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Rady pracownikow a Europejskie Rady Zakladowe

Rady pracownikow oraz europejskie rady zakladowe sa instytucjami
przedstawicielstwa pracowniczego, ktore wprowadzone zostaty do polskiego zbiorowego
prawa pracy w ramach procesu implementacji norm prawa europejskiego. Dyrektywa Rady
94/45/WE z dnia 22 wrze$nia 1994 r. w sprawie ustanowienia Europejskiej Rady Zakladowe;j
lub trybu informowania i konsultowania pracownikéw w przedsigbiorstwach lub grupach
przedsigbiorstw o zasiggu wspdlnotowym' stanowila zwieficzenie trwajacych przez ponad
¢wier¢ wieku prac nad stworzeniem systemu informacji i konsultacji z pracownikami
zatrudnionymi w przedsigbiorstwach o charakterze transeuropejskim. Potrzeba powotania do
zycia instytucji przedstawicielstwa pracowniczego na poziomie zarzadu centralnego byta
konsekwencja procesoOw gospodarczych zachodzacych w obrgbie Wspolnoty zwiazanych ze
swoboda przeptywu kapitatu 1 ustug. Fuzje i przejgcia przedsigbiorstw dzialajacych wczesniej
na terytorium poszczegdlnych panstw czlonkowskich doprowadzity do powstania
przedsigbiorstw 1 koncernow o charakterze wielonarodowym (europejskim). Ich
konsekwencja byto réwniez lokowanie osrodkow wtadnych podejmowac decyzje w sprawach
dotyczacych pracownikdw poza granicami panstwa, w ktérym znajduje si¢ zaklad pracy.
Systemy zbiorowego prawa pracy funkcjonujace w poszczegdlnych panstwach
cztonkowskich nie byly w stanie zagwarantowa¢ pracownikom wtasciwej ochrony ich praw i
intereséw. Z powodow pod koniec lat 60 ubiegltego wieku rozpoczeto prace nad stworzeniem
systemu ponadnarodowego przedstawicielstwa pracownikow w przedsigbiorstwach i
koncernach o zasiegu europejskim®. Przelom w tej sprawie nastapil jednak dopiero wraz z
przyjeciem w 1989 r. Wspodlnotowej Karty Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikow
oraz podpisaniem w 1991 r. Traktatu z Maastricht. Punkt 17 Karty przewiduje okreslenie
zasad informowania, konsultowania i udziatu pracownikéw z uwzglednieniem praktyki
funkcjonujacej w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich, co dotyczy w szczegodlnosci
przedsigbiorstw lub grup przedsigbiorstw, ktorych zaktady pracy lub przedsigbiorstwa
znajduja si¢ w dwoch lub kilku panstwach cztonkowskich. Na szczycie w Maastricht doszto
natomiast m.in. do podpisania protokotu w sprawie polityki spotecznej, na ktorego podstawie
zawarte zostalo porozumienie w sprawie polityki spolecznej. W porozumieniu rozwijanie
dialogu spolecznego zostalo uznane za jeden z gléwnych celéw polityki spolecznej
Wspolnoty, za$ popieranie i uzupetnianie dziatah panstw czlonkowskich w dziedzinie
informacji 1 konsultacji za jeden z zasadniczych instrumentow stuzacych jego osiagnigciu.
Istotne znaczenie mialy rOwniez zmiany o charakterze proceduralnym, ktorych konsekwencja
byla mozliwos¢ okreslenia w dyrektywie zasad informowania pracownikow i
przeprowadzania z nimi konsultacji. Przyjecie dyrektywy Rady 94/45/WE utatwito réwniez
zlagodzenie wymagan dotyczacych wigkszosci wymagane] przy stanowieniu prawa z
dziedziny polityki spotecznej. W miejsce dotychczasowego warunku jednomys$lnosci w
wigkszosci spraw wprowadzono wymogu kwalifikowanej wigkszosci.

' Dz. U. UE L. 94.254.64

? Historig prac nad dyrektywa Rady 94/45/WE omawia szczegbtowo J Wratny w artykule Europejska Rada
Zaktadowa (Nowa instytucja wspélnotowego prawa pracy) PiP Nr 8-9/1996 s. 101 i n. oraz tenze Partycypacja
pracownicza w prawie europejskim. Rozwoj wsrod przeciwienstw Studia i Materiaty [PiSS Nr 1/1994 r. Na ten
temat rowniez S. Rudolf Dzialania integracyjne Wspolnoty Europejskiej w zakresie partycypacji pracowniczej
(Europejskie Rady Zaktadowe) Przeglad Socjologiczny t. XLIII /1994 1. s. 185-199, J. Stelina [w:] S. Pawlowski,
J. Stelina, M. Zieleniecki Ustawa o europejskich radach zakladowych a komentarzem Friedrich Ebert Stiftung,
KK NSZZ ,Solidarnos¢” s. 7-13.



Przyjecie Wspodlnotowej Karty Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw oraz
zmiany dokonane na szczycie w Maastricht przyczynity si¢ do rozwoju prawa wspolnotowego
dotyczacego zaangazowania pracownikow w sprawy zatrudniajacego ich przedsigbiorstwa,
czego wyrazem bylo wydanie kolejno dyrektywy Rady 2001/86/WE z dnia 8 pazdziernika
2001 r. wuzupelniajacej statut spotki europejskiej w odniesieniu do uczestnictwa
pracownikow®, dyrektywy 2002/14/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 11 marca
2002 r. ustanawiajacej ogdlne ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z
pracownikami we Wspdlnocie Europejskiej* oraz dyrektywy Rady 2003/72/WE z dnia 22
lipca 2003 r. uzupetniajacej statut spotdzielni europejskiej w odniesieniu do zaangazowania
pracownikow”.

O ile glownym motywem wydania dyrektyw 94/45/WE, 2001/86/WE i 2003/72/WE
byla cheé¢ stworzenia systemu informacji i konsultacji z pracownikami w przedsigbiorstwach
0 charakterze ponadnarodowym, o tyle dyrektywa 2002/14/WE jest przede wszystkim
wyrazem dazenia do zwigkszenia efektywno$ci oraz upowszechnienia krajowych procedur
informowania pracownikow i przeprowadzania z nimi konsultacjie. Korzys$ci wynikajace ze
zwigkszenia zaangazowania pracownikéw sprawy zatrudniajacego ich pracodawcy sa
niezaprzeczalne. Zostaly one wyeksponowane w preambule dyrektywy 2002/14/WE’.
Dostrzezono, ze informowanie i1 przeprowadzanie konsultacji z pracownikami utatwia
przeprowadzenie procesow restrukturyzacyjnych oraz dostosowanie si¢ przedsigbiorstw do
nowych warunkéw wynikajacych z globalizacji gospodarki oraz stosowania nowych form
organizacji pracy. Dostep do stanowiska przedstawicieli pracownikow w istotnych sprawach
przedsigbiorstwa umozliwia pracodawcy wilasciwa oceng ryzyka zwiazanego z prowadzona
dziatalno$cia oraz wprowadzanie elastycznych form organizacji pracy. W sytuacji zagrozenia
dotychczasowego stanu zatrudnienia mozliwe jest stosowanie przez pracodawce srodkow
wyprzedzajacych majacych na celu wykorzystanie rezerw tkwiacych wewnatrz
przedsigbiorstwa oraz poprawe pozycji pracownikoOw na rynku pracy. Dostgp do informacji
dotyczacych prawdopodobnego rozwoju zatrudnienia w przedsigbiorstwie u$wiadamia
pracownikom potrzebg dostosowywania si¢ do nowych wymagan oraz podejmowania dzialan
zmierzajacych do zwigkszenia zdolnosci do zatrudnienia. Nie bez znaczenia jest wreszcie
dazenie do wykreowania ws$réd pracownikow postawy zaangazowania W sprawy
zatrudniajacego ich pracodawcy oraz odpowiedzialno$ci za losy zaktadu pracy. W tym celu
dyrektywa 2002/14/WE okre$lita warunki, jakie spetnia¢é powinny funkcjonujace w
poszczegdlnych panstwach czlonkowskich systemy informowania pracownikow 1
przeprowadzania z nimi konsultacji.

Rady pracownikéw 1 europejskie rady zakladowe tworza obecnie, wraz z
instytucjonalnymi formami zaangazowania pracownikow w spétce i spotdzielni europejskiej
system informowania pracownikow i przeprowadzania z nimi konsultacji. Jego uzupetnienie
stanowig szczegodlne procedury informacyjno-konsultacyjne stosowane w przypadku zwolnien
grupowych oraz przej$cia zaktadu pracy lub jego czesci na nowego pracodawcqs.

*Dz. U. UE. L. 01.294.22

“Dz. U. UE. L. 02.80.29

®Dz. U. UE. L. 03.207.25

® Por. pkt 6 preambuty dyrektywy 2002/14/WE. .

”Na ten temat szerzej L.. Pisarczyk Wybrane problemy dostosowania prawa polskiego do wspélnotowych
standardow w zakresie informowania i konsultowania pracownikéw PiZS Nr 12/2005 s. 3-4.

® Tryby te sa przedmiotem regulacji dyrektywy 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. dotyczacej zbliZenia prawa
panstw cztonkowskich w zakresie zwolnien grupowych (Dz. U. UE. L. 225) oraz dyrektywy 2001/23/WE z dnia
12 marca 2001 r. dotyczacej zblizenia prawa panstw cztonkowskich odnoszacego si¢ do ochrony praw
pracownikoéw w razie transferu przedsigbiorstw, zaktadow lub ich czgsci (Dz. U. UE. L. 82).



Dyrektywa 94/45/WE zostata implementowana do polskiego porzadku prawnego na
mocy ustawy z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zaktadowych®, zwanej dalej
,ustawa o ERZ”, za$ dyrektywa 2002/14/WE w drodze ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 r. o
informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacjilo, zwanej dalej ,,ustawa o
informowaniu”. Obie dyrektywy przewiduja, Zze wdrozenie ich postanowien moze nastapi¢ w
dwojakim trybie: albo poprzez wydanie ustawy, przepisOw wykonawczych oraz podjgcie
stosownych dzialan o charakterze administracyjnym albo poprzez wprowadzenie
wymaganych postanowien w drodze porozumienia pomigdzy partnerami spotecznymi. O ile
ustawa o ERZ zostala wydana z zachowaniem zwyklej procedury legislacyjnej, o tyle
uchwalenie ustawy o informowaniu bylo poprzedzone trudnymi negocjacjami pomigdzy
partnerami spotecznymi oraz strona rzadowa, odbywajacymi si¢ w ramach Trojstronnej
Komisji do Spraw Spoteczno-Gospodarczych, ktorych przedmiotem byta przede wszystkim
kwestia modelu reprezentacji pracowniczej uprawnionej do pozyskiwania informacji oraz
przeprowadzania konsultacji z pracodawca. Kontrowersje spowodowaty, ze nie udato si¢
zatem w Polsce wprowadzi¢ systemu informowania i konsultacji z pracownikami w
przewidzianym w art. 11 ust. 1 dyrektywy 2002/14/WE terminie (do dnia 23 marca 2005 r.),
co spowodowato wszczecie przez Komisje Europejska postgpowania na podstawie art. 226
Traktatu Europejskiego. Strona pracodawcoOw byta zainteresowana przede wszystkim
zminimalizowaniem kosztow wdrozenia systemu informowania pracownikow i
przeprowadzania z nimi konsultacji. Strona zwigzkowa dazyta do stworzenia takiego modelu
reprezentacji pracowniczej, ktory nie zagrozi dotychczasowej pozycji zwiazkow zawodowych
w zakladzie pracy™. W toku negocjacji starano si¢ wykorzysta¢ doswiadczenia panstw
cztonkowskich, ktére juz wczesniej implementowaly dyrektywe 2002/14/WE do prawa
krajowego. Ostatecznie zatozenia ustawy o informowaniu zostaly uzgodnione pomigdzy
reprezentatywnymi centralami zwiazkowymi oraz organizacjami pracodawcow. Stanowienie
przez ustawodawce¢ norm prawnych akceptowanych przez adresatow zastuguje na pozytywna
oceng. Daje bowiem gwarancjg, ze ustanowione prawo begdzie przestrzegane. Z drugiej jednak
strony z trudem osiagnigty kompromis krepuje (w sposob nieformalny) ustawodawce w
zakresie dokonywania pozniejszych zmian w przepisach, ktore okazaty si¢ nietrafne. Wymaga
bowiem kazdorazowego uzgadniania proponowanych korekt z partnerami spotecznymi. Proby
wprowadzenia zmian bez uprzedniej akceptacji zainteresowanych narazaja si¢ zawsze na
zarzut zkamania porozumienia. Zjawisko to dato o sobie zna¢ w okresie pierwszych dwoch lat
stosowania ustawy 0 informowaniu, ktére dowiodtly, ze zachodzi potrzeba nowelizacji ustawy
o informowaniu.

Zaroéwno ustawa o ERZ jak 1 ustawa o informowaniu okres$lajac podmiotowy zakres
obowigzywania odwotuja si¢ do kryteriow liczby zatrudnianych pracownikow. O ile jednak o
Stosowaniu ustawy o informowaniu decyduja wytacznie kryteria o charakterze krajowym
(liczba pracownikow zatrudnianych przez polskiego pracodawcg), o tyle ustawa o ERZ
wymaga postuzenia si¢ parametrami o charakterze migdzynarodowym. Ustawa o
informowaniu  znajduje  zastosowanie do pracodawcow wykonujacych dziatalno$é
gospodarcza zatrudniajacych co najmniej 50 pracownik()wlz. Ustawa o ERZ dotyczy
natomiast przedsigbiorstw i grup przedsigbiorstw o zasiggu wspolnotowym, ktdre zatrudniaja
facznie co najmniej 1000 pracownikdéw, w tym co najmniej po 150 pracownikéw w co

° Dz. U. Nr 62, poz. 556, z pézn. zm.

Dz, U. Nr 79, poz. 550.

' Przebieg negocjacji w sprawie zatozen ustawy o informowaniu omawia szczegdtowo J. Stelina Rady
pracownikoWw — geneza, terazniejszosé, perspektywy [w;] Rola rad pracownikéw KK NSZZ ,,Solidarno$¢” 2007
r.s. 12.

12 Zgodnie z art. 26 ust. 1 ustawy o informowaniu w okresie do dnia 23 marca 2008 r. jej przepisy miaty
zastosowanie wylacznie do pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 100 pracownikéw. Od dnia 24 marca
2008 r. znajduje ona zastosowanie do pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikow.



najmniej dwoch panstwach cztonkowskich®®. Warunkiem stosowania ustawy o ERZ jest
posiadanie przez takie przedsigbiorstwo lub grupg przedsigbiorstw zarzadu centralnego w
Polsce, wyznaczenie swojego przedstawiciela z siedziba w Polsce albo posiadanie na
terytorium Polski zaktadu pracy, w ktorym zatrudnia si¢ najwigksza liczbe pracownikow
zatrudnionych w panstwach czlonkowskich w danym przedsigbiorstwie lub grupie
przedsiqbiorstw”. Liczba os6b zatrudnionych decyduje zatem nie tylko o obowiazku
ustanowienia systemu informowania i konsultowania z pracownikami w przedsigbiorstwach i
grupach przedsigbiorstw o zasiggu wspolnotowym, ale takze o wlasciwosci polskiej ustawy w
procesie ustanawiania i funkcjonowania europejskiej rady zaktadowej. Polska ustawa o ERZ
znajduje rowniez czgSciowo zastosowanie do europejskich rad zaktadowych (ERZ) oraz
innych form informowania pracownikow i przeprowadzania z nimi konsultacji, ktére zostaty
ustanowione na prawie obcym. Dotyczy¢ to bedzie trybu wylaniania przedstawicieli
pracownikow zatrudnionych Polsce do specjalnego zespotu negocjacyjnego (SZN) lub ERZ,
zasad ustalania przecigtnej liczby pracownikow zatrudnionych w Polsce, stosunku kontroli
pomigdzy przedsigbiorcami grupy w stosunku do przedsigbiorstw majacych siedzibg w
Polsce, warunkow i $rodkow niezbednych do ustalenia sposobu informowania i konsultacji z
pracownikami jakie maja obowiazek zapewni¢ zarzady zakladow pracy majacych siedzibg w
Polsce, okolicznosci powodujacych wygasnigcie mandatu cztonka SZN lub ERZ
reprezentujacego pracownikéw  zatrudnionych w  Polsce, ochrony przedstawicieli
pracownikow zatrudnionych w Polsce, sankcji za uniemozliwianie utworzenia, utrudnianie
dziatania organu przedstawicielstwa pracownikow oraz dyskryminowanie jego cztonkow oraz
zakazu ujawniania informacji stanowiacych tajemnice przedsigbiorstwa przez przedstawicieli
reprezentujacych pracownikow zatrudnionych w Polsce™.

Zakres podmiotowy ustawy o ERZ zostat okreslony, zgodnie z dyrektywa 94/45/WE,
przez odwotanie si¢ do pojecia przedsigbiorstwa. Pojgcia te nie zostaly zdefiniowane w
ustawie. Zasadne jest zatem ustalanie jego znaczenia przy zastosowaniu przepisOw innych
galezi prawa, zwlaszcza art. 55 k.c.’® Ustawa o informowaniu sytuuje rady pracownikéw na
poziomie pracodawcy. Sposob ujecia zakresu podmiotowego systemu informacji i konsultacji
z pracownikami przez polskiego ustawodawcg odbiega od rozwiazan przyjetych w
dyrektywie 2002/14/WE. Dyrektywa 2002/14/WE przewiduje mozliwos$¢ ustanowienia ciat
przedstawicielskich powotanych do pozyskiwania informacji i przeprowadzania konsultacji
alternatywnie na poziomie przedsigbiorstwa lub zaktadu. Termin pracodawca jest bowiem
zarowno w dyrektywie jak 1 w polskim Kodeksie pracy uzywany z znaczeniu podmiotowym
dla oznaczenia jednostki organizacyjnej bedacej strona stosunku pracy z pracownikami'’. O
postuzeniu si¢ formuta pracodawcy zadecydowat fakt, iz termin ten posiada w polskim prawie
pracy precyzyjnie okre§lony zakres znaczeniowy a polskie prawo pracy pracodawce (a nie
»przedsigbiorstwo” lub ,,zaklad”) czyni podmiotem praw i obowiazkow ze stosunku pracy.
Przepisy polskiego zbiorowego prawa pracy postuguja si¢ ponadto pojgciem zakladu pracy,
ktore uzywane jest dla oznaczenia zorganizowanej calosci, na ktora w typowym uktadzie
sktadaja si¢ okre$lone elementy materialne i majatkowe, pewien system organizacyjny,

3 Art. 2 pkt 3 i 4 ustawy 0 ERZ.

Y Art. 1 ust. 2 ustawy o0 ERZ.

> Por. S. Pawtowski [w:] S. Pawtowski, J. Stelina, M. Zieleniecki op. cit. 5.31-33.

18 Tak w szczegodlnosci J. Wratny Prawo pracownikéw do informacji i konsultacji w sprawach gospodarczych
przedsiebiorstwa PiZS Nr 6/2006 s. 28 oraz S. Pawlowski op. cit. 5.34-35.

'" Definicje pracodawcy zawarte w art. 2 lit. ¢) dyrektywy 2002/14/WE i art. 3 Kodeksu pracy roznia sie nieco.
Zgodnie z art. 2 lit. ¢) dyrektywy 2002/14/WE pracodawca jest osoba fizyczna lub prawna, bedaca strong
umowy o pracg lub stosunku pracy z pracownikami, zgodnie z krajowym prawem i praktyka. Zgodnie z art. 3
k.p. pracodawca jest jednostka organizacyjna, cho¢by nie posiadala osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna,
jezeli zatrudniaja one pracownikow.



szczegolnie wlasna struktura zarzadzania oraz skfadnik spoteczny — zatoga'®. Z uwagi na
réznice terminologiczne pomigdzy dyrektywa 2002/14/WE oraz ustawa o informowaniu
powstata watpliwos¢ czy polski ustawodawca spetnit minimalne warunki dotyczace zakresu
podmiotowego ustawy o informowaniu ustanowione w art.. 3 ust. 1 dyrektywy 2002/14/WE.
Gdyby bowiem zatozy¢, ze pojecie pracodawcy uzyte w art. 1 ust. 2 ustawy o informowaniu
jest rownoznaczne z terminem ,zaklad”, ktérym postuguje si¢ art. 2 lit. b) dyrektywy
2002/14/WE, to w konsekwencji nalezaloby uzna¢, ze polska ustawa o informowaniu nie
spelnia warunku odnoszacego zakres podmiotowy systemu informowania i konsultacji z
pracownikami do zaktadow zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikéw™. Warunek ten
nalezatoby natomiast uzna¢ za spetniony, gdyby pojecie przedsigbiorstwa w mysl dyrektywy
2002/14/WE odnosi¢ do samodzielnej jednostki organizacyjnej, bedacej pracodawca w
rozumieniu polskiego prawa pracy, za$ pod pojeciem zakladu rozumie¢ tzw. wewngtrzne
jednostki organizacyjne pracodawcy®.

W przypadku jednoczesnego speinienia warunkow okreslonych w ustawach o ERZ
oraz o informowaniu pracownicy zatrudnieni przez pracodawce wchodzacego w sktad
przedsigbiorstwa oraz grupy przedsigbiorstw o zasiggu wspdOlnotowym maja prawo do
powolania swoich przedstawicieli w sprawach informowania pracownikow i przeprowadzania
z nimi konsultacji na szczeblu zarzadu centralnego oraz pracodawcy. Przyjeta przez polskiego
ustawodawce formuta okreslenia zakresu podmiotowego ustawy o informowaniu wytacza
natomiast mozliwos¢ realizacji obowiazku informowania pracownikéw i przeprowadzania z
nimi konsultacji na poziomie ponadzaktadowym. W tzw. przedsigbiorstwach
wielozaktadowych, w skiad ktérych wchodza jednostki organizacyjne posiadajace status
pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. organizacje zwiazkowe i pracodawcy nie widza czgsto
sensu powolywania rad pracownikow na poziomie wewngtrznych jednostek organizacyjnych,
bowiem autentyczna wiedzg na temat sytuacji finansowej moze przedstawic¢ jedynie zarzad
przedsigbiorstwa jako catosci, ktory podejmuje strategiczne decyzje wplywajace na jego
kondycje finansowa a niekiedy nawet prowadzi ksiggowos$¢ dla calego przedsigbiorstwa.
Nawet wowczas, gdy pracodawca 1 organizacje zwiazkowe (w drodze porozumienia)
decyduja si¢ na powotanie ciala informacyjno-konsultacyjnego na poziomie zarzadu
przedsigbiorstwa wielozaktadowego niezbgdne jest powolanie rad pracownikdéw na poziomie
pracodawcy. Wydaje sig, ze problem ten rozwiazaloby wprowadzenie do ustawy o
informowaniu przepisu przewidujacego mozliwos$¢ realizowania obowiazku informowania 1
konsultacji z pracownikami na poziomie przedsigbiorstwa albo przyznajacego partnerom
spotecznym mozliwo$¢ zawarcia porozumienia, ktore (o ile przewidywatoby warunki
informowania pracownikow 1 przeprowadzania z nimi konsultacji na poziomie nie nizszym od
przewidzianego w ustawie) mialoby moc wylaczania stosowania przepisdOw ustawy na
poziomie pracodawcy.

Cecha regulacji prawnych zawartych w ustawach o ERZ i o informowaniu jest ich
dyspozytywny charakter wyrazajacy si¢ prawie okreslenia zasad informowania pracownikow
i przeprowadzania nimi Kkonsultacji w drodze porozumienia zawartego pomigdzy
przedstawicielami pracownikow oraz pracodawcami. Porozumienia takie maja moc
wylaczania stosowania przepisow ustawy. Taki charakter przepisOw obu omawianych ustaw
jest wyrazem realizacji zasady pomocniczo$ci (subsydiarnosci), zgodnie z ktéra w

18 Tak w szczegolnosci Z. Hajn Nowa regulacja przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce PiZS Nr 10 z
1996 1. s. 20 i L. Pisarczyk Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce LexisNexis, Warszawa 2002 r., s. 36.
9 Taki poglad wyraza L. Pisarczyk Wybrane problemy dostosowania prawa polskiego do wspélnotowych
standardow w zakresie informowania i konsultowania pracownikéw PiZS Nr 12/2005 . s. 7.

2 Tak L. Florek Informacja i konsultacja pracownikéw w prawie europejskim PiZS Nr 10/2002 s. 5, J. Wratny
Prawo pracownikow (...). s. 28-29 oraz J. Stelina [w:] J. Stelina, M. Zieleniecki Ustawa o informowaniu
pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konultacji z komentarzem Fundacja Gospodarcza, Gdynia 2006 r. s. 21.



dziedzinach, w ktérych nie ma wylacznej wlasciwosci Wspolnota uprawniona jest do
podejmowania dzialan prawodawczych w takim zakresie, w jakim cele nie moga by¢ w
wystarczajacy sposob osiagnigte przez panstwa czlonkowskie albo wowcezas, gdy dziatanie
Wspélnoty moze przynie$¢ lepsze rezultaty”’. Zasada ta znajduje odzwierciedlenie w
postanowieniach dyrektyw 94/45/WE i 2002/14/WE. Zgodnie z art. 13 ust. 1 dyrektywy
94/45/WE jej postanowienia nie maja zastosowania do przedsigbiorstw lub grup
przedsigbiorstw o zasiggu wspolnotowym, w ktorych do dnia 22 wrze$nia 1996 r. lub do dnia
jej transpozycji w danym panstwie cztonkowskim zawarte zostato porozumienie zapewniajace
ponadnarodowy sposob informowania i konsultacji z pracownikami, jezeli obejmuje ono
wszystkich  pracownikéw przedsigbiorstwa lub grupy przedsigbiorstw o zasigegu
wspolnotowym zatrudnionych w panstwach cztonkowskich. Zapis ten zostal, powtérzony w
art. 38 ust. 1 ustawy o ERZ. Dyrektywa 94/45/WE daje réwniez mozliwo$¢ ustanowienia
odmiennego od przewidzianego w ustawie trybu informowania pracownikow i
przeprowadzania z nimi konsultacji po dniu 22 wrzesnia 1996 r. Zgodnie z art. 6 ust. 2 tej
dyrektywy zarzad centralny oraz SZN moga w pisemnym porozumieniu zrezygnowac z
powotywania ERZ 1 wprowadzi¢ inny sposob realizacji prawa pracownikéw do informacji i
konsultacji. Mozliwo$¢ okreslenia w drodze porozumienia zasad informowania i
przeprowadzania konsultacji z pracownikami przewidziana zostata rowniez w art. 5 i art. 11
dyrektywy 2002/14/WE. Art. 5 umozliwia panstwom czltonkowskim powierzenie
przedstawicielom pracodawcow i pracownikow kompetencji do okre§lenia w drodze
porozumienia praktycznych aspektow informowania pracownikow i przeprowadzania z nimi
konsultacji. Takie porozumienie mogloby zosta¢ zawarte w kazdym czasie. Art. 11
przewiduje za$, ze porozumienie partnerdw spotecznych zawarte do dnia 23 marca 2005 r.
stanowi jedna z form transpozycji dyrektywy 2002/14/WE do prawa krajowego. Ustawa o0
informowaniu stworzyla mozliwo$¢ zawarcia porozumienia ustanawiajacego odmienna od
rady pracownikow forme przedstawicielstwa pracownikow jedynie do dnia 25 maja 2006 r.
Powinno ono zapewnia¢ warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z
pracownikami co najmniej rowne okreslonym w ustawie o informowaniu i uwzgledniaé
interes pracodawcy 1 pracownikow. Zawgzenie mozliwos$ci ustanowienia alternatywnej formy
reprezentacji pracownikow w sprawach informacji i konsultacji do okresu poprzedzajacego
wejscie w zycie ustawy 0 informowaniu zastuguje na krytyczna oceng. Przyznanie partnerom
spotecznym prawa do okreslenia zasad informowania pracownikéw 1 przeprowadzania z nimi
konsultacji w okresie obowiazywania ustawy o informowaniu przyczynitoby si¢ do
uelastycznienia zbyt sztywnej, w moim przekonaniu, regulacji ustawowej umozliwiajac
dostosowanie modelu zbiorowych stosunkow pracy do potrzeb wynikajacych ze
zroznicowania form prowadzenia dziatalnosci gospodarczej przez pracodawcow. Mozliwe
byloby w ten sposob rozwiazanie np. sygnalizowanego wyzej problemu niedopuszczalno$ci
przeniesienia procedur informacji 1 konsultacji z pracownikami na poziom przedsigbiorstwa
wielozaktadowego. O potrzebie modyfikowania ustawowego systemu informowania
pracownikow i przeprowadzania z nimi konsultacji $wiadczy roéwniez liczba porozumien
zawartych przez partneréw spotecznych na podstawie art. 24 ustawy o informowaniu
przed dniem 25 maja 2006 r.

Wspolna cecha obu omawianych regulacji jest to, iz powolanie systemu informacji i
konsultacji z pracownikami zalezy od zgloszenia stosownej inicjatywy przez uprawniony
podmiot. Prawo wystapienia z wnioskiem o rozpoczgcie negocjacji w sprawie zawarcia
porozumienia o ustanowieniu ERZ lub ustaleniu sposobu informowania i konsultacji z
pracownikami przystuguje zarzadowi centralnemu lub grupie co najmniej 100 pracownikoéw
lub ich przedstawicielom (np. zwiazkowi zawodowemu) reprezentujacym taka liczbe

2 por, J. Wratny Europejska Rada Zakladowa (...) s. 107-108.



pracownikéwzz. Wytonienie czlonkow SZN moze sig¢ odbyé w trojakim trybie: 1)
wyznaczenia przez organizacje zwiazkowe, 2) wyboru przez pracownikow sposrod
kandydatéw zgloszonych przez organizacje zwiazkowe i 3) wyboru przez pracownikow
sposrod kandydatéw zgloszonych przez pracownikdéw. Analogiczne trzy tryby wylaniania
sktadu osobowego rady pracownikéw przewiduje ustawa o informowaniu. W przypadku
dwoch pierwszych trybow powotanie do zycia rady pracownikdw moze nastapi¢ wytacznie z
inicjatywy organizacji zwiazkowych. Inicjatywa ta moze polega¢ albo na dokonaniu wyboru
cztonkow rady pracownikéw przez jedna lub wigksza liczbg organizacji zwiazkowych albo na
zgloszeniu przez nie kandydatow, sposrod ktorych pracownicy dokonaja wyboru cztonkow
rady. U pracodawcow objetych zakresem dzialania choclby jednej reprezentatywnej
zaktadowej organizacji zwiazkowej prawa zainicjowania procedury powotania do zycia rady
pracownikOw nie maja grupy pracownikow. Prawo zgloszenia do pracodawcy wniosku o
przeprowadzenie wyborow przedstawicieli pracownikow przystuguje grugie 10 %
pracownikow jedynie w przypadku stosowania trzeciego trybu wytaniania rady 3 W takim
przypadku wybdr rady jest mozliwy pod warunkiem, ze kandydatow na cztonkow rady
zglosza na pismie odpowiednio liczne grupy pracownik(')w24. Watpliwosci w doktrynie budzi
kwestia charakteru obowiazku pracodawcy zorganizowania wyboréw cztonkéw rady
pracownikéw w terminie 6 miesigcy od dnia wejScia w zycie ustawy o informowaniu
przewidzianego w art. 25 ust. 3 tej ustawy. Art. 25 ustawy o informowaniu ma charakter
przepisu wprowadzajacego okreslajacego harmonogram wdrozenia jej przepisow.
Zobowiazuje on zakladowe organizacje zwiazkowe do przekazania pracodawcom objetym
zakresem ustawy o informowaniu informacji o dokonaniu wyboru cztonkéw rady lub o
nieosiagnigciu porozumienia w sprawie dokonania wyboru czlonkéw rady w terminie dwoch
miesiecy od dnia wejscia w zycie ustawy. W przypadku niezawarcia przez organizacje
zwiazkowe porozumienia w sprawie zasad powotywania i funkcjonowania rady pracownikow
jak rowniez w przypadku, gdy pracodawca nie jest objety zakresem dziatania Zadnej
organizacji zwiazkowej w terminie 4 miesieccy od dnia wejScia w zycie ustawy o
informowaniu powinien on poinformowaé¢ pracownikOw w sposob u niego przyjety o prawie
pracownikow do wyboru rady pracownikdéw 1 jej uprawnieniach, za§ w okresie 6 miesigcy
zorganizowa¢ wybory. Powstaje pytanie czy obowiazek zorganizowania wyboréw powstaje
wytacznie wowczas, gdy z zakladowe organizacje zwiazkowe przedstawia kandydatow na
cztonkéw rady (w przypadku stosowania drugiego trybu wylaniania rady) lub gdy z
wnioskiem o przeprowadzenie wyboréw do pracodawcy zwrdci grupa co najmniej 10 %
pracownikow (w przypadku stosowania trzeciego trybu) czy tez pracodawca ma obowiazek
zorganizowa¢ wybory mimo braku stosownej inicjatywy. W literaturze zarysowaly si¢ w tej
kwestii rozbiezne poglqdyZS. Za stanowiskiem o wzglednym charakterze obowiazku
przewidzianego w art. 25 ust. 3 ustawy o informowaniu przemawia przede wszystkim fakt, 1z
spetlnienie tego obowiazku w przypadku nieprzedstawienia kandydatow na cztonkow rady

22 Art. 5 ust. 1 dyrektywy 94/45/WE i art. 6 ust. 1 ustawy o ERZ.

2 Art. 8 ust. 1 ustawy o informowaniu.

2 7oodnie z art. 4 ust. 4 ustawy o informowaniu u pracodawcy zatrudniajacego do 100 pracownikéw prawo
zglaszania kandydatéw na czlonkow rady przystuguje grupie co najmniej 10 pracownikow, zas u pracodawcow
zatrudniajacych wieksza liczbe pracownikéw — grupie co najmniej 20 pracownikow.

% 7a obowiazkiem zorganizowania wyboréw mimo braku stosownej inicjatywy ze strony pracownikow lub ich
przedstawicieli opowiadaja sie J. Stelina Powotywanie rady pracownikéw s. 17-18 i A. Sobczyk Rady
pracownikow. Komentarz Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2007 r. s. 119. Przeciwny poglad
wyrazaja L. Florek Prawo pracownikéw do informacji i konsultacji M. P. Pr. Nr 5/2006 s. 236, A. Pabisiak, M.
Wojewodka Informowanie pracownikow i przeprowadzanie z nimi konsultacji C.H. Beck, Warszawa 2007 r. s.
135-136, M. Gladoch Ustawa o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji. Komentarz
Dom Organizatora Torun 2007 r. 144-145 i M. Zieleniecki [w:] J. Stelina, M. Zieleniecki Ustawa o
informowaniu s. 123.



przez organizacje zwiazkowe lub grupy pracownikow jest po prostu niewykonalne. Poglad
przeciwny znajduje uzasadnienie w literalnym brzemieniu art. 25 ust. 3 ustawy o
informowaniu. W moim przekonaniu ustawa o informowaniu w zadnym przypadku nie daje
pracodawcy mozliwo$ci zainicjowania procesu wylaniania rady pracownikow.

Obie omawiane regulacje prawne realizuja wymog uwzgledniania modelu zbiorowych
stosunkow pracy wystepujacego w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich sformutowany
w pkt 17 Wspdlnotowej Karty Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw oraz w
postanowieniach dyrektyw 94/45/WE i 2002/14/WE. Dotychczasowa formuta zwigzkowej
reprezentacji pracownikow przezywa kryzys, nie tylko w Polsce. Jej wyrazem jest m.in. niski
poziom uzwiazkowienia pracownikoéw oraz rozdrobnienie ruchu zwiqzkoweg026. Czynniki te
zadecydowaly jak si¢ wydaje o tym, ze polski ustawodawca nie zdecydowal si¢ na
powierzenie organizacjom zwigzkowym roli przedstawicielstwa pracownikow uprawnionego
do pozyskiwania informacji i przeprowadzania konsultacji w sprawach dotyczacych
pracodawcy, powotujac w tym celu specjalne ciala przedstawicielskie. Cecha obu
omawianych ustaw jest jednak przyznanie reprezentatywnym zakladowym organizacjom
zwigzkowym decydujacego wplywu na obsad¢ ERZ oraz rady pracownikéw. Podkreslenia
wymaga fakt, iz ten decydujacy wptyw posiadaja w obu przypadkach wytacznie zaktadowe
organizacje zwiazkowe spetniajace warunek zrzeszania co najmniej 7 % pracownikoéw
zatrudnionych u pracodawcy (w przypadku, gdy wchodza one w sktad centrali zwiazkowe;j
reprezentowanej w Komisji Trojstronnej do Spraw Spoteczno-Gospodarczych) lub co
najmniej 10 % pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy (w pozostatych przypadkach).
Zrezygnowano tym samym (stusznie) z przyznania prawa obsadzania ciat przedstawicielskich
organizacjom zakladowym, ktére swa reprezentatywno$é (w rozumieniu art. 241%* k.p.)
czerpia z faktu bycia najliczniejsza organizacja zwiazkowa. Wptyw na obsad¢ ERZ wyraza
si¢ w prawie wyznaczenia cztonkéw SZN oraz ERZ reprezentujacych pracownikow
zatrudnionych w Polsce lub przedstawicieli upowaznionych do sformowania SZN lub ERZ.
W przypadku, gdy pracownicy zatrudnieni w Polsce sa reprezentowani przez wigcej niz jedna
reprezentatywna zaktadowa organizacj¢ zwiazkowa a organizacje te nie osiagna porozumienia
w kwestii wylonienia czlonkéw SZN lub ERZ albo przedstawicieli pracownikow
upowaznionych do wyznaczenia cztonkéw SZN lub ERZ organizacje te posiadaja wylaczna
kompetencje do zgloszenia kandydatow, sposrod ktorych cztonkow odpowiednich ciat
przedstawicielskich wybiora pracownicy. Jedynie w przypadku, gdy pracownicy nie sa
reprezentowani przez reprezentatywna organizacj¢ zwiazkowa wybor przedstawicieli lezy
calkowicie w gestii pracownikéw. Analogiczna procedur¢ wytaniania przedstawicieli
pracownikow przewiduje ustawa o informowaniu. Wyrazem prymatu reprezentatywnych
organizacji zwiazkowych nad zaloga jest w tym przypadku dodatkowo regulacja okreslajaca
byt rady pracownikow wylonionej przez zatoge w wyborach w sytuacji, gdy pracodawca
zostaje objety zakresem dziatania reprezentatywnej organizacji zwiazkowej. Zgodnie z art. 4
ust. 5 ustawy o informowaniu rada pracownikow ulega w takim przypadku rozwiazaniu z
uptywem 6 miesigcy, a kompetencja do sformowania rady przechodzi na organizacje
zwigzkowa. Rozwigzania prawne wykluczajace mozliwo$¢ dokonania  wyboru
przedstawicielstwa pracowniczego uprawnionego do pozyskiwania informacji i
przeprowadzania konsultacji bezposrednio przez pracownikow w przypadku, gdy pracodawca

% Kwestie te byly przedmiotem dyskusji na XV Zjezdzie Katedr oraz Zaktadéw Prawa Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych, ktory w dniach 19-21 wrze$nia 2007 r. odbyl si¢ w Gdansku — por. m.in. J. Stelina Zbiorowa
reprezentacja pracownikow w Polsce — stan obecny i perspektywy [w:] Problemy kodyfikacji prawa pracy.
Wybrane zagadnienia zabezpieczenia spolecznego. Referaty na XVI Zjazd Katedr oraz Zaktadow Prawa Pracy i
Ubezpieczen Spotecznych. Gdansk, 19-21 wrzesnia 2007 r. Fundacja Rozwoju Uniwersytetu Gdanskiego,
Gdansk 2007 r. s. 81-109. Przebieg dyskusji przedstawiony zostal w Sprawozdaniu z XVI Zjazdu Katedr oraz
Zaktadow Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych opublikowanym w PiZS Nr 2/2008 s. 15-17.



jest objety zakresem dziatania reprezentatywnej organizacji zwiazkowej budza watpliwosci w
doktrynie. Podkresla si¢, ze pozbawianie 0s6b niezrzeszonych w zwiazku zawodowym prawa
zglaszania moze zosta¢ uznane za naruszenie zasady rownego traktowania bez wzgledu na
przynaleznos¢ do zwiazku Zawodoweg027. Pracownicy pozostajacy poza reprezentatywna
organizacja zwiazkowa nie tylko bowiem nie dysponuja prawem wybierania cztonkow do
organdéw przedstawicielskich oraz ich odwolywania, ale takze wywierania wptywu na ich
dziatalno$¢, co w konsekwencji moze o0znacza¢ niemozno$¢ zrealizowania ich prawa do
informacji i konsultacji oraz prowadzi¢ do naruszenia dyrektywy 2002/14%. Przeciwko tezie
o naruszeniu zasady negatywnej wolnoSci zwiazkowej przemawia jednak ksztatt regulacji
okreslajacej zakres reprezentacji zbiorowych praw i interesow pracownikéw przez zwiazki
zawodowe. Zgodnie z art. 7 ust. 1 ustawy o zwiazkach zawodowych w sprawach tych zwiazki
zawodowe reprezentuja wszystkich pracownikow, bez wzgledu na ich przynaleznos¢
zwiazkowa. Z uwagi na ,,zbiorowy” charakter prawa pracownikow do informacji i konsultacji
trudno byloby zatem zarzuci¢ ustawodawcy w tym przypadku formalne naruszenie zasady
rownego traktowania bez wzgledu na przynalezno$¢ do zwiazku zawodowego. Zgodzic¢
natomiast mozna si¢ z pogladem o ograniczeniu demokratyzmu w procesie wylaniania
organdw przedstawicielskich zatogi w sprawach informacji i konsultacji®. O prymacie
zwiagzkowego trybu wyltaniania reprezentacji zatogi zastosowanego w ustawach o ERZ i o
informowaniu zadecydowato, jak si¢ wydaje, dazenie ustawodawcy do uproszczenia i
obnizenia kosztow procedur wyborczych oraz che¢ nieantagonizowania zwiazkow
zawodowych 1 pracownikdw nie zrzeszonych w procesie wylaniania przedstawicielstwa
pracowniczego. Nie bez znaczenia mogta by¢ réwniez cheé stworzenia dla pracownikow
dodatkowej zachety do tego, aby poprzez przystapienie do zwiazku zawodowego w sposob
petniejszy realizowaé prawo do informacji i konsultacji.

Mankamentem ustawy o informowaniu jest bardzo ogoélny charakter unormowania
zakresu informacji, ktére pracodawca ma obowiazek przekazywaé radzie pracownikdéw oraz
spraw, ktéore wymagaja konsultacji z przedstawicielami zatogi. Art. 13 ust. 1 ustawy o
informowaniu w istocie rzeczy powtarza ogdlna regulacje zakresu przedmiotowego
informacji 1 konsultacji zawarta w art. 4 dyrektywy 2002/14/WE, ze radzie nalezy
przekazywaé informacje dotyczace: 1) dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy oraz
przewidywanych w tym zakresie zmian, 2) stanu, struktury i przewidywanych zmian
zatrudnienia oraz dziatan majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia, 3) dziatan,
ktore moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach zatrudnienia.
Sprecyzowanie trybu 1 =zakresu przekazywanych informacji powinno nastagpi¢ w
porozumieniu zawartym przez pracodawce z rada na podstawie art. 5 ust. 1 pkt 1 ustawy o
informowaniu. Praktyka stosowania przepisow ustawy o informowaniu potwierdza, ze w
przypadku, gdy pomig¢dzy pracodawca a rada pracownikow nie dochodzi do zawarcia
porozumienia a wspotpraca pomigdzy tymi podmiotami nie uktada si¢ poprawnie ustalenie
zakresu informacji wymaganych od pracodawcy wprost na podstawie przepisdw ustawy jest
bardzo trudne. Dotyczy to w szczegdlnosci pojgcia ,,informacji dotyczacych dziatalnosci i
sytuacji ekonomicznej pracodawcy”. Zakres szczegdétowosci tego typu informacji moze by¢
bowiem bardzo r6zny. Wydaje sig, ze ustawa o informowaniu powinna bardziej precyzyjnie
okresla¢ zakres danych bgdacych przedmiotem prawa do informac;ji i konsultacji3°. Podobne
mankamenty zawiera takze ustawa o ERZ. Z uwagi na ponadnarodowy charakter ERZ
gwarantuje si¢ prawo do pozyskiwania informacji i przeprowadzania konsultacji catosci

?"por. L. Florek Prawo pracownikéw do informacji i konsultacji s. 2317.

% Tak M. Gtadoch Powolywanie przedstawicieli pracownikéw a negatywna wolnosé zwigzkowa PiZS Nr 5/2007
S. 4.

2 Tak w szezegolnosci J. Wratny Prawo pracownikéw(...) s. 31.

%0 Taki postulat formutuje réwniez J. Wratny Prawo pracownikow (...) s. 29-30.



przedsigbiorstwa lub grupy przedsigbiorstw o zasiggu wspolnotowym albo co najmnie;j
dwoch zaktadéw pracy lub przedsigbiorstw potozonych w roznych panstwach
cztonkowskich®. Przedmiotem prawa do informacji i konsultacji sa zatem w tym przypadku
wylacznie sprawy o charakterze ponadgranicznym®2. Wyrazajacy te zasade art. 28 ustawy o
ERZ nalezy wigc, jak si¢ wydaje, traktowac jako przepis okreslajacy granice pomigdzy
uprawnieniami krajowych i ponadnarodowych przedstawicielstw pracownikow w zakresie
pozyskiwania informacji i konsultacji. Zakres zagadnien stanowiacych przedmiot informacji i
konsultacji z ERZ zostat wyliczony dos¢ szczegotowo w art. 29 ust. 3 ustawy o ERZ, ale
katalog ten ma charakter jedynie przyktadowy. Zakres przekazywanych przez ERZ lub inne
przedstawicielstwo pracownicze informacji moze natomiast zosta¢ doprecyzowany w
porozumieniu o ustanowieniu ERZ lub innego sposobu informowania i konsultacji z
pracownikow, ktére (w odrdznieniu od porozumien zawieranych pomigdzy pracodawca a
rada pracownikdw) ma charakter obligatoryjny.

W sposob analogiczny unormowana zostala w obu omawianych ustawach kwestia
zakazu ujawniania informacji stanowiacych tajemnice przedsigbiorstwa. Regulacja ta
obejmuje 1) obowiazek nieujawniania zastrzezonych przez pracodawce (zarzad centralny)
informacji stanowiacych tajemnice przedsigbiorstwa, 2) prawo pracodawcy (zarzadu
centralnego) do odmowy udostgpnienia informacji, ktérych ujawnienie mogloby powaznie
zakléci¢ dziatalno§¢ przedsigbiorstwa lub narazi¢ je na znaczna szkodg, 3) prawo
przedstawicielstwa pracowniczego do wystapienia do sadu z wnioskiem o zwolnienie z
obowiazku zachowania poufnosci informacji lub nakazanie udostgpnienia informacji®.
Ustawa o informowaniu nie zawiera natomiast w swej tresci odpowiednika art. 32 ustawy o
ERZ, ktory zobowiazuje cztonkéw ERZ do informowania przedstawicieli pracownikéw, a w
przypadku ich braku samych pracownikow, o tresci informacji i wynikach przeprowadzonych
konsultacji. Obowiazek ten, jak si¢ wydaje, dotyczy wylacznie informacji, ktore nie zostaty
przez zarzad centralny objete klauzula poufnosci. Mozliwos¢ przekazywania
przedstawicielom pracownikéw lub bezposrednio pracownikom nie zastrzezonych przez
pracodawcg informacji stwarza cztonkom rady pracownikow rdéwniez ustawa o
informowaniu.

Obie ustawy w odmienny sposob reguluja kwestie zwiazane z ponoszeniem kosztéw
funkcjonowania przedstawicielstwa pracowniczego. Koszty funkcjonowania ERZ oraz rad
pracownikow sa nieporéwnywalne. W przypadku ERZ obejmuja one koszty organizacji
zebran, zakwaterowania, wyzywienia, przejazdow, tlumaczen oraz niezbednych szkolen
cztonkoéw licznych zazwyczaj ciat przedstawicielskich. Ponosi je, co do zasady, zarzad
Centralny34 w zakresie okreslonym w budzecie rady ustalanym corocznie w uzgodnieniu z
ERZ. Koszt wyptaty wynagrodzenia przystugujacego cztonkowi SZN lub ERZ za czas
niewykonywania pracy w powodu udzialu w pracach tych organdéw ponosi zatrudniajacy go
pracodawca35. Ustawa o informowaniu uzaleznia natomiast sposob ponoszenia kosztow
funkcjonowania rady pracownikoéw od trybu w jakim zostala ona wytoniona. Pracodawca
ponosi koszty wyboru i funkcjonowania rady pracownikéw wylacznie w przypadku, gdy
zostala ona wybrana w wyborach powszechnych sposrod kandydatow zgtoszonych przez
pracownikow. W pozostatych przypadkach koszty te ponosza organizacje zwiazkowe.
Sposoéb finansowania dziatalnosci rady pracownikow moze zosta¢ okreslony odmiennie w
porozumieniu zawartym przez rad¢ pracownikow i pracodawcg na podstawie art. 5 ust. 112

1 Art. 28 ust. 1 ustawy 0 ERZ.

%2 Tak w szczegolnosci J. Stelina [w:] S. Pawlowski, J. Stelina, M. Zieleniecki op. cit. s.133.

% Art. 36 ustawy 0 ERZ i art. 16 ustawy o informowaniu.

% Kwestia ta, zgodnie z art. 34 ust. 1 ustawy o ERZ, moze zosta¢ ustalona odmiennie przez zarzad centralny i
ERZ.

% Art. 37 ust. 3 ustawy 0 ERZ.
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ustawy o informowaniu. Koszty wyboru i funkcjonowania rady pracownikéw obejmuja
zazwyczaj wydatki na dziatalno$¢ komisji wyborczej oraz na biezace potrzeby zwiazane z jej
dzialalnoscia (wynajem pomieszczenia, materiaty biurowe, koszty zamowionych ekspertyz).
Mimo, ze skala tych wydatkow jest zdecydowanie mniejsza anizeli w przypadku ERZ
nalozenie na zakladowe organizacje zwiazkowe cigzaru finansowania dziatalno$ci rady moze
(w przypadku stabszych organizacji, nie dysponujacych wystarczajacym zapleczem
finansowym) prowadzi¢ do ograniczenia efektywnosci systemu informowania pracownikow
i przeprowadzania z nimi konsultacji a w skrajnych przypadkach nawet do zaniechania
praktyki informacyjno-konsultacyjnej. Mozna mie¢ watpliwosCi czy rozwiazanie przyjgte
przez polskiego ustawodawce spelnia wymagania sformutowane w pkt 22 preambuty
dyrektywy 2002/14/WE (postulat zachowania ,,tanio$ci” i efektywnosci systemu).

Nie budza wickszych kontrowersji ustanowione w obu omawianych ustawach
mechanizmy ochrony stosunku pracy pracownikdéw bedacych cztonkami SZN, ERZ oraz rady
pracownikéw36. W obu przypadkach mamy do czynienia z ochrona o charakterze
wzglednym. Wypowiedzenie lub rozwiazanie stosunku pracy albo jednostronna zmiana na
niekorzy$¢ warunkéw pracy lub ptacy pracownikowi bgdacemu cztonkiem SZN lub ERZ
wymaga zgody reprezentujacej go zaktadowej organizacji zwiazkowej lub wlasciwego
okrggowego inspektora pracy (w przypadku gdy pracownik nie jest reprezentowany przez
zadna zaktadowa organizacje zwiazkowa). W przypadku czynnosci prawnych pracodawcy
dotyczacych cztonkéw rady pracownikow stosowna zgod¢ wyraza rada pracownikow.
Roznice, jaki wystepuja w tym zakresic w obu regulacjach wynikaja z faktu usytuowania
SZN. ERZ i rad pracownikow na roéznych szczeblach organizacyjnych przedsigbiorstw. Z
uwagi na funkcjonowanie na szczeblu ponadzakladowym i ponadnarodowym oraz
periodyczny w istocie rzeczy charakter aktywno$ci nieracjonalne byloby powierzenie
kompetencji do wyrazania zgody na dokonanie wypowiedzenia lub rozwiazanie stosunku
pracy albo jednostronng zmiang na niekorzy$¢ warunkoéw pracy lub ptacy SZN oraz ERZ.
Dlatego stuszne jest przyznanie tej kompetencji zaktadowej organizacji zwiazkowej. Mozna
mie¢ natomiast watpliwosci czy w odniesieniu do pracownikow, ktorzy nie sa reprezentowani
przez zwiazek zawodowy funkcje t¢ powinien petni¢ okregowy inspektor pracy (panstwowy
organ nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy).

Praktyka stosowania omawianych regulacji wskazuje, iz zastosowane przez polskiego
ustawodawce procedury i sankcje nie gwarantuja prawidlowego stosowania przepisow o
informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji. W przypadku gdy
wspotpraca pomiedzy przedstawicielstwem pracownikoéw a zarzadem centralnym lub
pracodawca nie jest poprawna mozliwos¢ wystapienia do sadu z wnioskiem o nakazanie
udostgpnienia informacji lub przeprowadzenia konsultacji oraz o zwolnienie z obowiazku
zachowania poufnos$ci danych (gtownie z uwagi na przewlektos$¢ postgpowan sadowych) w
sposob niedostateczny zabezpiecza przedstawicieli pracownikow przed zjawiskiem
naduzywania prawa do odmowy udzielenia informacji lub zastrzezenia ich poufnosci. Ze
wzgledu na obserwowang niechgé inspektorow pracy do ingerowania w zbiorowe stosunki
pracy oraz symboliczny charakter orzekanych kar nie spelniaja réwniez swojej funkcji
przepisy o wykroczeniach przeciwko przepisom ustaw o ERZ i o informowaniu.®’ Nie
spelnione wydaja si¢ w tym zakresie wymagania wynikajace z art. 11 dyrektywy 94/45/WE i
art. 8 dyrektywy 2002/14/WE.

Podsumowujac nalezy stwierdzi¢, ze rady pracownikéw oraz europejskie rady
zaktadowe sa formami przedstawicielstwa pracowniczego, ktoére wprowadzone zostaly do

% Kwestie te omawia szczegbtowo K. W. Baran w artykutach Ochrona stosunku pracy przedstawicieli
pracownikow w przedsiebiorstwach o grupach przedsiebiorstw o zasiegu wspolnotowym PiZS Nr 9/2002 s. 34-
37 i Ochrona trwatosci stosunku pracy czlonkow rad pracownikéow PiZS Nr 8/2006, s. 15-18.

%7 Art. 39 i 40 ustawy 0 ERZ i art. 19 ustawy o informowaniu.
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polskiego prawa pracy w wyniku implementacji norm prawa europejskiego. Tworza one wraz
z instytucjonalnymi formami zaangazowania pracownikow w spotce 1 spotdzielni
europejskiej oraz szczegdlnymi procedurami informacyjno-konsultacyjnymi stosowanymi w
przypadku zwolnien grupowych i przejscia zaktadu pracy lub jego czgsci na nowego
pracodawcg system informacji i konsultacji z pracownikami w sprawach przedsigbiorstwa. O
wspolnym europejskim rodowodzie $wiadcza liczne analogie, jakie dostrzec mozna w
sposobie uregulowania obu omawianych instytucji. Zakres podmiotow, w ktorych tworzone
sa obie formy przedstawicielstwa pracowniczego okreslony zostal przy zastosowaniu
kryterium liczby zatrudnianych pracownikéw. Obie ustawy postuguja si¢ analogicznymi
mechanizmami powotywania do zycia reprezentacji pracownikow. Ustanowienie
przedstawicielstwa pracowniczego moze nastapi¢ wylacznie z inicjatywy pracownikow lub
ich zwiazkowej reprezentacji. Obie regulacje uwzgledniaja przy tym model zbiorowych
stosunkdéw pracy przyjety w Polsce przyznajac reprezentatywnym zaktadowym organizacjom
zwigzkowym decydujacy wplyw na obsade obu cial przedstawicielskich. Z jednej strony
rozwigzanie to ogranicza uprawnienia pracownikow nie bedacych cztonkami zwiazku
zawodowego, z drugiej jednak upraszcza procedury wylaniania reprezentacji pracownikow,
obniza koszty wyboréw i nie prowadzi do powstawania antagonizmow pomigdzy grupami
pracownikow zrzeszonych i nie zrzeszonych w zwiazkach zawodowych. Obie ustawy w
analogiczny sposob normuja kwestie zwiazane z zakazem ujawniania informacji
stanowiacych tajemnicg przedsigbiorstwa oraz ochrong przedstawicieli pracownikow. Wada
obu regulacji jest natomiast zbyt ogdlny sposdb unormowania zakresu informacji, jakie
pracodawca powinien przekazywac radzie pracownikow i ERZ.

Poréwnanie zasad tworzenia i funkcjonowania ERZ oraz rad pracownikoéw pozwala
dostrzec mankamenty przyjetych rozwiazan prawnych. Rady pracownikow zostaly
usytuowane w polskim systemie prawa pracy na poziomie pracodawcy. Uniemozliwiono tym
samym przeniesienie praktyki informacyjno-konsultacyjnej na poziom przedsigbiorstwa
wielozaktadowego, co niekiedy moze prowadzi¢ do ograniczenia prawa pracownikow do
informacji 1 konsultacji. Obie omawiane regulacje posiadaja charakter dyspozytywny.
Partnerom spolecznym przyznana zostala mozliwo$¢ ustanowienia w drodze porozumienia
odmiennych od ERZ oraz rady pracownikéw form przedstawicielstwa pracowniczego. Brak
mozliwo$ci ustanowienia alternatywnej dla rady pracownikoéw formy reprezentacji po
wejSciu w zycie ustawy o informowaniu nadmiernie usztywnia regulacj¢ prawna i nie
pozwala dostosowa¢ modelu informowania i konsultacji z pracownikami do potrzeb
wynikajacych ze zrdéznicowania struktury organizacyjnej podmiotéw gospodarczych.
Natozenie na zakladowe organizacje zwiazkowe obowiazku ponoszenia kosztow
funkcjonowania rady pracownikow wylonionej przy udziale tych organizacji moze, w
niektorych przypadkach, stwarza¢ bariery finansowe ograniczajace praktyke informacyjno-
konsultacyjna. Mankamenty te powinna usung¢ przyszta nowelizacja ustawy o
informowaniu.
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