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Dodatek aktualizacyjny
do ksigzki
Szkolenie okresowe bhp dla pracodawcow

i innych osob kierujgcych pracownikami

Przeglgd najwazniejszych zmian w zakresie bhp wprowadzonych
do Kodeksu pracy ustawqg z dnia 21 listopada 2008 r.
(Dz.U. Nr 223, poz. 1460)

W zwigzku z niepelnym wdrozeniem postanowien dyrektywy Rady 89/391/EWG
z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia srodkéw w celu poprawy bez-
pieczenstwa i zdrowia pracownikdw w miejscu pracy - zaistniata koniecznos¢ do-
stosowania przepisow Kodeksu pracy do zmian wynikajgcych z innych, wydanych
w ostatnim okresie, aktow prawnych z zakresu bhp.

1. Odpowiedzialno$¢ pracodawcy w zakresie bhp

Dotychczas Kodeks pracy okreslal, ze odpowiedzialnos¢ za stan bhp ponosi praco-

dawca (art. 207 § 1 k.p.).

Zgodnie z nowga regulacjg (ustawa z dnia 21 listopada 2008 r., Dz.U. Nr 223, poz. 1460)

pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za stan bhp w zaktadzie pracy i na zakres jego

odpowiedzialnosci nie wpltywaja:

— obowiazki pracownikdw w zakresie bhp oraz

— powierzenie wykonywania zadan stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy specja-
listom spoza zaktadu pracy.

2. Obowigzki pracodawcy w zakresie bhp

Rozszerzono katalog obowigzkéw pracodawcy zwigzanych z ochrong zdrowia i zycia
pracownikow oraz zapewnieniem bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.
Naleza do nich:

— reagowanie na potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz dostosowanie podejmowanych srodkéw w celu doskonalenia istniejgcego
poziomu ochrony zdrowia i zycia pracownikow, biorgc pod uwage zmieniajace si¢
warunki wykonywania pracy,



— zapewnienie rozwoju spojnej polityki zapobiegajacej wypadkom przy pracy i cho-
robom zawodowym, uwzgledniajacej zagadnienia techniczne, organizacji pracy,
warunki pracy oraz wptyw czynnikow srodowiska pracy,

— uwzglednianie ochrony zdrowia mtodocianych, pracownic w cigzy oraz kar-
migcych dziecko piersig i pracownikéw niepetnosprawnych.

Nowelizacja podkreslila, Zze pracodawca nie moze obcigzaé¢ pracownikow kosztami
dziatan podejmowanych w zakresie zapewnienia wlasciwych warunkow bezpie-
czenstwa i higieny pracy w zakladzie pracy.

Zgodnie z art. 209! k.p. (ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. oraz ustawa z dnia 7 maja
2009 r., Dz.U. Nr 115, poz. 958) pracodawca ma obowigzek:

— zapewnic¢ $rodki niezbedne do udzielania pierwszej pomocy w nagtych wypadkach,
zwalczania pozarow i ewakuacji pracownikow,

— wyznaczy¢ pracownikow do udzielania pierwszej pomocy oraz wykonywania dzia-
tan w zakresie zwalczania pozarow i ewakuacji pracownikow,

— zapewni¢ 1acznos¢ ze stuzbami zewngetrznymi, wyspecjalizowanymi, w szczegol-
nosci w zakresie udzielania pierwszej pomocy w nagtych wypadkach, ratownictwa
medycznego oraz ochrony przeciwpozarowej,

Liczba pracownikow, o ktérych mowa wyzej, ich szkolenie oraz wyposazenie powinny
uwzglednia¢ rodzaj i poziom wystepujacych zagrozen.

W przypadku zatrudniania wylgcznie pracownikéw miodocianych lub niepetnospraw-
nych - dziatania te moze wykona¢ sam pracodawca.

Przedstawione obowiazki dotycza wszystkich pracodawcow, niezaleznie od liczby
zatrudnionych pracownikow.

3. Nowe obowiazki informacyjne pracodawcy (art. 207! k.p.)

Nalezy do nich informowanie o:

— zagrozeniach dla zdrowia i zycia wystepujacych w zaktadzie pracy, na poszcze-
golnych stanowiskach pracy i przy wykonywanych pracach, w tym o zasadach
postepowania w przypadku awarii i innych sytuacji zagrazajacych zdrowiu i zyciu,

— dziataniach ochronnych i zapobiegawczych podjetych w celu wyeliminowania lub
ograniczenia tych zagrozen,

— pracownikach do udzielania pierwszej pomocy i wykonywania dziatan w zakresie
zwalczania pozaréw i ewakuacji pracownikow.

Informacj¢ o pracownikach zobowigzanych do udzielania pierwszej pomocy i wyzna-

czonych do ewakuacji nalezy przekaza¢ innym pracownikom i powinna ona obejmo-

wac imie, nazwisko, miejsce wykonywania pracy, numer telefonu stuzbowego lub
innego srodka komunikacji elektroniczne;j.



4. Wykaz prac, ktére powinny by¢ wykonywane przez dwie osoby

Od 18 stycznia 2009 r. wykaz prac, ktére powinny by¢ wykonywane przez co najmniej
dwie osoby, ustala pracodawca po konsultacji z pracownikami lub ich przedstawicie-
lami. Wykaz ten powinien uwzglednia¢ ogdlnie obowigzujace przepisy bhp dotyczace
prac wykonywanych w réznych gateziach pracy.

5. Obowiazki pracodawcy w sytuacji wystapienia zagrozenia dla zdrowia lub zycia
pracownikow

Nowelizacja Kodeksu pracy wprowadzita mozliwo$¢ opuszczenia przez pracownika
miejsca pracy, jezeli wystapitoby bezposrednie zagrozenia dla zdrowia i zycia pracow-
nikow lub zdrowia i zycia innych osob, nawet bez porozumienia z pracodawca.
Warunkiem braku odpowiedzialnosci jest fakt, ze pracownik nie zaniedbal swoich
obowiazkow. Pracownik, ktory chronit zycie i zdrowie bez porozumienia z praco-
dawca, nie moze by¢ z tego powodu ukarany, jezeli nie zaniedbal swoich obo-
wigzkow pracowniczych.

Przyktad odpowiedzialnosci za stan bhp dotyczacy zmiany Kodeksu pracy

W czasie kontroli inspektora pracy Panstwowej Inspekcji Pracy na stanowiskach pracy,
na ktorych wystepuje przekroczenie norm dopuszczalnych nat¢zenia hatasu, pracow-
nicy nie stosujg srodkow ochrony indywidualnej w postaci ochronnikéw stuchu.
Zgodnie z obowigzkiem pracodawcy zostali oni wyposazeni w ochronniki stuchu,
wlasciwie dobrane do poziomu narazenia.

W przedstawionej sytuacji to pracownicy naruszyli przepisy bhp dotyczace uzywania
srodkow ochrony indywidualnej. Ponadto stuzba bhp nie dopetnita swoich obowigz-
kow, zgodnie z ktorymi jest zobowigzana do przeprowadzania kontroli warunkow
pracy oraz kontroli przestrzegania przepisow i zasad bhp.

Niedopelnienie tych obowiazkéw przez pracownikoéw i shuzbe bhp nie ma wpltywu
na zakres odpowiedzialnosci pracodawcy za naruszenie przepisoOw bhp. Pracodawca
natomiast moze ukara¢ pracownika jedng z kar porzadkowych oraz wyciagnaé
konsekwencje w stosunku do stuzby bhp.

Aby spetni¢ nowe obowiazki bhp, ktore naktada nowelizacja Kodeksu pracy, kazdy
pracodawca bedzie musiat skonsultowa¢ z pracownikami lub ich przedstawicielami
wszystkie dziatania zwigzane z bezpieczenstwem 1 higieng pracy, w szczegolnosci
dotyczace tworzenia stuzby bhp lub powierzania zadan tej stuzby innym osobom oraz
wyznaczania pracownikéw do udzielania pierwszej pomocy, a takze wykonania czyn-
nos$ci w zakresie zwalczania pozarow i ewakuacji pracownikoéw. W zakresie bhp zmiany
idg w kierunku tzw. aktywnej polityki zapobiegania zagrozeniom. Wynikaja one, po-
dobnie jak poprzednie, z dostosowania polskich przepisow do prawa unijnego.
Przepisy te wydaja si¢ wazne w kontekscie wzrastajacej liczby wypadkow przy pracy.



Zmiany w zakresie wypadkow przy pracy i choréb zawodowych
wprowadzone do Kodeksu pracy ustawqg z dnia 22 maja 2009 r.
(Dz.U. Nr 99, poz. 825)

1. Obowiazek przechowywania dokumentacji
Pracodawca jest obowigzany przechowywac protokoét ustalenia okolicznosci 1 przyczyn
wypadku przy pracy wraz z pozostatg dokumentacjg powypadkowgq przez okres 10 lat.

2. Obowigzek zglaszania podejrzenia choroby zawodowej
Pracodawca jest obowigzany zgtosi¢ niezwlocznie kazdy przypadek podejrzenia choro-
by zawodowej wlasciwemu panstwowemu inspektorowi sanitarnemu i wtasciwemu
okregowemu inspektorowi pracy.
Obowiazek ten spoczywa rowniez na lekarzu podmiotu wtasciwego do rozpoznania
choroby zawodowe;j.
W kazdym przypadku podejrzenia choroby zawodowej:

a) lekarz,

b) lekarz dentysta, ktéry podczas wykonywania zawodu powzigt podejrzenie choroby

zawodowej u pacjenta

- kieruje na badania w celu wydania orzeczenia o rozpoznaniu choroby zawodowej albo
braku podstaw do jej rozpoznania.
Zgtoszenia choroby zawodowej moze rowniez dokona¢ pracownik lub byty pracownik,
ktory podejrzewa, ze wystepujg u niego objawy wskazujgce na chorobe zawodowa, przy
czym pracownik aktualnie zatrudniony zgtasza podejrzenie za posrednictwem lekarza
sprawujgcego nad nim opieke.
W razie rozpoznania choroby zawodowej pracodawca jest obowigzany ustali¢ przyczy-
ny powstania choroby zawodowej, charakter i rozmiar zagrozenia tg chorobg, dziatajac
w porozumieniu z wlasciwym inspektorem sanitarnym.
Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ rejestr obejmujacy przypadki stwierdzonych
chordéb zawodowych i podejrzen o takie choroby.
Za chorobe¢ zawodowa uwaza sie chorobe, wymieniong w wykazie choréb zawodo-
wych, jezeli w wyniku oceny warunkow pracy mozna stwierdzi¢ bezspornie lub z wy-
sokim prawdopodobienstwem, ze zostala ona spowodowana dziataniem czynnikow
szkodliwych dla zdrowia wystepujacych w srodowisku pracy albo sposobem wyko-
nywania pracy, zwanych ,narazeniem zawodowym”.
Rozpoznanie choroby zawodowej u pracownika lub bytego pracownika moze nastgpic¢
w okresie jego zatrudnienia w narazeniu zawodowym albo po zakonczeniu pracy
w takim narazeniu, pod warunkiem wystapienia udokumentowanych objawdéw choro-
bowych w okresie ustalonym w wykazie choréb zawodowych.
Pracownikowi, ktory ulegt wypadkowi przy pracy lub zachorowat na chorobe zawo-
dowa, przystuguja $wiadczenia z ubezpieczenia spotecznego, okreslone w odrebnych
przepisach.



Zmiany przepisow dotyczgcych bhp przy recznych pracach

transportowych zamieszczone w rozporzgdzeniu Ministra Pracy i Polityki

Spotecznej z dnia 18 marca 2009 r. zmieniajgcym rozporzqdzenie
w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy przy recznych pracach
transportowych (Dz.U. Nr 56, poz. 462)

Organizujgc reczne prace transportowe, nalezy bra¢ pod uwage koniecznos¢ unikania
recznego przemieszczania cigzarow, gdy:

przedmiot jest zbyt ci¢zki, za duzy, niepor¢czny lub trudny do utrzymania wedtug
oceny osoby kierujacej pracownikami,

przedmiot jest niestabilny lub zawartos¢ jego moze si¢ przemieszczac,

przedmiot jest usytuowany tak, ze wymaga trzymania lub operowania w odlegtosci
od tutowia pracownika, albo ma tendencje do wyginania sie lub obwijania wokot
tulowia pracownika,

ksztalt lub struktura przedmiotu moze powodowac urazy u pracownika,

wydatek energetyczny niezbedny do podnoszenia i przenoszenia przedmiotow
przekracza 2000 kcal na zmiane robocza,

przemieszczanie przedmiotu moze by¢ wykonywane tylko przez skret tutowia,
wykonanie pracy wymaga pochylenia tutowia pracownika o kat wigkszy od 45° lub
wykonywania czynnos$ci przemieszczania w pozycji niestabilnej,

moga nastapi¢ nagte ruchy przedmiotu,

stanowisko pracy lub jego otoczenie uniemozliwia przemieszczanie przedmiotu na
wysoko$ci zapewniajacej bezpieczenstwo lub przy prawidtowej pozycji ciata pra-
cownika,

powierzchnia jest nierowna, stwarzajgca zagrozenie przy poruszaniu si¢ lub sliska
w zetknieciu ze spodem obuwia pracownika,

powierzchnia robocza i podtoga majg ré6zne poziomy, co wymusza przemieszczanie
przedmiotéw na roznych wysokosciach,

podtoga lub powierzchnia oparcia stop jest niestabilna,

przedmiot ogranicza pole widzenia pracownika,

temperatura, wilgotno$¢ i wentylacja sg niedostosowane do wykonywanej pracy.

Przy pracach zwigzanych z recznym przemieszczaniem przedmiotéw nalezy zapewnic
wystarczajacg przestrzen, zwlaszcza w plaszczyznie pionowej, umozliwiajaca zacho-
wanie prawidtowej pozycji ciala pracownika podczas pracy.

Przedmiot nieporgczny lub trudny do uchwycenia i utrzymania powinien by¢ prze-
mieszczany przy uzyciu sprzetu pomocniczego, nieograniczajacego pola widzenia,
zapewniajgcego bezpieczenstwo pracy.

Niedopuszczalne jest zespotowe przenoszenie przedmiotow o masie przekraczajacej
500 kg lub na odlegtos¢ przekraczajaca 25 m.



Najwazniejsze zmiany w przepisach dotyczgcych prawnej ochrony pracy

18 stycznia 2009 r. weszta w zycie nowelizacja Kodeksu pracy, w wyniku ktorej
nastgpito dostosowanie przepisow prawa pracy do wymagan Unii Europejskiej. Ponizej
przedstawiono przeglad najwazniejszych zmian w zakresie prawnej ochrony pracy
wprowadzonych do Kodeksu pracy.

Zmienia si¢ przede wszystkim definicja molestowania i molestowania seksualnego.
Wprowadza si¢ rdwniez ochron¢ zdrowia dla pracownikow, ktérzy w jakikolwiek
sposob przeciwstawili sie molestowaniu w pracy.

Doprecyzowano definicje dyskryminacji posrednie;.

1. Zakres dyskryminacji

Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania sto-
sunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegolnosci bez wzgledu na ptec, wiek,
niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢
zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze bez wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy (art. 18% § 1).

Roéwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek spo-
s6b, bezposrednio lub posrednio (art. 18% § 2).

2. Rozszerzenie katalogu sposobow dyskryminowania

Nowa definicja zostala zamieszczona w art. 18% § 4-6:

Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego po-

stanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub mogtyby

wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na
jedng lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub
dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma
by¢ osiagniety, a srodki stuzgce osiggnigciu tego celu sg wlasciwe i konieczne.
Przejawem dyskryminowania jest takze:

— dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego trak-
towania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady,

— niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pra-
cownika i stworzenie wobec niego zastraszajjcej, wrogiej, ponizajgcej, upoka-
rzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (molestowanie).

Dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest takze kazde niepozadane zachowanie

o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do ptci pracownika, ktorego celem lub



skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec
niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery.
Na zachowanie to mogg si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy
(molestowanie seksualne).

3. Ochrona pracownikow przeciwstawiajacych si¢ molestowaniu

Zgodnie z nowym art. 18% § 7:

Podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualne-
mu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych si¢ molestowaniu lub
molestowaniu seksualnemu nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsek-
wencji wobec pracownika.

Z praktycznych wzgledow przepis ten nie odnosi si¢ do zakazu ponoszenia kon-
sekwencji pozytywnych, bo raczej na takie konsekwencje ofiara molestowania nie
bedzie sie skarzyta.

4. Ochrona pracownikow w razie naruszenia zasady rownego traktowania

w zatrudnieniu (art. 18% § 2):

Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania, proporcjonalne do
osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace na:

— niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18*§ 1,
jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze przyczyna lub
przyczyny wymienione w tym przepisie s rzeczywistym i decydujagcym wymaga-
niem zawodowym stawianym pracownikowi,

— wypowiedzeniu pracownikowi warunkow zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu
pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikow bez
powotywania sie na inna przyczyne lub inne przyczyny wymienione w art. 18*§ 1,

— stosowaniu srodkow, ktore roznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na
ochrone rodzicielstwa lub niepetnosprawnosc,

— stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkow zatrudnienia.

Zmiany te polegajg zatem na:

— rozszerzeniu zakresu ochrony pracownika korzystajgcego z uprawnien wynika-
jacych z zasady rownego traktowania w zatrudnieniu jedynie z zakazu zwolnienia
z pracy na zakaz jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, jak row-
niez zakaz jakichkolwiek negatywnych konsekwencji z tego tytutu dla pracownika,

— przyznaniu ochrony pracownikowi udzielajgcemu pomocy innemu pracownikowi
korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu.

Przyktad: Pracownica zostata gorzej potraktowana, bo pracodawca uznat, ze z powodu
cigzy dtugi czas bedzie nieobecna w pracy ze wzgledu na urlop macierzynski, a potem



wychowawczy. Byt to jedyny powdd przyznania jej nizszej premii, pomimo lepszych
wynikOw w pracy niz inni.

Uznajac, ze jest dyskryminowana bezposrednio, bo zostata gorzej potraktowana ze
wzgledu na cigze, poprzednio mogta odwotac sie do sadu pracy o odszkodowanie z tego
tytutu albo wystapi¢ do Panstwowej Inspekcji Pracy o pomoc.

Tymczasem po zmianie przepisow dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu
ani pracownica, ani tez wspolpracownik, ktory jej pomaga, nie mogg zostaé gorzej
potraktowani w pracy z powodu skorzystania przez kobiete z uprawnien w zwigzku
z naruszeniem zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Pracodawca nie moze zastosowa¢ wobec nich zadnych negatywnych konsekwencji.
Przed zmiang przepiséw pracownica nie mogta by¢ jedynie zwolniona z pracy z po-
wodu skorzystania ze swoich uprawnien, natomiast pracownik, ktéry udzielit jej po-
mocy, nie posiadat zadnej ochrony.

5. Warunki zatrudnienia pracownika powracajacego z urlopu macierzynskiego
Nowelizacja Kodeksu pracy wprowadzita obowigzek pracodawcy do dopuszczenia
pracownika po zakonczeniu urlopu macierzynskiego lub urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego do pracy na dotychczasowym stanowisku. Natomiast jesli jest to
niemozliwe, pracownik powinien zosta¢ zatrudniony na stanowisku réwnorzednym
z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub na innym, odpowiadajacym jego
kwalifikacjom zawodowym, z wynagrodzeniem za prace, jakie by otrzymywat, gdyby
nie korzystat z urlopu macierzynskiego. Zasade taka zawarto w art. 1832 Kodeksu
pracy.

Whioski: Zatem obecna nowelizacja zabronita stosowania z pozoru neutralnych prak-
tyk, kryteriow czy dziatania, ktére prowadza do pewnego typu nieréwnosci w za-
trudnieniu. Jezeli na przyktad w wyniku pozornie neutralnych zasad okreslajacych
sposob wynagradzania i praktyki wynagradzania okazuje si¢, ze w danej grupie zawo-
dowej wykonujacej te same czynnosci kobiety zarabiaja mniej niz me¢zczyzni,
a zwlaszcza kiedy ta roznica jest znaczaca, dochodzi do dyskryminacji, nawet jezeli
pracodawca nie miat zamiaru danej osoby dyskryminowac.

Zabrania si¢ tez praktyk, ktore nie tylko doprowadzity do nierdwnego traktowania
z uwagi na pte¢ lub pochodzenie etniczne, ale w przysztosci moglyby do tego do-
prowadzi¢. Nie sg to przepisy poki co jasne, ale z pewnoscig praktyka sgdowa przyblizy
nam, co konkretnie taka ochrona prawna dla pracownika oznacza.



Rozporzqgdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej

z dnia 10 lipca 2009 r. zmieniajgce rozporzgdzenie w sprawie zakresu
prowadzenia przez pracodawcéw dokumentacji w sprawach zwigzanych

ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia
akt osobowych pracownika (Dz.U. Nr 115, poz. 971)

W rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie
zakresu prowadzenia przez pracodawcow dokumentacji w sprawach zwigzanych ze
stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika (Dz.U. Nr 62,
poz. 286 z pdzn. zm.) wprowadzono cztery zmiany nowelizujace przepis:

1.

2.

Skorygowano obowiazek prowadzenia dokumentow w czg¢sci B akt osobowych
o gromadzenie dokumentéw dotyczacych wykonywania pracy w formie telepracy.
Rozszerzono zakres dokumentacji prowadzonej w aktach osobowych pracownika
o gromadzenie pism dotyczgcych udzielania urlopu macierzynskiego dodatkowego
udzielanego pracownikowi, dodatkowego urlopu na warunkach urlopu macierzyn-
skiego oraz urlopu ojcowskiego.

. Anulowano zmiang ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

przechowywanie w cze$ci B akt osobowych pracownika kopii zawiadomienia PUP
o zatrudnieniu pracownika jako osoby bezrobotne;j.

. Skorygowano w zakresie uprawnien rodzicielskich, w przypadku gdy oboje rodzice

pozostaja w zatrudnieniu, brzmienie postanowienia przepisow odnoszacych si¢ do
pracownika bedacego opiekunem dziecka lub rodzicem o zamiarze lub braku za-
miaru korzystania z uprawnien okreslonych w art. 189! Kodeksu pracy tylko przez
jednego z rodzicoéw lub opiekundw.

. Wprowadzono takze nowy kwestionariusz osobowy dla osoby ubiegajacej si¢

o zatrudnienie. Korekta formularza ma charakter dostosowawczy i wynika z uchy-
lenia od 1 lutego 2009 r. art. 36 ust. 6 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (t.j. Dz.U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415 z p6zn.
zm.). Przepis ten zobowigzywat pracodawce do uzyskania przed zatrudnieniem pi-
semnego oswiadczenia kandydata na pracownika o pozostawaniu lub niepozosta-
waniu w rejestrze PUP. Zrezygnowano z tego zapisu w obecnej wersji, a pozostate
dane nie ulegty zmianie.



Przepisy art. 104b ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promociji
zatrudnienia i instyfucjach rynku pracy (t.j. Dz.U. z 2009 r. Nr 69,
poz. 415 z pézn. zm.) oraz postanowienia art. 9b ustawy z dnia
13 lipca 2006 r. o ochronie roszczen pracowniczych w razie
niewyptacalnosci pracodawcy (Dz.U. Nr 158, poz. 1121 z pézn. zm.)
obowigzujgce od 1 lipca 2009 r.

Od 1 lipca 2009 r. zaczgly obowiazywac przepisy zwalniajace platnikow skladek
z obowiazku optacania sktadek na FP i FGSP za ubezpieczonych, ktorzy ukonczyli
55 lat, w przypadku kobiet, i 60 lat, w przypadku me¢zczyzn. Zwolnienie to dotyczy
wszystkich o0sob, za ktdre istniat obowigzek optacania sktadek na te fundusze, ma wiec
zastosowanie zarowno do 0sob zatrudnionych na podstawie stosunku pracy, jak i zle-
ceniobiorcow czy tez osob prowadzacych dziatalnos¢ gospodarcza (sktadka na FP).
Zwolnienie ma zastosowanie do przychodow wyptaconych w lipcu. Sktadki nalezy
wiec optaci¢ jeszcze od przychodow wyptaconych w czerwcu.

Drugie zwolnienie zalezy wylacznie od sktadek optacanych za pracownikow. Praco-
dawca nie optaca sktadek za pracownika, ktéry ukonczyt 50 lat i ktory wczesniej byt
zarejestrowany jako osoba bezrobotna, przez co najmniej 30 dni przed zatrudnieniem.
Zwolnienie to jest czasowe, obowiazuje 12 miesiecy 1 ma zastosowanie wylacznie do
osob, ktore zostaty zatrudnione od 1 lipca 2009 r. lub po tej dacie. Okres 12 miesi¢cy
jest liczony od pierwszego dnia nast¢pnego miesigca po zatrudnieniu.

Ustawa z dnia 1 lipca 2009 r. o tagodzeniu skutkow kryzysu
ekonomicznego dla pracownikéw i przedsigbiorcow
(Dz.U. Nr 125, poz. 1035)

Ustawa okresla zasady:

— przedtuzania okresu rozliczeniowego czasu pracy, ustalania indywidualnego roz-
ktadu czasu pracy pracownika, obnizania wymiaru czasu pracy i ograniczania
w zatrudnianiu pracownika na podstawie umow o prace na czas okreslony,

— przyznawania, wyplaty i zwrotu $wiadczen finansowych z Funduszu Gwaranto-
wanych Swiadczen Pracowniczych,

— przyznawania, wyplaty 1 zwrotu $rodkow na dofinansowanie kosztow szkolen
1 studiéw podyplomowych oraz na wyptate stypendiow dla pracownikow, finan-
sowanych ze srodkéw Funduszu Pracy.

Przepisy ustawy stosuje sie do przedsiebiorcy w rozumieniu przepisow art. 4 ustawy

z dnia 2 lipca 2004 r. 0 swobodzie dziatalnosci gospodarczej (t.j. Dz.U.z 2007 r. Nr 155,

poz. 1095 z pézn. zm.):

a) u ktérego nastgpit spadek obrotéw gospodarczych nie mniej niz 25% w ujeciu ilo-
sciowym albo wartosciowym w ciggu trzech kolejnych miesiecy po dniu 1 lipca
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2008 r. w poréwnaniu do tych samych trzech miesiecy w okresie od 1 lipca 2007 r.
do 30 czerwca 2008 r.,

b) ktory nie zalega w regulowaniu zobowigzan podatkowych, sktadek na ubezpiecze-
nie spoteczne i zdrowotne oraz Fundusz i Fundusz Pracy, z wyjatkiem przypadkow,
gdy:

— zadluzony pracodawca zawart porozumienie w sprawie sptaty zadtuzenia i ter-
minowo oplaca raty,

— zaleganie w regulowaniu sktadek na ubezpieczenie spoteczne i zdrowotne
zostato uiszczone w terminie,

¢) wobec ktorego nie zachodza przestanki do ogloszenia upadtosci, o ktorych mowa
w art. 11-13 ustawy - Prawo upadtosciowe i naprawcze,

d) ktory w dniu 1 lipca 2008 r. nie znajdowat si¢ w trudnej sytuacji ekonomiczne;j,

e) ktéry opracowat program naprawczy, uprawdopodobniajacy poprawe kondycji fi-
nansowej przedsigbiorcy, sporzadzony na rok liczony od pierwszego dnia miesigca
nastepujacego po dniu ztozenia wniosku,

f) ktory nie otrzymat pomocy publicznej na wyposazenie lub doposazenie stanowiska
pracy dla skierowanego bezrobotnego ze srodkéw Funduszu Pracy, zgodnie z umo-
wa o refundacje zawarta na podstawie art. 46 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

1. Zasady przedtuzania okresu rozliczeniowego czasu pracy, ustalania indywidualnego
rozktadu czasu pracy pracownika, obnizania wymiaru czasu pracy oraz ograniczenia
w zatrudnianiu pracownika na podstawie umow o prace na czas okreslony
Jezeli jest to uzasadnione przyczynami obiektywnymi lub technologicznymi, lub do-
tyczacymi organizacji pracy czasu pracy, okres rozliczeniowy moze by¢ przedtuzony,
nie wigcej jednak niz do dwunastu miesigcy, przy zachowaniu ogolnych zasad bez-
pieczenstwa i zdrowia pracownikow.
W okresie stosowania przedtuzonego okresu rozliczeniowego czasu pracy indywi-
dualny rozklad czasu pracy pracownika moze przewidywac zroznicowanie liczby
godzin do przepracowania w poszczegolnych miesigcach. Okresy dtuzszej pracy row-
nowazy si¢ okresami krotszej pracy lub okresami niewykonywania pracy w ramach
obowigzujacego pracownika wymiaru czasu pracy w okresie rozliczeniowym.
Stosowanie przedtuzonego okresu rozliczeniowego czasu pracy nie moze naruszaé
prawa pracownika do odpoczynku z art. 132 1 art. 133 Kodeksu pracy.
W kazdym miesigcu stosowania przedtuzonego okresu rozliczeniowego czasy pracy:
— wynagrodzenie pracownika nie moze by¢ nizsze od minimalnego wynagrodzenia za
prace okreslonego w odrebnych przepisach,
— harmonogram czasu pracy okreslajacy indywidualny rozktad czasu pracy pracow-
nika moze by¢ sporzadzony na okres krotszy niz okres rozliczeniowy, obejmujacy
jednak co najmniej dwa miesigce.
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Przedtuzenie okresu rozliczeniowego czasu pracy wprowadza si¢ w porozumieniu
z organizacjami zwigzkowymi, a jesli u danego pracodawcy nie dziata organizacja
zwigzkowa — z przedstawicielami pracownikow wylonionymi w trybie przyjetym
u tego pracodawcy. Kopi¢ porozumienia przedsiebiorca przekazuje wlasciwemu okre-
gowemu inspektorowi pracy w terminie trzech dni roboczych od dnia zawarcia poro-
zumienia.

Indywidualny rozktad czasu pracy pracownika ustalany przed przedsiebiorce moze
przewidywac rozne godziny rozpoczynania i konczenia pracy. W takim przypadku
ponowne wykonywanie pracy przez pracownika w tej samej dobie nie stanowi pracy
w godzinach nadliczbowych.

Wykonywanie pracy w rozktadzie czasu pracy tak ustalonym nie moze narusza¢ prawa
pracownika do odpoczynku ustalonego zgodnie z cytowanymi wyzej postanowieniami
Kodeksu pracy.

Porozumienie to wprowadza si¢ w uktadzie zbiorowym pracy lub w uzgodnieniu tresci
z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, a jesli zwigzki nie dziatajg - z przedsta-
wicielami pracownikow — w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Pracownik opiekujacy si¢ dzieckiem do czternastego roku zycia lub czlonkiem
rodziny wymagajacym osobistej opieki moze zlozy¢ pracodawcy pisemny wniosek
dotyczacy ustalenia indywidualnego rozktadu czasu pracy przewidujgcego rézne go-
dziny rozpoczynania i konczenia pracy. Przedsigbiorca uwzglednia wniosek pracow-
nika, chyba ze jest to niemozliwe ze wzgledu na organizacj¢ pracy. O przyczynie
odmowy pracodawca informuje pracownika na pi$mie.

Wymiar czasu pracy okreslony w umowie o prac¢ moze by¢ obnizony przez okres
nie dluzszy niz sze$¢ miesiecy 1 nie wiecej niz do polowy pelnego wymiaru czasu
pracy (w takim przypadku proporcjonalnie ulega obnizeniu wynagrodzenie za prace).
Rozwigzanie to wprowadza si¢ w uktadzie zbiorowym pracy lub w porozumieniu
z organizacjami zwigzkowymi.

W uktadzie zbiorowym lub porozumieniu okresla si¢ co najmniej:

— grupy zawodowe objete zamiarem obnizenia wymiaru czasu pracy,

— obnizony wymiar czasu pracy obowiazujacy pracownikow,

— okres, przez jaki obowigzuje obnizony wymiar czasu pracy.

Przy obnizaniu czasu pracy stosuje si¢ art. 42 § 1-3 Kodeksu pracy.

Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony, a takze taczny
okres zatrudnienia na podstawie kolejnych umow o prace¢ na czas okreslony mi¢dzy
tymi samymi stronami stosunku pracy, nie moze przekracza¢ dwudziestu czterech
miesiecy.

Za kolejng umowge na czas okre$lony uwaza si¢ umowe zawartg przed uptywem trzech
miesiecy od rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej umowy zawartej na czas okres-
lony.
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2. Zasady przyznawania, wyplaty i zwrotu $§wiadczen finansowanych z Funduszu
Dysponent Funduszu moze, na podstawie wniosku pracodawcy w przejsciowych trud-
nos$ciach finansowych:

— udzieli¢ pracownikom $wiadczenia:

a) na czesciowe zaspokojenie wynagrodzen pracowniczych za czas przestoju eko-
nomicznego, tacznie za okres nieprzekraczajacy sze$ciu miesiecy, liczonych od
trzeciego miesigca przed dniem ztozenia wniosku do uptywu dziewigtego mie-
sigca po dniu ztozenia wniosku, na podstawie wykazu uprawnionych pracowni-
kow, do wysokosci 100% zasitku wynikajacego z art. 72 ust. 1 ustawy z dnia
20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy,
z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy pracownika,

b) na cze$ciowe zrekompensowanie obnizenia wymiaru czasu pracy za okres nie-
przekraczajacy szeSciu miesiecy do wysokosci 70% zasitku wynikajacego
z ustawy jak wyzej,

— udzieli¢ przedsi¢biorcy $wiadczenia na optacenie sktadek na ubezpieczenia spo-
teczne pracownikow naleznych na podstawie ustawy o systemie ubezpieczen spo-
tecznych,

— ustali¢c nowe warunki sptaty naleznosci Funduszu, ktére powstaly przed dniem
30 czerwca 2008 r., przedsigbiorcy, ktoremu udzielono pozyczki z tytutu przejscio-
wych trudnosci finansowych na podstawie ustawy z dnia 29 grudnia 1993 r.
o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy i ktory
nie podlega procesowi likwidacji, w tym:

a) odroczy¢ termin ptatno$ci naleznosci Funduszu oraz ustali¢ roztozenie sptaty
nalezno$ci na raty,

b) zawiesi¢ postepowanie egzekucyjne i naliczanie odsetek od niesptaconej kwoty
swiadczen pracowniczych stanowigcych naleznosci Funduszu na okres roku od
dnia zlozenia wniosku, z mozliwoscia przedtuzenia terminu sptaty o okres ko-
lejnego roku na podstawie dodatkowego wniosku.

Uwaga: Wniosek, o ktorym mowa wyzej, wraz z dokumentami stanowigcymi podstawe

do uzyskania ww. $wiadczen przedsigbiorca w przejsciowych trudnosciach sktada

kierownikowi Biura Terenowego Funduszu wtasciwego ze wzgledu na siedzibe tego
przedsiebiorcy.

Kierownik Biura przekazuje wniosek niezwtocznie:

— ministrowi wlasciwemu do spraw Skarbu Panstwa w odniesieniu do przedsie-
biorstwa panstwowego albo spétki z udziatem Skarbu Panstwa,

— marszatkowi wojewodztwa — w odniesieniu do mikroprzedsigbiorcy, matego albo
sredniego przedsi¢gbiorcy w rozumieniu art. 104-106 ustawy z dnia 2 lipca 2004 r.
o swobodzie dziatalnosci gospodarczej,

— ministrowi wlasciwemu ds. gospodarki — w odniesieniu do pozostatych przedsie-
biorcow.
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Organ, o ktorym wyzej mowa, w przypadku stwierdzenia, ze przedsi¢biorca speinia
omawiane wyzej warunki, obowigzany jest do wydania zaswiadczenia potwierdza-
jacego spetnienie tych warunkéw w terminie siedmiu dni od dnia wptywu do tego
organu kompletnego wniosku lub zwrotu wniosku kierownikowi Biura Terenowego
Funduszu wraz z za§wiadczeniem.

Kopie zaswiadczenia kierownik Biura przesyta okregowemu inspektorowi pracy.

O wydaniu zaswiadczenia kierownik Biura Terenowego Funduszu zawiadamia przed-
sigbiorc¢ w przejsciowych trudnosciach finansowych na pismie, przekazujac kopi¢
zaswiadczenia. W przypadku stwierdzenia, ze przedsiebiorca nie spetnia warunkow,
o ktorych wyzej mowa, kierownik Biura Terenowego Funduszu wydaje decyzje o od-
mowie wydania zaswiadczenia.

W celu uzyskania $wiadczen na cz¢$ciowe zaspokojenie wynagrodzen pracowniczych,
zrekompensowanie obnizenia wymiaru czasu pracy za okres nieprzekraczajacy szes$ciu
miesiecy, $wiadczen na optacenie sktadek na ubezpieczenie spoteczne kierownik Biura
Terenowego Funduszu przekazuje przedsi¢biorcy w przejsciowych trudno$ciach fi-
nansowych jednorazowo $rodki na finansowanie $wiadczen za okres przed dniem
ztozenia wniosku oraz miesi¢cznie z dotu, za okres po dniu zlozenia wniosku, na
podstawie wykazu uprawnionych pracownikow sktadanego przez tego przedsi¢biorce
niezwtocznie po podpisaniu umowy, za okres przed dniem ztozenia wniosku lub do
konca miesigca, za ktory $wiadczenie jest nalezne.

Swiadczenia te s przekazywane na rachunek przedsiebiorcy w przejsciowych trud-
nos$ciach finansowych, ktory niezwltocznie wyptaca je pracownikom oraz odprowadza
nalezne sktadki na ubezpieczenia spoteczne i zaliczki na podatek dochodowy od 0sob
fizycznych, zgodnie z obowigzujacymi przepisami.

3. Zasady dofinansowania kosztow szkolen i studiow podyplomowych oraz
wyplaty stypendiéw dla pracownikow

Na wniosek przedsigbiorcy w przejsciowych trudnosciach finansowych, ktoéry utwo-
rzyt fundusz szkoleniowy, starosta moze dofinansowa¢ z Funduszu Pracy na warun-
kach okreslonych w umowie zawartej z przedsigbiorca:

— koszty szkolenia pracownikow skierowanych na szkolenie za okres nieprzekra-
czajacy szesciu miesigcy,

— koszty studiow podyplomowych skierowanych na nie pracownikow za okres nie-
przekraczajacy dwunastu miesi¢cy, pod warunkiem ze szkolenia lub studia podyp-
lomowe sg uzasadnione jego obecnymi lub przysztymi potrzebami.

Wysokos¢ dofinansowania na jedng osob¢ wynosi do 80% kosztow szkolenia lub
studiéw podyplomowych. Jest to traktowane jako pomoc publiczna.

Przedsigbiorca w przejsciowych trudnosciach finansowych, kierujac pracownika na
szkolenie lub studia podyplomowe, zawiera z nim umowe okreslajgcg prawa i obo-
wiazki.
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Pracownik, ktory ze swojej winy nie ukonczyt szkolenia lub studiéw podyplomowych
lub z ktérym stosunek pracy zostat rozwigzany w trybie art. 52 Kodeksu pracy, jest obo-
wigzany do zwrotu kosztow szkolenia lub studiéow podyplomowych.

W okresie szkolenia lub studiow podyplomowych pracownikowi przystuguje sty-
pendium finansowane ze srodkéw Funduszu Pracy, wyplacane przez przedsigbiorce
w okresie trudnosci finansowych na zasadach okreslonych w Kodeksie pracy, jak
wyplata wynagrodzenia za prace, w okresie:

— obnizonego wymiaru czasu pracy,

— przestoju ekonomicznego.

Stypendium stanowi podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenie spoteczne.
Przedsigbiorca w przejsciowych trudnosciach finansowych jest obowigzany w terminie
wskazanym w umowie do przekazania powiatowemu urz¢dowi pracy listy pracowni-
kéw zawierajgcej ich imiona, nazwiska, numery PESEL, miejsca zamieszkania, skiero-
wanych na szkolenie lub studia podyplomowe, objetych obnizonym wymiarem czasu
pracy albo przestojem ekonomicznym, ze wskazaniem okresu, w ktéorym pracownikowi
bedzie przystugiwac obnizone wynagrodzenie, oraz informacji o wyzszym swiadczeniu
dla poszczegolnych pracownikow.

4. Okres obowigzywania rozwigzan ustawowych

Przepis wskazuje scisle okreslony czas obowigzywania omawianej wyzej ustawy. Pra-
wo do wydtuzenia okresu rozliczeniowego czasu pracy do dwunastu miesi¢cy, indywi-
dualny rozktad czasu pracy, obnizony wymiar czasu pracy, ograniczenia w zatrudnia-
niu pracownika na czas okreslony, objecie pracownika przestojem ekonomicznym na
zasadach okreslonych w ustawie jest dopuszczalne do 31 grudnia 2011 r.

5. Ograniczenia ustawowe, wylaczenia
1. Do umoéw o pracg zawartych na czas okreslony trwajacych w dniu wejscia w zycie
wymienionej wyzej ustawy nie stosuje sie postanowien art. 25! Kodeksu pracy.
2. Jezeli termin rozwigzania umowy o prace na czas okreslony, przed dniem wejscia
w zycie niniejszej ustawy przypada po 31 grudnia 2011 r., umowa rozwigzuje si¢
z uptywem czasu, na ktdry byta zawarta.

6. Regulacje czasu pracy

Z ustawy antykryzysowej wynika, ze wszelkie regulacje czasu pracy, tj.:

— przedtuzenie okresu rozliczeniowego czasu pracy do dwunastu miesiecy,

— indywidualne rozktady czasu pracy, przewidujace rézne godziny rozpoczynania
i konczenia pracy,

— obnizony wymiar czasu pracy

mozna wprowadzi¢ wylacznie w ukladzie zbiorowym lub w porozumieniu z dzia-

tajacymi zwigzkami zawodowymi, nie mozna za$ ustali¢ w regulaminie pracy.
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7. Wypowiedzenia zmieniajace

Wprowadzenie indywidualnych rozktadow czasu pracy nie wiaze si¢ z koniecznoscia
wreczenia wypowiedzen zmieniajacych warunki pracy w wiekszosci przypadkow.
Wypowiedzenie konieczne jest wowczas, gdy rozktad czasu pracy pracownika zawarty
zostat w umowie o prace.
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