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Dr hab. Jakub Stelina
Katedra Prawa Pracy
Uniwersytet Gdanski

Rady pracownikow — geneza, terazniejszos¢, perspektywy

1. Geneza rad pracownikéw

1.1. Uwagi wprowadzajqce

Wydaje sig, iz dobrym mottem rozwazan na temat statusu i przyszlosci rad pra-
cownikow moga by¢ stowa M. Gtladoch, iz ,,Zaangazowanie pracownikéw w proces
zarzadzania zaktadem pracy jest konieczna konsekwencja rozwoju przemystowego
i demokratyzacji stosunkow spolecznych. Omawiane prawo wyplywa takze z przestanek
moralnych, a jego podstawa tkwi w samym akcie §wiadczenia pracy, co okresla si¢ jako
‘laborystyczny’ tytut do zarzadzania zaktadem pracy. W takim ujgciu odrzuca sig teo-
ri¢ o konflikcie pomigdzy kapitatem a praca. Zamiast przyjecia modelu konfliktowego
dazy si¢ do wspoéldziatania partneréw spotecznych”'. Zapewne z tych wzgledow kwestia
zapewnienia pracownikom wpltywu na losy przedsigbiorstwa, w ktorym sa zatrudnie-
ni, stanowi jeden z kluczowych elementéw nowego tadu spotecznego w Europie. Juz
w Traktacie Rzymskim do podstawowych celow integracji europejskiej zaliczono popie-
ranie zatrudnienia, co dato asumpt do podejmowania réznego rodzaju dziatan o charak-
terze prosocjalnym, opartych na okreslonych wartosciach, w tym m. in. na zasadzie dia-
logu spotecznego?®. Nastepnie cele socjalne Wspdlnot (potem Unii Europejskiej) zostaty
sformutowane w przyjetej 9 grudnia 1989 r. na szczycie w Strasburgu Wspolnotowej
Karcie Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw, ktéra zmierzata do podnie-
sienia rangi problemoéw spolecznych i zrownania ich z kwestiami natury ekonomiczne;j.
W punkcie 17 Karty zadeklarowano rozw¢j informacji, konsultacji i wspotuczestnictwa
pracownikow. Po wejsciu w zycie 1 listopada 1993 r. Traktatu o Unii Europejskiej za-
czety funkcjonowaé dwa istotne dla polityki spotecznej Wspdlnot dokumenty, przyjete
w grudniu 1991 r. na szczycie w Maastricht. Chodzi tu o protok6t w sprawie polityki
socjalnej oraz porozumienie w sprawie polityki socjalnej (nie podpisane jednak przez
Wielka Brytanig). W aktach tych zmieniono zasady odnoszace si¢ do stanowienia prawa
w dziedzinie spotecznej. W wigkszosci spraw wprowadzono tzw. kwalifikowang wigk-
szo$¢, w miejsce stosowanego dotychczas wymogu jednomysInosci (wymodg ten zacho-

U Uczestnictwo pracownikow w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem w Polsce. Problemy teorii i praktyki na tle
prawa wspolnotowego, Torun 2005, s. 11.

2 L. Florek: Europejskie prawo pracy, Warszawa 2003, s. 17.
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wano do materii enumeratywnie wymienionych w art. 2 ust. 3 porozumienia w spra-
wie polityki socjalnej). Od tego czasu polityka spoteczna Unii Europejskiej zwtaszcza
w dziedzinie tzw. zbiorowego prawa pracy wkroczyta na nowy — jakosciowo odmienny
od dotychczasowego — etap swego rozwoju. Zaowocowato to wydaniem szeregu dyrek-
tyw, ktoére w wigkszym lub mniejszym stopniu dotycza zaangazowania pracownikow
w sprawy dotyczace ich zaktadow pracy. Wymieni¢ tu mozna przyktadowo dyrekty-
we Rady 94/45/WE z dnia 22 wrze$nia 1994 r. w sprawie ustanowienia Europejskiej
Rady Zaktadowej lub trybu informowania i konsultowania pracownikéw w przedsig-
biorstwach lub w grupach przedsigbiorstw o zasiggu wspolnotowym?, dyrektywe Rady
2001/86 z dnia z dnia 8 pazdziernika 2001 r. uzupetniajaca statut spotki europejskiej
w odniesieniu do uczestnictwa pracownikow?, dyrektywe Rady 2003/72 z dnia 22 lipca
2003 r. uzupetniajaca statut spotdzielni europejskiej w odniesieniu do zaangazowania
pracownikow’ oraz majaca z punktu widzenia niniejszych rozwazan najwazniejsze zna-
czenie — dyrektywe 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej
z dnia 11 marca 2002 r. ustanawiajaca ogdélne ramowe warunki informowania i przepro-
wadzania konsultacji z pracownikami we Wspolnocie Europejskiej®.

W dniu 7 kwietnia 2006 r. Sejm uchwalit ustawe¢ o informowaniu pracownikow
i przeprowadzaniu z nimi konsultacji’, ktora reguluje prawne podstawy powolywania
i funkcjonowania rad pracownikow stanowiacych podstawowa forme systemu infor-
macyjno-konsultacyjnego w przedsigbiorstwach. Ustawa ta implementuje do polskiego
porzadku prawnego postanowienia dyrektywy 2002/14. Gtownym zadaniem tej dyrek-
tywy byto uchwalenie ogélnych ram ustanawiajacych minimalne wymagania w zakresie
prawa do informacji 1 konsultacji z pracownikami w przedsigbiorstwach i zaktadach we
Wspolnocie. W preambule dyrektywy, w ktorej zawarto podstawowe zatozenia i cele
stanowionej regulacji mowa jest o potrzebie wzmocnienia dialogu i wspierania wza-
jemnego zaufania w przedsigbiorstwach w celu poprawy przewidywalno$ci wystapienia
ryzyka, uelastycznienia organizacji pracy i utatwienia pracownikom dostepu do szkolen
w przedsigbiorstwie, przy utrzymaniu bezpieczenstwa, uswiadamiania pracownikom
potrzeby dostosowywania si¢ do nowych wymagan, podniesienia zdolno$ci pracowni-
koéw do podejmowania srodkow i dziatan w celu zwigkszenia ich zdolnosci zatrudniania,
wspierania zaangazowania pracownikow w dziatalno$¢ i przysztos¢ przedsigbiorstwa
oraz podniesienia jego konkurencyjnosci. Ponadto istnieje potrzeba, w szczegdlnoSci,
wspierania i podnoszenia poziomu informowania i przeprowadzania konsultacji w za-
kresie sytuacji i prawdopodobnego rozwoju zatrudnienia w przedsigbiorstwie i w przy-
padku gdy w ocenie pracodawcy zatrudnienie w przedsigbiorstwie moze by¢ zagrozone,

3 Dz.U.UE.L.94.254.64, Dz. U.UE Wyd. specjalne 05/2/232.
4 Dz.U.UE.L.01/294/22, Dz. U.UE Wyd. specjalne 2006/4/272.
5 Dz.U.UE.L.03/207/25, Dz. U.UE Wyd. specjalne 05/4/338).

¢ Dz. U.UE L2002/80/29, Dz. U.UE Wyd. specjalne 2005/4/219, zwana dalej ,,dyrektywa” lub ,,dyrektywa
2002/14”.

7 Dz.U.Nr 79, poz. 550, zwana dalej ,,ustawa” lub ,,ustawa o informowaniu”.
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w sprawie mozliwych przewidywanych $rodkéw wyprzedzajacych, w szczegdlnosci
w zakresie szkolenia pracownikdw i rozwijania ich umiejetnosci, w celu zrownowazenia
negatywnych zmian lub ich konsekwencji oraz wzrostu zdolnosci zatrudniania i przysto-
sowywalnosci pracownikow, ktorych prawdopodobnie bedzie to dotyczyc.

Dyrektywa 2002/14 — zgodnie zreszta z jej tytutem — ma charakter ramowy (ogolny)
i nie dotyczy (nie wytacza) spraw szczegdtowych uregulowanych w innych dyrekty-
wach?®. Jednak prawodawca unijny do$¢ szczegotowo odniost si¢ do przedmiotu oraz
form informacji i konsultacji, natomiast — respektujac odmiennosci i uwarunkowania
wystepujace w poszczegolnych panstwach — kwestig przedstawicielstwa pracowniczego
uprawnionego do prowadzenia dialogu z pracodawca unormowat w sposob nader ogol-
ny’ (bedzie o tym mowa w dalszej cze$ci opracowania). Osiagniecie zamierzonych ce-
16w, w tym rozwijanie dialogu spotecznego w przedsigbiorstwach, wymaga, by systemy
informacyjno-konsultacyjne oparte na formule przedstawicielstwa pracowniczego win-
ny rzeczywiscie gwarantowa¢ pracownikom (zatogom zaktaddéw pracy) dostep do wia-
domosci w sprawach gospodarczych odnoszacych si¢ do zaktadow, w ktorych swiadcza
pracg. Dlatego dyrektywa zobowiazuje Panstwa Czlonkowskie do zapewnienia witas-
ciwych $rodkow w wypadku niewypetnienia przepisow dyrektywy przez pracodawce
lub przedstawicieli pracownikoéw. Chodzi o ustanowienie procedur administracyjnych
i sadowych, a takze sankcji, ktore winny by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace.

Idea dialogu spotecznego znalazta wyraz takze w odniesieniu do ustanawiania syste-
moéw informacyjno-konsultacyjnych. Sa bowiem dwa sposoby wprowadzenia dyrektywy
w poszczegolnych panstwach cztonkowskich: ustawowy (bezposredni) lub negocjacyj-
ny (posredni). Zgodnie z art. 5 panstwa moga powierzy¢ przedstawicielom pracodaw-
cOw 1 pracownikodw wilasciwego szczebla, w tym szczebla przedsigbiorstwa lub zakladu,
swobodne okreslenie w drodze porozumienia, praktycznych ustalen dotyczacych infor-
mowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami.

Dyrektywa odnosi sig tylko do pracodawcow prowadzacych dziatalno$¢ gospodar-
cza 1 zatrudniajacych okreslong minimalng liczbg pracownikow (przedsigbiorstw zatrud-
niajacych co najmniej 50 pracownikéw lub zaktadow zatrudniajacych co najmniej 20
pracownikow). Dyrektywa nie narusza korzystniejszych zasad panujacych w danym kra-
ju. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze w wigkszosci panstw tzw. starej Unii oraz niektorych
panstwach przystgpujacych do Wspoélnoty w 2004 r. (np. w Czechach i na Wegrzech)
funkcjonowaty systemy partycypacyjne w przedsigbiorstwach (najczgsciej w postaci rad
lub komitetow) jeszcze przed przyjeciem dyrektywy 2002/14..

8 W tym przywotanej wyzej dyrektywie 94/45, dyrektywie Rady 98/59 z dnia 20.07.1998 r. w sprawie
zblizania ustawodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych si¢ do zwolnien grupowych (Dz.U.UE.
L.98/225/16, Dz. U. UE Wyd. specjalne 2005/3/327) czy dyrektywie Rady 2001/23 z dnia 12.03.2001
r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszacych si¢ do ochrony praw pracow-
niczych w przypadku przejecia przedsigbiorstw, zaktadow lub czgéci przedsigbiorstw lub zakladow (Dz.
U.UE.L.01/82/16, Dz. U. UE Wyd. specjalne 2005/4/98).

L. Florek: Europejskie prawo pracy, s. 214.

9
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1.2. Rodzaje wspotuczestnictwa pracownikow

W literaturze wskazuje si¢ na rézne tzw. stopnie uczestnictwa pracownikow w zarza-
dzaniu zaktadem pracy. Wymienia si¢ tzw. pasywne (stabe) i aktywne (mocne) rodzaje
partycypacji. Pierwsze oznaczaja wspoldziatanie pracownikéw z pracodawca, drugie
natomiast wspotdecydowanie. Do form stabych zalicza si¢ m. in. prawo do informacji i
wyrazania opinii (konsultacji), do form mocnych — prawo wyrazania sprzeciwu, zgody,
prawo do wspolnego rozstrzygania oraz do samodzielnego decydowania',

W Polsce najmocniejszy rodzaj partycypacji opiera si¢ na wprowadzonej na po-
czatku lat 80-tych XX w. idei tzw. samorzadu zatogi przedsigbiorstwa panstwowego.
Funkcjonuje on w oparciu o przepisy ustawy z dnia 25 wrze$nia 1981 r. Podstawowym
celem ekonomicznym regulacji zawartej w tej ustawie byto dazenie do uzdrowienia kon-
dycji i usprawnienia systemu zarzadzania nieefektywnymi przedsigbiorstwami panstwo-
wymi. Owczesne elity polityczne uznaly, iz dopuszczenie zatég do wspolzarzadzania
przedsigbiorstwami umocni identyfikacje pracownika z jego miejscem pracy, stajac si¢
jednym z kluczowych elementéw motywacyjnych. Spora rolg odgrywaly tez czynniki
ideologiczne, jak rowniez che¢ do odciagnigeia zatdg zaktadow pracy od zainteresowa-
nia dziatalno$cia opozycyjna i skanalizowanie aktywnosci spotecznej w ramach struktur
oficjalnych (uchwalenie stosownego prawa miato miejsce tuz po wprowadzeniu stanu
wojennego i delegalizacji ,,Solidarno$ci”).

Najwazniejszym organem samorzadu zatogi jest rada pracownicza. Sktada si¢ ona
z pigtnastu cztonkéw wybieranych przez pracownikoéw przedsigbiorstwa w wyborach
powszechnych, bezposrednich i réwnych, w gtosowaniu tajnym. Rada pracownicza jest
wige ciatlem pozazwiazkowym, aczkolwiek w praktyce funkcjonujace w przedsigbior-
stwie zwiazki zawodowe uzyskuja czgsto znaczny wplyw na jej dziatalno$¢. Do kompe-
tencji rady pracowniczej nalezy m. in. uchwalenie oraz zmiana planu rocznego przedsig-
biorstwa, przyjmowanie sprawozdania rocznego oraz zatwierdzanie bilansu, podejmo-
wanie uchwat w sprawie inwestycji, podejmowanie uchwat w sprawie zmiany kierunku
dziatalnoS$ci przedsigbiorstwa, powotywanie 1 odwotywanie dyrektora oraz innych osob
wykonujacych kierownicze funkcje w przedsigbiorstwie. Ponadto rada pracownicza ma
prawo wyrazania opinii we wszystkich sprawach dotyczacych przedsigbiorstwa oraz
jego kierownictwa.

W latach 80-tych samorzad zatogi dotyczyt znacznej wigkszosci pracownikéw, jako
ze funkcjonowal w przedsigbiorstwach nalezacych do panstwa. W warunkach gospo-
darki socjalistycznej przedsigbiorstwa panstwowe byly dominujaca forma prowadzenia
dziatalno$ci gospodarczej. Obecnie jednak wskutek procesu prywatyzacji liczba przed-
sigbiorstw panstwowego stale si¢ kurczy, przy czym organy samorzadu zatogi przestaja
dziata¢ w chwili przeksztatcenia przedsigbiorstwa w spotke (tzw. komercjalizacja) lub
wydania decyzji o jego sprzedazy. Jednak system partycypacji pracowniczej jest kon-
tynuowany, cho¢ w zmienionej formule, po rozpoczeciu prywatyzacji przedsigbiorstwa

10 M. Gtadoch: Uczestnictwo pracownikow w zarzqdzaniu..., s. 49.

10
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panstwowego. Nowa formuta partycypacji polega na prawie wyboru cztonkow rad nad-
zorczych i zarzadu komercjalizowanych spotek. Ponadto uprawnionym pracownikom
przystuguje prawo do nieodptatnego nabycia do 15% akcji (udzialow) objetych przez
Skarb Panstwa w dniu wpisania spotki do rejestru.

Obecnie funkcjonuje ok. 700 jednoosobowych spotek Skarbu Panstwa, w ktorych
pracownicy zachowuja prawo do delegowania swoich przedstawicieli do organow tych
spotek. Do tego dochodzi trudna do oszacowania liczby podmiotoéw, w ktérych Skarb
Panstwa zachowuje pakiet akcji lub udziatow.

Natomiast dyrektywa 2002/14 odnosi si¢ do kwestii prawa pracownikéw do in-
formacji i konsultacji, a wiec do stabych form partycypacji. Informowanie w ro-
zumieniu dyrektywy 2002/14 oznacza przekazywanie przedstawicielom pracownikoéw
przez pracodawce danych w celu umozliwienia im zaznajomienia si¢ z przedmiotem
sprawy i zbadania jej. Przeprowadzenie konsultacji za$ oznacza wymiang pogladow oraz
nawiazanie dialogu miedzy przedstawicielami pracownikow a pracodawca. Zakresem
przedmiotowym omawianego prawa obj¢to informowanie na temat ostatniego i praw-
dopodobnego rozwoju dziatalnos$ci przedsigbiorstwa lub zaktadu oraz ich sytuacji eko-
nomicznej, informowanie i przeprowadzanie konsultacji na temat sytuacji, struktury i
prawdopodobnego rozwoju zatrudnienia w przedsigbiorstwie lub zaktadzie oraz prze-
widywanych $rodkéw, w szczegolnosci, w przypadku gdy istnieje zagrozenie zatrud-
nienia oraz informowanie i przeprowadzanie konsultacji w sprawie decyzji, ktore praw-
dopodobnie beda prowadzity do istotnych zmian w organizacji pracy lub w stosunkach
umownych, w tym tych, ktore sg objgte przepisami prawa wspolnotowego okreslonymi
w innych dyrektywach.

Wazne jest tez to, by informacja byta przedstawiana w takim czasie, w taki sposob
i w takiej tresci, jakie sa wlasciwe, aby umozliwié¢, w szczegolnosci przedstawicielom
pracownikdéw, przeprowadzenie odpowiednich badan i w miarg potrzeb przygotowanie
si¢ do konsultacji.

1.3. Koncepcja rady pracownikow jako przedstawicielstwa pracowniczego w rozu-
mieniu dyrektywy 2002/14

Dyrektywa okreéla, iz podmiotem uprawnionym do uzyskiwania informacji i kon-
sultowania okreslonych zagadnien w imieniu pracownikow jest tzw. przedstawicielstwo
pracownicze. Dyrektywa nie przesadza tego, jaki podmiot uznawany ma by¢ na gruncie
krajowym za przedstawicielstwo pracownikow, pozostawiajac t¢ kwesti¢ ustawodawstwu
i praktyce krajowej. W art. 2 lit e) zdefiniowano pojegcie ,,przedstawicieli pracownikow”
(ang. - employees’ representatives, niem. — Arbeitnehmervertreter, fr. - représentants
des travailleurs) jako ,,przedstawicieli pracownikéw w rozumieniu prawa krajowego
i/lub praktyki”. To wlasnie za posrednictwem owego przedstawicielstwa zatoga zaktadu
pracy uzyskuje informacje od pracodawcy w sprawach gospodarczych i w jej imieniu
dokonywane sa konsultacje w tych sprawach. Jak wida¢ dyrektywa 2002/14 pozostawita
panstwom czlonkowskim swobod¢ w ustaleniu kogo nalezy w danym kraju uwazaé za
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przedstawicieli pracownikow!!. W literaturze wskazuje sig, iz nie jest wykluczone, by
za przedstawicielstwo pracownikow uznawaé organizacje zwiazkowe'?, przy czym w
zaktadach nie objetych funkcjonowaniem zwiazkéw zawodowych nalezy zapewnié po-
wotanie reprezentacji pozazwiazkowe;j.

W toku prac nad projektem ustawy ujawnity si¢ rozbieznosci pomigdzy partnerami
spotecznymi i rzadem w kwestii wyboru modelu przedstawicielstwa pracowniczego'.
Dla pracodawcow najwazniejsze bylo przyjecie rozwiazan minimalizujacych koszty
wdrozenia ustawy. Z kolei centrale zwiazkowe dazyly do znalezieniu formuty, ktéra nie
zagrozitaby pozycji juz istniejacych organizacji zwiazkowych w zaktadach pracy. Wypo-
wiadano przy tym skrajne poglady. Z jednej strony negowano w ogdle potrzebe uchwa-
lenia ustawy implementujacej dyrektywe 2002/14 dowodzac, iz ogélne ramy informacji
i konsultacji sa w Polsce zapewnione na podstawie ustawodawstwa zwiazkowego. Z
drugiej strony postulowano ustanowienie zupetnie nowych instytucji przedstawicielstwa
pracowniczego calkowicie niezaleznych od dotychczasowych podmiotow reprezentu-
jacych interesy pracownikow. Prezentowano wreszcie warianty kompromisowe, w tym
odwolujace si¢ do regulacji obowiazujacych w niektorych panstwach przygotowujacych
si¢ do akcesji w 2004 r. Przywolywano mianowicie przyklad wegierski i czeski. Na
Wegrzech rady pracownicze dziataja obok zwiazkow zawodowych i sa wybierane przez
zatoge. Mamy tu wigc do czynienia z dualnym systemem reprezentacji pracownikow.
Natomiast w tzw. modelu czeskim przyj¢to system jednoczionowej reprezentacji intere-
sOwW pracowniczych, ktory oznacza, iz wykluczone jest jednoczesne funkcjonowanie na
terenie jednego zaktadu pracy organizacji zwiazkowej i rady pracowniczej. W przypad-
ku, kiedy w danym zaktadzie pracy zostanie utworzona organizacja zwiazkowa wow-
czas istniejaca juz rada pracownicza ulega rozwiazaniu.

Zwiazki zawodowe, niekiedy takze organizacje pracodawcow, optowaty za tzw. mo-
delem czeskim. Stanowisko zwiazkow byto zrozumiate, bo bylo rownoznaczne z wyeli-
minowaniem potencjalnego konkurenta w postaci autonomicznej i niezwigzkowej repre-
zentacji pracownikéw. Jednak i pracodawcy dostrzegli interes w promowaniu systemu
informacyjno-konsultacyjnego opartego na dziataniu dotychczasowych zaktadowych or-
ganizacji zwiazkowych. Dla pracodawcow taki wariant oznaczal bowiem brak koniecz-
nosci powotywania nowych struktur i ponoszenia zwigzanych z tym kosztow. Biorac
pod uwagg te okolicznosci istotnie dobrym rozwiazaniem wydawat si¢ wariant, w mysl
ktérego role przedstawicielstwa pracowniczego moglyby petni¢ zaktadowe organizacje
zwiazkowe, dopiero w ich braku mozna bytoby wytania¢ specjalne ciata przedstawiciel-
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L. Florek: Europejskie prawo pracy, s. 214.
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L. Florek: Informacja i konsultacja pracownikow w prawie europejskim, PiZS 10/2002, s. 6 i 7, L. Pisarczyk:
Wybrane problemy dostosowania prawa polskiego do wspolnotowych standardow w zakresie informowania i
konsultowania pracownikow, PIZS 12/05, s. 5.

Spowodowato to ponadroczne opdznienie w dostosowaniu prawa polskiego do dyrektywy 2002/14. Przez

kilka lat nie zdotano wypracowacé satysfakcjonujacego wszystkich kompromisu. Wraz z uptywem czasu
sytuacja stawata si¢ coraz bardziej napigta, w koncu Komisja Europejska wszczgla przeciwko Polsce
procedure sankcyjng przewidziana w art. 226 Traktatu Rzymskiego.
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skie zaldég. Obok argumentéw ekonomicznych podnoszono, iz wariant taki oznaczatby
nie tylko uniknigcie dublowania systemu reprezentacji pracownikow na szczeblu zakta-
du pracy, ale takze powodowatby utrzymanie dotychczasowego status quo jesli idzie o
pozycjg i znaczenie zwiazkow zawodowych.

Po wieloletnich dyskusjach, pod presja uciekajacego czasu, wypracowano w kon-
cu w styczniu 2006 r. kompromis polegajacy na przyjgciu formuty specjalnego ciala
przedstawicielskiego zatdg opartego na formule rady pracownikow, jednak z zagwaran-
towaniem wigkszym zaktadowym organizacjom zwiazkowym dominujacego wptywu na
tworzenie i sktad tego ciata.

1.4. Alternatywne wzgledem rad pracownikow (krajowe) systemy informacyjno-
konsultacyjne

Ustawa dopuszcza funkcjonowanie odrgbnego systemu informowania i konsultacji.
Zgodnie z art. 24 ust. 1 ustawy jej przepisow nie stosuje si¢ do pracodawcow, u ktorych
przed dniem wejscia w zycie ustawy (a wigc do 25 maja 2006 r.) zostato zawarte poro-
zumienie dotyczace informowania pracownikow i przeprowadzania z nimi konsultacji
zapewniajace warunki informowania i przeprowadzania konsultacji co najmniej rowne
okreslonym w ustawie oraz uwzgledniajace interes pracodawcy i pracownikow.

Scisle méwiac mamy tu do czynienia nie tyle z dopuszczeniem penej autonomii pra-
codawcow 1 pracownikow w zakresie wyboru modelu systemu informacyjno-konsultacyj-
nego, co raczej z usankcjonowaniem zastanych w dniu wejscia w zycie ustawy regulacji
zakladowych zwiazanych z pozyskiwaniem informacji i dokonywaniem przez pracownikow
konsultacji w sprawach dotyczacych funkcjonowania przedsigbiorstwa. Prawo do odstapie-
nia od modelu ustawowego wygasto z dniem 25 maja 2006 r. Od tego dnia model systemu
uksztattowany przepisami ustawy stat si¢ obligatoryjny, a warunki informacji i konsultacji
przez nia przewidziane maja charakter minimalny. Jak wynika bowiem z art. 5 ustawy rada
pracownikéw moze w drodze porozumienia z pracodawca ustali¢ szczegbtowe warunki jej
funkcjonowania, z zachowaniem jednak standardu wynikajacego z ustawy.

Regulacja zawarta w art. 24 ustawy rodzi bardzo wiele problemow teoretycznych
i praktycznych. Z uwagi na po czgsci historyczny aspekt tego zagadnienia watek ten
nie bedzie dalej rozwijany'*. Chcialbym jednak odnies$¢ sie do jednej kwestii zwia-
zanej z trwalo$cig omawianych porozumien, a co za tym idzie stabilno$cia systemow
o nie opartych. Wyraznym zaakcentowaniem prymatu regulacji ustawowej w tej
materii jest regulacja utraty mocy porozumienia, o ktérym mowa w art. 24 ustawy.
Ustawa o informowaniu przewiduje, iz kazda ze stron porozumienia o wylaczeniu
jej stosowania moze ztozy¢ drugiej stronie pisemne zastrzezenie co do speiniania
przez to porozumienie wymogéw ustawowych. W przypadku gdy w terminie 30 dni
od dnia zgloszenia zastrzezenia strony porozumienia nie uzgodnia wskazanych w
nim zarzutdw, porozumienie rozwiazuje si¢ z mocy prawa (chodzi oczywiscie wy-

4 Szerzej na ten temat zob. J. Stelina: Powolywanie rady pracownikéw, PiZS 7/06, s. 16-17.
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tacznie o te postanowienia porozumienia, ktore dotycza kwestii przedstawicielstwa
pracowniczego i zasad informacji i konsultacji z pracownikami). W takim przypad-
ku stosuje si¢ przepisy ustawy.

Poniewaz ustawa nie okre$la terminu do zgloszenia zastrzezen co do spetniania
przez porozumienie warunkow ustawowych, nalezy wiec przyjacé, ze moze to nastapié
przez caly okres obowigzywania porozumienia. Najwazniejszym bezposrednim skut-
kiem zgloszenia zastrzezen jest powstanie po drugiej stronie obowiazku podjecia proby
uzgodnienia zarzutéw. Dopiero brak takiego uzgodnienia prowadzi do utraty mocy przez
porozumienie, co oznacza poddanie danego pracodawcy w calosci regulacji ustawowej
(pod warunkiem spelniania przezen wymogow stawianych przez art. 1 ustawy).

Jak wida¢ systemy informacyjno-konsultacyjne wprowadzone porozumieniami, o
ktorych mowa w art. 24 ustawy, nie sg - w sensie prawnym — trwale.

2. Regulacja prawa tworzenia i funkcjonowania rad pracownikéw — zasady ogdlne

2.1. Uwaga wstepna

W drugiej cze¢sci zbioru zawarto komentarz do przepisoOw ustawy o informowaniu,
co zwalnia autora niniejszych slow ze szczegodtowej prezentacji rozwiazan prawnych
zawartych w tej ustawie. Celowym wydaje si¢ jednak syntetyczne przedstawienie zasad
og6lnych, w oparciu o ktore dziataja rady pracownikow.

2.2. Zakres podmiotowy ustawy

Zakresem ustawy objeto bardzo szeroki krag podmiotéw. Dotyczy ona bowiem pra-
codawcow spetniajacych dwa warunki, pierwszy zwiazany z przedmiotem ich dziatalno-
$ci, drugi — z wielkoscia zatrudnienia. Tak wigc ustawa ma zastosowanie wytacznie do
pracodawcoéw prowadzacych dzialalnos$¢ gospodarcza. Jesli chodzi o druga przestanke
objecia pracodawcy zakresem ustawy to ustawodawca zdecydowat si¢ tu na zastosowa-
nie okresu przejsciowego. W pierwszym etapie przepisy ustawy maja zastosowanie
do pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikéw, natomiast docelowo
putap ten bedzie obnizony i od dnia 24 marca 2008 r. ustawie podlegac¢ beda pracodawcy
zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikow. Wylaczenia spod dziatania (niektorych)
przepisoOw ustawy dotycza jedynie przedsigbiorstw, w ktorych funkcjonuja organy sa-
morzadu zatogi. Chodzi tu wigc o przedsigbiorstwa panstwowe, w ktorych tworzony jest
samorzad zatogi.

2.3. Zakres przedmiotowy

Jak juz wyzej stwierdzono dyrektywa 2002/14, a w $lad za nig ustawa o informo-
waniu dotycza tzw. stabych form partycypacji. Oba akty prawne odnosza si¢ bowiem
jedynie do kwestii informacji i konsultacji.

Pracodawca przekazuje radzie pracownikdéw informacje dotyczace:
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1) dzialalno$ci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy oraz przewidywanych w tym za-
kresie zmian'?,

2) stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatan majacych na
celu utrzymanie poziomu zatrudnienia'®,

3) dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podsta-
wach zatrudnienia'’. Pracodawca przekazuje informacje w razie przewidywanych
zmian lub zamierzonych dziatan oraz na pisemny wniosek rady pracownikow.
Sprawy wymienione w punktach 2 i 3 podlegaja ponadto obowiazkowi konsultacji.

Ustawa okresla tez warunki prawidtowej realizacji obowiazku informacyjnego pra-
codawcy. Informacje maja by¢ przekazane w terminie, formie i zakresie umozliwiaja-
cym radzie pracownikow zapoznanie si¢ ze sprawa, przeanalizowanie tych informacji
oraz przygotowanie si¢ do konsultacji. Wymienione elementy sktadaja si¢ na konstruk-
cje obowiazku pracodawcy, co oznacza, ze informowaniem jest dziatanie pracodawcy,
ktore nie polega tylko na przekazaniu danych, lecz jest to jednoczesnie dziatanie, ktore
umozliwia zapoznanie si¢ ze sprawa. Nie jest wigc informowaniem w rozumieniu ustawy
przekazanie danych na tyle pdzno, ze rada pracownikoéw nie jest w stanie ich przeanali-
zowac. W takiej sytuacji mozliwe jest pociagnigcie pracodawcy lub osoby dziatajacej w
jego imieniu do odpowiedzialnoéci karnej (grzywna).

15" Chodzi tu o informacje odnoszace si¢ przede wszystkim do zakresu przedmiotowego dziatalno$ci pra-
codawcy 1 wynikajacych z tego spraw pracowniczych (np. zwolnien grupowych czy transferu zaktadu
pracy). Co prawda przez dzialalno$¢ pracodawcy rozumie¢ mozna wszelkie czynnosci podejmowane
przez pracodawce, a pozostajace w zwiazku z funkcjonowaniem zaktadu pracy, ale oczywiste jest, ze
nie taka byta intencja prawodawcy unijnego i krajowego. Stwierdzenie w dyrektywie, ze chodzi tu o roz-
woj dziatalno$ci w sposob jasny sugeruje, iz mamy tu do czynienia wlasnie z aspektem przedmiotowym
funkcjonowania zaktadu pracy. Jesli chodzi o sytuacje ekonomiczng to w gr¢ wehodza tu dane finansowo-
ksiggowe konieczne dla ustalenia kondycji finansowej przedsigbiorstwa.

' Druga grupa zagadnien koresponduje wyraznie z polityka personalna pracodawcy w skali makro, a wigc
dotyczaca zbiorowosci pracownikow, a nie pojedynczych os6b wykonujacych pracg. Nie podlegaja obo-
wiazkowi informacyjnemu (i konsultacji) dzialania pracodawcy mieszczace si¢ w granicach uprawnien
zwigzanych z biezacym kierowaniem procesem pracy, jak rowniez dzialania podejmowane w ramach
uprawnien kierowniczych pracodawcy. W ramach omawianych zagadnien chodzi takze o informowanie o
przewidywanych zmianach zatrudnienia oraz dziataniach majacych na celu utrzymanie poziomu zatrud-
nienia.

7" Do zakresu obowiazku informacyjnego naleza tez kwestie dotyczace dziatan, ktore moga powodowaé
istotne zmiany w organizacji pracy (np. outsourcing, zatrudnianie pracownikow za posrednictwem agencji
pracy czasowej) lub podstawach zatrudnienia (a wige rodzajach czynnos$ci kreujacych stosunek pracy).
Uzycie terminu ,,podstawa zatrudnienia” a nie ,,podstawa nawiazania stosunku pracy” sugeruje, ze usta-
wodawcy chodzito tu takze o tzw. pozapracownicze zatrudnienie (gtéwnie umowy cywilnoprawne). Tak
wigc pracodawca winien poinformowac o zamierzeniach zwiazanych z planowanymi zmianami doty-
czacymi wykorzystywania poszczegdlnych podstaw zatrudnienia (a wigc np. szerszego wprowadzenia
zatrudnienia typu cywilnoprawnego w miejscu zatrudnienia pracowniczego). Nalezy tu podkreslic, ze
obowiazkiem informacyjnym objgte sa zamierzenia mogace powodowac istotne zmiany w organizacji
pracy czy rodzajach stosowanych u pracodawcy podstaw zatrudnienia. Chodzi wigc o dziatania systemo-
we, a nie indywidualne.
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Roéwniez w odniesieniu do konsultacji sformutowano szereg warunkow formalnych.
Ustawa wymaga, by konsultacje byly prowadzone w terminie, formie i zakresie umoz-
liwiajacym pracodawcy podjecie dziatan w sprawach objetych konsultacjami oraz na
odpowiednim poziomie kierowniczym. Wazne jest tez, by umozliwi¢ radzie pracowni-
kéw odbycie spotkania z pracodawca w celu uzyskania jego stanowiska wraz z uzasad-
nieniem odnoszacym si¢ do jej opinii. Rada pracownikdéw oraz pracodawca prowadza
konsultacje w dobrej wierze oraz z poszanowaniem interesow stron.

2.4. Powolywanie rad pracownikow

2.4.1. Zaktady uzwiqzkowione i nieuzwiqzkowione

Podstawowe znaczenie dla ustalenia regul powotywania rady pracownikéw ma
kwestia objecia pracodawcy dziatalno$cig zaktadowej (migedzyzaktadowej) organizacji
zwiazkowej. Przyjeto bowiem odmienne zasady powolywania rad w tzw. zakladach
uzwigzkowionych i nieuzwigzkowionych. Nalezy mie¢ jednak $wiadomosc¢, ze w ro-
zumieniu ustawy zakladem objgtym dziatalno$cia zwiazkéw zawodowych (uzwigzko-
wionym) bedzie tylko taki zaktad, na terenie ktérego funkcjonuje co najmniej jedna
zaktadowa organizacja zwiazkowa reprezentatywna'®,

Tak wigc w rozumieniu ustawy nieuzwiazkowionym, a wigc nie objetym dziatalnos-
cig zaktadowej (migdzyzaktadowej) organizacji zwiazkowej bedzie zaktad, w ktorym w
ogole nie ma zwiazkow zawodowych lub tez istniejace organizacje nie maja przymiotu
reprezentatywnosci.

2.4.2. Tryby wytaniania rad pracownikow
Ustawa o informowaniu przewiduje trzy rozne tryby wytaniania rad:

1) wybor przez organizacje zwiazkowe. Kazda z organizacji zwiazkowych ma prawo
wyboru nie mniej niz jednego cztonka rady pracownikow, a w przypadku gdy liczba
organizacji zwiazkowych jest wigksza niz ustawowa liczba cztonkdéw rady pracow-
nikow kazdej z organizacji zwiazkowych przystuguje prawo wyboru jednego czton-
ka rady pracownikow. Jesli u danego pracodawcy dziata tylko jedna organizacja
zwiazkowa (reprezentatywna) wowczas ma ona wytaczne prawo wyboru wszystkich
cztonkow rady pracownikdéw. Natomiast jesli u pracodawcy dziala wigcej takich or-
ganizacji wowczas wspoélnie wybieraja one radg pracownikdéw i powiadamiaja o tym
pracodawce.

2) wybor przez pracownikow sposrod kandydatéow przedstawionych przez
organizacje zwigzkowe. Ten wariant ma miejsce w razie niezawarcia poro-
zumienia co do obsady miejsc w radzie. Rada pracownikéw wybrana przez za-

18 Zaktadowa organizacja zwigzkowa jest reprezentatywna jesli zrzesza co najmniej 10% zatogi (wyjat-
kowo - 7%).
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loge ulega rozwiazaniu a mandat jej czlonkéw wygasa po uptywie 6 miesigcy
od dnia, w ktérym pracodawca, u ktérego nie dziatata do tej pory organizacja
zwiazkowa, zostat powiadomiony na pismie o objeciu go zakresem dziatania
organizacji zwiazkowej oraz o liczbie cztonkéw organizacji bedacych pracow-
nikami (chyba ze do uptywu kadencji rady pracownikoéw pozostato nie wigcej
niz 12 miesigcy).

3) wybdr przez pracownikow sposrod kandydatow zgloszonych przez zaloge (w za-
ktadach nieuzwiazkowionych).

2.4.3. Zasady wyborcze

Wybory cztonkéw rady pracownikow organizuje pracodawca. Czynne prawo wy-
borcze przystuguje kazdemu pracownikowi, z wyjatkiem pracownikéw mtodocianych,
natomiast bierne prawo wyborcze przystuguje pracownikowi, ktory przepracowat u pra-
codawcy nieprzerwanie co najmniej rok (chyba ze pracodawca dziata krocej), z wyjat-
kiem kadry kierowniczej oraz pracownikéw mtodocianych.

Wybory przeprowadza si¢ w dniu roboczym, jezeli jest to mozliwe, na ogdlnym ze-
braniu pracownikdéw lub w inny sposob przewidziany w regulaminie (nie pdzniej niz w
terminie 30 dni od dnia jego ustalenia). Glosowanie jest bezposrednie i tajne.

Wybory sa wazne, jezeli wziglo w nich udziat co najmniej 50% pracownikow za-
trudnionych u pracodawcy. W przypadku gdy w wyborach nie wzigto udziatu co naj-
mniej 50% pracownikow, po uptywie 30 dni od dnia tych wyboréw przeprowadza si¢
ponowne wybory, ktore uznaje si¢ za wazne bez wzgledu na liczbe pracownikow, ktdrzy
wzigli w nich udziat. Cztonkami rady pracownikow zostaja kandydaci, ktorzy otrzymaja
kolejno najwigksza liczbg gtoséw. W przypadku gdy kandydaci na cztonkéw rady pra-
cownikow otrzymaja rowna liczbe glosow, a liczba miejsc pozostajacych do obsadzenia
jest mniejsza od liczby tych kandydatow, wyboru cztonkdéw rady pracownikow dokonuja
ponownie pracownicy sposrod tych kandydatow.

Koszty zwiazane z wyborem i dziatalnos$cia rady pracownikow powotywanej przez
organizacje zwiazkowe lub przez zatoge sposrod zgltoszonych przez nie kandydatow
ponosza te organizacje. W nieuzwiazkowionych zaktadach pracy koszty te ponosi pra-
codawca.

2.5. Liczba cztonkow rady pracownikow

Liczba cztonkow rady pracownikow zalezy przede wszystkim od wielko$ci zatrud-
nienia u pracodawcy. Ustawa stanowi, ze w sktad rady pracownikow wchodzi u praco-
dawcy zatrudniajacego od 50 do 250 pracownikdw — 3 pracownikéw, od 251 do 500
pracownikow — 5 pracownikéw i powyzej 500 pracownikdéw — 7 pracownikoéw. Liczba
ta ulega automatycznemu zwig¢kszeniu w przypadku, kiedy u pracodawcy dziata wigcej
organizacji zwiazkowych (reprezentatywnych) anizeli wskazana wyzej liczba czlonkoéw
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rady. Wiaze si¢ to z tym, iz kazda z organizacji ma wowczas prawo wyboru jednego
cztonka rady.

2.6. Zasady funkcjonowania rad pracownikow

Rada pracownikow jest ciatem uprawnionym do otrzymywania od pracodawcy in-
formacji w sprawach gospodarczych i do wyrazania swojej opinii (konsultowania) w
imieniu zalogi w niektérych z tych spraw. Mozna wigc stwierdzié, ze rada jest swe-
go rodzaju posrednikiem miedzy pracodawca a zatrudnionymi przezen pracownikami.
Wiadomosci pozyskane od pracodawcy rada winna udostepniaé¢ pracownikom'.

Efektem konsultacji moze by¢ porozumienie zawarte pomigdzy rada pracownikow
a pracodawca, jakkolwiek ustawa nie obliguje do zawarcia takiego porozumienia, jedy-
nie wymaga podjecie w tym celu stosownych staran.

Rada pracownikéw moze ustanowi¢ w trybie porozumienia zawieranego z praco-
dawca szczegdlowe warunki przekazywania informacji i dokonywania konsultacji oraz
inne zwigzane z tym zagadnienia.

2.7. Obowiqzek poufnosci

Ustawa o informowaniu naktada na cztonkéw rady pracownikow i jej ekspertow
obowiazek nieujawniania uzyskanych w zwiazku z pelniona funkcja informacji sta-
nowiacych tajemnicg przedsigbiorstwa, co do ktorych pracodawca zastrzegt obowiazek
zachowania ich poufnos$ci. Jak wida¢ ustawa wprowadzita dwa warunki zachowania
poufnosci (tajemnica przedsigbiorstwa oraz zastrzezenie poufnosci), ktore musza byé
spetnione facznie. Nieujawnianie uzyskanych informacji obowiazuje rowniez po zaprze-
staniu petnienia funkcji, lecz nie dluzej niz przez okres 3 lat.

Ustawa — w szczegdlnie uzasadnionych przypadkach — daje pracodawcy prawo do
nieudostepniania radzie pracownikow informacji, ktorych ujawnienie mogtoby, we-
dhug obiektywnych kryteriow, powaznie zakloci¢ dziatalno$¢ przedsigbiorstwa lub za-
ktadu, ktorych dotycza, albo narazi¢ je na znaczna szkode. Mamy tu wigc w istocie do
czynienia z uchyleniem obowiazku informacyjnego.

W przypadku uznania, ze zastrzezenie poufnosci informacji lub ich nieudostgpnienie
jest niezgodne z przepisami ustawy rada pracownikéw moze wystapi¢ do sadu z wnio-
skiem o zwolnienie z obowiazku zachowania poufnos$ci informacji lub o nakazanie udo-
stepnienia informacji lub przeprowadzenia konsultacji. Sad, na wniosek pracodawcy
lub z urz¢du, moze, w drodze postanowienia, w niezbednym zakresie ograniczy¢ prawo
wgladu do materiatlu dowodowego zalaczonego przez pracodawce do akt sprawy w toku
postepowania sadowego, jezeli udostepnienie tego materiatu groziloby ujawnieniem
tajemnicy przedsigbiorstwa lub innych tajemnic podlegajacych ochronie na podstawie

19 J. Wratny: Prawo pracownikow do informacji i konsultacji w sprawach gospodarczych przedsigbiorstwa,
Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 6/06, s. 30.
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odrgbnych przepisow. Na postanowienie sadu ograniczajace prawo wgladu do materiatu
dowodowego zazalenie nie przystuguje.

2.8. Ochrona cztonkow rad pracownikow

Pracodawca nie moze bez zgody rady pracownikéw wypowiedzie¢, rozwiazaé ani
jednostronnie zmieni¢ na niekorzy$¢ stosunku pracy z pracownikiem bgdacym jej czton-
kiem w okresie jego cztonkostwa w radzie pracownikoéw. Ponadto pracownik bedacy
cztonkiem rady pracownikow ma prawo do zwolnienia od pracy zawodowej, z zacho-
waniem prawa do wynagrodzenia, na czas niezbedny do udziatu w pracach rady pra-
cownikow, ktore nie moga by¢ wykonane poza godzinami pracy, w przypadku gdy nie
korzysta ze zwolnienia z innego tytulu (np. urlopu zwiazanego z petnieniem funkcji
zwiazkowej).

3. Perspektywy

3.1. Uwagi wstepne

Bez watpienia jesteSmy obecnie §wiadkami daleko idacych przeksztalcen systemu
zbiorowej reprezentacji pracownikow. By¢ moze uzasadniona jest nawet teza, ze sposrod
og6tu zagadnien regulowanych prawem pracy to wlasnie zmiany w zakresie tzw. sto-
sunkow przemystowych (zwanych w Polsce zbiorowymi stosunkami pracy) przybieraja
najbardziej rozlegle rozmiary. Podstawowym czynnikiem jest — jak si¢ zdaje — kryzys
dotychczasowej formuly reprezentacji pracownikow opartej na powierzeniu kompeten-
cji w tym zakresie wylacznie zwiazkom zawodowym?. Widomym znakiem tego kryzy-
su jest stale malejaca liczba cztonkow zwiazkow zawodowych. Wedhug szacunkowych
danych w Polsce tylko ok. 7% dorostych obywateli kraju nalezy do zwiazkow zawo-
dowych, podczas, gdy jeszcze kilkanascie lat temu wskaznik ten byt znacznie wyzszy.
Jeszcze gorzej jest z liczba pracodawcow objetych zasiggiem dziatania tych organizacji
(ok. 5%). Wynika to gtéwnie z tego, ze zwiazki sa obecne raczej w duzych zaktadach
i w sektorze publicznym (nie tylko gospodarka panstwowa lub sprywatyzowana, ale
takze szkolnictwo, stuzba zdrowia etc.). Natomiast prawdziwymi biatymi plamami na
mapie ,,uzwiazkowienia” sa zaklady prywatne i o mniejszym zatrudnieniu, ktére zarow-
no w sensie procentowym, jak i liczby pracownikdéw ogodtem maja charakter dominujacy.
Stan taki wptywa oczywiscie na ,,mapg” aktywnosci zwiazkowej, jednak paradoksalnie
nie mamy do czynienia z catkowita inercja, lecz jedynie z niejednakowym roztozeniem
tej aktywnos$ci. W wielu panstwach (np. w Polsce, ale jest to tendencja ogdlnoeurope;j-
ska) obserwujemy wigc jako swoisty paradoks asymetri¢ w zakresie aktywnosci zwiaz-
kowej. I tak zwiazki utrzymuja, niekiedy wrecz umacniaja swoje struktury centralne,
a nawet ponadpanstwowe (European Trade Union Confederation — ETUC) przy jed-

2 Dowodza tego m. in. raporty przedstawione na miedzynarodowej konferencji zorganizowanej w 1993 r.
przez Uniwersytet £.odzki zawarte w zbiorze Syndykalizm wspolczesny i jego przysztosé, 1.6dz 1996.
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noczesnym stabnigciu ich pozycji na szczeblu regionalnym i zaktadowym. W obliczu
tego niezwykle ciekawie rysuje si¢ kwestia przysztosci ruchu zwiazkowego. Z jednej
strony pojawia si¢ problem reprezentacji pracownikow na szczeblu lokalnym (gtownie
zaktadowym, do pewnego stopnia takze branzowym), gdyz wyraznie zmniejsza si¢ za-
rowno liczba samych zwiazkowcow, jak i1 przedsigbiorstw objetych sferami wplywow
organizacji zwigzkowych. Aktualnym staje si¢ wigc w ogdle rozwazenie kwestii uzasad-
nienia (potrzeby) takiej reprezentacji w zaktadach pracy czy na poziomie branzowym.
Z drugiej strony powstaje pytanie jak dlugo wskazana wyzej antynomia (silne zwiazki
centralne, stabe lokalne) moze trwaé. Centrale zwigzkowe staraja si¢ czesto wypetniac
pewne funkcje polityczne, a wigc wstgpowaé w rolg swoistej partii politycznej reprezen-
tujacej interesy ludzi pracy. Oznacza to, iz przy szukaniu poparcia czgsto odwoluja si¢
do instrumentow $cisle politycznych, niekiedy popierajac okreslone formacje polityczne
badZ nawet samodzielnie startujac w wyborach do parlamentu. To zapewnia¢ im moze
popularnos¢, czy poparcie w spoteczenstwie i to mimo zmniejszajacej si¢ liczby czton-
kéw, cho¢ wiaze sig tez z typowymi dla dziatalno$ci politycznej ryzykami.

Oczywiscie kluczowe znaczenie dla okreslenia przysztosci zwiazkow, jak i dla sfor-
mutowania jakich$ srodkéw zaradczych, ma analiza przyczyn obecnego kryzysu zwiaz-
kowej formuty reprezentacji pracownikow. W literaturze socjologicznej wskazuje sig, ze
wsrod przyczyn tego kryzysu pierwsze miejsce zajmuje poglebianie si¢ migdzynarodo-
wego podziatu pracy i globalizacja gospodarki i zwigzana z tym latwos$¢ przenoszenia
kapitatu produkcyjnego i dumping pracy. Po drugie w ostatnim czasie nastapito nasilenie
konkurencyjnosci roznych modeli gospodarczych (ekspansja tzw. modelu anglosaskiego
i ostabienie tzw. modelu ,,renskiego”). Kolejnymi czynnikami sa zmiany technologiczne
w gospodarce oraz zmiany sposobow kierowania pracownikami?'. Do tego dorzuci¢ na-
lezy zmiany spoteczne, w tym wzrost wyksztatcenia i zamoznosci spoteczenstw. Dobrze
wyksztatcony najemnik, znajacy swojq wartos¢, bardziej polega na swojej indywidual-
nej przezornos$ci i zdolnosci radzenia sobie z napotykanymi wyzwaniami, a mniej zdaje
si¢ na ochrong o charakterze zbiorowym (ze strony wspdlnoty, ktdrej jest cztonkiem).

W Polsce dodatkowo pojawiaja si¢ czynniki zwigzane z zaburzong struktura zatrud-
nienia. Ot6z wysoki poziom bezrobocia (w Polsce obecnie wskaznik bezrobocia wynosi
ok. 15%) stwarza stan nierownowagi pomi¢dzy popytem na pracg i jej podaza. W tych
warunkach utrzymuje si¢ przewaga pracodawcoéw nad pracownikami, ktéra stanowi
hamulec rozwoju dialogu spotecznego i1 rozwoju ruchu zawodowego. Pracodawcy nie
czuja potrzeby nie tylko podejmowania negocjacji z partnerem spotecznym, ale wrecz
posiadania takiego partnera i przy jego pomocy rozwigzywania problemow pojawiaja-
cych si¢ na styku praca — kapitat. Co prawda stan ten ulega stopniowej zmianie, gtow-
nie wskutek masowej emigracji zarobkowej Polakow (wedtug réznych szacunkow ok.
miliona Polakéw wyjechato w celach zarobkowych do krajow tzw. ,,starej” Unii), co
powoduje, iz coraz trudniej jest obecnie znalez¢ w Polsce wykwalifikowanego pracow-
nika, niemniej w dalszym ciagu dominujacq metoda ,,dialogu” pomigdzy pracodawcami

2L J. Gardawski: Zwiqzki zawodowe na rozdrozu, Warszawa 2001, s. 49-50.
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a pracownikami jest szantazowanie utrata pracy. Dlatego trudno jest zatozy¢ zwiazek
zawodowy w Polsce, a jeszcze trudniej namowic¢ pracownikdéw do tego, by tego zwiazku
przystepowali.

Pytaniem o zasadniczym znaczeniu jest kwestia istnienia samej potrzeby ochrony
1 reprezentacji pracownikow, a jesli potrzeba taka istnieje to czy nie powinna ona by¢
oparta na innej formule. W tej sytuacji wytania si¢ problem podmiotu, ktory méogiby
przynajmniej czgsciowo przejac¢ zadania zwiazkow zawodowych.

3.2. Stan obecny zbiorowej reprezentacji pracownikow

Obecna mozaika roéznorodnych struktur i form organizacyjnych zbiorowej repre-
zentacji pracownikow jest do$¢ bogata. Obok zwiazkoéw zawodowych dziataja ponadto
organy samorzadu zaldg oraz zinstytucjonalizowane i niezinstytucjonalizowane poza-
zwiazkowe przedstawicielstwa pracownicze (rady pracownikow oraz przedstawiciele
zatog). Owe pozazwiazkowe przedstawicielstwa pracownikow dziataja wylacznie na
poziomie zaktadowym, natomiast zwiazki zawodowe poprzez swe struktury ponadza-
ktadowe operuja takze na innych poziomach (np. branzowym, regionalnym, ogoélnokra-
jowym).

Wydaje sig, iz obraz zbiorowej reprezentacji pracownikow, jaki mozna zrekonstru-
owac z tresci obowiazujacych przepisow prawnych, jest dos¢ klarowny. Jesli przyjmie-
my zatozenie, ze rady pracownikow dziatajace w oparciu o przepisy ustawy z dnia 7
kwietnia 2006 r. sa ciatami niezwiazkowymi w kazdym przypadku (a wigc takze wtedy,
kiedy ich sktad jest determinowany przez zwiazki) to wowczas nalezatoby wskaza¢ (na
poziomie zakladowym) nastgpujace sytuacje:

1) Zaktady pracy objete dziatalnoscia co najmniej jednej reprezentatywnej organizacji
zwiazkowej

2) Zaklady pracy objete dzialalno$cia wytacznie niereprezentatywnych organizacji
zwiazkowych

3) Zaktady pracy, ktoére w ogole nie sg objete dziatalnoscia organizacji zwiazkowych

Ad 1) W tym przypadku organizacje zwiazkowe wywieraja wylaczny badz dominujacy
wplyw na zbiorowa reprezentacj¢ zatogi. Poza wytacznymi uprawnieniami przy-
znane tylko zwiazkom zawodowym (np. zawieranie uktadéw zbiorowych pracy
czy reprezentowanie pracownikéw w sporach zbiorowych) organizacje reprezen-
tatywne powotuja w wigkszych zaktadach rady pracownikéw (lub pracownicy
wybieraja cztonkow rady sposréd zgtoszonych przez nie kandydatow).

Ad 2) Uprawnienia zwiazkow sa rozlegte, gdyz dotycza ogdtu spraw objetych monopo-
lem zwiazkowym, natomiast w wigkszych zaktadach rady pracownikow sa wybie-
rane przez zatogi sposrod kandydatéw zgloszonych przez samych pracownikow.
Zwiazki zawodowe nie maja wigc prawnych mechanizméw wptywu na funkcjo-
nowanie rad, aczkolwiek faktyczny wplyw moga sobie wywalczy¢.
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Ad 3) W zaktadach nieuzwiazkowionych zbiorowa reprezentacja pracownikow jest wy-
konywana przez rady pracownikow (w wigkszych zaktadach) badz — w wybra-
nych kwestiach — przez przedstawicielstwo pracownicze (delegatow). Ta ostatnia
mozliwoé¢ dotyczy zaktadow, w ktorych z uwagi na wielko$¢ zatrudnienia nie
powotuje si¢ rad pracownikow lub tez rady takie nie zostaty wybrane we wtasci-
wym trybie.

W niewielkiej liczbie przedsigbiorstw panstwowych zamiast rad pracownikoéw dzia-
taja organy samorzadu zatogi posiadajace — poza uprawnieniami informacyjno-konsulta-
cyjnymi — takze uprawnienia o charakterze partycypacyjnym (wspoétzarzadzanie).

Jesli chodzi o poziom ponadzakladowy to jak juz wczesniej stwierdzono silne sa
struktury centralne organizacji zwiazkowych. Najwazniejsze znaczenie maja ,,Solidar-
no$¢” 1 OPZZ. Obie te centrale sa afiliowane w ETUC (European Trade Union Confe-
deration). Natomiast z uwagi na staba identyfikacj¢ branz oraz niechg¢ pracodawcow
do grupowania si¢ w swoich wlasnych organizacjach stosunkowo stabo sg rozwinigte
zwiazki branzowe. W konsekwencji w Polsce nie rozwingty si¢ na szersza skalg tzw.
rokowania sektorowe (branzowe).

3.3. Perspektywy

Kwestia perspektyw pozazwiazkowego przedstawicielstwa pracowniczego jest de-
terminowana kierunkiem rozwoju zwiazkow zawodowych. Obserwowany od wielu lat
spadek zainteresowania pracownikow aktywnoscia czy choc¢by tylko biernym cztonko-
stwem w organizacjach zwiazkowych stawia kilka waznych pytan ogélnych w kwestii
formuty reprezentacji pracownikow. Po pierwsze czy taka reprezentacja jest w ogodle
potrzebna, a w przypadku pozytywnej odpowiedzi na to pytanie — czy jest szansa na
,»druga mtodos¢” tradycyjnie pojmowanego ruchu zwiazkowego, czy tez nalezy poszu-
kiwa¢ zupelnie nowych rozwiazan, w tym opartych na reprezentacji pozazwiazkowe;j
(np. partycypacyjnej).

Zwiazki zawodowe majac $wiadomos$¢ tego stanu podejmuja rozne proby przeciw-
dziatania temu zjawisku. Cze¢sto w mediach ogolnokrajowych pojawiaja si¢ informacje
o utracie pracy za dziatalno$¢ zwiazkowa. Przewodniczacy NSZZ ,,Solidarnos¢” czesto
publicznie prezentuje tezg, iz obecnie z powodu dziatalno$ci zwiazkowej wigcej ludzi
traci prace anizeli w stanie wojennym (okresie przesladowan ze strony wladzy komuni-
stycznej dziataczy NSZZ ,,Solidarno$¢”). Ostatnio jako duze wydarzenie medialne po-
traktowano fakt utworzenia organizacji zwiazkowej w jednym z hipermarketow.

Odnoszac si¢ do kwestii perspektyw zbiorowej reprezentacji pracownikow to wy-
daje sig, iz rozwazania nalezatoby tu prowadzi¢ osobno dla poziomu zaktadowego i po-
nadzaktadowego, z tego chocby wzgledu, ze jak razie nie wykrystalizowaty si¢ jakie$
formy przedstawicielstwa pozazwiazkowego operujacego poza zaktadami pracy.

Na poziomie zakladowym mozliwe wydaja si¢ dwa scenariusze. Pierwszy to trwa-
nie obecnej sytuacji polegajacej na dublowaniu funkcji reprezentacyjnych przez rady
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pracownikow 1 zakladowe organizacje zwiazkowe. Scenariusz ten zaklada jednak, ze
zwiazki nie tylko zahamuja, ale wreez — cho¢by nieznacznie — odwroca niekorzystna
dla siebie tendencjg¢. Zgodnie z drugim scenariuszem w sytuacji malejacego znaczenia
zwiazkow zawodowych w zaktadach pracy oczekiwaé mozna dalszego rozwijania insty-
tucjonalnych form reprezentacji pozazwiazkowej. Rozwoj ten moze przebiega¢ dwuto-
rowo. Po pierwsze mozna spodziewaé si¢ dalszego stabnigcia zwiazkdéw zawodowych
przejawiajacego si¢ zmniejszaniem zakresu wystgpowania w zaktadach pracy organiza-
cji zwiazkowych, a co za tym idzie liczba przedstawicielstw pozazwiazkowych bedzie
wzrasta¢. Pojawianie si¢ nowego aktora w postaci rad pracownikow tendencje te moze
nawet poglebi¢. Wynika to zapewne z przeswiadczenia o potrzebie poszukiwania ochro-
ny dopiero w sytuacji zagrozenia, stad dziatajaca permanentnie rada pracownikow, po-
siadajaca zreszta czgsto demokratyczng legitymacje i pewne uprawnienia (np. gwarancje
niezalezno$ci) moze by¢ postrzegana wiasnie jako swego rodzaju ,,pogotowie ratunko-
we” dla pracownikow, mimo ze rady nie dysponuja takim przygotowaniem, zapleczem
logistycznym i §rodkami prawnymi i technicznymi jak zwiazki zawodowe.

Po drugie spodziewa¢ si¢ mozna w dalszej perspektywie rozszerzania zakresu
uprawnien rad pracownikéw. Trudno bedzie bowiem obroni¢ przez zwiazki zawodo-
we swej dotychczasowej pozycji. W przypadku zmniejszajacej si¢ liczby zwiazkowcow
i pracodawcow, w ktorych dziataja zwiazki zawodowe, nie da si¢ bowiem dalej bronié¢
tezy, iz reprezentacje pozazwiazkowe maja charakter subsydiarny. De facto to zwiazki
zawodowe stang si¢ podmiotami subsydiarnymi. W kazdym badz razie scenariusz taki
jest prawdopodobny.

Towarzyszy¢ temu bgdzie zmiana charakteru niektorych uprawnien przystugujacych
dotychczas zwiazkom zawodowym na zasadzie wytacznosci. Wydaje sig, ze w szerszym
zakresie uprawnienia zwiazkow zawodowych bgda przejmowane przez rady pracowni-
kéw (np. dopuszezenie rad pracownikéw do negocjacji ptacowych czy wspottworzenia
regulacji wewnatrzzaktadowych).

Natomiast na szczeblu ponadzakladowym (branzowym i ogdlnokrajowym)
scenariusz dalszych dziatan jest determinowany dwoma do pewnego stopnia prze-
ciwstawnymi okoliczno$ciami. Z jednej strony trudno jest sobie wyobrazi¢ inne niz
zwiazkowe przedstawicielstwo pracownicze na tym szczeblu. Rady pracownikow
dziatajace w zaktadach pracy oparte sa na wiezi jaka pomigdzy pracownikami wy-
twarza przynalezno$¢ do kategorii zalogi danego zaktadu. Poza zaktadem pracy wigz
o takim charakterze nie wystepuje w ogoble, badz tez nie wystepuje w takim nate-
zeniu, by mogta stanowi¢ oparcie dla wyodrgbnienie si¢ jakiej$ skonkretyzowanej
struktury organizacyjnej (z pewnos$cia poczucie wspolnoty zaktadowej jest wigksze
— inne — niz poczucie wspolnoty branzowej, terytorialnej czy zawodowej). Dlatego
poza zaktadami pracy powolywanie przedstawicielstw ma szansg tylko wtedy, kiedy
oparte jest na formule dobrowolnosci.

Z kolei nalezy mie¢ §wiadomos$¢ — i to jest druga z sygnalizowanych wyzej oko-
liczno$ci — ze pozycja struktur zwiazkowych poza zaktadami pracy jest pochodna
pozycji i sity ich struktur zaktadowych, a zwtaszcza liczby cztonkéw. Innymi stowy
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trudno sobie wyobrazi¢, by w dtuzszej perspektywie mozna bytoby zachowa¢ silna
pozycje na szczeblu ponadzaktadowym bez solidnego zaplecza w zaktadach pracy.
Niewatpliwe istnieje pewien prog, ktoéry nazwaé mozna ,,progiem minimum repre-
zentatywnos$ci”, ktory daje zwiazkom prawo do wystgpowania w charakterze straz-
nika praw i interesow ludzi pracy i ktory daje podstawe do uprzywilejowania tych
organizacji i traktowania ich jako partnera spotecznego zarowno dla pracodawcow,
jak 1 rzadu. Zmniejszanie si¢ liczby czlonkow zwiazkdéw zawodowych ponizej tego
minimalnego progu spowoduje utrate przez nie legitymacji prawnej i faktycznej do
petnienia takiej roli.

Dlatego jak sadze¢ realnym scenariuszem jest z jednej strony dazenie przez zwiazki
zawodowe za wszelka ceng do utrzymania swej pozycji przy wykorzystaniu nie tylko
srodkow faktycznych (pozyskiwanie nowych cztonkow, dziatania marketingowe, szuka-
nie nowych obszaréw aktywnosci), ale takze prawnych (uzyskanie gwarancji prawnych,
znalezienie nowej formuty cztonkostwa lub nowych metod reprezentacji etc.). W braku
sukcesOw na tym polu realny jest zanik w ogodle reprezentacji pracowniczej o charakte-
rze stricte zwiazkowym na szczeblu ponadzaktadowym.

Oczywi$cie trudno jest prognozowac zaréwno zakres, jak 1 natgzenie wysta-
pienia wskazanych scenariuszy. By¢ moze zycie napisze inne jeszcze rozwiazanie.
Duzo zreszta zalezy od samych zwiazkow zawodowych, nie wydaje si¢ przeciez, ze
wszystkie opisane wyzej prognozy beda przebiegaly przy biernej postawie tych or-
ganizacji. Zwiazki zawodowe, zwtaszcza dziatacze struktur centralnych, majq pelna
$wiadomos¢ istniejacych zagrozen. Stad czgsto podejmowane sa proby zahamowa-
nia a nawet odwrdcenia niekorzystnych tendencji. Stuzy¢ temu ma np. wzmocnie-
nie dziatan ukierunkowanych na pozyskiwanie nowych cztonkow, zwigkszenie akcji
zwiazkowych, us§wiadamianie zagrozen czy popularyzowanie problematyki zwigza-
nej z ochrona pracownikow.
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Dz. U. Nr 79, poz. 550

USTAWA

z dnia 7 kwietnia 2006 r.
o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu

z nimi konsultacji"

(Dz. U. z dnia 10 maja 2006 r.)

Art. 1. 1. Ustawa okresla warunki informowania pracownikéw i przeprowadzania
z nimi konsultacji oraz zasady wyboru rady pracownikow.

2.
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Przepisy ustawy stosuje si¢ do pracodawcéw wykonujacych dzialalnosé gospo-

darczg zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikow.

Przepiséw ustawy dotyczacych zasad wyboru rady pracownikow i ochrony jej

czlonkow nie stosuje si¢ do:

1) przedsigbiorstw panstwowych, w ktérych tworzony jest samorzad zalogi
przedsi¢biorstwa;

2) przedsigbiorstw mieszanych zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikow;

3) panstwowych instytucji filmowych.

W podmiotach, o ktéorych mowa w ust. 3, prawo do uzyskiwania informacji

i przeprowadzania konsultacji przysluguje radzie pracowniczej.

Przepisy ustawy o informowaniu stosuje si¢ do pracodawcow. Ustawa o informo-
waniu nie przewiduje mozliwosci realizowania prawa pracownikéw do informacji
i konsultacji na poziomie ponadzaktadowym. Nie stanowi formy realizacji wymagan
okreslonych w tej ustawie powotanie wspolnego przedstawicielstwa pracowniczego
przez zalogi zatrudnione u wigcej niz jednego pracodawce.

Zgodnie z art. 3 k.p. pracodawca jest jednostka organizacyjna, cho¢by nie posiadata
osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja one pracownikow.

Komentowana ustawa znajduje zastosowanie wytacznie do pracodawcow
prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza. Zgodnie z art. 2 ustawy z dnia 2
lipca.2004 r. o swobodzie dziatalno$ci gospodarczej (Dz. U. Nr 173, poz.
1807, z p6zn. zm.) dziatalno$cia gospodarcza jest zarobkowa dziatalno$¢ wy-
tworcza, budowlana, handlowa, ustugowa oraz poszukiwanie, rozpoznawanie
i wydobywanie kopalin ze z16z, a takze dziatalno$¢ zawodowa, wykonywana
W sposOb zorganizowany i ciagly.
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4. Status pracodawcy wykonujacego dziatalno$¢ gospodarcza moze niekiedy budzié
watpliwosci. Watpliwosci te rozstrzygaja niekiedy przepisy szczeg6lne. Pracodawca
prowadzacym dziatalno$¢ gospodarcza sa samodzielne publiczne i niepubliczne za-
ktady opieki zdrowotnej. Samodzielne publiczne zaktady opieki zdrowotnej zostaty
uznane za przedsigbiorcow w ustawie dnia 16 grudnia 1994 r. o negocjacyjnym sy-
stemie ksztaltowania przyrostu przecigtnych wynagrodzen u przedsigbiorcow (Dz.
U. z1995 . Nr 1, poz. 2, z p6zn. zm.). Status ten posiadaja rbwniez uczelnie wyzsze,
ktére prowadza dziatalno§¢ gospodarcza wyodrgbniona organizacyjnie i finanso-
wo od dziatalnosci naukowo-dydaktycznej (art. 7 i art. 106 ustawy z dnia 27 lipca
2005 1. — Prawo o szkolnictwie wyzszym — Dz. U. Nr 164, poz. 1365, z pézn. zm.).
Podobnie przedstawia si¢ status prawny szkot oraz placowek o$wiatowych (art.
83a. ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie o$wiaty — Dz. U. z 2004 . Nr 256,
poz. 2572, z p6ézn. zm.). Za podmioty prowadzace dziatalno$¢ gospodarcza nalezy
uzna¢ spotki prawa handlowego dziatajace na podstawie przepiséw ustawy z dnia
20 grudnia 1996 r. o gospodarce komunalnej (Dz. U. z 1997 1. Nr 9, poz. 43, z pdzn.
zm.). Wprawdzie w orzecznictwie NSA wyrazono poglad, iz gospodarka komunalna
ma zasadniczo odmienny charakter od dziatalno$ci gospodarczej, gdyz jej obliga-
toryjnym celem jest wykonywanie zadan wlasnych gminy, a tym samym zaspaka-
janie zbiorowych potrzeb wspdlnoty — zadan uzytecznosci publicznej (wyrok NSA
z dnia 9 stycznia 2003 r., SA/Gd 1968/02, OwSS 2003/4/105). Na gruncie ustawy
o informowaniu brak jest jednak podstaw do roznicowania uprawnien pracownikow
zatrudnionych w spétkach prawa handlowego w zaleznos$ci od celu prowadzonej
dziatalnosci.

5. Ustawa o informowaniu obejmuje swoim zakresem wytacznie pracodawcow, ktorzy
zatrudniajq co najmniej 50 pracownikéw. Do dnia 23 marca 2008 r. przepisy usta-
wy stosuje si¢ do pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikow (art.
26 ustawy o informowaniu). Zgodnie z art. 7 ust. 1 ustawy o informowaniu liczbg
zatrudnionych u pracodawcy pracownikow ustala si¢ na podstawie przecigtnej licz-
by zatrudnionych w ramach stosunku pracy w okresie ostatnich 6 miesigcy przed
dniem powiadomienia o wyborach cztonkéw rady pracownikow. Przy ustalaniu licz-
by pracownikéw, o ktérych mowa w ust. 1, nie uwzglednia si¢ pracownikow mto-
docianych. W celu obliczenia przecigtnej liczby zatrudnionych w okresie ostatnich
6 miesigecy dodaje si¢ liczby zatrudnionych w kolejnych miesiacach i otrzymana
sumg dzieli przez 6. W celu obliczenia przecigtnej liczby zatrudnionych u pracodaw-
cy dziatajacego krdcej niz 6 miesigcy dodaje si¢ liczby zatrudnionych w kolejnych
miesiacach 1 otrzymana sumg dzieli si¢ przez liczbg tych miesigcy (art. 7 ust. 2-4
ustawy o informowaniu).

6. Z zakresu zastosowania przepisOw ustawy o informowaniu wyltaczono podmioty,
w ktérych na mocy przepiséw szczegélnych powotane zostaty organy samorzadu
zatogi. Wylaczenie to ma charakter czgsciowy i dotyczy wytacznie przepisow regu-
lujacych zasady wyboru rady pracownikow i ochrony jej cztonkoéw. Pozostate prze-
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pisy ustawy o informowaniu znajduja natomiast zastosowanie do rad pracowniczych
pethiacych rolg przedstawicielstwa pracowniczego uprawnionego do pozyskiwania
informacji oraz przeprowadzania konsultacji. Z zakresu podmiotowego regulacji
ustawa o informowaniu wytacza przedsigbiorstwa panstwowe, w ktorych powotane
zostaty rady pracownicze jako organ samorzadu zatogi. W konsekwencji przyjaé
nalezy, ze obowiazek powotania rady pracownikow powstaje w tych przedsigbior-
stwach, w ktorych organy samorzadu zatogi zostaty rozwiazane. Taka sytuacja wy-
stepuje wowczas, gdy organ zatozycielski powierzyt zarzadzanie przedsigbiorstwem
panstwowym okreslonej osobie fizycznej lub prawnej oraz w przypadku w przedsig-
biorstwie ustanowiony zostat zarzad komisaryczny. Z zakresu podmiotowego usta-
wy o informowaniu wytaczone zostaly takze przedsigbiorstwa mieszane dziatajace
na podstawie przepisow ustawy z dnia 10 lipca 1985 r. o przedsigbiorstwach miesza-
nych oraz panstwowe instytucje filmowe funkcjonujace w oparciu o przepisy ustawy
z dnia 16 lipca 1987 r. o panstwowych instytucjach filmowych (Dz. U. z 2003 r. Nr
58, poz. 513, z pdzn. zm.).

Art. 2. Uzyte w ustawie okreslenia oznaczaja:

1) organizacja zwigzkowa — zakladowq lub mi¢dzyzakladowa organizacje¢ zwiaz-
kowa — reprezentatywna w rozumieniu art. 24122 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca
1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94, z p6zn. zm.”); przepisy
art. 24122 § 3-5 stosuje si¢ odpowiednio;

2) informowanie — przekazywanie radzie pracownikéw danych w sprawach doty-
czacych pracodawcy umozliwiajacych zapoznanie si¢ ze sprawa;

3) przeprowadzanie konsultacji — wymiane pogladow oraz podjecie dialogu mie-
dzy pracodawca a rada pracownikéw.

1. Ustawa o informowaniu odnosi pojecie organizacji zwiazkowej wylacznie do orga-
nizacji reprezentatywnych w rozumieniu art. 24122 § 1 k.p. Pracodawce, u ktorego
dzialaja wylacznie organizacje zwiazkowe nie spetniajace warunku reprezentatyw-
nos$ci ustawa traktuje jako nie objetego zakresem dziatania zadnej zaktadowej (mig-
dzyzaktadowej) organizacji zwiazkowe;.

2. Zgodnie z art. 241%* k.p. reprezentatywna jest zaktadowa organizacja zwigzkowa:
1) bedaca jednostka organizacyjng albo organizacja cztonkowska ponadzaktadowej
organizacji zwiazkowej uznanej za reprezentatywna na podstawie art. 2417 § 1 pkt
1 k.p., pod warunkiem, ze zrzesza ona co najmniej 7% pracownikdéw zatrudnionych
u pracodawcy, lub 2) zrzeszajaca co najmniej 10% pracownikéw zatrudnionych
u pracodawcy. Zgodnie z art. 25! § 1 ustawy o zwiazkach zawodowych z upraw-
nien zaktadowej organizacji zwiazkowej moze korzysta¢ wytacznie organizacja
spelniajaca warunek zrzeszania co najmniej 10 cztonkéw bedacych pracownikami
lub osobami wykonujacymi pracg na podstawie umowy o pracg naktadcza u praco-
dawcy objetego dzialaniem tej organizacji. Warunek ten spetnia réwniez migdzy-
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zaktadowa organizacja zwigzkowa, ktora tacznie zrzesza co najmniej 10 cztonkéw
bedacych pracownikami lub osobami wykonujacymi prace na podstawie umowy
o prace naktadcza u wszystkich pracodawcow objetych dziataniem tej organizacji
(art. 34 ust. 2 ustawy o zwiazkach zawodowych). W rozumieniu art. 241'7 § 1 pkt
1 k.p. reprezentatywna organizacja zwiazkowa jest ponadzakltadowa organizacja
zwiazkowa spetniajaca warunki reprezentatywnos$ci okreslone w ustawie z dnia 6
lipca 2001 r. o Trojstronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i woje-
wodzkich komisjach dialogu spotecznego (Dz. U. Nr 100, poz. 1080, z p6zn. zm.).
Zgodnie z art. 6 ust. 2-4 tej ustawy reprezentatywnymi organizacjami zwiazkowymi
sa ogblnokrajowe zwiazki zawodowe, ogdlnokrajowe zrzeszenia (federacje) zwiaz-
kéw zawodowych 1 ogolnokrajowe organizacje migdzyzwiazkowe (konfederacje),
ktoére zrzeszaja wigcej niz 300.000 cztonkdéw bedacych pracownikami oraz dziataja
w podmiotach gospodarki narodowej, ktérych podstawowy rodzaj dziatalnosci jest
okreslony w wigcej niz w potowie sekcji Polskiej Klasyfikacji Dziatalno$ci (PKD),
o ktorej mowa w przepisach o statystyce publicznej. W liczbie 300.000 cztonkéw
uwzglednia si¢ nie wigeej niz po 100.000 czlonkéw organizacji zwiazkowej beda-
cych pracownikami zatrudnionymi w podmiotach gospodarki narodowej, ktorych
podstawowy rodzaj dziatalnosci jest okreslony w jednej sekcji (PKD). Warunkiem
korzystania ze statusu reprezentatywnej organizacji zwigzkowej jest stwierdzenie
reprezentatywnosci przez Sad Okregowy w Warszawie. Aktualnie status ponadza-
ktadowej organizacji zwiazkowej reprezentatywnej w rozumieniu ustawy o Trdj-
stronnej Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych i wojewddzkich komisjach
dialogu spotecznego posiadaja trzy centrale zwiazkowe: NSZZ , ,Solidarno$c¢”,
OPZZ i Forum Zwiazkéw Zawodowych. W rozumieniu ustawy o informowaniu re-
prezentatywnymi zaktadowymi (mi¢dzyzaktadowymi) organizacjami zwiazkowymi
sa zatem jednostki organizacyjne tych zwiazkow, ktore zrzeszaja co najmniej 7%
pracownikow zatrudnionych u danego pracodawcy. Pozostate zaktadowe (migdzy-
zaktadowe) organizacje zwiazkowe musza osiagnaé stopien uzwiazkowienia wy-
noszacy 10%. Przy ustalaniu reprezentatywnosci miedzyzakladowej organizacji
zwigzkowej bierze si¢ pod uwage liczbg cztonkoéw tej organizacji zatrudnionych
u danego pracodawcy, nie zas taczna liczbe wszystkich cztonkéw tej organizacji. Za
reprezentatywna organizacje zwiazkowa w rozumieniu ustawy o informowaniu nie
moze by¢ natomiast uznana organizacja zaktadowa (migdzyzakladowa), ktora swa
reprezentatywno$¢ czerpie wylacznie z tytulu zrzeszania najwigkszej liczby pracow-
nikéw zatrudnionych u danego pracodawcy (art. 2417 § 2 k.p.).

3. Przy ustalaniu liczby pracownikéw zrzeszonych w zakladowej organizacji zwiaz-
kowej uwzglednia si¢ wytacznie pracownikdéw nalezacych do tej organizacji przez
okres co najmniej 6 miesigcy poprzedzajacych przystapienie do tworzenia rady pra-
cownikow. W razie gdy pracownik nalezy do kilku zaktadowych organizacji zwiaz-
kowych, uwzgledniony moze by¢ tylko jako cztonek jednej wskazanej przez niego
organizacji zwiazkowej (art. 241%* § 3 k.p.).
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4. Zrédtem reprezentatywnosci zaktadowej (migdzyzaktadowej) organizacji zwiazko-
wej jest oswiadczenie tej organizacji, iz spetnia ona kryteria okreslone w art. 241%% §
1 k.p. W takim przypadku powstaje domniemanie reprezentatywnosci, ktore podlega
weryfikacji w trybie okreslonym w art. 2412 § 4 i 5 k.p. Zgodnie z tymi przepisami
zaktadowa organizacja zwiazkowa lub pracodawca moga przed dokonaniem wy-
boru cztonkéw rady pracownikow zglosi¢ pisemne zastrzezenie, co do spetniania
przez inng zaktadowa organizacj¢ zwigzkowa kryteriow reprezentatywnosci. W ta-
kim przypadku zakladowa organizacja zwiazkowa, wobec ktorej zostato zgloszone
zastrzezenie, wystepuje do sadu rejonowego — sadu pracy wilasciwego dla siedziby
pracodawcy z wnioskiem o stwierdzenie jej reprezentatywnos$ci. Sad wydaje w tej
sprawie orzeczenie w ciagu 30 dni od dnia ztozenia wniosku, w trybie przepiséw
Kodeksu postgpowania cywilnego o postgpowaniu nieprocesowym. W okresie roz-
patrywania zastrzezen organizacje zwigzkowe powinny wstrzymaé si¢ z wytania-
niem rady. Rada wybrana przy udziale organizacji zwiazkowej, ktéra w trakcie ka-
dencji utracita przymiot reprezentatywnos$ci dziata do uptywu tej kadencji.

5. Zgodnie z art. 2 pkt 2 ustawy informowanie oznacza przekazywanie radzie pracow-
nikow danych w sprawach dotyczacych pracodawcy umozliwiajacych zapoznanie
si¢ ze sprawa. Informowanie musi mie¢ charakter efektywny tzn. musi umozliwiaé
radzie zapoznanie si¢ ze sprawa (art. 13 ust. 3 ustawy o informowaniu). Zna-
mion informowania nie maja dziatania pracodawcy o charakterze pozornym. Prze-
prowadzanie konsultacji zawiera w sobie ponadto wymiang pogladow oraz podjecie
dialogu migdzy pracodawca a rada pracownikow.

Art. 3. 1. W sklad rady pracownikow wchodzi u pracodawcy zatrudniajacego, z za-
strzezeniem ust. 3 i art. S ust. 2 pkt 1:

1) od 50 do 250 pracownikow — 3 pracownikéw;

2) od 251 do 500 pracownikow — 5 pracownikéw;

3) powyzej 500 pracownikow — 7 pracownikow.

2. Kazda z organizacji zwigzkowych ma prawo wyboru nie mniej niz jednego
czlonka rady pracownikéw.

3. W przypadku gdy liczba organizacji zwigzkowych jest wigksza niz liczba czlon-
kow rady pracownikow, o ktérej mowa w ust. 1, kazdej z organizacji zwigzko-
wych przysluguje prawo wyboru jednego czlonka rady pracownikéw.

4. Organizacje zwigzkowe mogg ustali¢ odmienne od okreslonych w ust. 2 i 3 za-
sady reprezentacji w radzie pracownikow.

1. Liczebnos¢ rady pracownikow (3, 5 lub 7 0sob) zalezy od liczby pracownikow za-
trudnionych u danego pracodawcy. Sktad rady moze ulec zwigkszeniu w przypadku,
gdy liczba reprezentatywnych organizacji zwiazkowych funkcjonujacych u praco-
dawcy jest wigksza od liczby cztonkow rady ustalonych na podstawie art. 3 ust. 1
ustawy o informowaniu. Kazdej z organizacji przyshuguje bowiem prawo wyboru co
najmniej 1 czlonka rady.
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2. Liczba cztonkéw rady ustalana jest na czas kadencji. Zwigkszenie lub zmniejszenie
w trakcie kadencji liczby pracownikéw lub liczby reprezentatywnych zaktadowych
(migdzyzaktadowych) organizacji zwiazkowych nie oznacza konieczno$ci odpo-
wiedniego zweryfikowania liczebno$ci rady. Zmiana liczebnosci rady zostanie do-
konana dopiero przy wyborze rady na kolejna kadencjg.

3. Organizacje zwiazkowe moga ustali¢ odmienne zasady dotyczace ich reprezentacji
w radzie pracownikow. Art. 3 ust. 4 ustawy o informowaniu nie daje organizacjom
zwiazkowym upowaznienia do modyfikowania (np. zwigkszenia) liczby czlonkéw
rady ponad limit ustalony zgodnie z art. 3 ust. 1 i 3. Taka modyfikacja moze nastapi¢
jedynie w drodze porozumienia zawartego pomigdzy rada pracownikow i pracodaw-
ca na podstawie art. 5 ust. 2 pkt ustawy o informowaniu.

Art. 4. 1. W przypadku gdy u pracodawcy dziala:

1) jedna organizacja zwigzkowa — zarzad organizacji wybiera czlonkow rady
pracownikéw i powiadamia o tym pracodawce;

2) wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa — organizacje wspolnie wybierajg
rade pracownikow i powiadamiajg o tym pracodawce.

2. Zasady powolywania i funkcjonowania rady pracownikéw, o ktorej mowa
w ust. 1 pkt 2, okreSlaja organizacje zwiazkowe w drodze porozumienia.

3. Wrazie niezawarcia porozumienia, o ktérym mowa w ust. 2, w terminie 30 dni
od daty rozpoczecia negocjacji, organizacje zwigzkowe powiadamiaja o tym
pracodawce, a wyboru czlonkéw rady pracownikéw dokonujg pracownicy spo-
$rod kandydatow zgloszonych przez organizacje zwigzkowe na zasadach, o kto-
rych mowa w art. 9i 10.

4. Czlonkoéw rady pracownikow u pracodawcy, u ktérego nie dziala organizacja
zwiazkowa, zatrudniajacego:

1) do 100 pracownikéw — wybieraja pracownicy sposrod kandydatow zgloszo-
nych na piSmie przez grupe co najmniej 10 pracownikéws;

2) powyzej 100 pracownikéw — wybieraja pracownicy sposrod kandydatéw
zgloszonych na piSmie przez grupe co najmniej 20 pracownikow.

5. Rada pracownikow, o ktorej mowa w ust. 4, ulega rozwiazaniu, a mandat jej
czlonkow wygasa po uplywie 6 miesi¢cy od dnia, w ktérym pracodawca, u kto-
rego nie dzialala do tej pory organizacja zwiazkowa, zostal powiadomiony na
piSmie o objeciu go zakresem dzialania organizacji zwiazkowej oraz o liczbie
czlonkéw organizacji bedacych pracownikami.

6. Przepisu ust. S nie stosuje sig¢, jezeli do uplywu kadencji rady pracownikéw
pozostalo nie wigcej niz 12 miesigcy.

1. Art. 4 ustawy o informowaniu wyroznia cztery tryby powotywania do zycia rady
pracownikéw: 1) wybor przez zarzad jednej zaktadowej (migdzyzakladowej) orga-
nizacji zwiazkowej, 2) wspdlny wybor przez wigcej niz jedna zakladowa organi-
zacje zwiazkowa, 3) wybor przez pracownikdéw sposrod kandydatow zgloszonych
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przez organizacje zwiazkowe i 4) wybor przez pracownikow sposrod kandydatow
zgloszonych przez zatogg.

2. W przypadku, gdy pracodawca objety jest zakresem jednej reprezentatywnej zakta-
dowej (migdzyzaktadowej) organizacji zwiazkowej organizacja ta wybiera wszyst-
kich cztonkéw rady. W przypadku gdy u danego pracodawcy dziata wigcej niz jedna
zaktadowa (migdzyzaktadowa) organizacja zwiazkowa do powolania rady powin-
no do$¢ w sposob uzgodniony w porozumieniu zawartym pomigdzy tymi organi-
zacjami. W przypadku nieosiagnigcia porozumienia w sprawie zasad powotywania
i funkcjonowania rady pracownikoéw w terminie 30 dni od daty rozpoczgcia nego-
cjacji, organizacje zwiazkowe powiadamiaja o tym pracodawce, a wyboru czlonkoéw
rady pracownikéw dokonuja pracownicy sposrod kandydatow zgloszonych przez
organizacje zwiazkowe. W takim przypadku prawo organizacji zwiazkowych wybo-
ru nie mniej niz jednego cztonka rady pracownikow jest realizowane w ten sposob,
iz poszczegbdlne mandaty cztonkow rady, w ramach gwarancji zawartych w art. 3
ust. 2 1 3 ustawy o informowaniu sa obsadzane w drodze wyboru dokonywanego
wyltacznie sposrod kandydatow zgloszonych przez poszczegoélne organizacje, za$
mandaty nie objete gwarancja — w drodze wyboru dokonywanego sposrod kandyda-
tow zgloszonych przez wszystkie organizacje.

3. W przypadku, gdy pracodawca nie jest objgty zakresem dziatania zadnej reprezenta-
tywnej zaktadowej (migdzyzaktadowej) organizacji zwiazkowej wyboru rady doko-
nuja pracownicy sposrod kandydatow zgloszonych na pismie przez grupg 10 lub 20
pracownikow. Zasady przeprowadzania wyboréw okres$lone sa w art. 8-10 ustawy
o informowaniu. Tryb ten nie jest mozliwy do zastosowania, jezeli pracodawca jest
objety zakresem dziatania co najmniej jednej reprezentatywnej organizacji zwiazko-
wej a organizacja ta nie korzysta z prawa wyboru rady lub zgtoszenia kandydatow
w wyborach przeprowadzanych w$rod pracownikow.

4. Rada pracownikdéw wyloniona w wyborach spo$rdd kandydatow zgtoszonych przez
grupy pracownikdéw ulega rozwiazaniu w przypadku, gdy pracodawca zostat objety
zakresem dziatania reprezentatywnej organizacji zwiazkowej. Skutek ten nastgpuje
z uptywem 6 miesigcy od dnia, w ktorym pracodawca, zostal powiadomiony na
pismie o objgciu go zakresem dziatania takiej organizacji oraz o liczbie czionkdéw
organizacji bedacych pracownikami. Skutek taki nie nastgpuje jednak, jezeli orga-
nizacja zwiazkowa powstata u pracodawcy, ktory byl juz objety zakresem dziatania
innej reprezentatywnej organizacji zwiazkowej. W takim przypadku fakt powstania
nowej organizacji bedzie wymagat uwzglednienia dopiero przy okazji powotywania
rady na kolejna kadencjg.

Art. 5. 1. Rada pracownikéw ustala z pracodawca:
1) zasady i tryb przekazywania informacji i przeprowadzania konsultacji;
2) tryb rozstrzygania kwestii spornych;
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3) zasady ponoszenia kosztow zwiazanych z wyborem i dzialalno$cia rady pra-
cownikéw powolywanej w sposob okreslony w art. 4 ust. 4, w tym kosztow
zwiazanych z wykonywaniem niezbednych ekspertyz;

4) zasady ponoszenia kosztéw zwigzanych z wykonywaniem niezbednych eks-
pertyz w przypadku rady pracownikéw powolywanej w sposob okreslony
w art. 4 ust. 11i3.

2. Rada pracownikow moze ustali¢ z pracodawca w szczegolnoSci:

1) liczbe czlonkéw rady pracownikéw inng niz okreslona w art. 3 ust. 1, nie
mniej jednak niz 3 czlonkow rady pracownikow;

2) zasady pokrywania Kosztéw zwigzanych z pomoca oséb posiadajacych spe-
cjalistyczng wiedze, z ktorej korzysta rada pracownikow;

3) zasady zwalniania od pracy czlonkéw rady pracownikéw w zaleznoS$ci od
liczebnosci zatrudnionych pracownikow.

3. Ustalenia, o ktérych mowa w ust. 1 i 2, powinny zapewnia¢ warunki informo-
wania i przeprowadzania konsultacji co najmniej rowne okreslonym w ustawie
oraz uwzglednia¢ interes pracodawcy i pracownikow.

4. W przypadku niedokonania ustalen, o ktorych mowa w ust. 1 i 2, stosuje si¢
przepisy ustawy.

1. Porozumienie, o ktérym mowa w art. 5 ustawy o informowaniu umozliwia sprecy-
zowanie zasad wspotpracy pracodawcy i rady przy realizacji prawa pracownikow
do informacji i konsultacji. Porozumienie to ma charakter fakultatywny. W razie
niedokonania ustalen stosuje si¢ bezposrednio przepisy ustawy.

2. Porozumienie pracodawcy z rada pracownikéw ma charakter umowy zbiorowego
prawa pracy. Poniewaz nie okre$la ono wzajemnych praw i obowiazkéw stron sto-
sunku pracy brak jest podstaw do traktowania tego porozumienia jako zrodta prawa
pracy w rozumieniu art. 9 k.p. Porozumienie zawarte przez radg poprzedniej kaden-
cji zachowuje moc obowiazujaca w kolejnej kadencji. Strony moga rowniez w kaz-
dym czasie postanowi¢ o jego zmianie.

3. Wyliczenie elementoéw porozumienia zawarte w art. 5 ust. 1 i 2 ustawy o informowaniu
ma charakter przyktadowy. Swoboda ksztaltowania tre$ci porozumienia przez strony do-
znaje jednak ograniczen. Porozumienie nie moze okresla¢ spraw unormowanych w usta-
wie o informowaniu w sposob bezwzglednie obowiazujacy (np. zasad wyboru rady).

4. Tres¢ art. 5 ust. 4 ustawy o informowaniu prowadzi do wniosku, iz w reali-
zacji pomiedzy przepisami ustawy o informowaniu a treScia porozumienia nie
znajduje zastosowania zasada uprzywilejowania pracownikéw. Poszczegolne
postanowienia porozumienia moga zawiera¢ rozwigzania mniej korzystne dla
przedstawicielstwa pracowniczego od przepisOw ustawy, o ile nie zostaje na-
ruszone wskazane w niektorych przepisach minimum (np. art. 5 ust. 2 pkt 1
przewiduje, ze porozumienie moze przewidywac nizsza od okre§lonej ustawo-
wo liczbe cztonkéw rady, nie mniejsza jednak niz 3). Przyktadowe zestawienie
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postanowien zawarte w art. 5 ust. 1 i 2 ustawy o informowaniu sugeruje jed-
nak, iz intencja ustawodawcy byto umozliwienie stronom korzystniejszego dla
przedstawicielstwa pracowniczego unormowania zasad wspotpracy pracodawcy
z rada pracownikow.

Art. 6. Koszty zwigzane z wyborem i dzialalno$cia rady pracownikow powolywanej
w sposéb okreslony w:

1) art. 4 ust. 4 — ponosi pracodawca;

2) art. 4 ust. 1i3 — ponosza organizacje zwigzkowe.

1. Sposob ponoszenia kosztow zwiazanych z wyborem i dziatalno$cia rady pracow-
nikow zalezy od trybu wytonienia rady W przypadku, gdy rada zostata wybrana
przez zatoge sposrod kandydatow zgloszonych przez pracownikow koszty te ponosi
pracodawca. W przypadku rad powolanych przez organizacje zwiazkowe oraz wyto-
nionych w drodze wyborow wsrod pracownikow sposrod kandydatow zgtoszonych
przez organizacje zwiazkowe koszty zwiazane z wyborem i dziatalnos$cia rady po-
nosza organizacje zwiazkowe.

2. Pracodawca i rada pracownikéw w porozumieniu moga ustali¢ zasady ponoszenia
kosztow zwiagzanych z wyborem i dziatalno$cia rady pracownikow, w tym kosztow
zwiazanych z wykonywaniem niezbgdnych ekspertyz.

3. Zasady ponoszenia kosztow zwiazanych z funkcjonowaniem rady okreslone
w art. 6 ustawy o informowaniu nie maja zastosowania do kosztow wynagrodzen
pracownikow bedacych cztonkami rady za czas zwolnienia od pracy zawodowej
w zwigzku z udziatlem w posiedzeniu. Zgodnie bowiem z art. 17 ust. 3 ustawy
o informowaniu pracownik bedacy cztonkiem rady pracownikéw ma prawo do
zwolnienia od pracy zawodowej, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia, na
czas niezbedny do udziatu w pracach rady pracownikow, ktére nie moga byé
wykonane poza godzinami pracy, w przypadku gdy nie korzysta ze zwolnienia
z innego tytutu. Kosztami zwiazanymi z wyborem rady nie sa koszty zwolnienia
od pracy zawodowej pracownikéw bioracych udziatu w glosowaniu oraz pra-
cownikéw bedacych cztonkami komisji wyborczej. Koszt te ponosi zawsze pra-
codawca.

Art. 7. 1. Liczbe zatrudnionych u pracodawcy pracownikow ustala si¢ na podsta-

wie przecigtnej liczby zatrudnionych w ramach stosunku pracy w okresie ostatnich

6 miesigecy przed dniem powiadomienia o wyborach czlonkéw rady pracownikow.

2. Przy ustalaniu liczby pracownikéw, o ktérych mowa w ust. 1, nie uwzglednia si¢
pracownikow mlodocianych.

3. W celu obliczenia przeci¢tnej liczby zatrudnionych w okresie ostatnich 6 mie-
siecy dodaje si¢ liczby zatrudnionych w kolejnych miesigcach i otrzymana sume
dzieli przez 6.
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4. W celu obliczenia przecig¢tnej liczby zatrudnionych u pracodawcy dzialajacego
krocej niz 6 miesigcy dodaje si¢ liczby zatrudnionych w kolejnych miesigcach
i otrzymang sume dzieli si¢ przez liczbe tych miesigcy.

5. Po osiagnigciu wielkoS$ci zatrudnienia, o ktérej mowa w art. 1 ust. 2, pracodaw-
ca niezwlocznie podaje te informacje do wiadomos$ci pracownikow w sposéb
przyjety u danego pracodawcy.

1. W wielu przepisach ustawy o informowaniu ich stosowanie uzaleznione jest od
osiagnigcia przez pracodawcg okreslonego poziomu zatrudnienia (art. 1 ust. 2, art.
3, art. 4 ust. 4, art. 26). Ustawodawca wychodzi z zatozenia, iz stosowanie ustawy
o informowaniu powinno cechowac¢ si¢ wzgledna stabilno$cia. Przy ocenie warunku
zatrudniania odpowiedniej liczby pracownikow ustawodawca nakazuje uwzgledniaé
przecigtna liczbe zatrudnionych z okresu 6 miesi¢cy poprzedzajacych zawiadomie-
nie o wyborach cztonkéw rady pracownikow.

2. Mtodocianymi w rozumieniu art. 7 ust. 2 ustawy o informowaniu sa osoby, ktore
ukonczyly 16 lat a nie ukonczyly 18 roku zycia (art. 190 § 1 k.p.). Bez znaczenia
jest rodzaj umowy o prace zawartej z mtodocianym (umowa w celu przygotowania
zawodowego czy umowa o pracg przy wykonywaniu prac lekkich).

3. Art. 7 ust. 1 ustawy o informowaniu nakazuje bra¢ pod uwage przecigtna liczbe
pracownikow z 6 miesigey poprzedzajacych termin powiadomienia o wyborach. Nie
chodzi zatem w tym przypadku o pelne miesiace kalendarzowe poprzedzajace mie-
siac, w ktorym takie powiadomienie zostato dokonane.

4. Przecigtna liczbe zatrudnionych z krétszego okresu anizeli 6 miesigcy poprzedzaja-
cych powiadomienie mozna wzia¢ pod uwage jedynie w przypadku, gdy pracodaw-
ca prowadzi dziatalno$¢ przez okres krétszy niz 6 miesigey.

Art. 8. 1. Wybory czlonkéw rady pracownikow powolywanej w sposéb okreslony

w art. 4 ust. 4 organizuje pracodawca na pisemny wniosek grupy co najmniej 10%

pracownikéw, powiadamiajac o terminie ich przeprowadzenia oraz terminie zglo-

szenia kandydatéw na czlonkéw rady pracownikéw w sposob przyjety u danego
pracodawcy.

2. Powiadomienie, o ktérym mowa w ust. 1, nastepuje nie pézniej niz na 30 dni
przed dniem wyborow. Termin zgloszenia kandydatow na czlonkéw rady pra-
cownikow wynosi 21 dni.

3. Przepisy ust. 1i 2 stosuje si¢ odpowiednio do wyboréw czlonkow rady pracow-
nikéw powolywanej w sposob okreslony w art. 4 ust. 3.

1. Przepisy art. 8 ust. 1 1 2 ustawy o informowaniu maja zastosowanie do wybo-
row cztonkow rady przeprowadzanych wsérod pracownikow sposrdd kandyda-
tow zgtoszonych przez grupy pracownikow (art. 4 ust. 4 ustawy o informowa-
niu) oraz sposrdd kandydatéow zgloszonych przez poszczegdlne organizacje
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zwiazkowe dzialajace u danego pracodawcy (art. 4 ust. 3 ustawy o informo-
waniu).

2. Pracodawca organizuje wybory cztonkow rady jezeli z pisemnym wnioskiem wysta-
pi grupa co najmniej 10% pracownikéw (w przypadku trybu wyborow okreslonego
w art. 4 ust. 4 ustawy o informowaniu) lub przynajmniej jedna z reprezentatywnych
organizacji zwiazkowych dziatajacych u danego pracodawcy (w przypadku trybu
wyboréow okre§lonego w art. 4 ust. 3 ustawy o informowaniu). Wniosek o prze-
prowadzenie wyboréw moze zawieraé wskazanie kandydatéw na cztonkow rady
zglaszanych przez t¢ organizacj¢ zwigzkowa. Pracodawca nie moze zorganizowaé
wyboréw z wlasnej inicjatywy. Zasada organizowania wyborow z inicjatywy pra-
cownikow lub przynajmniej jednej organizacji zwiazkowej znajduje zastosowanie
rowniez w przypadku powotywania rady pracownikéw pierwszej kadencji na pod-
stawie art. 25 1 26 ustawy o informowaniu.

3. Ustawa o informowaniu nie okresla terminu pomigdzy zgtoszeniem inicjatywy prze-
prowadzenia wyboréw wsrdd pracownikow a powiadomieniem pracownikdéw przez
pracodawce o terminach wyborow ora zglaszania kandydatow. Przyjac nalezy, iz
takie powiadomienie powinno nastapi¢ niezwlocznie. W przeciwnym pracodawca
moze narazi¢ si¢ na zarzut popeknienia wykroczenia, o ktorym mowa w art. 19 ust.
1 pkt 3 ustawy o informowaniu. Wybory powinny by¢ zorganizowane w terminie 30
dni od dnia powiadomienia pracownikéw przez pracodawce. Art. 8 ust. 2 zdanie 2
ustawy o informowaniu okresla w sposéb sztywny termin zgltaszania kandydatow.
Wynosi on 21 dni od dnia powiadomienia pracownikéw o terminie wyboréw oraz
o prawie zgtaszania kandydatow.

Art. 9. 1. Czynne prawo wyborcze przysluguje kazdemu pracownikowi, z wyjat-

kiem pracownikéw mlodocianych.

2. Bierne prawo wyborcze przystuguje pracownikowi, ktéry przepracowal u pra-
codawcy nieprzerwanie co najmniej rok, chyba ze pracodawca dziala krocej.

3. Bierne prawo wyborcze nie przystuguje pracownikowi kierujacemu jedno-
osobowo zakladem pracy, jego zastepcy, pracownikowi wchodzacemu w sklad
kolegialnego organu zarzadzajacego zakladem pracy, gléwnemu ksiggowemu,
radcy prawnemu oraz pracownikowi mlodocianemu.

4. Do okresu pracy, o ktérym mowa w ust. 2, wlicza si¢ okres zatrudnienia u po-
przedniego pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy nastapila na zasadach okre-
slonych w art. 23! ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, oraz w in-
nych przypadkach, gdy na podstawie odrebnych przepiséw nowy pracodawca
stal si¢ z mocy prawa strong w dotychczasowych stosunkach pracy.

1. Prawo glosowania w wyborach do rady pracownikow (czynne prawo wyborcze)
przystuguje kazdej osobie pozostajacej w stosunku pracy w dniu wyborow, z wy-
jatkiem pracownikow mtodocianych (odno$nie pojecia pracownika mtodocianego
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— por. komentarz do art. 7 ustawy o informowaniu). Czynne prawo wyborcze nie do-
znaje jakichkolwiek ograniczen ze wzgledu na okres zatrudnienia pracownika, pod-
stawe nawigzania stosunku pracy (umowa o pracg, powotanie, wybor, mianowanie,
spotdzielcza umowa o prace), rodzaj umowy o pracg (na czas nie okre§lony, na czas
okreslony, na czas wykonania okreslonej pracy czy na okres probny) czy stanowisko
zajmowane przez pracownika.

2. Ograniczeniom ustawowym ulega natomiast prawo do kandydowania w wybo-
rach cztonkow rady (bierne prawo wyborcze). Prawo to przystuguje wytacznie
pracownikom legitymujacym si¢ nieprzerwanym co najmniej rocznym okresem
zatrudnienia u danego pracodawcy. Do okresu tego wlicza si¢ okres zatrudnie-
nia u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy nastapita na pod-
stawie art. 23! k.p. lub tez na podstawie przepiséw odrebnych przewidujacych
nastgpstwo prawne nowego pracodawcy w stosunkach pracy z pracownikami
zatrudnionymi u poprzedniego pracodawcy. Wymagania stazowe nie maja za-
stosowania do pracownikow zatrudnionych u pracodawcow dziatajacych kroce;j
niz rok. Biernego prawa wyborczego nie posiadaj rOwniez pracownicy Kierujacy
jednoosobowo zaktadem pracy, ich zastepcy, pracownicy wchodzacy w sktad
kolegialnego organu zarzadzajacego zaktadem pracy, gtowni ksiggowi, radcy
prawni oraz pracownicy mtodociani.

Art. 10. 1. Wybory czlonkow rady pracownikéw przeprowadza komisja wyborcza.

2. Sklad i zasady powolywania oraz tryb dzialania komisji wyborczej dla wybo-
row, o ktorych mowa w:

1) art. 4 ust. 3 — okresla regulamin ustalony przez pracodawce i uzgodniony
z organizacjami zwiazkowymi;

2) art. 4 ust. 4 — okres§la regulamin ustalony przez pracodawce i uzgodniony
z pracownikami wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy.
W przypadku nieuzgodnienia regulaminu w terminie 30 dni od dnia jego
przekazania regulamin ustala pracodawca, uwzgledniajac ustalenia doko-
nane w trakcie jego uzgadniania.

3. Wybory przeprowadza si¢ w dniu roboczym, jezeli jest to mozliwe, na ogélnym
zebraniu pracownikéw lub w inny sposob przewidziany w regulaminie, o kto-
rym mowa w ust. 2, nie p6zZniej niz w terminie 30 dni od dnia jego ustalenia.

4. Wybory czlonkow rady pracownikow sa bezpoSrednie i odbywaja si¢ w gloso-
waniu tajnym.

5. Wybory sg wazne, jezeli wzi¢lo w nich udzial co najmniej 50% pracownikéow
zatrudnionych u pracodawcy.

6. W przypadku gdy w wyborach nie wziglo udzialu co najmniej 50% pracow-
nikow, po uplywie 30 dni od dnia tych wyboréw przeprowadza si¢ ponowne
wybory, ktore uznaje si¢ za wazne bez wzgledu na liczbe pracownikow, ktérzy
wzieli w nich udzial.
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7. Czlonkami rady pracownikéw zostaja kandydaci, ktérzy otrzymaja kolejno
najwigksza liczbe glosow.

8. W przypadku gdy kandydaci na cztonkéw rady pracownikow otrzymajg rowng
liczbe glosow, a liczba miejsc pozostajacych do obsadzenia jest mniejsza od licz-
by tych kandydatow, wyboru czlonkéw rady pracownikéw dokonuja ponownie
pracownicy sposréd tych kandydatow.

1. Art. 10 ustawy o informowaniu okresla zasady przeprowadzania wyborow cztonkoéw
rady. Zgodnie z art. 8 ust. 1 ustawy o informowaniu w procesie wyborczym praco-
dawca wystepuje w roli organizatora wyboréw. Wybory przeprowadza natomiast ko-
misja wyborcza powotywana w drodze regulaminu ustalonego przez pracodawcg po
uprzednim uzgodnieniu z zaktadowymi organizacjami zwiazkowymi (w przypadku
wyboréw cztonkow rady sposrod kandydatéw zgtoszonych przez organizacje zwiaz-
kowe) lub z pracownikami wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy
(w przypadku, gdy cztonkowie rady wybierani sa sposrdd kandydatow zgtoszonych
przez grupy pracownikow). Prawo zgtoszenia projektu regulaminu wybordéw posia-
da kazdy z uczestnikéw procedury konsultacyjnej. Termin na uzgodnienie wynosi
30 dni od dnia przekazania projektu drugiej stronie. Jego uptyw powoduje, ze kom-
petencja do ustalenia tresci regulaminu przechodzi na pracodawce. Ustalajac tres¢
tego dokumentu powinien on jednakze uwzgledni¢ ustalenia poczynione w trakcie
konsultacji. Regulamin powinien okresla¢ sktad komisji wyborczej, sposob jej po-
wotania oraz tryb dziatania. Intencja ustawodawcy byto to, aby regulamin wyboréw
byt ustalany kazdorazowo przed wyborami rady pracownikow na nowa kadencje.
Swiadczy o tym brzmienie art. 10 ust. 2 i 3 ustawy o informowaniu, ktore przedmio-
tem regulacji regulaminu czynia sktad osobowy komisji wyborczej oraz przewiduja,
ze wybory powinny odby¢ si¢ nie p6zniej niz w terminie 30 dni od ustalenia regula-
minu wyborow. Strony moga postanowic, iz regulamin ustalony w toku wyboréw do
rady poprzedniej kadencji moze znalez¢ zastosowanie rowniez w wyborach do rady
kolejnej kadenc;ji.

2. Wybory powinny odby¢ si¢ w dniu roboczym tzn, w dniu, ktory w danym zaktadzie
jest dniem pracy. Art. 10 ust. 3 ustawy o informowaniu wyklucza jednak mozliwo$¢é
zorganizowania wyboréw w niedzielg¢ oraz w dni §wiateczne, nawet wowczas gdy
sa one dniami pracy u danego pracodawcy (np. w systemie pracy w ruchu ciagltym).
Warunek zorganizowania wyboréow w dniu roboczym nie oznacza, ze wybory po-
winny odby¢ si¢ w godzinach pracy. Godziny, w ktorych odbywac beda si¢ wybo-
ry powinny zosta¢ ustalone przez komisje wyborcza. Sposob glosowania powinien
okresli¢ regulamin wyboroéw. Art. 10 ust. 3 ustawy o informowaniu wskazuje na
mozliwos¢ przeprowadzenia wyboréw na ogolnym zebraniu pracownikow.

3. Ustawa o informowaniu wymaga zachowania zasad bezposredniosci i tajnosci glo-
sowania. Wymog bezposrednio$ci oznacza, ze glosuje si¢ na kandydatow na czion-
kow rady. Przestanka tajnosci glosowania oznacza, ze warunki w jakich odbywa si¢
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glosowanie powinny uniemozliwia¢ dostgp innych oso6b do informacji o sposobie
glosowania pracownika.

4. Ustawodawca wychodzi z zalozenia, iz pierwszej turze wyboru cztonkéw rady nie
moze dokona¢ mniejszo$¢ zatogi. Warunkiem waznosci pierwszej tury wyborow jest
bowiem udzial w nich co najmniej potowy pracownikow zatrudnionych u praco-
dawcy. Jezeli warunek ten nie zostat spelniony w terminie 30 dni od pierwszej tury
wyborow organizuje si¢ ponowne wybory, ktorych wazno$¢ nie zalezy juz od liczby
pracownikéw bioracych udzial w gtosowaniu.

5. Czionkami rady pracownikoéw zostaja kandydaci, ktdrzy otrzymaja kolejno najwick-
sza liczbg gltoséw. W przypadku gdy kandydaci na cztonkow rady pracownikdéw
otrzymaja rowna liczbg glosow, a liczba miejsc pozostajacych do obsadzenia jest
mniejsza od liczby tych kandydatéw, organizuje si¢ ponowne wybory cztonkéw
rady pracownikow, w ktérych glosowanie odbywa si¢ wylacznie na tych kandyda-
tow. Wydaje sig, iz regulamin wyboréw moze modyfikowac zasady wyrazone w art.
10 ust. 7 i 8 ustawy o informowaniu, tak aby zapewni¢ organizacjom zwiazkowym
mozliwos$¢ skorzystania z prawa wyboru nie mniej niz jednego cztonka rady pra-
cownikow okre§lonego w art. 3 ust. 2 i 3 ustawy o informowaniu. Prawo to moze by¢
realizowane w ten sposob, iz poszczegdlne mandaty cztonkow rady, w ramach gwa-
rancji zawartych w art. 3 ust. 2 1 3 ustawy o informowaniu sg obsadzane w drodze
wyboru dokonywanego wytacznie sposrod kandydatow zgloszonych przez poszcze-
goblne organizacje, za§ mandaty nie obj¢te gwarancja — w drodze wyboru dokonywa-
nego sposrod kandydatow zgloszonych przez wszystkie organizacje.

Art. 11. 1. Kadencja czlonk6éw rady pracownikéw trwa 4 lata.

2. W terminie 30 dni od dnia wyboru rady pracownikéw pracodawca zwoluje
pierwsze zebranie rady pracownikéw.

3. Rada pracownikéw wybiera ze swojego grona przewodniczacego i uchwala
swoj regulamin.

4. Rada pracownikéw dziala do dnia pierwszego posiedzenia nowo wybranej rady
pracownikow.

5. Pracodawca obowiazany jest do zorganizowania wyborow czlonkéw kolejnej rady
pracownikow co najmniej na 14 dni przed uplywem kadencji rady pracownikéw.

1. Kadencja cztonkéw rady rozpoczyna si¢ z dniem wyboru rady pracownikow.
W przypadku, gdy wybodr rady dokonany zostal przez zarzad organizacji zwiaz-
kowej lub dziatajace wspoélnie organizacje za poczatek kadencji rady nalezy
uzna¢ dzien powiadomienia pracodawcy o wyborze cztonkow rady. Dzien do-
konania wyboru rady wyznacza poczatek biegu trzydziestodniowego terminu na
zwolanie przez pracodawce pierwszego posiedzenia nowo wybranej rady pra-
cownikoéw oraz na przekazanie informacji dotyczacej rady pracownikéw mini-
strowi wlasciwemu do spraw pracy. Z tym dniem zaczyna obowigzywacé zakaz
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wypowiadania, rozwigzywania oraz jednostronnej zmiany warunkéw pracy lub
ptacy na niekorzy$é pracownika bedacego cztonkiem rady pracownikow.

2. Na pierwszym zebraniu powinno doj$¢ do ukonstytuowania si¢ rady pracownikow.
Rada powinna wybra¢ przewodniczacego oraz uchwali¢ swoj regulamin. Kom-
petencja do uchwalenia regulaminu przystuguje kazdorazowo radzie wybranej na
nowa kadencj¢. W razie nieskorzystania przez rade¢ z mozliwosci uchwalenia nowe-
go regulaminu zachowuje moc obowiazujaca regulamin uchwalony przez rade¢ po-
przedniej kadencji. Rada moze rowniez zdecydowacé si¢ na uchwalenie regulaminu
na kolejnych zebraniach. Z uwagi na kolegialny charakter dziatalno$ci dopiero na
pierwszym posiedzeniu rada staje si¢ podmiotem uprawnionym do pozyskiwania
informacji oraz przeprowadzania konsultacji.

3. Kadencja rady ustaje z uptywem 4 lat od dnia dokonania wyboru rady. Do dnia od-
bycia pierwszego posiedzenia nowo wybranej rady dotychczasowa rada zachowuje
kompetencje reprezentacji pracowniczej w sprawach dotyczacych informowania
oraz przeprowadzania konsultacji. Dopiero z dniem odbycia posiedzenia nowo wy-
branej rady dotychczasowa rada konczy dziatalnosc¢ a jej cztonkowie traca szczegdl-
na ochrong trwatosci stosunku pracy.

Art. 12. 1. Czlonkostwo w radzie pracownikéw powolywanej w sposéb okreslony

w art. 4 ust. 4 ustaje w razie rozwigzania lub wygasnigcia stosunku pracy, zrzecze-

nia si¢ funkcji lub wniosku w sprawie ustania czlonkostwa podpisanego co naj-

mniej przez 50% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy co najmniej przez

6 miesigcy.

2. W przypadkach, o ktérych mowa w ust. 1, przeprowadza si¢ wybory uzupelnia-
jace na zasadach okreslonych w art. 9 i 10.

3. Czlonkostwo w radzie pracownikéw powolywanej w sposéb okreslony w art. 4
ust. 113 ustaje w razie rozwigzania lub wygasnigcia stosunku pracy, zrzeczenia
si¢ funkcji lub odwolania przez organizacj¢ zwigzkowa.

4. W przypadku, o ktorym mowa w ust. 3, organizacja zwigzkowa wybiera no-
wych czlonkéw rady pracownikow.

1. Mozliwo$¢ petnienia funkcji czlonka rady maja jedynie pracownicy zatrudnieni
u pracodawcy, u ktérego rada zostata utworzona, a. rozwiazanie lub wygasnigcie
stosunku pracy wywotuje w kazdym przypadku skutek w postaci ustania cztonko-
stwa w radzie. Do ustania cztonkowstwa w radzie prowadzi réwniez zrzeczenie si¢
funkcji.

2. U pracodawcy, ktory nie jest objety zakresem dziatania Zadnej reprezentatywnej or-
ganizacji zwiazkowej do utraty czltonkostwa moze prowadzi¢ rowniez podpisanie
przez co najmniej potowe pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy przez okres
6 miesigcy wniosku o pozbawienie cztonkostwa. W przypadku, gdy rada pracow-
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nikow zostala wybrana z udziatlem jednej lub wigkszej liczby reprezentatywnych
organizacji zwiazkowych cztonkostwo w radzie ustaje w razie odwotania przez or-
ganizacj¢ zwiazkowa.

3. Ustawodawca uzaleznia prawo do ztozenia podpisu pod wnioskiem o pozbawienie
cztonkostwa w radzie od spelniania przez pracownika przestanki osiagnigcia co naj-
mniej 6 miesigcznego okresu zatrudnienia u danego pracodawcy. Do 6 miesigczne-
go okresu zatrudnienia nalezy wlicza¢ zarowno okresy poprzedniego zatrudnienia
u tego samego pracodawcy (bez wzgledu na dtugosé przerwy) jak i okresy zatrud-
nienia u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy nastapita na zasadach
okreslonych w art. 23" k.p. Korzystanie przez pracownika z prawa do odwotania
cztonka rady pracownikow nie jest uzaleznione ani od typu podstawy nawiazania
stosunku pracy, zajmowanego stanowiska, ani rodzaju umowy o pracg zawartej
z pracownikiem. Prawa tego pozbawione sa natomiast osoby wykonujace u danego
pracodawcy pracg na podstawie uméw cywilnoprawnych oraz pracownicy tymcza-
sowi skierowani do tego pracodawcy przez agencj¢ pracy tymczasowej.

4. Do odwotania cztonka rady przez organizacj¢ zwiazkowa stosuje si¢ odpowiednio
przepisy okreslajace sposob postgpowania przy powotywaniu rady. Jezeli rada zosta-
ta wybrana wylacznie przez zarzad jednej reprezentatywnej organizacji zwigzkowej
decyzj¢ o odwotaniu cztonkéw rady podejmuje kolegialnie zarzad tej organizacji.
W przypadku, gdy u pracodawcy dziata wigcej niz jedna reprezentatywna organiza-
cja zwiazkowa decyzj¢ w sprawie odwolania cztonka wybranego przez dang organi-
zacje zwiazkowa podejmuje ta organizacja, ktora dokonata wyboru. Wspotdziatanie
wszystkich reprezentatywnych organizacji zwiazkowych bedzie wymagane jedy-
nie przy podejmowaniu decyzji o odwotaniu cztonka (cztonkéw) rady wybranych
wspolnie przez te organizacje zwiazkowe. Zasady postepowania przy odwoltywaniu
takich pracownikow powinno okresla¢ porozumienie zawarte przez zaktadowe orga-
nizacje zwiazkowe..

Art. 13. 1. Pracodawca przekazuje radzie pracownikéw informacje dotyczace:

1) dzialalno$ci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy oraz przewidywanych
w tym zakresie zmian;

2) stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dzialan maja-
cych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia;

3) dzialan, ktéore moga powodowa¢é istotne zmiany w organizacji pracy lub
podstawach zatrudnienia.

2. Pracodawca przekazuje informacje w razie przewidywanych zmian lub zamie-
rzonych dzialan oraz na pisemny wniosek rady pracownikow.

3. Pracodawca przekazuje informacje w terminie, formie i zakresie umozliwia-
jacym radzie pracownikéw zapoznanie si¢ ze sprawa, przeanalizowanie tych
informacji, a w sprawach, o ktérych mowa w ust. 1 pkt 2 i 3, przygotowanie si¢
do konsultacji.
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4. W sprawach, o ktorych mowa w ust. 1, rada pracownikéw moze przedstawi¢ opi-
nie; przyjecie opinii wymaga zgody wigkszoS$ci cztonkow rady pracownikow.

5. Kazdy z czlonkéw rady pracownikéw moze przedstawi¢ zdanie odrebne, ktore
powinno by¢ przedstawione pracodawcy.

1. Art. 13 ust. 1 ustawy o informowaniu okre$la ogdlnie zakres rodzaje informacji ja-
kie pracodawca ma obowiazek przekaza¢ radzie. Sprecyzowanie zakresu informacji
objetych tym obowiazkiem powinno nastapi¢ w porozumieniu zawartym przez pra-
codawceg z rada na podstawie art. 5 ust. 1 pkt 1 ustawy..

2. Przekazywanie radzie pracownikdéw informacji odbywa sig: 1) na pisemny wniosek
rady albo 2) z inicjatywy samego pracodawcy. Zasada jest tryb pierwszy, natomiast
drugi sposob postgpowania znajdzie zastosowanie wytacznie w odniesieniu do in-
formacji dotyczacych przewidywanych zmian zakresu dziatalnosci pracodawcy,
jego sytuacji ekonomicznej, stanu i struktury zatrudnienia oraz zamierzonych dzia-
tan majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia lub zmieniajacych istotnie
organizacj¢ pracy lub podstawy zatrudnienia. Zakres informacji przekazywanych
przez pracodawceg powinien umozliwi¢ przedstawicielom pracownikéw zapoznanie
si¢ ze sprawa oraz przeanalizowanie informacji. Informacje dotyczace zatrudnienia
oraz dziatan, ktore moga zmieni¢ organizacj¢ lub podstawy zatrudnienia powinny
ponadto umozliwiaé radzie przygotowanie si¢ do konsultacji. We wniosku o przeka-
zanie informacji rada powinna sprecyzowaé stopien szczegdtowosci wymaganych
od pracodawcy informacji. Przy ustalaniu zakresu informacji przekazywanych ra-
dzie z wlasnej inicjatywy przez pracodawce w sprawach wymagajacych konsultacji
moga znalez¢ odpowiednie zastosowanie przepisy art. 2 ust. 3 i 5 ustawy z dnia
13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosun-
kéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow (Dz. U. Nr 90, poz. 844, z pdzn.
zm.) oraz art. 26" ust. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (tj.
Dz. U. z 2001 r. Nr 79, poz. 854, z pdzn. zm.) okres$lajace zakres informacji beda-
cych przedmiotem konsultacji z zaktadowa organizacja zwiazkowa w zwiazku z za-
miarem dokonania zwolnienia grupowego oraz transferu zaktadu pracy albo jego
czegséci na nowego pracodawce

3. W szczegolnie uzasadnionych przypadkach pracodawca moze odméwic udzielania
radzie informacji, ktorych ujawnienie mogloby, wedlug obiektywnych kryteriow,
powaznie zakloci¢ dziatalno$¢ przedsigbiorstwa lub zaktadu, ktorych dotycza, albo
narazi¢ je na znaczng szkodg (art. 16 ust. 2 ustawy o informowaniu). Wylacznej
przyczyny odmowy nie moze stanowi¢ fakt objecia informacji tajemnica przedsig-
biorstwa. W takim przypadku ochronie intereséw pracodawcy stuzy jedynie mozli-
wos¢ zastrzezenia obowiazku zachowania poufnos$ci uzyskanych informacji.

4. Rada pracownikéw nie moze zada¢ od pracodawcy informacji, ktéorych ujaw-
nienie mogtoby naruszy¢ dobra osobiste innych 0sob (np. pracownikow). Na-
ruszenie dobra osobistego w rozumieniu art. 23 i 24 kodeksu cywilnego moze
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stanowi¢ ujawnienie przez pracodawce bez zgody pracownika wysokosci jego
wynagrodzenia za prac¢ (uchwata sktadu 7 sedziéw SN z dnia 16.07.1993 r.,
1 PZP28/93, OSNC 1994/1/2). Na pracodawcy nie spoczywa rowniez obowiazek
przekazania radzie imiennej listy pracownikow, ktorych dotycza zmiany w dzie-
dzinie zatrudnienia lub dziatania, ktore moga powodowacé istotne zmiany w or-
ganizacji pracy lub podstawach zatrudnienia.

5. Pracodawca powinien przekaza¢ radzie odpowiednie informacje w terminie
umozliwiajacym zapoznanie si¢ ze sprawa i przeanalizowanie informacji. Udo-
stgpniajac radzie informacje w sprawach wymagajacych konsultacji z przed-
stawicielami pracownikow pracodawca powinien dodatkowo uwzgledni¢ okres
niezbedny na przygotowanie si¢ do konsultacji. Przy ustalaniu terminu przeka-
zywania informacji nalezy zatem uwzglednia¢ czynniki zwiazane ze specyfika
i rozmiarami dziatalnos$ci prowadzonej przez pracodawce, rodzaj, zakres i szcze-
gotowos¢ udostgpnionych danych, jak rowniez wymagany w danym przypadku
tryb postegpowania (informacja albo konsultacja). W przypadku, gdy pracodawca
przekazuje radzie informacje w celu przeprowadzenia konsultacji w sprawach
okreslonych w art. 13 ust. 1 pkt 2 1 3 ustawy o informowaniu wydaje si¢ mozliwe
positkowe stosowanie trzydziestodniowego terminu przewidzianego w art. 26!
ust. 2 ustawy o zwiazkach zawodowych.

6. Mozliwo$¢ zapoznania si¢ przez rade ze sprawa, przeanalizowania informacji oraz
przygotowania si¢ do konsultacji powinna decydowa¢ o wyborze formy przekaza-
nia informacji. Z reguly warunki te spetnia¢ bedzie udostepnienie przez pracodaw-
ce danych zarowno w formie pisemnej, jak i w formie zapisu elektronicznego (np.
w postaci dyskietki, ptyty CD Iub informacji przekazanych poczta elektroniczng).
W sprawach wymagajacych przekazania radzie obszerniejszych i bardziej szczego-
lowych informacji warunkéw tych nie bedzie spetnia¢ przekaz ustny lub prezentacja
multimedialna.

7. Zaréwno w ramach procedury informacyjnej jak i konsultacyjnej rada ma prawo
wyrazi¢ swojq opini¢. Opinia nie ma charakteru wiazacego dla pracodawcy. Opi-
niodawczy charakter stanowiska oznacza jedynie prawo rady do wypowiadania si¢
w okreslonych sprawach. Przyjgcie opinii wymaga zgody bezwzglednej wigkszoSci
cztonkow rady pracownikow (a wige nie tylko cztonkow obecnych na posiedzeniu)..
Warunek ten jest spetniony zarowno w przypadku podjecia przez rade uchwaty jak
1 wowczas, gdy wigkszos$¢ jej cztonkow ztozyta podpis pod dokumentem zawie-
rajacym w swej treSci opinii. Kazdemu z cztonkéw rady ustawa o informowaniu
gwarantuje prawo przedstawienia zdania odrgbnego oraz zapoznania z nim praco-
dawcy.

Art. 14. 1. Pracodawca prowadzi konsultacje z rada pracownikéw w sprawach,

o ktérych mowa w art. 13 ust. 1 pkt 2 i 3.

2. Konsultacje powinny by¢ prowadzone:
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1) w terminie, formie i zakresie umozliwiajacym pracodawcy podjecie dzialan
w sprawach objetych konsultacjami;

2) w zalezno$ci od przedmiotu dyskusji, na odpowiednim poziomie kierowni-
czym;

3) na podstawie informacji przekazanej przez pracodawce oraz opinii przed-
stawionej przez rad¢ pracownikow i zdania odrebnego czlonka rady pra-
cownikow;

4) w sposob umozliwiajacy radzie pracownikow odbycie spotkania z praco-
dawca w celu uzyskania jego stanowiska wraz z uzasadnieniem odnoszgcym
si¢ do jej opinii;

5) w celu umozliwienia osiggniecia porozumienia pomi¢dzy rada pracownikéw
a pracodawcg.

3. Rada pracownikéw oraz pracodawca prowadza konsultacje w dobrej wierze
oraz z poszanowaniem interesow stron.

1. Zgodnie z art. 2 pkt 3 ustawy o informowaniu konsultacja polega na wymia-
nie pogladéw oraz podjeciu dialogu migdzy pracodawca a rada pracownikow.
Konsultacja obejmuje swoim zakresem nastgpujace pi¢é etapdw: 1) przekazanie
radzie pracownikow informacji dotyczacych pracodawcy, 2) zapoznanie si¢ rady
ze sprawa, 3) przedstawienie przez rad¢ opinii (wraz z ewentualnym zdaniem
odrgbnym cztonkow rady), 4) odbycie spotkania z pracodawca w celu uzyskania
jego stanowiska wraz z uzasadnieniem odnoszacym si¢ do opinii rady, 5) pod-
jecie staran w celu zawarcia porozumienia pomig¢dzy rada pracownikow a pra-
codawca. W ramach procedury konsultacyjnej nie przewiduje si¢ prowadzenia
rokowan pomi¢dzy rada pracownikoéw a pracodawca. Konsultacja powinna przy-
bra¢ posta¢ swobodnej wymiany pogladow.

2. Naruszeniem procedury konsultacyjnej bedzie podjecie przez radg dziatan, ktore ogra-
niczalyby mozliwo$¢ pracodawcy podjecia czynnosci w sprawach objetych konsul-
tacjami, takich jak przeciaganie konsultacji w czasie, domaganie si¢ przez radg roz-
szerzenia konsultacji poza niezbgdny zakres czy zadanie nadania konsultacjom form
wykraczajacych poza przewidziane w ustawie. Termin, forma i zakres konsultacji
powinny umozliwia¢ pracodawcy podjecie dziatan w sprawach objetych tymi kon-
sultacjami.

3. Konsultacje, w zaleznosci od przedmiotu dyskusji byly prowadzone na odpowiednim
poziomie kierowniczym. Powinny w nich uczestniczy¢ osoby posiadajace odpo-
wiednie kompetencje, zarowno merytoryczne jak i decyzyjne. Dotyczy to zarowno
strony pracodawcy jak i rady pracownikéw. W odniesieniu do pracodawcy wymog
ten moze oznaczac, ze jezeli dziatania dotyczace organizacji pracy, podstaw zatrud-
nienia czy majace na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia sg planowane na szczeb-
lu wyzszym anizeli poziom pracodawcy konieczne bedzie zaproszenie do dyskusji
przedstawiciela tego osrodka decyzyjnego. Ztamaniem omawianej zasady begdzie
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rowniez skierowanie przez pracodawce na spotkanie z rada przedstawiciela nie ma-
jacego kompetencji merytorycznych albo wplywu na ewentualne decyzje bedace
przedmiotem konsultacji. W odniesieniu do rady pracownikéw wymog ten moze
oznacza¢ konieczno$¢ skorzystania z pomocy o0sob posiadajacych specjalistyczna
wiedze..

Art. 15. Przy wykonywaniu zadan rada pracownikow moze korzysta¢ z pomocy
0s6b posiadajacych specjalistyczng wiedzeg.

1. Art. 15 ustawy o informowaniu upowaznia rad¢ pracownikow do samodzielnego de-
cydowania o powotaniu eksperta i nie wymaga na to uzyskania zgody pracodawcy.
Decyzje w sprawie powotania eksperta podejmuje rada w trybie okreslonym w re-
gulaminie rady, a w razie jego nieustalenia w drodze decyzji podjgtej bezwzgledna
wigkszoscia gloséw cztonkow rady. Przyjac nalezy, iz prawo korzystania z pomocy
0s0b posiadajacych specjalistyczng wiedz¢ nie przystuguje poszczegdlnym czlon-
kom rady pracownikow.

2. Eksperci powotani przez radg moga mie¢ dostep do informacji stanowiacych ta-
jemnice przedsigbiorstwa. Przyja¢ nalezy, ze decyzj¢ w sprawie zakresu informacji
przekazywanych wspotpracownikowi podejmuje rada pracownikow. Ekspertowi nie
przystuguje prawo zadania przekazania mu okreslonych informacji bezposrednio
przez pracodawcg. Poniewaz art. 16 ustawy o informowaniu ustanawia dla praco-
dawcy dostateczne gwarancje zachowania poufnosci danych przez eksperta, praco-
dawca nie moze odméwicé przekazania radzie odpowiednich informacji z powodu
powotania przez rade zewngtrznego specjalisty.

3. Koszty pomocy eksperckiej sa pokrywane zgodnie z art. 6 ustawy o informowaniu.

Art. 16. 1. Rada pracownikow oraz osoby, o ktorych mowa w art. 15, sa obo-
wiazani do nieujawniania uzyskanych w zwiazku z pelniona funkcja informacji
stanowiacych tajemnice przedsigbiorstwa, co do ktérych pracodawca zastrzegl
obowiazek zachowania ich poufno$ci. Nieujawnianie uzyskanych informacji
obowiazuje rowniez po zaprzestaniu pelnienia funkcji, lecz nie dluzej niz przez
okres 3 lat.

2. Pracodawca, w szczegélnie uzasadnionych przypadkach, moze nie udostepnié
radzie pracownikow informacji, ktorych ujawnienie mogloby, wedlug obiek-
tywnych kryteriow, powaznie zakldci¢ dzialalnos$¢ przedsigbiorstwa lub zakla-
du, ktorych dotycza, albo narazic je na znaczng szkode.

3. W przypadku uznania, Ze zastrzezenie poufno$ci informacji lub ich nieudo-
stepnienie jest niezgodne z przepisami ust. 1 lub 2, rada pracownikéw moze
wystapi¢ do sadu rejonowego — sadu gospodarczego z wnioskiem o zwolnienie
z obowigzku zachowania poufnosci informacji lub o nakazanie udostepnienia
informacji lub przeprowadzenia konsultacji.
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4. W sprawach, o ktérych mowa w ust. 3, stosuje si¢ odpowiednio przepisy ustawy
z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (Dz. U. Nr 43, poz.
296, z po6zn. zm.») o rozpoznawaniu spraw z zakresu przepiséw o przedsigbior-
stwach panstwowych i o samorzadzie zalogi przedsigbiorstwa panstwowego,
z wylaczeniem art. 691' § 2 i art. 6917. Zdolnos$¢ sadowa w tych sprawach maja
rada pracownikow oraz pracodawca.

5. Sad, na wniosek pracodawcy lub z urzedu, moze, w drodze postanowienia,
w niezbednym zakresie ograniczy¢ prawo wgladu do materialu dowodowego
zalgczonego przez pracodawce do akt sprawy w toku postgpowania sadowego,
jezeli udostepnienie tego materiatlu groziloby ujawnieniem tajemnicy przedsie-
biorstwa lub innych tajemnic podlegajacych ochronie na podstawie odrebnych
przepisow. Na postanowienie sadu ograniczajace prawo wgladu do materialu
dowodowego zazalenie nie przystuguje.

6. Przepisy ust. 1-5 nie naruszaja przepis6w o ochronie tajemnicy okreslonych
w przepisach odrebnych.

1. Art. 16 ust. 1 naktada na cztonkow rady oraz na osoby posiadajace specjali-
styczna wiedze, z ktorych pomoca rada pracownikow wykonuje swoje zadania
obowiazek nieujawniania uzyskanych w zwiazku z petniong funkcja informacji.
Obowiazek ten dotyczy danych, ktére speiniaja dwa warunki: 1) sa objgte ta-
jemnica przedsigbiorstwa, 2) pracodawca zastrzegl obowiazek zachowania ich
poufnosci.

2. Pojgcie tajemnicy przedsigbiorstwa zostalo zdefiniowane w art. 11 ust. 4 ustawy
z dnia 16.04.1993 r. 0 zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (tj. Dz. U. z 2003 1. Nr
153, poz. 1503, z pdzn. zm.), zgodnie z ktérym przez tajemnice przedsigbiorstwa
rozumie si¢ nieujawnione do wiadomosci publicznej informacje techniczne, techno-
logiczne, organizacyjne przedsigbiorstwa lub inne informacje posiadajace warto$é
gospodarcza, co do ktorych przedsigbiorca podjat niezbedne dziatania w celu zacho-
wania ich poufnosci.

3. Cztonkowie rady pracownikoéw oraz osoby posiadajace specjalistyczng wiedzg, przy
pomocy ktérych rada wykonuje swoje zadania nie sa objete generalnym obowiaz-
kiem nieujawniania wszelkich informacji uzyskanych w zwiazku z petniona funkcja.
Taki obowiazek obejmuje jedynie dane stanowiace tajemnice przedsigbiorstwa, pod
warunkiem, ze pracodawca dokonal zastrzezenia ich poufno$ci. W razie uznania, ze
zastrzezenie przez pracodawce poufno$ci informacji jest niezgodne z prawem rada
pracownikow moze wystapi¢ do sadu z wnioskiem o zwolnienie z obowiazku zacho-
wania poufnosci.

4. Ochrona zastrzezonych przez pracodawce informacji obowiazuje przez okres pehie-
nia funkcji (wspotpracy z rada) oraz okreslony czas po zakonczeniu pracy w radzie.
Nie moze on przekracza¢ 3 lata od zakonczenia pracy w radzie. Jezeli pracodawca
nie zwolnit cztonka rady lub osoby wspotpracujacej z obowiazku zachowania po-
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ufno$ci informacji objetych tajemnica przedsigbiorstwa w terminie wcze$niejszym,
zakaz taki przestaje obowiazywac dopiero z uptywem trzech lat.

5. Ujawnienie przez cztonka rady lub osobg, z ktorej specjalistycznej wiedzy rada pra-
cownikow korzysta przy wykonywaniu zadan danych, co do ktorych pracodawca
zastrzegt poufno$¢ moze zosta¢ zakwalifikowane jako wykroczenie (art. 19 ust. 2
i 3 ustawy o informowaniu), czyn nieuczciwej konkurencji skutkujacy odpowie-
dzialno$cia cywilng sprawcy (art. 18 ust. 1 ustawy o zwalczaniu nieuczciwej kon-
kurencji). W przypadku ujawnienia informacji uzyskanych w zwiazku z pelnieniem
funkcji cztonka rady lub wspotpraca przez pracownika znajda zastosowanie prze-
pisy Kodeksu pracy okreslajace negatywne konsekwencje naruszenia obowiazkow
pracowniczych.

6. Pracodawca moze odméwi¢ udostgpnienia radzie pracownikow wymaganych infor-
macji, jezeli spelnione sa tacznie dwie przestanki: 1) zachodzi szczegolnie uzasad-
niony przypadek, 2) ujawnienie informacji mogloby, wedle obiektywnych kryteriow,
powaznie zakloci¢ dziatalnos¢ przedsigbiorstwa lub zaktadu, ktorych dotycza, albo
narazi¢ je na znaczna szkodg. Zastosowanie tego przepisu przez pracodawce moze
mie¢ miejsce w wyjatkowych przypadkach np. wowczas, gdy stanu zagrozenia in-
teresOw pracodawcy nie usuwa zastrzezenie przez pracodawce poufnosci informa-
cji stanowiacych tajemnicg przedsigbiorstwa. Taka sytuacja moze mie¢ miejsce np.
woweczas, gdy cztonkowie rady tamia obowiazek nieujawniania zastrzezonych przez
pracodawce informacji uzyskanych w zwiazku z petniona funkcja.

Art. 17. 1. Pracodawca nie moze bez zgody rady pracownikéw wypowiedzie¢ ani
rozwiaza¢ stosunku pracy z pracownikiem bedacym jej czlonkiem w okresie jego
czlonkostwa w radzie pracownikéw.

2. Pracodawca nie moze bez zgody rady pracownikéw zmienié¢ jednostronnie wa-
runkow pracy lub placy na niekorzy$¢ pracownika bedacego czlonkiem rady
pracownikow w okresie jego czlonkostwa w radzie pracownikow, z wyjatkiem
gdy dopuszczaja to przepisy innych ustaw.

3. Pracownik bedacy czlonkiem rady pracownikow ma prawo do zwolnienia od
pracy zawodowej, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia, na czas niezbedny
do udzialu w pracach rady pracownikdéw, ktore nie moga by¢ wykonane poza
godzinami pracy, w przypadku gdy nie korzysta ze zwolnienia z innego tytulu.

1. Art. 17 ust. 1 ustawy o informowaniu wprowadza zakaz wypowiadania oraz roz-
wiazywania stosunku pracy z pracownikami bedacymi cztonkami rady pracowni-
kéw przez pracodawce bez uprzedniego uzyskania zgody rady. Szczegdlna ochro-
na obowiazuje w okresie cztonkostwa w radzie pracownikow. Objecie pracownika
szczegblna ochrona nastepuje zatem z dniem dokonania wyboru rady pracownikow.
Szczegbdlna ochrona trwatosci stosunku pracy ustaje z dniem ustania cztonkostwa
w radzie pracownikow.
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2. W okresie pehienia funkcji cztonka rady pracodawca nie moze bez zgody rady
wypowiedzie¢ pracownikowi stosunku pracy, rozwiaza¢ z nim stosunku pracy bez
wypowiedzenia, zar6wno z winy jak i1 bez winy pracownika, jak réwniez zmienié
jednostronnie na jego niekorzy$¢ warunki pracy lub ptacy w drodze wypowiedzenia
zmieniajacego. Czynno$¢ taka jest mozliwa jedynie w przypadku, gdy dopuszczaja
to odrgbne przepisy. Przepiséw dotyczacych ochrony pracownikow przed wypowie-
dzeniem lub rozwiazaniem stosunku pracy nie stosuje si¢ w razie upadtosci Iub li-
kwidacji pracodawcy (art. 41' k.p.). W przypadku zwolnien grupowych cztonkowie
rady pracownikéw podlegaja nadal ochronie przed wypowiedzeniem lub rozwia-
zaniem stosunku pracy. W okresie pelnienia funkcji pracodawca moze im jedynie
wypowiedzie¢ dotychczasowe warunki pracy lub ptacy, a gdyby powodowato to
obnizenie wynagrodzenia przystuguje im dodatek wyrownawczy do konca okresu
ochronnego (art. 5 ust. 5 pkt 7 i ust. 6 ustawy o szczegdlnych zasadach rozwiazywa-
nia z pracownikami stosunkoéw pracy).

3. Wypowiedzenie lub rozwiazanie z pracownikiem pelnigcym funkcj¢ cztonka
rady pracownikoéw stosunku pracy bez zgody rady jest skuteczne, a pracowni-
kowi przystuguje prawo odwotania si¢ do sadu pracy. W razie naruszenia przez
pracodawce przepisow art. 17 ust. 1 ustawy o informowaniu pracownik zatrud-
niony na podstawie umowy na czas nieokres§lony moze wystapi¢ z jednym z al-
ternatywnych roszczen przewidzianych w art. 45 k.p. (stwierdzenie bezskutecz-
nosci wypowiedzenia, przywrdcenie do pracy lub odszkodowanie) albo w art. 56
k.p. (przywrdcenie do pracy lub odszkodowanie). Pracownik, ktéry podjat prace
w wyniku przywrocenia do pracy zachowuje prawo do wynagrodzenia za caty
okres pozostawania bez pracy (art. 47 zdanie 2 i art. 57 § 2 k.p.). Pracownikowi
temu wlicza si¢ do okresu zatrudnienia pelny okres pozostawania bez pracy (art.
51§ 1iart. 57 § 4 k.p.). Przepisy o roszczeniach przystugujacych pracownikowi
w razie nie uzasadnionego lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy
o pracg stosuje si¢ odpowiednio w razie dokonania przez pracodawce z naru-
szeniem art. 17 ust. 2 ustawy o informowaniu jednostronnej zmiany warunkow
pracy lub ptacy na niekorzy$¢ pracownika petniacego funkcje cztonka rady (art.
42 § 1 k.p.).

Art. 18. Pracodawca w terminie 30 dni od dnia powiadomienia okreslonego w art.
4 ust. 1 lub od dnia wyboru czlonkéw rady pracownikow przez pracownikoéw prze-
kazuje ministrowi wlasciwemu do spraw pracy informacje dotyczgce rady pracow-
nikow wedlug wzoru stanowiacego zalgcznik do ustawy.

Art. 19. 1. Kto wbrew przepisom ustawy:
1) uniemozliwia utworzenie rady pracownikow,

2) nie podaje informacji, o ktorej mowa w art. 7 ust. 5,
3) nie organizuje wyboréw rady pracownikow lub je utrudnia,
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4) nieinformuje rady pracownikow lub nie przeprowadza z nig konsultacji w spra-
wach okreslonych w ustawie lub utrudnia przeprowadzenie konsultacji,

5) dyskryminuje czlonka rady pracownikéw w zwigzku z wykonywaniem przez
niego czynnos$ci zwigzanych z informowaniem i przeprowadzaniem konsultacji
— podlega karze ograniczenia wolnosci albo grzywny.

2. Czlonek rady pracownikow lub osoba, o ktorej mowa w art. 15, jezeli w okre-
sie, 0 ktéorym mowa w art. 16 ust. 1, ujawnig dane, co do ktérych pracodawca
zastrzegl poufno$é, podlega karze ograniczenia wolnosci albo grzywny.

3. Sciganie wykroczenia, o ktérym mowa w ust. 2, nastepuje na wniosek pokrzyw-
dzonego pracodawcy.

4. Postepowanie w sprawach, o ktorych mowa w ust. 1 i 2, toczy si¢ na podstawie
przepisow ustawy z dnia 24 sierpnia 2001 r. — Kodeks postgpowania w spra-
wach o wykroczenia (Dz. U. Nr 106, poz. 1148, z p6zn. zm.”). W sprawach okre-
slonych w ust. 1 oskarzycielem publicznym jest inspektor pracy.

1. Art. 19 ust. 11 2 tej ustawy wskazuje czyny zabronione przez ustawe oraz sankcje
stosowane w razie ich popehienia. Zasady odpowiedzialno$ci za wykroczenia zo-
staty okreslone w czgsci ogolnej ustawy z dnia 20 maja 1971 r. — Kodeks wykroczen
(Dz. U.Nr 12, poz. 114, z p6zn. zm.). Przepisy te znajda zastosowanie do wykroczen
okreslonych w art. 19 ust. 1 i 2 ustawy o informowaniu na podstawie art. 48 k.w.

2. Wpykroczeniem przeciwko przepisom ustawy o informowaniu jest uniemozliwianie
utworzenia rady pracownikéw. Wykroczenie to moze popetni¢ nie tylko pracodaw-
ca, ale kazda osoba, ktora uniemozliwia utworzenie rady pracownikow

3. Wykroczeniem przeciwko przepisom ustawy o informowaniu jest niepodanie do
wiadomosci pracownikow w sposob przyjety u danego pracodawcy informacji na
temat osiagnigcia wielkosci zatrudnienia wynoszacej co najmniej 50 pracownikow.
Liczbe pracownikow nalezy ustala¢ zgodnie z art. 7 ust. 1-4 ustawy o informowaniu.
Wykroczenie to moze popehic pracodawca bedacy osoba fizyczna, osoba zarzadza-
jaca jednostkq organizacyjna zatrudniajaca pracownikow albo inna osoba fizyczna
upowazniona do dokonywania czynnos$ci prawnych z zakresu prawa pracy w imie-
niu pracodawcy (art. 313'§ 112 k.p.).

4. Wykroczeniem jest nieorganizowanie wyborow rady pracownikow lub ich utrud-
nianie. Odpowiedzialno$¢ za jego popetnienie ponosi pracodawca, na ktéorym ciazy
obowiazek przeprowadzenia wyboréw z mocy art. 8 ust. 1 i 3 ustawy o informowa-
niu. Warunek ten jest spetniony w przypadku, gdy pracodawca jest objgty przepisa-
mi ustawy o informowaniu a pisemny wniosek w sprawie wyboréw zglosita grupa
co najmniej 10% pracownikéw lub organizacje zwiazkowe, ktdre nie osiagnely po-
rozumienia w sprawie zasad powotywania oraz funkcjonowania rady pracownikow.
Utrudnianie przeprowadzenia wybordw moze polega¢ np. na naruszeniu przez pra-
codawceg obowiazku powiadomienia pracownikow o terminie ich przeprowadzenia
lub terminie zgtaszania kandydatdéw, nieustaleniu regulaminu wyboréw czy unie-
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mozliwianiu udziatu pracownikéw w wyborach (art. 8 ust. 11 art. 10 ust. 2-4 ustawy
o informowaniu).

5. Wykroczenie okreslone w art. 19 ust. 1 pkt 4 ustawy o informowaniu moze popehic
pracodawca, na ktéorym ciazy obowiazek przekazania radzie informacji lub przepro-
wadzenia z nig konsultacji. Obowiazek taki powstaje z mocy prawa w przypadku
przewidywanych zmian dziatalnos$ci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy, zatrud-
nienia, w organizacji pracy i podstawach zatrudnienia, a w kazdym przypadku na
pisemny wniosek rady pracownikow. Wykroczeniem jest rowniez przekazywanie
radzie informacji niezgodnych ze stanem faktycznym, jak rowniez nieprzeprowa-
dzanie lub utrudnianie konsultacji z rada.

6. Przy ocenie przestanek popetienia wykroczenia, o ktorym mowa w art. 19 ust. 1
pkt 5 ustawy o informowaniu znajda zastosowanie przepisy art. 18°*-18% k.p. Czlon-
kostwo w radzie pracownikoéw nie zostato wprawdzie wymienione expressis verbis
w art. 11° k.p. i art. 18*§ 1 k.p. wsrdd przyczyn niedopuszczalnej dyskryminacji,
ale przyktadowy, w istocie rzeczy, charakter katalogéw zawartych w tych przepisach
daje podstawe do stosowania w tym zakresie kodeksowej regulacji.

7. Wykroczeniem jest rowniez ujawnienie przez cztonka rady lub eksperta, z ktorego po-
mocy rada pracownikdw korzysta przy wykonywaniu zadan poufnych informacji za-
strzezonych przez pracodawce. Przyjac¢ nalezy, ze wykroczeniem nie jest ujawnienie
jakiejkolwiek informacji zastrzezonej przez pracodawce, a jedynie takiej, ktdra stanowi
tajemnicg przedsigbiorstwa. W przypadku, gdy rada pracownikow nie skorzystata z moz-
liwosci wystapienia do sadu gospodarczego z wnioskiem o zwolnienie z obowiazku za-
chowania poufnosci informacji w trybie art. 16 ust. 3 ustawy sad wlasciwy w sprawach
wykroczen jest wladny ocenia¢ czy zastrzezenie przez pracodawce poufnosci informacji
w danym przypadku bylo zgodne z art. 16 ust. 1 ustawy o informowaniu. Sciganie tego
wykroczenia nastepuje na wniosek pokrzywdzonego pracodawcy.

8. Postgpowanie w sprawach o wykroczenia okreslone w art. 19 ust. 1 i 2 ustawy
o informowaniu reguluje ustawa z dnia 24 sierpnia 2001 r. — Kodeks postgpowania
w sprawach o wykroczenia (Dz. U. Nr 106, poz. 1148, z p6zn. zm.). Oskarzycielem
publicznym w sprawach o wykroczenia przeciwko przepisom ustawy o informo-
waniu jest inspektor pracy. Na zasadach okreslonych w art. 95-102 k.p.w. inspek-
tor pracy moze rowniez prowadzi¢ postgpowanie mandatowe. Moze on, w drodze
mandatu karnego, nalozy¢ na sprawce wykroczenia przeciwko przepisom ustawy
o informowaniu grzywne w wysokosci do 1 000 ztotych.

Art. 20. W ustawie z dnia 25 wrze$nia 1981 r. o samorzadzie zalogi przedsi¢bior-
stwa panstwowego (Dz. U. Nr 24, poz. 123, z p6zn. zm.”) w art. 25 po ust. 1 dodaje
si¢ ust. 1a w brzmieniu:

»la. Rada pracownicza przedsi¢biorstwa ma prawo do uzyskiwania informa-
cji i przeprowadzania konsultacji zgodnie z przepisami ustawy z dnia 7 kwietnia
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2006 r. o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz. U.
Nr 79, poz. 550).”.

Art. 21. W ustawie z dnia 10 lipca 1985 r. o przedsi¢biorstwach mieszanych (Dz. U.
Nr 32, poz. 142,z 1986 r. Nr 12, poz. 72, z 1987 r. Nr 33, poz. 181 oraz z 1994 r. Nr
121, poz. 591) po art. 23 dodaje si¢ art. 23a w brzmieniu:

»Art. 23a. Rada pracownicza ma prawo do uzyskiwania informacji i przeprowa-
dzania konsultacji zgodnie z przepisami ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowa-
niu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz. U. Nr 79, poz. 550).”.

Art. 22. W ustawie z dnia 23 pazdziernika 1987 r. o przedsi¢biorstwie panstwo-
wym ,,Porty Lotnicze” (Dz. U. Nr 33, poz. 185) w art. 35 po ust. 2 dodaje si¢ ust. 3
w brzmieniu:

»3. Rada pracownicza ma prawo do uzyskiwania informacji i przeprowadzania
konsultacji zgodnie z przepisami ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu
pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz. U. Nr 79, poz. 550).”.

Art. 23. W ustawie z dnia 13 marca 2003 r. o szczego6lnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéow (Dz. U.
Nr 90, poz. 844, z p6zn. zm.?) w art. 5 w ust. 5 w pkt 6 kropke zastepuje si¢ Sredni-
kiem i dodaje si¢ pkt 7 w brzmieniu:

»7) bedacemu czlonkiem rady pracownikow lub okreslonym w porozumieniu,
o ktorym mowa w art. 24 ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pra-
cownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz. U. Nr 79, poz. 550), przedsta-
wicielem pracownikéw uprawnionym do uzyskiwania od pracodawcy informacji
i prowadzenia z nim konsultacji.”.

Art. 24. 1. Przepisow ustawy nie stosuje si¢ do pracodawcow, u ktérych przed dniem

wejscia w zycie ustawy zostalo zawarte porozumienie dotyczgce informowania pra-

cownikow i przeprowadzania z nimi konsultacji zapewniajace warunki informowa-
nia i przeprowadzania konsultacji co najmniej réwne okreslonym w ustawie oraz

uwzgledniajace interes pracodawcy i pracownikéw, z zastrzezeniem ust. 2.

2. Do pracodawcow oraz przedstawicieli pracownikow uprawnionych zgodnie
z porozumieniem, o ktorym mowa w ust. 1, do uzyskiwania informacji i prowa-
dzenia konsultacji stosuje si¢ odpowiednio przepisy art. 15-17.

3. Kazda ze stron porozumienia, o ktorym mowa w ust. 1, moze zlozy¢ drugiej
stronie pisemne zastrzezenie co do spelniania przez to porozumienie wymogéw
okreslonych w ust. 1.

4. W przypadku gdy w terminie 30 dni od dnia zgloszenia zastrzezenia, o ktorym
mowa w ust. 3, strony porozumienia nie uzgodnia wskazanych w nim zarzu-
téw, porozumienie rozwiazuje si¢ z mocy prawa. W takim przypadku stosuje si¢
przepisy ustawy.
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5. Pracodawca, w terminie 30 dni od dnia wejscia w Zycie ustawy, informuje mini-
stra wlasciwego do spraw pracy o zawartym porozumieniu.

1. Art. 24 ust. 1 ustawy o informowaniu nie precyzuje stron uprawnionych do zawarcia
porozumienia dotyczacego informowania pracownikoéw i przeprowadzania z nimi
konsultacji. Poniewaz porozumienie takie moze mie¢ wylacznie charakter zakta-
dowy zdolno$¢ do jego zawarcia posiada wytacznie pracodawca oraz reprezentacja
pracownikow.

2. Zdolno$¢ do zawarcia porozumienia, o ktorym mowa w art. 24 ustawy o informo-
waniu posiadaja wylacznie zaktadowe (migdzyzaktadowe) organizacje zwiazkowe
dziatajace u pracodawcy. Zwiazek zawodowy posiada kompetencje do reprezento-
wania praw i interesow pracownikéw z mocy art. 1 ustawy o zwiazkach zawodo-
wych. Zgodnie z art. 26 pkt 3 ustawy o zwigzkach zawodowych do zakresu dziatania
zaktadowej organizacji zwiazkowej nalezy w szczegolnosci zajmowanie stanowiska
wobec pracodawcy w sprawach dotyczacych zbiorowych praw i intereséw pracow-
nikow. Zdolnos$ci do zawarcia porozumienia, o ktorym mowa w art. 24 ustawy o in-
formowaniu pozbawiona jest natomiast tzw. pozazwiazkowa reprezentacja pracow-
nikow. Pozazwiazkowe przedstawicielstwo pracownikow posiada kompetencje do
reprezentowania praw i interesdw pracownikdw wylacznie w przypadkach wyraznie
wskazanych w obowiazujacych przepisach (art. 9' § 2 k.p., art. 23'* § 2 w zw. z art.
9'§ 2 k.p., art. 237" k.p. oraz w art. 2 ust. 7 ustawy o szczegdlnych zasadach roz-
wiazywania z pracownikami stosunkow pracy). Poniewaz art. 24 ustawy o informo-
waniu nie przyznaje pozazwiazkowej reprezentacji pracownikéw kompetencji do
zawarcia porozumienia przyjac nalezy, ze uprawnienie taki posiada wytacznie zakta-
dowa (migdzyzaktadowa) organizacja zwigzkowa. W konsekwencji u pracodawcy,
ktory nie jest objety zakresem dziatania zadnej organizacji zwiazkowej porozumie-
nie takie nie moze zosta¢ zawarte.

3. Art. 24 ustawy o informowaniu upowaznia strony do odmiennego uregulowania
zwlaszcza kwestii organizacyjnych zwiazanych ze stosowaniem ustawy o informo-
waniu. Strony porozumienia moga przewidzie¢, ze prawo pracownikéw do informa-
cji 1 konsultacji bedzie realizowane przez inna niz rada reprezentacj¢ pracownikow
np. przez zarzad zaktadowej organizacji zwiazkowej dzialajacej u pracodawcy. Po-
rozumienie moze rowniez postanawiac, ze prawo pracownikoéw do informacji i kon-
sultacji bedzie realizowane przez reprezentacj¢ pracownikdéw na poziomie ponadza-
ktadowym (np. w przedsigbiorstwach wielozaktadowych).

4. Strony porozumienia nie moga ograniczy¢ zakresu informacji, ktore pracodawca ma
obowiazek przekazywaé przedstawicielstwu pracowniczemu oraz zakresu spraw,
w ktorych powinien on przeprowadzi¢ konsultacje. Strony porozumienia moga na-
tomiast dokona¢ uszczegotowienia informacji i spraw wskazanych w art. 13 1 14
ustawy o informowaniu badz rozszerzy¢ ich zakres. Wymog odpowiedniego stoso-
wania art. 15-17 ustawy o informowaniu oznacza, ze strony porozumienia nie moga
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zmieni¢ dyspozycji norm okre$lajacych dopuszczalno$¢ korzystania przez przed-
stawicielstwo pracownikéw z pomocy o0sob posiadajacych specjalistyczna wiedze,
zakazujacych ujawniania informacji stanowiacych tajemnice przedsigbiorstwa
zastrzezonych przez pracodawce czy obejmujacych przedstawicieli pracownikéw
szczeg6lna ochrong trwatosci stosunku pracy.

5. Porozumienie, o ktorym mowa w art. 24 ustawy o informowaniu jest umowa zbio-
rowego prawa pracy. Poniewaz nie okresla ono praw i obowiazkéw pracownikow
i pracodawcy brak jest podstaw do przypisywania mu charakteru zrodta prawa pracy
w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. Ma ono charakter wylacznie obligacyjny.

Art. 25. 1. Informacjg, o ktorej mowa w art. 4 ust. 1 i 3, organizacja zwigzkowa

przekazuje pracodawcy w terminie 2 miesigcy od dnia wejscia w Zycie ustawy.

2. W przypadkach, o ktorych mowa w art. 4 ust. 3 i 4, pracodawca w terminie
4 miesi¢cy od dnia wej$cia w Zycie ustawy obowigzany jest do poinformowania
pracownikow w sposéb przyjety u danego pracodawcy o prawie pracownikow
do wyboru rady pracownikow i jej uprawnieniach.

3. W terminie 6 miesi¢gcy od dnia wejScia w Zycie ustawy pracodawca, o ktérym
mowa w ust. 2, obowigzany jest do zorganizowania wyborow czlonkow rady
pracownikow.

1. Art. 25 ustawy o informowaniu okresla harmonogram wdrozenia przepisow ustawy.
U pracodawcy objetego zakresem dziatania jednej lub wigkszej liczby reprezenta-
tywnych organizacji zwigzkowych, organizacje, w terminie 2 miesi¢cy od dnia wej-
$cia w zycie ustawy o informowaniu (tj. do dnia 25 lipca 2006 r.) powinny wybraé
cztonkow rady pracownikdéw oraz powiadomi¢ o tym pracodawce.

2. Wszczecie procedury weryfikacji reprezentatywnosci przewidzianej w art. 241252 § 4
k.p. nie pozbawia organizacji zwigzkowych prawa do wybrania cztonkéw rady pra-
cownikow w terminie 2 miesigcy do dnia wejscia w zycie ustawy o informowaniu
albo zawarcia z innymi organizacjami porozumienia w sprawie powotania i funkcjo-
nowania rady pracownikow. Jezeli postanowienie sadu pracy nie potwierdza repre-
zentatywnosci organizacji zwiazkowej dokonany przez nig wybor cztonka (czton-
koéw) rady nalezatoby uzna¢ za niewazny. To samo dotyczy korzystania z uprawnien
strony porozumienia w sprawie powotania i funkcjonowania rady pracownikow.

3. Pracodawca nie objety zakresem dzialania Zadnej organizacji zwiazkowej jak row-
niez pracodawca, u ktorego w terminie 4 miesigcy od dnia wejScia w zycie ustawy
o informowaniu (tj. do dnia 25 wrze$nia 2006 r.) nie doszto do zawarcia przez or-
ganizacje zwigzkowe porozumienia w sprawie zasad powotywania i funkcjonowa-
nia rady pracownikéw, powinien poinformowaé pracownikow w sposob przyjety
u danego pracodawcy o prawie pracownikéw do wyboru rady pracownikow 1 jej
uprawnieniach. Obowiazek taki nie powstaje natomiast w przypadku, gdy jedyna
dzialajaca u danego pracodawcy reprezentatywna organizacja zwigzkowa nie doko-
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nata w terminie do 25 lipca 2006 r. wyboru rady pracownikow. Przyja¢ nalezy, ze
takiego wyboru moze ona dokona¢ w kazdym czasie.

4. W przypadku, gdy do wyboru rady pracownikéw nie doszto w terminie 2 miesigcy
od dnia wejscia w zycie przepisow ustawy o informowaniu pracodawca jest obo-
wigzany zorganizowaé wybory rady w terminie 6 miesi¢cy od dnia wejscia w zycie
ustawy o informowaniu (tj. do dnia 25 listopada 2006 r.). Obowiazek zorganizowa-
nia pierwszych wyborow czlonkéw rady przewidziany znajduje zastosowanie do
pracodawcow, u ktorych grupa co najmniej 10% pracownikéw albo przynajmniej
jedna z organizacji zwiazkowych, ktdre nie zawarly porozumienia w sprawie zasad
powotywania i funkcjonowania rady zglosita wniosek o zorganizowanie wyborow
cztonkow rady pracownikéw (art. 8 ust. 1 1 3 ustawy o informowaniu). Zwolniony
z obowiazku zorganizowania wyborow rady jest pracodawca, u ktérego w okresie
6 miesigcy od dnia wejscia w zycie ustawy o informowaniu organizacja zwiazkowa
reprezentujaca jego pracownikow spetnita warunki uznania jej za reprezentatywna
w rozumieniu art. 2412 § 1 k.p. Woéwczas prawo wybrania cztonkéw rady uzyskuje
ta organizacja. Jezeli w okresie 6 miesigcy od dnia wej$cia w Zycie ustawy o in-
formowaniu pracownicy wylonili rad¢ w drodze wyboréw, a nastepnie organizacja
zwiazkowa reprezentujaca pracownikow powiadomita pracodawce o spetnieniu wa-
runkoéw uznania jej za reprezentatywna w rozumieniu art. 241 § 1 k.p. znajdzie
zastosowanie art. 4 ust. 5 ustawy o informowaniu.

Art. 26. 1. Do dnia 23 marca 2008 r. przepisy ustawy stosuje si¢ do pracodawcow
zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikow.
2. W okresie od dnia 24 marca 2008 r. do dnia:
1) 23 maja 2008 r. informacjg, o ktorej mowa w art. 4 ust. 1 i 3, organizacja
zwigzkowa przekazuje pracodawcy;
2) 23 lipca 2008 r. w przypadkach, o ktérych mowa w art. 4 ust. 3 i 4, praco-
dawca obowiazany jest do poinformowania pracownikow w sposéb przyjety
u danego pracodawcy o prawie pracownikow do wyboru rady pracownikéw
i jej uprawnieniach;
3) 23 wrzesnia 2008 r. pracodawca, o ktorym mowa w pkt 2, obowiazany jest
do zorganizowania wyboréw czlonkow rady pracownikow.

1. Art. 26 ustawy o informowaniu okre$la harmonogram wdrozenia przepiso6w ustawy
o informowaniu u pracodawcow zatrudniajacych, co najmniej 50 pracownikow, ale
mniej niz 100 pracownikow. Harmonogram ten jest analogiczny do harmonogramu
wdrazania przepisow ustawy o informowaniu przewidzianego w art. 25 tej ustawy
w odniesieniu do pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikow.

2. W przypadku gdy pracodawca spetnit warunek zatrudniania co najmniej 100 pra-
cownikow po dniu wejscia w zycie ustawy o informowaniu oraz warunek zatrud-
niania co najmniej 50 pracownikoéw po 23 marca 2008 r. znajdzie zastosowanie art.
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7 ust. 5 ustawy o informowaniu. Po osiagnigciu odpowiedniej wielkosci zatrudnie-
nia pracodawca jest zobowiazany podac t¢ informacje niezwtocznie do wiadomosci
pracownikdw w sposob przyjety u danego pracodawcy. Pracodawca jest objety za-
kresem zastosowania ustawy o informowaniu od spetnienia warunku zatrudniania
odpowiedniej liczby pracownikéw. W interesie pracodawcy lezy zatem podanie tej
informacji jak najszybciej, tak aby nie narazi¢ si¢ na zarzut popehienia wykrocze-
nia, o ktéorym mowa w art. 19 ust. 1 pkt 2 ustawy o informowaniu. Przyjaé nalezy,
ze w omawianym przypadku wdrazanie przepiséw ustawy o informowaniu powinno
nastepowac przy odpowiednim zastosowaniu harmonogramu przewidzianego w art.
25126 ust. 2 tej ustawy. W terminie dwoch miesigcy od dnia spetnienia przez praco-
dawce warunkoéw objecia przepisami ustawy o informowaniu (a nie od dnia zawia-
domienia pracownikéw na podstawie art. 7 ust. 5 ustawy) organizacje zwiazkowe
powinny przekaza¢ pracodawcy informacj¢ o wyborze czlonkéw rady pracowni-
kow. Jezeli zachodzi koniecznos$¢ zorganizowania wyboréw czlonkéw rady wsrod
pracownikdw w terminie 4 miesigcy od dnia spelnienia warunku zatrudniania odpo-
wiedniej liczby pracownikoéw pracodawca powinien poinformowaé pracownikow
o prawie wyboru rady pracownikow 1 jej uprawnieniach, a w okresie 6 miesigcy od
tego dnia zorganizowac¢ wybory cztonkow rady..

Art. 27. Nie p6zniej niz do dnia 27 lutego 2007 r. Tréjstronna Komisja do Spraw
Spoleczno-Gospodarczych dokona przegladu stosowania niniejszej ustawy w celu
przedlozenia rzadowi koniecznych propozycji zmian migdzy innymi na podstawie
informacji, o ktérych mowa w art. 18, oraz danych Centralnej Informacji o Dzia-
lalno$ci Gospodarczej i Glownego Urzedu Statystycznego.

Art. 28. Ustawa wchodzi w zycie po uplywie 14 dni od dnia ogloszenia.
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ZALACZNIK

WZOR INFORMACJI O RADZIE PRACOWNIKOW

1.Nazwa pracodawcy.

2. Adres (siedziba lub miejsce zamieszkania) pracodawcy.

. Data utworzenia rady pracownikow.

. Tryb utworzenia rady pracownikéw.

. Liczba czlonkow rady pracownikéw.

SN U A W

. Czy warunki informowania pracownikéw i przeprowadzania z nimi
konsultacji:
1) zostaly ustalone przez rad¢ pracownikow z pracodawcg lub
2) obowigzujg regulacje ustawowe........cceceerueerercnnes

7. Zakres ustalen przyjetych przez rade pracownikow

z pracodawca na podstawie art. 5 ust. 1 i 2.......c.cuueee.

Objasnienia:
Ad 4 — wskaza¢ podstawe prawna, tj. art. 4 ust. 1 pkt 1 lub 2, ust. 3 albo ust. 4.
Ad 5 — wskaza¢ podstawe prawna, tj. art. 3 ust. 1 pkt 1, 2 lub 3 albo ust. 3.
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