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1. Wstňp  

Rady pracownik·w zostağy utworzone na mocy Ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 r. 

dotyczŃ (Dz. U. Nr 79, poz. 550), zgodnie z DyrektywŃ Parlamentu Europejskiego i 

Rady 2002/14/WE z dnia 11 marca 2002 r. ustanawiajŃcej og·lne ramowe warunki 

informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we Wspólnocie Euro-

pejskiej (Dz. Urz. WE L 80 z 23.03.2002; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, 

rozdz. 05, t. 4, str. 219).  

Rady pracownik·w powinny byĺ tworzone u pracodawc·w, kt·rzy prowadzŃ dziağal-

noŜĺ gospodarczŃ i zatrudniajŃ co najmniej 50 pracownik·w, z okresem przejŜcio-

wym do 23 marca 2008 r., w trakcie kt·rego wyğŃcznie przedsiňbiorstwa zatrudnia-

jŃce ponad 100 pracownik·w sŃ zobowiŃzane do tworzenia rad. 

Informowanie pracownik·w nie jest nowoŜciŃ w prawie polskim, ustawa o zwiŃz-

kach zawodowych reguluje tň kwestiň przy okazji zwolnieŒ grupowych, restruktury-

zacji, fuzji i przejňĺ. Jednak dotychczas prawo do informacji dotyczyğo przede 

wszystkim kwestii zwiŃzanych z zatrudnieniem. Ustawa z 7 kwietnia 2006 r. otwiera 

nowe perspektywy, z jednej strony poszerzajŃc zakres informacji, z drugiej syste-

matyzujŃc prawo dostňpu do informacji i nakğadajŃc obowiŃzek konsultacji przed 

podjňciem decyzji.  

Ustawa o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z nimi konsultacji zostağa 

uchwalona w wyniku trudnego kompromisu pomiňdzy organizacjami pracodawców a 

zwiŃzkami zawodowymi- obu stronom zaleŨağo bowiem przede wszystkim na unik-

niňciu przyjňcia ustawy w takim ksztağcie, jak proponowağ rzŃd. O ile pod wzglňdem 

prawnym taki kompromis jest daleki od bycia zadawalajŃcym, to w praktyce jest on 

jeszcze mniej satysfakcjonujŃcy. Mimo zaangaŨowania dziağaczy zwiŃzkowych, 

dziňki kt·rym powstağa pewna iloŜĺ rad pracownik·w, ta ostatnia instytucja niestety 

nie wpğynňğa wcale na zmianň form dialogu spoğecznego w przedsiňbiorstwach.  

O ile prawdŃ jest, Ũe wielu dziağaczy zwiŃzkowych sprzeciwiağo siň powstawaniu rad 

pracowniczych w ich przedsiňbiorstwach, przede wszystkim z powodu nieuzasadnio-

nej obawy przed pewnego rodzaju konkurencjŃ; nie moŨe to byĺ jednak traktowa-

ne, jako gğ·wna przyczyna trudnoŜci przy powstawaniu rad pracownik·w w przed-

siňbiorstwach.  
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Gğ·wnŃ przeszkodŃ jest przede wszystkim niezgoda wiňkszoŜci pracodawc·w w Pol-

sce, zar·wno rodzimych jak i zagranicznych, na dzielenie siň informacjami dotyczŃ-

cymi przedsiňbiorstwa z przedstawicielami zağogi oraz na przeprowadzanie z nimi 

konsultacji. Ustawa wydaje siň z tym walczyĺ, ale w praktyce nie ma na to wpğywu- 

pracodawcy odmawiajŃ dostňpu do podstawowych informacji, a waŨne decyzje po-

dejmowane sŃ bez Ũadnych konsultacji z zağogŃ zakğadu. Restrykcje sŃ zbyt niskie. 

W lutym 2007, do Inspekcji Pracy wpğynňğy 34 skargi od przedstawicieli zağ·g. Je-

dynie 2 pracodawcy ukarani zostali za sprzeciwienie siň powstaniu rady pracowni-

ków. Cağkowita wysokoŜĺ kary wyniosğa 2000 PLN, 5 wniosk·w przekazano do sŃdu, 

jeden z nich zostağ rozpatrzony, a pracodawcy wymierzono karň w wysokoŜci 300 

PLN. Jak widaĺ obowiŃzujŃce kary sŃ bardzo niskie. 

Prawidğowe funkcjonowanie rad pracowników wymaga gğňbokiej zmiany ustawy, 

kt·ra przyniosğaby im jasne i niepodwaŨalne prawa. Trzeba takŨe przede wszyst-

kim, aby pracodawcy byli przekonani, Ũe dialog spoğeczny, informowanie oraz 

uwzglňdnianie opinii zağogi sŃ bardzo waŨne dla firm, kt·re poddawane sŃ coraz 

szybszym i bardziej radykalnym zmianom. Bez zaangaŨowania kaŨdej ze stron, 

przedsiňbiorstwa nie bňdŃ potrafiğy podjŃĺ wyzwaŒ, kt·re na nie czekajŃ. JeŨeli pra-

cownicy nie rozumiejŃ tego, co siň wok·ğ nich dzieje i nie majŃ wpğywu na podej-

mowane decyzje, byğoby cağkowicie zğudne oczekiwaĺ z ich strony cağkowitego za-

angaŨowania w zachodzŃce przemiany.  

Niniejszy raport prezentuje wyniki pierwszego badania na temat rad pracowników w 

Polsce i powstağ dziňki wsparciu finansowemu fundacji Ebert Stiftung. Jego pierwsza 

czňŜĺ zostağa napisana przez Dr Rafağa Towalskiego, pozostağe rozdziağy zredagowa-

li mgr. Karolina Sztandar- Sztanderska oraz Dr Stéphane Portet. Celem raportu jest 

ukazanie czytelnikom, w tym politykom i dziağaczom zwiŃzkowym, wizji rzeczywi-

stoŜci, z jakŃ zmagajŃ siň przedstawicieli pracowników. Obraz, jaki ukazuje siň nam 

z powyŨszej analizy codziennych praktyk jest z pewnoŜciŃ daleki od ideağu, ale od-

naleŦĺ moŨemy takŨe aspekty pozytywne, jak chociaŨby zaangaŨowanie oraz ol-

brzymie nadzieje wielu dziağaczy zwiŃzkowych i nieuzwiŃzkowionych zwiŃzane z 

budowaniem nowych przestrzeni dialogu spoğecznego. 
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2. Informacja i konsultacja. DoŜwiadczenia europejskie. 

 

System informacji i konsultacji postrzegany jest powszechnie, jako istotny elemen-

tem dialogu spoğecznego. Prawo do informacji i konsultacji jest r·wnieŨ, a moŨe 

przede wszystkim warunkiem koniecznym rozwoju partycypacji pracowniczej. Zda-

niem ekspertów przekazyw anie informacji  pracownik·w, moŨe byĺ jednŃ z form 

partycypacji pracowniczych prowadzŃcych do poprawy sytuacji ekonomicznej 

przedsiňbiorstwa. DodajŃ jednak zarazem, Ũe samo przekazywanie informacji nie 

wystarcza. Potrzebne sŃ droŨne kanağy dwustronnej komunikacji z pracownikami, 

rozwiŃzania sğuŨŃce artykulacji poglŃd·w, moŨliwoŜci reakcji na uzyskane informa-

cje, ï czyli potrzebne sŃ r·wnieŨ konsultacje . (Rudolf S.2006). 

 

2.1. Kształtowanie się systemu informacji i konsultacji w Europie. 

RosnŃce znaczenie informacji i konsultacji znalazğo swoje odzwierciedlenie w rozwo-

ju prawa europejskiego. Zdaniem Prof. Jerzego Wratnego proces ten przebiegağ w 

kilku etapach. 

W pierwszym etapie miağa miejsce cağa seria fragmentarycznych rozwiŃzaŒ tego 

problemu, dotyczŃcych okreŜlonych zagadnieŒ z dziedziny stosunk·w miňdzy pra-

codawcŃ a pracownikami, a przede wszystkim roli przedstawicieli pracowników w 

procedurach zwolnieŒ grupowych, transferu przedsiňbiorstwa lub jego czňŜci na 

innego pracodawcň, przy stosowaniu Ŝrodk·w sğuŨŃcych poprawie bezpieczeŒstwa i 

ochronie zdrowia pracowników oraz nietypowych form zatrudnienia. 

Drugi etap rozwoju europejskiego zbiorowego prawa pracy, datowany na poğowň lat 

1990., to kompleksowe podejŜcie do zagadnienia partycypacji, znajdujŃce swoje 

odzwierciedlenie w dyrektywach dotyczŃcych partycypacji w transwsp·lnotowych 

przedsiňbiorstwach, koncernach, sp·ğkach i sp·ğdzielniach, czyli w organizacjach 

gospodarczych wykraczajŃcych swym zasiňgiem poza jedno paŒstwo czğonkowskie 

Unii Europejskiej. 
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NaleŨŃ do nich: 

 Dyrektywa nr 94/95 z wrzeŜnia 1994 roku w sprawie ustanowienia eu-

ropejskiej rady zakğadowej 

 Dyrektywa nr 2001/86 z paŦdziernika 2001 roku uzupeğniajŃca Statut 

Sp·ğki  Europejskiej pod wzglňdem zaangaŨowania pracowników 

 Dyrektywa dotyczŃca Sp·ğki Europejskiej. 

 

Zdaniem Prof. Jerzego Wratnego dyrektywy o kt·rych mowa moŨna zakwalifikowaĺ 

jako instrumenty sğuŨebne wobec Wsp·lnego Rynku, wraz z zasadŃ swobodnego 

przepğywu kapitağu miňdzy paŒstwami czğonkowskimi, kt·ra zrodziğa potrzebň usta-

nowienia urzŃdzeŒ partycypacyjnych w wielonarodowych organizmach gospodar-

czych. (Wratny J.,2006) 

Osobne miejsce zajmuje dyrektywa nr 2002/14. Waga jej wynika z faktu, Ũe jest to 

instrument prawa wsp·lnotowego, wyznaczajŃcy w spos·b cağoŜciowy standardy 

uczestnictwa pracownik·w w krajowych zakğadach pracy. 

Dyrektywa ustanawia standard w zakresie uczestnictwa pracownik·w, nakğadajŃc 

na wszystkie paŒstwa czğonkowskie Unii Europejskiej obowiŃzek uregulowania praw 

pracowników w zakresie uzyskiwania informacji i wypowiadania siň w sprawach fir-

my. Pracodawca kierujŃcy przedsiňbiorstwem lub zakğadem pracy zatrudniajŃcy 

powyŨej okreŜlonej liczby pracownik·w jest zobowiŃzany do dostarczenia informacji 

oraz poddaniu siň procesowi konsultacji. 

Przedmiotem informacji sŃ aspekty gospodarcze funkcjonowania firmy. Zgodnie z 

art. 4 ust. 2 dyrektywy naleŨŃ do nich problemy rozwoju i sytuacji gospodarczej 

firmy, jej struktury, perspektywy rozwoju zatrudnienia lub Ŝrodki przeciwdziağajŃce 

jego redukcji, decyzje dotyczŃce istotnych zmian organizacji pracy i stosunk·w 

umownych, w tym skutków zmian pracodawcy. Niektóre informacje udzielane 

przedstawicielom pracownik·w mogŃ mieĺ charakter poufny. 

WiňkszoŜĺ z tych zagadnieŒ objňta jest jednoczeŜnie prawem przedstawicieli pra-

cownik·w do konsultacji, przez co rozumie siň wymianň poglŃd·w miňdzy przed-

stawicielami pracownik·w i pracodawcŃ. Celem konsultacji jest osiŃgniňcie porozu-

mienia odnoszŃcego siň do decyzji, kt·ra ma byĺ podjňta przez pracodawcň w 

sprawach gospodarczych. Jest to, wiňc tzw. mocna konsultacja, co nie wyklucza ï w 
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przypadku braku porozumienia ï samodzielnego rozstrzygniňcia sprawy przez pra-

codawcň z tytuğu jego uprawnieŒ wğaŜcicielskich lub zarzŃdczych. 

Pracownicy mogŃ korzystaĺ z uprawnieŒ w zakresie informacji i konsultacji za po-

Ŝrednictwem swoich przedstawicieli, kt·rymi sŃ przedstawiciele (najczňŜciej rady 

pracowników) w rozumieniu prawa i praktyki krajowej.1 

PaŒstwom czğonkowskim pozostawiono wyb·r, czy okreŜlonŃ dyrektywŃ system 

informacji i konsultacji znajdzie zastosowanie w zakğadach pracy zatrudniajŃcych co 

najmniej 20 pracownik·w (zakres pojemniejszy), czy teŨ ograniczy siň do przedsiň-

biorstw zatrudniajŃcych co najmniej 50 pracownik·w (zakres wňŨszy). Dopuszczal-

ne jest oczywiŜcie zastosowanie rozwiŃzania dla pracownik·w korzystniejszego, a 

wiňc np. uznanie, Ũe przewidziane dyrektywŃ rozwiŃzania znajdŃ zastosowanie u 

pracodawc·w zatrudniajŃcych mniejszŃ liczbň pracownik·w. Z przejŜciowych ulg w 

zakresie termin·w peğnego wdraŨania dyrektywy mogŃ skorzystaĺ paŒstwa czğon-

kowskie nie majŃce w wymaganym terminie implementacji (nie p·Ŧniejszym niŨ 23 

marca 2005 roku) og·lnego, stağego i ustawowego systemu informacji i konsultacji 

pracownik·w ani og·lnego, stağego i ustawowego systemu reprezentacji pracowni-

czej na szczeblu zakğadu pracy (Wratny J.,2006;str.5-6) 

Zanim dyrektywa weszğa w Ũycie w krajach Ăstarej Uniiò funkcjonowağy mniej lub 

bardziej rozwiniňte system informacji i konsultacji, w duŨej mierze oparte o formuğň 

rad pracowników (Works counc ils) . 

Aczkolwiek formy, w jakich rady dziağajŃ r·ŨniŃ siň (patrz tabela 1) 

 

 

 

                                           

1 Przedstawicielom pracownik·w zapewnia siň udogodnienia i ochronň prawnŃ. 
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Tabela 1. Definicja rady pracowników w ustawach o informacji i konsultacji w wybranych 
krajach Ăstarej Unii) 

Kraj  Nazwa organizacji  Definicja  

Austria Betriebsrat Ciağo wybierane przez pracowników, które reprezentuje 

wszystkich zatrudnionych w podmiocie (zatrudniajŃcym, co 

najmniej piňĺ os·b). Rada uczestniczy w konsultacjach i 

mechanizmach wsp·ğdecydowania na poziomie miejsca 

pracy. 

 

 

Belgia Ondernemingsraad/ Conseil 

dôEnterprise 

Wsp·lnie z komisjŃ ds. higieny i bezpieczeŒstwa pracy, rady 

pracownik·w stanowiŃ podstawň partycypacji i reprezentacji 

pracowniczej w podmiotach zatrudniajŃcych, co najmniej 

100 pracownik·w. Jest to ciağo dwustronne skğadajŃce siň z 

reprezentantów wybieranych przez pracowników i reprezen-

tant·w zgğoszonych przez pracodawcň spoŜr·d kadry kie-

rowniczej (pod warunkiem, Ũe w ten spos·b nie ulega 

zmniejszeniu liczba reprezentantów zağogi). 

 

Dania Samarbejdsudvalg  Wsp·lne ciağo, w kt·rym uczestniczŃ przedstawiciele kadry 

kierowniczej i pracownik·w (pod warunkiem, Ũe nie naleŨŃ 

do zwiŃzk·w zawodowych), utworzone w oparciu o poro-

zumienie o wsp·ğpracy, kt·rego celem jest promocja ko-

operacji zaangaŨowania pracownik·w na poziomie poje-

dynczego miejsca pracy. 

 

Hiszpania Comite de Empresa Ciağo tworzŃ wybrani przez pracownik·w reprezentanci. 

Posiada uprawnienia w zakresie informacji i konsultacji (z 

wyğŃczeniem uprawnieŒ do wsp·ğdecydowania) oraz obo-

wiŃzek monitorowania realizacji praw pracowniczych. 

Works councils. W orkplace representation and participation structures. EIRO 
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SpoŜr·d trzech kraj·w Grupy Wyszehradzkiej: Czech, Sğowacji i Wňgier najwcze-

Ŝniej rady pracownik·w powstağy na Wňgrzech. Przepisy stwarzajŃce podstawy 

dziağania rad pracownik·w zostağy tam wprowadzone przez Kodeks Pracy uchwalony 

w maju 1992 roku. Pierwsze zaŜ wybory do rad odbyğy siň w 1993 roku.  

Instytucja rad pracownik·w, co naleŨy podkreŜliĺ, nie byğa efektem ograniczonego 

rozwoju stosunk·w pracy w warunkach gospodarki rynkowej. Zostağa narzucona 

przez siğy polityczne, kt·re doszğy do wğadzy po przeğomie ustrojowym. Wğadze sta-

wiağy sobie za cel dostosowanie zbiorowego prawa pracy do norm wsp·lnotowych i 

zachodnioeuropejskich. Przyjňte rozwiŃzania prawne zostağy w zasadzie oparte na 

modelu niemieckim oraz na doŜwiadczeniach hiszpaŒskich. Nie da siň ukryĺ, Ũe 

wğadzom zaleŨağo takŨe na ograniczeniu wpğywu zwiŃzk·w zawodowych, które, jej 

zdaniem, w poczŃtkowym okresie utrudniağy transformacjň gospodarki, bňdŃc przy 

tym wzajemnie skonfliktowane. Nowa instytucja zbiorowego prawa pracy budziğa, 

wiňc z tej przyczyny zrozumiağy op·r zwiŃzk·w zawodowych, kt·re traktowağy jŃ, 

jako Ăkonia trojaŒskiegoò, majŃcego podwaŨyĺ ich pozycjň. Z upğywem lat napiňcia 

na tym tle sğabğy i w zasadzie doszğo do wyksztağcenia siň, jak twierdzŃ obserwato-

rzy, poprawnego modelu wsp·ğpracy miňdzy zwiŃzkowŃ a niezwiŃzkowŃ reprezen-

tacjŃ pracownik·w. (Krsgyorgy S., Vamos I., 2001) 

Znacznie p·Ŧniej weszğa regulacja dotyczŃca rad pracownik·w w Czechach noweli-

zacjŃ Kodeksu Pracy, która weszğa w Ũycie z dniem 1 stycznia 2001 roku. 

WczeŜniej w Czechach odbyğa siň szeroka debata nad powoğaniem nie zwiŃzkowych 

organ·w reprezentujŃcych interesy pracownicze. Potrzeba dyskusji nad tŃ sprawŃ 

wynikağa z jednej strony z sytuacji, w jakiej znalazğy siň zwiŃzki zawodowe w tym 

kraju w okresie zaawansowanej juŨ transformacji, z drugiej natomiast wiŃzağa siň z 

przygotowaniami Czech do integracji z UniŃ EuropejskŃ. (Wratny J.,2002) 

TrudnoŜci, jakie napotkağy zwiŃzki zawodowe w drugiej poğowie lat 1990 do których 

naleŨağ przede wszystkim spadek liczby czğonk·w w zakğadowych organizacji zwiŃz-

kowych, co sprawiağo, Ũe coraz bardziej wŃtpliwa stawağa siň legitymacja tych orga-

nizacji do podejmowania dziağaŒ w imieniu zağ·g. Nie wspominajŃc o nowo powsta-

jŃcych zakğadach pracy gdzie organizacje zwiŃzkowe z reguğy w og·le nie powstağy. 

Pojawiğy siň r·wnieŨ spory dotyczŃce administrowania majŃtkiem zwiŃzkowym. 

Z drugiej strony potrzeba wprowadzenia urzŃdzeŒ partycypacyjnych wiŃzağa siň z 

wymaganiami prawa wspólnotowego. 
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W grudniu 1997 roku na temat wprowadzenia instytucji rad pracowników oficjalnie 

wğŃczyğa siň Czesko Morawska Konfederacja ZwiŃzk·w Zawodowych (CMKOS), sku-

piajŃca przewaŨajŃcŃ wiňkszoŜĺ dziağajŃcych w Czechach zwiŃzk·w zawodowych. W 

toku wymiany poglŃd·w miňdzy organizacjami partner·w spoğecznych i rzŃdem 

zarysowağy siň dwa stanowiska w kwestii roli, jakŃ miağyby odegraĺ rady pracowni-

ków. 

Zdaniem organizacji pracodawc·w rada pracownik·w winna byĺ instytucjŃ alterna-

tywnŃ wobec reprezentacji zwiŃzkowej, tzn. w zakğadach pracy gdzie nie dziağajŃ 

zwiŃzki, radzie powinny przysğugiwaĺ wszystkie atrybuty organizacji zwiŃzkowej, 

wğŃcznie z prawem do negocjowania ukğadu zbiorowego pracy. Natomiast wedğug 

stanowiska zwiŃzkowego, kt·re okazağo siň bardziej wiŃŨŃce i które, co do zasady, 

ostatecznie zostağo przyjňte przez ustawodawcň, radom zakğadowym naleŨağo przy-

znaĺ tylko uprawnienia odpowiadajŃce minimalnym standardom prawa europejskie-

go, zwğaszcza bez prawa do zawierania ukğad·w zbiorowych. Rady speğniajŃ wiňc w 

systemie reprezentacji interes·w pracowniczych rolň pewnego rodzaju protezy, a 

nie instytucji majŃcej r·wnowaŨyĺ brak zakğadowej organizacji zwiŃzkowej w zakğa-

dzie nieuzwiŃzkowionym. 

Nie wystňpowağy natomiast r·Ũnice poglŃd·w w kwestii ograniczenia zasiňgu rad 

pracownik·w wyğŃcznie do nieuzwiŃzkowionych zakğad·w pracy.2 

UwaŨa siň, Ũe wspomniana nowelizacja z 2001 roku byğ rezultatem osiŃgniňtego 

w·wczas kompromisu. Zgodnie z przyjňtymi zasadami istnieje moŨliwoŜĺ tworzenia 

przez pracownik·w w nieuzwiŃzkowionych  zakğadach pracy dwojakiego rodzaju ciağ 

przedstawicielskich: rady pracownik·w oraz spoğecznej inspekcji do spraw bezpie-

czeŒstwa i higieny pracy. (Wratny J.,2002) 

SpoŜr·d analizowanych kraj·w rady pracownik·w powstağy najp·Ŧniej bo dopiero w 

2002 roku na Sğowacji. 

Przyjňcie regulacji w tym zakresie w duŨej mierze zaleŨağo od inicjatywy rzŃdu. No-

wo wybrany w·wczas rzŃd uznağ, Ũe zapisy zbiorowego prawa pracy w niedosta-

teczny spos·b reprezentujŃ interes·w pracowniczych. Dlatego w kilka miesiňcy 

                                           

2 Reprezentacja dualna groziğaby, zdaniem organizacji partner·w spoğecznych i rzŃdu, dublowaniem siň i 

konkurowaniem ze sobŃ obu struktur 
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p·Ŧniej, czyli w styczniu 2003 roku regulacja w zakresie rad pracownik·w byğa go-

towa. Warto podkreŜliĺ, Ũe spodziewany op·r ze strony partner·w spoğecznych miağ 

raczej charakter symboliczny. 

2.2. Skład i wielkość rad pracowników 

Analiza funkcjonowania rad prowadzi na do istotnego rozr·Ũnienia pomiňdzy tymi 

radami, kt·re sŃ wsp·lnymi ciağami skğadajŃcymi siň z przedstawicieli pracownik·w 

i kadry kierowniczej a tymi, kt·re w cağoŜci skğadajŃ siň z przedstawicieli pracowni-

k·w i spotykajŃ siň na dwustronnych zasadach z kierownictwem. (patrz tabela 2) 

Na Wňgrzech przyjňto drugie z prezentowanych w powyŨszej tabeli rozwiŃzaŒ. 

Zgodnie z nim do rad pracownik·w wybierani sŃ spoŜr·d pracownik·w przedsiňbior-

stwa, (przy czym pierwszeŒstwo we wskazywaniu kandydat·w majŃ zwiŃzki zawo-

dowe) oraz przedstawiciel zgğaszany przez pracodawcň. (Neumann L.,2006) 

W Czechach rady pracownik·w mogŃ byĺ powoğywane w przedsiňbiorstwach, w któ-

rych nie dziağajŃ zwiŃzki zawodowe, gdzie zatrudnionych jest powyŨej 25 pracowni-

k·w, a wiňc przyjňto tu pr·g niŨszy w por·wnaniu z regulacjŃ wňgierskŃ, gdzie pr·g 

ustalono na poziomie 50 pracownik·w. Liczba czğonk·w rady wynosi od 3 do 15.3 

Wybory, kt·re powinny byĺ przeprowadzone w ciŃgu trzech miesiňcy od daty zğoŨe-

nia wniosku, przeprowadza komisja wyborcza zğoŨona z trzech do dziewiňciu os·b. 

W skğad komisji wchodzŃ, ï co stanowi oryginalne rozwiŃzanie ï pracownicy, którzy 

jako pierwsi podpisali wniosek o dokonanie wyborów. 

Sğowackie przepisy prawa pozwalajŃ na powoğanie rady pracownik·w na wniosek 10 

procent zağogi, niezaleŨnie od istnienia organizacji zwiŃzkowej.  

 

 

 

 

                                           

3 DokğadnŃ liczbň ustala siň na drodze konsultacji wewnŃtrzzakğadowych 
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Tabela 2.  Skğad rad i sposoby wyboru 

Skğad Kraj Procedury wyboru 

 

 

Tylko pracownicy 

Austria Wybierana co cztery lata przez zağogň 

Grecja Wybierana przez zgromadzenie og·lne przedsiňbiorstwa 

Holandia 
Wybierana przez zağogň przedsiňbiorstwa z list kandydat·w 

prezentowanych przez zwiŃzki zawodowe. 

Hiszpania 

Wybierana przez zağogň przedsiňbiorstwa z list kandydat·w 

prezentowanych przez zwiŃzki zawodowe lub grupň pra-

cowników. 

 

 

Wspólne komitety 

Belgia 

Czğonkowie rad sŃ wybierani co cztery lata w wyborach 

spoğecznych na podstawie list kandydat·w  przygotowa-

nych przez zwiŃzki zawodowe. Reprezentanci pracodawcy 

sŃ zgğaszani przez pracodawcň 

Dania 

Czğonkowie rad sŃ wybierani co dwa lata w wyborach spo-

ğecznych na podstawie list kandydatów przygotowanych 

przez zwiŃzki zawodowe. Reprezentanci pracodawcy sŃ 

zgğaszani przez pracodawcň 

Francja 

Czğonkowie rad wybierani sŃ co dwa lata na podstawie list 

wedğug grup zawodowych, kt·re przygotowujŃ zwiŃzki 

zawodowe lub grupy pracowników. Reprezentanci praco-

dawcy sŃ zgğaszani przez pracodawcň 

Wğochy 
Procedury wyboru do rad sŃ okreŜlone w branŨowych ukğa-

dach zbiorowych 
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2.3. Uprawnienia 

Uprawnienia wňgierskich rad pracowników odpowiadajŃ europejskim standardom w 

zakresie uczestnika pracownik·w w zarzŃdzaniu przedsiňbiorstwem, obejmujŃc 

prawo do informacji oraz do konsultowania decyzji pracodawcy. W wŃskim zakresie 

majŃ one takŨe prawo do wsp·ğdecydowania. Wedğug kodeksu pracy pracodawca 

jest zobowiŃzany do dostarczania radzie systematycznych informacji, dotyczŃcych 

sytuacji finansowej przedsiňbiorstwa, inwestycji, pğac, zatrudnienia oraz wszelkiego 

rodzaju zmian warunk·w pracy. Informacji takiej pracodawca powinien udzieliĺ ra-

dzie co najmniej raz w ciŃgu szeŜciu miesiňcy. Z uwagi na ramowoŜĺ przepis·w 

ustawowych zobowiŃzania pracodawcy sŃ precyzowane w zawieranych z radami 

porozumieniach zakğadowych. 

Wedğug ocen autor·w wňgierskich prawo rad pracownik·w do uzyskania od praco-

dawcy miarodajnych informacji gospodarczych jest do dzisiaj realizowane z duŨymi 

trudnoŜciami. DoŜwiadczenie wskazuje, Ũe pracodawcy kierujŃ siň w tym zakresie 

wğasnymi preferencjami, wykazujŃc wiňkszŃ gotowoŜĺ do informowania rady w sy-

tuacji, gdy chcŃ sobie zjednaĺ pracownik·w do jakiegoŜ przedsiňwziňcia, np. do 

prywatyzacji.(Krsgyorgy S., Vamos I.2001) 

Opiniowaniu przez radň podlegajŃ w zasadzie wszystkie decyzje podejmowane 

przez pracodawcň, majŃce wpğyw na sytuacjň zağogi.  

ZobowiŃzania pracodawcy sprowadzajŃ siň z reguğy do wysğuchania opinii rady. 

Wprawdzie w przypadku rozbieŨnoŜci stanowisk dopuszcza siň zastosowanie proce-

dury pojednawczej, ale wymagana jest na niŃ zgoda obu stron, pracodawcy zaŜ z 

reguğy zgody takiej nie wyraŨajŃ. DoŜwiadczenie wskazuje, Ũe rady raczej rzadko 

egzekwujŃ swoje uprawnienia opiniodawcze.4 

Zakres dziağalnoŜci czeskich rad pracownik·w jest zdecydowanie wňŨszy od upraw-

nieŒ przysğugujŃcych radom pracownik·w na Wňgrzech, nie wspominajŃc juŨ o re-

gulacjach obowiŃzujŃcych w Niemczech czy Austrii. Jest r·wnieŨ wyraŦnie wňŨszy 

                                           

4 Za najefektywniejszŃ formň aktywnoŜci rad, chociaŨ wywoğujŃcŃ zarazem liczne konflikty, a nawet 

spory sŃdowe, uwaŨa siň ich prawo do wsp·ğdecydowania w sprawach socjalnych. Do spraw tych naleŨŃ 

korzystanie z fundusz·w i instytucji socjalnych oraz uŨytkowanie nieruchomoŜci (mieszkania zakğadowe, 

oŜrodki wczasowe) i rozporzŃdzanie nimi. 
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od uprawnieŒ przysğugujŃcych zakğadowym organizacjom zwiŃzkowym. Por·wnujŃc 

ustawodawstwo czeskie z wňgierskim, naleŨy podkreŜliĺ, Ũe czeski radom zakğado-

wym nie przyznano uprawnieŒ wsp·ğstanowiŃcych oraz ograniczono ich uprawnienia 

opiniodawcze tylko do trzech ŜciŜle okreŜlonych rodzaj·w spraw. Prawo do opinio-

wania przysğuguje mianowicie w przypadku: przejŜcia zakğadu pracy na innego pra-

codawcň, zwolnienia grupowego oraz w sprawach bezpieczeŒstwa i higieny pracy, o 

ile w przedsiňbiorstwie nie ma inspekcji pracy.5 

W prawie czeskim nie wystňpuje instytucja znanego w Niemczech porozumienia 

zakğadowego, kt·rego stronŃ pracowniczŃ jest rada pracownik·w. Przepisy kodeksu 

pracy uniemoŨliwiajŃ teŨ, jak siň wydaje wyksztağcenie siň instytucji podobnego 

porozumienia na drodze praktyki, jak to miağo miejsce na Wňgrzech. OczywiŜcie nie 

wchodzi w rachubň negocjowanie przez rady zakğadowe warunk·w um·w o pracň, 

gdyŨ negocjacje ukğadowe, jak m·wiliŜmy, zastrzeŨone sŃ dla zwiŃzk·w zawodo-

wych. (Wratny J,2002) 

Do zakresu uprawnieŒ informacyjnych rady naleŨŃ sprawy dotyczŃce gospodarczej i 

finansowej sytuacji pracodawcy, przejŜcia zakğadu pracy na innego pracodawcň, 

sytuacji prawnej pracodawcy, polityki zatrudnienia, restrukturyzacji i tym podob-

nych przedsiňwziňĺ, stanu i struktury zatrudnienia, warunków pracy, bezpieczeŒ-

stwa i higieny pracy. 

W przypadku, gdy w zakğadzie pracy nie dziağa ani zwiŃzek zawodowy ani rada pra-

cownik·w, pracodawca ma obowiŃzek bezpoŜrednio informowaĺ zağogň i konsulto-

waĺ siň z niŃ w wyŨej wymienionych sprawach. Mechanizmy tego komunikowania 

siň z zağogŃ nie sŃ bliŨej okreŜlone. 

Przepisy kodeksu pracy przewidujŃ obowiŃzek pracodawcy ponoszenia koszt·w 

funkcjonowania rady, zwolnienia w niezbňdnym zakresie czğonk·w rady od Ŝwiad-

czenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia, zakaz dyskryminacji w 

zwiŃzku z wykonywaniem czynnoŜci. 

                                           

5 ZakreŜlenie uprawnieŒ konsultacyjnych rad w powyŨszy spos·b oznacza implementacjň do czeskiego 

prawa trzech dyrektyw unijnych. W tych przypadkach mamy do czynienia z konsultacjŃ mocnŃ tzn. kon-

sultacja prowadzi do zawarcia porozumienia miňdzy stronŃ pracodawczŃ i pracowniczŃ. Aczkolwiek osiŃ-

gniňcie porozumienia nie jest jednak warunkiem skutecznoŜci dziağaŒ pracodawcy. 
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Przejawem supremacji zwiŃzkowej w ramach jednokanağowego systemu reprezen-

tacji jest zasada, zgodnie z kt·rŃ rada pracownik·w rozwiŃzuje siň z chwilŃ utwo-

rzenia zakğadowej organizacji zwiŃzkowej w nieuzwiŃzkowionym dotychczas zakğa-

dzie pracy. 

ZaletŃ tego systemu jest wyraŦne rozgraniczenie sfery wpğyw·w przedstawicielstw 

zwiŃzkowych i niezwiŃzkowych w zakğadach pracy, dziňki czemu unika siň konku-

rencji miňdzy obiema strukturami, a nierzadko i konflikt·w kt·rych dostarczyğa hi-

storia rad zakğadowych na Wňgrzech. Z drugiej strony sztywny rozdziağ obu sfer 

wpğyw·w nie rozwiŃzuje problemu reprezentacji pracowniczej w zakğadach pracy ze 

szczŃtkowŃ obecnoŜciŃ zwiŃzk·w. Ponadto  relatywnie niski poziom uprawnieŒ rad 

pracownik·w sprawia, Ũe zağogi tych zakğad·w majŃ gorsze warunki artykulacji 

swych interes·w w por·wnaniu z zağogami reprezentowanymi przez zwiŃzki zawo-

dowe. 

Na Sğowacji zwiŃzki zawodowe i rady pracownik·w majŃ obecnie podobny status, 

wsp·lny dostňp do informacji oraz kilka wsp·lnych uprawnieŒ w zakresie podejmo-

wania decyzji (w przypadkach gdy wymagana jest zgoda przedstawicieli pracowni-

k·w). Jednak tylko zwiŃzek zawodowy moŨe zawieraĺ ukğady zbiorowe. 

Zapis sğowackiego kodeksu pracy w obszarze informacji i konsultacji przyznajŃ ra-

dom pracownik·w prawo do otrzymywania informacji zwğaszcza w przypadku nie-

wypğacalnoŜci pracodawcy i zwolnieŒ grupowych. Niemniej sğowackie prawo nie za-

wiera dokğadnego opisu procedur konsultacji i informacji oraz ich czňstotliwoŜci. 

Zgodnie z kodeksem pracy, pracodawca jest zobowiŃzany prowadziĺ dyskusje z 

reprezentacjŃ pracowniczŃ , zwğaszcza jeŜli chodzi o: 

- politykň socjalnŃ prowadzonŃ w przedsiňbiorstwie 

- decyzje prowadzŃce do zasadniczych zmian organizacyjnych, warunki kontraktów 

- mechanizmów ochrony przed wypadkami w pracy. 

W tym celu pracodawca powinien dostarczyĺ reprezentantom pracownik·w wszelkie 

niezbňdne dokumenty. 
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2.4. Podsumowanie 

Ksztağtowanie siň i funkcjonowanie rad pracownik·w w krajach Europy środkowej 

moŨna podzieliĺ na dwa etapy, kt·re Prof. J. Wratny okreŜliğ: 

etap 1) ï samookreŜlenie 

etap 2) ï Ădocieranie siňò. 

NaleŨy pamiňtaĺ, Ũe rady pracownik·w w Ũadnym z omawianych kraj·w nie powsta-

ğy na drodze organicznego/ naturalnego rozwoju. Zazwyczaj tworzono je na sğabo 

przygotowanym gruncie. Z powodu zazwyczaj ramowych tylko rozstrzygniňĺ praw-

nych, rady same musiağy zdefiniowaĺ swoje uprawnienia oraz wypracowaĺ struktury 

organizacyjne. Rady przynajmniej w pewnym stopniu musiağy ĂsamookreŜliĺ siňò. 

W okresie Ădocierania siňò rady zmuszone byğy wykazaĺ siň w praktyce determina-

cjŃ w egzekwowaniu przysğugujŃcych im uprawnieŒ. 

W stosunku do rozwoju wňgierskich rad pracownik·w, m·wi siň takŨe o trzecim 

etapie ï organicznego rozwoju ï kt·ry charakteryzuje siň podejmowaniem przez 

okrzepğe juŨ rady, zadaŒ wykraczajŃcych poza przypisane im ustawowo kompeten-

cje, np. wywieranie nacisku na pracodawc·w w celu skğonienia ich do wsparcia fi-

nansowego dobrowolnych funduszy emerytalnych oraz prowadzenie wŜr·d pracow-

ników akcji informacyjnej na temat korzystania z tych funduszy. 

W interesujŃcy spos·b prezentujŃ siň r·wnieŨ relacje miňdzy radami a zwiŃzkami 

zawodowymi. na og·ğ w pierwszej fazie mamy do czynienia ze znacznym sceptycy-

zmem ze strony zwiŃzk·w zawodowych. Po pewnym czasie miňdzy obiema instytu-

cjami rodzi siň wsp·ğpraca, w kt·rej stronŃ nadajŃcŃ ton zazwyczaj sŃ zwiŃzki za-

wodowe. 
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3.  Rada Pracowników: Ăinstytucja przydatnaò, ale funkcjonujŃca 
w oparciu o niedoskonağŃ ustawň  

Podczas pierwszych dyskusji dotyczŃcych utworzenia rad pracownik·w pojawiağy siň 

liczne gğosy wyraŨajŃce wŃtpliwoŜci co do koniecznoŜci powoğania tego typu instytu-

cji w Polsce. Badanie przeprowadzone w 2004 przez CBOS6 potwierdziğo, Ũe istnieje 

silne poparcie dla tworzenia rad pracownik·w i zostağo ono m.in. wyraŨone takŨe 

przez dziağaczy organizacji zwiŃzkowych. 

Tabela 3 

 

ťr·dğo: CBOS  

Stanowisko partner·w spoğecznych na temat rad pracownik·w byğo bardziej ambi-

walentne. Organizacje pracodawc·w albo wyraŦnie siň im sprzeciwiağy, albo pr·bo-

wağy promowaĺ rady pracownik·w jako konkurenta zwiŃzk·w zawodowych, kt·ry 

bňdzie pr·bowağ zmniejszyĺ ich rangň w firmie. Przy takim nastawieniu organizacji 

pracodawc·w organizacje zwiŃzkowe dŃŨyğy przede wszystkim do utrzymania swo-

ich przywilejów oraz do nie dopuszczenia, by w ustawie o radach pracowników zna-

lazğy siň zapisy, kt·re dawağyby tym ostatnim uprzywilejowanŃ pozycjň.  

Obecna ustawa jest rezultatem kompromisu pomiňdzy partnerami spoğecznymi i 

stanowi sumň rozbieŨnych interesów oraz strategii. Ten kompromis jest z pewno-

                                           

6 OPINIE O DIALOGU SPOĞECZNYM I WPROWADZENIU RAD PRACOWNICZYCH. Badanie ĂAktualne pro-

blemy i wydarzeniaò (173) zrealizowano w dniach 1-4 paŦdziernika 2004 roku na liczŃcej 988 osób re-

prezentatywnej pr·bie losowej dorosğych mieszkaŒc·w Polski. 
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ŜciŃ satysfakcjonujŃcy jeŨeli chodzi o pierwotne cele wystňpujŃcych w nim stron. 

Organizacje zwiŃzkowe zatrzymujŃ swoje uprawnienia i zapewniajŃ sobie prawo do 

przyglŃdania siň radom pracownik·w. Pracodawcom z kolei zagwarantowano doŜĺ 

istotne ograniczenie praw i Ŝrodk·w, kt·rymi dysponujŃ nowi przedstawiciele zağogi. 

Z tego teŨ powodu pierwotny zamiar partner·w spoğecznych zwiŃzany z ogranicze-

niem rangi ustawy o radach pracownik·w zepchnŃğ na dalszy plan misjň, jaka siň z 

ustawŃ wiŃzağa: stworzenie wiarygodnej polityki informowania pracownik·w i prze-

prowadzania z nimi konsultacji. 

O ile stanowisko organizacji pracodawców w stosunku do rad pracowników zmienia-

ğo siň bardzo powoli, to zupeğnie inaczej byğo w przypadku organizacji zwiŃzkowych. 

Ich czğonkowie a takŨe przewodniczŃcy, majŃcy na poczŃtku wiele wŃtpliwoŜci, ma-

jŃ dziŜ na og·ğ raczej pozytywny stosunek do nowego instrumentu, jakim jest rada 

pracowników. PoczŃtkowo jednak wiele organizacji zwiŃzkowych branŨowych czy 

regionalnych odradzağo swoim czğonkom tworzenie rad pracownik·w. Taki stan rze-

czy zmieniğ siň jednak gwağtownie wraz z przyjňciem przez centrale zwiŃzkowe ja-

snego zobowiŃzania do wyraŨania poparcia dla tworzenia rad pracowników.  

Przeprowadzone przez nas badanie potwierdza ten fakt. Zdaniem 68% przedstawi-

cieli zağogi rady pracownik·w sŃ przydatne, a jedynie 13% uwaŨa je za nieprzydat-

ne.  

Wykres 1 : Czy PaŒstwa zdaniem rada pracownik·w jest (w%): 
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JeŨeli zaŜ chodzi o czğonk·w rad pracownik·w, to ponad 80% z nich uwaŨa te 

ostatnie za przydatne. WŃtpliwoŜci sŃ bardziej widoczne ze strony tych dziağaczy 

zwiŃzkowych, kt·rzy gğosowali za podpisaniem zgody z pracodawcŃ na temat nie 

tworzenia rad pracownik·w. 47% z nich okreŜliğo rady pracownik·w jako przydatne, 

12% jako nieprzydatne, a 41% nie miağo zdania na ten temat. PowyŨsze rezultaty 

wskazujŃ na brak informacji nt. rad pracownik·w, ale r·wnoczeŜnie dowodzŃ, Ũe 

nawet w firmach, w kt·rych te ostatnie nie powstağy, mogŃ one liczyĺ na duŨe po-

parcie.  

Czasami, nawet po upğywie ustawowego okresu przewidzianego na podjňcie decyzji, 

organizacje zwiŃzkowe podpisywağy porozumienia na podstawie artykuğu 24 na 

proŜbň pracodawcy. Warto zauwaŨyĺ, Ũe zgodnie z wynikami naszego badania w 

jedynie 62% firm, w których podpisano porozumienie na podstawie artykuğu 24 

jeszcze przed przyjňciem ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 r., funkcjonowağ system 

informowania i konsultowania pracowników. System ten w opinii badanych przez 

nas dziağaczy zwiŃzkowych byğ oceniany jako zadawalajŃcy przez 60% z nich. Nie-

kt·re z zawartych na podstawie artykuğu 24 porozumieŒ miağy po prostu zapobiec 

utworzeniu rady pracowników. 

 W wielu przedsiňbiorstwach szefowie organizacji zwiŃzkowych otwarcie ŨağujŃ tej 

decyzji i zastanawiajŃ siň nad powoğaniem rady pracowników. Taka sytuacja ma 

gğ·wnie miejsce w tych zakğadach, gdzie zawarte porozumienie ogranicza siň do 

powt·rzenia zapis·w ustawy, ale nie gwarantuje Ũadnych dodatkowych praw przed-

stawicielom zwiŃzkowym jeŜli chodzi o dostňp do informacji i przeprowadzanie z 

nimi konsultacji. NiezaleŨnie jednak od tego, czy mieliŜmy do czynienia z firmŃ, w 

kt·rej dziağa rada pracownik·w lub takŃ, w kt·rej podpisano porozumienie na pod-

stawie artykuğu 24, czy teŨ takŃ, w kt·rej dziağajŃ organizacje zwiŃzkowe, bŃdŦ ich 

brak, wszyscy ankietowani przez nas pracownicy krytykowali wady ustawy z dnia 7 

kwietnia, oraz wskazywali na brak takich uregulowaŒ prawnych, kt·re nie wymaga-

ğyby ciŃgğych negocjacji, a kt·re moŨna byğoby zastosowaĺ. 

Z podobnŃ, negatywnŃ ocenŃ ustawy spotkaĺ siň r·wnieŨ moŨna w prasie codzien-

nej.  
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4. Analiza treŜci artykuğ·w prasowych o ksztağcie i sposobie funk-
cjonowania ustawy o informowaniu pracowników i przeprowa-
dzaniu z nimi konsultacji.  

PodstawŃ analizy sŃ wszystkie artykuğy, w kt·rych pojawia siň termin rada pracow-

nik·w i kt·re zostağy opublikowane miňdzy 12 marca 2005 r. a 22 lutego 2007 w 

nastňpujŃcych gazetach i serwisach informacyjnych:  

- Gazeta Wyborcza (GW),  

- Rzeczpospolita (Rz),  

- Gazeta Gieğdy Parkiet (GGP)  

- PAP.  

W sumie znaleziono 64 artykuğy, kt·re odnosiğy siň do tematu badania. WiňkszoŜĺ z 

nich pochodziğa z Rzeczpospolitej. 

W badaniu posğugiwano siň programem ATLAS/ti, wspomagajŃcym analizň treŜci. 

Wszystkie artykuğy zostağy przebadane pod kŃtem poruszonych kwestii, a nastňpnie 

zakodowane przy pomocy aplikacji komputerowej. 

4.1. Treść i forma artykułu  

W przewaŨajŃcej mierze, bo w 89 procentach przypadk·w, interesujŃce nas artyku-

ğy prasowe dotyczyğy ustawy jako takiej, a jedynie 11 procent opisywağo sytuacjň 

jakiegoŜ konkretnego zakğadu pracy czy funkcjonowanie rady pracowników. 

W wiňkszoŜci przypadk·w (64%), artykuğ miağ formň porady skierowanej do praco-

dawcy. Zawierağ wyjaŜnienie jak naleŨy rozumieĺ poszczeg·lne zapisy ustawy. Przy-

taczağ opinie Ăekspert·wò w kwestiach niepokojŃcych pracodawc·w. W przewaŨajŃ-

cej mierze ich treŜĺ dostarczağa odpowiedzi na nastňpujŃce pytania:  

- Kiedy i jak naleŨy zorganizowaĺ wybory do rady pracownik·w? 

- Jak postňpowaĺ, gdy zwiŃzek zawodowy lub zwiŃzki nie wytypujŃ czğonk·w rady 

w okreŜlonym ustawowo terminie? Czy w tym przypadku pracodawcy groŨŃ ja-

kiekolwiek sankcje?  
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- Co zrobiĺ, gdy po powoğaniu rady pracownik·w zmieniğa siň liczba pracowników 

w zakğadzie? W jakim przypadku naleŨy zorganizowaĺ wybory uzupeğniajŃce? 

- Jak postňpowaĺ jeŜli nie wpğynie wniosek od co najmniej 10% pracowników by 

utworzyĺ radň? Czy w tym przypadku pracodawcy groŨŃ jakiekolwiek sankcje? 

- Jak obliczaĺ liczbň pracownik·w, na podstawie kt·rej moŨna stwierdziĺ, czy 

ustawa dotyczy danego zakğadu (powyŨej 100 os·b) i ilu czğonk·w ma mieĺ ra-

da? Jacy pracownicy nie sŃ wliczani? 

- Czy obowiŃzek tworzenia rad pracownik·w dotyczy uczelni, zakğad·w opieki lub 

innych organizacji non-profit? 

- Z jakimi konsekwencjami zwiŃzane sŃ decyzje o zwolnieniu czğonka rady, zmia-

nie jego warunków pracy lub pğacy? 

- Jak regulowane sŃ kwestie poufnoŜci informacji i jak moŨna siň dodatkowo za-

bezpieczaĺ (np. by informacje nie dotarğy do konkurencji)? Jakich informacji pra-

codawca nie moŨe udzielaĺ, gdyŨ moŨe zostaĺ pozwany do sŃdu? 

- Czy w zakğadzie, w kt·rym powoğano zarzŃd komisaryczny powinna byĺ r·wnieŨ 

powoğana rada pracownik·w? 

- Jak naleŨy postňpowaĺ jeŜli planuje siň zwolnienia grupowe? Z kim i w jaki spo-

s·b konsultowaĺ te decyzjň (np. gdy w zakğadzie r·wnolegle dziağajŃ zwiŃzki i 

rada)?  

Niestety analizowane artykuğy sŃ nie najlepszym Ŧr·dğem informacji o relacjach rad 

pracowników z pracodawcami, o przypadkach nieprzestrzegania prawa do informa-

cji i konsultacji, o trudnoŜciach, na kt·re napotykajŃ powoğane juŨ rady. MoŨe wy-

nikaĺ to z faktu, Ũe ustawa zostağa wprowadzona stosunkowo niedawno i wciŃŨ bra-

kuje materiağu do formuğowania takich wniosk·w. JednakŨe moŨna postawiĺ zupeğ-

nie innŃ hipotezň i zwr·ciĺ uwagň na nieobecnoŜĺ opinii czğonk·w rad pracownik·w, 

zwiŃzk·w zawodowych czy przedstawicieli pracownik·w w badanych mediach. Ana-

lizowane artykuğy sŃ wyraŦnie skierowane do pracodawc·w i reprezentujŃ ich sta-

nowisko. 
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4.2.  Ocena ustawy  

TakŃ interpretacjň zdaje siň potwierdzaĺ ocena ustawy zawarta w przekazie medial-

nym. W jednej czwartej  analizowanych artykuğ·w usta wň oceniono  neg a-

tywnie.  Przy czym, nie byğo ani jednej oceny jednoznacznie pozytywnej. 

Nawet jeŜli w artykule pojawiğa siň wzmianka o celach ustawy i padağo sformuğowa-

nie Ădialog spoğecznyò, to w tym samym zdaniu lub nastňpujŃcym po nim ustawň 

otwarcie krytykowano. Dawağo to w efekcie tego rodzaju wypowiedzi: 

Ustawa, kt·ra nakazuje powoğanie rad pracowników , jest tak niejasna i nieprecyzy j-

na, Ũe wielu pracodawc·w i czğonk·w rad musi sobie odpowiedzieĺ na podstawowe 

pytania, zanim zacznŃ realizowaĺ narzucony  przez przepisy dialog spoğeczny. 

Zaledwie kilkutygodniowe st osowanie ustawy wskazuje, Ũe juŨ potrzebna jest jej 

szybka nowelizacja. [Rz. 12.07.2006]  

Przede wszystkim, zwracano uwagň na fakt, Ũe budzi ona wiele trudnoŜci interpre-

tacyjnych lub niektórych kwestii nie wyjaŜnia. OkreŜlano jŃ jako nieprecyzyjnŃ [Rz. 

8.11.2006, 12.07.2006, 12.06.2006, 24.05.2006], niejednoznacznŃ [Rz. 

24.05.2006], niejasnŃ [Rz. 23.10.2006, 12.07.2006] lub budzŃcŃ niejasnoŜci [Rz. 

23.10.2006, 12.06.2006, 24.05.2006]. Jako najbardziej kontrowersyjne traktowano 

nastňpujŃce kwestie: 

Jakiego zakresu ma dotyczyĺ obowiŃzek informowania pracownik·w i przeprowa-

dzania z nimi konsultacji? Dyrektywa nakazuje konsultowaĺ z radŃ waŨne sprawy 

gospodarcze i jest siğŃ rzeczy ramowŃ wskaz·wkŃ - mówi prof. Jerzy Wratny z In-

stytutu Pracy i Spraw Socjalnych. - Dob·r wğaŜciwych Ŝrodk·w i instytucji do jej 

wdroŨenia to rola ustawodawcy krajowego. Nasz popeğniğ bğŃd, wiernie przeno-

szŃc owo niedookreŜlone pojňcie [Rz. 27.04.2006]. 

Jaka jest technika przepr owadzania wyborów  [Rz., 23.10.2006]? Czyli na przykğad, 

jak w jeden dzieŒ przeprowadzaĺ wybory w duŨym zakğadzie, o zmianowej organi-

zacji pracy lub jak poinformowaĺ pracownik·w agencji pracy tymczasowej i prze-

prowadziĺ ich wybory? 

Dlaczego agencje pracy tymczasowej i inne firmy, o sezonowej aktywnoŜci majŃ 

wyliczaĺ liczbň pracownik·w na podstawie szeŜciu ostatnich miesiňcy dziağalnoŜci, a 

nie Ŝredniej rocznej? 
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Czy zağoga i zwiŃzki zawodowe majŃ obowiŃzek czy przywilej zakğadania rady? Czy 

moŨe siň zdarzyĺ, Ũe poniosŃ konsekwencje za niepodejmowanie Ũadnych dziağaŒ w 

tym kierunku? 

Dlaczego w przypadku, gdy istniejŃ zwiŃzki zawodowe w zakğadzie pracy, pracowni-

cy nie majŃ prawa wybieraĺ czğonk·w rady? 

Dlaczego rada nie ma obowiŃzku przekazywania informacji (niepoufnych) pracowni-

kom? 

Ponadto podkreŜlano, Ũe poŜpiech ustawodawców [Rz., 18.09.2006] i tempo wpro-

wadzania ustawy przysparza wiele trudnoŜci pracodawcom. Na przykğad, m·wiono o 

tym, Ũe nie mieli oni wystarczajŃco duŨo czasu na podpisanie porozumienia z 

przedstawicielami pracownik·w pozwalajŃcego na nie powoğywanie rady. Z tonu 

wypowiedzi moŨna odnieŜĺ wraŨenie, Ũe rady pracownik·w to zğo konieczne. Oto 

przykğadowe wypowiedzi i nagğ·wki oddajŃce og·lny ton artykuğ·w: 

Wskutek niechlujstwa prawodawcy zakğadanie rad dopiero siň rozpoczyna. Zatrud-

niajŃcym minimum sto os·b pozostağ tymczasem tylko miesiŃc na przygotowanie 

wyborów. Nie wszyscy, na szczňŜcie, muszŃ podejmowaĺ ten wysiğek Tam 

gdzie dziağa jeden zwiŃzek reprezentatywny, wyb·r rady naleŨy do jego wyğŃcznej 

kompetencji [Rz, 23.10.2006].  

 

Zğe przepisy op·ŦniajŃ tworzenie samorzŃdu zağ·g. (é) Firmy i zatrudnieni krytyku-

jŃ narzucone przez ustawň tempo zakğadania rad pracowników . Fatalna jakoŜĺ 

przepis·w nie pozwala im wypeğniĺ nağoŨonych na nich obowiŃzk·w [Rz, 

17.07.2006].  

Niejasna i zbyt szybka procedura (é) Przedsiňbiorcy nie rozumiejŃ samego trybu 

powoğania rady. Nie sŃ teŨ w stanie dotrzymaĺ forsownego tempa narzuconego 

ustawŃ. [Rz. 23.10.2006]. 
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5. Zmiany w projekcie ustawy 

Ustawa uchwalona 7 kwietnia 2006r. przewidywağa, Ũe przed 27 lutego 2007r. Ko-

misja Tr·jstronna dokona przeglŃdu stosowania ustawy w celu przedğoŨenia rzŃdowi 

koniecznych propozycji zmian. 

Zmiany ustawy o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z nimi konsultacji 

zaproponowane przez Tr·jstronnŃ Komisjň do Spraw Spoğeczno-Gospodarczych ma-

jŃ ograniczony zakres i jak stwierdza Komisja, sŃ zmianami redakcyjnymi [Uchwağa 

nr 30, 26.02.2007]. Zdaniem Komisji inne propozycje dotyczŃce zmian ustawy mu-

szŃ jeszcze zostaĺ przedyskutowane, lecz negocjacji tych nie powinno siň poddawaĺ 

presji czasu. 

NajwaŨniejsze poprawki dotyczŃ nastňpujŃcych kwestii. Po pierwsze, po uchwaleniu 

nowelizacji ustalajŃc liczbň pracownik·w w zakğadzie bňdzie siň wliczaĺ pracowni-

k·w mğodocianych. Po drugie, doprecyzowano, Ũe spadek liczby pracownik·w w 

zakğadzie po wyğonieniu rady pracownik·w nie ma wpğywu na funkcjonowanie rady. 

Po trzecie, skreŜlony zostağ ustňp okreŜlajŃcy termin (23.09.2008), do kt·rego pra-

codawca zatrudniajŃcy mniej niŨ 100 pracownik·w zobowiŃzany jest przeprowadziĺ 

wybory w przedsiňbiorstwie, w kt·rym nie ma zwiŃzk·w lub nie doszğy one do poro-

zumienia. Po czwarte, nağoŨono na pracodawcň obowiŃzek powiadomienia pracow-

nik·w o prawie do wybor·w czğonk·w kolejnej rady 60 dni przed upğywem kadencji 

oraz ustalono, Ũe kadencja trwa cztery lata od dnia wybor·w czğonk·w rady, a nie 

od jej pierwszego posiedzenia. Ostatnia zmiana precyzuje, Ũe w przypadkach: rezy-

gnacji z peğnienia funkcji czğonka rady pracownik·w, wyğonionej przez organizacje 

zwiŃzkowe lub wybranej przez pracownik·w z kandydat·w wyğonionych przez te 

organizacje; odwoğania z tej funkcji przez organizacjň zwiŃzkowŃ; rozwiŃzania lub 

wygaŜniňcia stosunku pracy czğonka rady pracownik·w, organizacja zwiŃzkowa do-

konuje wyboru uzupeğniajŃcego czğonk·w rady pracownik·w. 

Mimo, Ũe modyfikacje zaproponowane przez Komisjň Tr·jstronnŃ pozwoliğy sprecy-

zowaĺ punkty budzŃce wiele kontrowersji, majŃ one jednak charakter kosmetyczny. 

Poprawki dotyczŃ przede wszystkim sposobu tworzenia rad, a nie ich rzeczywistego 

funkcjonowania, informowania pracowników i procesu przeprowadzania z nimi kon-

sultacji. 
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6. Kwestionariusz dla czğonk·w rad pracownik·w 

6.1. Metodyka badania 

Do przeprowadzenia badania wykorzystano nastňpujŃce narzňdzia: 

-  kwestionariusz dla czğonk·w rad pracownik·w i komisji zakğadowych, 

- 10 pogğňbionych analiz przypadk·w ï wywiady przeprowadzone z czğon-

kami rad pracowników i komisji zakğadowych, 

- analizň 30 porozumieŒ z pracodawcŃ,  

- analizň danych zebranych przez Ministerstwo Pracy.  

Badanie rozpoczňğo siň pod koniec lutego i objňğo wyğŃcznie dziağaczy organizacji 

zwiŃzkowych. Jest to pewnego rodzaju uproszczenie, wynikajŃce z faktu, Ũe zbyt 

mağo jest firm, w kt·rych dziağajŃ rady pracownik·w, a nie dziağajŃ zwiŃzki zawo-

dowe. Stworzone zostağy trzy r·Ũne wersje ankiety: pierwsza przeznaczona dla 

przewodniczŃcego rady pracownik·w, druga dla czğonków rady pracowników, trzecia 

dla os·b pracujŃcych w przedsiňbiorstwach, w kt·rych jak dotŃd nie stworzono ta-

kiej rady.  

Ankiety zostağy rozesğane za pomocŃ Internetu oraz rozdane w wersji papierowej 

podczas szkoleŒ organizowanych przez S. Partner. ĞŃczna liczba przekazanych tymi 

drogami ankiet wyniosğa 647. Do 30 kwietnia udağo siň zebraĺ 279 kwestionariuszy, 

a po odrzuceniu tych niekompletnych, bğňdnie wypeğnionych bŃdŦ niesp·jnych po-

zostağo 247 ankiet, kt·re stağy siň bazŃ do analizy wynik·w. Liczba ta objňğa: 63 

ankiety wypeğnione przez przewodniczŃcych rad pracownik·w, 84 ankiety wypeğnio-

ne przez czğonk·w rad pracownik·w oraz 100 ankiet wypeğnionych przez pracowni-

k·w przedsiňbiorstw, w kt·rych nie utworzono rady. Kwestionariusze zawierajŃ in-

formacje o 219 firmach, z czego 127 posiada radň pracownik·w, a w 92 jej brak. W 

niniejszym badaniu bazŃ do analizy funkcjonowania rad pracownik·w stağy siň 63 

kwestionariusze wypeğnione przez przewodniczŃcych rad pracownik·w. Pozostağe 

ankiety wypeğnione przez czğonk·w rad pozwoliğy natomiast zweryfikowaĺ niekt·re 

deklaracje ich przedstawicieli, a takŨe uwydatniğy pewne niesp·jnoŜci. 
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Trzy kwestionariusze stağy siň podstawŃ do osobnych analiz, ale r·wnieŨ wykorzy-

stywane byğy do analizy wynik·w og·lnych badania i dotyczyğy oceny ustawy i jej 

dziağania.  

Odsetek odpowiedzi udzielonych na pytania za poŜrednictwem internetu byğ bardzo 

niski i wyni·sğ poniŨej 15%. Fakt ten potwierdza istnienie trudnoŜci w korzystaniu z 

nowoczesnych technik uŨywanych do badaŒ i zwiŃzany jest z brakiem doŜwiadcze-

nia w posğugiwaniu siň narzňdziami informatycznymi przez osoby badane. 

Porozumienia zebrane zostağy dwuetapowo. CzňŜĺ z nich uzyskano bezpoŜrednio od 

os·b ankietowanych (20 porozumieŒ), pozostağe pochodziğy od firm, kt·re wytypo-

waliŜmy po przeanalizowaniu odpowiedzi zawartych w kwestionariuszach nadesğa-

nych drogŃ elektronicznŃ. Odpowiedzi te pozwoliğy nam bowiem przypuszczaĺ, Ũe 

podpisane w tych firmach porozumienia mogŃ nas szczeg·lnie interesowaĺ. Zar·w-

no w tej czňŜci badaŒ, jak i przy case studies naszym celem byğo przede wszystkim 

znalezienie i opisanie tzw.,,dobrych praktykò.  

PrzewidzieliŜmy przeprowadzenie 10 pogğňbionych analiz (studium przypadku). Po-

szukujŃc ,,dobrych praktykò kierowaliŜmy siň przy wyborze przedsiňbiorstw poniŨ-

szym kluczem: 

o 5 przedsiňbiorstw majŃcych rady pracownik·w oraz reprezentacje 

zwiŃzków zawodowych 

o 3 przedsiňbiorstwa kt·re nie utworzyğy rad pracownik·w, ale w 

których zostağo podpisane porozumienie na podstawie artykuğu 24 

Ustawy 

o 2 przedsiňbiorstwa z radŃ pracownik·w, bez organizacji zwiŃzko-

wych 

 

 

Zwr·ciliŜmy siň z proŜbŃ do Ministerstwa Pracy i Polityki Spoğecznej o udostňpnienie 

nam danych na temat rad pracowników, gromadzonych przez ministerstwo na pod-

stawie dokument·w przesyğanych tam przez pracodawc·w (zağŃcznik do ustawy o 

informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z nimi konsultacji). WiňkszoŜĺ z nich 

otrzymaliŜmy, przy czym obejmujŃ one okres do 1 marca 2007. 
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Tabela 4: Podsumowanie cases studies 

 Sektor  RP / Art 24  Organizacje 

zwiŃzkowe 

SŃ/Brak 

Porozumienie z 

pracodawcŃ 

Jest/ Brak  

1 Sektor spoŨyw-
czy 

RP SŃ Brak 

2 Tekstylny RP SŃ Jest 

3 Chemia RP SŃ Brak 

4 Przemysğ RP SŃ Jest 

5 Finanse RP Brak Brak 

6 Przemysğ RP Brak Jest 

7 SpoŨywczy Art 24 SŃ Jest 

8 Transport RP SŃ Brak 

9 Przemysğ Art 24 SŃ Jest 

10 Przemysğ Art 24 SŃ Jest 

 

6.2. Bardzo mała liczba rad pracowników  

Liczbň przedsiňbiorstw (pracodawc·w) zatrudniajŃcych powyŨej 100 os·b szacuje 

siň na 17 000. Na dzieŒ 1 marca 2007 r. byğo w Polsce 1900 rad pracownik·w i 

4040 porozumieŒ zawartych na podstawie artykuğu 24. W ten spos·b jedynie 11% 

firm zatrudniajŃcych powyŨej 100 pracowników majŃ dziŜ rady pracowników.  

Utworzenie rady pracownik·w byğo niejednokrotnie trudne, o czym Ŝwiadczy fakt, 

Ũe jedynie 1164 firm zdoğağo wywiŃzaĺ siň z tego zadania do dnia 25 lipca 2006, tj. 

koŒcowej daty wymienionej w ustawie z dnia 7 kwietnia. OczywiŜcie dodaĺ naleŨy, 

Ũe powyŨsza data jest jedynie orientacyjna, a jej przekroczenie nie niesie za sobŃ 

Ũadnych konsekwencji. 
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Tabela 5: Liczba rad pracownik·w powstağych w poszczeg·lnych miesiŃcach 

MiesiŃc: IV 

2006 

V 

2006 

VI 

2006 

VII 2006 VIII  

2006 

IX 

2006 

X 

2006 

XI 

2006 

XII 

2006 

I 

2007 

II 

2007 

Przed 

25.07 

Po 

25.07 

Liczba rad 

pracowników, 

które powsta-

ğy w danym 

miesiŃcu 

brak 28 247 889 16 75 132 107 252 80 50 14 

ťr·dğo: Ministerstwo Pracy i Polityki Spoğecznej 

 

Na 1900 rad pracownik·w, 1492 powstağo w wyniku porozumieŒ pomiňdzy organi-

zacjami zwiŃzkowymi lub w wyniku decyzji jedynej organizacji reprezentatywnej. 

51 rad wyğoniono w wyniku wybor·w zorganizowanych w firmach, w kt·rych brak 

byğo porozumieŒ miňdzy organizacjami zwiŃzkowymi; 354 wybrali pracownicy firm, 

w kt·rych nie ma organizacji zwiŃzkowych. Organizacje zwiŃzkowe sŃ wiňc odpo-

wiedzialne za powoğanie ponad 80% rad pracownik·w.  

Wykres 2 : Znaczenie organizacji zwiŃzkowych   
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Tabela 6:  Liczba rad pracowników w województwie wg trybu utworzenia rady pracowni-
ków i regionów 

 

 

 

Liczba rad pra-

cowników powo-

ğanych przez 

zwiŃzek/zwiŃzki 

zawodowy(e) 

 

Liczba rad pra-

cowników wy-

branych przez 

pracowników 

spoŜr·d kandyda-

tów przedstawio-

nych przez 

zwiŃzki, gdy te 

nie mogğy siň 

porozumieĺ co do 

ich wyboru  

Liczba rad 

pracowników 

wybranych 

przez pracow-

nik·w spoŜr·d 

kandydatów 

przedstawio-

nych przez co 

najmniej 10 

pracowników  

Brak 

informacji  

 

 

 

Nie 

uzupeğniono 

 

 

 

dolnoŜlŃskim 125 2 26 - - 

kujawsko-

pomorskim 

 63 3 26 - - 

lubuskim  52 - 10 - - 

ğ·dzkim  96 6 21 -- - 

lubelskim  75 2  9 - - 

mazowieckim 251 5 92 - - 

mağopolskim 104 5 23 - - 

opolskim  45 -  4 - - 

podlaskim  48 3  5 - - 

podkarpackim  86 7  9 - - 

pomorskim  74 2 23 1 1 

ŜlŃskim 247 6 39 - - 

Ŝwiňtokrzyskim  29 1  7 - - 

warmiŒsko-

mazurskim 

 42 - 11 1 - 

wielkopolskim 115 7 38 - - 

zachodniopomorskim  38 2 10 - - 

Razem 1492 51 354 2 1 

ťr·dğo: Ministerstwo Pracy i Polityki Spoğecznej 
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Tabela 7 : Liczba czğonk·w rad pracownik·w / Tryb utworzenia rady pracowników 

Liczba czğonków rad pracow-

ników / Tryb utworzenia rady 

pracowników 

 

 

Liczba rad 

pracowni-

ków, które 

zostağy powo-

ğane przez 

zwiŃ-

zek/zwiŃzki 

zawodowy(e) 

 

Liczba rad pracow-

ników wybranych 

przez pracowników 

spoŜr·d kandydat·w 

przedstawionych 

przez zwiŃzki, gdy te 

nie mogğy siň poro-

zumieĺ co do ich 

wyboru  

Liczba rad pracow-

ników wybranych 

przez pracowników 

spoŜr·d kandydatów 

przedstawionych 

przez co najmniej 10 

pracowników  

Nie 

uzupeğniono 

Liczba rad pracownik·w skğa-

dajŃcych siň z 3 czğonków (w 

przedsiňbiorstwie liczŃcym od 

50 do 250 pracowników) (Art. 3 

ust. 1 pkt. 1) 

759 29 234 2 

Liczba rad pracownik·w skğa-

dajŃcych siň z 5 czğonków (w 

przedsiňbiorstwie liczŃcym od 

251do 500 pracowników) (Art. 

3 ust. 1 pkt. 2 

321 9 65  

Liczba rad pracownik·w skğa-

dajŃcych siň z 7 czğonków (w 

przedsiňbiorstwie liczŃcym 

powyŨej 500 pracowników) 

(Art. 3 ust. 1 pkt. 3) 

308 10 46  

Liczba rad pracownik·w skğa-

dajŃcych siň z tylu czğonków ile 

jest zwiŃzk·w zawodowych, 

jeŜli w sumie jest ich wiňcej niŨ 

wynikağoby z wielkoŜci przed-

siňbiorstwa (Art. 3 ust. 3 

21 1 1  

Liczba rad pracowników, które 

zostağy utworzone przez orga-

nizacje zwiŃzkowe na odmien-

nych od okreŜlonych w ust. 2 i 3 

zasadach reprezentacji (Art. 3 

ust. 4) 

36 2 2  

Liczba rad pracowników inna 

niŨ okreŜlona w art. 3 ust. 1 

( Art. 5 ust. 2 pkt 1) 

43 - 5  

ťr·dğo: Ministerstwo Pracy i Polityki Spoğecznej (Nie uzupeğniono: 5, brak informa-

cji:1) 
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6.3. Skład rady pracowników 

Skğad naszej pr·by nie moŨe byĺ uwaŨany za w peğni reprezentatywny ze wzglňdu 

na sposób zbierania danych, pochodzŃcych gğ·wnie od osób, z którymi jesteŜmy w 

stağym kontakcie, w wiňkszoŜci zwiŃzanych z NSZZ SolidarnoŜĺ.  

Dziağacze tego wğaŜnie zwiŃzku stanowili 68% ankietowanych przez nas czğonk·w 

rad pracowników. Na drugim miejscu znalazğo siň OPZZ (13% ankietowanych).  

Rady pracownik·w, kt·re wziňğy udziağ w naszym badaniu skğadağy siň w 66% z 

mňŨczyzn, a w 33% z kobiet. średnia wieku wynosi 44 lata.  

Wykres 2 : udziağ organizacji zwiŃzkowych w radach pracownik·w  

 



Raport końcowy / Czerwiec 2007 

 

 

31  

6.4. Analiza prawa w praktyce  

6.5. Dostęp do informacji 

Ustawodawstwo polskie nie precyzuje jasno prawa rad pracowników do informacji, 

okreŜlajŃc jej zakres ogranicza siň jedynie do powielenia ogólnych terminów zawar-

tych w dyrektywie europejskiej. 

W ten spos·b zgodnie z prawem rada pracownik·w powinna byĺ informowana o: 

- dziağalnoŜci i sytuacji ekonomicznej przedsiňbiorstwa oraz przewidywanych w 

tym zakresie zmianach; 

- stanie, strukturze i przewidywanych zmianach zatrudnienia oraz dziağaniach 

majŃcych na celu utrzymanie jego poziomu; 

- dziağaniach, kt·re mogŃ powodowaĺ istotne zmiany w organizacji pracy lub 

podstawach zatrudnienia. 

Natomiast obowiŃzek konsultacji dotyczy tylko stanu, struktury, przewidywanych 

zmian w zakresie zatrudnienia, jego podstaw oraz organizacji pracy, nie dotyczy 

dziağalnoŜci i sytuacji ekonomicznej przedsiňbiorstwa. 

W odr·Ũnieniu od innych praw narodowych, polska ustawa nie precyzuje w Ũaden 

spos·b, jakiego rodzaju dokumentu moŨe domagaĺ siň rada pracownik·w. Taka 

lista dokument·w moŨe zostaĺ okreŜlona w ramach porozumienia miňdzy radŃ a 

pracodawcŃ.  

Do rady pracownik·w naleŨy zatem okreŜlenie zakresu przekazywanych jej infor-

macji poprzez zawarcie porozumienia. Porozumienie to ma kluczowe znaczenie dla 

powodzenia dziağania rad. Musi ono regulowaĺ zasady dostňpu do informacji, kon-

sultacji, obciŃŨeŒ kosztami zwiŃzanymi z funkcjonowaniem rady, a w szczeg·lnoŜci 

finansowanie pracy ekspertów. 

JednakŨe, mimo, Ũe rada pracownik·w i pracodawca majŃ obowiŃzek negocjowaĺ 

porozumienie, nie sŃ oni zobowiŃzani do osiŃgniňcia takiego porozumienia. W tym 

przypadku, wyğŃcznie prawo reguluje kwestie przekazywania informacji. 

Z tego wğaŜnie powodu dotychczas podpisanych zostağo tak mağo porozumieŒ. Do 1 

marca 2007 podpisano ich 674, a w sprawie 114 toczyğy siň negocjacje. Porozumie-
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nie zostağo podpisane jedynie w 32,6% firm, w kt·rych zwiŃzki zawodowe wskazağy 

lub zaproponowağy pod gğosowanie kandydaturň przedstawicieli zağogi. Tam, gdzie 

nie istniağy reprezentatywne zwiŃzki zawodowe odsetek ten wyni·sğ 47,8%. Ta r·Ũ-

nica procentowa Ŝwiadczy o silnej asymetrii jeŨeli chodzi o moŨliwoŜci dziağania na 

etapie negocjacji. Pracodawcy sŃ nie zawsze przychylni negocjacjom, tym bardziej 

Ũe w razie braku porozumienia wyğŃcznie ustawa reguluje kwestie przekazywania 

informacji. 

Tabela 8 : Czy byğo podpisano porozumienie miňdzy pracodawcŃ a radŃ pracownik·w 
ustalajŃce warunki informowania pracownik·w i przeprowadzania z nimi konsultacji wg 
trybu utworzenia rady pracowników ? 

 

Liczba rad pracow-

nik·w powoğanych 

przez zwiŃ-

zek/zwiŃzki 

Liczba rad pracowni-

ków wybranych przez 

pracownik·w spoŜr·d 

kandydatów przed-

stawionych przez 

zwiŃzki, gdy te nie 

mogğy siň porozumieĺ 

co do ich wyboru 

Liczba rad 

pracowników 

wybranych 

przez pracowni-

k·w spoŜr·d 

kandydatów 

przedstawionych 

przez co naj-

mniej 10 pra-

cowników 

Razem 

Liczba rad pracowni-

ków w, których podpi-

sano takie porozumie-

nie 

492 12 170 674 

Liczba rad pracowni-

ków w, których nie 

podpisano takiego 

porozumienia i obowiŃ-

zujŃ regulacje ustawo-

we 

881 39 185 1105 

Liczba rad pracowni-

k·w, kt·re zgğosiğy, iŨ 

porozumienie jest w 

trakcie negocjacji 

114 - - 114 

Nie uzupeğniono infor-

macji na ww. 
7 -  7 

Razem 1494 51 355 1900 

ťr·dğo: Ministerstwo Pracy i Polityki Spoğecznej 

 

 W przypadku rad pracownik·w dziağajŃcych w firmach, gdzie istniejŃ organizacje 

zwiŃzkowe, jedynym celem porozumienia jest wiňc doprecyzowanie przepisów 

ustawy, co powinno daĺ wiňcej praw przedstawicielom zağogi, niŨ to wynika z samej 
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ustawy. Tymczasem w firmach, gdzie nie ma organizacji zwiŃzkowych sytuacja 

przedstawia siň zupeğnie inaczej. To pracodawcom powinno zaleŨeĺ na negocjacjach 

i doprecyzowaniu zapisów ustawy - chodzi tutaj przede wszystkim o koszty funkcjo-

nowania rad pracowniczych oraz koszty ekspertyz, których niestety ustawa nie 

okreŜla. Pracodawcy powinni wiňc dŃŨyĺ do zawierania porozumieŒ z radami pra-

cownik·w, dziňki czemu mogliby ograniczaĺ potencjalne wydatki. Ta chňĺ ograni-

czenia wydatk·w jest kluczowŃ motywacjŃ i wydaje siň byĺ gğ·wnŃ przyczynŃ za-

wierania porozumieŒ w firmach pozbawionych organizacji zwiŃzkowych.   

WŜr·d firm, kt·re objňte zostağy badaniem, 43% posiadağo podpisane porozumie-

nia ; z czego w 84% przypadk·w zostağy one zaproponowane pracodawcom przez 

rady pracownik·w, w 7% przypadk·w inicjatywa zwiŃzana z podpisaniem porozu-

mienia wyszğa od pracodawc·w. Jedynie 9% firm nie rozpoczňğo jeszcze negocjacji 

dotyczŃcych tej kwestii. W 43% grupie firm posiadajŃcych porozumienie miňdzy 

radŃ pracownik·w a pracodawcŃ jedynie 57% rad pracownik·w jest zadowolonych z 

zawartych postanowieŒ, natomiast jedynie 25% z nich moŨe pochwaliĺ siň bardzo 

satysfakcjonujŃcym porozumieniem. Trudno wiňc jest tu m·wiĺ o prawdziwym suk-

cesie w dziedzinie dialogu spoğecznego.  

Na podstawie przeprowadzonych case studies i analizowanych przez nas porozu-

mieŒ, wydaje siň, Ũe negocjacje trwağy dğugo i czňsto byğy niezwykle trudne, z resz-

tŃ duŨa liczba przedsiňbiorstw wciŃŨ takie negocjacje prowadzi. 1 marca byğo 114 

takich firm. Wydaje siň, Ũe zapewnienie dostňpu do informacji i okreŜlenie szczegó-

ğowej listy dokument·w do wglŃdu stanowi waŨny problem. Gğ·wnymi argumentami 

ze strony pracodawcy jest, z jednej strony, koszt przygotowania takiej informacji, z 

drugiej strony poufnoŜĺ danych. We wszystkich analizowanych przypadkach, pouf-

noŜĺ danych byğa podawana jako podstawowy pow·d odmowy przekazania informa-

cji. Niekt·rym radom pracownik·w odm·wiono dostňpu do zwykğego formularza F-

01 z racji poufnoŜci informacji. 

Tymczasem pracodawca ma prawo odm·wiĺ dostňpu do informacji tylko w okreŜlo-

nych przypadkach:  

Art  16. 2. Pracodawca, w szczeg·lnie uzasadnionych przypadkach, moŨe nie udo-

stňpniĺ radzie pracownik·w informacji, kt·rych ujawnienie mogğoby, wedğug obiek-

tywnych kryteri·w, powaŨnie zakğ·ciĺ dziağalnoŜĺ przedsiňbiorstwa lub zakğadu, któ-

rych dotyczŃ, albo naraziĺ je na znacznŃ szkodň. (Ustawa z 7 kwietnia 2006) 
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Odmowa przekazania informacji jest moŨliwa w nielicznych przypadkach i dotyczy 

jedynie specyficznych informacji.  

Art. 11.4 Ustawy o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji z dnia 16 kwietnia 1993r.: 

ĂPrzez tajemnicň przedsiňbiorstwa rozumie siň nieujawnione do informacji publicz-

nej informacje tec hniczne, techn ologiczne, organizacyjne przedsiňbiorstwa oraz 

inne informacje posiadajŃce wartoŜĺ gospodarczŃ, co do kt·rych przedsiňbiorca 

podjŃğ niezbňdne dziağania w celu zachowania ich poufnoŜciò.  

Pracodawca odmawiajŃcy dostňpu do informacji musi byĺ w stanie podaĺ uzasad-

niony pow·d tej odmowy. Wielu pracodawc·w argumentowağo odmowň dostňpu 

m·wiŃc, Ũe nic nie obliguje ich do przekazania takiej lub innej informacji. 

W jednej badanej w ramach case studies radzie, przedstawiciele pracowników wy-

stosowali nastňpujŃca proŜbň do pracodawcy: 

ĂPowoğujŃc siň na ustawň o radach Pracownik·w z 7.04.06r. prosimy o przedğoŨenie Radzie na 
piŜmie nastňpujŃcych informacji za lata 2004, 2005 i 2006 (I p·ğrocze) :  

- bilans sp·ğk iï rachunek zysków i strat  

-formularz F-01 (bieŨŃca informacja o sytuacji finansowej firmy)  

-fundusz pğac w rozbiciu na poszczeg·lne elementy pğacowe  

-udziağ pğac w kosztach firmy og·ğem  - koszty nagród, premii, innych dod. WynagrodzeŒ - 

bieŨŃce analizy wynagrodzeŒ  

- wskaŦniki absencji chorobowej ï udziağ w kosztach  

- liczbň godzin nadliczbowych w poszczeg·lnych dziağach, wynagrodzenie chorobowe - Ŝwiad-

czenia dodatkowe ï koszty przychodni zakğadowej, koszty ubezpieczenia opğacanego przez pra-

codawcň, koszty dofinansowania  

- iloŜĺ pracownik·w w poszczeg·lnych kategoriach zaszeregowania oraz Ŝrednie pğace - za-

trudnienie ï ilu jest pracujŃcych na czas nie okreŜlony, na czas okreŜlony, ilu na zasadzie 

pracy tymczasowej , w ramach outsourcingu , pracy sezonowej (w jakich dziağach). - iloŜĺ pra-

cowników z wyszczególnieniem na pğeĺ, wiek, staŨ pracy  
-iloŜĺ pracownik·w pracujŃcych na stanowiskach robotniczych produkcyjnych i nieproduk-

cyjnych  
-wskaŦniki produktywnoŜci  

-iloŜĺ wykonanych analiz w laboratorium  

-wielkoŜĺ produkcji i o ile sŃ przekroczone (wzg. niewykonane) plany prod.  

- dane na temat przekroczenia hağasu na stanowiskach pracy  

-  czy sŃ zalegğoŜci w pğaceniu skğadek na ubezpieczenia spoğeczne ?  

-  czy zakğad naleŨy do organizacji pracodawc·w polskich  ĂLewiatanò?  

-   przewidywane prognozy ekon. zakğadu na najbliŨsze lataò 

  

Rada otrzymağa pozytywnŃ odpowiedŦ  tylko na te zapytania, kt·re sŃ zaznaczone 

tğustym drukiem. Na pozostağe rada otrzymağa odpowiedŦ:  ĂBiorŃc pod uwagň 

brzmienie przepisów Ust awy  o informowaniu pracowników i przeprowadzaniu z 

nim i konsultacji, nie ma podstaw do przekazania radzie pozostağych z wymienio-

nych w PaŒstwa piŜmie dokument·wò 
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WiňkszoŜĺ rad pracownik·w zaproponowağo pracodawcy model porozumienia. W 

przewaŨajŃcej czňŜci (64%) punktem wyjŜcia do negocjacji byğ model sporzŃdzony 

przez S. Partner na zam·wienie NSZZ SolidarnoŜĺ. JednakŨe, case studies pokazu-

jŃ, Ũe czğonkowie rad mieli czňsto trudnoŜci z okreŜleniem informacji, kt·re chcieliby 

uzyskaĺ. Porozumienia sŃ bardzo zr·Ũnicowane. Porozumienia zapewniajŃce naj-

wiňkszy zakres informacji moŨna znaleŦĺ przede wszystkim w przedsiňbiorstwach 

notowanych na gieğdzie i przyzwyczajonych do ujawniania wiňkszej liczby informa-

cji. 

Tabela 9 : dostňp do informacji  

Czy rada pracownik·w ma dostňp do nastňpujŃcych informacji: Tak  Nie 

Status prawny zakğadu pracy i jego organizacji 91% 9% 

Prognozy ekonomiczne zakladu pracy 70% 30% 

Operacje handlowe miedzy sp·ğkami grupy 23% 77% 

Podziağ kapitağu miedzy akcjonariuszy posiadajŃcych wiňcej niŨ 10% kapi-

tağu 

53% 47% 

Wyniki finansowe (bilans) 71% 29% 

Rachunek zysków i strat 76% 24% 

Cağkowita wartoŜĺ i rozmiar produkcji 74% 26% 

Transfer kapitağ·w miňdzy sp·ğkň dominujŃcŃ a sp·ğki zaleŨne 16% 84% 

Zlecenia podwykonawstwa 36% 64% 

Podzial zysków 41% 59% 

Dotacje ze Ŝrodk·w Unii Europejskiej oraz pomocy regionalnej lub 52% 48% 

pomocy samorzŃd·w lokalnych  42% 58% 

WydajnoŜĺ i wskaŦniki wykorzystania mocy produkcyjnych 57% 43% 

Zmiany Ŝrednich, godzinowych i miesiňcznych wynagrodzeŒ  53% 47% 

Perspektywy ekonomiczne i spoğeczne zakğadu pracy na najbliŨszy rok 63% 38% 

Og·lne zmiany zam·wieŒ i og·lna ewolucja sytuacji finansowej  50% 50% 

Wykonanie planów produkcji 70% 30% 

Op·Ŧnienia w wypğacaniu przez pracodawcň skğadek ubezpieczenia spo-

ğecznego 

52% 48% 

Miesiňczne zmiany poziomu zatrudnienia 53% 47% 

Liczba i kwalifikacje pracowników  70% 30% 

Liczba zatrudnionych na podstawie umowy o pracň na czas nieokreŜlony 78% 22% 

Liczba zatrudnionych na podstawie umowy o pracň na czas okreŜlony 74% 26% 

Liczba zatrudnionych na podstawie umowy o pracň w niepeğnym wymiarze 

czasu  

62% 38% 

Liczba zatrudnionych na podstawie umowy o pracň tymczasowŃ 56% 44% 

Liczba pracownik·w zatrudnionych przez zewnňtrzne podmioty (w ramach 

outsourcingu) 

41% 59% 

CağoŜĺ dokument·w przedstawianych raz do roku walnemu zgromadzeniu 

akcjonariuszy lub zgromadzeniu wspólników  

44% 56% 
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Jedynie 63% rad pracownik·w majŃcych porozumienie deklarowağo, Ũe majŃ w ten 

sposób zapewniony dostňp do informacji.  

Badanie przeprowadzone wŜr·d rad pracownik·w dowodzi, Ũe dostňp do informacji 

jest nadal bardzo ograniczony, zwğaszcza jeŨeli dotyczy wynik·w finansowych firmy. 

W Polsce ta kwestia jest bez wŃtpienia tematem tabu dialogu spoğecznego (Tabela 

9).  

Analizowane porozumienia potwierdzajŃ wyniki pğynŃce z badania. WiňkszoŜĺ z 

podpisanych porozumieŒ ogranicza siň jedynie do powt·rzenia zapis·w ustawy, ale 

nie precyzuje w og·le informacji, kt·re miağyby byĺ regularnie przekazywane pra-

cownikom. Niemniej jednak niekt·re porozumienia zawierajŃ zapisy wykraczajŃce 

poza to, co zawarto w ustawie. Przykğadem moŨe byĺ powierzenie ekspertom dzia-

ğajŃcym na rzecz rad pracownik·w takich samych uprawnieŒ, jakimi dysponuje bie-

gğy rewident. Niestety, takie uprawnienia czňsto bywajŃ jedynie czysto formalne i 

rzadko przekğadajŃ siň na konkretne dziağania.  
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6.6. Proces konsultacji 

Konsultacja powinna byĺ przeprowadzona przed podjňciem kaŨdej decyzji naleŨŃcej 

do zakresu kompetencji rady. W tym punkcie artykuğ 4 Ä 4 dyrektywy 2002/14/WE 

jasno to precyzuje, a orzecznictwo Europejskiego Trybunağu podkreŜla niezbňdnoŜĺ 

konsultacji: musi odbywaĺ siň ona w dogodnym czasie, w oparciu o wğaŜciwe infor-

macje oraz na poziomie zapewniajŃcym przedstawicielom pracownik·w moŨliwoŜĺ 

uczestnictwa. Celem jest skuteczna konsultacja, tzn. Ũe odbywa siň ona we wğaŜci-

wym momencie, kiedy jest jeszcze czas na przekazanie informacji i konsultacje 

przed podjňciem decyzji przez dyrekcjň.  

Prawo do informowania pracowników i prowadzenia konsultacji ma na celu wprowa-

dzenie koniecznoŜci wymiany opinii i dyskusji sğuŨŃcej porozumieniu zainteresowa-

nych stron odnoŜnie przygotowywanych decyzji.  

Ustawiczna troska o uŨytecznoŜĺ konsultacji znajduje odbicie w orzecznictwie try-

bunağu europejskiego. W wyroku Junk, Zbi·r OrzeczeŒ WE C-188/03 z 2 kwietnia 

2005 Trybunağ Europejski odni·sğ siň do artykuğu 2. Dyrektywy 98/59/CE z 20 lipca 

1998 r. dotyczŃcego systemu prawnego paŒstw czğonkowskich w zakresie zwolnieŒ 

grupowych i podkreŜliğ obowiŃzek wczeŜniejszego informowania pracownik·w i 

przeprowadzania z nimi konsultacji.  

W ustawodawstwie polskim nie ma obowiŃzku przeprowadzania konsultacji odno-

Ŝnie sytuacji finansowej i ekonomicznej przedsiňbiorstwa. Prawo polskie w spos·b 

jednoznaczny narzuca obowiŃzek przeprowadzenia konsultacji w przypadku decyzji 

majŃcych wpğyw na stan zatrudnienia lub organizacjň pracy, przed podjňciem jakie-

gokolwiek dziağania ze strony pracodawcy. ZresztŃ, taka konsultacja powinna siň 

odbywaĺ w oparciu o informacje przekazane przez pracodawcň, ale i w oparciu o 

opiniň rady. 

Zakres konsultacji powinien r·wnieŨ podlegaĺ negocjacji z pracodawcŃ. Tymczasem 

bardzo mağo porozumieŒ zawiera szczeg·ğowy opis dotyczŃcy konsultacji. W wielu 

przypadkach, pracodawcy zaproponowali ograniczenie liczby konsultacji (na przy-

kğad maksymalnie dwie w ciŃgu roku), jak r·wnieŨ czas, kt·rym dysponuje rada na 

wydanie swojej opinii. Opinia zaŜ jest warunkiem rozpoczňcia procesu konsultacji.  
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W przedsiňbiorstwach, kt·rych sytuacjň obserwowaliŜmy od momentu powstania 

rady pracownik·w, spotkaliŜmy siň z licznymi przypadkami odmawiania dostňpu do 

przysğugujŃcych radzie informacji i do prawa do obowiŃzkowych konsultacji. Oma-

wiane przypadki dotyczyğy miňdzy innymi: 

- planu restrukturyzacji zatrudnienia 

- zakupu konkurencyjnego przedsiňbiorstwa 

- zmiany struktury gğ·wnych akcjonariuszy 

- wprowadzenia nowego systemu organizacji pracy 

- przekazania ksiňgowoŜci zewnňtrznej firmie. 

  

W rzeczywistoŜci, prawie Ũaden przypadek konsultacji nie miağ miejsca w analizo-

wanych przez nas przedsiňbiorstwach. Odbyğo siň jedynie kilka spotkaŒ z pracodaw-

cŃ. Trudno jednak potraktowaĺ je jako prawdziwe konsultacje. BiorŃc pod uwagň 

stosunkowo niedğugi okres funkcjonowania rad pracownik·w, rzeczywiŜcie tak mağa 

liczba spotkaŒ o charakterze konsultacyjnym wydaje siň byĺ uzasadniona. W fir-

mach, kt·re objňliŜmy badaniem 54% z ankietowanych deklarowağo, Ũe nie spotka-

ğo siň z odmowŃ konsultacji ze strony pracodawcy, jednakŨe case studies wykazağy, 

Ũe te odpowiedzi miağy ukryĺ czasami fakt, iŨ takie konsultacje w zasadzie nie miağy 

miejsca w danym przedsiňbiorstwie. Jedynie 35% rad pracowników zadeklarowağo 

czňste konsultacje z pracodawcŃ. Tymczasem, przedstawiciele pracowników nie 

traktujŃ tego jako powaŨnego problemu. Znacznie trudniej niŨ brak negocjacji jest 

im zaakceptowaĺ odmowň dostňpu do informacji.  

 

Tabela 10 

Czy pracodawca kiedykolwiek odm·wiğ konsultacji, do kt·rych dostňp gwa-

rantowany jest przez ustawň o informowaniu pracownik·w i przeprowadzaniu 

z nimi konsultacji? 

Tak 13,00% 

Nie  54,30% 

Nie wiem  10,90% 

Brak odpowiedzi  19,60% 
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6.7. Finansowanie działania rady 

Prawo polskie przewiduje, Ũe jeŜli rady pracownik·w bňdŃ tworzone przez organiza-

cje zwiŃzkowe, to te ostatnie poniosŃ koszty ich funkcjonowania. PodejŜcie to wy-

daje siň dosyĺ nieuczciwe, gdyŨ w przypadku rad bez przedstawicieli zwiŃzk·w, 

koszty ponosi pracodawca. Koszty funkcjonowania rad sŃ niewielkie, z wyjŃtkiem 

rad majŃcych czğonk·w pochodzŃcych z r·Ũnych czňŜci kraju. 

40% rad pracowników dysponuje lokalem do swojej dziağalnoŜci, 31% posiada 

komputer, 54% ma dostňp do linii telefonicznej. W 75% przypadk·w, czğonkowie 

rad pracowników otrzymujŃ od pracodawcy wynagrodzenie za czas pracy w ramach 

peğnionych funkcji na rzecz rady.  

Bardzo niewiele rad pracownik·w ma stağy budŨet na funkcjonowania rady. Co 

prawda zdarzajŃ siň wyjŃtkowe sytuacje, jak ma to miejsce w przypadku jednej z 

analizowanych rad (sektor finansowy), kt·ra ma do dyspozycji roczny budŨet w 

wysokoŜci 100 000 PLN, ale zazwyczaj, jeŜli nawet rada dysponuje stağym budŨe-

tem waha siň on w granicach od 1000 PLN do 56 000 PLN, w przypadku rady powo-

ğywanej przez organizacje zwiŃzkowe. 

Podstawowym problemem jest odwoğywanie siň do pomocy eksperta. Jedynie 11% 

rad pracownik·w dysponuje w ramach swojego budŨetu Ŝrodkami na finansowanie 

ekspertyz. 73% rad pracownik·w wystŃpiğo do pracodawcy o sfinansowanie przez 

niego ekspertyzy. Jedynie 46% pracodawców, którzy zawarli porozumienia, wyrazi-

ğo na to zgodň, a w 53% taka pomoc zaleŨy od kaŨdorazowej dobrej woli pracodaw-

cy i nie jest w Ũaden spos·b formalnie uregulowana.    

Ogólnie rzecz biorŃc, usğugi eksperta sŃ poza zasiňgiem moŨliwoŜci budŨetowych 

organizacji zwiŃzkowych. W wiňkszoŜci przypadk·w nie korzysta siň z moŨliwoŜci 

przeprowadzenia ekspertyzy. Brak regulacji tej kwestii powoduje liczne problemy. 

PoniewaŨ decyzje sŃ podejmowane wiňkszoŜciŃ gğos·w, organizacje mniejszoŜciowe 

mogŃ byĺ zmuszone ponosiĺ wydatki na sprawy, na kt·re nie majŃ wpğywu. Jest to 

waŨne w przypadku honorarium eksperta. Brak finansowania ekspertyzy przez pra-

codawcň jest jednym z najczňŜciej kierowanych zarzut·w wzglňdem ustawy przez 

przedstawicieli zağóg. 91% wszystkich przedstawicieli zağóg uwaŨa, Ũe pomoc eks-

perta jest ,,niezbňdnaò. 
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6.8. Oczekiwania członków rad pracowników dotyczące zmian ustawy  

Zar·wno zwiŃzkowcy, jak i nie zwiŃzkowcy uwaŨajŃ rady za niezwykle istotne na-

rzňdzie dajŃce nowe uprawnienia. Przedstawiciele pracownik·w zwracajŃ gğ·wnie 

uwagň na potrzebň zmian ustawy, jeŜli chodzi o:  

- precyzyjne okreŜlenie informacji przekazywanych radzie 

- przejňcie koszt·w funkcjonowania rady przez pracodawcň. 

Rady pracownik·w zdajŃ siň byĺ gğ·wnie narzňdziem zapewniajŃcym dostňp do in-

formacji, w wiňkszym stopniu niŨ narzňdziem konsultacji czy dialogu spoğecznego. 

Warto zaznaczyĺ, Ũe wielu przedstawicieli pracownik·w i zwiŃzkowc·w stwierdza, Ũe 

zmienili zdanie na temat rad pracowników. PoczŃtkowo, zwğaszcza podczas nego-

cjowania ksztağtu ustawy, podzielali oni doŜĺ powszechnie bardzo negatywnŃ opiniň. 

Obecnie oceniajŃ pozytywnie moŨliwoŜci, kt·re daje im rada pracowników, a kryty-

kň wysuwajŃ wzglňdem rzeczywistych warunk·w realizacji prawa do informacji. 

 

6.9. Firma Food: przykład jeden z wielu  

Firma Food7 zajmuje siň produkcjŃ i przetwarzaniem ŨywnoŜci, jest przed-

siňbiorstwem z udziağem kapitağu zagranicznego, zarzŃdzanym przez polskŃ dyrek-

cjň. Zatrudnia okoğo trzystu pracownik·w, z kt·rych wiňkszoŜĺ pracuje w dziale 

produkcji. Niedawno powstağ tam zwiŃzek zawodowy. Jego przewodniczŃcy byğ 

wczeŜniej przedstawicielem zağogi, rozmawiağ w jej imieniu z pracodawcŃ i czňsto 

jeŦdziğ do Inspekcji Pracy sprawdzaĺ, jakie prawa przysğugujŃ pracownikom oraz 

zgğaszaĺ przypadki ich ğamania. Zdecydowağ siň zağoŨyĺ zwiŃzek zawodowy po su-

gestii pracownika Inspekcji Pracy, kt·ry uznağ, Ũe skoro jest tam tak czňstym go-

Ŝciem, moŨe warto byğoby pomyŜleĺ o powoğaniu zwiŃzkué  

                                           

7 Ze wzglňdu na wym·g poufnoŜci ze strony pracodawc·w, zdecydowaliŜmy siň nie podawaĺ Ũadnych danych pozwalajŃcych na 

identyfikacjň badanych przedsiňbiorstw. Nazwy wszystkich przedsiňbiorstw zostağy wymyŜlone na potrzeby badania.  
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W firmie Food po uchwaleniu ustawy o informowaniu pracowników i prze-

prowadzaniu z nimi konsultacji pracodawca zaproponowağ zwiŃzkowi podpisanie 

porozumienia w oparciu o artykuğ 24 ustawy. W porozumieniu obie strony zgodziğy 

siň, Ũe w firmie nie powstanie rada pracownik·w, natomiast zwiŃzek zawodowy 

przejmie jej kompetencje. Na podstawie ankiety wypeğnionej przez przewodniczŃ-

cego zwiŃzku moŨna byğo wnioskowaĺ, Ũe w firmie tej relacje miňdzy pracodawcŃ a 

zwiŃzkiem zawodowym w zakresie informowania pracownik·w i prowadzenia z nimi 

konsultacji ukğadajŃ siň wzorcowo: zwiŃzkowcy sŃ zadowoleni z podpisanego poro-

zumienia, pracodawca wypeğnia swoje obowiŃzki ï stosowne informacje sŃ przeka-

zywane zwiŃzkowi, a konsultacje odbywajŃ siň regularnie. 

Firma zostağa wytypowana do szczeg·ğowego badania jako doŜĺ rzadki przy-

kğad dobrej wsp·ğpracy. Informacje zebrane podczas wywiadu prowadzonego z 

przewodniczŃcym zwiŃzku zawodowego nie potwierdzajŃ jednak tego tak pozytyw-

nego obrazu stosunk·w miňdzy pracodawcŃ a przedstawicielami pracownik·w. 

MoŨna je wrňcz potraktowaĺ jako przestrogň przy interpretacji wyników ankieto-

wych, majŃc na uwadze fakt, Ũe obraz wyğaniajŃcy siň z odpowiedzi ankietowych 

moŨe byĺ wyidealizowany. 

Z rozmowy wynikağo bowiem, Ũe przedstawiciele zwiŃzku, nie sŃ zadowoleni, 

czy wrňcz czujŃ siň oszukani . TuŨ po wejŜciu ustawy w Ũycie, pracodawca zaskoczyğ 

ich gotowŃ propozycjŃ porozumienia. ZwiŃzkowcy nie byli na to przygotowani, wiňc 

zwr·cili siň z proŜbŃ o radň do centrali zwiŃzku. Nie znaleŦli tam jednak nikogo, kto 

doradziğby, co powinno zawieraĺ porozumienie, jakie warunki mogŃ postawiĺ praco-

dawcy, jakie zapisy sŃ potrzebne by zwiŃzek m·gğ skutecznie peğniĺ funkcje rady. 

Przystano wiňc na porozumienie proponowane przez pracodawcň.  

Z perspektywy czasu, przewodniczŃcy ocenia negatywnie tň decyzjň. Jego 

zdaniem nie ma znaczenia czy w przedsiňbiorstwie zostanie powoğana rada pracow-

nik·w, czy teŨ jak miağo to miejsce w przypadku Food, zwiŃzek zawodowy przejmie 

funkcje rady. Natomiast ze wzglňdu na zbyt og·lny ksztağt ustawy waŨne jest by 

organ reprezentujŃcy pracownik·w wynegocjowağ porozumienie, które precyzyjnie 

definiuje obowiŃzki pracodawcy. Porozumienie podpisane w Food powtarza, w jego 

odczuciu, og·lne sformuğowania ustawy. Brak precyzji powoduje zaŜ asymetriň w 

relacji miňdzy pracodawcŃ a przedstawicielami pracowników, rada pracowników lub 

zwiŃzek zawodowy moŨe pracodawcň o coŜ prosiĺ, ale nie ma Ũadnej gwarancji, Ũe 

to otrzyma: W myŜl ustawy to ty nic nie musisz dostaĺ (...). Rada pracownik·w jest 
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przez ustawň postawiona w roli dzieciaka ï da cukierka lub nie da (é). ŧebranie i 

proszenie jest Ŝmieszne. By prawo sprawnie funkcjonowağo musi, wedğug przewod-

niczŃcego zwiŃzku zawodowego w Food, nakazywaĺ przekazywanie konkretnych 

dokument·w. Inaczej pracodawca moŨe powiedzieĺ, Ũe proŜba przedğoŨona przez 

zwiŃzek lub radň nie ma uzasadnienia prawnego. Przy obecnym ksztağcie prawa, 

kluczowe znaczenie ma treŜĺ porozumienia. Ponadto, zdaniem naszego rozmówcy, 

pracodawca powinien byĺ obciŃŨony kosztami funkcjonowania rady pracownik·w, 

prawo powinno zobowiŃzywaĺ pracodawcň do pokrywania kosztów co najmniej jed-

nej ekspertyzy rocznie. Bez moŨliwoŜci odwoğania siň do pomocy eksperta rada (lub 

zwiŃzek peğniŃcy jej funkcje) nie jest w stanie realizowaĺ swoich zadaŒ: Nie sposób 

zrobiĺ rzeczy, kt·re wymagajŃ pieniňdzy bez pieniňdzy .  

ZwiŃzkowcy w Food zastanawiajŃ siň teraz nad strategiŃ, jakŃ majŃ przyjŃĺ 

wobec pracodawcy by zmieniĺ ksztağt porozumienia. Zerwanie porozumienia moŨe 

oznaczaĺ otwarty konflikt z pracodawcŃ i raczej nie uğatwi dalszych negocjacji. Za-

leŨy im przede wszystkim na uzyskaniu dostňpu do dokument·w, kt·re pozwalajŃ 

oceniĺ sytuacjň finansowŃ przedsiňbiorstwa i wiedzieĺ, czy moŨliwe sŃ podwyŨki 

pğac zağogi. Dotychczasowa proŜba o powoğanie eksperta, kt·ry oceniğby kondycjň 

finansowŃ przedsiňbiorstwa spotkağa siň z odmowŃ. Pracodawca uznağ, Ũe pieniŃdze 

na ekspertyzň lepiej jest przekazaĺ na podwyŨki. Wedğug wyliczeŒ zwiŃzku podwyŨ-

ka pğacy jednego pracownika nie przekroczyğaby wtedy 0.01%.  Zgoda na eksperty-

zň Ŝwiadczyğaby natomiast o otwartoŜci pracodawcy. 
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Grupa Syndex: eksperci dziağajŃcy na rzecz pracownik·w 

Od ponad trzydziestu lat firma Syndex towarzyszy przedstawicielom pracowników i 

ich organizacjom przy podejmowaniu decyzji. 

Syndex, korzystajŃc z kompetencji ponad 400 wykwalifikowanych doradc·w realizu-

je kaŨdego roku blisko 2000 misji, projektów, ekspertyz zlecanych przez krajowe i 

europejskie organizacje pracowników i ich przedstawicieli. 

Nasze usğugi Ŝwiadczymy wyğŃcznie organizacjom zrzeszajŃcym pracownik·w. 

Opracowujemy diagnozy i strategie pozwalajŃce dziağaĺ skutecznie w otoczeniu, w 

kt·rym dominujŃ konflikty spoğeczne. Ekspertyzy, kt·re przygotowujemy z myŜlŃ o 

przedstawicielach pracowników, stanowiŃ waŨne narzňdzie ich dziağaŒ. 

Kompetencje Grupy Syndex opierajŃ siň na: 

Miňdzynarodowej sieci wysoko wyspecjalizowanych doradców i ekspertów w wielu 

dziedzinach (przemysğ chemiczny, metalurgiczny, energetyczny, tekstylny, budow-

nictwo, transport, sğuŨba zdrowia, sektor usğug). 

Dynamicznej wsp·ğpracy z instytucjami reprezentujŃcymi pracownik·w i organiza-

cjami zwiŃzkowymi. 

Pomagamy partnerom spoğecznym na szczeblu krajowym i europejskim : 

Komisjom zakğadowym, organizacjom branŨowym, krajowym zwiŃzkom zawodo-

wym, Europejskim Radom Zakğadowym, Europejskiej Konfederacji ZwiŃzk·w Zawo-

dowych, europejskim federacjom branŨowym, miňdzysektorowym komitetom dialo-

gu, instytucjom publicznym. 

Naszymi klientami sŃ przedstawiciele pracownik·w takich firm, jak:  

Arcelor-Mittal, Agros Nova, Orbis, BPB, Saint-Gobain, Thales, Honeywell, Impress, 

Total, Sanofi-Synthélabo, Videocon, Aventis, General Electric (MS), Schneider Elec-

tric, Axa, Dexia ... 

 

Wsp·ğpraca z ekspertami grupy Syndex jest gwarancjŃ skutecznego dialo-

gu spoğecznego, poufnoŜci, niezaleŨnoŜci, profesjonalizmu, dyspozycyjno-

Ŝci, odpowiedzi dostosowanej do konkretnych potrzeb. 
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