykonaw-
cy spelniaja wymagania niniejszej normy w ra-
mach obszaru ich nadzoru lub wplywu.
Dodatkowo do wymagann w punktach 9.7
do 9.9 wigcznie, tam, gdzie firma otrzymuje,
promuje lub zajmuje si¢ wyrobami i/lub ustu-
gami od dostawcow/podwykonawcow lub
poddostawcow  klasyfikowanych jako cha-
tupnicy, firma podejmie specjalne dzialania,
aby zapewni¢, ze takim osobom zapewniono

poziom ochrony podobny do tego, ktéry
firma na mocy wymagan niniejszej normy
zapewnia bezpos$rednio zatrudnionemu per-
sonelowi. Takie specjalne dzialania obejma
miedzy innymi:

a) ustanowienie prawnie wigzacych, pisem-
nych uméw zakupu wymagajacych stosowa-
nia si¢ do minimalnych kryteriéw zgodnie
z wymaganiami niniejszej normy;

b) zapewnienie, Ze wymagania pisemnej umo-
wy zakupu zostaly zrozumiane i wdrozone
przez pracownikéw chatupniczych oraz przez
wszystkie inne strony uwzglednione w umo-
wie zakupu;

) utrzymywanie na terenie firmy komplet-
nych zapisdbw odnosnie do szczegdlow toz-
samosci pracownikow chatupniczych, ilosci
wytwarzanych wyrobow i/lub godzin przepra-
cowanych przez kazda z tych oséb;

d) czeste zapowiedziane i niezapowiedziane
dziatania monitorujace, majace na celu kon-
trole stosowania si¢ do warunkow pisemnej
umowy zakupu.

Odnoszenie sie do kwestii problemowych oraz

podejmowanie dziatan korygujacych

9.11.

Firma zapewni wszystkim czlonkom perso-
nelu poufne $rodki informowania kadry za-
rzadzajgcej oraz przedstawiciela pracownikow
o niestosowaniu si¢ do niniejszej normy. Fir-
ma zbada, odniesie si¢ oraz zareaguje na kwe-
stie problemowe zglaszane przez personel oraz
innych interesariuszy, dotyczace zgodnosci/
niezgodnoéci z polityka firmy i/lub wymaga-
niami niniejszej normy. Firma nie podejmie
zadnych $rodkéw dyscyplinarnych, nie zwolni
ani nie bedzie w inny sposob dyskryminowata
jakichkolwiek cztonkéw personelu w zwiazku
z przekazywaniem informacji odnosnie do
stosowania si¢ do normy.
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9.12.

Firma zidentyfikuje gléwna przyczyne, na-
tychmiastowo zastosuje dziatania korygujace
i zapobiegawcze oraz przydzieli odpowiednie
zasoby stosownie do charakteru i waznosci
jakiejkolwiek zidentyfikowanej niezgodnosci
z wymaganiami polityki firmy i/lub normy.

Komunikacja zewnetrzna i zaangazowanie

interesariuszy

9.13.

9.14.

Firma ustanowi i utrzyma procedury re-
gularnego przekazywania wszystkim in-
teresariuszom danych i innych informacji
odnosnie do zgodnosci z wymaganiami ni-
niejszego dokumentu, miedzy innymi wlacz-
nie z wynikami przegladéw dokonywanych
przez kadre zarzadzajaca oraz dziataniami
monitorujacymi.

Firma okaze ze swojej strony che¢ uczestni-
czenia w dialogu ze wszystkimi interesariusza-
mi, miedzy innymi wlacznie z pracownikami,
zwigzkami zawodowymi, dostawcami, pod-
wykonawcami, poddostawcami, klientami,
organizacjami pozarzagdowymi oraz przedsta-
wicielami wladz lokalnych i ogélnokrajowych.
Celem takiego dialogu jest osiagniecie trwalej
zgodnodci z niniejsza norma.

Dostep w przypadku oceny

9.15.

Zapisy
9.16.

W przypadku zapowiedzianych i niezapowie-
dzianych audytéw dla celow certyfikacji stoso-
wania si¢ przez firme do wymagan niniejszej
normy firma zapewni dostep do swoich tere-
noéw oraz do uzasadnionych informacji wyma-
ganych przez audytora.

Firma bedzie utrzymywaé odpowiednie zapi-
sy, ktore udowodnig stosowanie sie do wyma-
gan niniejszej normy.



WSTEP

Niniejszy przewodnik ma na celu przedstawienie interpretacji oraz przykladéw zastosowania wymagan
SA8000 dla potrzeb audytoréw oraz innych uzytkownikéw normy. Nie ma on by¢ publikacja wyczerpu-
jaca wszystkie mozliwe przypadki i nie uwzglednia wszystkich kwestii interpretacji lub wdrazania, ktore

moga wynikna¢ podczas stosowania SA8000 w miejscu pracy.

Ten krotki dokument jest wsparty kilkoma innymi zrédlami zapewniajacymi dodatkowe i aktu-
alne informacje interpretacyjne dla celéw wdrazania SA8000. Zrédla te mozna znalez¢ na stronie inter-
netowej SAI oraz w dziale Frequently Asked Questions (FAQs). Jesli beda z nich Panstwo korzysta¢ wraz
z niniejszym przewodnikiem, uzyskaja Panstwo odpowiedz na wiekszos¢ pytan dotyczacych stosowania
SA8000 w kazdym miejscu pracy. W przypadku pytan, ktdre nie zostaly uwzglednione w tych materiatach,
mozna zada¢ pytanie dzialowi FAQ.

Uwaga: Niektore stowa i wyrazenia w niniejszym przewodniku oznaczono kursywg oraz pogrubie-
= niem. Wyrdznienia te zastosowano celem podkreslenia pewnych kwestii, wytacznie aby wspoméoc ich zro-
zumienie przez czytelnika. Intencjg autoréw nie jest natomiast zmiana jakiejkolwiek czesci samej normy.
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. PRACA D/ZIECI

Wymagania normy i interpretacje

A. WYMAGANIA NORMY

SA8000 1.1. Firma nie bedzie wspiera¢ ani angazowac si¢ w wykorzystanie pracy dzieci w rozumieniu
definicji powyzej.

SA8000 1.2. Firma ustanowi, udokumentuje, utrzyma i w skuteczny sposéb przedstawi personelowi oraz
innym interesariuszom polityki i udokumentowane procedury dotyczace rekompensaty za prace dzieci,
ktore pracujg w sytuacjach opisanych w powyzszej definicji pracy dzieci, jak rowniez zapewni odpowied-
nie wsparcie finansowe i w innej formie, aby umozliwi¢ dzieciom uczeszczanie do szkoly i pozostanie
w niej, dopoki pozostajg one dzie¢mi w rozumieniu powyzszej definicji.

SA8000 1.3. Firma moze zatrudnia¢ mtodocianych pracownikéw, jednak w sytuacji, gdy podlegaja oni
obowiazkowi szkolnemu, moga pracowa¢ wylacznie poza godzinami nauki szkolnej. Pod Zadnym po-
zorem lgczny czas przeznaczony na nauke w szkole, prace oraz przejazdy jakiegokolwiek pracownika
mitodocianego nie przekroczy 10 godzin dziennie i w zadnym wypadku pracownicy mlodociani nie beda
pracowac dluzej niz 8 godzin dziennie. Pracownicy mtodociani nie moga pracowa¢ w godzinach nocnych.

SA8000 1.4. Firma nie narazi dzieci lub mtodocianych pracownikéw na jakiekolwiek sytuacje — w miej-

scu pracy badz poza nim - ktore stanowia niebezpieczeristwo lub zagrozenie dla ich fizycznego i psychicz-

nego zdrowia i rozwoju.

B. DEFINICJE

1. Definicja dziecka: Kazda osoba ponizej 15 roku zycia, chyba ze przepisy krajowe podaja wyzszy
wiek minimalny dla rozpoczecia pracy lub zakonczenia obowiazku szkolnego. W takim przypadku

obowigzuje wskazany wyzszy pulap wieku.

2. Definicja pracownika mlodocianego: Kazdy pracownik powyzej wieku dzieciecego zdefiniowane-
go powyzej, ktory nie ukonczyt 18 roku zycia.

3. Definicja pracy dzieci: Wszelka praca wykonywana przez osoby bedace w wieku okreslonym w po-
wyzszej definicji dziecka, poza przypadkami przewidzianymi przez Zalecenie MOP nr 146.

026

4. Informowanie w sposob skuteczny o zasadach polityki i procedurach firmy odno$nie do rekompen-
saty za prace dzieci oznacza informowanie o nich w taki sposéb, aby tresci te faktycznie dotarty do
personelu i innych i zostaly przez nich zrozumiane.

C.INTENCJA

1.SA8000:2008 nie zezwala na prace dzieci, ale dopuszcza prace pracownikéw miodocianych, o ile ist-
niejg dla nich odpowiednie zabezpieczenia. Intencja jest tutaj ochrona dzieci przed wykorzystywaniem
w sformalizowanym srodowisku pracy, ktdre jest przedmiotem wiekszosci certyfikacji SA8000. Kluczowe
znaczenie dla tego wymagania ma zapewnienie przez firme rekompensaty dzieciom, ktére pracujg dla fir-
my (lub czesciowej rekompensaty dla mlodocianych pracujacych ponadnormatywnie), oraz zapewnienie
specjalnych $rodkéw ochronnych, aby zapewni¢ dobrostan mlodocianych pracownikéw.

D. INTERPRETACJE | WDRAZANIE

Skuteczne informowanie personelu oraz innych interesariuszy o zasadach polityki i procedurach odno$nie
do rekompensaty za prace dzieci: Moze obejmowac takie techniki, jak thumaczenie informacji na odpo-
wiednie jezyki, rozpowszechnianie ich w zakladach pracy na terenie firmy oraz poza nim lub utrzymywa-
nie listy kontaktowej innych interesariuszy dla takich informacji. Informowanie innych interesariuszy be-
dzie wymaga¢ pewnego zaangazowania lub uzyskania dostepu do odpowiednich organizacji zajmujacych
sie dobrem dzieci, przedstawicieli rzgdowych oraz organizacji pozarzadowych. [1.2]

Zapewnienie odpowiedniego wsparcia finansowego i wsparcia innego rodzaju: Od pracodawcy wymaga
si¢ zapewnienia, ze dzieci, ktdére pracujg, moga rozpocza¢ nauke w szkole oraz kontynuowa¢ ja, dopdki
pozostaja dzie¢mi. Celem tego wymagania jest wyjasnienie i podkreslenie, ze ta czes¢ wsparcia firmy musi
odnosi¢ si¢ do kwestii powstrzymujacych dzieci przed chodzeniem do szkoly.

Wsparcie moze obejmowa¢é zapewnienie, Ze dzieci s w stanie uisci¢ optaty za szkole, mundurki, ksigzki
itp. Moze takze uwzglednia¢ zalozenie i utrzymanie szkoly lub efektywnych ustug szkolnych w obszarach,
w ktérych wystepuja takie deficyty, na przyklad przy wspolpracy z lokalnymi wladzami i organizacjami
pozarzadowymi. Wymagane wsparcie ,,innego rodzaju” obejmuje takie dzialania, jak zatrudnienie najbliz-
szego dostepnego czlonka rodziny dziecka lub - jesli okaze si¢ to niewykonalne — zapewnienie stypendium
rodzinnego, aby zastapi¢ utracone zarobki dziecka. Moze ono tez uwzglednia¢ wsparcie przy zakladaniu
dzialajacej placowki edukacyjnej, ktéra moze obejmowac opieke dzienna, edukacje podstawowa, srednig
lub zawodowa. Te rodzaje wsparcia musza by¢ skuteczne, kompletne i weryfikowalne. [1.2]

Pod zadnym pozorem lgczny czas przeznaczony na nauke w szkole, prace oraz transport jakiegokolwiek
pracownika mlodocianego nie przekroczy 10 godzin dziennie: Konwencja MOP nr 33, artykut 3C ogra-
nicza czas lekkiej pracy, ktéra moga wykonywa¢ miodociani pracownicy, do najwyzej 2 godzin dziennie
w dni nauki szkolnej lub $wieta oraz ustanawia taczng liczbe godzin spedzong w szkole i podczas lekkiej
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pracy na 7 godzin dziennie. SA8000 zawiera dodatkowe postanowienia, ktore stosuja sie do wszystkich
pracownikéw mlodocianych wcigz podlegajacych obowigzkowi szkolnemu. Jedno z nich ustanawia dzien-
ny limit pracy na maksymalnie 8 godzin. W konsekwencji zasada 8 godzin stosuje si¢ wylacznie do dni
wolnych od nauki szkolnej, ktére nie sg $wietami. SA8000 naklada takze ,zasade 10 godzin”, rozumianych
jako catkowita dozwolona liczba godzin spedzonych w szkole i w pracy, co obejmuje takze czas dojazdu do
i ze szkoly, pracy i domu. [1.3]

Godziny nocne: Pracownicy mlodociani nie moga pracowa¢ w godzinach nocnych. Norma zezwala na
korzystanie z przepisow krajowych kodeksow pracy, aby ustali¢ definicje godzin nocnych, z zastrzezeniem
postanowienn MOP, jesli sg one bardziej rygorystyczne. MOP definiuje prace w nocy jako prace wykony-
wang podczas okresu nie krétszego niz 7 kolejnych godzin, wlacznie z okresem pomiedzy pétnoca a go-
dzing 5:00 rano, réwnoczesnie jednak nie zezwala na prace dzieci i 0os6b mlodocianych po zapadnieciu
zmierzchu'.

Zagrozenia w pracy: Oprocz rodzajow zagrozenia wymienionych w punkcie dotyczacym higieny i bez-
pieczenistwa (patrz: rozdzial 5), dzieciom i pracownikom mtodocianym - wlacznie z tymi, ktérzy wciaz sa
ponizej wieku, w ktérym zgodnie z prawem krajowym, regionalnym lub lokalnym mozna opusci¢ szkote
- niezaleznie od tego, czy uczeszczajg do szkoly, czy nie, nie wolno wykonywa¢ nastepujacych niebezpiecz-
nych czynnosci: podnoszenie ciezkich przedmiotéw nieproporcjonalnych do ich postury, obstuga ciez-
kich maszyn, praca podczas zmiany nocnej, narazenie na dzialanie toluenu, otowiu lub innych substancji
toksycznych, wytwarzanie broni, kontakt z produktami, ktére gloryfikuja przemoc i/lub majg charakter
pornograficzny, oraz kazda inna czynnos¢, ktéra moze zagrozi¢ fizycznemu lub psychicznemu zdrowiu
i rozwojowi dzieci lub mtodocianych pracownikéw. [1.4]

Zdrowie i rozwdj fizyczny i psychiczny: Dodatkowo firma nie moze naraza¢ dzieci i pracownikéw mlodo-
cianych, w miejscu lub poza miejscem pracy, na jakiekolwiek sytuacje lub dzialania, ktore zagrazaja lub sa
niebezpieczne dla calosci ich fizycznego i psychicznego zdrowia i rozwoju. To szersze ograniczenie wyma-
ga, aby firma chronila mtodocianych pracownikéw przez caly czas i nigdy nie angazowata ich w czynnosci
lub doswiadczenia, ktére moglyby zniszczy¢ ich zdrowie lub rozwdj psychiczny i moralny. Wymaga to od
firmy, aby zapewnila, Ze mlodociani pracownicy sa angazowani wyfacznie w prace i dziatania dostosowane
do ich wieku i w dostosowanym do ich wieku miejscu pracy. SA8000 wymaga takze, aby oprécz ochrony
potrzeb fizycznych i psychicznych, firma chronita potrzeby moralne i etyczne tych pracownikow. [1.4]

! Konwencja MOP nr 171 oraz Zalecenie nr 178 dotyczace pracy nocnej.
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Il. PRACA PRZYMUSOWA

Wymagania normy i interpretacje

A. WYMAGANIA NORMY

SA8000 2.1. Firma nie bedzie wspiera¢ ani angazowac si¢ w wykorzystanie pracy przymusowej w rozu-
mieniu definicji z Konwencji MOP nr 29 ani nie bedzie wymaga¢ od personelu wpflaty ,,depozytu” lub
zatrzymywac ich dokumentéw osobistych po rozpoczeciu zatrudnienia.

SA8000 2.2. Ani firma, ani Zadna jednostka zapewniajaca firmie sile robocza nie bedzie zatrzymywac
zadnej czedci wynagrodzenia, $wiadczen, wlasnosci lub dokumentéw personelu w celu zmuszenia go
do kontynuowania pracy na rzecz firmy.

SA8000 2.3. Personel bedzie mie¢ prawo do opuszczenia miejsca pracy po zakonczeniu standardowe-
go dnia roboczego oraz prawo do zakonczenia zatrudnienia, o ile zachowany zostanie stosowny okres
wypowiedzenia.

SA8000 2.4. Ani firma, ani Zadna jednostka zapewniajaca firmie sile robocza nie bedzie wspiera¢ handlu
ludzmi ani si¢ w niego angazowac.

B. DEFINICJE

1. Praca przymusowa: Wszelka praca lub ustugi, ktore nie zostaly zaoferowane przez dang osobe
dobrowolnie i do wykonywania ktérych ta osoba jest zmuszona pod grozba ukarania lub dzialan
odwetowych, lub wykonania ktérych wymaga sie od tej osoby jako formy splacenia diugu.

2. Handel ludzmi: Rekrutacja, przekazywanie, ukrywanie lub odbidr 0sdb przy zastosowaniu grozb,
sity lub innych form wymuszenia albo oszukiwanie w celu wykorzystania.

C.INTENCJA
1. Intencjg niniejszych wymagan SA8000 jest bezwarunkowy zakaz dla wszelkich form pracy przy-
musowej lub obowigzkowej. W ramach tej zasady SA8000 wymaga, aby kazdy przyszly pracownik

zostal w pelni poinformowany o warunkach oferowanego zatrudnienia przed rozpoczeciem rekru-
tacji, dzialan przed zatrudnieniem oraz samego zatrudnienia.
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2. Intencja zdefiniowania pracy przymusowej i obowiazkowej (ktore stanowia wymienne terminy
reprezentujace te samga ideg) jest uwzglednienie wszystkich jej form, wlacznie z wykorzystaniem
przymusowej pracy wiezniow przez firmy prywatne?, stuzebnoscig za dtug oraz pracg niewolnicza
(w zamian za zakwaterowanie i jedzenie). Zgodnie z normg SA8000 zabronione sg takze nastepu-
jace typy grozb: sankcje pieniezne, kary fizyczne, przetrzymywanie dokumentdw, utrata praw lub
przywilejow, ograniczenie mobilnosci.

3. Dodanie kwestii handlu ludZzmi ma na celu podniesienie §wiadomosci oraz zapewnienie, ze pra-
codawcy podejma aktywne dzialania, aby zagwarantowa¢, ze nie faczg ich Zadne zwiazki z jaki-
mikolwiek agencjami po$rednictwa pracy, pracownikami lub podwykonawcami korzystajacymi
z pracownikéw, ktorzy moga by¢ przedmiotem handlu ludzmi.

4. Intencja jest zapewnienie, ze pracownicy maja prawo do: 1) zakonczenia zatrudnienia w firmie pod
jednym warunkiem - zachowania stosownego okresu wypowiedzenia, 2) opuszczenia miejsca pra-
cy po zakonczeniu zmiany lub standardowego dnia roboczego, 3) podjecia dzialan zmierzajacych
do uchronienia si¢ przed nadchodzacym zagrozeniem.

D. INTERPRETACJE | WDRAZANIE

1. Wymagania od pracownikéw wplaty ,,depozytu”: Firma nie moze wymaga¢ od pracownikow

wplaty ,,depozytu” lub przekazania jej dokumentéw osobistych. Takimi dokumentami moga by¢
paszporty, akty urodzenia, religijne zaswiadczenia o wieku, pozwolenia na prace lub pobyt, doku-
menty podrézne lub wszelkie inne dokumenty, ktére mogg mie¢ wplyw na status prawny pracow-
nika, swobode podrézowania, opuszczania pracy itp.
Firmy nie mogg dziala¢ w sposéb majacy na celu przetrzymywanie dokumentéw tozsamosci pra-
cownikow lub podobnych dokumentéw poprzez prébe uzyskania ,,zgody” na jakakolwiek cze$é
niniejszego zakazu. Przykladowo, firmy nie moga wymaga¢ od pracownikéw podpisania ,,dobro-
wolnych” pism zezwalajacych firmie na zatrzymanie dokumentéw osobistych pracownikéw lub
probowac wplyna¢ na pracownikéw, aby takie pisma podpisali. Nawet jesli utrzymuje sie, ze wyra-
zili oni zgode, takie dzialania s zabronione przez SA8000. [2.1]

2. Dlugi i kredyty pracownikéw: Kolejnym rodzajem pracy przymusowej lub obowigzkowej jest pra-
ca, ktdrej firma zada w zamian za splacenie dtugu: obejmuje to na przyklad takie dtugi, jak koszty
transportu pracownikéw z ich kraju rodzinnego do innego dla celéw wykonywania pracy. W kwe-
stii splaty przez pracownikow dlugéw wobec firmy, firmy nie powinny udziela¢ pracownikom po-
zyczek, ktorych nie bedg oni w stanie splaci¢ ze swoich zarobkéw.

2 Na temat ,,pracy wiezniéw” poréwnaj: Konwencja MOP nr 29, artykut 2.2c: ,,c) wszelka praca lub ustugi uzyskiwane od jakiejkol-
wiek osoby, jako wynik skazania przez sad, o ile wspomniana praca lub ustuga jest prowadzona pod nadzorem i kontrolg wiadz
publicznych oraz o ile dana osoba nie jest wynajeta lub postawiona do dyspozycji 0sob prywatnych, firm lub stowarzyszery”.
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Aspektem o najbardziej krytycznym znaczeniu w kontekscie dlugéw i kredytow jest fakt, ze nie
powinno istnie¢ Zadne powigzanie pomiedzy zadluzeniem pracownikéw a warunkami ich prze-
widzianego zatrudnienia. Nie powinny mie¢ takze miejsca nieuzasadnione dziatania odwetowe
wobec pracownikéw spézniajacych sie ze splatg zadluzenia. Wolno$¢ odejécia ze stanowiska musi
zosta¢ zachowana. [2.2]

Niniejsze postanowienie ma na celu powstrzymanie firmy przed podejmowaniem lub grozeniem
podjeciem wszelkich negatywnych dzialan wobec jakiejkolwiek czesci wynagrodzenia, $wiadczen,
wiasnosci lub dokumentéw pracownikéw po to, aby zmusi¢ ich do pracy. Zapis ten nalezy inter-
pretowaé w sposéb szeroki. Obejmuje on nie tylko wszelkie takie negatywne dzialania, lecz takze
wstrzymywanie lub odwrécenie jakichkolwiek pozytywnych dziatan firmy. Przyktadowo, firma nie
moze uzaleznia¢ szkolen lub awansu od zgody pracownika do kontynuacji pracy w przedluzonym
okresie. Nie moze takze uzaleznia¢ zatrudnienia matzonki/malzonka lub krewnego pracownika od
zobowiazania sie tego pracownika do przyszlej pracy. Istota tego, co chroni ten zapis, jest dobrowol-
no$¢ $wiadczenia pracy przez pracownika. [2.2]

Stosowny okres wypowiedzenia: Dokladna liczba dni ujeta w wyrazeniu ,,stosowny okres wypo-
wiedzenia” rozni si¢ w zalezno$ci od panstwa, regionu, branzy i innych aspektéw zatrudnienia. Wy-
magany okres moze zosta¢ wskazany takze w umowach pracownikow lub w zbiorowym ukladzie
pracy. O ile pracownik zachowa stosowny okres wypowiedzenia, powinien by¢ w stanie rozstac si¢
z pracodawcg w dobrych stosunkach. [2.3]

Pod zadnym pozorem nie zezwala si¢ firmie na odmowe prawa do odejscia pracownika (na przy-
klad przez niewyplacenie wynagrodzenia lub zatrzymanie dokumentéw podréznych), dopoki nie
znajdzie ona zastepstwa. Firmy nie moga przedluza¢ okresu zatrudnienia pracownikéw po to, by
znalez¢ odpowiednie zastepstwo. Nie moga one unika¢ tego zakazu poprzez naktanianie pracow-
nikéw do podpisania ,,dokumentéw wypowiedzenia” przed ich zatrudnieniem oraz jako warunek
tego zatrudnienia i dzieki uzyskaniu ich zgody na jakikolwiek termin, ktérego firma moze potrze-
bowac, aby przedtuzy¢ okres zatrudnienia pracownikéw. [2.3]

Prawo do opuszczenia miejsca pracy po zakoficzeniu standardowego dnia roboczego: Ta gwaran-
cja odnosi sie do dwdch szeroko zabronionych praktyk.

i.  Po pierwsze, pracownicy muszg mie¢ mozliwo$¢ wyjscia z pracy po zakonczeniu ich standar-
dowej zmiany. Nie mogg zosta¢ zmuszeni do pozostania w miejscu pracy, aby pracowa¢ w nadgo-
dzinach. Wymaganie, aby pracownicy mieli pozwolenie na wyjscie po zakonczeniu ich standardo-
wej zmiany, wymusza zapewnienie, Ze praca w godzinach nadliczbowych jest w pelni dobrowolna.

ii. Po drugie, firmy nie moga ryglowa¢ drzwi w miejscu pracy ani uniemozliwia¢ korzystania
z uzytkowania drzwi wyjéciowych z miejsca pracy. Ten czesto zglaszany problem najczesciej dotyczy
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takich dziatan, jak ryglowanie drzwi w miejscu pracy od zewnatrz lub ukltadanie stoséw tkanin albo
innych materialéw przed drzwiami wyjsciowymi. Oprdcz oczywistego zagrozenia bezpieczenstwa,
takie dzialanie stanowi odmowe prawa pracownikéw do wykonywania pracy dobrowolnie. [2.3]

7. Zakaz handlu ludZmi: Ten zakaz nalezy rozumie¢ w sensie szerokim i pelnym. Firma oraz jej
dostawcy nie moga stanowi¢ czeéci procederu handlu ludZzmi na zadnym jego etapie. Nie moga
dziata¢ jako rekruterzy, przewoznicy, przetrzymujacy poérednicy ani jako odbiorcy osob bedacych
przedmiotem handlu dla celéw pracy. Obejmuje to korzystanie przez firme z ustug kazdego typu
»dostawcy” sity roboczej pochodzacej z handlu ludZmi, jakkolwiek by siebie oni nie okreslali, takich
jak dostawcy sily roboczej, agenci lub agencje pracy, ktore zapewniaja firmie sile robocza w ten

sposob. [2.4]

I1l. BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY

Wymagania normy i interpretacje

A. WYMAGANIA NORMY

SA8000 3.1. Firma zapewni bezpieczne i higieniczne $rodowisko pracy oraz podejmie skuteczne dzia-
fania, aby zapobiec ewentualnym wypadkom oraz uszczerbkom na zdrowiu pracownikéw wynikajacym
z toku pracy, zwigzanym z nim lub wystepujacym podczas pracy, jak rowniez aby zapobiec jakimkolwiek
szczegolnym zagrozeniom, poprzez minimalizowanie — w zakresie, w jakim to zasadnie mozliwe - przy-
czyn zagrozenia nierozltacznie zwigzanych ze srodowiskiem pracy oraz uwzgledniajac wiedze obowiazuja-

ca w branzy.

SA8000 3.2. Firma powola przedstawiciela kadry zarzadzajacej wyzszego szczebla odpowiedzialnego za
zapewnienie bezpiecznego i higienicznego srodowiska pracy dla catoéci personelu oraz za wdrozenie ele-

mentow bezpieczenstwa i higieny pracy zawartych w niniejszej normie.

SA8000 3.3. Firma zapewni personelowi regularne instruktaze dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy,
wlgcznie ze szkoleniami stanowiskowymi oraz, jesli bedzie to potrzebne, instruktazami specyficznymi dla
wykonywanej pracy. Beda one powtarzane dla nowych oraz przeniesionych na inne stanowisko cztonkow

personelu oraz w sytuacji, gdyby mialy miejsce jakiekolwiek wypadki.
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SA8000 3.4. Firma ustanowi system wykrywania potencjalnych zagrozen dla zdrowia i bezpieczenistwa
personelu, unikania ich lub reagowania na nie. Firma bedzie utrzymywac zapisy dokumentujace wypadki,
ktére wydarzyly sie w miejscu pracy oraz w obiektach i nieruchomosciach nadzorowanych przez firme.

SA8000 3.5. Firma na wiasny koszt zapewni personelowi stosowne $rodki ochrony osobistej. W przy-
padku urazu zwigzanego z wykonywaniem pracy firma zapewni pierwsza pomoc przedmedyczng oraz
wsparcie dla pracownika w zakresie otrzymania wlasciwego leczenia.

SA8000 3.6. Firma wykona ocene wszelkiego ryzyka dla mtodych i przysztych matek, wynikajacego z wy-
konywania przez nie pracy, oraz zapewni, ze podjeto wszelkie zasadne $rodki, aby usung¢ lub zredukowac
wszelkie ryzyko dla ich zdrowia i bezpieczenstwa.

SA8000 3.7. Firma zapewni calemu personelowi dostep do czystych toalet, wody pitnej oraz — tam, gdzie
to potrzebne - sanitarne warunki przechowywania zywnosci.

SA8000 3.8. Firma zapewni, ze wszelkie obiekty sypialne dla personelu sg czyste, bezpieczne oraz spetnia-
ja podstawowe potrzeby personelu.

SA8000 3.9. W sytuacji zblizajacego sie powaznego zagrozenia caly personel bedzie mial prawo do podjecia
dzialan zmierzajacych do uchronienia si¢ przed tym zagrozeniem bez koniecznosci uzyskania zgody firmy.

B. DEFINICJE

1. Bezpieczne i higieniczne srodowisko pracy: Zgodnie z definicjg prawa krajowego i/lub standardéw
danej branzy. [3.1]

2. Zagrozenie: Definiowane przez MOP jako ,,permanentna mozliwos¢ spowodowania obrazen lub
szkod na ludzkim zdrowiu” - na przyklad specyficzne zagrozenia zwigzane z korzystaniem z sub-
stancji chemicznych lub maszyn. Pracodawcy powinni opracowaé pisemne analizy zagrozenia, jak
réwniez weryfikowac je okresowo i aktualizowac. [3.1]

3. Przedstawiciel kadry zarzqdzajgcej wyzszego szczebla odpowiedzialny za zapewnienie bezpiecz-
nego i higienicznego srodowiska pracy powinien posiada¢ uprawnienia oraz stosowne $rodki, aby
wdraza¢ zasady polityki firmy i plany dzialan korygujacych, jesli okaze sie to konieczne. Oprdcz
przedstawiciela kadry zarzadzajacej, kadra na wszystkich poziomach, od bezposrednich kierowni-
kéw do starszych menedzerdw, jest odpowiedzialna i rozliczana z zapewnienia pracownikom higie-
ny i bezpieczenstwa pracy. Wszyscy menedzerowie powinni by¢ swiadomi tych obowiazkdow. [3.2]

4. Termin regularny ma na celu podkreslenie, Ze firma bedzie instruowac i szkoli¢ pracownikow,
w tym pracownikow tymczasowych, oraz zapewnia¢ dodatkowe ustne szkolenia okresowe za
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kazdym razem, gdy w gre wchodza nowe kompetencje pracownicze lub zmiana kadr wyzszego
stopnia. W okresach, gdy nie wystepuja zmiany w miejscu lub warunkach pracy, w jakich pra-
cownicy wykonujg swoje obowiazki, okresowo zapewnione zostang nowe lub powtdrne szkolenia,
instruktaze i przekaz informacji, aby wzmocni¢ poprzednie wysitki oraz zapewni¢, ze stosowne
szkolenia itp. odniosty skutek. W normie SA8000:2001 czestotliwo$¢ szkolenia okreslono na przy-
najmniej raz w roku dla statych pracownikéw oraz minimum raz w roku dla pracownikéw sezo-
nowych lub tymczasowych. Powyzsze stosuje sie do instruktazy itp., tak jak w SA8000:2008. Nowe
sformutowanie wychodzi poza ustanowienie minimum, aby wymoc na kadrze zarzadzajacej roz-
powszechnianie instrukcji czedciej i zawsze wtedy, kiedy to konieczne. Ten dodatkowy nacisk na
konieczno$¢ zapobiegania wypadkom podkresla odpowiedzialno$¢ kadry menedzerskiej za stwo-
rzenie kultury bezpieczenstwa pracy. [3.3]

5. Systemy: Odnosza si¢ do systeméw zarzadzania zgodnie z rozdzialem 9. W tym wymogu uwzgled-
niono dodatkowo narzedzia zarzadzania, takie jak powolanie przedstawiciela kadry zarzadzajacej
ds. higieny i bezpieczenstwa oraz zidentyfikowanie proceséw i/lub wydarzen, ktoére wywotuja po-
trzebe przekazywania pracownikom instrukgji i informacji. [3.4]

6. W razie wypadku lub urazu zwigzanego z praca, odniesionego przez pracownika(-6w), firma musi
zapewni¢ pierwszg pomoc przedmedyczng oraz pomoc w uzyskaniu wlasciwej pomocy lekarskiej.
W normach nie istnieje stata definicja odno$nie do zakresu, w jakim firma musi pomdc pracowni-
kowi w otrzymaniu wlasciwego leczenia powaznych uszczerbkéw na zdrowiu. Powinna ona zapew-
ni¢ stosowne wsparcie pracownikom, ktérzy doznali uszczerbku na zdrowiu, w zakresie wlasciwej
pomocy medycznej, stosownie do kazdego przypadku z osobna. [3.5]

7. Mtoda matka to kobieta, ktéra urodzita lub zaadoptowala niemowle w ciggu ostatnich 6 miesiecy;
przyszta matka to kobieta w ciazy. [3.6]

C.INTENCJA

1. Intencja wszystkich elementéw tego wymagania jest dwojakiego rodzaju. Po pierwsze, aby objasni¢
i wzmocni¢ role pracodawcy jako strony odpowiedzialnej w procesie zarzadzania bezpieczenstwem
i higiena pracy pracownikéw. Obejmuje to ochrone higieny pracy pracownikéw przez pewne pro-
-aktywne $rodki, jak szkolenia i instruktaze. Po drugie, wymadg dodaje nowe obowiazki, aby w spo-
sOb jeszcze bardziej skuteczny zapewni¢ taka ochrone.

2. Uwzglednia on takze pewne specyficzne elementy systemu zarzadzania bezpieczefistwem i higieng
pracy, na przyktad powolanie przedstawiciela kadry zarzadzajacej wyzszego szczebla odpowiedzial-
nego za zapewnienie bezpiecznego i higienicznego srodowiska pracy - osoby umozliwiajacej tej ka-
drze opracowanie, utrzymanie oraz zademonstrowanie stosowania si¢ do wymogu. Préba osiagnie-
cia tych celow aktywnie angazuje pracownikow, ktérzy powinni otrzymywa¢ aktualne informacje,
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szkolenia i instruktaze w przypadku zmian w miejscu pracy, wypadkow lub zmian w zakresie obo-
wigzkéw. Te funkcje nalezy uwzgledniac regularnie, co wymaga regularnego planowania i sporzg-
dzania dokumentacji.

D. INTERPRETACJE | WDRAZANIE

Pracodawcy powinni opracowywac¢ pisemne analizy zagrozen, jak réwniez weryfikowa¢ je okreso-
wo i aktualizowaé. [3.1]

Kazde wystapienie terminu ,,szkolenie” w SA8000 z roku 2001 zostato zastgpione terminami ,,in-
strukcja(-e)”, ,instruktaz’, ,instruowanie’, ktére obejmuja takze szkolenie. Ma to na celu pomoc
audytorom w ocenie zaréwno formalnych instruktazy lub szkolen dla pracownikéw, jak i mniej
formalnych, biezacych instrukeji odnoszacych sie do czynnosci, ktére pojawiajg sie w wiekszo-
$ci miejsc pracy. W praktycznie wszystkich przypadkach instrukeje typu szkoleniowego powinny
zostaé przygotowane na pismie lub utrwalone w innej formie (na przyktad tam, gdzie wystepuje
wysoki stopien analfabetyzmu), takiej jak wideo lub DVD, oraz zawsze w jezyku pracownikow.
Instrukcje na miejscu powinny by¢ przekazywane w formalnym procesie komunikacji, co pozwala
na przyklad na powtorki i pytania. Czasem zaleca sie ¢wiczenia, aby wzmocni¢ proces nauki pra-
cownikéw oraz zapewni¢ wiedze o praktycznym zastosowaniu. Pracownicy powinni by¢ w stanie
wyjasni¢ audytorom, co i jak maja robi¢ wedtug instrukeji. [3.3]

Wypadek(-ki) w miejscu pracy to kolejny element dodany do listy okolicznosci, ktére wymagaja po-
wtérnego instruowania pracownikéw. Ta okolicznos¢ jest niezbedna, aby podkresli¢ ciagla odpowie-
dzialno$¢ pracodawcow za identyfikacje, analize i poprawe miejsc wypadkowych, w tym akurat przy-
padku poprzez powtarzanie instrukeji. Wymaga to, aby wszyscy pracownicy, a nie tylko ci, ktorzy byli
uczestnikami wypadku, zostali poinstruowani ponownie. Ponadto terminy ,,wypadek” (ang. accident)
i ,zdarzenie” (ang. incident) nalezy traktowa¢ jako identyczne oraz uzywane wymiennie. [3.3]

Skuteczne instruktaze dotyczqce higieny i bezpieczefistwa powinny zosta¢ opracowane w formie
pisemnej oraz uwzglednia¢ formalny proces komunikacji, w ktérym te instrukecje i/lub szkolenia
bedg powtarzane, a pracownicy powinni w pelni rozumie¢ procedury BHP. [3.3]

Nalezy zachowywa¢ pisemng ewidencje wszystkich wypadkéw w miejscu pracy oraz w obiektach
i nieruchomos$ciach kontrolowanych przez firme¢. Ewidencja musi zawiera¢ co najmniej podstawe,
powdd, czas oraz imi¢ i nazwisko 0séb uczestniczacych w wypadku. Dodatkowe szczegdty wypad-
kéw nalezy uwzgledni¢ w zaleznosci od sytuacji (na przyktad okres utraty zdolnosci do pracy oraz
wyplacone odszkodowanie). Aby zmniejszy¢ liczbe wypadkéw oraz poprawi¢ mozliwosci kontro-
li, nalezy zachowa¢ i weryfikowaé calo$¢ pisemnej ewidencji. Firma powinna prowadzi¢ analize
wszystkich ryzyk BHP, zaznaczajac, ktdre ryzyka wymagaja specjalnych instrukeji oraz kto jest od-
powiedzialny za zastosowanie tego wymogu. [3.4]
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10.

Firma powinna takze zapewni¢, aby $rodki ochrony osobistej byly odpowiednie oraz nadawaly si¢
do uzytkowania przez pracownikéw. Za ich odpowiednie uzywanie odpowiedzialni sg kierownicy.
Jesli potrzebne sg srodki zastepcze, pracownicy nie powinni czu¢ sie zastraszeni, jesli chcieliby o nie
poprosic. [3.5]

Aby uzyska¢ certyfikat SA8000, firma musi wykonac¢ analize ryzyka dla mlodych i przysztych ma-
tek, aby zminimalizowa¢ ryzyka. Podczas oceny calosci ryzyka zatrudnienia i ryzyka w miejscu
pracy dla mlodych i przysztych matek firma bedzie stosowac si¢ do wszystkich krajowych prze-
piséw prawa dotyczacych macierzynstwa. Jest to poziom analizy ryzyka wymagany dodatkowo
oprocz okreslonego w punktach 3.3 1 3.4. [3.6]

Dodatkowe wymaganie, aby firma ocenifa i zminimalizowata ryzyko pracy dla mlodych i przy-
sztych matek, ma na celu zabezpieczenie ich higieny i bezpieczenstwa pracy. Przy czym ten nowy
wymog nie zezwala na jakakolwiek forme dyskryminacji mtodych lub przysztych matek. Wymog
ten obejmuje zakaz wykonywania dyskryminujacych testéw cigzowych, zwolnien, degradacji itp.
Wymaga sie takze, aby firma skutecznie przekazata wyniki tej oceny swoim pracownicom. Podkres-
la si¢ tu odpowiedzialnos¢ firmy za ocene, a nastepnie rozsadne usuniecie i zredukowanie ryzyka
dla tych kobiet, zwigzanego z pracg i wystepujacego w miejscu pracy. [3.6]

Obiekty sypialne i mieszkalne, niezaleznie od tego, czy sa w posiadaniu firmy, czy wynajmowane,
musza zaspokaja¢ podstawowe potrzeby personelu oraz wymagania stawiane przez SA8000. Takie
obiekty sprawdzajg audytorzy. Wymagana jest pisemna ewidencja wypadkéw majacych miejsce
w obiektach sypialnych i mieszkalnych. [3.8]

Nowa norma wyraznie wskazuje, ze w momencie zblizajacego si¢ powaznego zagrozenia pracow-
nicy majg prawo do podjecia dziatan zmierzajacych do uchronienia si¢ przed tym zagrozeniem bez
uprzedniej zgody pracodawcy. Ma to na celu wyeliminowanie wczes$niejszych niewyobrazalnych
ofiar $miertelnych wypadkéw w miejscu pracy, spowodowanych przez brak zgody pracodawcy na
wyjsécie pracownikow (lub zablokowane wyjscia) przy pierwszych sygnatach narastajacego powaz-
nego zagrozenia, takiego jak pozar. [3.9]
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IV. PRAWO DO STOWARZYSZANIA SIE
| ROKOWAN ZBIOROWYCH

Wymagania normy i interpretacje

A. WYMAGANIA NORMY

SA8000 4.1. Wszyscy cztonkowie personelu bedg mie¢ prawo do stworzenia, organizowania i przylacze-
nia sie do wybranych przez siebie zwiazkow zawodowych oraz do rokowan uktadu zbiorowego prowadzo-
nych z firma w ich imieniu. Firma bedzie szanowac¢ to prawo oraz w skuteczny sposéb poinformuje per-
sonel, ze jest on uprawniony do przylaczenia si¢ do wybranej przez siebie organizacji oraz ze skorzystanie
z tego prawa nie bedzie skutkowa¢ zadnymi negatywnymi konsekwencjami lub dziataniami odwetowymi
ze strony firmy. Firma w Zaden sposéb nie bedzie ingerowaé w proces ustanawiania, funkcjonowania lub
administrowania takg organizacjg pracownicza lub rokowaniami zbiorowymi.

SA8000 4.2. W sytuacjach, gdy wolno$¢ stowarzyszania si¢ i rokowan zbiorowych jest ograniczona przez
przepisy prawa, firma zezwoli pracownikom na wolny wybér ich przedstawicieli.

SA8000 4.3. Firma zagwarantuje, ze przedstawiciele pracownikéw i jakiegokolwiek personelu zaangazo-
wani w organizowanie pracownikéw nie beda poddani dyskryminacji, ngkaniu, zastraszaniu lub dziala-
niom odwetowym ze wzgledu na ich przynaleznos$¢ do zwigzku lub uczestnictwo w jego dziataniach oraz
ze tacy przedstawiciele beda mie¢ dostep do czlonkéw organizacji w miejscu pracy.

B. DEFINICJE

1. Przedstawiciel pracownikow ds. SA8000: Pracownik wybrany celem ulatwienia komunikacji
z kierownictwem wyzszego szczebla w kwestiach odnoszacych si¢ do SA8000, podejmowanej przez
uznawany zwigzek zawodowy/uznawane zwigzki zawodowe w zakladach, w ktérych takie zwigzki
dzialaja, oraz — w innych miejscach - pracownik wybrany w tym celu przez personel nienalezacy
do kadry zarzadzajacej.

2. Organizacja pracownicza: Dobrowolne stowarzyszenie pracownikéw zorganizowanych w sposéb

staly, dla celéw utrzymania i polepszania warunkéw ich zatrudnienia oraz warunkéw panujacych
W miejscu pracy.
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Uktad zbiorowy pracy: Porozumienie normatywne okreslajace warunki zatrudnienia, wynegocjo-
wane pomiedzy pracodawcg lub grupa pracodawcow a co najmniej jedng organizacja pracownicza.

C.INTENCJA

Intencja SA8000 jest promowanie ciggtego, konstruktywnego dialogu pomiedzy ogotem pracow-
nikéw i kadrg zarzadzajaca. Jednak przez lata, odkad wprowadzono SA8000, nie bylo kwestii tak
niejednoznacznej dla pracodawcow i tak trudnej dla audytoréw, jak prawo do zrzeszania sie i ro-
kowan zbiorowych. Norma z roku 2008 oraz niniejszy przewodnik sg ukierunkowane na ustalenie
znaczenia i wagi tych praw z wieksza jasnoscig. Oferuja one wigcej szczegdtéw oraz ustanawiajg
kryteria, ktore bardziej poddaja si¢ audytowaniu, co ma na celu zmniejszenie dezorientacji praco-
dawcow i trudnosci audytorow.

W ogdlnym ujeciu dodatkowe sformutowania w wersji 2008 oznaczaja, ze pracodawcy musza wy-
kaza¢ sie aktywnym opracowaniem i wdrozeniem wymaganych i niezbednych dziatan, ktére maja
na celu stworzenie takiego miejsca pracy, ktére zapewnia niezalezne i chronione $rodowisko dla
catkowicie wolnych, autentycznych i sprawiedliwych decyzji odnosnie do kwestii zwigzkowych.

Wymog, ktéry pojawit sie w poprzednich wersjach SA8000, aby pracodawcy ,,ufatwili alterna-
tywne $rodki” stowarzyszania si¢ pracownikéw w tych miejscach, gdzie nie jest mozliwe usta-
nowienie wolnych i niezaleznych zwigzkéw zawodowych, zostal wyeliminowany. Zastapiono go
wymogiem, aby w tych miejscach firma zezwolita pracownikom na wolny wyboér ich przedstawi-
cieli. Intencja jest tutaj, aby pracodawcy szanowali i zapewniali bezpieczne miejsce pracy, w kto-
rym pracownicy w pelni moga korzysta¢ z prawa do ,przedstawicielstwa pracowniczego” oraz
bezposrednio wybiera¢ swych przedstawicieli do kontaktéow z firma, z zachowaniem tej samej
powagi i powsciagliwoéci, jaka okazuja pracodawcy w krajach, gdzie wolne i niezalezne zwigzki
zawodowe majg prawo dziata¢. Nacisk w tym wymogu polozono zwlaszcza na pracodawcow
»pozwalajacych” pracownikom na wybdr ich przedstawiciela, w przeciwienstwie do poprzednich
wersji, ktore stosowaly bardziej aktywny czasownik ,,utatwia¢”. Wyboér przez pracownikéw ich
przedstawiciela oznacza takze, ze zostal on wybrany sposréd samych pracownikéw, a nie z kadry
kierowniczej czy menedzerskiej. W zadnym razie pracodawcy nie powinni ingerowa¢ w korzy-
stanie przez pracownikow z tych praw.

Wspomniana powaga i powsciagliwo$¢ s definiowane na podstawie postanowienia (1.A.4.1) za-
braniajgcego ingerencji pracodawcy, osobiscie lub za posrednictwem oséb trzecich, zmierzajacej do
wywarcia wplywu na pelne wykonanie praw pracowniczych lub im w tym przeszkadzajacej. Zakaz
obejmuje rozwazanie dzialania lub faktyczne dziatanie personelu kierowniczego i menedzerskiego
jako przedstawicieli pracownikow. Istota ponownie jest doktadne wyjasnienie ograniczonej roli,
jaka pracodawca odgrywa w zezwoleniu pracownikom na wykonanie ich praw.
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Podczas gdy zaden wymog w niniejszej normie nie wymaga ustanowienia zwigzku zawodowego,
zastosowanie praw pracowniczych dzieki SA8000 stanowi wyrazng i mocng prébe:

i.  ochrony praw pracownikéw do wszelkich aspektéw wolnosci zrzeszania si¢, wlacznie z prawa-
mi do organizowania si¢ i reprezentacji w rokowaniach zbiorowych z kadra zarzadzajaca;

ii. zapewnienia, ze kadra zarzadzajaca nie bedzie w Zaden sposéb interweniowaé w powolanie,
wybdr, dzialanie, administracje lub finansowanie reprezentacji pracownikow;

iii. ochrony przeciwko przeciwnym dzialaniom, stanowigcym dyskryminacje przedstawicieli pra-
cownikéw oraz cztonkéw organizacji pracowniczych, a w szczegélnosci zwiazkéw zawodowych.
Moze to obejmowac dyskryminacje odnoszaca sie do szkolen lub awanséw przedstawicieli pracow-
nikow lub cztonkéw zwiazkow, jak rowniez przypisanie ich do mniej preferowanych prac lub miejsc
pracy;

iv. zapewnienia, ze kadra zarzadzajaca nie odmawia rokowan zbiorowych z organizacjami pra-
cownikow bez podania uzasadnienia.

D. INTERPRETACJE | WDRAZANIE

Tworzenie, organizacja oraz przylgczanie si¢ do wybranych przez pracownikow zwigzkow zawo-
dowych: Pracownicy posiadaja wolno$¢ tworzenia, organizacji i przylaczania si¢ do jakiegokolwiek
zwiazku zawodowego, ktory wybiorg, bez ingerencji w jakiejkolwiek formie ze strony pracodawcéow
lub organizacji konkurencyjnych ustanowionych lub wspieranych przez pracodawce. Nacisk kla-
dzie sie tutaj na dwie gtéwne zasady, ktorych absolutnie nie wolno ztama¢:

i.  po pierwsze, to pracownicy samodzielnie i faktycznie posiadaja te prawa i tylko oni moga
z nich korzystaé;

ii. po drugie, wykonanie tych praw musi by¢ wolne od ingerencji pracodawcy lub ingerencji wy-
nikajacej ze wsparcia przez pracodawce organizacji konkurujacej z niezaleznie wybranym zwiaz-
kiem zawodowym, celem umozliwienia kontroli takiej konkurencyjnej organizacji przez praco-
dawce. Zdarzaly si¢ przypadki, gdy komitety pracownicze niespelniajace prawnych wymogow dla
ustanowienia zwigzku zawodowego byly traktowane przez pracodawcéw (i ogdlnie uznaje sie, ze sa
one przez nich preferowane) jako jednostka odpowiedzialna za rokowania, ktéra nastepnie angazu-
je sie w proces przez wielu zréwnywany z rokowaniami zbiorowymi. Konwencja MOP nr 98, arty-
kul 2 zabrania w szczegélnosci ,,dziatan, ktérych celem jest promowanie ustanawiania organizacji
pracownikéw bedacych pod kontrolg organizacji pracodawcy lub pracodawcéw, badz wspierania
organizacji pracownikéw $rodkami finansowymi lub innymi, z zamiarem objecia takich organizacji
kontrolg organizacji pracodawcy lub pracodawcéw”. [4.1]

Rokowania zbiorowe: Rokowania zbiorowe rozumie si¢ jako ,,dobrowolne negocjacje” pomiedzy
pracodawcami a organizacjami pracownikow, celem ustanowienia ,,regulacji warunkéw zatrudnie-
nia poprzez zbiorowe uklady”. Frazy kluczowe sg cytowane za Konwencja MOP nr 98, artykul 4.
Postawa pracodawcy musi wyraznie wskazywac, ze rokowania zbiorowe oznaczajg dla niego prawo
i dziatania podjete przez niezaleznie wybrane zwiazki zawodowe lub inaczej nazwane organizacje
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pracownicze. Taki zwigzek lub organizacja pracownicza muszg spetniac kryteria wolnoséci pracow-
nikéw do tworzenia zwiazku lub organizacji, okreslone w punkcie B.1. [4.1]

Od pracodawcoéw respektujacych prawo do rokowan zbiorowych wymaga sie w szczegélnosci pro-
wadzenia rokowan w dobrej wierze i dzieki temu stosowania rozwigzan kompromisowych oraz nie-
angazowania si¢ w nieuzasadnione spory celem spowolnienia lub wstrzymania procesu rokowan.

Chcgc uzyskac certyfikat SA8000, firmy muszg w sposob skuteczny, obiektywny i transparentny in-
formowa¢ pracownikéw o ich prawie do zrzeszania si¢ lub przylaczenia sie do zwiazku zawodowego
zgodnie z norma SA8000. Decyzja o przylaczeniu si¢ lub nieprzytaczeniu sie do zwiazku zawodowe-
go nalezy do pracownika. Celem tego wymogu, po raz pierwszy uwzglednionego w normie z 2008
roku, nie jest pozwolenie pracodawcom na ingerowanie w wolnos¢ wyboru pracownikéw odno$nie
do kwestii zwigzkowych. Obowigzkiem pracodawcy jest tutaj pozwolenie pracownikom na pelne ko-
rzystanie z ich praw poprzez poinformowanie ich w sposob bezstronny o mozliwosci organizacji.
Krytyczna linig podziatu jest sposob prezentacji przez pracodawce (osobiécie lub na przyklad za po-
$rednictwem konsultanta) informacji na ten temat — nie moze on wykracza¢ poza neutralno$¢ wobec
decyzji pracownikéw o zorganizowaniu si¢. Firma nie bedzie stosowaé dziatant odwetowych wobec
pracownikéw z powodu skorzystania przez nich z prawa decyzji do zorganizowania sig. [4.1]

Ograniczony przez przepisy prawa: Termin ,,ograniczony przez przepisy prawa” odnosi si¢ do sy-
tuacji, gdzie — na poziomie ogolnokrajowym - interwencja panstwowa uniemozliwia niezalezna,
zbiorowa reprezentacje pracownikoéw wybranych przez ich kolegéw z pracy, i/lub do takiej sytuacji,
w ktorej pracownikom nie wolno zaktada¢ zwigzkéw zawodowych.

Norma 2008 eliminuje wcze$niejsze wymaganie wobec pracodawcy, aby ,ulatwi¢ alternatywne
$rodki”. W przypadkach interwencji panstwowe]j wciaz jednak wymaga sie, aby pracodawcy - od-
nosénie do dzialan ich firmy oraz dostawcéw - byli zobowigzani do zezwolenia na skorzystanie
przez pracownikow z ich prawa do niezakldconej zbiorowej reprezentacji w petni i bez leku przed
dzialaniami odwetowymi. [4.2]

Nie bedg poddani dyskryminacji: Odnosi si¢ do artykutu 1 Konwencji MOP nr 98, ktéry stwierdza, ze:
i. pracownicy bedg posiadali adekwatng ochrone przed aktami antyzwigzkowej dyskryminacji od-
noszacej si¢ do ich zatrudnienia;
ii. taka ochrona bedzie stosowana w szczegolnosci w przypadku aktéw ukierunkowanych na:
a) zatrudnienie (lub utrzymanie zatrudnienia) pracownika pod warunkiem, Ze nie dofaczy on
do zwigzku lub zrzeknie sie cztonkostwa;
b) spowodowanie zwolnienia pracownika lub innej szkody ze wzgledu na przynaleznos¢
zwigzkows lub uczestnictwo w dziataniach zwigzkowych poza godzinami pracy lub, za zgoda
pracodawcy, w godzinach pracy.
Ten zapis, nowo$¢ w normie 2008, wyjasnia, podkresla i rozszerza ochrone nie tylko przedstawi-
cieli pracownikéw (na przyktad liderow zwiazkowych), ale takze tych, ktorzy organizuja pracow-
nikoéw, i tych, ktdrzy sa czlonkami zwiazkow, przeciw wszystkim rodzajom dyskryminacji i dzialan
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odwetowych ze strony pracodawcow. Intencjag jest tutaj ochrona wszystkich pracownikéw angazu-
jacych sie w dziatalno$¢ zwigzkow lub organizacji pracowniczych, w jakimkolwiek zakresie, przed
placeniem jakiejkolwiek ceny za korzystanie z prawa do wolnosci stowarzyszania sie i rokowan
zbiorowych. Przy czym nowa norma, zgodnie z postanowieniami MOP, nie wymaga, aby praco-
dawcy zezwalali na dzialania zwiazkowe podczas godzin pracy, cho¢ takiej zgody moga udzielic¢.
Obecnie, oprdcz dyskryminacji tych pracownikéw, pracodawcom w szczegolnosci zabrania sie ich
nekania, zastraszania i stosowania wobec nich dziatan odwetowych. [4.3]

V. DYSKRYMINACJA

Wymagania normy i interpretacje

A. WYMAGANIA NORMY

SA8000 5.1. Firma nie bedzie wspiera¢ ani angazowac sie w dzialania dyskryminacyjne w odniesieniu do
zatrudnienia, wynagrodzenia, dostepu do szkolen, awansu, zakonczenia pracy lub przejscia na emeryture
ze wzgledu na rase, pochodzenie narodowe lub spoteczne, grupe spoleczng, urodzenie, wyznanie, niepet-
nosprawno$¢, ple¢, orientacje seksualng, obowiazki rodzinne, stan cywilny, przynalezno$¢ do zwiagzku
zawodowego, poglady polityczne, wiek lub jakiekolwiek inne czynniki, ktére mogtyby stanowi¢ powod
dyskryminacji.

SA8000 5.2. Firma nie bedzie ingerowaé w korzystanie przez personel z jego prawa do stosowania si¢
do regul i praktyk lub do spelniania innych potrzeb zwigzanych z rasa, pochodzeniem narodowym lub
spolecznym, wyznaniem, niepelnosprawnoscia, plcig, orientacja seksualng, obowigzkami rodzinnymi,
przynaleznoscig do zwigzku zawodowego, pogladami politycznymi lub jakimikolwiek innymi czynnika-
mi, ktore mogltyby stanowi¢ powod dyskryminacji.

SA8000 5.3. Firma nie zezwoli na jakiekolwiek zachowanie stanowigce zagrozenie, naduzycie, wyko-
rzystanie lub przymus seksualny, wlacznie z gestami, wypowiedziami oraz kontaktem fizycznym, majace
miejsce w zakladzie pracy oraz - jedli si¢ stosuje — w budynkach i innych obiektach udostepnionych przez
firme na uzytek personelu.

SA8000 5.4. Firma pod zadnym pozorem nie bedzie poddawaé pracownic testom cigzowym lub bada-
niom majacym stwierdzi¢ dziewictwo.

041



B. DEFINICJE

1. Dziatania dyskryminacyjne odnosza si¢ do jakiegokolwiek wyroznienia, wykluczenia lub prefe-
rencji, ktérych skutkiem jest uniewaznienie lub zaszkodzenie réwnosci szans lub traktowania. Nie
kazde wyréznienie, wykluczenie lub preferencja sg dyskryminacja. Definicja ta jest ukierunkowana
na atrybuty niezwigzane z pracg. Przykladowo, podwyzka lub premia na podstawie wykonania
obowigzkow nie jest sama w sobie dyskryminacjg. Bytaby nig jednak, gdyby cato$¢ lub bardzo nie-
proporcjonalny odsetek pracownikéw otrzymujacych podwyzki lub premie stanowili mezczyzni
lub osoby o okreslonym wyznaniu lub pochodzeniu etnicznym. Z przeciwnej perspektywy, w nie-
ktérych przypadkach i zgodnie z niektérymi prawami krajowymi, dyskryminacja pozytywna na
rzecz 0sdb z niektérych niedoreprezentowanych grup bylaby dozwolona i jest uwazana za dzialanie
niedyskryminujgce (na przyklad kobiety, osoby pochodzenia tubylczego, mniejszosci, ktdre w per-
spektywie historycznej nie miaty réwnych szans). [5.1]

2. Wiek nie jest uwzgledniony w punkcie 5.2 SA8000 (chociaz uwzglednia go punkt 5.1), poniewaz
nie istniejg ,,zasady lub praktyki” specyficzne dla wieku. [5.2]

C.INTENCJA

1. SA8000 probuje zapewni¢ rowne traktowanie z zachowaniem poszanowania dla wszystkich pra-
cownikow we wszystkich kwestiach. Beda oni zatrudnieni wylacznie na podstawie ich kompetencji,
atrybutéw lub umiejetnosci istotnych z punktu widzenia wykonywanej pracy. Nie beda karani lub
traktowani w inny sposéb z powodu uprzedzen. Pracownicy beda zatrudniani, szkoleni, awanso-
wani i rekompensowani wylacznie na podstawie wykonanej pracy. Musza by¢ wolni od wszelkich
typow napastowania sfownego, fizycznego i seksualnego oraz innych praktyk dyskryminacyjnych.

2. W normie z 2008 roku dodano kilka kategorii dyskryminacji. Obecnie definicja wyraznie zabrania
dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie spoteczne, urodzenie, obowiazki rodzinne, stan cywilny
i ,jakiekolwiek inne czynniki”

3. Celem dodania niektérych z tych kwestii jest zapewnienie ochrony przed dyskryminacja wobec
kandydatek i pracownic. ,,Obowiazki rodzinne’, ktore zwyczajowo odnoszg sie do kobiet posiada-
jacych dzieci, oraz ,,stan cywilny”, co zazwyczaj odnosi sie do kobiet zameznych, sg zdecydowanie
zbyt czesto stosowane w celu wyeliminowania kandydatek z rekrutacji lub jako podstawa karania
pracownic, jesli, przykladowo, potrzebuja wréci¢ wezesniej do domu z powodu choroby dziecka.
Poniewaz status posiadania dzieci lub bycia w zwigzku matzenskim jest czesto wykorzystywany
wylacznie przeciw kobietom, nowo wprowadzone bariery dyskryminacji maja na celu zapewnienie
réwnego podejscia wobec pracownikéw plci zenskiej i meskiej, bez uprzedzen. Oczywiscie mez-
czyzni takze nie powinni cierpie¢ z powodu dyskryminacji ze wzgledu na obowigzki rodzinne,
ktére posiadaja, przyktadowo, jako rodzic lub opiekun.
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Intencjg normy jest takze zobowigzanie pracodawcéw do stosowania sie do zawartych w SA8000
praw krajowych oraz konwencji MOP, nawet jesli stosuje si¢ je w krajach i sytuacjach, w ktérych
dyskryminacja moze by¢ honorowana lokalnie jako niekwestionowana tradycja. W niektorych
przypadkach nawet prawo krajowe moze odzwierciedla¢ te uprzedzenia; przykladem sg statuty po-
zwalajgce mezczyznom zarabiaé wigcej niz kobietom za wykonywanie tych samych lub réownowar-
to$ciowych zadan.

Bez wzgledu na zrédlo dyskryminacji ani na to, jak bardzo jest ona zakorzeniona kulturowo, dana
jednostka nie moze otrzymac certyfikatu SA8000 bez restrykcyjnego stosowania si¢ do postano-
wien o dyskryminacji.

D. INTERPRETACJE | WDRAZANIE

Praktyki pasywne, ktore skutkuja dyskryminacja, wcigz stanowia przejaw dyskryminacji oraz na-
ruszenie SA8000. Przykladowo, niekwestionowanie wysokiego stopnia dominacji jednej z grup et-
nicznych nad inng w kadrze menedzerskiej takze moze prowadzi¢ do dyskryminacji. [5.1]

Firma bedzie posiada¢ pisemnie sporzadzong polityke antydyskryminacyjng, ktéra powinna zo-
sta¢ przekazana pracownikom. Powinna ona zawiera¢ stanowisko, procedury i praktyki firmowe
odnoszace sie do problemu dyskryminacji, jak réwniez okresy i okolicznosci zwigzane z caloscia
zatrudnienia, poczynajac od przyjecia do pracy i szkolenia, po awanse, ocene pracownika, przywi-
leje $wiadczeniowe oraz zwalnianie.

Na kazdym z tych etapéw nalezy ustali¢ skuteczne praktyki antydyskryminacyjne. Przykltado-
wo, podczas oglaszania naboru na stanowiska nalezy uzywac tylko takich sformutowan, kto-
re okreslaja umiejetnosci wymagane dla danego stanowiska, a w ogloszeniu nigdy nie powinny
znalez¢ si¢ wymagania odnosnie do plci lub grupy wiekowej. SA8000 zabrania dyskryminacji,
nawet jesli jest ona posrednia, niezamierzona lub akceptowana przez dang branze, na przyklad
zatrudnianie pracownikow plci meskiej jako zbieraczy owocéw, garbarzy lub operatoréw maszyn
szwalniczych.

Odnosnie do awansow, przyktadowo, audytor firmie, ktéra posiada starszych menedzeréw tylko
plci meskiej, powinien pokazaé ,,czerwong kartke”, poniewaz czegos w tej firmie brakuje: albo do-
stepu kobiet do szkolen, mentoréw lub innych korzysci oferowanych mezczyznom, albo kobiety
nie sg oceniane pod wzgledem promocji w ten sam sposdb, co ich koledzy. Zapewnienie niedyskry-
minujacych dzialan w tworzeniu stanowisk starszych menedzeréw oraz stanowisk na wszystkich
poziomach powinno rozpocza¢ sie od dobrej praktyki ustanowienia celéw zréznicowania i planéw,
ktére pomoga je osiagnac we wszystkich kategoriach pracy. [5.1]

Pracodawcy powinni podja¢ aktywne dzialania, aby spetni¢ wymogi antydyskryminacyjne. Kazda
firma powinna posiada¢ aktywny plan antydyskryminacyjny. Preferuje sie, aby w takim planie byly
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zawarte cele do osiagniecia, ktore odnosza sie do zréznicowania grupy oséb zatrudnionych na kaz-
dym szczeblu.

Taki plan moze obejmowac wiele réznych typéw dziatan:

i.  przyktadowo, ogloszenia o prace neutralne pod wzgledem pici, pochodzenia etnicznego lub
grupy spolecznej stanowia zaledwie pierwszy etap procesu prowadzacego do obowigzkowego za-
pewnienia niedyskryminujgcych szans zatrudnienia;

ii.  w zapewnieniu réwnego dostepu do zatrudnienia pomogloby dodanie do zespolu rekruta-
¢ji rekruterki lub kogo$ pochodzacego ze srodowisk uznawanych za nizsze grupy spoleczne albo
mniejszosci etniczne. Korzystanie ze zintegrowanego w ten sam sposob zespolu oceniajacego
wyniki pracownikéw lub mozliwosci awansu takze wzmogloby prawdopodobienstwo redukcji
dyskryminacji;

iii.  kolejnym przykladem bytaby aktywno$¢ pracodawcy, aby pozyskaé niepelnosprawnych kan-
dydatow do pracy, potaczona z preferencjg ich zatrudnienia, o ile posiadaja kwalifikacje odpowied-
nie do stanowiska;

iv.  preferencje odnosnie do rekrutacji i zatrudnienia mozna takze efektywnie stosowa¢ w innych
kategoriach pracownikéw, w szczegdlnosci tych wytaczonych z pewnych typéw prac przez glteboko
zakorzenione normy kulturowe. Pracodawca posiada obowiazek nieutrwalania tych niepisanych,
jednak szeroko stosowanych norm spotecznych. [5.115.2]

Jeden z antydyskryminacyjnych wymogéw odnos$nie do ptac stanowi, ze za prace o rownej wartosci
nalezy sie rOwne wynagrodzenie. Ocena zastosowania tegoz w jakimkolwiek miejscu pracy wyma-
ga, aby zweryfikowac rodzaje pracy wykonywane przez réznych pracownikéw oraz polityke i prak-
tyki firmy zapewniajace réwny dostep do wszystkich prac przez wszystkich pracownikéw. Zdecy-
dowanie zbyt czesto wynagrodzenie kobiet, ktore sg odseparowane od mezczyzn fizycznie lub ze
wzgledu na kategorie wykonywanej pracy, nie jest rowne wynagrodzeniu ich wspélpracownikéw.
Takie okoliczno$ci nalezy doktadnie zbada¢ oraz oceni¢, przy czym informacje o kategoriach pracy,
odno$nych kwalifikacjach i skalach wynagrodzen nalezy wyraznie przekaza¢ wszystkim pracowni-
kom. [5.1]

Wszelkie niechciane zabiegi natury seksualnej dokonywane przez menedzera wobec podwtadnego
uwaza sie za skrajng forme dyskryminacji oraz naruszenie SA8000. Czeste wystepowanie zachowan
w rodzaju napastowania seksualnego sprawia, ze kwestig kluczowq jest, aby firma posiadala jasne
i skuteczne zasady polityki i procedury raportowania, badania i dyscyplinowania sprawcow oraz
aby wszyscy pracownicy byli ich $wiadomi.

Kolejng kluczowa czedcig firmowych praktyk przeciw napastowaniu seksualnemu powinno by¢
stworzenie i monitoring kultury pracy, ktéra szanuje pracownice na wszystkich poziomach. Czeécia
tych dziatan jest zapewnienie pracownikom przez firme $rodowiska pracy niestwarzajacego zagro-
zen o charakterze seksualnym. Takie $rodowisko jest wolne od pornografii lub innych seksualnie
sugestywnych tresci, dokuczania lub insynuacji o podtekscie seksualnym. [5.3]
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6. Wykonanie testow cigzowych lub badan sprawdzajacych dziewictwo nie moze by¢ warunkiem
przyjecia do pracy. Przy czym jesli chodzi o kwestie ciazy, zakaz ten uznaje, ze niektore aspekty
potrzeb pracownic wymagaja specyficznej ochrony ze strony pracodawcy. [BHP 3.6 1 5.4]

7. Niektore rodzaje badan medycznych nie s3 podstawg dyskryminacji. Przykladowo, niektore prawa
krajowe moga wymagac testow na obecnosé¢ wirusa HIV lub innych badan medycznych ze wzgledu
na zdrowie publiczne. Nie uznaje si¢ za dyskryminujace dziatan, ktdére s3 wymagane przez prawo,
lub jesli z powodu wynikéw takich badan niezbedna okaze si¢ ochrona innych pracownikéw. Jed-
nak nawet w takich przypadkach wyniki badan nie mogg by¢ podstawa dyskryminacji wobec prze-
badanych pracownikéw, takiej jak powierzanie im mniej preferowanych obowiazkéw lub odmowa
mozliwosci odbycia szkolenia. [5.4]

VI. PRAKTYKI DYSCYPLINUJACE

Wymagania normy i interpretacje
A. WYMAGANIA NORMY
SA8000 6.1. Firma bedzie traktowac wszystkich czlonkéw personelu z godnoscia i szacunkiem. Firma nie
bedzie tolerowa¢ ani angazowac si¢ w stosowanie kar cielesnych, przymusu psychicznego lub fizycznego
badz stownego zniewazania personelu. Surowe lub nieludzkie traktowanie jest zabronione.
B. DEFINICJE
1. Przymus psychiczny charakteryzuje sie celowym wykorzystaniem wiadzy, wlacznie ze zniewazaniem
stownym, izolowaniem, napastowaniem seksualnym, nekaniem ze wzgledu na rase lub z innych dys-
kryminujacych powodéw, zastraszaniem, grozbg uzycia sily fizycznej lub innymi rodzajami zakaza-
nego znecania si¢. Jego efekty moga by¢ réwnie niszczace, jak dyscyplinowanie fizyczne, a zakaz przy-
musu psychicznego zawarty w normie nalezy interpretowac z takg sama kategoryczno$cia.

C.INTENCJA

1. Intencjg normy jest, aby kandydaci do pracy oraz aktualni pracownicy byli $wiadomi polityki i pro-
cedur dyscyplinujgcych w wystarczajacych szczegdtach oraz aby poinformowac ich o zachowaniach,
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ktore beda skutkowa¢ dziataniami dyscyplinujacymi i negatywna oceng pracownika. Pracodawcy
muszg posiada¢ zdefiniowane zasady dyscyplinowania przedstawione w formie pisemnej, wlacznie
z procesem odwolywania si¢ dla pracownikow, ktorzy nie zgadzajg sie z karami nalozonymi przez
pracodawce lub negatywnymi ocenami swojej pracy.

2. Intencja jest takze, aby wszystkie dzialania pracodawcy - od wykonywania ocen pracy pracownika
po nakladanie kar dyscyplinarnych - demonstrowaly szacunek dla dobrostanu psychicznego, emo-
cjonalnego i fizycznego pracownika. Te dzialania powinny by¢ stosowane stale, a nie arbitralnie,
wobec kazdego pracownika i bez dyskryminowania.

3. W normie z 2008 roku wyrazenie: ,,Firma nie bedzie angazowac si¢”, rozszerzono do brzmienia:
»Firma nie bedzie tolerowaé ani angazowac si¢”. Dzigki temu norma wyrazniej zakazuje firmom
korzystania z ustug agencji zatrudnienia lub dostawcow, ktorzy angazuja si¢ w praktyki dyscyplinu-
jace nieakceptowane przez SA8000. Obowiazek pracodawcy do petnego respektowania tego zakazu
nie konczy sie za drzwiami siedziby przedsiebiorstwa.

D. INTERPRETACJE | WDRAZANIE

1. W sytuacji, gdy trzeba zastosowaé dzialanie dyscyplinujace, SA8000 zaleca dzialanie stopniowe,
rozpoczynajace sie od ustnych lub pisemnych ostrzezen przed podjeciem krokéw powazniejszych.

2. Pisemna dokumentacja, jak na przyktad dowody niestosownych zachowan pracownika, rejestry
zdarzen dyscyplinarnych, listy biezacych przypadkéw oraz odwotania i decyzje, jak réwniez in-
formacje o szkoleniach pracownikéw, powinna by¢ przez firme utrzymywana. Ta dokumentacja,
wymagana w czesci normy dotyczacej systemow zarzadzania, jest dla firm szczegdlnie istotna, po-
niewaz pozwala zademonstrowa¢ charakter ich praktyk dyscyplinarnych.

3. Niedozwolone dziatania dyscyplinujace, jak kary cielesne, przymus fizyczny lub psychiczny
oraz zniewagi slowne, sg szeroko praktykowane i akceptowane w wielu kulturach. Ta kulturowa
akceptacja w zaden sposob nie zmienia zakazu stosowania tych dziatan przez prawo krajowe
(w niektdrych przypadkach) oraz przez SA8000 (we wszystkich przypadkach). [6.1]
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VIl. GODZINY PRACY

Wymagania normy i interpretacje

A. WYMAGANIA NORMY

SA8000 7.1. Firma bedzie stosowa¢ si¢ do obowiazujacych przepiséw prawa oraz standardéw branzo-
wych dotyczacych godzin pracy oraz dni ustawowo wolnych od pracy. Standardowy tydzien pracy, bez
godzin nadliczbowych, powinien by¢ zdefiniowany przez przepisy prawa, jednak nie moze przekroczy¢
48 godzin.

SA8000 7.2. Personelowi zostanie zapewniony przynajmniej 1 dzieni wolny od pracy po kazdych 6 ko-
lejnych dniach roboczych. Wyjatki od tej zasady mozna stosowaé wylacznie, gdy spetnione zostang oba
z ponizszych warunkéw:

i. prawo krajowe pozwala, aby czas pracy przekraczal ten limit; oraz

ii. obowigzuje wynegocjowany zbiorowy uktad pracy, ktéry zezwala na usrednianie czasu pracy, wlacznie
z odpowiednimi okresami odpoczynku.

SA8000 7.3. Wszelka praca w godzinach nadliczbowych bedzie dobrowolna, poza przypadkami okreslo-
nymi w punkcie 7.4 ponizej, nie przekroczy 12 godzin tygodniowo ani nie bedzie §wiadczona regularnie.

SA8000 7.4. W przypadku, gdy praca w godzinach nadliczbowych jest niezbedna, aby zaspokoi¢ krétko-
terminowy wzmozony popyt, a firma jest strong zbiorowego ukladu pracy wynegocjowanego przez wolne
organizacje pracownicze (w rozumieniu definicji powyzej) reprezentujace znaczaca czgé¢ sily roboczej,
wowczas firma moze zazadaé pracy w godzinach nadliczbowych zgodnie z takimi uktadami. Kazdy taki
uklad musi by¢ zgodny z powyzszymi wymaganiami.

B. DEFINICJE

1. Standardowy tydziefi pracy wynosi maksymalnie 48 godzin lub kazda inng nizszg liczbe godzin,
ktora jest ustalona albo przez prawo krajowe lub lokalne, albo przez zbiorowy ukfad pracy. [7.1]

2. Dobrowolna praca w godzinach nadliczbowych: Praca w godzinach nadliczbowych musi by¢ do-
browolna (chyba ze przywolany zostanie punkt 7.4) i tym samym w jaki$§ sposéb umotywowana,
zazwyczaj poprzez stosowanie wynagrodzenia wedtug stawki podwyzszonej, co stanowi wymaga-
nie ponizszego punktu o wynagrodzeniach (punkt 8.4). [7.3]
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3. Regularnie oznacza stale lub przez wiekszo$¢ czasu. [7.3]

4. Krotkoterminowy wzmozZony popyt oznaczaja te rzadkie okoliczno$ci, kiedy planowanie i optace-
nie stawki podwyzszonej nie przyciaga wystarczajacej liczby pracownikéw dobrowolnie pracujg-
cych w godzinach nadliczbowych. [7.4]

5. Organizacja pracownicza: Dobrowolne stowarzyszenie pracownikéw zorganizowanych w sposob
staly, dla celow utrzymania i polepszania warunkow ich zatrudnienia oraz warunkéw panujacych
w miejscu pracy. (Definicja nr 17 w normie). [7.4]

C.INTENCJA

1. SA8000 ma na celu ograniczenie szeroko rozpowszechnionego procederu naduzywania godzin
pracy, a szczegolnie godzin nadliczbowych. Regute normy, ze praca w godzinach nadliczbowych,
w wiekszosci przypadkow, musi by¢ faktycznie i widocznie dobrowolna, nalezy interpretowac bar-
dzo restrykcyjnie. Jedynym wyjatkiem od tej reguly jest sytuacja, w ktdrej zbiorowy uktad pracy
zezwala na wymaganie godzin nadliczbowych w okreslonych i $cisle zdefiniowanych warunkach.
Nawet jednak wowczas firma:

i. musi bra¢ pod uwage osobiste i rodzinne okoliczno$ci danych pracownikéw, tak bardzo, jak to
tylko mozliwe; oraz

ii. nie moze zezwala¢, aby godziny nadliczbowe przekroczyly 12 godzin tygodniowo. Podobnie
powszechnie znana ,,zasada 60 godzin” powinna by¢ wyjatkiem, a nie regula, i moze, o ile standar-
dowy tydzien pracy wyznaczony przez prawo krajowe wynosi ponizej 48 godzin, by¢ krétsza niz 60
godzin. Powodem ograniczania godzin pracy jest promowanie wigkszej réownowagi miedzy praca
i zyciem osobistym, jak rowniez zredukowanie liczby wypadkéw i schorzen pracownikow zwigza-
nych ze stresem zawodowym.

2. Podobne postanowienie, nowe w zweryfikowanej wersji SA8000 z 2008 roku, dodaje, ze pracow-
nicy muszg stosowac sie do praw krajowych odnoénie do dni ustawowo wolnych od pracy. Celem
jest, aby pracownicy standardowo otrzymywali wolne w dni ustawowo wolne od pracy (lub jakis
ekwiwalent w formie dodatkowego czasu wolnego lub wynagrodzenia), tak jak okreslono przez
odpowiednie organy prawne.

3. Na wyjatki w punktach 7.2 i 7.4 zezwolono w celu uszanowania lokalnego kontekstu, kiedy to pra-
wo krajowe oraz niezaleznie wynegocjowane zbiorowe uklady pracy pozwalaja na wymaganie go-
dzin nadliczbowych (7.4) oraz usrednianie czasu pracy (7.2). Przy czym oba wyjatki muszg by¢
dozwolone przez prawo oraz przez prawomocny zbiorowy uktad pracy.
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D. INTERPRETACJE | WDRAZANIE

Pracownicy nie moga pracowaé ponad ustawowo ustalony standardowy tydzien pracy i nigdy
dluzej niz 48 godzin podczas standardowego tygodnia pracy ani ponad 12 godzin nadliczbowych
nieregularnie. Powyzsze stosuje si¢ we wszystkich przypadkach, nawet tam, gdzie krajowe lub lo-
kalne prawo albo niezaleznie wynegocjowany zbiorowy uklad pracy zezwala na wiecej godzin albo
dodatkowe lub regularne godziny nadliczbowe. W zadnym wypadku maksymalna liczba 12 godzin
nadliczbowych nie moze zosta¢ podniesiona, nawet jesli pracownicy pozornie zgadzaja sie na znie-
sienie limitu. [7.1]

Dokumentacja systemu pracodawcy zapewniajacego, ze godziny nadliczbowe sg faktycznie dobro-
wolne, powinna zawiera¢ przeglad wszystkich uméw na ten temat zawartych pomiedzy kierownic-
twem a pracownikami, jak réwniez rozdziat godzin nadliczbowych i wynagrodzenie. [7.1]

Brak jest wyraznego limitu godzin pracy dozwolonych na jakikolwiek dzien roboczy, jednak czesto
jest on ustanawiany przez prawo krajowe, a SA8000 wymaga stosowania sie do wszystkich obowia-
zujacych przepiséw prawa. Norma wyznacza jedynie wyrazny limit standardowego tygodnia pracy
(maksymalnie 48 godzin, jednak mniej, jesli wymaga tego prawo krajowe), z co najmniej 1 dniem
wolnym po 6 przepracowanych dniach, oraz maksymalnie 12 dobrowolnych godzin nadliczbo-
wych. [7.1]

W celu ustalenia zgodnosci z norma, regularnie przepracowane godziny tygodniowe oraz przepra-
cowane godziny nadliczbowe powinny by¢ udokumentowane dla kazdego pracownika. [7.117.3]

Te limity godzin pracy oraz premie za godziny nadliczbowe stosuja si¢ do kierownikow, ktorych
umowy zawierajg okreslony tygodniowy czas pracy. Inni menedzerowie majacy istotny wplyw na
wlasne harmonogramy pracy i godziny nie podlegaja bezwzglednie niniejszej normie. Zaleca si¢
jednakze, aby zacheca¢ ich do ograniczania tygodniowych godzin pracy, co przyniesie oczekiwany,
korzystny efekt wydajnosci. [7.117.3]

Usrednianie czasu pracy jest dozwolone wylacznie, jesli prawo krajowe oraz zbiorowy uklad pracy
pozwalaja na takg procedure. Jesli korzysta si¢ z u$redniania, nalezy potozy¢ zwigkszony nacisk na
prawomocnos¢ wolnosci zrzeszania si¢ oraz rokowan zbiorowych, ktére wynikaja z upowaznienia
do usredniania czasu pracy. Dodatkowo nalezy ocenia¢ bezpieczenstwo i higiene pracy pracowni-
koéw, ktére nie moga zosta¢ zagrozone przez umowe o usrednianiu czasu pracy. [7.2]

Zezwolenie na wymagane godziny nadliczbowe podczas ,krétkoterminowych potrzeb bizneso-
wych” oznacza te rzadkie okolicznosci, kiedy planowanie i oplacenie stawki podwyzszonej nie
przyciaga wystarczajacej liczby pracownikéw dobrowolnie pracujacych w godzinach nadliczbo-
wych. Moze to obejmowa¢ takie nieprzewidziane zdarzenia, jak znaczne pogorszenie warunkow
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pogodowych, katastrofa narodowa lub wyjatkowo duzy popyt. Nie obejmuje to jednak takich okre-
sow przewidywalnej pracy jak sezonowe wzmozenie produkgji, kiedy zapotrzebowanie na site ro-
bocza jest dobrze znane kazdego roku. Niezaleznie od tej zasady, firma wcigz powinna bra¢ pod
uwage osobiste i domowe okolicznosci poszczegdlnych pracownikéw. [7.4]

8. Przy stosowaniu terminéw ,zbiorowy ukltad pracy wynegocjowany przez wolne organizacje pra-
cownicze” (punkt 7.2b i 7.4) oraz ,,organizacje pracownicze” (punkt 7.4) kluczowe stajg si¢ definicje
oraz elementy uznawanych ,,organizacji pracowniczych”. Zgodnie z postanowieniami MOP ,,orga-
nizacje pracownicze (...) posiadaja prawo do ustanawiania wlasnych statutéw i zasad, do w petni
wolnego wyboru swoich przedstawicieli, do organizowania wtasnej administracji i dzialan oraz do
formulowania wlasnych programéw”. [7.4]

VIil. WYNAGRODZENIE

Wymagania normy i interpretacje

A. WYMAGANIA NORMY

SA8000 8.1. Firma bedzie respektowa¢ prawo personelu do wynagrodzenia zaspokajajacego minimum
socjalne. Zapewni takze, ze placa otrzymywana za standardowy tydzien pracy zawsze bedzie spetniaé
przynajmniej minimum prawne lub branzowe oraz bedzie wystarczajaca, aby zaspokoi¢ podstawowe po-
trzeby personelu i zapewni¢ pewien dodatkowy dochod.

SA8000 8.2. Firma zapewni, ze potracenia z wynagrodzenia nie beda dokonywane ze wzgledéw dyscy-
plinarnych. Wyjatki od tej zasady mozna stosowaé wylacznie, gdy spetnione zostang oba z ponizszych
warunkow:

i. potracenia z wynagrodzenia ze wzgledéw dyscyplinarnych sa dozwolone przez prawo krajowe; oraz
ii. obowigzuje wynegocjowany zbiorowy uklad pracy.

SA8000 8.3. Firma zapewni, ze szczegélowe informacje o wynagrodzeniu oraz zestawie $wiadczen dla
personelu bedg wyraznie i regularnie przekazywane pracownikom w formie pisemnej za kazdy okres wy-
nagrodzenia. Firma zapewni takze, Ze place i $wiadczenia sg wyplacane w pelnej zgodnosci z wszelkimi
obowigzujacymi prawami oraz ze wynagrodzenie jest swiadczone albo w formie gotéwki, albo czeku,
w sposob dogodny dla pracownika.
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SA8000 8.4. Wszelkie godziny nadliczbowe zostang optacone wedlug stawki podwyzszonej, jak okreslo-
no w przepisach prawa krajowego. W krajach, w ktérych prawo lub zbiorowy uklad pracy nie reguluja
kwestii podwyzszonej stawki za godziny nadliczbowe, personel otrzyma rekompensate za te godziny we-
dlug stawki podwyzszonej lub réwnej standardom obowigzujacym w branzy, w zalezno$ci od tego, co jest
korzystniejsze z punktu widzenia pracownika.

SA8000 8.5. Firma nie bedzie zawiera¢ umoéw uwzgledniajacych wylacznie §wiadczenie pracy, nastepuja-
cych po sobie umoéw krotkoterminowych i/lub fatszywych programéw stazowych, aby unikna¢ wywiazy-
wania sie z obowigzkéw wobec personelu nalozonych na nig na mocy obowigzujacych regulacji prawnych
odnoszacych sie do pracy i zabezpieczen spolecznych.

B. DEFINICJE

1. Wynagrodzenie zaspokajajgce minimum socjalne oznacza takie wynagrodzenie, dzigki ktéremu
pracownik po przepracowaniu standardowego tygodnia pracy jest w stanie zaspokoi¢ potowe pod-
stawowych potrzeb rodziny przecietnej wielkosci, biorac pod uwage lokalne ceny w okolicach miej-
sca pracy. [8.1]

2. Stawka podwyzszona oznacza wyzsza stawke wynagrodzenia niz zasadnicza stawka tygodniowa. [8.4]

3. Umowy uwzgledniajqce wylgcznie swiadczenie pracy odnosza si¢ do praktyki zatrudniania pracow-
nikéw bez ustanawiania formalnego stosunku pracy, dla celéw unikniecia obowiazku regularnych
wyplat lub zapewnienia prawnie obowiazujacych $wiadczen, takich jak zabezpieczenia BHP oraz
ustawowe zabezpieczenia spoleczne i odprawy. Dodatkowo definicja ta odnosi si¢ takze do sytuacji
pracy nakladczej. Patrz takze: ,Kontrola dostawcow” w rozdziale 9 ,,Systemy zarzadzania”. [8.5]

4. Fatszywe programy stazowe odnoszg si¢ do praktyki zatrudniania pracownikéw na warunkach sta-
zu, czesto pod pozorem ,,szkolenia”, bez okreélenia czasu trwania stazu oraz zarobkow dla tego typu
umowy. Staz jest ,falszywy”, jedli gléwnym celem takich lub innych praktyk jest zanizanie stawek
wynagrodzenia tych oséb lub unikanie prawnych obowigzkéw w innym wypadku wymaganych
dla formalnych pracownikéw. Czesto stosuje sie¢ je do pracy dzieci i pracownikéw mlodocianych,
ktérych fatwo mozna wykorzysta¢ poprzez okreslenie ich ,,stazystami” w ,programie stazowym’,
ktory znacznie wykracza poza jakiekolwiek nabywanie umiejetnosci lub okres praktycznej nauki
oraz czesto nie uwzglednia zadnego wynagrodzenia lub uwzglednia jedynie najnizsze mozliwe wy-
nagrodzenie. [8.5]

C.INTENCJA

1. Chociaz ostateczng intencjg jest wyplacanie wynagrodzenia pozwalajacego na zaspokojenie
minimum socjalnego, norma uznaje, ze nie wszyscy kandydaci do certyfikatu SA8000 moga
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natychmiastowo zmieni¢ swoja strukture ptac. W zwiazku z tym zezwala si¢ na podejscie do tej
kwestii ,,.krok po kroku”, o ile wyplacana jest stawka minimalna, wykonano analiz¢ potrzeb pta-
cowych pracownikéw oraz zostaly opracowane cel i strategia podwyzszania ptac i wykazywania
postepu wraz z uplywem czasu.

Zapis o pracy w godzinach nadliczbowych wedtug stawki podwyzszonej zostal znaczaco zmieniony
w wersji SA8000 z 2008 roku. Obecnie stwierdza on, ze stawka podwyzszona jest okreslona przez
prawo krajowe. Jesli nie jest ona uregulowana przez prawo lub zbiorowy uktad pracy, moze wynosi¢
réwnowartos$¢ stawki podwyzszonej obowiazujacej w danej branzy, w zaleznosci od tego, co jest
bardziej korzystne dla pracownikéw, tj. co stanowi wyzsza stawke. Intencja jest tutaj, aby pracowni-
cy otrzymywali najkorzystniejsza stawke podwyzszong. To nowe sformutowanie ma takze na celu
zapewnienie podstawy do ustanowienia i wyplacania stawki podwyzszonej tam, gdzie ani prawo
krajowe, ani zbiorowy uklad pracy nie ustalajg takiej stawki.

W przypadku zakazu wykorzystywania pewnego rodzaju pracownikéw kontraktowych oraz pro-
graméw stazowych celem normy jest wyrazny zakaz stosowania wielu sposobéw, w jakich place
lub $wiadczenia nalezne pracownikom sg pomniejszane, oraz zastosowanie tego zakazu w kazdej
okolicznosci, wiacznie z pracg nakladcza. Przede wszystkim umowy o sile robocza lub programy
stazowe nie mogg by¢ wykorzystywane w celu unikania wyptacania standardowych wynagrodzen
i $wiadczen. Nie mozna z nich takze korzystaé, aby wypelnic¢ biezace, rutynowe zadania integralne
z normalng pracg firmy przez okreslony czas. Intencja jest tutaj, aby ci, ktorzy stale wypetniaja takie
zadania, znajdowali si¢ w sformalizowanym stosunku pracy z firmg, ze wszystkimi wynagrodze-
niami i $wiadczeniami naleznymi pracownikom. Sformulowanie to ma takze na celu zapewnienie,
ze krotkoterminowe kontrakty pracodawcy lub programy pracy nakltadczej oraz programy stazowe
nie sg wykorzystywane do unikania platnosci i $wiadczen naleznych pracownikom lub do odma-
wiania pracownikom prawa do stowarzyszania si¢ i rokowan zbiorowych.

D. INTERPRETACJE | WDRAZANIE

Firma bedzie wyptaca¢ wynagrodzenie zaspokajajace minimum socjalne za standardowy tydzien
pracy (tj. nie wiecej niz 48 godzin tygodniowo lub mniej, jesli prawo krajowe ustanawia nizszy po-
ziom), a pracownicy beda zarabia¢ takg kwote bez koniecznosci pracy w godzinach nadliczbowych.
Podstawowe potrzeby uwzgledniajg gléwne wydatki, takie jak zywno$¢, czysta woda, odziez, schro-
nienie, transport, edukacja, oraz dodatkowy dochdd, jak réwniez koszty prawnie otrzymanych
$wiadczen spotecznych ponoszone przez pracownika (na przyktad opieka zdrowotna, ubezpiecze-
nie medyczne, ubezpieczenie od utraty pracy, emerytura itp.). Aby otrzymac¢ certyfikat SA8000,
nalezy zapewni¢, ze wynagrodzenie zaspokajajace minimum socjalne nie bedzie ekwiwalentem
prawnie ustalonej ptacy minimalnej ani nie zostanie przez nia zastapione (z wyjatkiem rzadkich
sytuacji, gdy prawnie ustanowiona ptaca minimalna przekracza wynagrodzenie zaspokajajace mi-
nimum socjalne). Placa minimalna jest zazwyczaj ustalana przez panstwo, aby zwiekszy¢ pozycje
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jego towardw i ustug na rynku mi¢dzynarodowym, a nie po to, aby odpowiednio zapewni¢ zaspo-
kojenie podstawowych potrzeb pracownikéw. [8.1]

Nalezy wynagradza¢ wlasciwe wykonywanie pracy przez pracownikéw i nalezy im ptaci¢ w pelni
za calg wykonang prace. Wynagrodzenie za standardowe godziny pracy (tj. nie wigcej niz 48 godzin
tygodniowo lub mniej, jedli tak stanowi prawo) musi by¢ wystarczajace, aby zaspokoi¢ potowe pod-
stawowych potrzeb zyciowych kazdego pracownika oraz osob pozostajacych na jego utrzymaniu.
Praca w godzinach nadliczbowych nie powinna by¢ niezbedna, aby zarobi¢ wystarczajaco na zaspo-
kojenie podstawowych potrzeb zyciowych z pewna iloscig dodatkowego dochodu dla pracownika
ijego rodziny. [8.1]

Jesli firma stosuje dozwolone przez SA8000 podejscie ,,krok po kroku”, aby osiagna¢ catkowite
wprowadzenie wynagrodzenia zaspokajajacego minimum socjalne dla wszystkich swoich pracow-
nikow, pierwszy krok zaczyna sie w miejscu, w ktérym firma oferuje swoim pracownikom wyzsza
stawke — pomiedzy lokalng ptaca minimalng a minimalnym standardem branzowym. Kolejny krok
wymaga, aby firma stworzyta dobrze opracowany plan osiagniecia wynagrodzenia zaspokajajacego
minimum socjalne. Wreszcie, firma musi zacza¢ wyplaca¢ wynagrodzenie zaspokajajace minimum
socjalne w ciagu 18-24 miesiecy — w zalezno$ci od jej rozmiaru oraz rozbieznosci pomiedzy biezg-
cymi zarobkami a wynagrodzeniem zaspokajajacym minimum socjalne. [8.1]

Potracenia z powodéw dyscyplinujacych nie sg dozwolone przez SA8000. Wersja SA8000 z 2008 roku
uwzglednia jeden wyjatek od tej zasady — w przypadkach, gdy zaréwno prawo krajowe, jak i nieza-
leznie wynegocjowany i obowigzujacy zbiorowy uklad pracy pozwalaja na taka praktyke. Wyjatek ten
ma na celu respektowanie lokalnego kontekstu, kiedy zaréwno prawa krajowe, jak i zbiorowe uklady
pracy sa zgodne w tej kwestii. W niektorych krajach, tam, gdzie oba warunki moga by¢ spelnione,
potracenia czesci placy dla celow dyscyplinujacych sa uznawane za lepsze wyjécie niz zwalnianie pra-
cownikow. Jednak w opinii SA8000 nalezy korzysta¢ z innych form stopniowego dyscyplinowania,
ktérych rezultatem nie jest ani zabronione potracanie czesci wyplaty, ani wypowiedzenie. [8.2]

Akceptowalne sa potracenia na potrzeby wymaganych przez prawo podatkow oraz ubezpieczenia
spolecznego. Takze potracenia na transport, positki, pomoc medyczng i zakwaterowanie sa dozwo-
lone, pod warunkiem, ze elementy te nie s pracownikom niezbedne do wykonywania ich obowiaz-
koéw, a potracenia takie zostaly dobrowolnie wybrane przez pracownikéw. Przyklady niezbednych
elementéw obejmujg niezbedne narzedzia lub sprzet ochronny, badania medyczne zwigzane z pra-
g, ubezpieczenie. Nie sg to ani §wiadczenia pracownicze, ani dobrowolnie wybrane elementy. Jesli
elementy proponowane przez pracodawce faktycznie stanowig ustuge lub swiadczenie na rzecz pra-
cownika, takie jak positki lub zakwaterowanie, optaty za nie nie powinny przekroczy¢ kosztéw pra-
codawcy lub stawki rynkowej. Pisemne zestawienie wynagrodzenia pracownikow, wlacznie z tym
za prace nakladcza lub za wykonanie okreslonego dziela, powinno zawieraé szczegoty dotyczace
sposobu obliczenia placy oraz kwot potracen i ich powodow. [8.2]
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10.

11.

Sposob dogodny dla pracownikéw to taki, ktory zapewnia, ze pracownicy nie s3 zmuszeni do prze-
mieszczania si¢ na znaczng odleglo$¢, wykonania dodatkowej podrézy lub poniesienia jakichkol-
wiek kosztow, aby odebra¢ swoje wynagrodzenie. Wymaga on takze, aby platno$¢ za ukonczong
prace zostata dokonana w calosci i przekazana pracownikom terminowo. Terminowos$¢ wyplaty
takze zawiera si¢ w idei ,,dogodnego sposobu” i wymaga, aby czestotliwos¢ wyplat byla zgodna
z prawem krajowym. Kolejnym aspektem tej normy jest fakt, ze wyplaty mozna dokona¢ wylacznie
gotowka lub czekiem. Pracodawcy nie mogg wykorzystywa¢ w tym celu weksli, kuponéw, produk-
tow lub wlasnego towaru. Platnos$¢ przelewem na konto jest dopuszczalna, o ile pracownik wyrazi
na to zgode. [8.3]

W wersji normy z 2008 roku uwzgledniono dodatkowy element dotyczacy wyszczegélnienia infor-
macji o placy i $wiadczeniach. Obecnie szczeg6ly te nalezy przekazywaé pracownikom w formie
pisemnej oraz w sposob wyrazny i regularny za kazdy okres wynagrodzenia. Ma to na celu
zapewnienie, ze pracownicy beda posiada¢ regularng i wiarygodna ewidencje swoich zarobkow
i $wiadczen. Pozwoli im to na przeglad sum z kazdego okresu wynagrodzenia oraz zadanie wyptat
i $wiadczen, ktore sg nalezne, ale jeszcze nie zostaly wyplacone. Ponadto wymaganie stworzenia
takiej dokumentacji ulatwia wykonywanie swoich czynnosci audytorom, ktérzy moga z niej stale
korzystac. [8.3]

Premie za dodatkowo wykonang prace nie s3 uznawane za czg$¢ podstawy wyplacanego wynagro-
dzenia, ktore samo z siebie musi zaspokaja¢ minimum socjalne. Warunki otrzymania takich premii
powinny by¢ jednak zawarte w umowach pracownikéw, w zrozumialej dla nich formie. Wyplata
premii nie moze stanowi¢ dzialania dyskryminujacego oraz musi by¢ oparta o obiektywne kryteria.
[8.1i8.3]

Stawka podwyzszona za godziny nadliczbowe powinna by¢ zgodna z przepisami i regulacjami pra-
wa krajowego lub standardami panujacymi w branzy, w zaleznosci od tego, ktdra kwota jest wyzsza.
O ile nie okreslono jej w inny sposob, stawka podwyzszona moze zosta¢ okreslona w zasadach
polityki SA8000 firmy. Personel kadry zarzadzajacej wyzszego szczebla jest wykluczony z tego wy-
mogu, ale kadra menedzerska ds. obstugi klientéw oraz kadra operacyjna, jak réwniez personel
kierowniczy pozostajg nim objeci. [8.4]

Intencja jest tutaj, aby korzysci z placy za godziny nadliczbowe byly stosowane wobec wszystkich
pracownikéw oraz tych menedzeréw, ktérzy w umowach maja okreslone godziny pracy. Wymogu
tego nie stosuje sie¢ wobec menedzeréw, ktorzy nie podlegaja ograniczeniom czasu pracy wynikaja-
cym z SA8000, ani do tych, ktérzy sami ustalajg swéj indywidualny grafik pracy. [8.4]

Zakaz umow uwzgledniajgcych wylgcznie swiadczenie pracy odnosi sie¢ do odpowiedzialnosci

pracodawcy za dziatania niezaleznych oséb trzecich, ktore zatrudniaja na przyktad pracownikow
kontraktowych. Aby otrzymac certyfikat, pracodawcy maja obowiazek zapewni¢, ze te umowy
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i warunki zatrudnienia pracownikéw sa zgodne z norma bez wzgledu na to, kto zapewnit sile robo-
czg lub kto podpisal z nig umowe. Czescig tego wymogu jest przyktadowo obowiazek upewnienia
sie przez pracodawce, ze nie tylko kolejne krétkoterminowe umowy jego wlasnych pracownikéw,
ale takze zatrudnionych przez niego pracownikéw kontraktowych nie sg wykorzystywane, aby
unikng¢ natozonych przez prawo i SA8000 obowigzkdow i $wiadczen naleznych pracownikom. [8.5]

12.  Pracownicy krétkoterminowi, nazywani takze pracownikami tymczasowymi, nie zawsze sg fatwo de-
finiowalni. Zazwyczaj warunki ich zatrudnienia facza powszechne elementy, takie jak brak formalne-
go stosunku pracodawca—pracownik, brak $wiadczen i ochrony, ktérych wymaga dla pracownikéw
prawo, wypowiedzenie i ponowne zatrudnienie pod koniec okresu umowy albo odnowienie umowy
bez uwzglednienia wystugi lat lub zabezpieczenia pracy, brak zwigzkéw lub innej reprezentacji. [8.5]

13.  Jesli prawo krajowe nie okresla liczby dozwolonych kolejnych uméw krotkoterminowych, kto-
re mozna podpisaé, nalezy wykorzysta¢ ocene dokumentacji firmy. Dokumentacja, ktora nalezy
uwzglednié przy certyfikacji SA8000, to na przykltad liczba uméw krotkoterminowych zawar-
tych przez firme w okre§lonym przedziale czasu, poréwnanie tej liczby z liczbg uméw na czas
nieokreslony, czas uptywajacy pomiedzy umowami. W ten sposéb mozna okresli¢, czy firma ma
zamiar placi¢ za dni, w ktérych nie ma pracy. Znaczenie krytyczne ma takze przeglad swiadczen
(na przyktad ubezpieczenie, odprawa lub wysluga lat), jakie pracownicy, ktérzy mogli pracowa¢ na
podstawie uméw krotkoterminowych, uzyskali w ciagu lat. Jesli umowy krétkoterminowe stanowia
przeszkode w wyplacie tych $wiadczen przez znaczacy okres, wowczas korzystanie z nich przez
firme nie pozwoli na uzyskanie certyfikatu SA8000. [8.5]

IX. SYSTEMY ZARZADZANIA

Wymagania normy i interpretacje
A. WYMAGANIA NORMY

SA80009.1. Aby poinformowacl personel, ze firma dobrowolnie zdecydowala sie na stosowanie wyma-
gan normy SA8000, kadra zarzadzajaca najwyzszego szczebla oglosi polityke firmy dotyczaca odpowie-
dzialnosci spolecznej oraz normy SA8000 na pismie w jezyku pracownikéw, w miejscu zauwazalnym
oraz takim, z ktorego pismo jest dobrze widoczne i ktére znajduje si¢ na terenie firmy. Polityka wyraznie
uwzgledni nastepujace zobowigzania:
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i. stosowanie sie do wszystkich wymagan niniejszej normy;

ii. stosowanie si¢ do krajowych oraz innych obowiazujacych przepiséw prawa, oraz innych wymagan ak-
ceptowanych przez firme, jak réwniez respektowanie dokumentéw miedzynarodowych i ich interpretacji
(zgodnie z listg w rozdziale II powyzej);

ili. regularny przeglad celem jej stalego doskonalenia, przy uwzglednieniu zmian w legislacji, wtasnym
kodeksie postepowania firmy oraz w innych wymaganiach firmowych;

iv. sprawdzanie, czy polityka firmy jest skutecznie udokumentowana, wdrozona, utrzymywana, zakomu-
nikowana oraz udostepniona w zrozumiatej formie wszystkim czlonkom personelu, wtacznie z dyrektora-
mi, kadrg wykonawcza, zarzadzajaca, kierownicza oraz szeregowymi pracownikami, niezaleznie od tego,
czy sg zatrudnieni bezposrednio przez firme na podstawie umowy o prace, jako pracownicy kontraktowi,
czy tez w inny sposéb reprezentuja firme;

v. publiczne i skuteczne udostepnianie zasad polityki na proébe interesariuszy.

SA80009.2. Firma powola przedstawiciela kadry zarzadzajacej wyzszego szczebla, ktdry bez wzgledu na
pozostate obowiazki zapewni, Ze wszystkie wymagania niniejszej normy sa spetnione.

SA8000 9.3. Firma akceptuje fakt, ze dialog w miejscu pracy jest kluczowym elementem odpowiedzial-
nosci spolecznej, oraz zapewni, ze wszyscy pracownicy maja prawo do reprezentacji, co ma na celu ula-
twienie komunikacji z kadrg zarzadzajaca wyzszego szczebla odnosnie do kwestii zwigzanych z SA8000.
W organizacjach, w ktorych dzialajg zwiazki zawodowe, taka reprezentacja zostanie podjeta przez uzna-
wany zwiazek zawodowy/uznawane zwiazki zawodowe. W innych miejscach pracownicy moga spoéréd
siebie wybra¢ przedstawiciela pracownikéw ds. SA8000. Pod zadnym pozorem przedstawiciel pracowni-
kéw nie zostanie uznany za odpowiednik reprezentacji zwigzkéw zawodowych.

B. DEFINICJE
1. Kadra zarzgdzajgca najwyzszego szczebla odnosi si¢ do 0s6b na najwyzszych stanowiskach zarzg-
dzajacych w firmie, odpowiedzialnych przed wlascicielami albo zarzadem i rozliczanych ze stoso-

wania przez firme¢ wymagan niniejszej normy. [9.1]

2. Wymagania uwzgledniaja standardy branzowe, dobrowolne kodeksy postepowania, umowy ze
zwigzkami, obowigzujace przepisy prawa itp. [9.1]

3. Przedstawiciel kadry zarzgdzajqcej wyZszego szczebla to osoba, ktora jest upowazniona do podej-
mowania decyzji oraz do bezposredniego dostepu do kadry menedzerskiej najwyzszego stopnia.
[9.2]

4. Ulatwienie komunikacji oznacza, ze istnienie przedstawiciela pracownikéw umozliwia informo-

wanie personelu zarzadzajacego o sugestiach i skargach pracownikéw odnoszacych si¢ do polityki
i wdrazania SA8000.
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5. Przedstawiciel pracownikéw ds. SA8000 to pracownik wybrany celem ulatwienia komunikacji
z kierownictwem wyzszego szczebla w kwestiach odnoszacych sie do SA8000, podejmowanej przez
uznawany zwigzek zawodowy/uznawane zwigzki zawodowe w zakladach, w ktérych takie zwigzki
dziatajg, oraz — w innych miejscach — pracownik wybrany w tym celu przez personel nienalezacy
do kadry zarzadzajacej.

C.INTENCJA

1. Gléwna intencjg zmian w wersji SA8000 z 2008 roku, ktére zostaly przedstawione powyzej, jest
wzmocnienie obowigzku firmy odnosnie do poinformowania pracownikéw o swoim zobowigzaniu
do przestrzegania SA8000. Obecnie polityka firmy dotyczaca SA8000 musi zosta¢ sporzadzona na
pi$mie, we wlasnym jezyku(-ach) pracownikow, w zrozumiatej formie oraz przedstawiona w ,,do-
brze widocznym miejscu”. Celem tych dodatkowych elementow jest zapewnienie, Ze pracownicy
sg rzeczywiscie poinformowani, w sposob, ktory jest dla nich faktycznie zrozumialy, o zobowiaza-
niach i polityce ich firmy odno$nie do SA8000. Nie jest juz akceptowalne, aby firma zakladala, ze
pracownicy otrzymali i zrozumieli normy SA8000 dotyczace miejsca pracy poprzez mniej zrozu-
miate wysitki komunikacyjne.

D. INTERPRETACJE | WDRAZANIE

1. We wlasnym jezyku pracownikéw oznacza co najmniej, ze polityka odpowiedzialno$ci spolecznej
firmy powinna by¢ napisana w jezyku(-ach) uzywanych przez pracownikéw. Jesli liczba jezykow
pracownikéw przekracza mozliwosci organizacyjne w tym wzgledzie lub niektérzy pracownicy sg
analfabetami, kadra menedzerska jest zobowigzana do przekazania zasad polityki tym pracowni-
kéw innymi sposobami, jak na przykfad specjalne programy szkoleniowe, rysunki i/lub ustne pre-
zentacje. [9.1]

2. Stosowanie si¢ do wszystkich wymaga#i niniejszej normy powinno zosta¢ udokumentowane do-
wodami pisemnymi oraz w inny sposob pokazujacy faktyczne stosowanie sie firmy do wszystkich
zawartych elementow jej polityki spotecznej odpowiedzialno$ci. Zgodnos¢ wymaga takze ewiden-
¢ji funkcjonujacego procesu zarzadzania, aby zidentyfikowa¢ i zweryfikowa¢ jakiekolwiek zmiany
w tych elementach. [9.1]

3. Polityka firmy dotyczgca odpowiedzialnosci spotecznej powinna by¢ zwigzla, jasno sformutowa-
na, zawiera¢ date i by¢ podpisana przez personel zarzadzajacy najwyzszego kierownictwa. Oprdcz
stwierdzenia swojego zobowigzania do przestrzegania SA8000, polityka firmy dotyczaca spotecznej
odpowiedzialnosci powinna zawiera¢ specyficzne procesy, systemy, zasady i wytyczne pozwalajace
zagwarantowac zgodnos¢ z kazdym wymogiem SA8000 w tym konkretnym zakladzie. [9.1]
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Firmy musza stosowac sie do przepisow prawa lokalnego i krajowego, jak réwniez do instrumentow
miedzynarodowych wymienionych w rozdziale II SA8000, elementéw normatywnych oraz ich in-
terpretacji. Aby uzyska¢ bardziej szczegétowe informacje na temat interpretacji tych instrumentow,
patrz: www.ilo.org (prosimy odnies¢ sie szczegdlnie do Deklaracji dla Przedsiebiorstw Ponadnaro-
dowych [Declaration for Multi-National Enterprises] oraz Dzialu pomocy [Help desk]: infonorm@
ilo.org). [9.1]

Wyrazenie ,,dialog w miejscu pracy jest kluczowym elementem odpowiedzialnosci spolecznej”
wymaga od firm wypelnienia ich obowigzku aktywnego zapewnienia, ze utrzymuja miejsce pracy,
w ktoérym panuje szacunek i ktére odznacza sie dostepnoscia personelu zarzadzajacego, aby uwagi
i problemy pracownikéw mogly zosta¢ zauwazone. Obowigzek ten wymaga ponadto, aby firmy za-
angazowaly si¢ wraz z pracownikami w te problemy i uwagi w sposdb wzajemnie uzgodniony, aby
osiggna¢ efektywng dyskusje i skuteczne rozwigzanie. [9.3]

Dodatkowe wymagania co do dokumentacji w normie z 2008 roku kltada wiekszy nacisk na obo-
wigzki firm co do wykazania ich faktycznej zgodnosci z SA8000 oraz powigzanymi wymaganiami.
Samo zobowigzanie do zgodnosci nie kwalifikuje firmy do uzyskania certyfikatu SA8000. Ma to na
celu zobowigzanie firm do wykazania spelnienia kazdego wymagania SA8000 i wymagan powigza-
nych, nie tylko planéw i aspiracji firmy.

Nacisk na decyzyjno$¢ pracownikéw, zilustrowany wyrazeniami ,pracownicy majq prawo do
reprezentacji” i ,,pracownicy mogq sposrod siebie wybrac przedstawiciela pracownikow ds.
SA8000”, zapewnia, ze firma rozumie, ze to do pracownikéw nalezy decyzja, czy chca by¢ reprezen-
towani przez przedstawiciela pracownikéw, a jedli tak, to w jaki sposéb. Istnieje takze mozliwo$cé,
ze pracownicy zadecydujg, aby w ogdle nie powotywaé przedstawiciela ds. SA8000 lub aby wybraé
kilku takich przedstawicieli. Kazda z ich decyzji zostaje podjeta albo przez uznawane zwigzki za-
wodowe, albo w drodze bezpo$rednich wyboréw. Kluczowa ideq jest tutaj, Ze to ich wybdr ma
znaczenie. [9.3]

Intencja jest, aby obowiazek zezwolenia pracownikom na wybér ich przedstawiciela ds. SA8000
uwzgledniat takie dziatania ze strony firmy, jak zapewnienie pracownikom miejsca w zakltadzie,
gdzie moga spotykac si¢ z kandydatami, omawia¢ wybory oraz glosowa¢. Firma moze takze zezwo-
li¢ kandydatom na czas wyboréw na wieszanie ogloszen w obiektach do niej nalezacych. Oczekuje
sie takze, ze pracodawca zapewni pracownikom mozliwo$¢ wykonania czesci lub wszystkich tych
dziatan w godzinach platnych podczas dnia roboczego. Celem tych dziatan nie jest wymog lub
zezwolenie firmom na kontrolowanie lub administrowanie procesem nominacji lub wyboréw. Po
czesci uwzglednia to pewne nowe obowiazki firmy, nakierowane na umocnienie i utrzymanie stwo-
rzonego przez nie $rodowiska pracy, ktére szanuje indywidualnych pracownikdéw, zaréwno tych
organizujacych, jak i tych organizowanych. [9.3]
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10.

11.

12.

Wymaga sie, aby przedstawiciela pracownikéw ds. SA8000 nie uwazano za odpowiednik zwigzku
zawodowego, ktéry zostal Scisle zdefiniowany. Wladza i funkcje przystugujace przedstawicielowi
pracownikéw ds. SA8000 nie obejmuja funkgji petnionych przez zwigzek zawodowy, takich jak
wylaczne prawo zwigzku do rokowan zbiorowych. Ta funkcja — miedzy innymi - jest przeznaczona
wylacznie dla uznawanych zwiazkéw zawodowych lub organizacji pracowniczych. [9.3]

Aktywne obowiazki firmy w zakladzie, w ktérym nie dzialaja zwiazki zawodowe, obejmuja takze
zapewnienie, Ze wszyscy pracownicy zostali poinformowani o ich prawie do wyboru swojego
przedstawiciela, jak réwniez, Ze maja mozliwo$¢ gtosowania na takiego przedstawiciela. Wymag
stanowi, ze prawa te przystuguja wszystkim pracownikom, wlacznie z pracownikami kontrakto-
wymi lub wykonujacymi prace naktadcza, oraz pracownikom pracujgcym na wszystkich zmia-
nach. [9.3]

W przypadku miejsc pracy, w ktérych dzialajg zwigzki zawodowe, wymog, aby byty one w petni
odpowiedzialne za powolanie przedstawiciela(-i) pracownikéw (ktérym moze by¢, cho¢ nie musi,
przedstawiciel zwigzku w danym zaktadzie) lub ustanowienia innej metody jego wyboru (zwycza-
jowo przez organizacje otwartych wyboréw dla wszystkich pracownikéw), byl przedmiotem wielu
kwestii spornych i wyzwan interpretacyjnych. Wynikaly one z wielkiej réznorodnosci poszczegdl-
nych okolicznosci dziatania zwigzkéw zawodowych. Wigkszos¢ z tych przypadkéw podnosi tak
istotne kwestie, jak aktywno$¢ kilku zwigzkéw zawodowych w jednym miejscu, kilku konkuruja-
cych ze sobg zwigzkéw, zwigzki zwalczane, dyskredytowane przez udzial w nich kadry menedzer-
skiej lub takie, ktdre majg niewielu cztonkéw. [9.3]

Podczas gdy nie istnieje jedno uniwersalne rozwigzanie dla zapewnienia, czy lub ktory zwiazek jest
odpowiedni do pelnienia roli przedstawiciela pracownikéw ds. SA8000 lub do okre$lenia metod
jego wyboru, istnieje kilka popularnych podej$¢ do tego problemu. Czesto przepisy prawa krajo-
wego definiujg i ustalajg termin ,,uznania” zwiazku zawodowego. W niemal wszystkich sytuacjach
to uznanie zalezy od historii zwigzku i jego zdolnosci do skutecznego i niezaleznego wykonywania
prawa do stowarzyszania si¢ poprzez zorganizowanie swojego oddzialu, a nastepnie, po legalnym
uznaniu, do negocjowania zbiorowego ukfadu pracy w imieniu sily roboczej.

W niektorych miejscach to prawne uznanie jest negowane, niejasne lub przyznane wielu konku-
rujacym ze sobg organizacjom. O ile prawo krajowe nie okresla, ktory zwigzek mozna traktowac
jako uznany, o tyle nalezy oceni¢ fakty dla kazdego konkretnego przypadku, wlacznie z pogladami
pracownikoéw i ich reprezentantéw. Nalezy stworzy¢ praktyczne rozwiazania i stosowac je w za-
leznosci od przypadku. Jednak w kazdym z nich rezultatem musi by¢ powolanie przedstawiciela
pracownikéw (lub decyzja o jego niepowotywaniu) jako faktyczny wyraz woli pracownikéw dzieki
mechanizmowi stworzonemu przez ktorykolwiek ze zwigzkéw. [9.3]

Rola osoby ds. komunikacji pomiedzy pracownikami i menedzerami dotyczacej kwestii SA8000

jest jedyna rola, ktorg bedzie odgrywac przedstawiciel pracownikéw. Ta rola i ten przedstawiciel
nie jest i nie moze by¢ odpowiednikiem zwigzku zawodowego ani nie moze przejmowac zadnych
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13.

14.

obowiazkow zwigzkowych, w szczegolnosci prawa do swobodnego stowarzyszania sie w celu utwo-
rzenia zwigzku zawodowego i rokowan zbiorowych. [9.3]

Przyktadowo, $cisle rozgraniczenie zwigzku zawodowego i przedstawiciela pracownikéw ds.
SA8000 wymagaloby powaznej analizy, czy pracownicy wybrali ,komitet przedstawicielski ds.
SA8000”. Chociaz pracownicy maja do tego prawo, dzialania komitetu zostalyby ograniczone wy-
tacznie do roli reprezentacji uprawnionej przez SA8000. Oznacza to, ze ocena musi potwierdzi¢, iz
komitet zostal powotany z wlasnej inicjatywy pracownikow i ze w zaden sposéb nie zastepuje on
zwigzku zawodowego, a takze, ze kadra menedzerska nie postrzega go w ten sposdb. Naturalnie taki
komitet nie moze negocjowac ptac i godzin pracy z kadrg zarzadzajaca ani tez otrzymywac zadnego
finansowania od firmy. [9.3]

Kolejnym przykladem jest sytuacja, w ktérej zaktad pracy nie posiada zorganizowanego kolektywu
przed wdrozeniem SA8000, nie posiada niezaleznego zwiazku zawodowego aktywnego w branzy
i/lub w danym miejscu wolno$¢ stowarzyszania sie jest ograniczona. W takich okolicznoéciach,
nawet jesli wlasciwie wybrany przedstawiciel pracownikéw ds. SA8000 zostal poproszony przez
pracownikéw o prowadzenie rokowan zbiorowych, nie moze tego zrobi¢. Ta czg§¢ normy wyraznie
zabrania przedstawicielom pracownikéw ds. SA8000 wypelniania roli przedstawicieli zwigzkow za-
wodowych. Powyzsze stosuje si¢ do wszystkich przypadkéw bez wyjatku. [9.3]

W odniesieniu do préb wywierania przez firmy wplywu na przedstawiciela pracownikéw ds.
SA8000, punkt 9.3 (poprzez wymog, ze firmy ,uznajg dialog w miejscu pracy (...) i zapewnia-
ja, Ze wszyscy pracownicy maja prawo do reprezentacji’) obejmuje zakaz wywierania wplywu
lub manipulowania wyborami przedstawiciela pracownikéw ds. SA8000. Przykladowo, firma nie
moze ustanowi¢ dla pracownikéw komitetéw do ich reprezentacji. Nie moze tez ingerowaé w po-
dejmowanie zadnych decyzji, ktére uznany w zakladzie pracy zwigzek zawodowy podejmuje na
temat tego, kto bedzie przedstawicielem lub jak zostanie on ustanowiony. Ponadto w miejscach,
w ktorych dziataja zwigzki zawodowe, kadra menedzerska nie moze konsultowac¢ sie¢ z sitg ro-
bocza bezposrednio, a wylacznie za posrednictwem zwigzku odnos$nie do sposobu wypelniania
roli przedstawiciela pracownikéw ds. SA8000. Taka ingerencja jest postrzegana jako inicjowanie
drugorzednej struktury reprezentacji, skutkujacej niedozwolonymi kwestiami konkurencji ze
zwigzkiem.

Nawet w krajach, w ktérych wolno$¢ stowarzyszania si¢ jest ograniczona przez przepisy prawa, fir-
my wcigz musza zezwala¢ pracownikom na organizowanie sie i nie moga decydowac o strukturze
organizacji badz sposobie organizowania si¢ pracownikow, ani nawet ich sugerowaé. Naturalnie
stosuje sie to, jesli ich wymog lub rekomendacja odnosi sie¢ do wyboru przedstawiciela pracowni-
kéw ds. SA8000.

Przedstawicielem pracownikéw ds. SA8000, niezaleznie od tego, czy powolanym przez zwiazek

zawodowy, czy bezposrednio w wyborach, musi by¢ osoba, ktéra pochodzi sposréd pracownikéow
w tym okreslonym zakladzie.
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Chociaz nie zdefiniowano odsetka pracownikéw niezbednego do wyboru przedstawiciela pracow-
nikéw ds. SA8000, poziom udzialu w glosowaniu powinien by¢ zbadany i oceniony w zaleznosci od
przypadku. Przyktadowo, jesli ten poziom byl niespodziewanie niski, nalezaloby zbada¢ sytuacje
przed wyborami oraz warunki w dniu wyboréw. Celem takiego badania byloby zapewnienie, ze
wybory zostaly zorganizowane wlasciwie oraz ze nie miata miejsca ingerencja firmy lub manipula-
¢ja na zadnym etapie procesu wyboru, wiacznie z tym, czy nie wplynigto na decyzje pracownikow
dotyczace uczestnictwa w glosowaniu.

SA8000 nie stawia wymagan odnosnie do reelekcji przedstawiciela pracownikéw ds. SA8000. Ocze-
kuje sie, ze pracownicy zdefiniuja wlasne procedury gwarantowania, ze przedstawiciel caly czas
odzwierciedla zmiany ich opinii.

Firmy musza mie¢ jasng polityke dotyczaca prawa pracownikéw do organizowania sie zgodnie
z prawem krajowym oraz muszg zapewnic, Ze jej pracownicy sa Swiadomi prawa do organizowania
lub przytaczania sie do zwiagzku zawodowego. Firmy maja obowigzek w skuteczny sposdb poinfor-
mowac o tym wszystkich swoich pracownikéw. Maja one takze obowiazek zezwolenia na dostep
przedstawicieli zwigzkow branzowych do pracownikéw.

Mimo ze pracownicy moga zadecydowal o niewybieraniu przedstawiciela ds. normy, moze
to $wiadczy¢ o glebszych problemach w firmie, ktore wymagaja sprawdzenia. Moga one obejmowac
bariery odnoszace si¢ do prawa wyboru, braku komunikacji firmy z pracownikami odnosnie do
tych praw lub braku mechanizméw rozjemczych.

Wybdr reprezentacji pracownikow ds. SA8000 nalezy wylacznie do nich, bez prawa ingerencji ka-
dry zarzadzajacej. Stala i jedyna rola kadry jest zapewnienie pracownikom przestrzeni, czasu i moz-
liwo$ci do dokonania ich wlasnej decyzji o takiej reprezentacji albo za posrednictwem zwiazku
zawodowego, albo - jesli taki nie dziata w miejscu pracy - poprzez wybory.

Aby utrzymac certyfikat SA8000, system zarzadzania firma powinien pozwala¢ na monitorowanie
i dokumentowanie ciagglego doskonalenia oraz informowac na przyklad o audytach wewnetrznych,
kontrolach oraz dziataniach korygujacych i zapobiegawczych. [9.1119.16]

Aby - zgodnie z wymaganiami — upubliczni¢ swojg polityke odno$nie do odpowiedzialno$ci spo-

tecznej, firma musi by¢ gotowa na przekazanie kopii kazdemu, kto o nig poprosi, wlacznie z pra-
cownikami oraz osobami nalezacymi i nienalezacymi do firmy. [9.13]
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NORMA SA 8000 VS POLSKIE PRAWO
Ponizsza tabela przedstawia zasadnicze poréwnanie przepiséw normy SA800 z regulacjami prawnymi

obowigzujgcymi w Polsce. Analiza zawiera odniesienie do polskich ustaw oraz, w razie, gdy brak jest od-

powiednich polskich przepiséw, odwotania do prawa miedzynarodowego.

OBSZAR SA8000

Elementy
normatywne

Konwencje
Miedzy-
narodowej
Organizacji
Pracy

WYMAGANIA SA8000

Firma bedzie stosowac sie do obowiazujacych prze-
piséw prawa krajowego oraz wszelkich innych praw,
standardéw obowigzujacych w branzy, innych wymagan
zaakceptowanych przez firme oraz do niniejszej normy.
W przypadku, gdy przepisy prawa krajowego i innych
stosownych praw, obowigzujace standardy branzowe,
inne wymagania zaakceptowane przez firme oraz
niniejsza norma reguluja te sama kwestig, nalezy sto-
sowac przepisy najkorzystniejsze dla pracownikéw.

1. Definicja firmy: Cato$¢ organizacji lub jednostki
biznesowej odpowiedzialnej za wdrozenie wymagan
niniejszej normy, wtacznie z catym personelem
zatrudnianym przez firme.

2. Definicja personelu: Kazdy mezczyzna i kazda
kobieta zatrudnieni bezposrednio przez firme na
podstawie umowy o prace lub jako pracownicy kon-
traktowi, wtacznie z dyrektorami, kadra wykonaw-
czq, zarzadzajgca, kierownicza, nadzorujacg oraz
szeregowymi pracownikami.

3. Definicja pracownika: Wszyscy pracownicy nienale-
zacy do personelu zarzadzajacego oraz nadzorujg-
cego.

WYMAGANIA

PRAWA
POLSKIEGO

SPOJNE Z POLSKIMI PRZEPISAMI

MNIEJ RESTRYKCYJNE
BARDZIEJ RESTRYKCYJNE
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KOMENTARZ

- Konstytucja,
- Kodeks pracy,
- ustawa o zwigzkach zawodowych,
- ustawa o organizacji pracodawcow,
- ustawa o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych,
- ustawa o minimalnym wynagrodzeniu za prace,
- ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych,
- ustawa o szczegélnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedoty-
czacych pracodawcéw,
- rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
w sprawie ogdlnych przepiséw bezpieczehstwa
i higieny pracy.
Wykaz konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy
stanowi Zatacznik nr 1.

1. Definicja .firmy” odpowiada definicji .przedsie-
biorcy”.
PRZEDSIEBIORCA:
Osoba fizyczna, osoba prawna lub jednostka
organizacyjna nieposiadajaca osobowoséci prawnej
prowadzaca we wtasnym imieniu dziatalno$¢
gospodarcza lub zawodowa.

2. Brak definicji personelu w polskim prawodawstwie.

3. PRACOWNIK: osoba zatrudniona na podstawie
umowy o prace (w tym takze umowy o prace
tymczasowa), powotania, wyboru, mianowania lub
spotdzielczej umowy o prace.

NIE MA ZASTOSOWANIA



Definicja dostawcy/podwykonawcy: Organiza-

cja, ktéra zapewnia firmie wyroby i/lub ustugi
nierozerwalnie zwigzane z produkcja towaréw i/lub
ustug firmy oraz wykorzystywane w procesie takiej
produkcji lub na jej potrzeby.

Definicja poddostawcy: Jednostka biznesowa

w tancuchu dostaw, ktéra bezposrednio lub
posrednio zapewnia dostawcy wyroby i/lub ustugi
nierozerwalnie zwigzane z produkcja towaréw i/lub
ustug dostawcy i/lub firmy oraz wykorzystywane

w procesie takiej produkcji lub na jej potrzeby.
Definicja dziatan korygujacych i zapobiegawczych:
Natychmiastowe i state naprawienie btedu niesto-
sowania sie do wymagan normy SA8000.

Definicja interesariusza: Osoba lub grupa zainte-
resowana dziataniem firmy w kontekscie jej misji
spotecznej lub na ktdrg takie dziatanie wywiera
wptyw.

Definicja dziecka: Kazda osoba ponizej 15 roku zy-
cia, chyba ze przepisy krajowe podaja wyzszy wiek
minimalny dla rozpoczecia pracy lub zakonczenia
obowigzku szkolnego. W takim przypadku obowig-
zuje wskazany wyzszy putap wieku.

Definicja pracownika mtodocianego: Kazdy pra- v

cownik powyzej wieku dziecigecego zdefiniowanego
powyzej, ktory nie ukonczyt 18 roku zycia.

. Definicja pracy dzieci: Wszelka praca wykonywana

przez osoby bedace w wieku okreslonym w powyz-
szej definicji dziecka, poza przypadkami przewi-
dzianymi przez Zalecenie MOP nr 146.

. Definicja pracy przymusowej: Wszelka praca lub

ustugi, ktdre nie zostaty zaoferowane przez dana
osobe dobrowolnie i do wykonywania ktérych ta
osoba jest zmuszona pod grozbg ukarania lub dzia-
tan odwetowych, lub wykonania ktérych wymaga
sie od tej osoby jako formy sptacenia dtugu.
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v 4. DOSTAWA: dostawca zobowigzuje sig do wytwo-

rzenia rzeczy oznaczonych tylko co do gatunku
oraz do ich dostarczania czeéciami albo perio-
dycznie, a odbiorca zobowigzuje sig odebrania tych
rzeczy i zaptacenia ceny.

41 5. Do definicji ..dostawcy/podwykonawcy” oraz
.poddostawcy” mozna zastosowac bardziej
0g6lng niz dostawa definicje zlecenia.
ZLECENIE: zleceniobiorca zobowiazuje sig do
dokonania okreslonej czynnosci prawnej dla
zleceniodawcy.

8. DZIECKO: osoba, ktéra nie ukonczyta 16 lat.

9. MLODOCIANY: osoba, ktéra ukonczyta 16, lat a nie
przekroczyta 18 lat.

10. Brak definicji pracy dzieci.

- State zatrudnianie dzieci do lat 16 jest zabro-
nione.

- Zabronione jest zatrudnianie osoby, ktora nie
ukonczyta 16 lat (od 1 wrzesnia 2018 mtodocia-
nym bedzie osoba, ktora ukonczyta 15 lat).

- Wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarobko-
wych przez dziecko do ukonczenia przez nie 16
roku zycia jest dozwolone wytacznie na rzecz
podmiotu prowadzacego dziatalnos¢ kulturalna,
artystyczng, sportowa lub reklamowa i wymaga
uprzedniej zgody przedstawiciela ustawowego
lub opiekuna tego dziecka, a takze zezwolenia
wtasciwego inspektora pracy.

- Osobe niemajaca ukonczonych 16 lat ani ukon-
czonego gimnazjum mozna zatrudnié¢ (po spet-
nieniu szeregu warunkéw) w celu przygotowania
zawodowego w celu przyuczenia do wykonywania
okreslonej pracy.

11. Brak definicji pracy przymusowej w prawodaw-
stwie polskim.

- Przestepstwo ZMUSZENIA: stosowanie
przemocy lub grozby bezprawnej wobec osoby
w celu zmuszenia jej do okreslonego dziatania,
zaniechania lub znoszenia.

- Obowiazek pracy moze zosta¢ natozony tylko
przez ustawe.

- Praca przymusowa jest zabroniona przez ratyfi-
kowana przez Polske Konwencje Miedzynarodo-
wej Organizacji.

12. Definicja handlu ludzmi: Rekrutacja, przekazywa-

nie, ukrywanie lub odbiér osob przy zastosowaniu
grozb, sity lub innych form wymuszenia lub oszuki-
wanie w celu wykorzystania.

. Definicja rekompensaty za prace dzieci: Wszelkie

formy wsparcia i dziatania niezbedne, aby zapewni¢
bezpieczenstwo, higieng, edukacje oraz rozwéj
dzieci, ktore byty wykorzystywane do pracy w ro-
zumieniu powyzszej definicji pracy dzieci i ktore
nastepnie zostaty zwolnione.

. Definicja pracownika chatupniczego: Osoba zwia-

zana umowa z firma, dostawca, poddostawca lub
podwykonawca, ktdra nie wykonuje pracy na ich
terenie.

. Definicja przedstawiciela pracownikéw ds. SA8000:

Pracownik wybrany celem utatwienia komunikacji
z kierownictwem wyzszego szczebla w kwestiach
odnoszacych sie do SA8000, podejmowanej przez
uznawany zwigzek zawodowy/uznawane zwigzki
zawodowe w zaktadach, w ktdrych takie zwigzki
dziatajg, oraz - w innych miejscach - pracownik
wybrany w tym celu przez personel nienalezacy do
kadry zarzadzajacej.

. Definicja przedstawiciela kadry zarzadzajacej:

Cztonek personelu zarzadzajacego wyzszego
szczebla wyznaczony przez firme w celu zagwaran-
towania spetniania wymagan normy.
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12. HANDEL LUDZMI
To werbowanie, transport, dostarczanie, przeka-
zywanie, przechowywanie lub przyjmowanie osoby
z zastosowaniem:
1) przemocy lub grozby bezprawnej,
2) uprowadzenia,
3) podstepu,
4) wprowadzenia w btad albo wyzyskania btedu
lub niezdolnosci do nalezytego pojmowania przed-
siebranego dziatania,
5) naduzycia stosunku zaleznosci, wykorzystania
krytycznego potozenia lub stanu bezradnosci,
6) udzielenia albo przyjecia korzysci majatkowe;j
Llub osobistej albo jej obietnicy osobie sprawujacej
opieke lub nadzér nad inng osoba - w celu jej
wykorzystania, nawet za jej zgoda, miedzy innymi
w pracy lub ustugach o charakterze przymuso-
wym.

13. W prawodawstwie polskim brak uregulowan
dotyczgcych rekompensaty za prace dzieci.

14. Brak definicji pracownika chatupniczego w pol-
skim prawodawstwie.

- Wedtug GUS PRACOWNIK CHALUPNICZY to:
osoba fizyczna wykonujaca na zlecenie i na ra-
chunek podmiotéw gospodarczych (naktadcow)
czynnosci polegajace na wytwarzaniu wyrobow
lub ich czesci z materiatow powierzonych przez
naktadcow oraz z surowcéw wtasnych lokalnego
pochodzenia, a takze na wykonczaniu, uszlachet-
nianiu, naprawie i konserwacji wyrobéw lub ich
czesci oraz $wiadczeniu innych ustug zleconych
przez naktadcow.

Naktadca jest obowigzany zapewni¢ wykonawcy
surowce, materiaty lub inne przedmioty oraz
narzedzia, maszyny i urzadzenia niezbedne do
wykonywania pracy naktadczej, jak réwniez do
utrzymywania w nalezytym stanie technicz-
nym maszyn i urzadzen - z wyjatkiem biezacej
konserwacji.

16. KADRA ZARZADZAJACA: (pracownicy zarzadza-
jacy w imieniu pracodawcy zaktadem pracy) pra-
cownicy kierujacy jednoosobowo zaktadem pracy
i ich zastepcy lub pracownicy wchodzacy w sktad
kolegialnego organu zarzadzajacego zaktadem
pracy oraz gtowni ksiegowi.



1. Praca
dzieci

2. Praca
przymusowa

17. Definicja organizacji pracowniczej: Dobrowolne
stowarzyszenie pracownikoéw zorganizowanych
w sposob staty, dla celow utrzymania i polepszania
warunkoéw ich zatrudnienia oraz warunkow panuja-
cych w miejscu pracy.

18. Definicja uktadu zbiorowego pracy: Porozumienie v
normatywne okreslajace warunki zatrudnienia,
wynegocjowane pomiedzy pracodawcg lub grupa
pracodawcéw a co najmniej jedng organizacja
pracownicza.

1.3. Firma moze zatrudnia¢ mtodocianych pracowni-
kow, jednak w sytuacji, gdy podlegaja oni obowigzkowi
szkolnemu, moga pracowac wytacznie poza godzinami
nauki szkolnej. Pod zadnym pozorem tgczny czas
przeznaczony na nauke w szkole, prace oraz przejazdy
jakiegokolwiek pracownika mtodocianego nie przekro-
czy 10 godzin dziennie i w zadnym wypadku pracownicy
mtodociani nie bedg pracowac dtuzej niz 8 godzin
dziennie. Pracownicy mtodociani nie moga pracowac
w godzinach nocnych.

2.2. Ani firma, ani zadna jednostka zapewniajaca firmie
site robocza nie bedzie zatrzymywac zadnej czesci
wynagrodzenia, $wiadczen, wtasnosci lub dokumentow
personelu w celu zmuszenia go do kontynuowania
pracy na rzecz firmy.

2.3. Personel bedzie mie¢ prawo do opuszczenia
miejsca pracy po zakonczeniu standardowego dnia ro-
boczego oraz prawo do zakonczenia zatrudnienia, o ile
zachowany zostanie stosowny okres wypowiedzenia.

2.4. Ani firma, ani zadna jednostka zapewniajaca firmie
site robocza nie bedzie wspiera¢ handlu ludZzmi ani sie
w niego angazowac.
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17. ZWIAZEK ZAWODOWY: dobrowolna i samorzadna
organizacja ludzi pracy, powotana do reprezento-
wania i obrony ich praw, intereséw zawodowych
i socjalnych.

18. UKLAD ZBIOROWY: okresla warunki, jakim
powinna odpowiadac tre$¢ stosunku pracy oraz
wzajemne zobowigzania stron uktadu, w tym
dotyczace stosowania uktadu i przestrzegania jego
postanowien

- Czas pracy mtodocianego w wieku do 16 lat nie
moze przekraczac 6 godzin na dobe.

- Czas pracy mtodocianego w wieku powyzej 16 lat nie
moze przekraczac 8 godzin na dobe.

- Do czasu pracy mtodocianego wlicza sie czas nauki
w wymiarze wynikajgcym z obowigzkowego progra-
mu zajec szkolnych, bez wzgledu na to, czy odbywa
sie ona w godzinach pracy.

- Jezeli dobowy wymiar czasu pracy mtodociane-
go jest dtuzszy niz 4,5 godziny, pracodawca jest
obowigzany wprowadzi¢ przerwe w pracy trwajaca
nieprzerwanie 30 minut, wliczang do czasu pracy.

- Tygodniowy wymiar czasu pracy mtodocianego
w okresie odbywania zaje¢ szkolnych nie moze
przekraczac 12 godzin. W dniu uczestniczenia w za-
jeciach szkolnych wymiar czasu pracy mtodocianego

nie moze przekracza¢ 2 godzin.

- Wymiar czasu pracy mtodocianego w okresie ferii
szkolnych nie moze przekraczac 7 godzin na dobe
i 35 godzin w tygodniu. Dobowy wymiar czasu pracy
mtodocianego w wieku do 16 lat nie moze jednak
przekraczac 6 godzin.

- Mtodocianego nie wolno zatrudnia¢ w godzinach
nadliczbowych ani w porze nocnej.

- Przerwa w pracy mtodocianego obejmujgca pore
nocng powinna trwaé nieprzerwanie nie mniej niz
14 godzin.

- Mtodocianemu przystuguje w kazdym tygodniu
prawo do co najmniej 48 godzin nieprzerwanego
odpoczynku, ktory powinien obejmowac niedziele.

Brak regulacji (innych niz w czesci . definicje”) w pra-

wodawstwie polskim.

Zaréwno zmuszanie do pracy jak i handel ludZzmi sta-

nowig przestepstwa uregulowane w polskim kodeksie
karnym.

Praca przymusowa jest zakazana przez ratyfikowang

przez Polske Konwencje Migdzynarodowej Organizacji
Pracy.

Handel ludZmi jest zabroniony m.in. przez Europejska
Konwencje Praw Cztowieka.

3. Bez-
pieczenstwo
i higiena
pracy

3.1. Firma zapewni bezpieczne i higieniczne $rodo-
wisko pracy oraz podejmie skuteczne dziatania, aby
zapobiec ewentualnym wypadkom oraz uszczerbkom
na zdrowiu pracownikow wynikajacym z toku pracy,
zwigzanym z nim lub wystepujacym podczas pracy,
jak réwniez aby zapobiec jakimkolwiek szczegdlnym
zagrozeniom, poprzez minimalizowanie - w zakresie,
w jakim to zasadnie mozliwe - przyczyn zagrozenia
nieroztacznie zwigzanych ze srodowiskiem pracy oraz
uwzgledniajac wiedze obowigzujaca w branzy.
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Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za stan bezpie-
czenstwa i higieny pracy w zaktadzie pracy.
PRACODAWCA:

Pracodawca jest jednostka organizacyjna, chocby

nie posiadata osobowoéci prawnej, a takze osoba
fizyczna, jezeli zatrudniajg one pracownikow. Za pra-
codawce bedacego jednostka organizacyjng czynnosci
w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje osoba
lub organ zarzadzajacy ta jednostka albo inna wyzna-
czona do tego osoba.

Za zapewnienie bhp odpowiada rowniez osoba kie-
rujaca pracownikami oraz, w razie gdy w tym samym
miejscu prace wykonujq pracownicy zatrudnieni
przez réznych pracodawcéw, koordynator sprawu-
jacego nadzor nad bezpieczenstwem i higieng pracy
wszystkich pracownikéw zatrudnionych w tym samym
miejscu.

Pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie
pracownikéw przez zapewnienie bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy przy odpowiednim wyko-
rzystaniu osiggniec¢ nauki i techniki. W szczegélnosci
pracodawca jest obowigzany:

1) organizowa¢ prace w sposdb zapewniajacy bez-
pieczne i higieniczne warunki pracy;

2) zapewnia¢ przestrzeganie w zaktadzie pracy
przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,
wydawac polecenia usunigcia uchybien w tym zakre-
sie oraz kontrolowa¢ wykonanie tych polecen;

3] reagowat na potrzeby w zakresie zapewnienia bez-
pieczenstwa i higieny pracy oraz dostosowywac $rodki
podejmowane w celu doskonalenia istniejgcego poziomu
ochrony zdrowia i zycia pracownikéw, biorgc pod uwage
zmieniajace sie warunki wykonywania pracy;

4) zapewni¢ rozwéj spojnej polityki zapobiegajacej
wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym,
uwzgledniajacej zagadnienia techniczne, organizacje
pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne oraz wptyw
czynnikow Srodowiska pracy;

5) uwzgledniaé ochrone zdrowia mtodocianych,
pracownic w cigzy lub karmiacych dziecko piersig
oraz pracownikow niepetnosprawnych w ramach
podejmowanych dziatan profilaktycznych;

6) zapewnia¢ wykonanie nakazéw, wystapien, decyzji
i zarzadzen wydawanych przez organy nadzoru nad
warunkami pracy;

7) zapewnia¢ wykonanie zalecen spotecznego inspek-
tora pracy.

0SOBA KIERUJACA PRACOWNIKAMI (petniaca
wytgcznie funkcje kierownicze - a nie zarzadzajgca -
w tym kierownicy wyodrebnionych komoérek organiza-
cyjnych) jest obowigzana:

1) organizowac stanowiska pracy zgodnie z przepisa-
mi i zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy;

2) dba¢ o sprawnos¢ $rodkdw ochrony indywidualnej
oraz ich stosowanie zgodnie z przeznaczeniem;

3) organizowac, przygotowywac i prowadzi¢ prace,
uwzgledniajac zabezpieczenie pracownikow przed
wypadkami przy pracy, chorobami zawodowymi i in-
nymi chorobami zwigzanymi z warunkami $rodowiska
pracy;



3.2. Firma powota przedstawiciela kadry zarzadzajacej
wyzszego szczebla odpowiedzialnego za zapewnie-
nie bezpiecznego i higienicznego Srodowiska pracy
dla catosci personelu oraz za wdrozenie elementow
bezpieczenstwa i higieny pracy zawartych w niniejszej
normie.

3.3. Firma zapewni personelowi regularne instruktaze
dotyczace bezpieczenstwa

i higieny pracy, wtacznie ze szkoleniami stanowisko-
wymi oraz, jeéli bedzie to potrzebne, instruktazami
specyficznymi dla wykonywanej pracy. Bedg one
powtarzane dla nowych oraz przeniesionych na inne
stanowisko cztonkéw personelu oraz w sytuacji, gdyby
miaty miejsce jakiekolwiek wypadki.
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4) dba¢ o bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen
pracy i wyposazenia technicznego, a takze o spraw-
nos¢ érodkow ochrony zbiorowej i ich stosowanie
zgodnie z przeznaczeniem;

5] egzekwowac przestrzeganie przez pracownikow
przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy;

6) zapewnia¢ wykonanie zalecen lekarza sprawujace-
go opieke zdrowotng nad pracownikami.

- Jw.

- Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz 100 pracowni-
kéw tworzy SLUZBE BEZPIECZENSTWA | HIGIENY
PRACY, petnigca funkcje doradcze i kontrolne
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, zas
pracodawca zatrudniajacy do 100 pracownikow
powierza wykonywanie zadan stuzby bhp pracowni-
kowi zatrudnionemu przy innej pracy. Pracodawca
posiadajacy ukonczone szkolenie niezbedne do wy-
konywania zadan stuzby bhp moze sam wykonywac
zadania tej stuzby, jezeli:

1) zatrudnia do 10 pracownikéw albo

2) zatrudnia do 20 pracownikéw i jest zakwalifikowany

do grupy dziatalnosci, dla ktdrej ustalono nie wyzsza

niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu przepisow

o0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy

pracy i choréb zawodowych.

- Pracodawca - w przypadku braku kompetentnych

pracownikow - moze powierzy¢ wykonywanie zadan

stuzby bhp specjalistom spoza zaktadu pracy.

Pracownik stuzby bhp oraz pracownik zatrudniony

przy innej pracy, ktoremu powierzono wykonywanie

zadan stuzby bhp, a takze specjalista spoza zaktadu
pracy powinni spetnia¢ wymagania kwalifikacyjne
niezbedne do wykonywania zadan stuzby bhp oraz
ukonczy¢ szkolenie w dziedzinie bezpieczenstwa

i higieny pracy dla pracownikéw tej stuzby.

Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz 250 pracowni-

kéw powotuje KOMISJE BEZPIECZENSTWA | HIGIE-

NY PRACY jako swoj organ doradczy i opiniodawczy.

Pracodawca jest obowigzany zapewnic¢ przeszkole-
nie pracownika w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy przed dopuszczeniem go do pracy oraz za-
pewni¢ prowadzenie okresowych szkolen w tym za-
kresie. Szkolenie pracownika przed dopuszczeniem
do pracy nie jest wymagane w przypadku podjecia
przez niego pracy na tym samym stanowisku pracy,
ktore zajmowat u danego pracodawcy bezposred-
nio przed nawigzaniem z tym pracodawca kolejnej
umowy o prace.

Nie wolno dopuséci¢ pracownika do pracy, do ktérej
wykonywania nie posiada on wymaganych kwalifika-
cji lub potrzebnych umiejetnosci, a takze dostatecz-
nej znajomosci przepisoéw oraz zasad bezpieczen-
stwa i higieny pracy.

Pracodawca jest obowigzany odby¢ szkolenie w dzie-
dzinie bezpieczenstwa i higieny pracy w zakresie
niezbednym do wykonywania cigzacych na nim
obowigzkéw. Szkolenie to powinno by¢ okresowo
powtarzane.

- Szkolenia te odbywaja sie w czasie pracy i na koszt
pracodawcy.

3.4. Firma ustanowi system wykrywania potencjalnych
zagrozen dla zdrowia i bezpieczenstwa personelu,
unikania ich lub reagowania na nie. Firma bedzie
utrzymywac zapisy dokumentujace wypadki, ktore
wydarzyty sie w miejscu pracy oraz w obiektach i nie-
ruchomoséciach nadzorowanych przez firme.

3.5. Firma na wtasny koszt zapewni personelowi
stosowne $rodki ochrony osobistej. W przypadku urazu
zwigzanego z wykonywaniem pracy firma zapew-

ni pierwsza pomoc przedmedyczng oraz wsparcie

dla pracownika w zakresie otrzymania wtaéciwego
leczenia.

3.6. Firma wykona ocene wszelkiego ryzyka dla mto-
dych i przysztych matek, wynikajacego z wykonywania
przez nie pracy, oraz zapewni, ze podjeto wszelkie
zasadne $rodki, aby usuna¢ lub zredukowac¢ wszelkie
ryzyko dla ich zdrowia i bezpieczenstwa.
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- Pracodawca jest obowigzany zaznajamiac¢ pracow-
nikow z przepisami i zasadami bezpieczenstwa
i higieny pracy dotyczacymi wykonywanych przez
nich prac.

- Pracodawca jest obowigzany wydawa¢ szczegotowe
instrukcje i wskazowki dotyczace bezpieczenstwa
i higieny pracy na stanowiskach pracy.

- Pracownik jest obowigzany potwierdzi¢ na pismie
zapoznanie sie z przepisami oraz zasadami bezpie-
czenstwa i higieny pracy.

- Pracodawca jest obowigzany stosowac $rodki zapo-
biegajace chorobom zawodowym i innym chorobom
zwigzanym z wykonywang praca.

- Pracodawca jest obowigzany prowadzic¢ rejestr
wypadkow przy pracy.

- Pracodawca jest obowigzany przechowywac protokot
ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy
wraz z pozostata dokumentacjg powypadkowg przez
10 lat.

- Pracodawca jest obowigzany dostarczy¢ pracow-
nikowi nieodptatnie $rodki ochrony indywidualnej
zabezpieczajace przed dziataniem niebezpiecznych
i szkodliwych dla zdrowia czynnikéw wystepujacych
w srodowisku pracy oraz informowac go o sposo-
bach postugiwania sig tymi srodkami.

- Pracodawca prowadzacy dziatalnos¢, ktora stwarza
mozliwo$¢ wystapienia nagtego niebezpieczenstwa
dla zdrowia lub zycia pracownikéw, jest obowigzany
podejmowac dziatania zapobiegajace takiemu nie-
bezpieczenstwu. W tym przypadku pracodawca jest
obowigzany zapewnic:

1) odpowiednie do rodzaju niebezpieczenstwa

urzadzenia i sprzet ratowniczy oraz ich obstuge przez

osoby nalezycie przeszkolone,

2] udzielenie pierwszej pomocy poszkodowanym.

- W razie wypadku przy pracy pracodawca jest
obowiazany podja¢ niezbedne dziatania eliminujgce
lub ograniczajace zagrozenie, zapewni¢ udzielenie
pierwszej pomocy osobom poszkodowanym i usta-
lenie w przewidzianym trybie okolicznoéci i przyczyn
wypadku oraz zastosowa¢ odpowiednie $rodki
zapobiegajgce podobnym wypadkom.

Pracodawca jest obowigzany uwzgledniac ochrone

zdrowia pracownic w cigzy lub karmiacych dziecko

piersia w ramach podejmowanych dziatan profilak-
tycznych.



3.7. Firma zapewni catemu personelowi dostep do czy-
stych toalet, wody pitnej oraz - tam, gdzie to potrzebne
- sanitarne warunki przechowywania zywnoéci.

3.8. Firma zapewni, ze wszelkie obiekty sypialne dla
personelu sa czyste, bezpieczne oraz spetniajg podsta-
wowe potrzeby personelu.

3.9. W sytuacji zblizajgcego si¢ powaznego zagrozenia
caty personel bedzie miat prawo do podjecia dziatan
zmierzajgcych do uchronienia si¢ przed tym zagroze-
niem bez koniecznoéci uzyskania zgody firmy.
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- Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracownikom
odpowiednie urzadzenia higieniczno-sanitarne oraz
dostarczy¢ niezbedne érodki higieny osobistej.

- Pracodawca jest obowiagzany zapewni¢ pracownikom
pomieszczenia i urzadzenia higieniczno-sanitar-
ne, ktorych rodzaj, liczba i wielko$¢ powinny by¢
dostosowane do liczby zatrudnionych pracownikéw,
stosowanych technologii i rodzajéw pracy oraz wa-
runkow, w jakich ta praca jest wykonywana.

- Pracodawca jest obowigzany zapewnic¢ dostateczng

ilos¢ wody zdatnej do picia oraz do celéw higienicz-

no-sanitarnych, gospodarczych i przeciwpozaro-
wych.

Pracodawca jest obowigzany utrzymywac po-

mieszczenia higieniczno-sanitarne oraz znajdujace

sie w nich urzadzenia w stanie zapewniajgcym
bezpieczne i higieniczne korzystanie z nich przez
pracownikow.

- W jadalniach typu | (przeznaczona do spozywania
positkéw wtasnych] i typu Il (przeznaczona do spo-
zywania positkéw wtasnych i wydawania napojow)
lub przy nich powinny znajdowac¢ sie indywidualne
zamykane szafki przeznaczone do przechowywa-
nia w higienicznych warunkach wtasnego positku
pracownika.

Brak regulacji dotyczacych obiektéw sypialnianych.
W zaktadzie pracy zatrudniajagcym na jedna zmiang
wiecej niz 20 kobiet w jednym budynku nalezy
urzadzi¢ pomieszczenie z miejscami do wypoczynku
w pozycji lezacej dla kobiet w cigzy i karmigcych
matek, przyjmujac co najmniej jedno miejsce na
kazdych 300 kobiet zatrudnionych na jednej zmianie,
lecz nie mniej niz jedno miejsce.

Pracodawca jest obowigzany umozliwi¢ pracownikom,
w przypadku wystagpienia bezposredniego zagrozenia
dla ich zdrowia lub zycia albo dla zdrowia lub zycia
innych osob, podjecie dziatan w celu uniknigcia
niebezpieczenstwa - nawet bez porozumienia z prze-
tozonym - na miare ich wiedzy i dostepnych $rodkéow
technicznych. Pracownicy, ktérzy podjeli takie dziata-
nia, nie moga ponosic jakichkolwiek niekorzystnych
konsekwencji tych dziatan, pod warunkiem, ze nie
zaniedbali swoich obowigzkow.

4. Prawo do

ZRZESZANIA
sie i rokowan
uktadu zbio-
rowego

4.1. Wszyscy cztonkowie personelu bedg mie¢ prawo
do stworzenia, organizowania i przytaczenia sie do
wybranych przez siebie zwigzkéw zawodowych oraz
do rokowan uktadu zbiorowego prowadzonych z firma
w ich imieniu. Firma bedzie szanowac¢ to prawo oraz
w skuteczny sposob poinformuje personel, ze jest on
uprawniony do przytaczenia sie do wybranej przez
siebie organizacji oraz ze skorzystanie z tego prawa nie
bedzie skutkowac zadnymi negatywnymi konsekwen-
cjami lub dziataniami odwetowymi ze strony firmy.
Firma w zaden sposob nie bedzie ingerowac¢ w proces
ustanawiania, funkcjonowania lub administrowa-

nia taka organizacja pracownicza lub rokowaniami
zbiorowymi.

4.2. W sytuacjach, gdy wolno$¢ stowarzyszania sie

i rokowan zbiorowych jest ograniczona przez przepisy
prawa, firma zezwoli pracownikom na wolny wybér ich
przedstawicieli.

4.3. Firma zagwarantuje, ze przedstawiciele pra-
cownikow i jakiegokolwiek personelu zaangazowani
w organizowanie pracownikéw nie beda poddani
dyskryminacji, nekaniu, zastraszaniu lub dziataniom
odwetowym ze wzgledu na ich przynaleznos¢ do
zwigzku lub uczestnictwo w jego dziataniach oraz ze
tacy przedstawiciele beda miec¢ dostep do cztonkow
organizacji w miejscu pracy.
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- Prawo tworzenia i wstepowania do zwigzkéw zawo-
dowych maja pracownicy bez wzgledu na podstawe
stosunku pracy, cztonkowie rolniczych spotdzielni
produkcyjnych oraz osoby wykonujace prace na
podstawie umowy agencyjnej, jezeli nie sg praco-
dawcami.

- Osobom wykonujgcym prace naktadcza przystuguje
prawo wstepowania do zwigzkow zawodowych dzia-
tajacych w zaktadzie pracy, z ktérym nawiazaty
umowe o prace naktadcza.

Przejscie na emeryture lub rente nie pozbawia wyzej

wymienionych oséb prawa przynaleznosci i wstepo-

wania do zwigzkow zawodowych.

- Podmiot wystepujacy z inicjatywa zawarcia uktadu
jest obowigzany powiadomic o tym kazda organizacje
zwiagzkowa reprezentujaca pracownikéw, dla ktorych
ma by¢ zawarty uktad, w celu wspolnego prowadzenia
rokowan przez wszystkie organizacje zwigzkowe.

- Zwiazki zawodowe oraz pracodawcy i ich organizacje
maja prawo do rokowan, w szczegolnosci w celu
rozwigzywania sporow zbiorowych, oraz do zawiera-
nia uktadow zbiorowych pracy i innych porozumien.

- Zwiazek zawodowy jest niezalezny w swojej dzia-
talnoéci statutowej od pracodawcoéw, administracji
panstwowej i samorzadu terytorialnego, oraz od
innych organizacji.

- Brak regulacji w tym zakresie.

- Zakres wolnosci zrzeszania sie w zwigzkach zawo-
dowych i organizacjach pracodawcoéw oraz innych
wolnosci zwigzkowych moze podlega¢ tylko takim
ograniczeniom ustawowym, jakie sg dopuszczalne
przez wigzace Rzeczpospolita Polskg umowy mie-
dzynarodowe.

Nikt nie moze ponosi¢ ujemnych nastepstw z powodu

przynaleznosci do zwigzku zawodowego lub pozosta-

wania poza nim albo wykonywania funkcji zwigzkowej.

W szczegélnoéci nie moze to by¢ warunkiem nawia-

zania stosunku pracy i pozostawania w zatrudnieniu

oraz awansowania pracownika.



5. Dyskrymi-
nacja

6. Praktyki
dyscypli-
nujgce

7. Godziny
pracy

5.1. Firma nie bedzie wspiera¢ ani angazowac sie

w dziatania dyskryminacyjne w odniesieniu do zatrud-
nienia, wynagrodzenia, dostepu do szkolen, awansu,
zakonczenia pracy lub przejscia na emeryture ze
wzgledu na rase, pochodzenie narodowe lub spotecz-
ne, grupe spoteczna, urodzenie, wyznanie, niepet-
nosprawno$¢, pteé, orientacje seksualng, obowigzki
rodzinne, stan cywilny, przynaleznoé¢ do zwigzku
zawodowego, poglady polityczne, wiek lub jakiekol-
wiek inne czynniki, ktore mogtyby stanowi¢ powdd
dyskryminacji.

5.2. Firma nie bedzie ingerowac¢ w korzystanie przez
personel z jego prawa do stosowania sie do zasad

i praktyk lub do spetniania innych potrzeb zwigzanych
z rasg, pochodzeniem narodowym lub spotecznym,
wyznaniem, niepetnosprawnoscia, ptcia, orientacja
seksualng, obowigzkami rodzinnymi, przynaleznoscia
do zwigzku zawodowego, pogladami politycznymi

Lub jakimikolwiek innymi czynnikami, ktére mogtyby
stanowi¢ powod dyskryminacji.

5.3. Firma nie zezwoli na jakiekolwiek zachowanie
stanowigce zagrozenie, naduzycie, wykorzystanie lub
przymus seksualny, wtgcznie z gestami, wypowie-
dziami oraz kontaktem fizycznym, majgce miejsce

w zaktadzie pracy oraz - jesli sie stosuje - w budyn-
kach i innych obiektach udostepnionych przez firme na
uzytek personelu.

5.4. Firma pod zadnym pozorem nie bedzie poddawac
pracownic testom cigzowym lub badaniom majgcym
stwierdzi¢ dziewictwo.

6.1. Firma bedzie traktowac wszystkich cztonkow
personelu z godnoscia i szacunkiem. Firma nie
bedzie tolerowac ani angazowac sig¢ w stosowanie kar
cielesnych, przymusu psychicznego lub fizycznego
badz stownego zniewazania personelu. Surowe lub
nieludzkie traktowanie jest zabronione.

7.1. Firma bedzie stosowac¢ sie do obowigzujacych
przepisow prawa oraz standardéw branzowych
dotyczacych godzin pracy oraz dni ustawowo wolnych
od pracy. Standardowy tydzien pracy, bez godzin nad-
liczbowych, powinien by¢ zdefiniowany przez przepisy
prawa, jednak nie moze przekroczy¢ 48 godzin.
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- Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpo-
$rednia lub posrednia, w szczegélnosci ze wzgledu
na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orien-
tacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedo-
puszczalna.

- Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w za-
kresie nawigzania i rozwiazania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegélnosci bez wzgledu na pte¢,
wiek, niepetnosprawno$é, rase, religig, narodowosé,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzko-
wa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub
w niepetnym wymiarze czasu pracy. Réwne trakto-
wanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie
w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio,
z przyczyn okreslonych powyzej.

Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze

kazde niepozadane zachowanie o charakterze

seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie to moga sie
sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elemen-
ty [(molestowanie seksualne).

Brak regulacji w polskim prawodawstwie.

Zakaz poddawania pracownic testom cigzowym obo-
wigzuje w wyniku ratyfikowania przez Polske Konwen-
cji Miedzynarodowej Organizacji Pracy.

Pracodawca jest obowigzany szanowa¢ godnos¢

i inne dobra osobiste pracownika.

W Polsce stosowanie kar cielesnych jest catkowicie
zabronione przez Konstytucje (stanowia narusze-

nie niezbywalnej godnoéci cztowieka). Ponadto kar
cielesnych zakazuje Miedzynarodowy Pakt Praw
Obywatelskich i Politycznych.

Zniewaga stanowi przestepstwo zabronione przez pol-
ski kodeks karny. Zniewaga jest naruszenie godnosci
kazdej osoby fizycznej.

Zakaz nieludzkiego traktowania obowigzuje w Polsce
na podstawie ratyfikowanej przez Polske Europejskiej
Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawo-
wych Wolnosci.

Zasadniczo czas pracy nie moze przekraczac 8 go-
dzin na dobe i przecietnie 40 godzin w przecietnie
pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajacym 4 miesiecy.

7.2. Personelowi zostanie zapewniony przynajmniej

1 dzien wolny od pracy po kazdych 6 kolejnych dniach
roboczych. Wyjatki od tej zasady mozna stosowac
wytacznie, gdy spetnione zostana oba z ponizszych
warunkow:

prawo krajowe pozwala, aby czas pracy przekraczat
ten limit; oraz

obowiazuje wynegocjowany zbiorowy uktad pracy, ktory
zezwala na usrednianie czasu pracy, wtacznie z odpo-
wiednimi okresami odpoczynku.

7.3. Wszelka praca w godzinach nadliczbowych bedzie
dobrowolna, poza przypadkami okreslonymi w punkcie
7.4. ponizej, nie przekroczy 12 godzin tygodniowo ani
nie bedzie $wiadczona regularnie.

7.4. W przypadku, gdy praca w godzinach nadliczbo-
wych jest niezbedna, aby zaspokoi¢ krotkoterminowy
wzmozony popyt, a firma jest strong zbiorowego
uktadu pracy wynegocjowanego przez wolne organi-
zacje pracownicze (w rozumieniu definicji powyzej)
reprezentujace znaczaca czes¢ sity roboczej, wowczas
firma moze zazadac¢ pracy w godzinach nadliczbowych
zgodnie z takimi uktadami. Kazdy taki uktad musi by¢
zgodny z powyzszymi wymaganiami.

8.1. Firma bedzie respektowac prawo personelu do
wynagrodzenia zaspokajajacego minimum socjalne.
Zapewni takze, ze ptaca otrzymywana za standardowy
tydzien pracy zawsze bedzie spetnia¢ przynajmniej
minimum prawne lub branzowe oraz bedzie wystarcza-
jaca, aby zaspokoi¢ podstawowe potrzeby personelu

i zapewni¢ pewien dodatkowy dochdd.

8.2. Firma zapewni, ze potracenia z wynagrodzenia
nie beda dokonywane ze wzgledéw dyscyplinarnych.
Wyijatki od tej zasady mozna stosowac wytacznie, gdy
spetnione zostang oba z ponizszych warunkéw:

a) potracenia z wynagrodzenia ze wzgledow dyscypli-
narnych sg dozwolone przez prawo krajowe;

b) obowiazuje wynegocjowany zbiorowy uktad pracy.
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- Pracownikowi przystuguje w kazdym tygodniu prawo
do co najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczyn-
ku, obejmujacego co najmniej 11 godzin nieprzerwa-
nego odpoczynku dobowego.

- W przypadkach:

1) pracownikdw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy

zaktadem pracy;

2) koniecznos$ci prowadzenia akcji ratowniczej w celu

ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia

lub $rodowiska albo usunigcia awarii, oraz

3) zmiany pory wykonywania pracy przez pracownika

w zwigzku z jego przejéciem na inng zmiane,

zgodnie z ustalonym rozktadem czasu pracy,

tygodniowy nieprzerwany odpoczynek moze obej-

mowac mniejsza liczbe godzin, nie moze by¢ jednak
kroétszy niz 24 godziny.

- Zasadniczo pracownikowi przystuguje w kazdej
dobie prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwane-
go odpoczynku (wyjatki: dozér urzadzen, pilnowa-
nie mienia, ochrona osob, straz pozarna i stuzby
ratownicze).

Liczba godzin nadliczbowych przepracowanych

w zwigzku ze szczegolnymi potrzebami pracodawcy
nie moze przekroczy¢ dla poszczegdlnego pracownika
150 godzin w roku kalendarzowym.

- W uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie
pracy, albo w umowie o prace, jezeli pracodawca
nie jest objety uktadem zbiorowym pracy lub nie
jest obowigzany do ustalenia regulaminu pracy, jest
dopuszczalne ustalenie innej liczby godzin nadlicz-
bowych w roku kalendarzowym.

- 0dmowa wykonania pracy w godzinach nad-
liczbowych moze by¢ uzasadniona wowczas, gdy
polecenie jej wykonywania jest sprzeczne z prawem,
zasadami wspoétzycia spotecznego lub umowa o pra-
ce. W szczegélnosci pracownik moze wykazywac
brak szczegélnych potrzeb pracodawcy lub wtasny
wazny interes (na przyktad wykonywanie innych
zaje¢ zarobkowych po normalnych godzinach pracy
lub konieczno$¢ odbioru dziecka z przedszkola lub
szkoty), ktorego ochrona moze mieé pierwszenstwo
przed interesem pracodawcy.

- Pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia
za prace. Warunki realizacji tego prawa okresla-
ja przepisy prawa pracy oraz polityka panstwa
w dziedzinie ptac, w szczegdlnosci poprzez ustalanie
minimalnego wynagrodzenia za prace.

- Panstwo okresla minimalna wysoko$¢ wynagrodze-
nia za prace.

Za nieprzestrzeganie przez pracownika przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy lub przepiséw prze-
ciwpozarowych, opuszczenie pracy bez usprawiedli-
wienia, stawienie sie do pracy w stanie nietrzezwosci
lub spozywanie alkoholu w czasie pracy pracodawca
moze rowniez stosowac kare pieniezna.



8.3. Firma zapewni, ze szczegotowe informacje o wy-
nagrodzeniu oraz zestawie $wiadczen dla personelu
beda wyraznie i regularnie przekazywane pracowni-
kom w formie pisemnej za kazdy okres wynagrodzenia.
Firma zapewni takze, ze ptace i $wiadczenia sg wypta-
cane w petnej zgodnosci z wszelkimi obowigzujgcymi
prawami oraz ze wynagrodzenie jest $wiadczone albo
w formie gotowki, albo czeku, w sposob dogodny dla
pracownika.

8.4. Wszelkie godziny nadliczbowe zostang optacone
wedtug stawki podwyzszonej, jak okreslono w przepi-
sach prawa krajowego. W krajach, w ktdrych prawo lub
zbiorowy uktad pracy nie regulujg kwestii podwyzszo-
nej stawki za godziny nadliczbowe, personel otrzyma
rekompensate za te godziny wedtug stawki podwyzszo-
nej lub réwnej standardom obowigzujgcym w branzy,

w zaleznosci od tego, co jest korzystniejsze z punktu
widzenia pracownika.
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- Pracodawca jest obowigzany wyptaca¢ wynagrodze-
nie w miejscu, terminie i czasie okreslonych w regu-
laminie pracy lub w innych przepisach prawa pracy.

- Wyptaty wynagrodzenia dokonuje sie w formie
pienieznej; czesciowe spetnienie wynagrodzenia
w innej formie niz pienigzna jest dopuszczalne tylko
wowczas, gdy przewiduja to ustawowe przepisy
prawa pracy lub uktad zbiorowy pracy.

- Obowiazek wyptacenia wynagrodzenia moze by¢
spetniony w inny sposéb niz do rak pracownika, je-
zeli tak stanowi uktad zbiorowy pracy lub pracownik
uprzednio wyrazi na to zgode na pismie.

- Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 20 pracowni-
kow, nieobjetych zaktadowym uktadem zbiorowym
pracy ani ponadzaktadowym uktadem zbiorowym
pracy, ustala warunki wynagradzania za prace w re-
gulaminie wynagradzania.

- Za prace w godzinach nadliczbowych, oprécz
normalnego wynagrodzenia, przystuguje dodatek
w wysokosci:

1) 100 % wynagrodzenia - za prace w godzinach

nadliczbowych przypadajgcych:

a) w nocy,

b] w niedziele i $wieta niebedace dla pracownika

dniami pracy, zgodnie z obowigzujagcym go rozktadem

czasu pracy,

c) w dniu wolnym od pracy udzielonym pracownikowi

w zamian za prace w niedziele lub w $wieto, zgodnie

z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy;

2) 50 % wynagrodzenia - za prace w godzinach nad-

liczbowych przypadajgcych w kazdym innym dniu niz

okreslony w punkcie 1.

- W zamian za czas przepracowany w godzinach
nadliczbowych pracodawca, na pisemny wniosek
pracownika, moze udzieli¢ mu w tym samym wymia-
rze czasu wolnego od pracy.

- Udzielenie czasu wolnego w zamian za czas
przepracowany w godzinach nadliczbowych moze
nastapic takze bez wniosku pracownika. W takim
przypadku pracodawca udziela czasu wolnego od
pracy najpézniej do konca okresu rozliczeniowego,
w wymiarze o potowe wyzszym niz liczba przepra-
cowanych godzin nadliczbowych, jednakze nie moze
to spowodowac obnizenia wynagrodzenia naleznego
pracownikowi za petny miesigczny wymiar czasu
pracy.

- W tych przypadkach pracownikowi nie przystuguje
dodatek za prace w godzinach nadliczbowych.

9. System
zarzadzania

8.5. Firma nie bedzie zawiera¢ umow uwzgledniajacych
wytacznie Swiadczenie pracy, nastepujacych po sobie
umow krétkoterminowych i/lub fatszywych programow
stazowych, aby unikna¢ wywigzywania si¢ z obowigz-
kow wobec personelu natozonych na nig na mocy
obowigzujacych regulacji prawnych odnoszacych sie do
pracy i zabezpieczen spotecznych.

9.10. Dodatkowo do wymagan w punktach 9.7 do 9.9
wtacznie, tam, gdzie firma otrzymuje, promuje lub
zajmuje sie wyrobami i/lub ustugami od dostawcow/
podwykonawcéw lub poddostawcow klasyfikowanych
jako chatupnicy, firma podejmie specjalne dziatania,
aby zapewni¢, ze takim osobom zapewniono poziom
ochrony podobny do tego, ktéry firma na mocy
wymagan niniejszej normy zapewnia bezposrednio
zatrudnionemu personelowi. Takie specjalne dziatania
obejma miedzy innymi:

a) ustanowienie prawnie wigzacych, pisemnych umow
zakupu wymagajacych stosowania sie do minimalnych
kryteriow zgodnie z wymaganiami niniejszej normy.
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- Zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okreslony
jest rownoznaczne w skutkach prawnych z zawar-
ciem umowy o prace na czas nieokreslony, jezeli po-
przednio strony dwukrotnie zawarty umowe o prace
na czas okreslony na nastgpujace po sobie okresy,

o ile przerwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej
a nawigzaniem kolejnej umowy o prace nie przekro-
czyta 1 miesigca.

- Uzgodnienie migdzy stronami w trakcie trwania
umowy o prace na czas okreslony dtuzszego okresu
wykonywania pracy na podstawie tej umowy uwaza
sie za zawarcie, od dnia nastepujgcego po jej rozwia-
zaniu, kolejnej umowy o prace na czas okreslony.

- Powyzsze nie dotyczy umow o prace na czas okre-
Slony zawartych:

1) w celu zastepstwa pracownika w czasie jego uspra-

wiedliwionej nieobecnosci w pracy;

2) w celu wykonywania pracy o charakterze doryw-

czym lub sezonowym albo zadan realizowanych

cyklicznie.

Jak rozumie¢ w podpunkcie ,.a” stwierdzenie: .praw-
nie wigzacych”?

Minimalne kryteria umow o prace naktadcza sa
uregulowane w rozporzadzeniu Rady Ministrow

w sprawie uprawnien pracowniczych osob wykonuja-
cych prace naktadcza.

Umowa o prace naktadcza powinna by¢ zawarta na
pi$mie i powinna okreslac:

- rodzaj pracy,

- termin rozpoczecia pracy,

- zasady wynagradzania.

Wykonawcy przystuguje wynagrodzenie za wykonang
prace.




Konstytucja Miedzynarodowej Organizacji Pracy, 1919

(1954-04-13 zm. Dz.U.54.44.204), (1963-06-03 zm. Dz.U.63.48.269),
(1974-11-01 zm. Dz.U.77.1.1) Dz.U.48.43.308

Konwencje ratyfikowane przez Polske (89 konwencji)

2,5,6,7,8,9,10,11,12,13, 14,15, 16, 17,18, 19, 22, 23, 24, 25, 27, 29, 35, 36, 37, 38, 39,
40, 42, 45, 48, 62, 68, 69,70, 73, 74,77, 78,79, 80, 81, 87, 90, 91, 92, 95, 96, 98, 99, 100,
101,102, 103, 105, 108, 111, 112, 113, 115, 116, 119, 120, 122, 123, 124, 127,129, 133,
134,135, 137, 138, 140, 141, 142, 144, 145, 147, 148, 149, 151, 159, 160, 161, 170, 176,
178,182

Konwencje ratyfikowane przez Polske (aktualnie obowiazujace, 36 konwencji)

14,15, 29,77,78, 81, 87, 95, 96, 98, 100, 102, 105, 111, 115, 120, 122, 124, 1129, 135, 138,
140, 141, 142, 144, 145, 147, 148, 149, 151, 159, 160, 161, 170, 176, 178, 182

Konwencja Nr 2 dotyczaca bezrobocia Dz.U.25.54.364
Waszyngton, 28 listopada 1919

Konwencja Nr 5 w sprawie okreslenia najnizszego wieku dopuszczania dzieci do pracy Dz.U.25.54.366
przemystowej

Waszyngton, 28 listopada 1919. Wycofana 22 marca 1978

Konwencja Nr é w sprawie pracy nocnej mtodocianych w przemysle Dz.U.25.54.368
Waszyngton, 28 listopada 1919

€ = = Konwencja Nr 7 okreslajaca najnizszy wiek dopuszczania dzieci do pracy w marynarce Dz.U.25.54.370
ST =T === ==z 1T = = == Genua, 9 lipca 1920. Wycofana 22 marca 1978

Konwencja Nr 8 w sprawie odszkodowania na wypadek bezrobocia z powodu rozbicia si¢ Dz.U.25.54.372
statku
Genua, 9 lipca 1920

Konwencja Nr 9 w sprawie posrednictwa pracy dla marynarzy Dz.U.25.54.374
_ —— — - - = = Genua, 10 lipca 1920

Konwencja Nr 10 w sprawie wieku dopuszczania dzieci do pracy w rolnictwie Dz.U.25.54.376
Genewa, 16 listopada 1921. Wycofana 22 marca 1978

Konwencja Nr 11 o prawie zrzeszania sie¢ i koalicji pracownikow rolnych Dz.U.25.54.378
Genewa, 12 listopada 1921
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Konwencja Nr 12 w sprawie odszkodowan za nieszczesliwe wypadki przy pracy na roli
Genewa, 12 listopada 1921

Konwencja Nr 13 w sprawie uzywania bieli otowianej w malarstwie
Genewa, 17 listopada 1921

Konwencja Nr 14 o odpoczynku tygodniowym w zaktadach przemystowych
Genewa, 17 listopada 1921

Konwencja Nr 15 ustalajaca najnizszy wiek dopuszczania mtodocianych do pracy
w pomieszczeniach podpoktadowych i w kottowniach
Genewa, 11 listopada 1921. Wycofana 22 marca 1978

Konwencja Nr 16 o obowigzkowych ogledzinach lekarskich dzieci i mtodocianych
zatrudnionych na statkach
Genewa, 11 listopada 1921

Konwencja Nr 17 w sprawie odszkodowania za wypadki przy pracy
Genewa, 17 listopada 1921

Konwencja Nr 18 o odszkodowaniach za choroby zawodowe
Genewa, 10 czerwca 1925

Konwencja Nr 19 o traktowaniu pracownikéw obcych na rowni z krajowymi w zakresie
odszkodowania za nieszczesliwe wypadki przy pracy
Genewa, 10 czerwca 1925

Konwencja Nr 22 dotyczaca umowy najmu marynarzy
Genewa, 26 lipca 1926

Konwencja Nr 23 dotyczaca repatriacji marynarzy
Genewa, 26 lipca 1926

Konwencja Nr 24 dotyczaca ubezpieczenia na wypadek choroby pracownikow zatrudnionych
w przemysle i handlu oraz w gospodarstwach domowych
Genewa, 15 czerwca 1927

Konwencja Nr 25 dotyczaca ubezpieczenia na wypadek choroby pracownikow rolnych
Genewa, 15 czerwca 1927

Konwencja Nr 27 dotyczgca wskazywania wagi na ciezkich przesytkach przewozonych na
statkach
Genewa, 21 czerwca 1929

Konwencja Nr 29 dotyczaca pracy przymusowej lub obowigzkowej
Genewa, 28 czerwca 1930
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Dz.U.25.54.380

Dz.U.25.54.382

Dz.U.25.54.384

Dz.U.25.54.386

Dz.U.25.54.388

Dz.U.37.86.617

Dz.U.37.86.619

Dz.U.28.63.576

Dz.U.31.106.821

Dz.U.31.106.821

Dz.U.49.31.219

Dz.U.49.31.221

Dz.U.32.76.682

Dz.U.59.20.122
- zat.

Konwencja Nr 35 dotyczgca obowigzkowego ubezpieczenia na staros¢ pracownikow
najemnych, zatrudnionych w przedsiebiorstwach przemystowych i handlowych, w wolnych
zawodach, jak rowniez chatupnikow i pracownikow gospodarstw domowych

Genewa, 26 czerwca 1933

Konwencja Nr 36 dotyczaca obowigzkowego ubezpieczenia na staros¢ pracownikow
najemnych zatrudnionych w przedsiebiorstwach rolnych
Genewa, 26 czerwca 1933

Konwencja Nr 37 dotyczgca obowigzkowego ubezpieczenia na wypadek inwalidztwa
pracownikow najemnych, zatrudnionych w przedsigbiorstwach przemystowych

i handlowych, w wolnych zawodach, jak réwniez chatupnikow i pracownikow gospodarstw
domowych

Genewa, 26 czerwca 1933

Konwencja Nr 38 dotyczaca obowigzkowego ubezpieczenia na wypadek inwalidztwa
pracownikow najemnych zatrudnionych w przedsigbiorstwach rolnych
Genewa, 26 czerwca 1933

Konwencja Nr 39 dotyczaca obowigzkowego ubezpieczenia na wypadek $mierci
pracownikow najemnych, zatrudnionych w przedsiebiorstwach przemystowych

i handlowych, w wolnych zawodach, jak rowniez chatupnikéw i pracownikow gospodarstw
domowych

Genewa, 26 czerwca 1933

Konwencja Nr 40 dotyczaca obowigzkowego ubezpieczenia na wypadek $mierci
pracownikow najemnych zatrudnionych w przedsigebiorstwach rolnych
Genewa, 26 czerwca 1933

Konwencja Nr 42 o chorobach zawodowych (zrewidowana)
Genewa, 21 czerwca 1934

Konwencja Nr 45 dotyczaca zatrudnienia kobiet przy pracach pod ziemigq we wszelkiego
rodzaju kopalniach
Genewa, 21 czerwca 1935

Konwencja Nr 48 dotyczaca ustanowienia miedzynarodowego systemu zachowania
uprawnien w ubezpieczeniu na wypadek inwalidztwa, starosci i Smierci
Wypowiedziana dnia 9 czerwca 1973 uchwatg Rady Pafnstwa Nr 11/U/73. Wypowiedzenie
weszto w zycie dnia 10 sierpnia 1974.

Genewa, 22 czerwca 1935

Konwencja Nr 62 w sprawie przepisow o bezpieczenstwie w przemysle budowlanym
Genewa, 23 czerwca 1937

Konwencja Nr 68 dotyczaca zaopatrzenia w zywnosc i stuzby wyzywienia zatog na statkach
Seattle, 27 czerwca 1946
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Dz.U.49.31.223

Dz.U.49.31.225

Dz.U.49.31.227

Dz.U.49.31.229

Dz.U.49.31.231

Dz.U.49.31.233

Dz.U.49.31.235

Dz.U.58.29.124
- zat.

Dz.U.51.11.83
- zat.

Dz.U.54.44.194
- zat.



Konwencja Nr 69 dotyczaca swiadectwa kwalifikacyjnego kucharzy okretowych
Seattle, 27 czerwca 1946

Konwencja Nr 70 dotyczaca zabezpieczenia socjalnego marynarzy
Nie weszta w zycie. Niepublikowana.

Konwencja Nr 73 dotyczaca badania lekarskiego marynarzy
Seattle, 29 czerwca 1946

Konwencja Nr 74 dotyczaca swiadectw kwalifikacyjnych starszych marynarzy
Seattle, 29 czerwca 1946

Konwencja Nr 77 dotyczaca lekarskiego badania zdatnosci do zatrudnienia w przemysle
dzieci i mtodocianych
Montreal, 9 pazdziernika 1946

Konwencja Nr 78 dotyczaca lekarskiego badania zdatnosci do zatrudnienia dzieci
i mtodocianych w zajeciach nieprzemystowych
Montreal, 9 pazdziernika 1946

Konwencja Nr 79 dotyczaca ograniczenia pracy nocnej dzieci i mtodocianych w zajeciach
nieprzemystowych
Montreal, 9 pazdziernika 1946

Konwencja Nr 80 dotyczaca czesciowej rewizji konwencji uchwalonych przez Konferencje
0golng Miedzynarodowej Organizacji Pracy na jej pierwszych dwudziestu osmiu sesjach
Montreal, 9 pazdziernika 1946

Konwencja Nr 81 dotyczaca inspekcji pracy w przemysle i handlu
Genewa, 11 lipca 1947

Konwencja Nr 87 dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych
San Francisco, 9 lipca 1948

Konwencja Nr 90 dotyczaca pracy nocnej mtodocianych w przemysle (zrewidowana w 1948
roku)
San Francisco, 7 lipca 1948

Konwencja Nr 91 dotyczaca ptatnych urlopow marynarzy (zrewidowana w 1949 roku)
Genewa, 18 czerwca 1949

Konwencja Nr 92 dotyczaca pomieszczenia zatogi na statku (zrewidowana w 1949 roku)
Genewa, 18 czerwca 1949

Konwencja Nr 95 dotyczaca ochrony ptacy
Genewa, 1 lipca 1949
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Dz.U.54.44.196
- zat.

Dz.U.54.44.198
- zat.

Dz.U.54.44.200
- zat.

Dz.U.48.46.338

Dz.U.48.46.339

Dz.U.48.46.340

Dz.U.48.46.341

Dz.U.97.72.450

Dz.U.58.29.125

- zat.

Dz.U.68.37.259

- zat.

Dz.U.68.39.277
- zat.

Dz.U.54.44.202
- zat.

Dz.U.55.38.234
- zat.

Konwencja Nr 96 dotyczaca ptatnych biur posrednictwa pracy (zrewidowana w 1949 roku)
Genewa, 1 lipca 1949

Konwencja Nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania sie¢ i rokowan
zbiorowych
Genewa, 1 lipca 1949

Konwencja Nr 99 dotyczaca metod ustalania ptac minimalnych w rolnictwie
Genewa, 28 czerwca 1951

Konwencja Nr 100 dotyczaca jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet

za prace jednakowej wartosci
Genewa, 29 czerwca 1951

Konwencja Nr 101 dotyczaca ptatnych urlopow w rolnictwie
Genewa, 26 czerwca 1952

Konwencja Nr 102 dotyczaca minimalnych norm zabezpieczenia spotecznego
Genewa, 28 czerwca 1952

Konwencja Nr 103 dotyczaca ochrony macierzynstwa
Genewa, 28 czerwca 1952

Konwencja Nr 105 o zniesieniu pracy przymusowej
Genewa, 25 czerwca 1957

Konwencja Nr 108 dotyczaca krajowych dowodow tozsamosci marynarzy
Genewa, 13 maja 1958

Konwencja Nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu
Genewa, 25 czerwca 1958

Konwencja Nr 112 dotyczaca najnizszego wieku dopuszczania do pracy w rybotéwstwie
Genewa, 19 czerwca 1959. Wycofana 22 marca 1978

Konwencja Nr 113 dotyczaca badania lekarskiego rybakow
Genewa, 19 czerwca 1959

Konwencja Nr 115 dotyczaca ochrony pracownikow przed promieniowaniem jonizujacym
Genewa, 22 czerwca 1960

Konwencja Nr 116 zmieniajaca czesciowo konwencje przyjete przez Konferencje 0golng
Miedzynarodowej Organizacji Pracy na jej pierwszych trzydziestu dwdch sesjach, majaca na
celu ujednolicenie postanowien dotyczacych przygotowywania przez Rade Administracyjng
Miedzynarodowego Biura Pracy sprawozdan o stosowaniu konwencji

Genewa, 26 czerwca 1961
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Dz.U.55.38.236
- zat.

Dz.U.58.29.126
- zat.

Dz.U.77.39.176

- zat.

Dz.U.55.38.238

- zat.

Dz.U.58.29.123

- zat.

Dz.U.113.1065

Dz.U.76.16.99

Dz.U.59.39.240
- zat.

Dz.U.94.103.501

Dz.U.61.42.218

- zat.

Dz.U.66.32.192
- zat.

Dz.U.80.11.31
- zat.

Dz.U.65.8.45
- zat.

Dz.U.64.21.131
- zat.



Konwencja Nr 119 dotyczaca zabezpieczenia maszyn
Genewa, 25 czerwca 1963

Konwencja Nr 120 dotyczaca higieny w handlu i biurach
Genewa, 8 lipca 1964

Konwencja Nr 122 dotyczaca polityki zatrudnienia
Genewa, 9 lipca 1964

Konwencja Nr 123 dotyczaca najnizszego wieku dopuszczenia do pracy pod ziemig
w kopalniach
Genewa, 22 czerwca 1965. Wycofana 21 sierpnia 2000

Konwencja Nr 124 dotyczaca badania lekarskiego zdatnosci mtodocianych do pracy pod
ziemig w kopalniach
Genewa, 23 czerwca 1965

Konwencja Nr 127 dotyczaca ciezaru maksymalnego tadunkow dozwolonego przy
przenoszeniu przez jednego pracownika
Genewa, 28 czerwca 1967

Konwencja Nr 129 dotyczaca inspekcji pracy w rolnictwie
Genewa, 25 czerwca 1969

Konwencja Nr 133 dotyczaca pomieszczenia zatogi na statku [postanowienia uzupetniajace)
Genewa, 30 pazdziernika 1970

Konwencja Nr 134 dotyczaca zapobiegania wypadkom marynarzy przy pracy
Genewa, 30 pazdziernika 1970

Konwencja Nr 135 dotyczaca ochrony przedstawicieli pracownikéw w przedsiebiorstwach
i przyznania im utatwien
Genewa, 23 czerwca 1971

Konwencja Nr 137 dotyczaca spotecznych nastepstw wprowadzania nowych metod
w czynnosciach manipulacyjnych tadunkami w portach
Genewa, 25 czerwca 1973

Konwencja Nr 138 dotyczaca najnizszego wieku dopuszczenia do zatrudnienia
Genewa, 26 czerwca 1973

Konwencja Nr 140 dotyczaca ptatnego urlopu szkoleniowego
Genewa, 24 czerwca 1974

Konwencja Nr 141 dotyczaca organizacji pracownikow rolnych i ich roli w rozwoju
gospodarczym i spotecznym
Genewa, 23 czerwca 1975
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Dz.U.77.14.53
- zat.

Dz.U.68.37.261
- zat.

Dz.U.67.8.31
- zat.

Dz.U.70.8.62

- zat.

Dz.U.68.37.263
- zat.

Dz.U.73.25.142
- zat.

Dz.U.97.72.452

Dz.U.94.107.512

Dz.U.80.28.117
- zat.

Dz.U.77.39.178
- zat.

Dz.U.79.10.60
- zat.

Dz.U.78.12.53

- zat.

Dz.U.79.16.100
- zat.

Dz.U.94.22.76

Konwencja Nr 142 dotyczaca roli poradnictwa i ksztatcenia zawodowego w rozwoju zasobow
ludzkich
Genewa, 23 czerwca 1975

Konwencja Nr 144 dotyczaca trojstronnych konsultacji w zakresie wprowadzenia w zycie
norm w sprawie pracy
Genewa, 21 czerwca 1976

Konwencja Nr 145 dotyczaca ciggtosci zatrudnienia marynarzy
Genewa, 28 pazdziernika 1976

Konwencja Nr 147 dotyczaca minimalnych norm na statkach handlowych
Genewa, 29 pazdziernika 1976

Konwencja Nr 148 dotyczaca srodowiska pracy (zanieczyszczenie powietrza, hatas, wibracje)
Genewa, 20 czerwca 1977

Konwencja Nr 149 dotyczaca zatrudnienia oraz warunkow pracy i zycia personelu
pielegniarskiego
Genewa, 21 czerwca 1977

Konwencja Nr 151 dotyczaca ochrony prawa organizowania sie i procedury okreslania
warunkow zatrudnienia w stuzbie publicznej
Genewa, 27 czerwca 1978

Konwencja Nr 159 dotyczaca rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia oséb niepetnosprawnych
Genewa, 20 czerwca 1983

Konwencja Nr 160 dotyczaca statystyki pracy
Genewa, 25 czerwca 1985

Konwencja Nr 161 dotyczaca pracowniczych stuzb zdrowia
Genewa, 26 czerwca 1985

Konwencja Nr 170 dotyczaca bezpieczenstwa przy uzywaniu substancji chemicznych w pracy
Genewa, 6 czerwca 1990

Konwencja Nr 176 dotyczaca bezpieczenstwa i zdrowia w kopalniach
Genewa, 22 czerwca 1995

Konwencja Nr 178 dotyczaca inspekcji warunkow pracy i zycia marynarzy
Genewa, 22 pazdziernika 1996

Konwencja Nr 182 dotyczaca zakazu i natychmiastowych dziatan na rzecz eliminowania
najgorszych form pracy dzieci
Genewa, 17 czerwca 1999
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Dz.U.79.29.164
- zat.

Dz.U.94.103.503

Dz.U.79.29.166

- zat.

Dz.U.97.72.454

Dz.U.04.29.255

Dz.U.81.2.4
- zat.

Dz.U.94.22.78

Dz.U.04.9.68

Dz.U.94.60.246

Dz.U.04.85.796

Dz.U.05.9.62

Dz.U.00.60.699

Dz.U.01.125.1365

Dz.U.01.125.1364
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