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1. Uprawnienia zakladowych organizacji zwigzkowych w zakresie
prawnej ochrony pracy - reprezentacja interesow zbiorowych

Uprawnienia zwigzkdw zawodowych w zakresie szeroko rozumianej ochrony pracy uregu-
lowane zostaty w tresci ustawy z dnia 23.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U.z 2019 r.
poz. 263 z pdzn. zm.).

Zwiazki zawodowe moga tworzy¢ ogdlnokrajowe zrzeszenia (federacje) zwigzkéw za-
wodowych. Ponadto przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych umozliwiajg ogélnokra-
jowym zwigzkom zawodowym i zrzeszeniom zwigzkéw zawodowych tworzenie ogélno-
krajowych organizacji miedzyzwigzkowych, tj. konfederacji, a takze miedzyzaktadowych
organizacji zwigzkowych. Podstawowe uprawnienia ogélnokrajowych organizacji zwigz-
kowych, federacji i konfederacji zwigzkowych to prawo do reprezentacji zbiorowych inte-
reséw materialnych i moralnych, reprezentacja intereséw pracowniczych na forum miedzy-
narodowym. W praktyce przejawia sie to w prawie opiniowania zatozen i projektéw aktow
prawnych w zakresie objetym zadaniami zwigzkéw zawodowych, prawie publicznego wy-
razania opinii na temat zatozen i projektéw aktéw prawnych w srodkach masowego prze-
kazu. Ponadto organizacji zwigzkowej przystuguje prawo opiniowania dokumentéw kon-
sultacyjnych Unii Europejskiej, prawo wnioskowania o wydanie lub zmiane ustawy albo
innego aktu prawnego w zakresie objetym zadaniami zwigzku zawodowego, prawo pro-
wadzenia rokowan zbiorowych i zawierania ponadzaktadowych uktadéw zbiorowych pra-
cy. Ponadzaktadowe organizacje zwigzkowe prowadza réwniez dziatalno$¢ szkoleniowa
dla dziataczy zwigzkowych, spotecznych inspektoréw pracy, a takze dziatalno$¢ wydawni-
€z najczesciej ukierunkowang na zwiekszenie aktywnosci zwigzkowe;j.

1.1 Regulamin pracy

Obowiazek tworzenia regulaminu pracy wynika z tresci art. 104 par. 1" Kodeksu pracy
i cigzy na pracodawcy zatrudniajgcym co najmniej 50 pracownikéw. W przypadku pracodaw-
céw zatrudniajacych mniej niz 50 0séb, pozostawiono to swobodzie pracodawcy. Obowig-
zek ten nie dotyczy pracodawcy, u ktérego obowiazujg postanowienia uktadu zbiorowego
pracy zakresie odpowiadajacym tresci requlaminu pracy. Pracodawca zatrudniajacy co naj-
mniej 20 i mniej niz 50 pracownikéw wprowadza regulamin pracy, jezeli zaktadowa organi-
zacja zwigzkowa wystapi z wnioskiem o jego wprowadzenie, chyba ze w zakresie przewi-
dzianym dla regulaminu pracy obowigzuja postanowienia uktadu zbiorowego pracy. Jezeli
u danego pracodawcy dziata zwigzek zawodowy, pracodawca obowigzany jest uzgodnic



tre$c regulaminu pracy z zaktadowa organizacja zwigzkowa (art. 104? par. 1 Kp). Jezeli stro-
ny tzn. pracodawca i organizacja zwigzkowa w ustalonym wspélnie terminie nie dojda do
porozumienia co do tresci regulaminu pracy, pracodawca ma prawo samodzielnie ustali¢
tres¢ tego dokumentu. Mozna wiec przyja¢, ze na samym poczatku negocjacji strony po-
winny dojs¢ do porozumienia — co do maksymalnego czasu ich trwania.

W przypadkach, gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, zgod-
nie z trescig art. 30 ust. 4 ustawy o zwigzkach zawodowych, organizacje zwigzkowe powinny
przedstawic¢ pracodawcy wspdlnie uzgodnione stanowisko. Jezeli w terminie 30 dni, od roz-
poczecia negocjacji, organizacje zwigzkowe nie przedstawig wspdlnie uzgodnionego stano-
wiska, decyzje w sprawach objetych negocjacjami podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu
odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych. W takim jednak przypadku jest to sytuacja
korzystna niewatpliwie dla pracodawcy, gdyz nie musi on juz uzgadnia¢ stanowisk z kaz-
da organizacja odrebnie, a jedynie ma rozpatrzy¢ ich stanowiska, co nie oznacza, ze musi je
uwzglednié. W interesie pracownikéw niewatpliwie jest to, aby wszystkie organizacje zwiaz-
kowe potrafity porozumiec sie w waznych dla pracownikéw sprawach.

W tresci regulaminu pracy zawierane sg miedzy innymi ustalenia co do organizadji pracy,
systemdw i rozkladoéw czasu pracy, terminu, miejsca i czasu wyptaty wynagrodzenia za pra-
ce. Nalezy dodag¢, ze istotne elementy regulaminu pracy to: okreslenie wykazu prac wzbro-
nionych pracownikom mtodocianym i kobietom, okreslenie obowigzkéw tak pracodawcy, jak
i pracownikéw w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. Regulamin pracy jest bardzo waz-
nym wewnetrznym zrédtem prawa, poniewaz moze on zawiera¢ postanowienia zwiekszaja-
ce przywileje pracownicze, wykraczajace poza standardy okreslone w przepisach Kodeksu
pracy. Jest to bardzo wazny przywilej organizacji zwigzkowej — dzieki umiejetnie prowadzo-
nym negocjacjom mozna uzyskac znaczne korzysci dla wszystkich pracownikéw zatrudnio-
nych u danego pracodawcy.

Regulamin pracy nie musi by¢ jedynie powtdorzeniem zapiséw zawartych w tresci
Kodeksu pracy. W jego tresci mozna zawrzec uregulowania specyficzne dla danej
branzy lub tez zagwarantowac dodatkowe przywileje pracownicze.

1.2 Regulamin wynagradzania

Podobnie jak w przypadku regulaminu pracy, zgodnie z art. 772 par. 1 Kp, obowiagzek two-
rzenia regulaminu wynagradzania cigzy na pracodawcy zatrudniajagcym co najmniej 50 pra-
cownikéw. Pracodawca nie ma obowiazku tworzenia regulaminu wynagradzania, jezeli objety
jest zaktadowym uktadem zbiorowym pracy lub tez ponadzaktadowym uktadem zbiorowym
pracy, ktére regulujg zagadnienia wiasciwe dla tresci requlaminu wynagradzania. Pracodaw-
ca zatrudniajacy mniej niz 50 pracownikéw, nieobjetych zaktadowym uktadem zbiorowym
pracy ani ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy, moze ustali¢ warunki wynagradza-
nia za prace w regulaminie wynagradzania. Jezeli u danego pracodawcy dziata zwigzek za-
wodowy, pracodawca obowigzany jest uzgodnic tres¢ requlaminu wynagradzania z zaktado-
wa organizacja zwigzkowa. W tym przypadku odmiennie niz w trakcie negocjacji regulaminu
pracy, strony nie sg zwigzane ustalonym wczes$niej terminem i pracodawca nie moze samo-



dzielnie wprowadzi¢ regulaminu wynagradzania. Zatem termin ,uzgodnienie” nalezy rozu-
miec jako koniecznos¢ ,dogadania sie” w sprawie tresci requlaminu. Jedynym wyjatkiem jest
sytuacja negocjowania regulaminu wynagradzania z wiecej niz jedng organizacjg zwigzko-
wa. W przypadku dziatania u pracodawcy wiecej niz jednej organizacji zwigzkowej, organi-
zacje te winny przedstawi¢ wspoélnie uzgodnione stanowisko. Sposéb ustalania i przedsta-
wiania tego stanowiska przez kazdorazowo wytaniang do tych spraw wspdlna reprezentacje
zwigzkowa okresla porozumienie zawarte przez organizacje zwigzkowe. Jezeli w sprawie re-
gulaminu wynagradzania organizacje zwigzkowe nie przedstawiag wspdlnie uzgodnionego
stanowiska w terminie 30 dni, decyzje w tej sprawie podejmuje pracodawca, po rozpatrze-
niu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych.

Dodac¢ nalezy, ze zgodnie z przepisem art. 27 ust. 3 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. 0 zwiaz-
kach zawodowych, oprécz regulaminu wynagradzania, réwniez regulaminy nagréd i premio-
wania sg ustalane i zmieniane w uzgodnieniu z zaktadowg organizacja zwigzkowa.

1.3 Uktad zbiorowy pracy

Przepisy prawa pracy nie nakfadajg obowigzku zawierania uktadu zbiorowego pracy. Je-
zeli za$ dojdzie do jego zawarcia i zarejestrowania przez wtasciwego okregowego inspektora
pracy (w przypadku uktadu zaktadowego) lub ministra wtasciwego do spraw pracy (w przy-
padku uktadu ponadzaktadowego), dokument ten staje sie, podobnie jak regulamin pracy
i regulamin wynagradzania, wewnetrznym (zakladowym) zrédtem prawa pracy. Pamietac na-
lezy, ze w trakcie procedury rejestracyjnej podlega on sprawdzeniu pod katem jego zgodno-
$ci z prawem, zaréwno co do tresci, jak i sposobu jego zawarcia.

Hierarchia zrédet prawa pracy:

® Konstytucja RP;

® ratyfikowane umowy miedzynarodowe;

® ustawy (np. Kodeks pracy);

® przepisy wykonawcze (np. rozporzadzenia);

® ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy;

® uktady zbiorowe pracy;

® regulaminy (np. regulamin pracy).

Ustalenie tresci uktadu zbiorowego nastepuje w drodze rokowan, ktére nie sg ograniczo-
ne czasowo. Przepisy prawa pracy nie okreslaja zadnej alternatywy w przypadku, gdy mie-
dzy stronami nie dojdzie do porozumienia. Podobnie jak w przypadku regulaminu wynagra-
dzania pracodawca i zwiagzki zawodowe musza ,dogadac sie”, jezeli chca, aby uktad zbiorowy
pracy zaczat obowigzywac. Mozliwe jest rwniez zawarcie porozumienia o stosowaniu uktadu
zbiorowego, co oznacza przyjecie do stosowania w swojej firmie gotowego, zarejestrowanego
wczesniej ukladu innego zaktadu pracy, ktérego rozwiagzania w petni odpowiadajg stronom.

Zgodnie z trescia art. 240 par. 1i 2 Kodeksu pracy postanowienia uktadu zbiorowego pra-
cy zawierajg postanowienia o warunkach, jakim powinna odpowiadac tres¢ stosunku pracy,
wzajemne zobowigzania stron, w tym dotyczace stosowania i przestrzegania uktfadu. Posta-
nowienia dotyczace tych zagadnien muszg znalez¢ sie w kazdym ukfadzie. Oprécz nich uktad
moze zawiera¢ uregulowania dotyczace innych zagadnien z szeroko rozumianego prawa pra-
cy. Granicag swobody stron w regulacji tych postanowien sa regulacje ogdlnie obowiazuja-



ce, ktére nie moga by¢ zmieniane na szczeblu pracodawcy. Sg to np. zagadnienia dotyczace
przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy.

Istotne znaczenie w tych sprawach ma zasada, ktéra stanowi, ze postanowienia uktadéw
zbiorowych pracy nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy kodeksu pra-
cy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych.

Zmiany tresci uktadu zbiorowego mozna dokonac poprzez podpisanie protokotéw do-
datkowych. Podlegajg one procedurom negocjacyjnym, jak i rejestracyjnym — identycz-
nym jak sam uktad. Jezeli wiec strony uktadu nie dojdg do porozumienia co do zmiany
jego tresci, nie ma mozliwosci jednostronnego wprowadzenia tych zmian przez pracodaw-
ce. Wazne ponadto jest to, ze zmiana ukfadu zbiorowego, niekorzystna dla pracownikdw,
nie powoduje automatycznych zmian w stosunkach pracy poszczegdlnych pracownikdéw.
Pracodawca powinien dokona¢ wéwczas tzw. wypowiedzenia zmieniajacego, czyli wypo-
wiedzenia poszczegdélnym pracownikom warunkéw pracy lub ptacy lub zmienié je w dro-
dze porozumienia stron.

Dla pracownikéw wazne jest rdwniez, ze w razie przejecia przez nowego pracodawce posta-
nowienia uktadu beda do nich stosowane jeszcze przez rok az do uptywu terminu wypowie-
dzenia zmieniajacego. Rozwiazanie uktadu nastepuje albo w drodze porozumienia stron albo
w drodze wypowiedzenia jednej ze stron z zachowaniem ustalonego przez strony okresu wy-
powiedzenia. Mozliwa jest réwniez sytuacja gdy, na wskutek rozwigzania sie organizacji zwigz-
kowych obowigzuje uktad, ktérego nie mozna rozwigzac¢ w tym trybie. Dopuszczalne jest wtedy
tzw. odstapienie od stosowania uktadu w terminie przewidzianym dla wypowiedzenia uktadu.

1.4 Przejecie pracownikéw w trybie art. 23" Kodeksu pracy

W przypadku przejscia zaktadu pracy lub jego czesci nainnego pracodawce, pracodawca
dotychczasowy i nowy zobowigzani sa do pisemnego poinformowania dziatajacych u kaz-
dego z nich organizacji zwigzkowych o przyczynie, terminie przejecia, a takze o prawnych,
ekonomicznych i socjalnych skutkach tego przejecia dla swoich pracownikéw. Ponadto pra-
codawcy powinni poinformowac organizacje zwigzkowe o swoich planach w zakresie warun-
kéw zatrudnienia przejmowanych pracownikéw. Informacje taka pracodawcy powinni prze-
kazac organizacjom zwigzkowym, co najmniej na 30 dni przed dokonaniem przeksztatcenia.

Przejecie pracownikéw w omawianym trybie nie powoduje rozwigzania stosunku
pracy, nie zawiera sie zatem nowych uméw o prace i nie wydaje Swiadectw pracy.

Jezeli pracodawca zamierza dokonywac zmian w warunkach zatrudnienia pracownikéw,
jest on zobowigzany negocjowac porozumienie w tym zakresie. Ustawa o zwigzkach zawo-
dowych dopuszcza samodzielne dziatania pracodawcy w zakresie warunkéw zatrudnienia
pracownikéw, w przypadku niezawarcia porozumienia w terminie 30 dni od dnia przekaza-
nia informacji.

Obowiazki te wynikajg z tresci art. 26! ustawy o zwigzkach zawodowych. W przypadku
gdy u pracodawcy nie dziataja zwiagzki zawodowe, pracodawcy (dotychczasowy i nowy) na
podstawie art. 23' zobowigzani sg poinformowac na pismie swoich pracownikéw o przewi-
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dywanym terminie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce, jego przy-
czynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla pracownikdw, a takze za-
mierzonych dziataniach dotyczacych warunkéw zatrudnienia pracownikéw, w szczegélnosci
warunkdw pracy, pfacy i przekwalifikowania.

1.5 Konsultacje oraz porozumienie w sprawie zwolnien grupowych

Przepisy ustawy z dnia 13.03.2003 r. o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracow-
nikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U. z 2018 r. poz. 1969
z p6zn. zm.) naktadajg na pracodawce obowiazek skonsultowania z zakladowymi organiza-
cjami zwigzkowymi zamiaru przeprowadzenia zwolnienia grupowego. Jezeli wstepny etap
konsultacji nie doprowadzit do wycofania sie pracodawcy z zamiaru przeprowadzenia zwol-
nien grupowych, wéwczas jest on zobowiagzany przekaza¢ zwigzkom zawodowym pisem-
na informacje o przyczynach zamierzonego zwolnienia, liczbie zatrudnionych pracownikéw
i grupach zawodowych, do ktérych oni nalezg, grupach zawodowych pracownikéw objetych
zamiarem grupowego zwolnienia, okresie, w ciggu ktérego nastapi takie zwolnienie, propo-
nowanych kryteriach doboru pracownikéw do grupowego zwolnienia, kolejnosci dokonywa-
nia zwolnien pracownikdw, propozycjach rozstrzygniecia spraw pracowniczych zwigzanych
z zamierzonym grupowym zwolnieniem, a jezeli obejmuja one $wiadczenia pieniezne, pra-
codawca jest obowigzany dodatkowo przedstawic sposéb ustalania ich wysokosci.

W przypadku zawarcia porozumienia z organizacjami zawodowymi pracodawca
zwolniony jest z obowiazku konsultowania ze zwigzkami zawodowymi
poszczegodlnych wypowiedzen umoéw o prace. W przypadku niezawarcia
porozumienia, indywidualne konsultacje sa niezbedne.

Dane te powinny by¢ aktualizowane w przypadkach ich zmian, podczas negocjacji.

Celem konsultacji jest szukanie sposobéw unikniecia zwolnien, opracowywanie mozliwo-
$ci przekwalifikowania, szukanie innego zatrudnienia dla zwalnianych pracownikdéw, zwtasz-
cza u tego samego pracodawcy.

Kolejnym etapem procedury zwolnien grupowych jest zawarcie porozumienia pomiedzy
pracodawca a zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi. Celem porozumienia jest przede
wszystkim okreslenie zasad postepowania w sprawach dotyczacych pracownikéw objetych
zamiarem zwolnienia grupowedo, a takze obowiazkéw pracodawcy w sprawach pracowni-
czych. Porozumienie powinno by¢ zawarte w terminie nie dtuzszym niz 20 dni od daty prze-
kazania zwigzkom zawodowym pisemnej informacji, o ktérej mowa powyzej. Jezeli z powo-
du nieosiagniecia wspélnego stanowiska nie dojdzie do zawarcia porozumienia, pracodawca
samodzielnie ustala regulamin zwolnien grupowych, uwzgledniajac w nim w miare mozliwo-
$ci propozycje przedstawiane przez zwigzki zawodowe.

1.6 Szkolenia z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy
Obowigzujace aktualnie Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy w sprawie szkole-
nia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy okresla, ze pracodawca ustala, po konsulta-



¢ji z pracownikami lub ich przedstawicielami, czestotliwos¢ i czas trwania szkolenia okreso-
wego pracownikéw zatrudnionych na okreslonych stanowiskach. Jak wynika z powyzszego,
aktualny stan prawny ostabit pozycje zwigzkéw zawodowych, gdyz obecnie pracodawca jest
zobowigzany jedynie konsultowac zasady szkolen okresowych, nie musi juz, jak to wynikato
z poprzednio obowiazujgcych przepiséw, uzyskaé porozumienia w tym zakresie.

Rzetelnie przeprowadzone szkolenie zzakresu bhp jest dla pracownikéw istotnym
zréodtem wiedzy o ich podstawowych prawach i obowiazkach, jest to nie tylko
informacja z zakresu bezpieczenstwa przy Swiadczeniu pracy, ale réwniez o takich
zagadnieniach jak: prawo do swiadczen powypadkowych, uprawnienia urlopowe,
ochrona pracy kobiet i mtodocianych, ochrona stosunku pracy, badania lekarskie,
ich koszty i sposdb realizacji i wiele innych.

Przedmiotowe ustalenia moga funkcjonowac w formie odrebnych regulaminéw, jak tez
moga wystepowac w tresci regulaminéw pracy lub uktadéw zbiorowych pracy.

Przepisy Rozporzadzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r. w sprawie szko-
lenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. Nr 180 poz. 1860 z pézn. zm.) okre-
$lajg nastepujaca czestotliwosc szkolen:

® Szkolenie wstepne, na ktore sktada sie instruktaz ogdlny i stanowiskowy — przed do-

puszczeniem do pracy.
® Szkolenie okresowe dla pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach robotniczych
- nie rzadziej niz raz na 3 lata.

® Szkolenie okresowe dla pracodawcéw, oséb kierujacych pracownikami, pracownikéw
inzynieryjno - technicznych, pracownikéw stuzby bhp - nie rzadziej nizrazna 5 lat, pra-
cownikéw administracyjno biurowych - nie rzadziej niz raz na 6 lat.

Przeszkolenie okresowe nie jest wymagane w przypadku pracownika zatrudnionego
na stanowisku administracyjno-biurowym, gdy rodzaj przewazajacej dziatalnosci
pracodawcy w rozumieniu przepiséw o statystyce publicznej znajduje sie
w grupie dziatalnosci, dla ktdrej ustalono nie wyzsza niz trzecia kategorie ryzyka
w rozumieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow przy
pracy i choréb zawodowych, chyba ze z oceny ryzyka zawodowego wynika, ze
jest to konieczne.

Dodac nalezy, ze przepisy wyzej wymienionego Rozporzadzenia w sposéb szczegdlny
traktujg pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach, na ktérych wykonywane s prace
szczegolnie niebezpieczne - pracownicy ci powinni odbywac szkolenie okresowe nie rza-
dziej niz raz do roku. Rodzaje prac szczegdlnie niebezpiecznych okreslone zostaty w tresci
Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogol-
nych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy (tekst jednolity Dz.U. z 2003 r. Nr 169 poz.
1650 z pdzn.zm.) i sg to:
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® Roboty budowlane, rozbiérkowe, remontowe i montazowe prowadzone bez wstrzymy-
wania ruchu zakfadu lub jego czesci,

® Prace w zbiornikach, kanatach, wnetrzach urzadzen technicznych i innych niebezpiecz-
nych przestrzeniach zamknietych,

® Prace przy uzyciu materiatéw niebezpiecznych,

® Prace na wysokosci.

Pracodawca jest obowigzany opracowac i aktualizowac wykaz prac niebezpiecznych wy-

stepujacych w zaktadzie pracy.

1.7 Srodki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze

Pracodawca jest zobowigzany ustali¢ rodzaje srodkéw ochrony indywidualnej oraz odzie-
zy i obuwia roboczego, ktdrych stosowanie jest niezbedne na okreslonych stanowiskach. Po-
nadto mozliwe jest ustalenie stanowisk, na ktérych dopuszcza sie uzywanie przez pracow-
nikéw, za ich zgoda, wiasnej odziezy i obuwia roboczego. Dla pracownikdw, ktérzy uzywajg
wlasnej odziezy, pracodawca wyptaca ekwiwalent pieniezny w wysokosci uwzgledniajacej
ich aktualne ceny.

Przypomnie¢ nalezy, ze pracodawca jest zobowigzany prac i naprawiac odziez robocza, albo
tez wyptacac pracownikowi ekwiwalent pieniezny za pranie i naprawe odziezy roboczej we
wiasnym zakresie. Wazne jest, aby pracownicy wykonywali prace w odziezy schludneji czystej.

Ustalenia powyzsze nie wymagajg aktualnie porozumienia ani konsultacji z zaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa. Moga one réwniez funkcjonowac w formie odrebnych regulaminéw.
Nie ma przeszkdd, aby ustalenia dotyczace rodzajéw ochron osobistych, odziezy i obuwia ro-
boczego oraz zasad wyptacania ekwiwalentéw zawrze¢ w tresci regulaminu pracy lub ukta-
du zbiorowego pracy, po uzgodnieniu z zakltadowa organizacjg zwigzkowa. Zgodnie z art.
237" Kp, pracodawca jest obowigzany skonsultowac z pracownikami lub ich przedstawicie-
lami wszystkie dziatania zwigzane z bezpieczenistwem i higieng pracy, w tym dotyczace przy-
dzielania pracownikom srodkéw ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego
(art. 237" § 1 pkt 4 Kp). U pracodawcéw, u ktérych dziataja zaktadowe organizacje zwiazko-
we, przedstawiciele pracownikdw sg wybierani przez te organizacje (art. 2372 Kp).

Pracodawca obowiazany jest zapewni¢ pracownikom srodki ochrony indywidualnej
w naturze. Niedopuszczalne jest ptacenie ekwiwalentéw za ochrony osobiste.
Nie wolno réwniez zleca¢ pracownikom zakupywania tego asortymentu we
wilasnym zakresie.

1.8 Zaktadowy Fundusz Swiadczen Socjalnych

Obowigzkiem pracodawcy, zgodnie z zapisami ustawy z dnia 4.03.1994 r. o Zakladowym
Funduszu Swiadczen Socjalnych (t,j. Dz.U. z 2020 r., poz. 1070 z pdzn. zm.) oraz art. 27 ust. 1
ustawy o zwigzkach zawodowych, jest ustalenie regulaminu ZF$S w uzgodnieniu z zaktado-
wa organizacja zwigzkowa. Przepisy ustawy nie okreslaja terminu uzgodnienia tresci regu-
laminu, zas sam regulamin powinien okresla¢ zasady wykorzystania srodkéw funduszu, po-
dziat srodkéw na poszczegdlne cele i rodzaje dziatalnosci. W przypadkach, gdy u pracodawcy



dziata wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, organizacje zwigzkowe powinny przedstawic
pracodawcy wspdlnie uzgodnione stanowisko. Jezeli w terminie 30 dni, od rozpoczecia ne-
gocjacji, organizacje zwigzkowe nie przedstawia wspdlnie uzgodnionego stanowiska, decy-
zje w sprawach objetych negocjacjami podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych
stanowisk organizacji zwigzkowych. W takim jednak przypadku jest to sytuacja korzystna nie-
watpliwie dla pracodawcy, gdyz nie musi on juz uzgadniac stanowisk z kazdg organizacjg od-
rebnie, a jedynie odrebnie rozpatrzy¢ ich stanowiska, co nie oznacza, ze musi je uwzglednic.

Rolg zwigzkéw zawodowych jest réwniez udziat w podziale srodkéw funduszu dla po-
szczegolnych pracownikéw. Procedura ta opisana zostanie w czesci dotyczacej reprezenta-
¢ji indywidualnych intereséw pracowniczych.

Dodac¢ nalezy, ze na podstawie art. 8 ust. 3 ustawy z dnia 4.03.1994 r. o Zaktadowym Fun-
duszu Swiadczen Socjalnych zwigzkom zawodowym, w przypadku stwierdzenia nieprawi-
dtowosci, przystuguje prawo wystapienia do sadu pracy z roszczeniem o zwrot Funduszo-
wi $rodkéw wydatkowanych niezgodnie z przepisami ustawy lub o przekazanie naleznych
$rodkéw na Fundusz.

1.9 Rady pracownikéw

Z dniem 25.05.2006 r. weszta w zycie nowa regulacja prawna dotyczaca prawa pracy, a od-
noszaca sie do dosy¢ istotnej kwestii, a mianowicie szerszego udostepnienia pracownikom in-
formacji o pracodawcy i jego zamierzeniach. Ustawa z dnia 7.04.2006 r. o informowaniu pra-
cownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz.U. Nr 79 poz. 550 z pdzn. zm.) jest realizacja
postanowien dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/14/WE z dnia 11 marca 2002r.

Przepisy ustawy maja zastosowanie do pracodawcéw wykonujacych dziatalnos¢ gospo-
darcza zatrudniajgcych co najmniej 50 pracownikéw.

Art. 13 ustawy wskazuje, ze pracodawca ma obowigzek przekazania radzie informa-
¢ji dotyczacych:

® dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy;

® przewidywanych zmian w zakresie dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy;

® stanu zatrudnienia;

® struktury zatrudnienia;

® przewidywanych zmian zatrudnienia;

® dziatart majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia;

® dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy;

® dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w podstawach zatrudnienia.

Natomiast konsultacje pracodawcy i rady pracownikéw powinny dotyczy¢ nastepuja-
cych zagadnien:

® stanu zatrudnienia;

® struktury zatrudnienia;

® przewidywanych zmian zatrudnienia;

® dziatars majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia;

® dziatan, ktére moga powodowac zmiany w organizacji pracy;

® dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w podstawach zatrudnienia.

Liczebnos¢ rady pracownikéw przedstawia sie nastepujaco:

13
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® 3 pracownikéw przy zatrudnieniu od 50 do 250 pracownikéw;
® 5 pracownikéw przy zatrudnieniu od 251 do 500 pracownikéw;
® 7 pracownikéw przy zatrudnieniu powyzej 500 pracownikdow.

Rada pracownikéw moze ustali¢ z pracodawca inng liczbe cztonkéw rady niz
powyzej, nie mniej jednak niz 3 cztonkow rady pracownikoéw.

Wybdr cztonkéw rady pracownikéw u pracodawcy zatrudniajacego do 100 pracownikéw
wybieraja pracownicy sposréd kandydatéw zgtoszonych na pismie przez grupe co najmniej
10 pracownikdéw, a w przypadku pracodawcy zatrudniajgcego powyzej 100 pracownikow -
wybieraja pracownicy sposréd kandydatéw zgtoszonych na pismie przez grupe co najmniej
20 pracownikow.

1.10 Przekazywanie informacji niezbednych do dziatalnosci rady pracownikéw

1. Pracodawca przekazuje radzie pracownikéw informacje dotyczace:

® dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy oraz przewidywanych w tym zakre-

sie zmian;

® stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatart majacych na celu

utrzymanie poziomu zatrudnienia;

® dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podsta-

wach zatrudnienia.

Przy wykonywaniu zadan rada pracownikéw moze korzystac¢ z pomocy oséb posiadaja-
cych specjalistyczna wiedze.

Pracodawca powinien przekazywac informacje odnosnie dziatalnosci i sytuacji ekonomicz-
nej oraz przewidywanych w tym zakresie zmianach w terminie, formie i zakresie umozliwiaja-
cym radzie pracownikéw zapoznanie sie ze sprawa oraz mozliwoscig przeanalizowania tych
informacji. Natomiast w sprawach zwigzanych ze stanem zatrudnienia, strukturg i przewidywa-
nych zmianach w zatrudnieniu, a takze dziatari majacych na celu utrzymanie poziomu zatrud-
nienia oraz takich, ktére moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach
zatrudnienia, w sposéb umozliwiajacy przygotowanie sie radzie pracownikéw do konsultacji.

WAZNE:

® Pracodawca nie moze bez zgody rady pracownikdw wypowiedzie¢ ani rozwigzac sto-
sunku pracy z pracownikiem bedacym jej cztonkiem w okresie jego cztonkostwa w ra-
dzie pracownikéw.

® Pracodawca nie moze bez zgody rady pracownikéw zmieni¢ jednostronnie warun-
kéw pracy lub pfacy na niekorzys¢ pracownika bedacego cztonkiem rady pracowni-
kéw w okresie jego cztonkostwa w radzie pracownikéw, z wyjatkiem gdy dopuszczaja
to przepisy innych ustaw.

® Pracownik bedacy cztonkiem rady pracownikéw ma prawo do zwolnienia od pracy zawo-
dowej, zzachowaniem prawa do wynagrodzenia, na czas niezbedny do udziatu w pra-
cach rady pracownikéw, ktére nie moga by¢ wykonane poza godzinami pracy, w przy-
padku gdy nie korzysta ze zwolnienia z innego tytutu.



1.11 Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych

Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych odbywa sie na podstawie przepiséw ustawy
zdnia 9 lipca 2003 . (t,j. Dz.U 2 2019 r. poz. 1563 z p6zn. zm). Zgodnie z zapisem art. 23 cyto-
wanej ustawy pracodawca uzytkownik jest obowigzany informowac reprezentatywna orga-
nizacje zwigzkowa o zamiarze powierzenia wykonywania pracy tymczasowej pracownikowi
agengji pracy tymczasowej. Jednakze pracodawca uzytkownik, ktéry zamierza powierzy¢ pra-
cownikowi agencji pracy tymczasowej wykonywanie pracy przez okres dtuzszy niz 6 miesie-
cy, jest obowiazany podjac dziatania zmierzajace do uzgodnienia tego zamierzenia z repre-
zentatywnymi organizacjami zwigzkowymi. Pracodawca uzytkownik jest obowigzany przekazac
reprezentatywnym organizacjom zwigzkowym nastepujace informacje o:

1) rodzaju pracy, ktéra ma by¢ powierzona pracownikowi tymczasowemu;

2) wymaganiach kwalifikacyjnych koniecznych do wykonywania pracy, ktéra ma by¢ po-

wierzona pracownikowi tymczasowemu;

3) przewidywanym okresie wykonywania pracy tymczasowej;

4) wymiarze czasu pracy pracownika tymczasowego;

5) miejscu wykonywania pracy tymczasowej.

Pracodawca uzytkownik i reprezentatywne organizacje zwigzkowe moga ustali¢ szerszy
zakres informacji, ktére maja by¢ przekazane tym organizacjom zwigzkowym.

2. Uprawnienia zakladowych organizacji zwigzkowych
- reprezentacja interesow indywidualnych

2.1 Konsultacje przy zamiarze wypowiedzenia umowy o prace i wypowiedzeniu
warunkow pracy i ptacy

Obowigzkiem pracodawcy jest poinformowanie reprezentujacej pracownika zaktadowej
organizacji zwigzkowej, w formie pisemnej, 0 zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umo-
wy o prace zawartej na czas nieokreslony (art. 38 Kodeksu pracy). W celu ustalenia, w stosunku
do ktérych pracownikéw nalezy konsultowac zamiar wypowiedzenia, pracodawca zobowig-
zany jest do zwrdcenia sie do organizacji zwigzkowej po informacje o pracownikach korzy-
stajacych z jej ochrony (art. 30 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych). Jezeli organizacja
zwigzkowa w ciggu 5 dni nie udzieli takiej informacji, pracodawca zwolniony jest z obowigz-
ku wspétdziatania z ta organizacja w sprawach dotyczacych tych pracownikéw. Z doswiad-
czen wynika, ze warto jest przekazywac pracodawcy informacje o pracownikach zrzeszonych
w organizacji zwigzkowej, w przeciwnym razie stracg na tym cztonkowie zwigzku zawodo-
wego, ktdrzy, zapisujac sie do zwigzkdéw zawodowych, liczyli na obrone ze strony organiza-
¢ji zwigzkowej. W tresci pisma informujgcego zwigzek zawodowy o zamiarze wypowiedze-

Dokonanie wypowiedzenia wbrew stanowisku organizacji zwiagzkowej nie
zamyka pracownikowi drogi sadowej. Moze on w terminie 21 dni od otrzymania
wypowiedzenia ztozy¢ w sadzie pracy odwotanie od wypowiedzenia umowy
o prace.
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nia pracodawca obowiazany jest podac przyczyne uzasadniajgca wypowiedzenie. Przyczyna
powinna by¢ prawdziwa i konkretna, a co najwazniejsze nie moze to byc¢ przyczyna fikcyj-
na. Bez watpienia niewystarczajace sg stwierdzenia typu ,pogorszenie jakosci wykonywa-
nej pracy” lub ,utrata zaufania”.

Prawo do reprezentowania przez zwigzki zawodowe maja réwniez pracownicy niezrze-
szeni w organizacji zwigzkowej, o ile zwrdca sie o reprezentacje do tej organizacji, a organi-
zacja taka wyrazi zgode na taka reprezentacje.

Po rozpatrzeniu stanowiska zakltadowej organizacji zwigzkowej pracodawca podejmuje
ostateczng decyzje w sprawie wypowiedzenia. Jako ze stanowisko organizacji zwigzkowej ma
charakter opiniodawczy, zatem nie wigze pracodawcy. Nie moze on jednak wypowiedzie¢
umowy bez wyczerpania okreslonego prawem trybu postepowania.

W przypadku ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy nie konsultuje sie zamia-
ru wypowiedzenia umowy o prace. O kolejnosci dokonywania wypowiedzen w tych sytu-
acjach decyduje syndyk lub likwidator, kierujac sie dobrem prowadzonego postepowania
likwidacyjnego lub upadtosciowego. Przepisy dotyczace obowigzku konsultacji ze zwigzka-
mi zawodowymi stosuje sie odpowiednio w przypadku zamiaru dokonania wypowiedzenia
warunkdw pracy i pfacy.

Wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okreslony nie naktada
na pracodawce obowiazku konsultacji tego wypowiedzenia z zaktadowa
organizacja zwiazkowa.

Potocznie nazywane wypowiedzenie zmieniajace jest to propozycja zmiany tresci umo-
wy o prace. Oznacza to, ze bierzemy pod uwage zaréwno zmiany warunkéw zatrudnienia
na korzysc¢ dla pracownika, jak i na jego niekorzys$¢. Cechg charakterystyczng tego rodzaju
wypowiedzenia jest obowigzek stosowania formy pisemnej, a takze fakt, ze odmowa przy-
jecia przez pracownika zaproponowanych warunkéw powoduje rozwigzanie umowy o pra-
ce z uptywem dokonanego wypowiedzenia. Jest to nadal wypowiedzenie dokonane przez
pracodawce. Przed dokonaniem wypowiedzenia zmieniajacego nalezy przeprowadzi¢ kon-
sultacje ze zwigzkami zawodowymi na zasadach opisywanych wyzej.

2.2 Konsultacje przy zamiarze rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia

Procedura rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia podobna jest do procedury
dokonywania wypowiedzenia umowy o prace.

Obowigzek konsultacji dotyczy zamiaru rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia
zwiny pracownika (tzw. zwolnienie dyscyplinarne) oraz rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia bez winy pracownika (np. dtugotrwata choroba).

W toku nowelizacji przepiséw Kodeksu pracy ustawodawca odstapit od zasady konsul-
tacji dwuetapowej. W przypadku negatywnego stanowiska zaktadowej organizacji zwigz-
kowej decyzja nalezy do pracodawcy. Ze wzgledu na konieczno$¢ szybkiego podejmowa-
nia decyzji — pracodawca musi podja¢ decyzje o rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia
z winy pracownika w ciggu jednego miesigca od uzyskania wiadomosci o okolicznosci uza-
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Nalezy jeszcze raz podkresli¢, ze procedura ta oparta jest na zasadzie konsultacji,
czyli zasiegniecia opinii zwigzku zawodowego, natomiast decyzje o rozwigzaniu
stosunku pracy podejmuje pracodawca.

sadniajgcej wypowiedzenie, przewidziano tylko 3 dni na zajecie stanowiska przez organi-
zacje zwigzkowa.

Etapy konsultacji zaréwno przy wypowiedzeniu, jak i bez wypowiedzenia:

1. Zapytanie pracodawcy o pracownikéw zrzeszonych w zwigzkach zawodowych, lub ko-

rzystajacych z ich ochrony;

2. Pismo informujace o zamiarze rozwigzania umowy z konkretnym pracownikiem.

3. Opinia zwigzku zawodowego:

® nie pozniej niz w ciggu 5 dni w przypadku wypowiedzenia;

® nie pdzniej niz w ciggu 3 dni w przypadku rozwigzania umowy bez wypowiedzenia.

2.3 Wspotdziatanie w przypadkach zamiaru rozwigzania umowy z pracownikiem

szczegOlnie chronionym

Do grupy pracownikéw szczegdlnie chronionych, co do ktérych przewidziany jest obo-
wigzek wspodtdziatania z organizacjami zwigzkowymi, naleza:

B Kobiety w okresie cigzy i urlopu macierzynskiego (art. 177 Kodeksu pracy). W stosun-
ku do tych pracownic przewidziana jest szczegdlna ochrona stosunku pracy polegajaca na
zakazie wypowiadania umowy o prace (z wyjatkiem upadtosci lub likwidacji) oraz zakazie
rozwigzania umowy bez wypowiedzenia. Jezeli zachodza jednak przyczyny uzasadniajace
rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownicy, do rozwigzania umo-
wy wymagana jest zgoda zaktadowej organizacji zwigzkowej. Nie jest to konsultacja, pra-
codawca musi osiggnac ze zwigzkami zawodowymi porozumienie w tym zakresie. Jezeli zas
wypowiedzenie jest konieczne z powodu upadtosci lub likwidacji, pracodawca musi uzgod-
ni¢ z reprezentujacg pracownice organizacja zwigzkowa termin rozwigzania umowy o pra-
ce. Nalezy doda¢, ze ochrona stosunku pracy na opisanych wyzej zasadach dotyczy réwniez
pracownika — ojca w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego.

B Pracownicy szczegdlnie chronieni ze wzgledu na petnione funkcje - dziatacze zwigzko-
wi i spoteczniinspektorzy pracy. Sposéb wskazywania pracownikéw chronionych ze wzgledu
na dziatalnos¢ zwigzkowa zawarty jest w art. 32 ustawy o zwigzkach zawodowych, ktéry sta-
nowi, ze uchwata zarzadu zaktadowej organizacji zwigzkowej okresla sie imiennie pracowni-
kéw chronionych, wskazujac jednoczesnie czas trwania ochrony stosunku pracy. Natomiast
ochrona stosunku pracy spotecznego inspektora pracy przewidziana jest w art. 13 ustawy
o spotecznej inspekgji pracy, na czas trwania mandatu i w rok czasu po jego wygasnieciu.
W obydwu przypadkach do rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem lub bez wy-
powiedzenia niezbedna jest zgoda zakladowej organizacji zwigzkowe;j.

Pewne ztagodzenie zasad szczegdlnej ochrony pracownikéw wyzej wymienionych okre-
slono w przepisie art. 5 ustawy z dnia 13.03.2003 r. 0 szczegdlnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Otéz w przypadku
dokonywania zwolnien grupowych w okresie objecia szczegdlna ochrona przed wypowie-
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dzeniem lub rozwigzaniem umowy bez wypowiedzenia, pracodawca moze pracownikowi
chronionemu wypowiedzie¢ jedynie dotychczasowe warunki pracy i pfacy. W przypadkach
tych nie przewidziano obowigzku uzyskiwania zgody zaktadowej organizacji zwigzkowe;j.

Inne przypadki ochrony stosunku pracy, gdzie jednak nie wystepuje obowiazek wspot-
dziatania z organizacja zwigzkowa to np:

- okres przedemerytalny (4 lata);

- urlop iinna usprawiedliwiona nieobecnos¢;

- pelnienie mandatu posta, senatora, radnego;

- kombatanci;

- pracownicy miodociani;

- stuzba wojskowa;

- cztonkostwo w radzie pracownikow;

- czlonkostwo w radzie pracowniczej przedsiebiorstwa panstwowego.

3. Inne uprawnienia organizacji zwigzkowe;j

3.1 Procedura stosowania kar regulaminowych

Pracodawca, ktéry ma zamiar ukara¢ pracownika jedng z kar porzadkowych (upomnie-
nie, nagana, kara pieniezna), ma obowiazek wystucha¢ pracownika na okoliczno$¢ zdarzen
uzasadniajacych zastosowanie kary. O zastosowaniu kary pracodawca zawiadamia pracow-
nika w formie pisemnej, za$ ten moze w ciggu 7 dni od dnia ukarania wnies¢ sprzeciw od za-
stosowanej kary.

O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje pracodawca po rozpatrzeniu sta-
nowiska reprezentujacej pracownika organizacji zwigzkowej. Jest to forma konsultacji, a nie
uzgodnienia. Pewne problemy praktyczne budzi brak okreslenia terminu na zajecie stanowi-
ska przez zaktadowg organizacje zwigzkowa, podczas gdy pracodawca powinien zaja¢ stano-
wisko w sprawie sprzeciwu pracownika w terminie 14 dni od dnia jego wniesienia. Przyja¢ na-
lezy, ze organizacja zwigzkowa bez zbednej zwtoki powinna zaja¢ stanowisko w tej sprawie.

Usuniecie odpisu zawiadomienia o ukaraniu powinno nastapic po roku nienagannej pra-
cy. Skrécenie tego okresu moze nastapic z whasnej inicjatywy pracodawcy lub na wniosek re-
prezentujacej pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej.

Ostateczne rozstrzygniecie w sprawie natozonej kary nalezy do sadu pracy,
ktory rozpatruje pozew pracownika o uchylenie zastosowanej wobec niego
kary porzadkowej.

3.2 Podziat $Srodkoéw z funduszu socjalnego

W czesci dotyczacej uprawnien organizacji zwigzkowych w zakresie reprezentacji zbio-
rowych intereséw pracownikéw okreslono zasady wprowadzania regulaminu Zaktadowego
Funduszu Swiadczen Socjalnych. W zakresie indywidualnych intereséw pracowniczych art.
27 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych okresla, ze przyznawanie pracownikom $wiadczen
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ze srodkéw funduszu powinno nastepowac w uzgodnieniu z zakladowa organizacja zwiagzko-
wa. Zazwyczaj w regulaminie funduszu okresla sie powotanie komisji socjalnej, w sktad ktorej
wchodza przedstawiciele organizacji zwiazkowych, przedstawiciele pracownikéw niezrzeszo-
nych oraz przedstawiciele pracodawcy. Przyznanie $wiadczen w drodze uchwaty takiej komi-
sji spetnia warunek uzgodnienia z zakladowa organizacja zwigzkowa.

3.3. Uprawnienia do kontroli przestrzegania prawa pracy

Zwigzki zawodowe na podstawie przepisoéw ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach
zawodowych majg prawo do prowadzenia samodzielnej kontroli przestrzegania przepiséw
prawa pracy. Uprawnienie to wynika z nastepujacych przepiséw:

Art. 8 Na zasadach przewidzianych w niniejszej ustawie oraz w ustawach odrebnych zwigzki
zawodowe kontrolujg przestrzeganie przepiséw dotyczacych intereséw pracownikéw, eme-
rytoéw, rencistéw, bezrobotnych i ich rodzin.

Art. 23 ust. 1 Zwigzki zawodowe sprawuja kontrole nad przestrzeganiem prawa pracy oraz
uczestniczg, na zasadach okreslonych odrebnymi przepisami, w nadzorze nad przestrzega-
niem przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.

Art. 26 pkt 3 Do zakresu dziatania zakladowej organizacji zwigzkowej nalezy w szczegél-
nosci: sprawowanie kontroli nad przestrzeganiem w zaktadzie przepiséw prawa pracy, a w
szczegolnosci przepisdw oraz zasad bezpieczenistwa i higieny pracy.

Uprawnienie do kontroli przestrzegania zagadnien prawnej ochrony pracy w zaktadzie
pracy, ale réwniez i ograniczenia zakresu tej kontroli zostaty potwierdzone w uchwale Sadu
Najwyzszego z dnia 16 lipca 1993 r. (IPZP 28/93 OSNC 1994/1/2), w ktérej stwierdzono:

,1. Zawarte w art. 8, 23 ust. 1 art. 26 pkt 3 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach za-
wodowych (Dz.U. Nr 55 poz. 234) uprawnienie do kontrolowania przez zwigzki zawodowe
przestrzegania prawa pracy oznacza takze uprawnienie do kontrolowania wysokosci wyna-
grodzen pracownikéw; nie oznacza natomiast uprawnienia do zadania od pracodawcy udzie-
lenia informacji o wysokosci wynagrodzenia bez jego zgody.

2. Ujawnienie przez pracodawce bez zgody pracownika wysokosci jego wynagrodzenia za
prace moze stanowi¢ naruszenie dobra osobistego w rozumieniu art. 23 i 24 kodeksu cywilnego”.

Kontrola organizacji zwigzkowej moze wiec dotyczy¢ takich zagadnien jak nawigzanie
i ustanie stosunku pracy, badania lekarskie i szkolenia pracownikéw, urlopy wypoczynko-
we, czas pracy, wynagrodzenia i inne zagadnienia z zakresu prawnej ochrony pracy. Kontro-
la ta moze by¢ wykonywana samodzielnie lub we wspétpracy ze spoteczng inspekcja pracy.
W przypadku stwierdzenia nieprawidtowosci zwigzki zawodowe mogga poinformowac pra-
codawce o swoich ustaleniach i wnosi¢ o usuniecie nieprawidtowosci. W przypadku braku
reakgji ze strony pracodawcy, zwigzki zawodowe moga podjac wspotprace z Paristwowa In-
spekcja Pracy na zasadach opisanych w dalszej czesci niniejszej publikacji.

Realizacja uprawnien zwigzkéw zawodowych zaréwno w aspekcie reprezentacji interesow
zbiorowych, jak i reprezentacji intereséw indywidualnych pracownikéw, mozliwa jest miedzy
innymi dzieki zapewnieniu dziataczom zwigzkowym prawa do zwolnienia z obowigzku swiad-
czenia pracy. Art. 31 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych daje prawo zwol-
nienia z obowiazku $wiadczenia pracy dziataczy zwigzkowych — w wymiarze uzaleznionym
od liczby cztonkéw zwigzku zawodowego zatrudnionych w zaktadzie pracy.
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Uprawnienia organizacji zwigzkowych nie zamykajg sie tylko w ramach dziatalnosci zwia-
zanej z prawng ochrong pracy, lecz rozciagaja sie réwniez na sfere zagadnien zwigzanych
z technicznym bezpieczeristwem pracy, potocznie nazywanym bhp. Realizacja tych upraw-
niert wymaga zgota odmiennych kompetencji, poprzez ogélne wiadomosci z zakresu bhp,
znajomos¢ przepisdw branzowych specyficznych dla danej gatezi czy tez rodzaju produkgji.
Niewatpliwie tego rodzaju dziatalno$¢ realizowana jest sporadycznie — tak ze wzgledéw opi-
sanych wyzej, jak i z uwagi na wypetnianie tej misji przez spoteczng inspekcje pracy, a takze
stuzby pracodawcy - np. stuzbe bhp.

Dziatalnos$¢ organizacji zwigzkowych na polu bhp, w swietle obowigzujacych przepiséw,
moze by¢ realizowana zaréwno w sposéb bezposredni, jak i posredni.

1. Bezposredni nadzor i kontrola bhp

Bezposredni nadzor i kontrola bhp moze odbywac sie na podstawie zapisu art. 26 pkt.
3 ustawy o zwigzkach zawodowych, ktéry uprawnia zaktadowg organizacje zwigzkowa
do sprawowania kontroli nad przestrzeganiem w zakfadzie pracy przepiséw prawa pracy,
aw szczegdlnosci przepisdéw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy. Dziatalnos¢ kontro-
Ino-nadzorcza realizowana jest zazwyczaj w zaktadach, w ktérych nie funkcjonuje spoteczna
inspekcja pracy. W przypadku stwierdzenia zagrozen z zakresu bhp organizacja zwigzkowa
moze poinformowac o tym pracodawce lub odpowiednie stuzby pracodawcy (poszczegol-
nych kierownikdw, stuzbe bhp), moze réwniez, gdy dziatania te nie przynosza skutku, wnio-
skowac o przeprowadzenie kontroli przez organy Panstwowej Inspekcji Pracy.

2. Przeprowadzanie badan na okoliczno$¢ zagrozen
wystepujacych w zakladzie

Ustawa o zwigzkach zawodowych w tresci art. 29 okreslita procedure przeprowadzania
badan na okoliczno$¢ zagrozen wystepujacych w zaktadzie. Otéz majac uzasadnione podej-
rzenia o wystepowanie zagrozen dla zycia lub zdrowia pracownikéw, organizacja zwigzkowa
moze wystapic¢ do pracodawcy z wnioskiem o przeprowadzenie odpowiednich badan, powia-
damiajgc o tym rownoczesnie Okregowego Inspektora Pracy. Interpretujac ten zapis, nalezy
rozumie¢, ze badania, o ktérych w nim mowa, dotycza czynnikéw szkodliwych dla zdrowia



w Srodowisku pracy. Zasady prowadzenia przedmiotowych badar (obowigzki pracodawcy)
okreslone zostaty w rozporzadzeniu Ministra Zdrowia z dnia 2.02.2011 r. w sprawie badar i po-
miaréw czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w Srodowisku pracy (Dz.U. Nr 33 poz. 166 z zm.).

Pracodawca ma obowigzek wskazac¢ czynniki szkodliwe dla zdrowia w Srodowisku pracy,
dla ktérych wykonuje sie badania i pomiary. Ponadto pracodawca konsultuje z pracownika-
mi lub ich przedstawicielami, w trybie przyjetym u danego pracodawcy, dziatania dotyczace:

1. Rozpoznania i typowania czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w srodowisku pracy,

2. Wykonywania badan, pomiaréw i pobierania prébek tych czynnikdéw na stanowisku pracy.

Nalezy wiec rozumie¢, ze interwencja organizacji zwigzkowej, oprécz stwierdzenia podej-
rzenia zagrozenia, moze mie¢ miejsce réowniez wéwczas, gdy pracodawca nie realizuje obo-
wigzkéw wynikajacych z cytowanego rozporzadzenia, lub gdy w okresie od ostatnich badan
nastapita istotna zmiana powodujaca powstanie nowego zagrozenia.

Schemat przedstawia procedure opisang ponizej:

ZAGROZENIE o OKREGOWY
stwierdzone przez zwigzek zawodowy informacja’ INSPEKTOR PRACY
do OIP
informacja dla pracodawcy A
PRACODAWCA

decyzja o odrzuceniu wniosku lub niezajecie
przez pracodawce stanowiska wobec tego wniosku
w terminie 14 dni

przekazanie informacji
organizacji zwigzkowej

Y
ZWIAZKI ZAWODOWE . .
informacja
decyzja o przeprowadzeniu badan do OIP

na koszt pracodawcy

informacja
dla pracodawcy

PRACODAWCA
,odwotanie” pracodawcy o ustalenie celowosci
badan lub ich zakres

Y

OKREGOWY INSPEKTOR PRACY
zajmuje stanowisko co do celowosci badan.
Przeprowadzenie badan wbrew stanowisku PIP
- koszty badan pokrywa zwigzek
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Finat procedury mozna przedstawi¢ nastepujaco:

.

ZAGROZENIE
stwierdzone przez zwigzek zawodowy

OKREGOWY
INSPEKTOR PRACY

informacja
do OIP

informacja dla pracodawcy

PRACODAWCA
decyzja o przeprowadzeniu badan

\ J

przekazanie wynikéw badan
oraz informacji o sposobie
usuniecia zagrozen
organizacji zwigzkowej

ZWIAZKI ZAWODOWE

W terminie 14 dni od otrzymania wniosku organizacji zwigzkowej, pracodawca informuje
ja o swoim stanowisku w tym zakresie. Jezeli badania zostang przeprowadzone, pracodaw-
ca udostepnia ich wyniki organizacji zwigzkowej wraz zinformacjg o sposobie i terminie usu-
niecia stwierdzonego zagrozenia. Nalezy oczekiwac, ze organizacja zwigzkowa nadzorowac
bedzie nadal realizacje tych dziatar pracodawcy.

Jezeli pracodawca podejmie decyzje o niezrealizowaniu przedmiotowych badan, czyli od-
rzuci wniosek zwigzku zawodowego, lub w ciggu 14 dni od ztozenia wniosku nie zajmie sta-
nowiska, organizacja zwigzkowa moze zleci¢ przeprowadzenie badan na koszt pracodawcy.
Organizacja zwigzkowa, podejmujac decyzje o wykonaniu badan wbrew stanowisku praco-
dawcy jest zobowigzana poinformowac pracodawce o tej decyzji z co najmniej 14-dniowym
wyprzedzeniem, podajac jednoczesnie informacje o zakresie badan oraz ich przewidywa-
nych kosztach. Pracodawca w ciagu 7 dni moze zwrécic sie do Okregowego Inspektora Pracy
o ustalenie celowosci zamierzonych badar lub ich niezbednego zakresu. Jak wynika z powyz-
szego Okregowy Inspektor Pracy, a nie inspektor pracy, ma tylko 7 dni na zajecie stanowiska
w powyzszej sprawie. Przeprowadzenie badan wbrew stanowisku Okregowego Inspektora
Pracy zwalnia pracodawce z obowiazku pokrycia kosztéw tych badar:

3. Posredni udziat w nadzorze i kontroli bhp

Posredni udziat w nadzorze i kontroli bhp moze by¢ realizowany nastepujaco:

B organizacja zwigzkowa moze realizowac tego rodzaju dziatalnos¢ poprzez wspétprace
ze spoteczng inspekcjg pracy - i to nie tylko w formach przewidzianych w przepisach (wybo-
ry sip, plany pracy, kierowanie dziatalnoscia, ocena dziatalnosci) - ale réwniez przez codzien-
ne kontakty, wzajemna wymiane uwag i spostrzezen, dziatania wspoélne, organizacje i udziat
w réznego rodzaju konkursach i szkoleniach;



B przez udziat w pracach komisji bhp (u pracodawcoéw zatrudniajacych ponad 250 pra-
cownikéw) - poprzez swoich przedstawicieli w tej komisji, organizacje komisji bhp oraz jej
kompetencje. Sposéb funkcjonowania komisji opisany zostat czesci dotyczacej spotecznej
inspekgji pracy;

B przez kazda forme kontaktu z pracodawcg, niekoniecznie okreslong w ramach obowig-
zujgcego prawa. Moga to by¢ narady, udziat we wspolnych spotkaniach czy tez bezposred-
nie kontakty wynikajgce zomawiania biezacych spraw.
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Przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych w rozdziale 5 ,Odpowiedzialnosc¢ za narusze-
nie przepiséw ustawy” okreslaja naruszenie przepisdw ustawy jako przestepstwo. Karane jest
przeszkadzanie w tworzeniu zwigzkéw zawodowych, utrudnianie prowadzenia dziatalnosci
zwigzkowej, dyskryminowanie pracownikdéw w zwigzku z przynaleznoscig do zwigzkéw za-
wodowych oraz niedopetnianie obowigzkéw wynikajacych z przepiséw ustawy.

Art. 35 ust. 1 ustawy okresla zagrozenie karne jako grzywne lub kare ograniczenia wolnosci.

Na podstawie przepisu art. 33 par. 1 Kodeksu karnego grzywne wymierza sie w stawkach
dziennych. Moze ona wynosi¢ minimalnie 10 stawek dziennych za$ maksymalnie 540 stawek
dziennych. Sad ustala stawke dzienng indywidualnie dla kazdego sprawcy, biorac pod uwa-
ge dochody sprawcy, jego warunki osobiste, rodzinne, stosunki majatkowe i mozliwosci za-
robkowe. Bioragc pod uwage powyzsze okolicznosci, sad moze ustali¢ stawke dzienng w roz-
pietosci od 10 zt do 2 000 zt.

Kara ograniczenia wolnosci, na podstawie art. 34 par. 1 Kodeksu karnego, trwa najkrécej jeden
miesigc, zas najdiuzej 2 lata. W czasie odbywania kary ograniczenia wolnosci skazany nie moze
bez zgody sadu zmienia¢ miejsca statego pobytu, jest obowigzany do wykonywania pracy wska-
zanej przez sad, ma obowigzek udzielania wyjasnien dotyczacych przebiegu odbywanej kary.

Procedura wszczynania postepowania w przypadkach naruszen przepiséw ustawy o zwigz-
kach zawodowych przedstawia sie nastepujaco:

« Zawiadomienie o podejrzeniu popetnienia przestepstwa okreslonego w przepisach usta-
wy o zwigzkach zawodowych kierowane jest do wtasciwego prokuratora rejonowego. Zawia-
domienie to moze ztozy¢ sam pokrzywdzony, czyli organizacja zwigzkowa lub pracownik be-
dacy cztonkiem organizacji zwigzkowej.

« W przypadku podjecia ustalen o zaistnieniu opisywanych wyzej naruszen ustawy o zwigz-
kach zawodowych, informacje o podejrzeniu popetnienia przestepstwa moze skierowac do
prokuratora réwniez przedstawiciel organu kontrolnego — np. Panstwowej Inspekgji Pracy.

Dochodzenia w przedmiotowych sprawach, pod nadzorem prokuratora, prowadzi Policja.

W wyniku przeprowadzonego dochodzenia prokurator podejmuje decyzje o umorzeniu
postepowania (gdy brak jest podstaw do wniesienia aktu oskarzenia) lub o skierowaniu do
sadu aktu oskarzenia.

Naruszenie przepiséw ustawy o zwiazkach zawodowych to przestepstwo, zas
naruszenie przepisow o spotecznej inspekcji pracy to wykroczenie.




1. Podstawy prawne funkcjonowania SIP

Podstawowym aktem prawnym regulujacym dziatalnos¢ spotecznej inspekgji pracy jest
ustawa z dnia 24.06.1983 r. o spotecznej inspekdji pracy (t.j. Dz.U. z 2015 r. poz. 567 z pdzn.
zm.). Ustawa z 1983 r. zastapita ,starg” ustawe o sip z dnia 4.02.1950 r.

Uregulowania dotyczace dziatalnosci sip znajduja sie takze w przepisach ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2020 ., poz. 1320, z p6zn. zm.). W rozdziale llb
,Nadzér i kontrola przestrzegania prawa pracy” w art. 185 § 1 okreslono, ze ,Spoteczna kon-
trole przestrzegania prawa pracy, w tym przepisoéw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,
sprawuje spoteczna inspekcja pracy”.

Umieszczenie instytucji spotecznego nadzoru nad warunkami pracy obok organéw Pan-
stwowej Inspekcji Pracy oraz Paristwowej Inspekcji Sanitarnej w akcie prawnym bedacym
podstawowym dokumentem prawa pracy, stawia spotecznych inspektoréw pracy na dosko-
natej pozycji wyjsciowej do trudnych rozmoéw z pracodawcami. Ponadto instytucja sip poja-
wia sie w Kodeksie pracy w:

—art.207 § 2 ust. 7 ,Pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikéw po-
przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim wyko-
rzystaniu osiggniec nauki i techniki. W szczegdlnosci pracodawca jest obowigzany zapewniac
wykonanie zalecen spotecznego inspektora pracy”,

—art. 237" § 1 ,Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz 250 pracownikéw powotuje komisje
bezpieczenstwa i higieny pracy, zwana dalej ,komisja bhp”, jako swéj organ doradczy i opi-
niodawczy. W sktad komisji wchodza w réwnej liczbie przedstawiciele pracodawcy, w tym
pracownicy stuzby bhp i lekarz sprawujacy opieke zdrowotna nad pracownikami, oraz przed-
stawiciele pracownikéw, w tym spoteczny inspektor pracy”, i § 2 tego artykutu, ktéry stano-
wi, ze ,Przewodniczacym komisji bhp jest pracodawca lub osoba przez niego upowaznio-
na, a wiceprzewodniczacym — spoteczny inspektor pracy lub przedstawiciel pracownikéw”.

Umieszczenie zapiséw dotyczacych uprawnien spotecznych inspektoréw pracy w Ko-
deksie pracy swiadczy ponadto o woli ustawodawcy wzmocnienia i rozwoju instytucji sip.

Kolejnym aktem prawnym, okreslajacym prawa i obowiazki sip, jest Rozporzadzenie
Rady Ministréw z dnia 1 lipca 2009 r. w sprawie ustalenia okolicznosci i przyczyn wypad-
kéw przy pracy oraz sposobu ich dokumentowania, a takze z zakresu informacji zamiesz-
czonych w rejestrze wypadkdw przy pracy (Dz.U. Nr 105 poz. 870). Na podstawie posta-
nowien tego przepisu spoteczny inspektor pracy obok pracownika stuzby bhp jest osoba
prowadzaca postepowanie powypadkowe. Jego zadaniem oprécz czynnosci wynikajacych
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z przepisdw rozporzadzenia jest dbanie o interesy pracownika poszkodowanego w wyni-
ku wypadku przy pracy.

Jak pokazuje doswiadczenie wynikajace z przeprowadzonych przez inspektoréw pracy
Panstwowej Inspekgji Pracy kontroli postepowan powypadkowych, zespoty powypadkowe
bardzo czesto nie dostosowujg wnioskéw profilaktycznych do rzeczywistych przyczyn wy-
padkoéw przy pracy. Jako wnioski profilaktyczne uzywa sie czesto ,dyzurnych” zapiséw: ,omo-
wi¢ z pracownikami, zwrdci¢ uwage w trakcie szkolenia pracownikéw, zachowac szczegéing
ostroznos$¢, pouczyc o koniecznosci zachowania koncentracji”.

Zgode na uruchomienie maszyn i urzadzen po wypadku wyraza pracodawca
w uzgodnieniu ze spotecznym inspektorem pracy.

W przypadku wypadku smiertelnego, ciezkiego lub zbiorowego zgode wyraza
pracodawca po uzgodnieniu z Panstwowym Inspektorem Pracy i prokuratorem.

2, Struktura spotecznego nadzoru nad warunkami pracy

Rozpoczynajagc omawianie tego zagadnienia trzeba wyjasni¢ jednoznacznie, ze w aktual-
nym stanie prawnym instytucja spotecznego nadzoru nad warunkami pracy funkcjonuje tyl-
ko na poziomie zaktadu pracy. Wszelkie préby tworzenia ponadzaktadowych struktur sip sg
pozbawione podstaw prawnych. Nie oznacza to zakazu ich tworzenia. Sg one bardzo pozy-
teczne - zwilaszcza w aspekcie zapewnienia zaktadowym komdérkom sip pomocy szkolenio-
wej, doradztwa, reprezentacji intereséw srodowiska itd. Niewatpliwie tworzone przy ponadza-
kladowych strukturach zwigzkéw zawodowych instytucje koordynatoréw pracy sip spetniajg
wymienione funkcje i moga stac sie przyczynkiem do zmian legislacyjnych w tym zakresie.

W swietle obowiazujacych przepiséw struktura sip przedstawia sie nastepujaco (art. 3
ustawy o sip):

® zaktadowy spoteczny inspektor pracy — dla catego zaktadu pracy;

® oddziatowi (wydziatowi) spoteczni inspektorzy pracy - dla poszczegdlnych oddziatéw

(wydziatéw);

® grupowi spoteczniinspektorzy pracy — dla komérek organizacyjnych oddziatéw (wydziatéw).

Zaznaczy¢ nalezy, ze w kompetencjach zakladowych organizacji zwigzkowych lezy dosto-
sowanie organizacji spotecznej inspekcji pracy do potrzeb wynikajacych ze struktury zaktadu
pracy. Tak wiec, to zaktadowe organizacje zwigzkowe decyduja, czy w zaktadzie pracy dziatat
bedzie tylko zaktadowy sip, czy tez struktura spotecznego nadzoru zostanie rozbudowana.

W praktyce spoteczna inspekcja pracy funkcjonuje na poziomie zaktadowego spoteczne-
go inspektora pracy. Struktury oddziatowych sip wystepuja tylko w wiekszych zaktadach pra-
cy, a sporadycznie powotuje sie grupowych sip.

Pewne trudnosci moga powstac przy organizacji struktur sip w przedsiebiorstwach wielo-
zakladowych. W takiej sytuacji najrozsadniejszym rozwigzaniem jest wybér zaktadowego sip,
umiejscowionego w siedzibie zarzadu firmy oraz oddziatowych sip dziatajacych w poszcze-
golnych zaktadach czy filiach przedsiebiorstwa. Natomiast w przypadku posiadania nieza-
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leznej osobowosci prawnej przez poszczegélne zaktady, np. funkcjonujace w formie holdin-
gu, spoteczng inspekcje pracy nalezy zorganizowac niezaleznie dla kazdego zaktadu pracy.
Jednakze podkredli¢ nalezy, ze to zaktadowe organizacje zwigzkowe sa kompetentne do de-
cydowania o strukturze sip.

Struktura spotecznej inspekcji pracy okresla kompetencje poszczegdlnych
inspektorow pracy, natomiast zakltadowy spoteczny inspektor pracy nie jest
przetozonym pozostatych sip.

3. Wybory organéw spotecznej inspekgji pracy

Organizatorem wybordéw spotecznych inspektoréw pracy sa zaktadowe organizacje zwigz-
kowe. Organizacje te powinny opracowac (uchwali¢) wspdlny regulamin wyboréw sip (art.
6 ust. 6 ustawy o sip). Dziatajgce w skali ogélnokrajowej organizacje zwigzkowe moga usta-
lic ramowe wytyczne do regulamindw wyboréw sip. Wydaje sie, ze przy organizacji wybo-
row sip najwazniejsza rzecza jest umiejetnosc¢ osiggniecia porozumienia miedzy zwigzkami
zawodowymi co do zasad przeprowadzenia wyboréw.

Kadencja spotecznego inspektora pracy trwa 4 lata. Osobami upowaznionymi do do-
konywania wyboréw sa wszyscy pracownicy firmy, a wiec wybiera¢ réwniez moga pra-
cownicy, ktorzy nie sg zrzeszeni w organizacjach zwigzkowych (czynne prawo wyborcze).

Natomiast spotecznym inspektorem pracy (bierne prawo wyborcze) moze by¢ pracownik
zaktadu pracy, ktéry jest cztonkiem zwigzku zawodowego i nie zajmuje stanowiska kierow-
nika zaktadu pracy lub stanowiska kierowniczego bezposrednio podlegtego kierownikowi
zaktadu pracy. Zaktadowe organizacje zwigzkowe moga ustali¢, ze spotecznym inspektorem
pracy moze by¢ pracownik niebedacy cztonkiem zwigzku zawodowego.

Dodatkowe wymagania stawiane spotecznym inspektorom to posiadanie znajomosci za-
gadnien wchodzacych w zakres dziatania sip oraz:

® co najmniej piecioletni staz pracy w branzy, do ktdrej zakfad nalezy i co najmniej dwu-

letni staz pracy w danym zakfadzie, warunek ten dotyczy zaktadowego sip;

® co najmniej dwuletni staz pracy w branzy oraz co najmniej jeden rok pracy w danym za-

ktadzie, warunek ten dotyczy oddziatowego i grupowego sip.

Powyzszych wymogdw nie mozna jednak interpretowac jako warunkéw funkcjonowania
sip, gdyz np. w zaktadach nowo powstajacych nie bytoby mozliwosci powotania struktur sip.

W zaleznosci od wielkosci zaktadu pracy wybory sip przeprowadzane sa w formie bezpo-
$redniej lub posredniej i tak:

1. Zakladowych i oddziatlowych (wydziatlowych) sip:

- w zaktadach pracy lub oddziatach (wydziatach) liczacych do 300 pracownikéw - wy-
biera ogdlne zebranie pracownikéw zaktadu pracy lub oddziatu (wydziatu), sg to wy-
bory bezposrednie.

- w zakfadach pracy lub oddziatach (wydziatach) liczacych powyzej 300 pracownikéw:
a) zaktadowego sip wybiera zebranie oddziatowych (wydziatowych) sip i grupowych sip;
b) oddziatowego (wydziatowego) sip wybiera zebranie grupowych sip.
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2. Grupowych sip wybiera zawsze ogdlne zebranie pracownikéw komérek organizacyj-
nych oddziatu (wydziatu).

W praktyce wybory catej struktury sip powinny przedstawiac sie nastepujaco:

GRUPOWI SIP
wybory bezposrednie - wybieraja wszyscy pracownicy danej komorki

ODDZIALOWI (WYDZIALOWI) SIP
wybory posrednie - wybieraja grupowi sip

ZAKLADOWY SIP
wybory posrednie - wybieraja oddziatowi (wydziatowi) i grupowi sip

Ustawa o spotecznej inspekgji pracy nie precyzuje, czy wyboru oddziatowego (wydziato-
wego) sip i zaktadowego sip nalezy dokonac sposréd juz wybranych inspektoréw, czy tez
moze by¢ to osoba, ktdra nie uczestniczyta jeszcze w wyborach. Przyja¢ nalezy zasade, ze to
zaktadowe organizacje zwigzkowe w tresci regulaminu wybordw sip rozstrzygaja te kwestie.

W przypadku niewywiagzywania sie spotecznego inspektora pracy ze swoich obowigz-
kéw moze on zosta¢ odwotany z tej funkcji przed uptywem kadencji. Odwotania dokonu-
je sie w takim samym trybie, jaki obowiagzuje przy przeprowadzaniu wyboréw. Procedu-
ra odwotania sip moze by¢ zapoczatkowana przez zakladowa organizacje zwigzkowa lub
przez co najmniej jedna piata ogdlnej liczby pracownikéw. Zakornczenie petnienia funkgji
sip nastepuje rowniez w wyniku zrzeczenia sie jej lub ustania stosunku pracy spoteczne-
go inspektora pracy (rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy). W przypadku wczesniej-
szego zakonczenia petnienia funkgiji sip (przed uptywem kadencji) nalezy przeprowadzi¢ wy-
bory uzupetniajace.

Wielokrotnie podczas przeprowadzonych wyboréw sip, dochodzi do nieporozumien co
do prawidtowosci wyboréw i ich zgodnosci z prawem. Do rozstrzygania sporéw w tym za-
kresie nie jest uprawniony zaden organ kontroli zewnetrznej (ani sagdowy, ani Paristwowej In-
spekgji Pracy). Tak uznato Kolegium Kompetencyjne przy Sadzie Najwyzszym w Postanowie-
niu Sadu Najwyzszego z dnia 9.11.1995 r. (sygn. akt lll PO 16/95, OSNAP z 1996 r. Nr 12, poz.
176). Tak wiec, decyzja pracownikdw o wyborze sip jest ostateczna i podwazanie jej przez or-
gan zewnetrzny bytoby naruszeniem prawa. Pracownicy lub organizacje zwigzkowe nieza-
dowolone z wyboréw lub z dziatania sip, moga odwota¢ go i wybra¢ nowego w drodze wy-
boréw uzupetniajacych.

Jako przyktad nieprawidtowosci przy dokonywaniu wyboréw SIP mozna podac¢
przypadek uniemozliwienia udziatu w gtosowaniu cztonkom zarzadu firmy,
ktorzy jako pracownicy maja prawo uczestniczenia w glosowaniu na nowego
zakladowego spotecznego inspektora pracy.
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4, Uprawnienia i obowiazki spotecznych inspektorow pracy

Opisujac uprawnienia spotecznych inspektoréw pracy, nalezy jednoznacznie stwierdzic,
ze obowiagzkiem pracodawcy jest zapewnienie sip odpowiednich warunkdw realizacji ich za-
dan (art. 14 ustawy o sip). Pracodawca jest zobowigzany pokrywac koszty zwigzane z dziatal-
noscia spotecznej inspekcji pracy. Ustawa nie precyzuje rodzaju kosztéw ponoszonych przez
pracodawce. Nalezy przyja¢, ze niezbedne dla prawidtowego dziatania spotecznego nadzo-
ru nad warunkami pracy moga by¢ nastepujace dziatania:

® zakup ksigzek zalecen i uwag sip;

® przeszkolenie podstawowe i szkolenia okresowe sip;

® prenumerata prasy fachowej;

® zaopatrzenie sip w przepisy (z zakresu prawa pracy i bhp);

® zapewnienie srodkéw na niezbedne podrdze stuzbowe;

® wyposazenie sip w ochrony osobiste, odziez i obuwie robocze.

Funkcjonowanie spotecznego nadzoru nad warunkami pracy nie generuje dla pracodaw-
cy znacznych kosztéw, np. realizacje zapewnienia dostepu sip do aktualnych zrédet prawa
zapewni¢ mozna chociazby poprzez umozliwienie dostepu do internetu, zas szkolenie sip
moze by¢ zrealizowane nieodptatnie przez Paristwowg Inspekcje Pracy.

4.1 Uprawnienia kontrolne sip

Zgodnie z przepisem art. 4 ustawy o sip maja oni prawo:

® kontrolowac stan budynkéw, maszyn, urzadzen technicznych i sanitarnych oraz proce-

sy technologiczne z punktu widzenia bezpieczenstwa i higieny pracy;

® kontrolowac przestrzeganie przepiséw prawa pracy, w tym postanowien uktadéw

zbiorowych i regulaminéw pracy, w szczegélnosci w zakresie bezpieczenistwa i higieny
pracy, ochrony pracy kobiet, mtodocianych i oséb niepetnosprawnych, urlopéw i czasu
pracy, $wiadczen z tytutu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych;

® uczestniczy¢ w kontroli przestrzegania w zaktadzie pracy przepiséw dotyczacych ochro-

ny srodowiska naturalnego;

® brac udziat w analizowaniu przyczyn powstawania wypadkoéw przy pracy, za-

chorowan na choroby zawodowe i inne schorzenia wywotane warunkami srodo-
wiska pracy oraz kontrolowa¢ stosowanie przez zaktady pracy wtasciwych srod-
kow zapobiegawczych.

Cytowane uprawnienia przystuguja wszystkim spotecznym inspektorom pracy, a nie tylko
zaktadowym sip. Doswiadczenie uczy, ze najczesciej wykorzystywane uprawnienie to kon-
trola zagadnien bhp oraz podejmowanie interwencji w sprawach i problemach zgtaszanych
przez pracownikéw. Jest to zjawisko zrozumiate, jako ze spoteczny inspektor pracy z reguty
dobrze zna zagrozenia wystepujace w zaktadzie pracy i jest osoba, u ktérej pracownik moze
i powinien szukac rady i pomocy.

Przedstawione uprawnienia dajg spotecznym inspektorom pracy bardzo szerokie moz-
liwosci, jednakze do ich petnego wykorzystania potrzebna jest bardzo szeroka wiedza, tak
z zakresu prawa pracy, technicznego bezpieczenstwa pracy, jak i ochrony srodowiska natu-
ralnego. Tak wiec, podstawg do prawidtowego wykonywania tej funkcji obok niezbedne;j
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Obowiazkiem organdéw Panstwowej Inspekcji Pracy jest pomoc w prowadzeniu
szkolen dla spotecznych inspektoréw pracy. Niezbedne jest systematyczne
ich uczestnictwo w szkoleniach, zwtaszcza wobec czestych zmian przepisow
prawa pracy.

praktyki, powinno by¢ gruntowne przeszkolenie odbyte niezwtocznie po dokonaniu wy-
boru i systematyczne aktualizowanie wiadomosci poprzez szkolenia okresowe.

Aby mdc realizowad swoje uprawnienia spoteczny inspektor pracy ma prawo (art. 8 ustawy):

® wstepu w kazdym czasie do pomieszczen i urzadzen zaktadu pracy;

® 73dac od os6b kompetentnych informacji oraz okazania dokumentéw w sprawach
wchodzacych w zakres jego dziatania.

Na mocy wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 26 kwietnia 2018 r. sygn. akt K 6/15
(Dz.U.2018.830) spoteczny inspektor pracy nie ma prawa do otrzymywania informacji oraz
do wgladu w dokumentacje pracodawcy, jezeli znajduja sie tam dane osobowe, a pracow-
nicy i inne osoby, ktérych te dane dotycza, nie wyrazili zgody na ich udostepnienie spotecz-
nej inspekgji pracy.

Senacka Komisja Ustawodawcza w dniu 16.01.2019 r. wystapita do Marszatka Senatu z wnio-
skiem o podjecie postepowania w sprawie inicjatywy ustawodawczej dotyczacej projektu
ustawy o zmianie ustawy o SIP, tj. dodania art. 8 ust 2a (druk senacki nr 1071). Pamietac nale-
zy o tym, ze utrudnianie spotecznemu inspektorowi pracy dostepu do pomieszczen i urza-
dzen oraz nieudzielanie stosownej informacji moze by¢ potraktowane jako utrudnianie dzia-
falnosci sip, co jest wykroczeniem okreslonym w art. 22 ust. 1 ustawy.

W tresci artykutu ,Spoteczna inspekcja pracy - instytucja minionego czasu” (PiZS 2009/8/8-
14) Pawet Pettke ustosunkowujac sie do uprawnien kontrolnych spotecznego inspektora pracy
stwierdzit: , Bezsprzecznie naruszy przepisy pracodawca, ktéry bez zadnej przyczyny odmowi
spotecznemu inspektorowi pracy dostepu do istotnych z uwagi na przedmiot jego zaintere-
sowania pomieszczen. Jezeli jednak z powodu rodzaju czy charakteru produkgcji pracodaw-
ca, wykonujac swoje prawne obowigzki, ustali generalne procedury reglamentujac dostep
do niektérych pomieszczen lub urzadzen, to spoteczny inspektor pracy réwniez musi sie im
podporzadkowac. Naruszajac takie przepisy porzadkowe spoteczny inspektor pracy, (...) pod-
lega odpowiedzialnosci porzadkowej przewidzianej przepisami prawa pracy.”

W ocenie autora spoteczny inspektor pracy spotykajac sie w swojej dziatalnosci kontrolnej
z problemami w dostepie do pomieszczen pracy zawsze moze zwrdcic sie o pomoc do wia-
Sciwego Panstwowego Inspektora Pracy o podjecie stosownej interwencji, w formie dziatan
kontrolnych czy tez interwencji prewencyjnej.

Oprdcz uprawnien typowo kontrolnych spoteczniinspektorzy pracy maja ponadto prawo:

® uczestniczy¢ w pracach komisji bezpieczenstwa i higieny pracy,

® opiniowac projekty planéw poprawy warunkéw bezpieczenstwa i higieny pracy i pla-
néw rehabilitacji zawodowej oraz kontrolowac realizacje tych planéw,
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® podejmowac dziatania na rzecz aktywnego udziatu pracownikéw zaktadéw pracy
w ksztattowaniu whasciwych warunkow bezpieczenstwa i higieny pracy oraz oddzia-
tywa¢ na przestrzeganie przez pracownikow przepisow i zasad bezpieczenstwa i hi-

gieny pracy.

Zasadg okreslong w art. 15 ustawy jest wykonywanie przez spotecznych inspektoréw
pracy swoich zadan poza godzinami pracy, jednakze ze wzgledu na organizacje pracy za-
ktadéw pracy czynnosci te czesto musza by¢ wykonywane w godzinach pracy (np. udziat
w pracach komisji bhp, lub kontrola warunkéw pracy, narady, szkolenia). Jednym z wazniej-
szych zadan spotecznego inspektora pracy jest udziat w postepowaniu powypadkowym,
jest on cztonkiem zespotu powypadkowego wraz z pracownikiem stuzby bhp. Oczywiste
jest, ze prace tego zespotu tocza sie w godzinach pracy (przestuchanie poszkodowanego
i Swiadkdéw, wizja miejsca wypadku, dokumentowanie zdarzenia, kontrola dokumentacji
pracowniczej, opracowanie tresci protokotu powypadkowego), a wiec i spoteczny inspek-
tor pracy musi w tym czasie byc¢ zwolniony ze swoich codziennych obowigzkéw. We wszyst-
kich tych przypadkach spoteczny inspektor pracy zachowuje prawo do wynagrodzenia.

Ustawa nie okresla maksymalnego wymiaru zwolnienia od pracy w celu wykonania za-
dan, pracodawca zas nie powinien nadmiernie ingerowac¢ w dziatania podejmowane przez
sip. Pracownicy zaktadu oraz organizacje zwigzkowe majg uprawnienia do rozliczenia sip
z efektéw jego pracy. Kierujac sie skutecznoscig w dziatalnosci kontrolnej sip mozna uznac
ze zagadnienia, na ktérych powinni skupic sie spoteczni inspektorzy pracy, sg nastepujace:

a) W dziedzinie bezpieczenstwa pracy ich dziatania powinny szczegdlnie skupic sie na eli-
minacji zagrozen, ktdre sg przyczyng wypadkdw przy pracy i choréb zawodowych, a kté-
rych likwidacja lub ograniczenie przyniesie trwatg poprawe warunkdéw pracy. W szcze-
g6lnosci powinni kontrolowac:
® przestrzeganie wymogoéw technologicznych pod wzgledem bezpieczenstwa pra-

cy, postanowien dokumentacji techniczno-ruchowej oraz instrukcji obstugi maszyn;
® wyposazenie maszyn i urzadzen technologicznych w ostony i urzadzenia zabezpie-
czajace oraz sprawnosc i przydatnos¢ tych oston i urzadzen podczas ruchu;
® stan urzadzen energetycznych i skutecznos$¢ dziatania ochron przeciwporazeniowych;
® wyposazenie pracownikdw w sprawny sprzet i ochrony osobiste;
® przestrzeganie przez pracownikdw przepiséw i zasad bezpieczenstwa pracy.

W tresci art. 304 Kodeksu pracy ustawodawca zréwnat w zakresie prawa do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy pracownikéw i osoby wykonujace prace na innej podstawie
niz stosunek pracy (umowa-zlecenie, umowa o dzieto) w zakfadzie pracy lub innym miejscu
wyznaczonym przez pracodawce, a takze osoby prowadzace w zaktadzie pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce na wiasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza. Pracodawca
jest obowigzany zapewnic tym osobom bezpieczne i higieniczne warunki pracy. Jezeli wiec
w toku kontroli spoteczny inspektor pracy stwierdzi naruszenia przepiséw bhp wobec takich
0s0b, to w ocenie autora, moze on podejmowac w petnym zakresie dziatania interwencyj-
ne, kierujac sie zapisem art. 1 ustawy o spotecznej inspekgcji pracy. W zwigzku z wyrazna ten-
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dencjg wskazujaca na wzrost ilosci oséb swiadczacych prace na innej podstawie niz stosu-
nek pracy nalezy liczy¢ sie z coraz czestszym angazowaniem spotecznych inspektoréw pracy
w dziatania na rzecz poprawy warunkdw pracy dla takich oséb. Zaznaczy¢ nalezy, ze praktyka
pokazuje, iz czesto w toku kontroli Paristwowej Inspekgji Pracy trzeba ustalac precyzyjnie, na
jakich zasadach swiadczona jest praca, czesto w jednym miejscu pracuja: pracownicy, osoby
prowadzace dziatalno$¢ gospodarcza czy tez osoby zatrudnione na podstawie umoéw cywil-
noprawnych. Celowe wydaje sie w przypadku nowelizacji przepiséw regulujacych dziatalnos¢
spotecznej inspekcji pracy wprowadzenie, wzorem zapiséw Kodeksu pracy, jednoznaczne-
go objecia ochrong sip réwniez i tych oséb, ktére od stycznia 2019 r. majg prawo zaktadania
i wstepowania w szeregi zwigzkéw zawodowych.

Trybunatl Konstytucyjny w wyroku z 2 czerwca 2015 r. (K 1/13) uznat za
niekonstytucyjne przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych w zakresie, w jakim
ograniczajg wolnos¢ tworzenia i wstepowania do zwigzkéw osobom wykonujacym
prace zarobkowa, innym niz pracownicy.

b) W zakresie higieny pracy powinni kontrolowac¢:

® zapewnienie pracownikom, zgodnie z obowigzujacymi przepisami: szatni, pomiesz-
czen do spozywania positkow, urzadzen higieniczno-sanitarnych odpowiednich do
rodzaju pracy i liczby oséb;

® przestrzeganie norm higienicznych, a w szczegélnosci dotyczacych substancji szko-
dliwych, zapylenia, hatasu, wibracji, mikroklimatu i oswietlenia;

® wydawanie przystugujacych na okreslonych stanowiskach pracy srodkéw odzyw-
czych, napojoéw i srodkdw higieny osobistej;

® poddawanie pracownikéw obowigzkowym badaniom lekarskim (profilaktycznym)
oraz badac aktualnosc¢ orzeczen stwierdzajacych brak przeciwwskazan do zatrud-
nienia na danym stanowisku pracy pracownikéw zatrudnionych w warunkach ucigz-
liwych i szkodliwych dla zdrowia.

¢) W zakresie prawnej ochrony pracy powinni kontrolowac w szczegdlnosci przestrzega-

nie przepiséw dotyczacych:

® skréconego czasu pracy wprowadzonego ze wzgledu na uciazliwe lub szkodliwe wa-
runki pracy;

® ochrony pracy kobiet i mtodocianych, zwtaszcza w zakresie prac uciazliwych, niebez-
piecznych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet w cigzy i kobiet karmiacych dziecko
piersig oraz czasu pracy tych pracownikow;

® ustalania przyczyn i okolicznosci wypadkéw przy pracy;

® Swiadczen pienieznych z tytutu wypadkdw przy pracy i choréb zawodowych oraz $wiad-
czen wynikajacych z uktadéw zbiorowych pracy oraz regulaminéw wynagradzania.

Ponadto powinni kontrolowa¢:

® pisemne zawieranie umoéw o prace i tresci tych uméw;

® wydawanie pracownikom swiadectw pracy;



® udzielanie urlopéw wypoczynkowych (urlopy zalegte);

® prace w godzinach nadliczbowych, szczegélnie w zakresie rozliczenia pracy i dopusz-
czalnego limitu pracy w godzinach nadliczbowych;

® prace w niedziele, Swieta oraz w pieciodniowym tygodniu pracy, ze szczegélnym
uwzglednieniem odpowiedniego rozliczenia tej pracy;

® terminowe dokonywania wyptat wynagrodzen dla poszczegdlnych grup pracownikéw.

Skuteczna kontrola zagadnien dotyczacych prawnej ochrony pracy mozliwa jest tylko przy
zapewnieniu spotecznemu inspektorowi pracy dostepu do dokumentacji bedacej przedmio-
tem kontroli. Trudno sobie wyobrazi¢ kontrole zawierania umoéw o prace oraz tresci tych umow,
wydawania $wiadectw pracy oraz tresci tych dokumentéw, bez dostepu do akt osobowych
pracownikéw. Pracodawca jest oczywiscie obowigzany udostepnic spotecznemu inspekto-
rowi pracy te dokumenty, podobnie jak dokumentacje dotyczaca czasu pracy, urlopéw wy-
poczynkowych czy tez dokumentacje dotyczaca naliczenia wysokosci wynagrodzen za pra-
ce. Z drugiej strony spoteczny inspektor pracy majac dostep do tych dokumentéw powinien
pamietac o obowigzku przestrzegania przepiséw o ochronie danych osobowych oraz o pra-
wie kazdego do ochrony jego ddbr osobistych.

Z doswiadczen autora wynika, ze opisywane wyzej zagadnienia nie sg czesto, z racji ich
specyfiki oraz probleméw interpretacyjnych, przedmiotem zainteresowan spotecznych
inspektoréow pracy, ale réwniez w tej dziedzinie mozna skutecznie dziata¢ w interesie pra-
cownikow. Przeciez to do spotecznego inspektora pracy szybko docierajg informacje o tym
np. kto jeszcze nie otrzymat umowy o prace, kto nie otrzymat zalegtego urlopu wypoczyn-
kowego czy tez kto nie otrzymat wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych.

W przypadku watpliwosci skorzystaj z pomocy inspektora pracy. Zawsze mozesz
zadzwoni¢, aby uzyskac porade prawna. Wykaz Okregowych Inspektoratéow
Pracy oraz numery telefonéw, pod ktérymi uzyskasz pomoc, znajdziesz na naszej
stronie www.pip.gov.pl

Jezeli w trakcie kontroli zaktadu pracy spoteczny inspektor pracy stwierdzi naruszenie przez
pracownika przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, powinien on zwréci¢ uwage
temu pracownikowi, na obowigzek przestrzegania przepiséw i zasad bhp. Brak reakcji pracowni-
ka nazwrdcong uwage, jak i lekcewazenie zasad i przepiséw ochrony pracy, moga wskazywac na
ich niedostateczna znajomos¢ oraz na nieumiejetno$¢ wykonywania pracy w sposdb bezpieczny.
W takim przypadku spoteczny inspektor pracy powinien zwrdcic sie do kierownika wiasciwej ko-
morki organizacyjnej o czasowe odsuniecie pracownika od tej pracy i zapoznanie go z prze-
pisami i zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 10 ust. 1 i 2 ustawy o sip). Wydaje sie,
ze przedmiotowy wniosek powinien przyjac forme zapisu w oddzialowej ksiedze uwag. Spo-
feczni inspektorzy pracy nie powinni obawiac sie tego typu ,niepopularnych” decyzji, gdyz efek-
tem ich niepodjecia moze by¢ realne zagrozenie zdrowia i zycia samego pracownika i pracowni-
kéw z nim wspotpracujacych.
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4.2 Ksiega zalecen i uwag sip - obowiazki pracodawcy, ustalenie wzoru ksiegi

W przypadku stwierdzenia przez spotecznego inspektora pracy w toku kontroli oddzia-
tu (wydgziatu) nieprzestrzegania przepiséw prawa pracy, powinien on poinformowac o tych
faktach kierownika oddziatu (wydziatu). Poinformowanie kierownika powinno nastapic jed-
noczesnie z wpisaniem uwagi do oddzialowej (wydziatowej) ksiegi uwag. W aneksie do ni-
niejszej publikacji zamieszczono wzor ksiegi uwag. Dokonanie wpisu do ksiegi uwag nie ma
charakteru wigzacego dla kierownika oddziatu, jednakze powinien on podja¢ decyzje w spra-
wie usuniecia stwierdzonych nieprawidtowosci i niezwtocznie poinformowac o tym spotecz-
nego inspektora pracy (art. 9 ust. 1i 2 ustawy o sip). O wszystkich zapisach w ksiegach uwag
oraz o podejmowanych dziataniach przez kierownikéw oddziatéw (wydziatéw) powinien by¢
na biezaco informowany kierownik zaktadu pracy (pracodawca).

ZALECENIA SIP

Podstawowa forma reakcji na stwierdzone w zakfadzie pracy nieprawidtowosci z zakresu
prawa pracy sg zalecenia spotecznego inspektora pracy. Dodac nalezy, ze zalecenia moze
formutowac tylko zaktadowy spoteczny inspektor pracy, natomiast oddziatowi i grupowi sip
moga by¢ inicjatorami ich wydawania.

Bardzo waznym zagadnieniem jest okreslenie zakresu przedmiotowego zalecenia sip. Otéz
przyjac nalezy, ze zalecenia moga dotyczyc catego, szeroko pojetego prawa pracy, a wiec tak
zagadnien technicznej ochrony pracy (bhp), jak i prawnej ochrony pracy. Jest to bardzo duzy
zakres, biorac zwtaszcza pod uwage skutki zalecenia w postaci obowigzku jego realizacji. Jak
wynika z powyzszego, ustawodawca wyposazyt spoteczna inspekcje pracy w bardzo szerokie
uprawnienia, ktérych wykorzystanie wymaga duzej wiedzy i odpowiedzialnosci.

Podstawa do wydania zalecenia sg ustalenia wtasne zaktadowego spotecznego inspektora
pracy lub ustalenia oddziatowego (wydziatowego) badz grupowego sip (art. 11 ustawy o sip).

Obowiazkiem kierownika zaktadu pracy (pracodawcy) wynikajagcym ze wspominanego
art. 12 ustawy o sip jest zalozenie zakltadowej ksiegi zalecen i uwag przeznaczonej do za-
piséw zaktadowego spotecznego inspektora pracy. Na podstawie § 3 Uchwaty Rady Pan-
stwa z dnia 6.07.1983 r. w sprawie wytycznych do dziatalnosci spotecznych inspektoréow
pracy (Monitor Polski, nr 23, poz. 128) Gtéwny Inspektor Pracy, Zarzadzeniem nr 5 z dnia
15.07.1983 r. okreslit wzor ksiag zalecen i uwag spotecznych inspektoréw pracy (Dziennik
Urzedowy Ministerstwa Pracy, Pfac i Spraw Socjalnych nr 11, poz. 30 z 1983 r.). W aneksie
do niniejszej publikacji zamieszczono wzér ksiegi zalecen i uwag sip. Nalezy doda¢, ze
spoteczny inspektor pracy informuje pracodawce o nieprawidtowosciach, czynigc jedno-
czednie stosowny zapis w ksiegach.

UWAGI SIP

Instytucja uwag jest najczesciej wykorzystywana przez oddziatowych (wydziatowych) sip
i poniekad moze by¢ przyjmowana jako jedno z kryteriéw oceny ich pracy. Ponadto wyda-
wane uwagi (w przypadku ich niewykonania) moga i powinny stanowi¢ podstawe kierowa-
nych do pracodawcy zalecen zaktadowego spotecznego inspektora pracy. Kierownik zakta-
du pracy (pracodawca) jest obowigzany zatozy¢ oddziatlowe (wydziatowe) ksiegi uwag oraz
zaktadowa ksiege zalecen i uwag (art. 12 ustawy o sip).



Miejsce przechowywania wymienionych ksigg okresla kierownik zaktadu pracy (praco-
dawca). Najczesciej ze wzgledu na dostepnos¢ dla wszystkich zainteresowanych, miejscem
tym jest sekretariat kierownika zaktadu pracy (dotyczy to ksiegi zalecen i uwag) oraz siedzi-
by kierownikéw oddziatéw (dotyczy to ksiag uwag). Ponadto za takim rozwigzaniem prze-
mawia obowigzek udostepniania ksigg do wgladu zaktadowym organizacjom zwigzkowym,
organom samorzadu zatogi, organom Panstwowej Inspekcji Pracy orazinnym organom nad-
zoru i kontroli warunkéw pracy.

Zaktadowy spoteczny inspektor pracy, dokonujac wpisu zalecenia, powinien o tym fakcie
niezwtocznie poinformowac kierownika zaktadu (pracodawce), ze wzgledu chociazby na ko-
niecznos¢ jak najszybszego usuniecia nieprawidtowosci.

Przechowywanie ksiegi zalecen i uwag zakladowego spotecznego inspektora
pracy u niego samego jest niewlasciwe, to pracodawca jest adresatem zalecen,
dlatego nalezy mu zapewnic tatwy dostep do niej.

Formutujac tresc zalecenia zaktadowy spoteczny inspektor pracy powinien pamietac¢, ze
powinno ono:

® okreslac rodzaj stwierdzonego uchybienia;

® by¢ jasne i precyzyjne (tzn. nie budzace zadnych watpliwosci);

® okreslac sposéb jego realizacji;

® okresla¢ miejsce wystepowania nieprawidtowosci;

® okreslac termin usuniecia nieprawidtowosci;

® by¢ opatrzone podpisem i pieczecig sip oraz okresleniem daty jego wydania.

Przepisy ustawy o sip okreslajg dwa rodzaje zalecen zaktadowego spotecznego inspek-
tora pracy (art. 11 ust. 1i 2):

a) zalecenia ,terminowe”;

b) zalecenia wstrzymania pracy danego urzadzenia technicznego lub okreslonych roboét.

a) terminowe

Zalecenia tego rodzaju wydawane sa w przypadku stwierdzenia uchybien nierodzacych
bezposredniego zagrozenia dla zdrowia i zycia pracownikéw. W takiej sytuacji nalezy wyzna-
czy¢ realny termin wykonania zalecenia, a co za tym idzie, usuniecia nieprawidtowosci. God-
ne polecenia jest wspdlne ustalenie, wraz z pracodawca terminu realizacji zalecenia.

Jako przykfady zalecen usuniecia uchybien w okreslonym terminie mozna podac:

B Do dnia dzisiejszego nie opracowano zaktadowego planu urlopédw wypoczynkowych
pracownikéw na............ Obowigzek taki wynika z tresci regulaminu pracy. Zalecam opracowac
zaktadowy plan urlopéw wypoczynkowych pracownikéw na............

Termin wykonania: ............

....................................... (pieczatka, podpis)”

B W dniu dzisiejszym stwierdzitem, ze 20 pracownikéw zaktadu posiada zalegte urlopy wy-
poczynkowe za ............ na ogdlna liczbe 120 dni. Zalecam udzieli¢ zalegtych urlopéw wypo-
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czynkowych za ........... wszystkim pracownikom posiadajacym takie urlopy.
Termin wykonania: .............
....................................... (pieczatka, podpis)”

B W dniu dzisiejszym stwierdzitem, Ze pracownicy .............cessesenes zatrudnieni na wydziale
.............. nie posiadaja aktualnych okresowych badan lekarskich. Zalecam skierowa¢ na bada-
nia lekarskie (Okresowe) pracoWNiKOW ...........ccesseersessenaenne wydziatu ... zewzgledu na

uptyw terminu waznosci tych badan, w celu stwierdzenia braku przeciwwskazan do zatrud-
niania na zajmowanych stanowiskach.

Termin wykonania: .............

....................................... (pieczatka, podpis)”

B Wszyscy pracownicy wydziatu ... (20 0s6b) nie zostali przeszkoleni na szkole-
niu okresowym z zakresu bhp. Zalecam przeprowadzi¢ szkolenie okresowe z zakresu bhp dla
pracownikéw wydziatu ..............

Termin wykonania: .............

....................................... (pieczatka, podpis)”

B W pomieszczeniu hali maszyn brak jest czesci swietldwek (okoto 10 sztuk). Zalecam uzu-
pehic brakujgce swietléwki w pomieszczeniu hali maszyn.

Termin wykonania: ............

....................................... (pieczatka, podpis)”

B Pracownicy zatrudnieni na budowie prowadzonej przez nasze przedsiebiorstwo w Gdan-
skunaul .. nie posiadaja pomieszczenia szatni. Zalecam zorganizowac dla pracowni-
kéw zatrudnionych na budowie przy ul ... w Gdarisku pomieszczenie szatni wyposa-
zone w odpowiednia ilos¢ zamykanych szafek ubraniowych oraz w odpowiednia ilos¢ miejsc
do siedzenia.

Termin wykonania: ............

....................................... (pieczatka, podpis)”

B W pomieszczeniu spawalni nie dziata instalacja wyciaggowa. Zalecam uruchomic instala-
cje wyciggowa w pomieszczeniu spawalni.

Termin wykonania: ............

....................................... (pieczatka, podpis)”

b) zalecenia wstrzymania pracy

W przypadku stwierdzenia przez spotecznego inspektora pracy bezposredniego zagroze-
nia mogacego spowodowac wypadek przy pracy (pojecie zbiezne z pojeciem bezposrednie-
go zagrozenia zdrowia i zycia), zaktadowy spoteczny inspektor pracy powinien niezwtocznie
wystapic, w formie ustnej, do kierownika zaktadu pracy (pracodawcy) o natychmiastowe usu-
niecie tego zagrozenia (art. 11 ust. 2 ustawy o sip). W opisanej sytuacji dziatania pracodawcy
powinny by¢ niezwtoczne (tego samego dnia). Jezeli pracodawca nie podejmuje odpowied-
nich dziatan, zakladowy spoteczny inspektor pracy wydaje zalecenie wstrzymania pracy da-



nego urzadzenia technicznego lub okreslonych robét. Niezwtocznie po dokonaniu wpisu do
zaktadowej ksigzki zalecen i uwag - zaktadowy spoteczny inspektor pracy powinien o tym
fakcie poinformowac zaktadowe organizacje zwigzkowe. Dodac nalezy, ze jest to jego suwe-
renna decyzja. Nie musi by¢ ona konsultowana z organizacjami zwigzkowymi. Zwigzkowcy
s o niej informowani. Podjecie decyzji wstrzymujacej prace wymaga szczegélnej rozwagji,
gdyz nalezy zapobiegac zagrozeniom zdrowia i zycia, a z drugiej strony, w przypadku decy-
zji btednej mozna narazi¢ przedsiebiorstwo na znaczne straty.

Jako przyktad zalecenia, ktore nalezato uchyli¢, mozna podac zalecenie o tresci:
»Zalecam zatrudnic na stanowisku nauczycielki jezyka angielskiego Pania Janine K.”
Wydanie takiego zalecenia bylo wynikiem nieznajomosci uprawnien
przystugujacych spotecznemu inspektorowi pracy.

Jako przyktady zalecen wstrzymania pracy danego urzadzenia technicznego lub okreslo-
nych robét mozna podac:

B Pita tarczowa do drewna (nazwa i numer urzadzenia ....) eksploatowana w warsztacie
stolarskim nie posiada ostony pasa klinowego oraz kaptura ochronnego. Zalecam wstrzyma-
nie pracy wymienionej pity tarczowej do czasu zatozenia ostony pasa klinowego oraz kaptu-
ra ochronnego.

Termin wykonania natychmiast.

....................................... (pieczatka, podpis)”

B Rusztowanie eksploatowane na budowie przy ul............ w Gdansku nie posiada pionéw
komunikacyjnych oraz nie zostato w sposéb prawidtowy zakotwione. Zalecam wstrzymanie
prac wykonywanych na wymienionym rusztowaniu do czasu wykonania prawidtowych pio-
néw komunikacyjnych oraz prawidtowego zakotwienia.

Termin wykonania natychmiast.

....................................... (pieczatka, podpis)”

B, PracoWnICy .....cooeeeeeesssssssssssss zatrudnieni przy remoncie dachu budynku przy ul ........c....
w Gdansku nie zostali wyposazeni w sprzet ochrony osobistej chronigcy przed upadkiem z wy-
sokosci. Zalecam wstrzymanie robét wykonywanych na dachu budynku przy ul ..................
w Gdansku do czasu wyposazenia pracownikéw tam zatrudnionych w sprzet chroniacy przed
upadkiem z wysokosci.

Termin wykonania natychmiast.

....................................... (pieczatka, podpis)”

Obowiazek wykonania zalecenia cigzy na kierowniku zaktadu pracy (pracodawcy), nato-
miast jego sprawa jest rozliczenie pracownikéw odpowiedzialnych za dopuszczenie do po-
wstania nieprawidtowosci.

W przypadku, kiedy pracodawca nie zgadza sie z trescig zalecenia sip, moze wnie$¢ sprze-
ciw do wiasciwego inspektora pracy Panstwowej Inspekgji Pracy (art. 11 ust. 3 ustawy o sip).
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Sprzeciw od zalecenia ,terminowego” wnosi sie w terminie 7 dni od doreczenia zalecenia,
natomiast od zalecenia wstrzymujacego prace - niezwtocznie.

W zwiazku ze ztozeniem sprzeciwu od zalecenia sip inspektor pracy Panstwowej Inspekg;ji
Pracy powinien niezwtocznie przeprowadzi¢ kontrole w zaktadzie pracy w zakresie odpowia-
dajacym zagadnieniom bedacym przedmiotem zalecenia. Poniewaz zalecenie sip moze do-
tyczy¢ zagadnien prawnej ochrony pracy oraz technicznej ochrony pracy, dziatania inspek-
tora pracy, rowniez beda réznorodne.

W przypadku rozpatrywania zalecenia dotyczacego bhp (zagadnier mieszczacych sie
w dziale X Kodeksu pracy) inspektor pracy, o ile ustali zasadnos¢ zalecenia, powinien wy-
dac nakaz (np. ,terminowy”, wstrzymania prac, skierowania do innych prac, wstrzymania eks-
ploatacji maszyn i urzadzen), potwierdzajacy w swej tresci wydane zalecenie. Obowigzuja-
ce przepisy nie okreslaja procedury, ktdrg nalezy zastosowac w przypadku, kiedy inspektor
pracy stwierdzi, ze zalecenie zostato wydane bez podstaw prawnych lub gdy jest sprzeczne
z obowigzujagcym prawem. Mozliwe sg dwa rozwigzania tego problemu. Pierwsze - inspek-
tor pracy powinien to zalecenie uchyli¢. Przepisy nie okreslaja szczegdtowo formy tego uchy-
lenia, jednakze w literaturze wskazuje sie na forme postanowienia, od ktérego stuzy stronom
(spotecznemu inspektorowi pracy i pracodawcy) odwotanie do Okregowego Inspektora Pra-
cy. W drugiej mozliwej sytuacji przyjmuje sie, ze samo ztozenie przez pracodawce sprzeciwu
uchyla zalecenie, zas niewydanie decyzji nakazowej w przedmiotowej sprawie przez inspek-
tora pracy Panstwowej Inspekgji Pracy sankcjonuje uchylenie spornego zalecenia.

Jezeli zaskarzone zalecenie dotyczy zagadnien prawnej ochrony pracy, inspektor pracy
Panstwowej Inspekgji Pracy po przeprowadzeniu kontroli kieruje do pracodawcy wystapienie
(o ile potwierdza zasadno$¢ zalecenia). W sytuacji, gdy zalecenie sip dotyczy wyptaty swiad-
czen pienieznych ze stosunku pracy inspektor pracy moze nakaza¢ wypftate naleznego wy-
nagrodzenia, a takze innego $wiadczenia przystugujacego pracownikowi (nakaz ptatniczy).
W przypadku stwierdzenia braku podstaw do wydania wystapienia lub nakazu pfatniczego
nalezy oczekiwac postepowania opisanego wyzej.

Inspektor pracy PIP przeprowadzajacy kontrole w zaktadzie pracy w zwiazku ze
skierowanym sprzeciwem moze i powinien podejmowac wszystkie przewidziane
prawem srodki zmierzajace do wyeliminowania zagrozen.

PRZYKLAD: Spoteczny inspektor pracy wstrzymuje prace na rusztowaniu budowlanym
w zwigzku z brakiem barier ochronnych, chronigcych przed upadkiem z wysokosci. Pracodaw-
ca sktada niezwtocznie sprzeciw od tego zalecenia, nie zgadzajac sie z jego trescig (uwazajac,
Ze zagrozenie jest nieznaczne). Jezeli w toku kontroli potwierdzi sie zasadnos¢ zalecenia, in-
spektor pracy powinien wyda¢ nakaz wstrzymujacy prace na tym rusztowaniu oraz podjac
przewidziane prawem $rodki w zwigzku ze stwierdzonym wykroczeniem przeciwko prawom
pracownika, o ile stwierdzit wykonywanie pracy na niesprawnym rusztowaniu.

Konczac opisywanie zagadnien zwigzanych z wydawaniem zalecen i uwag, nalezy pamie-
tac o tym, iz w wielu zaktadach pracy spoteczni inspektorzy pracy radzg sobie z rozwigzywa-
niem probleméw mogacych by¢ przedmiotem tych srodkéw prawnych, poprzez interwen-



cje ustne, ktore skutkujg usunieciem zagrozen. W takich przypadkach spoteczni inspektorzy
pracy nie moga udokumentowac efektéw i skutecznosci swoich poczynan. Nie nalezy dzi-
wic sie sktonnosciom do szybkiego zatatwiania spraw, czyli w efekcie usuwania zagrozen,
gdyz taka forma dziatania jest na pewno mato stresujaca i nie powoduje narazania sie kie-
rownictwu zaktadu pracy.

4.3 Dochodzenie powypadkowe

Na podstawie art. 237 § 1 pkt. 1i 2 Kodeksu pracy, Rada Ministréw wydata Rozporzadze-
nie zdnia 1.07.2009 r. w sprawie ustalania okolicznosci i przyczyn wypadkoéw przy pracy (Dz.U.
Nr 105 poz. 870).

Zgodnie z trescia § 4 tego rozporzadzenia, okolicznosci i przyczyny wypadkéw w tym
Smiertelnych, ciezkich i zbiorowych bada zesp6t powypadkowy, powotywany przez kierow-
nika zakfadu pracy (pracodawce), w ktérego sktad wchodza pracownik stuzby bezpieczen-
stwa i higieny pracy oraz spoteczny inspektor pracy.

Pamietac nalezy réwniez, ze zgodnie z art. 234 § 1 Kodeksu pracy pracodawca jest obo-
wigzany niezwtocznie zawiadomi¢ wiasciwego Okregowego Inspektora Pracy i prokuratora
o $miertelnym, ciezkim lub zbiorowym wypadku przy pracy oraz o kazdym innym wypad-
ku, ktéry wywotat wymienione skutki, majacym zwiazek z pracg, jezeli moze by¢ uznany za
wypadek przy pracy.

U pracodawcy, ktéry zgodnie z art. 237" § 1 Kodeksu pracy nie ma obowiagzku tworzenia
stuzby bhp, w sktad zespotu powypadkowego wchodzi pracodawca lub pracownik, ktéremu
pracodawca powierzyt wykonywanie zadan stuzby bhp.

Definicja wypadku smiertelnego, ciezkiego i zbiorowego zawarta jest w art. 3 ust.
4-6 ustawy zdnia 30.10.2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkow
przy pracy i choréb zawodowych (t.j. Dz.U. 2019 r. poz. 1205 z p6zn. zm.). Wypadki
te zdefiniowano nastepujaco:

Wypadek smiertelny: ,Za smiertelny wypadek przy pracy uwaza sie wypadek,
w wyniku ktérego nastapita Smier¢ w okresie nieprzekraczajagcym 6 miesiecy od
dnia wypadku.” (art. 3 ust. 4).

Wypadek ciezki: ,Za ciezki wypadek przy pracy uwaza sie wypadek, w wyniku
ktérego nastapito ciezkie uszkodzenie ciata, takie jak: utrata wzroku, stuchu, mowy,
zdolnosci rozrodczej lub inne uszkodzenie ciata albo rozstréj zdrowia, naruszajace
podstawowe funkcje organizmu, a takze choroba nieuleczalna lub zagrazajaca
zyciu, trwata choroba psychiczna, catkowita lub cze$ciowa niezdolnos¢ do pracy
w zawodzie albo trwate, istotne zeszpecenie lub znieksztatcenie ciata.” (art. 3 ust. 5).

Wypadek zbiorowy: ,,Za zbiorowy wypadek przy pracy uwaza sie wypadek, ktéremu
w wyniku tego samego zdarzenia ulegty co najmniej dwie osoby” (art. 3 ust. 6).
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Gdy jednak w zakfadzie nie ma takiego pracownika, to do zespotu powypadkowego pra-
codawca moze powotac specjaliste spoza zaktadu.

Natomiast, gdy w zaktadzie nie funkcjonuje spoteczny inspektor pracy, w sktad zespo-
tu wchodzi przedstawiciel pracownikéw posiadajacy aktualne zaswiadczenie o ukoriczeniu
szkolenia w zakresie bhp (§ 5 pkt 1i 2 Rozporzadzenia RM z dnia 1.07.2009 r. w sprawie usta-
lania okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pracy). Przepis ten koresponduje z art. 237'%
Kodeksu pracy, ktéry méwi, iz przedstawiciele pracownikéw sg wybierani przez zaktadowa
organizacje zwiazkowa, a gdy w zaktadzie nie ma takiej organizacji, przez pracownikéw w try-
bie przyjetym w zakfadzie.

Gdy ze wzgledu na mafg liczbe zatrudnionych, pracodawca nie moze utworzy¢ zespotu
powypadkowego w sktadzie dwuosobowym okolicznosci i przyczyny wypadku ustala zespot
w sktadzie pracodawca i specjalista spoza zaktadu.

Niezwlocznie po otrzymaniu wiadomosci o wypadku zesp6t powypadkowy jest obo-
wigzany przystapic do ustalania okolicznosci i przyczyn wypadku (§ 7 rozporzadzenia),
a w szczeg6lnosci:

® dokonac ogledzin miejsca wypadkuy, stanu technicznego maszyn i innych urzadzen tech-

nicznych, stanu urzadzen ochronnych oraz zbada¢ warunki wykonywania pracy i inne
okolicznosci, ktére mogty mie¢ wptyw na powstanie wypadku;

® jezeli jest to konieczne, sporzadzi¢ szkic lub wykonac fotografie miejsca wypadku;

® wystuchac wyjasnien poszkodowanego, jezeli jego stan zdrowia na to pozwala;

® zebrac informacje dotyczace wypadku od swiadkéw wypadku;

® zasiegnac opinii lekarza, a w razie potrzeby innych specjalistodw, w zakresie niezbednym

do oceny rodzaju i skutkéw wypadku;

® zebrac inne dowody dotyczace wypadkuy;

® okresli¢ srodki profilaktyczne oraz wnioski, wynikajace z oceny ryzyka zawodowego na

stanowisku pracy, na ktérym wystapit wypadek.

Po ustaleniu okolicznosci i przyczyn wypadku zesp6t powypadkowy sporzadza - nie
pozniej niz w terminie 14 dni od dnia uzyskania zawiadomienia o wypadku - protokét usta-
lenia okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy. Jezeli cztonkowie zespotu powypadko-
wego maja rozbiezne zdania, co do okolicznosci i przyczyn wypadku, o tresci protokotu po-
wypadkowego decyduje kierownik zaktadu pracy (pracodawca). Kazdy z cztonkéw zespotu
ma prawo ztozenia do protokotu powypadkowego zdania odrebnego, ktére powinien uza-
sadnic. Jest to uprawnienie szczegélnie istotne, gdyz zapis w protokole powypadkowym, ze:

® wylaczng przyczyng wypadku byto udowodnione naruszenie przez pracownika prze-

piséw dotyczacych ochrony zycia i zdrowia, spowodowane przez niego umyslnie lub
wskutek razacego niedbalstwa (art. 21 ust. 1 ustawy wypadkowej);

® pracownik bedac w stanie nietrzezwosci lub pod wptywem srodkéw odurzajacych lub

substancji psychotropowych, przyczynit sie w znacznym stopniu do powstania wypad-
ku (art. 21 ust. 2 ustawy wypadkowej), pozbawia pracownika poszkodowanego prawa
do swiadczen z tytutu wypadku przy pracy. Doda¢ nalezy, ze zasada ta nie ma zastoso-
wania w przypadku wypadku smiertelnego. Rodzina pracownika zachowuje w takich
okolicznosciach prawo do swiadczen powypadkowych.



Zespot powypadkowy zobowigzany jest do sporzadzenia protokotu
powypadkowego nie pézniej niz w ciagu 14 dni od dnia zgloszenia wypadku.
Kazda przyczyna uzasadniajaca niedotrzymanie tego terminu powinna by¢
podana w tresci protokotu powypadkowego.

Protokot powypadkowy zatwierdza pracodawca nie pdzniej niz w terminie 5 dni od jego
sporzadzenia.

Przedstawione powyzej przepisy wyposazajg spotecznego inspektora pracy w daleko
idgce uprawnienia, ktére powinny by¢ wykorzystywane w celu obrony uprawnien pracow-
niczych. Jeszcze raz warto przypomniec tu zasade, ze sip powinien utozsamiac sie z intere-
sami pracownikdéw, pracodawce zas reprezentujg odpowiednie stuzby.

Obowigzkiem spotecznego inspektora pracy jest rowniez kontrolowanie, czy wdrazane
sg zalecone srodki profilaktyczne, czy okreslono osoby odpowiedzialne za ich realizacje, czy
pracownik poszkodowany lub rodzina zmartego pracownika otrzymata protokét powypad-
kowy oraz czy omawiane sg z pracownikami zakfadu (w tym z kadra kierowniczg) okoliczno-
$ci wypadkéw przy pracy.

Przedmiotem kontroli moze by¢ réwniez zapewnienie poszkodowanemu lub jego rodzinie
$wiadczenia powypadkowego, do wyptaty ktérego zobowigzany jest pracodawca na podsta-
wie art. 237" § 2 Kodeksu pracy. Jest to mianowicie odszkodowanie za utrate lub uszkodzenie
w zwigzku z wypadkiem przedmiotéw osobistego uzytku oraz przedmiotéw niezbednych
do wykonywania pracy, z wyjatkiem utraty lub uszkodzenia pojazdéw samochodowych oraz
wartosci pienieznych.

Ponadto pracodawca, na podstawie art. 92 par. 1 ust. 2 Kp, wyptaca pracownikowi 100%
wynagrodzenie za czas niezdolnosci do pracy spowodowanej miedzy innymi wypadkiem
przy pracy. Jezeli niezdolnos¢ do pracy trwa dtuzej niz 33 dni w ciggu roku kalendarzowego
pracownikowi przystuguje zasitek chorobowy.

W toku postepowania powypadkowego dochodzi do $cistej wspdtpracy spotecznego
inspektora pracy z zaktadowg stuzbg bezpieczenstwa i higieny pracy. Zasady tej wspétpra-
cy wynikaja nie tylko z cytowanego wyzej rozporzadzenia w sprawie ustalania okolicznosci
i przyczyn wypadkow przy pracy, ale réwniez z tre$ci Rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia
2.09.1997 r. w sprawie stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. Nr 109 poz. 704 z pézn.
zm.). Przepisy cytowanego rozporzadzenia naktadajg na stuzbe bhp miedzy innymi naste-
pujace obowiazki:

® uczestniczenie w ustalaniu przyczyn i okolicznosci wypadkéw przy pracy oraz w opra-

cowywaniu wnioskdw wynikajacych z badania przyczyn i okolicznosci tych wypadkéw;
® opracowywanie wnioskdw wynikajacych z zachorowan na choroby zawodowe;

® kontrola realizacji ww. wnioskéw;

® wspotdziatanie ze spoteczng inspekcja pracy oraz z zakladowymi organizacjami zwigz-

kowymi przy podejmowaniu przez nie dziatari majacych na celu przestrzeganie przepi-
séw oraz zasad bhp, oraz w podejmowanych przez pracodawce przedsiewzieciach w za-
kresie poprawy warunkow pracy;

® uczestniczenie w pracach komisji bezpieczenstwa i higieny pracy.
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Jak wynika z powyzszego stuzba bezpieczenstwa i higieny pracy jest zobowigzana do sci-
stego wspotpracowania ze spotecznymi inspektorami pracy w bardzo szerokim zakresie, da-
leko wykraczajacym poza badanie przyczyn i okolicznosci wypadkéw przy pracy.

4.4 Udziat sip w pracach komisji bezpieczenstwa i higieny pracy

Przepisy Dziatu X Kodeksu pracy ,Bezpieczenstwo i higiena pracy”, Rozdziat Xl ,Konsulta-
cje w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz komisja bezpieczenstwa i higieny pracy”
okreslity nowe zasady wspdtpracy pracodawcy z przedstawicielami pracownikéw w zakresie
ochrony pracy. Przepisy te zastapity dotychczasowe uregulowania w zakresie spotecznych
przegladéw warunkdéw pracy.

Obowiazek utworzenia komisji bezpieczenstwa i higieny pracy spoczywa na pracodaw-
cy zatrudniajacym wiecej niz 250 pracownikow (art. 237'2§ 1 Kp). W drodze zarzadzenia pra-
jest pracodawca lub osoba przez niego upowazniona, zas wiceprzewodniczacym - spotecz-
ny inspektor pracy lub przedstawiciel pracownikéw. Zgodnie z cytowanym wyzej przepisem
w sktad komisji wchodza w réwnej liczbie:

a) przedstawiciele pracodawcy:

® pracownicy stuzby bhp;

® |ekarz sprawujacy opieke zdrowotng nad pracownikami;

® inni reprezentanci pracodawcy;

b) przedstawiciele pracownikow:

® spoteczny inspektor pracy;

® inni przedstawiciele pracownikéw — wybrani przez zakladowa organizacje zwigzko-
wa, a w przypadku, gdy u pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa
- przez pracownikéw, w trybie przyjetym w zaktadzie pracy.

Sprawne funkcjonowanie komisji mozliwe jest tylko w sytuacji, kiedy nie bedzie ona zbyt
liczna (okoto 10-15 0s6b), a poszczegdlne jej zadania moga wykonywac wyodrebnione ze-
spoty (3-4 osoby). Na posiedzeniach plenarnych zas powinny by¢ omawiane wyniki prac tych
zespotéw i przyjmowane wspdlne wnioski.

Podstawowe zadania komisji to:

1. Dokonywanie przegladéw warunkéw pracy (odpowiednik spotecznych przegladéw
warunkdw pracy).

2. Dokonywanie okresowej oceny stanu bezpieczenstwa i higieny pracy. Sa to jedne z naj-
wazniejszych zadan komisji i wydaje sie, ze to spoteczny inspektor pracy powinien by¢ moto-
rem ich podejmowania. Po przeprowadzeniu przegladdéw i ewentualnych kontroli, spoteczny
inspektor pracy powinien dopilnowac, aby komisja okreslita zakres stwierdzonych nieprawi-
dtowosci oraz sposoby ich usuniecia. Wszystkie te dziatania powinny prowadzi¢ do wyelimi-
nowania zagrozen.

3. Opiniowanie podejmowanych przez pracodawce srodkéw zapobiegajacych wypadkom
przy pracy i chorobom zawodowym.

4. Formutowanie wnioskéw dotyczacych poprawy warunkéw pracy.
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5. Wspotdziatanie z pracodawca w realizacji jego obowigzkéw w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy. Zapis ten nie oznacza przeniesienia odpowiedzialnosci za stan bhp z praco-
dawcy na komisje, jest ona jego organem doradczym i opiniodawczym.

Posiedzenia komisji powinny odbywac sie w godzinach pracy, nie rzadziej niz raz
w kwartale. Za czas nieprzepracowany w zwigzku z udziatem w pracach komisji pracow-
nik zachowuje prawo do wynagrodzenia. Zasade t3 mozna rozszerzy¢ na osoby niebe-
dace pracownikami zakfadu, a wchodzace w sktad komisji (np. lekarz sprawujacy opieke
zdrowotna nad pracownikami). Zasady zwrotu kosztéw powinna okresla¢ umowa, o kté-
rej mowa w art. 12 ust. 2 ustawy z dnia 27.06.1997 o stuzbie medycyny pracy (t.j. Dz.U.
22019 r. poz. 1175 z p6zn. zm.). W przypadkach uzasadnionych, uzgodnionych z praco-
dawca komisja moze korzystac z ekspertyz lub pomocy specjalistéw spoza zaktadu pra-
cy, koszty te ponosi pracodawca.

Obserwowana od lat reguta pozwala przypuszczad, ze efekty prac komisji, podobnie jak
spotecznych przegladéw warunkéw pracy, w duzej mierze zaleze¢ beda od aktywnosci i ini-
cjatywy spotecznych inspektoréw pracy.

5. Wynagrodzenie zryczattowane sip

Przepisy ustawy o sip (art. 15) okreslaja, ze spoteczny inspektor pracy petni swoja funkcje
spotecznie i w zasadzie poza godzinami pracy. Jednakze trzymanie sie literalne tej zasady
wypaczytoby istote funkcjonowania instytugji sip, a wiec kontrole warunkéw wykonywania
pracy, co jest mozliwe tylko w godzinach pracy zaktadu pracy. Spoteczny inspektor pracy wy-
konujacy swoja funkcje w godzinach pracy zachowuje prawo do wynagrodzenia (np. udziat
w szkoleniu, udziat w dochodzeniu powypadkowym itp.).

W przypadku znacznego obcigzenia go zadaniami wynikajacymi z petnionej funkgji, spo-
feczny inspektor pracy moze otrzymac zryczatltowane miesieczne wynagrodzenie. Wyna-
grodzenie to moze przystugiwac zaktadowemu sip, jak tez wydziatowym i grupowym sip.
Jest ono przyznawane przez kierownika zaktadu pracy (pracodawce) na wniosek zaktado-
wej organizacji zwigzkowej. Podkresli¢ nalezy, ze to kierownik zakladu decyduje o przy-
znaniu wynagrodzenia w granicach okreslonych przepisami ustawy.

W literaturze jako cel przyznania wynagrodzenia zryczattowanego okresla sie:

® przyznanie rekompensaty materialnej za wykonywanie dodatkowej pracy, czesto po

godzinach pracy;

® dodatkowe uzupetnianie wiadomosci z zakresu prawa pracy i ochrony pracy (czesto na-

bywanie tej wiedzy w bardzo szerokim zakresie);

® forme zachety do dziatalnosci na rzecz ogétu pracownikéw zaktadu.

W mysl art. 15 ust. 3 i 4 ustawy o sip miesieczne zryczattowane wynagrodzenie sip ustala
sie do wysokosci nieprzekraczajacej wynagrodzenia za 30 godzin pracy, a w szczegoélnie uza-
sadnionych wypadkach - nieprzekraczajacej wynagrodzenia za 60 godzin pracy. Natomiast
w zaktadach pracy charakteryzujacych sie szczegélnym nasileniem zagrozen, kierownik za-
ktadu moze zwolni¢ na czas kadencji spotecznego inspektora pracy z obowigzku swiadcze-
nia pracy zzachowaniem prawa do wynagrodzenia. W zasadzie ,etatowi” sip wystepuja bar-
dzo rzadko i tylko w duzych zaktadach (porty, stocznie, huty).
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W praktyce, po podjeciu decyzji co doilosci ,przyznanych” godzin, za ktére przystugiwac
bedzie wynagrodzenie zryczattowane, nalezy przemnozy¢ przecietne wynagrodzenie sip
za jedng godzine pracy przez liczbe ,przyznanych” godzin. Wg przepiséw ustawy o sip, wy-
nagrodzenie sip moze by¢ ustalone do wysokosci nieprzekraczajacej wynagrodzenia za
30 lub 60 godzin pracy osoby petnigcej funkcje spotecznego inspektora pracy. Pracodaw-
ca nie jest zobligowany do jego zmiany - obnizenia lub podwyzszenia w razie zmiany wyso-
kosci wynagrodzenia pracownika. Jedynie w przypadku zwolnienia pracownika na czas pet-
nienia funkcji zakladowego spotecznego inspektora pracy z obowigzku wykonywania pracy,
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia, zachowuje on przez czas petnienia funkgji prawo
do wynagrodzenia, jakie przystugiwato mu na stanowisku pracy zajmowanym w dniu odde-
legowania, z uwzglednieniem zmian tego wynagrodzenia, jakie nastapig w okresie oddele-
gowania (art. 15 ust. 6 ustawy).

Dodac¢ nalezy, ze zryczattowane miesieczne wynagrodzenie nie przystuguje pracowni-
kowi petnigcemu funkgcje sip, zwolnionemu z obowiazku wykonywania pracy na czas pet-
nienia tej funkgji.

6. Ochrona stosunku pracy sip

Rzetelne wykonywanie zadan spotecznego inspektora pracy jest zadaniem trudnym,
zwiaszcza ze czesto wymaga podejmowania decyzji nieprzychylnie odbieranych przez pra-
codawce. Sa to czesto sytuacje konfliktowe i aby cho¢ czesciowo zapewnic spotecznemu
inspektorowi pracy swobode decyzji, nalezato wprowadzi¢ ochrone jego stosunku pracy.

Przepisy art. 13 ustawy o sip okreslajg zasady ochrony stosunku pracy spotecznego inspek-
tora pracy. Zgodnie z tym przepisem zaktad pracy (pracodawca) nie moze wypowiedzie¢ ani
rozwigza¢ umowy o prace z pracownikiem petnigcym funkcje spotecznego inspektora pra-
cy w czasie trwania mandatu oraz w okresie roku po jego wygasnieciu, chyba ze zachodza
przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia. W takim przypadku
rozwigzanie umowy moze nastgpic tylko po wyrazeniu zgody przez organizacje zwigzkowa.

Cytowana ochrona nie odnosi sie tylko do zaktadowego sip, lecz dotyczy takze oddzia-
towych (wydziatlowych) i grupowych sip. Spoteczny inspektor pracy objety jest ochrong od
chwili dokonania wyboru, natomiast wybér pracownika, ktéry jest w okresie wypowiedze-
nia powoduje koniecznos$¢ wycofania wypowiedzenia.

Rozwigzanie umowy o prace przez pracodawce bez wypowiedzenia moze nastapic:

a) zwiny pracownika (art. 52 Kodeksu pracy) w razie:

® ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowigzkéw pracowniczych,

® popetnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace przestepstwa, ktére
uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo
jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem,

® zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na
zajmowanym stanowisku,

b) z przyczyn niezawinionych przez pracownika (art. 53 Kodeksu pracy):

1. Jezeli niezdolno$¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa:



a) dtuzej niz 3 miesigce — gdy pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy krocej
niz 6 miesiecy,

b) dtuzej niz faczny okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku oraz pobiera-
nia Swiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesigce — gdy pracownik byt zatrudnio-
ny u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy lub jezeli niezdolnos¢ do pracy zostata spo-
wodowana wypadkiem przy pracy albo chorobg zawodowa.

2. W razie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy z innych przyczyn niz wy-
mienione w pkt 1, trwajacej dtuzej niz 1 miesiac.

W kazdym z tych przypadkéw konieczne jest uprzednie uzyskanie zgody statutowo wia-
Sciwego organu zakladowej organizacji zwigzkowej. Jezeli spoteczny inspektor pracy jest
cztonkiem zwigzku zawodowego, to rzeczg oczywistg jest, ze ten zwigzek bedzie wiasciwym
do jego obrony. W przypadku, kiedy spoteczny inspektor pracy nie jest cztonkiem zadnego
zwigzku zawodowego, nalezy przyjac zasade, ze moze on wskazac organizacje zwigzkowa
wiasciwg do obrony jego praw.

Zgodnie z przepisem art. 41' § 1 Kodeksu pracy w razie ogtoszenia upadtosci lub likwi-
dacji pracodawcy nie stosuje sie przepiséw dotyczacych ochrony pracownikéw przed wy-
powiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace. Zasada ta dotyczy réwniez ochrony sto-
sunku pracy sip.

Jezeli w zwigzku z prowadzonymi zwolnieniami grupowymi nie jest mozliwe zatrudnie-
nie na dotychczasowym stanowisku spotecznego inspektora pracy — w czasie trwania ka-
dencji oraz w okresie roku po jej uptywie — pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ mu
dotychczasowe warunki pracy i ptacy. Jezeli powoduje to obnizenie wynagrodzenia, pra-
cownikowi przystuguje dodatek wyréwnawczy do korica okresu, w ktérym jest objety szcze-
g6lng ochrong stosunku pracy (art. 5 ust. 5 pkt 5 oraz art. 5 ust. 6 ustawy z dnia 13.03.2003 r.
o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw (t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 1969 z pézn. zm.). Ochrona stosun-
ku pracy sip przed zwolnieniem z przyczyn ekonomicznych dotyczacych pracodawcy ist-
niata réwniez poczawszy od 2.06.1996 r. pod rzadami ,starej” ustawy z dnia 28.12.1989 .
o szczegdblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn do-
tyczacych zaktadu pracy.

Opisywane ograniczenia dotycza tylko uprawnien pracodawcy. Jezeli inicjatorem
ustania stosunku pracy jest sam pracownik, czyli spoteczny inspektor pracy,
wowczas nie ma zadnych przeszkéd do rozwigzania stosunku pracy, np. na
podstawie porozumienia stron lub wypowiedzenia dokonanego przez pracownika.

Umowe o prace, na podstawie art. 13 ust. 2 ustawy o sip, mozna wypowiedzie¢ réwniez
spotecznemu inspektorowi pracy, ktéry uzyskat prawo do renty z tytutu catkowitej niezdol-
nosci do pracy.

Spoteczny inspektor pracy jest réwniez chroniony przed dokonaniem wypowiedzenia wa-
runkOéw pracy i ptacy na jego niekorzys¢ (art. 13 ust. 3 ustawy o sip) w okresie trwania manda-
tuiw rok po jego wygasnieciu, chyba ze wypowiedzenie stato sie konieczne ze wzgledu na:
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1. Wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogétu pracownikéw za-
trudnionych u danego pracodawcy lub u tej ich grupy, do ktérej pracownik nalezy.

2. Stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci do wykonywania dotychczasowej
pracy albo niezawiniong przez pracownika utrate uprawnien koniecznych do jej wykonywania.

Biorac pod uwage catoksztatt ochrony stosunku pracy spotecznych inspektoréw pra-
cy, uznac nalezy, ze w obecnym stanie prawnym jest ona wystarczajaca, tym bardziej, ze
w praktyce bardzo rzadkie sa przypadki dazenia pracodawcéw do ograniczania roli sip.

Ochrona stosunku pracy spotecznego inspektora pracy w sposéb szczegélny znalazta
réwniez odbicie w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, i tak:

W wyroku z dnia 2 czerwca 2010 . (Il PK 371/09) stwierdzono: ,Brak przeprowadzenia for-
malnych wyboréw spotecznego inspektora pracy nie wyklucza objecia jego stosunku pracy
ochrong szczegdlng. Pracodawcy akceptujacy petnienie funkcji bez przeprowadzenia wybo-
row muszg liczy¢ sie ztym, ze pracownik ten podlega szczegdlnej ochronie stosunku pracy”.

Ochrona stosunku praacy SIP wprowadzona zostata aby zapewni¢ tym osobom
mozliwos$¢ swobodnego, nieskrepowanego dziatania na polu poprawy warunkéw
pracy oraz przestrzegania prawa pracy.

W wyroku z dnia 3 sierpnia 2006 r. (Il PK 339/05 OSNP 2007/15-16/218) stwierdzono: ,Kon-
trola zgodnosci z prawem wyboru spotecznego inspektora pracy nie nalezy do kompetencji
sadu pracy. Rzeczywiste petnienie przez pracownika funkgji zaktadowego inspektora pracy,
niekwestionowane przez zwigzki zawodowe i pracodawce powoduje, ze pracownik korzysta
ze szczegoblnej ochrony prawnej przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy”.

7. Spoteczna Inspekcja Pracy a zwigzki zawodowe

Zasady wspétpracy spotecznych inspektoréw pracy z zakladowymi organizacjami zwigz-
kowymi okreslaja przede wszystkim przepisy art. 23 pkt 1 oraz art. 26 pkt 4 ustawy z dnia
23.05.1991 r. 0 zwigzkach zawodowych.

Cytowane przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych, stanowia, ze spotecznainspekcja
pracy jest kierowana przez zaktadowa organizacje zwigzkowa. Biorac pod uwage aktualng
sytuacje (czeste funkcjonowanie kilku organizacji zwigzkowych), przyjac nalezy, ze uprawnie-
nia takie posiadaja wszystkie zaktadowe organizacje zwigzkowe. Kierowanie to bez watpie-
nia wymaga wypracowania wspélnego stanowiska w tej sprawie, zwtaszcza, ze spoteczny in-
spektor pracy jest reprezentantem catej zatogi.

Zasada wspétpracy spotecznego inspektora pracy z organizacjami zwigzkowym powinna
dominowac w ich dziatalnosci, zwtaszcza, ze sg to organy reprezentujace interesy pracownikéw.

Przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych nie okreslaja szczegétowo zasad wspotpra-
cy organizacji zwigzkowych z sip, lecz przyjmuje sie, ze spoteczny inspektor pracy powinien
sporzadzac roczny plan pracy. Plan zaktadowego sip powinien by¢ zatwierdzony przez za-
ktadowe organizacje zwigzkowe, natomiast plany oddziatowych i grupowych sip powinien
zatwierdzac zakladowy sip.



Plany pracy spotecznych inspektoréw pracy powinny obejmowac nastepujace zamierzenia:

® czestotliwosc kontroli poszczegélnych zagadnien prawa pracy (np. urlopdéw wypoczyn-

kowych, pracy w nadgodzinach);

® czestotliwos¢ kontroli poszczegdlnych zagadnien technicznej ochrony pracy - bhp (np.

wyposazenie w sprzet ochrony osobistej, badania lekarskie);

® szkolenia podnoszace wiedze z zakresu bhp i prawa pracy;

® udziat w pracach komisji bezpieczenstwa i higieny pracy;

® inne zagadnienia.

Realizacja zagadnien objetych planem pracy nie wyczerpuje oczywiscie zakresu dziatal-
nosci sip, w toku dziatar moga wystapic¢ zdarzenia nieprzewidziane np. udziat w dochodze-
niach powypadkowych, kontrole interwencyjne itp.

Reasumujac, zaktadowym organizacjom zwigzkowym nie mozna przypisywac roli kierow-
niczej w znaczeniu $cistym, w stosunku do spotecznego inspektora pracy, powinna to by¢ ra-
czej wspotpraca, ktorej celem jest dobro wszystkich pracownikéw zaktadu.
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Przepisem regulujgcym powyzsze zagadnienie jest art. 22 ustawy o sip. Odpowiedzial-
no$¢ za naruszenia przepisow ustawy, a w szczegoélnosci za uniemozliwianie dziatalnosci
spolecznego inspektora pracy ponosi kazdy, kto prowadzi takq dziatalno$¢ w imieniu za-
ktadu pracy (pracodawcy) oraz, kto nie wykonuje zalecenia spotecznego inspektora pracy.

Dopuszczenie sie do opisanych naruszen jest wykroczeniem i podlega karze grzywny od
20do 2500 zt.

Postepowaniem w sprawach o wykroczenia rzadza nastepujace zasady:

® organem wlasciwym do wszczecia postepowania jest inspektor Panstwowej Inspekgji Pracy;

® realizacja zagrozenia moze nastgpi¢ w postaci natozenia mandatu karnego (za zgoda

sprawcy) w wysokosci do 2 000 zt;

® skierowania wniosku o ukaranie do sadu rejonowego (gdy sprawca odméwi przyjecia

mandatu lub gdy rodzaj i zakres wykroczenia jest bardzo powazny);

® inspektor pracy przeprowadza kontrole zaktadu pracy z wtasnej inicjatywy lub na wnio-

sek sip, a w przypadku stwierdzenia naruszen ustawy nakfada grzywne w postepowa-
niu mandatowym lub kieruje wniosek do sadu o ukaranie albo stosuje srodki oddziaty-
wania wychowawczego.

® na wymiar kary wptyw ma: rodzaj winy (umyslna, nieumyslna), ilos¢ wykroczen, spotecz-

na szkodliwos$¢ czynu, dotychczasowa karalno$¢ obwinionego, jego stan materialny, za-
chowanie sie w toku postepowania, usuniecie nieprawidtowosci, zobowigzanie sie do
przestrzegania prawa w przysztosci itd.

Konieczno$¢ stosowania kary grzywny za nieprzestrzeganie przepiséw ustawy o sip jest
zjawiskiem rzadkim i przyznac nalezy, ze nastawienie pracodawcéw do instytucji spotecz-
nego nadzoru nad warunkami pracy jest zasadniczo dobre, nie stwierdza sie razacych naru-
szen prawa w tym zakresie.



VI. NEGOCJACJE JAKO METODA ROZWIAZYWANIA
KONFLIKTOW - PORADNIK DLA ZWIAZKOW
ZAWODOWYCH | SPOLECZNYCH
INSPEKTOROW PRACY

1. Co to sa negocjacje?

Proces negocjacji towarzyszy nam w zyciu codziennym, mimo ze nie zawsze jesteSmy tego
Swiadomi. Umiejetnosci negocjacyjne przydaja sie, gdy chcemy kupi¢ taniej preferowany to-
war w sklepie, ustalamy warunki umowy kupna-sprzedazy, czy wybieramy z rodzing miejsce
spedzenia urlopu. Czesto jednak negocjacje dotycza Srodowiska naszej pracy, w ktérej spe-
dzamy znaczng czes$¢ swojego zycia. Uczestniczymy wowczas w grze spotecznej, w ktorej
kazdy z graczy pragnie osiagna¢ dla siebie jak najwieksze korzysci, a kazda z takich sytuacji
sprzyja pojawianiu sie konfliktéw. Pomysine rozwigzanie sporu dla obu stron oznacza osig-
gniecie sukcesu, czyli udane negocjacje.

Stronami w negocjacjach w zaktadzie pracy sg najczesciej: organizacje zwigzkowe i praco-
dawca. Negocjacje w takim ukfadzie mogg by¢ traktowane jako sposéb rozwigzywania kon-
fliktow wynikajacych z rozbieznych intereséw stron.

Negocjacje to proces osiagania porozumienia co najmniej dwdch stron, zktérych
kazda chce uzyskac dla siebie jak najwieksze korzysci.

Proces negocjacyjny sklada sie zazwyczaj z czterech waznych etapéw nastepuja-
cych po sobie w ustalonej kolejnosci:
® przystapienie do rokowan/negocjacji: strony zapoznaja sie ze stanowiskiem stro-
ny przeciwnej,
® rokowania/negocjacje: zesp6t negocjacyjny omawia zagadnienia bedace przedmio-
tem sporu oraz proponuje rozwigzania,
® sfinalizowanie rokowan/negocjacji: uzgodnienie warunkéw porozumienia,
® realizacja: ostateczna tres¢ umowy miedzy stronami zostaje sformutowana i zaakcep-
towana przez strony.
W sytuacji, gdy konflikt intereséw koriczy sie korzystnie tylko dla jednej strony, mamy do
czynienia nie z negocjacjami, lecz z manipulacja, czy nawet wymuszeniem.
W celu osiggniecia porozumienia kazdy z negocjatoréw musi by¢ gotowy na stawianie wa-
runkéw, ale takze na ustepstwa wzgledem drugiej strony. Rezygnujac czesciowo z wtasnego
interesu mozemy osiggnac cel dla nas najwazniejszy (priorytetowy).
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2. Co wptywa na przebieg negocjacji?

Na przebieg negocjacji ma wptyw wiele czynnikéw, w tym przede wszystkim umiejetno-
$ci komunikacyjne i negocjacyjne negocjatoréw, kontekst sytuacyjny oraz stosowane sty-
le negocjacyjne.

Lepiej osiagnac jeden wazny dla nas cel, niz nie osiagna¢ zadnego, dlatego badz
gotowy na ustepstwa.

2.1 Predyspozycje negocjatora

Niewatpliwie istotne znaczenie dla osiaggniecia sukcesu negocjacyjnego majg kompetencje
i umiejetnosci rozmoéwcdw. Zdolnosci w zakresie komunikacji werbalnej i niewerbalnej odgry-
wajg bardzo wazna role w prezentacji i odbiorze spotecznym. Dostarczaja nam one informagji
na temat pogladow i przekonan oséb uczestniczacych w rozmowie. Umiejetnos¢ kontrolowa-
nia komunikatéw niewerbalnych pozwala na wieksza kontrole przebiegu dyskusji i utrudnia
drugiej stronie przewidywanie dalszego naszego postepowania (strategii). Poza tym umie-
jetnos¢ kontrolowania negatywnych emocji zapobiega gwattownemu zerwaniu negocjacji.

Waznym elementem sa takze umiejetnosci dobrego stuchacza. Nalezy pamieta¢, ze dru-
ga strona réwniez chce by¢ wystuchana.

Dobry stuchacz:

® Utrzymuje kontakt wzrokowy;

® Posiada umiejetnos¢ skupiania sie na tresci wypowiedzi rozméwcy;

® Nie przerywa wypowiedzi méwiacego i nie rozprasza jego uwagi;

® Zacheca rozméwce do wyrazania swoich opinii;

® Zadaje pytania w celu uzyskania bardziej szczegétowych informacji;

® Stosuje parafrazowanie, w celu uzyskania potwierdzenia wtasciwego odbioru przekazu.

Postaraj sie swoimi stowami przedstawic to, co ustyszates$, w celu uzyskania potwierdze-
nia, ze wlasciwie odebrates komunikat. Najczesciej zdania stanowigce poprawne parafrazy
rozpoczynaja sie w nastepujacy sposob:

- Oile Panig/Pana dobrze zrozumiatem, to...

— Chce Pani/Pan przez to powiedzie¢, ze...

— Rozumiem, ze...

Jakimi cechami charakteryzuje sie dobry negocjator? Przede wszystkim posiada zdol-
nos¢ przekonywania do swoich racji i argumentéw, zna wartos¢ swojej oferty i potra-
fi przedstawi¢ jg w sposéb obiektywny. Dzieki swoim umiejetnosciom tworzy wizerunek
osoby kompetentnej i godnej zaufania. Posiada takze wysoka motywacje, gdyz jego ce-
lem nie jest zysk materialny, lecz osiggniecie sukcesu, zdobycie kolejnego doswiadczenia,
rozwéj wtasnych zdolnosci i umiejetnosci, ale réwniez zdobycie uznania i szacunku innych
0s0b. Jest asertywny, a wiec nie tylko broni swojego stanowiska, ale z szacunkiem odno-
si sie do swojego rozmdwcy, traktujac go nie jak przeciwnika, lecz partnera w rozmowie.
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Dobry negocjator postepuje zgodnie z wytyczong strategig, ale dziata przy tym zgodnie
z obowigzujacymi normami moralnymi oraz przepisami prawa, cieszy sie tez dobrg opinig
w srodowisku zawodowym.

Im wiecej zdobytych doswiadczen w zakresie prowadzenia negocjacji, tym tatwiej i szyb-
ciej mozna przewidziec dziatania wiasne i drugiej strony. Nalezy réwniez pamietac, ze cen-
na i niezwykle wazng cecha jest zdolnos¢ uczenia sie na wiasnych btedach, dostrzeganie ich
i wtasciwe wycigganie z nich wnioskéw.

Dobry negocjator zna swoje mozliwosci i kompetencje, wzbudza zaufanie,
jest pewny siebie, nastawiony na sukces, cieszy sie spotecznym uznaniem
i szacunkiem, kontroluje swoje emocje i potrafi w sposob racjonalny przedstawic¢
swoje argumenty.

2.2 Kontekst sytuacyjny

Z pojeciem negocjacji najczesciej kojarzymy proces wymiany handlowej, jednak pojawia
sie ono réwniez w sytuacji konfliktu spotecznego, w tym takze wewnatrzorganizacyjnego,
gdy w celu zawarcia porozumienia spotykaja sie strony zwigzane z firmg, organizacja, stowa-
rzyszeniem. W takich sytuacjach szukanie kompromisu jest niezwykle trudne, poniewaz kaz-
da rozbieznos¢ w spostrzeganiu sprawy prowadzi¢ moze do powstawania wzajemnych pre-
tensji i izolowania sie stron.

W negocjacjach zbiorowych biora udziat pracodawcy lub/i przedstawiciele pracodawcéw
-z jednej strony, z drugiej przedstawiciele pracownikéw — zwigzki zawodowe. Zdarza sie,
ze obu stronom towarzysza doradcy czy mediatorzy, gdyz rozmowy tego typu sprzyjaja po-
wstawaniu atmosfery napiecia, zwigzanej czesto z naciskami zewnetrznymi.

Niezaleznie od rangi prowadzonych rozmow, istotnym celem dla pracodawcy bedzie
zachowanie jak najwiekszej autonomii w kierowaniu przedsiebiorstwem, natomiast pra-
cownikom zaleze¢ bedzie na mozliwosci wptywania na polityke personalng firmy, w tym
warunki pracy i zatrudnienia. Wspélnym celem powinny by¢ partnerskie relacje pomie-
dzy stronami oraz jak najlepszy wynik ekonomiczny firmy, gwarantujacy z jednej stro-
ny poczucie stabilnosci zatrudnienia pracownikom, z drugiej, zwiekszenie konkurencyj-
nosci firmy na rynku.

Negocjacje powinny zakoriczy¢ sie rozwigzaniami, ktére beda obustronnie korzystne,
zgodne z obowigzujacymi przepisami prawa i zasadami wspoizycia spotecznego, a ich rezul-
tat w miare mozliwosci trwaty w obliczu pojawiania sie nowych okolicznosci.

Im jedna ze stron jest silniejsza, tym negocjacje sa trudniejsze. Brak dodatkowego zaple-
cza w postaci innych rozwigzan moze spowodowac, ze bedziemy bardziej sktonni zrezygno-
wac z wiekszosci whasnych korzysci na rzecz zawarcia porozumienia. Taka sytuacja ma cze-
sto miejsce wtasnie w negocjacjach wewnatrz organizacji.

Gdy rozbieznosc interesow jest zbyt duza, poszukuj wspélnych korzysci dla
obu stron.
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Nie pokazuj, ze jestes zalezny od decyzji drugiej strony i bardzo liczysz na dane
rozwigzanie. Niech Twoj rozméwca mysli, ze nie zalezy Ci tak bardzo na wyniku
negocjacji, a wiec nie zrobisz wszystkiego, aby go osiagnac.

Wazng zmienng sytuacyjna jest takze presja czasu oraz sytuacje zewnetrzne, ktére w réz-
ny sposéb moga wptywac i utrudnia¢, badz sprzyja¢ w rozwigzaniu negocjacji. Oczywiscie,
gdy wiecej czasu mozemy przeznaczy¢ na negocjacje, tym wiecej korzysci mozemy osig-
gnac. Z kolei uzyskamy przewage, gdy druga strona dziata pod presja czasu. Nie da sie ukry¢,
iz sposdb przeprowadzania negocjacji zalezy miedzy innymi od statusu stron, a wiec zaso-
bow, uktadu intereséw, zajmowanych stanowisk spotecznych, decyzyjnosci, posiadanego
zaplecza oraz wsparcia spotecznego. Inaczej beda przebiegac negocjacje miedzy dyrek-
torami dwdch niezaleznych firm, a inaczej miedzy pracownikami i pracodawca. Znacznie
trudniej bedzie prowadzi¢ negocjacje stronie o nizszym statusie, ktéra ma mniejsze moz-
liwosci stawiania wymagan.

Nawet jesli Twoj status w firmie jest nizszy, to i tak posiadasz zasoby, na ktorych
zalezy drugiej stronie. Inaczej nie przystapitaby ona do negocjacji.

2.3 Style negocjacyjne
Od kompetencji negocjatoréw i kontekstu sytuacyjnego zaleza stosowane style nego-
cjowania, czyli sposoby, czy tez techniki prowadzenia rozméw negocjacyjnych. Pewne po-
stawy i dziatania, takie jak wspdtpraca, walka, aktywnosc¢ czy biernos¢, pozwalajg wyréznic
cztery style negocjowania:
® Styl aktywno-kooperacyjny, kiedy w sposéb aktywny i racjonalny analizuje sie argu-
menty oraz poszukuje sie mozliwych, realnych rozwigzan. Rozméwcy daza do wspot-
pracy, a ich komunikacja jest petna ekspresji, czasem nawet agresywna.
® Styl pasywno-wspétpracujacy jest nastawiony na wspodtprace przy jednoczesnej skton-
nosci do ulegania drugiej stronie.
® Styl aktywno-walczacy zwigzany jest z duzg impulsywnoscig i wykazywaniem inicjaty-
wy, ale czesto dochodzi przy tym do ujawniania negatywnych emocgji.
® Styl pasywno-walczacy to otwarte i jednoczesnie ostrozne prowadzenie negocjacji.
Mozemy tez dokona¢ podziatu styléw negocjacji na styl kooperacyjny, rywalizacyjny,
rzeczowy oraz integracyjny. Zwigzane sg one z nastawieniem negocjatora na wygrang, prze-
grana jego strony lub obu, wygrana obu stron.

Styl negocjowania wybieraj w zaleznosci od wiasnych cech osobowosci, zasobow
oraz od kontekstu sytuacji.

Nasz styl negocjacyjny zmienia sie czesto w trakcie procesu negocjacji w zaleznosci
od stylu, jaki stosuje druga strona.
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Celem stylu kooperacyjnego (inaczej miekkiego) jest zawarcie porozumienia, natomiast
styl rywalizacyjny (tzw. twardy) dazy do zwyciestwa, czyli pokonania przeciwnika.

W sytuacji nastawienia na przegrang obu stron, mamy do czynienia z negatywnym spo-
strzeganiem catej rozmowy, uprzedzeniami i brakiem zyczliwosci, co w konsekwencji dopro-
wadza do szkodliwych dziatar i negatywnych rozwiazan. Jesli rozméwcy z gory zatozg, ze
rozmowa bedzie przebiegac niepomyslnie, wéwczas moze to doprowadzi¢ do tendencyjno-
$ci, a co za tym idzie, braku obiektywnosci w ocenie sytuaciji.

Jesli celem jednego z negocjatoréw jest wytgcznie wygrana, wéwczas drugi spostrzega-
ny jest jako przeciwnik, co prowokuje rywalizacje i w konsekwencji utrudnia porozumienie.
Jedyng obrona w tej sytuacji jest umocnienie swojego stanowiska, kontrola emogji, ustalenie
motywu rozméwcy oraz poinformowanie go o mozliwosci zerwania negocjacji.

Inaczej ma sie sprawa, kiedy negocjatorzy nastawieni sa na wygrana obu stron, czyli za-
lezy im na rozwigzaniu konfliktu i zawarciu ugody pomysinej dla wszystkich. Nalezy jednak
upewnic sie czy obaj rozmdwcy nastawieni sg na przyjazne negocjacje.

Styl rzeczowy koncentruje sie na sprawie i realnych rozwiagzaniach, korzystnych dla obu
stron. Rozmdwcy nie walcza ze sobag, lecz wspétdziataja, w celu praktycznego dojscia do po-
rozumienia. Kierujg sie zasada uczciwosci oraz realnego spojrzenia na sprawe.

Wazne jest, aby negocjatorzy byli Swiadomi swoich emodji i kontrolowali je, w przeciw-
nym razie, zamiast koncentrowac sie na problemie, skupia sie na wzajemnych relacjach i stra-
cg obiektywizm w spostrzeganiu sprawy.

W negocjacjach rzeczowych istotne znaczenie ma wiasciwa komunikacja, a wiec stoso-
wanie jasnych i jednoznacznych wypowiedzi, aktywne stuchanie oraz wyjasnianie wszel-
kich nieporozumien.

Najwazniejszym celem negocjacji rzeczowych jest uzyskanie najlepszego rozwigzania dla
obu stron przy jednoczesnym zachowaniu dobrych relacji personalnych.

Styl integracyjny stosuje sie w sytuacji, gdy stronom zalezy nie tylko na wzajemnie ko-
rzystnych rozwiazaniach, ale takze na ztagodzeniu lub zlikwidowaniu konfliktu, ktéry mie-

Rodzaje rozwiazan integracyjnych

Jest to dazenie do zminimalizowania kosztow tej strony, ktdra w wyniku
negocjacji miataby uzyskac¢ mniejsze korzysci, w celu zachecenia jej do
zawarcia porozumienia. Kosztem mogg by¢ nie tylko mniejsze korzysci,
ale takze utrata uznania, szacunku, poczucie porazki i odrzucenia.

Redukcja kosztow

Inaczej moéwiac, jest to wyréwnanie kosztéw poprzez:

® zastgpienie straty srodkiem tego samego typu,

® wyréwnanie straty srodkiem podobnym, ale innego rodzaju,
@ zastgpienie straty akceptowanym innym srodkiem.

Kompensacja kosztow

Polega na wzajemnych ustepstwach, ktdre czesto zwigzane sa
Dopasowanie z rezygnacja z mniej waznych korzysci na rzecz drugiej strony, dla
ktérej zmiana bytaby istotna.

Zwiazane jest z poszukiwaniem rozwiazania, ktére zaspokoitoby

Laczenie pozycji L
a pozyq najwazniejsze cele obu stron.
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dzy nimi zaistniat. Rozwigzaniem negocjacji integracyjnych jest zawarcie porozumienia, ktére
stworzy i/lub pogtebi dobre relacje migdzy stronami. Poszukuje sie wiec rozwigzan nowych,
a przede wszystkim obustronnie korzystnych.

Negocjacje integracyjne to poszukiwanie korzystnych rozwiazan dla obu stron, przy jed-
noczesnej trosce o dobre obecne i przyszte relacje.

® Od Twojego nastawienia zalezy przebieg rozmowy.

® Przed przystapieniem do negocjacji sprobuj dowiedziec sie, na co jest nastawiona
druga strona.

® Stworz przyjazna atmosfere, ktora wprowadzi wzajemne zaufanie i szacunek.

® Badz otwarty na dziatania drugiej strony i elastyczny w stosunku do proponowa-
nych rozwigzan.

® Staraj sie nie powolywac wylacznie na przepisy prawa, regulaminy i wlasny sta-
tus spoteczny.

Jesli chcesz, aby negocjacje byty rzeczowe i przebiegaty w przyjaznych warunkach:

® Traktuj swojego rozméwce z szacunkiem i unikaj okazywania negatywnych emocji.

® Skoncentruj sie na problemie, a nie na stosunku do rozméwcy.

® Unikaj uprzedzen, wypowiadania pretensji, ktétni i atakowania drugiej strony.

® Staraj sie zrozumie¢ punkt widzenia drugiej strony - nie oznacza to wcale, ze musisz
go akceptowac.

® Rozwazaj tylko rozwigzania korzystne dla obu stron.

® Badz tworczy w tworzeniu nowych rozwigzan i otwarty na rézne propozycje - dostrze-
gaj rozne mozliwosci.

® Staraj sie zachowac obiektywizm w spostrzeganiu sprawy i zachecaj do tego druga strone.

® Spostrzegaj swojego rozméwce jako partnera, a nie przeciwnika. Niech wasze dobre

relacje nie beda chwilowe, lecz zaprocentuja w przysztosci.

3. Jak przygotowac sie do negocjacji?

Pierwszym i podstawowym etapem negocjacji jest odpowiednie przygotowanie do roz-
méw, bowiem od tego zalezy sukces negocjacji. Niezwykle wazna jest odpowiedz na pyta-
nie, czy istnieje inny sposéb na rozwiagzanie problemu. Jesli jednak negocjacje to jedyny czy
tez najlepszy sposdb, starajmy sie przygotowac do nich jak najlepiej.

Przede wszystkim musimy sprecyzowac¢ powdd rozpoczecia rozméw, cel oraz przewidzie¢
prawdopodobne przeszkody i trudnosci. Ustalamy tez miejsce spotkan, bioragc pod uwage,
czy korzystniej jest prowadzi¢ rozmowy na naszym terytorium, na trenie drugiej strony, czy
w miejscu neutralnym. Nalezy tez zastanowic sie nad iloscig czasu, ktéry bedziemy mogli
przeznaczy¢ na negocjacje.

Przygotowujac oferty wyjsciowe, zastanéwmy sie, na jakie ustepstwa bedziemy skton-
ni sie zgodzi¢ i jakie rozwigzania przyjmiemy za mozliwe. Im wiecej bedziemy mieli alter-
natyw rozwigzania problemu, tym fatwiej mogg przebiegac negocjacje. Musimy tez pod-
ja¢ decyzje, czy bedziemy prowadzi¢ rozmowy samodzielnie czy w zespole i kto ten zesp o6t
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Zgodnie z obowigzujacym prawem organizacje zwigzkowe zajmuja stanowisko
zaréwno w indywidualnych sprawach pracowniczych, jak i w sprawach dotyczacych
zbiorowych intereséw i praw pracownikéw. W praktyce przektada sie to na
ilos¢ osob zaangazowanych w prace zespotu negocjacyjnego. Najczesciej im
bardziej zbiorowy interes, tym wieksza liczba negocjatorow i wiekszy stopien
ich specjalizacji.

bedzie tworzyt. W zaleznosci od sytuacji rozwazamy tez uczestnictwo w negocjacjach oséb
zewnetrznych - zawodowych negocjatoréw lub mediatoréw oraz specjalistéw prawnikéw,
czy psychologow.

Nastepnie musimy zebra¢ informacje na temat drugiej strony - jakie ma doswiadczenia
w prowadzeniu negocjacji, jaki przyjmuje styl negocjowania i jakie korzysci bedzie chciata
osiggnac. Po zebraniu wszystkich informacji, wybieramy styl negocjowania, ktéry bedzie naj-
bardziej odpowiedni w danej sytuacji.

Dobry plan negocjacji pozwoli na przewidzenie i wyeliminowanie ewentualnych trudnosci,
zmniejszy poziom stresu zwigzany z prowadzeniem trudnych rozméw oraz doprowadzi nas do
oczekiwanego rezultatu, czyli osiggniecia postawionego celu. Jesli bedziemy dobrze przygo-
towani, bedziemy tez bardziej pewni siebie i mniej nieprzewidzianych sytuacji nas zaskoczy.

Aby zapewni¢ dobra atmosfere podczas prowadzenia negocjacji, nalezy odpowiednio
przygotowac miejsce, w ktérym beda prowadzone rozmowy. Strony nie powinny siedzie¢
naprzeciw siebie przy oddzielajacym je stole, gdyz sprzyja to konfrontacji i nastawieniu na
rywalizacje. Rozméwcy powinni siedzie¢ obok siebie po tej samej stronie stotu, z boku albo
przy stole okragtym, z mozliwoscig dogodnego korzystania z potrzebnych pomocy, takich jak
tablice, wykresy, czy rzeczy bedace przedmiotem negocjacji. Dobre oswietlenie i przyjemne
otoczenie sprzyjaja tworczej i przyjaznej rozmowie. Ponizszy rysunek przedstawia wtasciwe
i niewtasciwe pozycje negocjacyjne przyjmowane przez strony (XiY).

Pozycje niewlasciwe Pozycje wlasciwe
X
X Y
Y X Y
Y
X
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Nastepny krok to wyboér oséb do zespotu negocjacyjnego. Po pierwsze: ustalamy ilos¢ osob,
ktdre beda konieczne do reprezentowania naszej strony — nie moze ich by¢ za duzo i powin-
ny stanowic¢ grupe specjalistéw w dziedzinie, ktérej dotycza negocjacje. Poza tym osoby te
powinny posiadac¢ zdolnosci negocjacyjne oraz umiejetnos¢ wspotdziatania w grupie. Duze
znaczenie ma zapewne indywidualne nastawienie do prowadzonych rozméw.

Po drugie: kazdy reprezentant powinien mie¢ przypisana role, ktérg bedzie odgrywat
w zespole i ustalone obowiazki, ktére bedzie petnit na wyraznie skierowane do niego pole-
cenie. Pozwoli to na jasne i uporzadkowane prowadzenie rozmoéw oraz unikniecie nieporozu-
mien wewnatrz grupy. Dobrze wspédtpracujaca grupa, to ludzie darzacy sie wzajemnym sza-
cunkiem i zaufaniem, znajacy swoje obowigzki i stosujacy sie do przyjetych zasad dziatania.

3.1 Role grupowe

Jak juz wspomniano, osoby wchodzace w sktad zespotu negocjacyjnego obsadzane sg
w okreslonych rolach grupowych. Mozemy wyréznic role: lidera, protokolanta, krytyka,
stuchaczai kontrolera.

Lider organizuje prace zespotu, czuwa nad wtasciwg wspodtpraca grupy, wydaje polecenia
poszczegdlnym jej cztonkom. Powinien takze by¢ osoba najbardziej zorientowang w przed-
miocie negocjacji oraz majaca decydujacy gtos w podejmowaniu decyzji. Ponadto budzi za-
ufanie, potrafi kontrolowa¢ emocje i dba o dobrg atmosfere.

Protokolant to osoba, ktéra poza notowaniem najwazniejszych ustalen, pilnuje whasciwe-
go przebiegu negocjadji, ustalonej kolejnosci dziatan. Posiada tez niezbedny zakres informa-
¢ji i danych, ktére w odpowiednich momentach przekazuje liderowi.

Do zadan krytyka nalezy ocena pracy zespotu oraz przebiegu i postepu negocjacji. Dzie-
ki jego konstruktywnej krytyce, zespét moze dokonywac zmian dziatania i poprawiac ewen-
tualne btedy.

Stuchacz to jednoczes$nie obserwator negocjacji, ktéry skupia sie na informacjach prze-
kazywanych werbalnie i niewerbalnie, co pozwala mu dostrzegac wiecej, niz pozostatym
uczestnikom rozmowy.

Z kolei kontroler stanowi dla grupy autorytet, ktéry ocenia prace zespotu i czynione po-
stepy. Jego rola nie ogranicza sie tylko do krytyki, bowiem moze wspierac¢ zesp6t w podej-
mowaniu korzystnych decyzji i dziatan.

Doswiadczeni negocjatorzy, reprezentujacy strone organizacji zwiazkowych,
polecaja dokonanie wizualizacji przed procesem negocjacyjnym. Wizualizacja to
rodzaj proby wyobrazenia sobie i przewidywania, w jaki sposob negocjacje beda
przebiega¢, w jakiej z r6l bedziemy wystepowag, jakie sq nasze stabe i mocne
strony oraz jakie rozwigzania bierzemy pod uwage.

4. Przystepujemy do negocjacji, czyli kolejne etapy

Rozpoczecie negocjacji. Jesli jestesmy juz odpowiednio przygotowani merytorycznie i psy-
chicznie do prowadzenia negocjacji, a takze mamy dobrany zespét, mozemy przystapic¢ do



otwarcia rozmoéw. Jest to moment, kiedy strony moga sie wzajemnie pozna¢, zbudowac do-
brag atmosfere i ustali¢ zasady przebiegu rozmoéw oraz wzajemne oczekiwania. Sprawdza sie
tez, czy negocjatorzy posiadaja kompetencje niezbedne do podejmowania wszystkich de-
cyzji zwigzanych z przedmiotem negocjacji. Jest to tez odpowiedni czas na weryfikacje wy-
branej strategii negocjacyjnej.

Przedstawienie propozycji. W nastepnym etapie strony przedstawiajg oferty wstep-
ne, ktére stanowia podstawe rozpoczecia negocjacji i decyduja o dalszym przebiegu roz-
moéw. Wymaga to jednak szerszego spojrzenia na sprawe, realnej oceny i elastycznosci
w poszukiwaniu rozwigzan. Pierwsza oferta dotyczy najczesciej najbardziej korzystnych
rozwigzan, ktére moga by¢ nie do przyjecia dla drugiej strony, dlatego tez trzeba by¢ przy-
gotowanym na pewne wzajemne ustepstwa. Zatem negocjacje rozpoczynamy od ofert
najlepszych dla nas (maksimum oczekiwan), pamietajac o dolnej granicy oczekiwan, kto-
rej nie wolno nam przekroczy¢.

® Rozpoczynajac negocjacje przedstawiaj oferty, a nie argumenty.

® Wystuchaj do konca ofert drugiej strony.

® Nie odrzucaj propozycji drugiej strony, jezeli nie mozesz przedstawic innej.

® Zakladaj wiele wariantéw rozwiazan, badz elastyczny i otwarty na poszukiwa-
nie nowych.

® Wyznacz sobie zakres maksymalnych i minimalnych oczekiwan, przygotowujac sie
jednoczesnie na mozliwe do przyjecia ustepstwa.

® Ustepstwa sa niezbedne do zawarcia porozumienia - ustepuj czesto, ale maty-
mi krokami.

Zakonczenie negocjacji. Zawarcie porozumienia to ostatni etap negocjacji. Wszystkie
wysitki do tej pory kierowane byty na poszukiwanie optymalnych dla obu stron rozwia-
zan, co mogto prowadzi¢ do powstawania konfliktow. Jesli jednak strony byty nastawio-
ne na wspodtprace i zachowanie dobrej atmosfery na przysztos¢, koricowe ustalenia po-
winny by¢ satysfakcjonujace dla wszystkich, a negocjacje ocenione jako udane.

Koricowe ustalenia zapisuje sie w formie protokotu, na podstawie ktérego tworzona
jest umowa porozumienia. Zawiera ona informacje o przedmiocie negocjacji, osobach
uczestniczacych w rozmowach, zakresie porozumienia oraz czasie, miejscu jego zawar-
Cia, a takze sposobach i terminach realizacji postanowien, warunkach umowy i gwaran-
cjach ich realizacji.

Nie kazde negocjacje koncza sie zawarciem porozumienia. Jezeli strony nie dojda
do wspdlnych uzgodnien i negocjacje zakoncza sie niepowodzeniem, powinny one
podpisac protokot rozbieznosci. Zawiera on informacje o braku porozumienia,
jego powodach i co wazne, ma charakter krétkoterminowy. Wszystkie zawarte
w protokole rozbieznosci i informacje powinny by¢ w najszybszym mozliwym
terminie renegocjowane.
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5. Trudne sytuacje - jak sobie poradzic?

Jedne negocjacje przebiegaja szybko i sprawnie, inne nie sg pozbawiane probleméw,
konfliktéw, manipulacji czy kiétni. To jak beda one wygladaty zalezy od wielu czynnikdw,
wiadomo jednak, ze im bardziej ztozony problem, tym trudniejsze i czesto dtuzsze rozmowy.

Jedna z takich trudnych sytuacji jest kontakt z osobg nieprzyjaznie nastawiong, np.: z trud-
nym pracodawcg, osobg narzekajaca, czy nawet agresywna. Czesto zachowanie takiej oso-
by jest nieSwiadome i spowodowane jej wewnetrzng frustracjg, czy nastrojem niezwigzanym
bezposrednio z rozmowa z nami. Moze jednak zdarzy¢ sie, ze musimy prowadzi¢ negocjacje
z partnerem, z ktérym mamy otwarty konflikt personalny. Jezeli konflikt jest bardzo powaz-
ny, lepiej nie przystepowac do negocjacji przed jego rozwigzaniem. Natomiast w przypadku,
gdy nie mozna rozmoéw odtozy¢ w czasie, nalezy za wszelka cene oddzieli¢ emocje od prowa-
dzonych intereséw i jako priorytet przyjac¢ pomysine przeprowadzenie negocjacji. Jest to na
pewno bardzo trudne, a czasem niemozliwe, wiec mozna tez prowadzi¢ negocjacje nie bez-
posrednio, lecz przy pomocy reprezentantéw. Trudno jednak woéwczas sprawowac w petni
kontrole na przebiegiem rozméw.

Agresja jednej ze stron (np. pracodawcy) kierowana w Twoja strone nie musi ozna-
czac agresji przeciwko Tobie. Nie odbieraj zatem wszystkich nieprzychylnych komenta-
rzy zbyt osobiscie.

Jak postepowac z trudnym czy agresywnym partnerem?

® Kontroluj emocje.

® Nie odpowiadaj agresja na agresje - mozesz pogorszyc sytuacje.

® Zachowaj spokdj, nie daj sie sprowokowac.

® Staraj sie zrozumiec stan emocjonalny rozmoéwcy, ale nie ulegaj mu.

® Jesli trzeba mow o swoich odczuciach, ale zaznacz, ze zalezy Ci na znalezieniu wspél-

nych rozwiazan.

® Staraj sie podkresli¢ wage rozwigzania konfliktu oraz konsekwencje przedtuzania ne-

gatywnego, emocjonalnego zachowania.

® Skoncentruj sie na faktach i konkretnych problemach.

@ Jezelirozméwca nie potrafi opanowac emocjii nadal jest agresywny, zaproponuj przerwe.

® Jesli mimo to utrzymuje sie nieprzyjazne czy agresywne zachowanie, nalezy przerwaé

negocjacje, gdyz nie sa w takiej sytuacji mozliwe do przeprowadzenia.

W procesie negocjacji moze pojawiac sie manipulacja, ktéra przybiera forme wojny psy-
chologicznej lub wojny pozycyjnej. Dzieje sie to wéwczas, kiedy jedna ze stron chce uzyskac
wieksze korzysci kosztem drugiej strony.

Wojna psychologiczna to system oddziatywarn na emocje drugiej osoby, co w konsekwen-
¢ji wpltywa tez na jej zachowanie. Moze przybierac forme grozby (np. ,Jezeli nie zgodzicie
sie na nasze warunki, zerwiemy dotychczasowe porozumienia”) albo atakéw personalnych
polegajacych na podkreslaniu stabosci, wysmiewaniu, ponizaniu, naruszaniu godnosci oso-
bistej (np. ,Nie potrafi Pan podja¢ wtasciwej decyzji, wiec moze nie powinien Pan zajmowac
tego stanowiska”, czy ,Jezeli uwaza Pan, ze panska propozycja jest sensowna, to znaczy, ze

4

jest Pan po prostu nierozsadny”, ,Cztowiek inteligentny docenitby nasza oferte”).
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Innym sposobem nacisku jest stwarzanie stresujacej sytuacji poprzez czynniki rozprasza-
jace i zaktocajace rozmowe, takie jak hatas, nieprzyjazne czy niefunkcjonalne pomieszczenie,
dodatkowi, niezapowiedziani uczestnicy spotkania. Wprowadza to niepokdj, atmosfere na-
piecia i utrudnia koncentracje.

Czesto w sytuacji sporu zbiorowego stwarzanie sytuadcji stresujacej dla jednej ze stron jest
metoda wspomagajaca negocjacje. Dopoki jest to element stresu pozytywnego, tj. skandu-
jacy ttum pracownikéw bedacy ,ttem negocjacyjnym” rozmowy moga by¢ prowadzone da-
lej. W przypadku, gdy wspomniany thum jest agresywny powoduje to stan napiecia mogacy
zaburzy¢ proces negocjacyjny.

Czasami z manipulacjg mamy do czynienia woéwczas, gdy jedna osoba reprezentujaca dru-
ga strone jest mita i przyjazna, a druga osoba z nig wspdtpracujgca zachowuje sie w sposéb
nieprzyjemny, agresywny. Ma to na celu spowodowanie przychylnego stosunku wobec oso-
by spostrzeganej pozytywnie i w konsekwencji uleganie jej wptywowi.

Znajac sposoby manipulacji mozna im przeciwdziata¢ poprzez:

® Stanowcze wyrazenie swojego stanowiska i wymaganie poszanowania wiasnej osoby.

® Ustalanie zasad prowadzenia rozméw i pilnowanie ich przestrzegania.

® Skupianie sie na faktach i przedmiocie sprawy.

® Przerwanie negocjacji do czasu zmiany zachowania rozméwcy.

Inng powszechnie stosowang taktyka manipulacji jest tzw. wojna pozycyjna, ktéra po-
lega na odmowie zmiany oferty wyjsciowej. Przyktadowym posunieciem jest odmowa pro-
wadzenia negocjacji po przedstawieniu oferty, ktéra ma by¢ jedyng i ostatecznag. Mozemy
wowczas tylko sprébowac dowiedziec sig, jaki jest powdd takiego dziatania i przedstawic
swoj stosunek do zaistniatej sytuaciji.

Czasami negocjacje zaczyna sie od przedstawienia oferty niemozliwej do zrealizowania
(absurdalnej). Nalezy w tej sytuacji domagac sie wyjasnienia takiej oferty i prébowac urealnic
oferte, a jesli to nie poskutkuje, pozostaje tylko przerwac negocjacje.

Istnieje tez forma manipulacji poprzez eskalacje zadan, jako odpowiedz na kolejne ustep-
stwa. Sytuacja taka ma miejsce wéwczas, gdy nie przestrzega sie wczesniejszych ustalen, co
do ogdlnej listy zagadniers omawianych w czasie negocjacji. Podobnie dzieje sie, gdy strona
zgadza sie na dang propozycje, stawiajac jednak warunki, ktére musza przy tym byc spetnione.

Zdarza sie tez, ze rozméwca odrzuca oferte, powotujac sie na decyzje nieobecnej osoby
decyzyjnej. W ten sposéb zrzuca sie odpowiedzialnos¢ za odmowe podjecia decyzji na oso-
be nieobecna.

Upewnij sig, ze osoba, z ktéra negocjujesz posiada wystarczajace uprawnienia
do podjecia decyzji w przedmiocie sporu. Czesto bowiem negocjacje z osobami
niedecyzyjnymi to sposéb strony na odraczanie zakonczenia negocjacji.

Manipulacji mozna dokonywac réwniez stosujac tzw. strategie ingracjacyjne, ktére po-
legaja na stopniowym zdobywaniu sympatii i przychylnosci drugiej strony. Pozadany sku-
tek mozna osiggnac stosujac np.: przesadne komplementowanie przeciwnika, wskazywanie
wiasnych stabosci lub przedstawianie swoich pozytywnych stron (pozytywna autopre-
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zentacja), konformistyczne zgadzanie sie z opiniami rozmoéwcy. Dzieki tym posunieciom
mozemy wywotac poczucie przyjazni z rozmoéwcg i trudniej bedzie mu odméwi¢ naszym
prosbom i propozycjom.

Jezeli chcesz pokona¢ przeciwng strong, ktéra ma nad Toba znaczaca przewage:

® Postaraj sie rozproszyc jej uwage - nie pozwoli to na kontrolowanie przez nia prze-
biegu rozmowy.

® Zablokuj rozmowe na niewygodny dla ciebie temat, wprowadzajac nowy.

® Wykorzystaj zjawisko wieloznacznosci niektorych stéw.

® Powoluj sie na autorytet niemozliwy do sprawdzenia, np. 0ogét spoteczenstwa,

® Podkreslaj, ze dziatasz dla dobra ogdlnych intereséw.

5.1 Impas w negocjacjach
Impas moze byc¢ sposobem na czasowe zawieszenie rozmoéw, jest jednak najtrudniejszym

momentem procesu negocjacji, wymaga bowiem od stron poszukiwania nowych rozwigzan
w stosunku do ustalonych do tej pory.

Negocjowanie w sytuacji impasu jest nieefektywne. Jest to stan, w ktérym
strony powinny zdecydowac sie na podsumowanie dotychczasowych ustalen
oraz zaproponowanie alternatywy.

Uniwersalnymi sposobami wyjscia z tej sytuacji sa:

® sporzadzenie protokotu rozbieznosci jako efektu dotychczasowych ustalen;

® wspolne analizowanie réznych alternatyw i ich konsekwencji;

® zmiana skladu zespotu negocjacyjnego;

® zmiana miejsca negocjacji;

® przedstawianie nowej propozycji;

® odroczenie w czasie najbardziej rozbieznych intereséw stanowiacych konflikt;

® odwotanie sie do strony trzeciej (poprzez zaangazowanie mediatora lub arbitra);

® powotanie eksperckiego zespotu roboczego bedacego drugim zespotem negocjacyjnym.

6. Jak unikac konfliktow i rozwiazywac je w negocjacjach?

Negocjacje sprzyjaja powstawaniu konfliktéw, bowiem zanim dojdzie do zawarcia poro-

zumienia miedzy stronami, musi nastapic faza przedstawiania ofert i ustepstw, gdzie kazdy

chce uzyskac jak najwieksze korzysci. Konflikt moze przebiegac fagodnie, a jego rozwiaza-
nie pozwala obu stronom osiggna¢ pozadane rezultaty. Jednak, kiedy jedna strona uzysku-

je korzysci kosztem straty poniesionej przez druga strone, wéwczas dochodzi do powstania
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ostrego konfliktu.

W przebiegu kazdego konfliktu wystepuje faza poprzedzajaca (kiedy narasta napiecie
zwigzane z zaistniata sytuacja rywalizacji), okres prowokacji (kiedy strona bedaca w gorszej
pozydji inicjuje zaostrzenie relacji), okres eskalacji konfliktu oraz faza konfrontacji. W przeci-
wienstwie do dwdch pierwszych faz, dwie ostatnie bardzo trudno jest kontrolowac i rozwia-
zanie konfliktu na tych etapach wymaga pewnych umiejetnosci.



Powstaniu ostrego konfliktu sprzyjaja:

® wzajemna silna zaleznos¢ stron;

® znaczna przewaga jednej strony nad druga;

® brak porozumienia w zespole;

® nierealistyczne oczekiwania jednej ze stron;

® wzajemny brak akceptacji rél negocjatoréw;

® bledy popetniane w komunikacji;

® brak lub niejasnos¢ kompetengji.

Jak wiadomo, rozwigzanie konfliktu jest niezbedne w celu satysfakcjonujacego za-
konczenia negocjacji i zawarcia korzystnych dla obu stron porozumien. Rozwigzanie
konfliktu jest mozliwe, jezeli wezmie sie pod uwage rownorzednos¢ partneréw i ich sa-
modzielnos¢. Oznacza to traktowanie rozmoéwcy z szacunkiem, jako niezaleznego i réw-
nouprawnionego partnera. Istotne jest otwarte, jasne i jednoznaczne komunikowanie
sie, a takze analiza przyczyny powstania konfliktu, ktéra pozwoli na unikniecie podob-
nej sytuacji w przysztosci.

Jesli chcesz rozwigzac konflikt:

® Traktuj rozmoéwce z szacunkiem, nie ponizaj go, wystuchaj uwaznie jego stanowiska

i staraj sie go zrozumied.

® Nie wykorzystuj zaleznosci partnera od Twojej decyzji, jezeli taka istnieje.

® Informuj rozméwce o swoich intencjach w sposéb otwarty i jasny.

® Staraj sie przeanalizowac i zrozumie¢ powody zaistnienia konfliktu, a pozwoli Ci to

unikna¢ podobnych btedéw w przysztosci.

W sytuacjach konfliktowych mozna zaobserwowac rézne reakcje, ktére maja na celu unik-
niecie bezposredniej ostrej konfrontacji, jednak w wiekszosci nie pozwalaja one na rozwia-
zanie konfliktu.

Moga to by¢ reakcje negowania istnienia konfliktu (tzw. unikowe), ktére przyjmuja for-
me zartéw, zmiany tematu rozmowy, przejscia do rozwazan proceduralnych. W niektérych
przypadkach takie odsuniecie konfliktu pozwala na ostabniecie emocji i powtérne skupie-
nie sie na nim w atmosferze spokojniejszej, bardziej sprzyjajacej.

Drugim rodzajem reakgji jest odcinanie sie od problemu, czyli unikanie odpowiedzialno-
$ci, polegajace na obwinianiu przeciwnika za zaistniate trudnosci, wyrazaniu krytyki i nega-
tywnej oceny wobec drugiej strony, rozkazach, grozbach, przypisywaniu partnerowi uczu¢
i intencji oraz okazywaniu wobec niego niecheci. Takie dziatanie nie sprzyja rozwigzaniu kon-
fliktu, a wrecz moze go zaostrzyc.

Korzystne w takich sytuacjach sa dziatania integrujace, ktore stanowia trzeci rodzaj re-
akgji. Jesli wiec chcesz zakonczy¢ konflikt:

1. Odstaniaj sie, czyli wyrazaj swoje intencje, uczucia, mysli.

2. Pro$ przeciwnika, aby réwniez sie odstonit — w ten sposéb wyrazisz zainteresowanie
jego stanem.

3. Sprecyzuj swoje pretensje, zarzuty i popros o to samo druga strone.

4. Wyrazaj aprobate i zrozumienie dla dziatan przeciwnika.

5. Podkreslaj wage wspdlnoty intereséw oraz przezywanych emocji.

6. Nie unikaj odpowiedzialnosci za zaistnialg sytuacje konfliktowa.
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7. Jak poprawnie i skutecznie komunikowac sie
podczas negocjacji?

Wszelkie kontakty z innymi ludZzmi wymagajg od nas umiejetnosci porozumiewania sie.
Bez nich mozemy czuc¢ sie izolowani, mie¢ problemy z aklimatyzacjg w miejscu pracy oraz
odczuwac brak satysfakcji z zycia zawodowego.

To, w jaki sposéb porozumiewamy sie z innymi, wptywa na nasze relacje z nimi, a od tego
z kolei zalezy poczucie naszej wartosci. Porozumiewanie sie polega na przekazywaniu infor-
macji za pomoca wypowiedzi stownych oraz zachowan niewerbalnych.

Zrédtem komunikatu jest nadawca, ktéry przekazuje odbiorcy komunikat. Przekaz ten od-
bywa sie za pomoca tzw. kanatu komunikacyjnego, czyli inaczej méwiac sposobu przesyta-
nia informacji (kanat werbalny i niewerbalny). W prowadzonej rozmowie kazdy uczestnik jest
raz nadawcy, a raz odbiorca.

W procesie negocjacji komunikacja musi mie¢ charakter dwustronny. Oznacza to, ze
raz jesteSmy nadawca komunikatu, raz jego odbiorca, a ponadto aktywnymi stuchacza-
mi. Komunikacja jednostronna, przejawiajaca sie dominacja oznacza brak szacunku dla
drugiej strony.

Kanat komunikacyjny

NADAWCA m ODBIORCA

W negocjacjach mamy czesto do czynienia z komunikacja perswazyjna, ktéra ma na
celu wzajemne przekonywanie sie rozméwcéw do swoich racji, za pomoca réznych form
przekazu. Nie mozna prowadzi¢ negocjacji nie kontaktujac sie ze sobg i nie wymienia-
jac informacji.

Jak przebiega proces komunikacji perswazyjnej w negocjacjach? Najpierw nalezy zmotywo-
wac drugg strone do podjecia rozméw. Trudniej naktoni¢ kogos, kto moze mniej zyskac na roz-
mowie i wobec tego by¢ nig mato zainteresowanym. Nalezy zatem tak przedstawic sie drugiej
stronie, aby nie tylko dostrzegta nasz komunikat, ale takze aby stat sie on dla niej atrakcyjny.

W nastepnej fazie dochodzi do przedstawienia wzajemnych stanowisk. Przekaz powi-
nien by¢ zrozumiaty dla odbiorcy, a wiec dostosowany do jego Srodkéw jezykowych i po-
siadanej wiedzy.

Zrozumiaty przekaz jest:

1. jasny i poprawny jezykowo,

2. spdjny tematycznie,

3. zwiezly, ale zawierajacy niezbedne informacje,

4. nacechowany emocjonalnie.

To oczywiscie nie wystarczy, aby rozméwca zaaprobowat nasze stanowisko, dlatego w na-
stepnej fazie komunikacji perswazyjnej musimy postuzy¢ sie takimi argumentami, ktére po-
moga nam przekonac drugg strone do naszych ragji.



Jesli uda sie uzyskac zainteresowanie rozmoéwcy, nalezy pogtebic jego aprobate poprzez
wzbogacanie przekazu o nowe aspekty. Takie utrwalenie wrazenia przez powtérzenie komu-
nikatu (w nieco zmienionej formie) pozwoli na jego dtuzszy efekt w czasie.

W ostatniej fazie nastepuje wdrazanie w zycie tego, co zostato ustalone w rozmowie.

Jesli chcesz efektywnie prowadzi¢ rozmowy negocjacyjne:

® Spraw, aby Twéj komunikat byt postrzegany przez odbiorce jako atrakcyjny.

® Dostosuj swoja wypowiedz do rozméwcy, aby przekaz byt dla niego zrozumiaty.

® Stosuj takie argumenty, ktére pomoga uzyskac aprobate rozméwcy.

® Utrwal zainteresowanie odbiorcy poprzez powtarzanie przekazu w nieco zmienionej

formie i wzbogaconej o nowe informacje.

® Przekonaj rozméwce do wdrazania Twoich sugestii w zycie.

W prowadzeniu rozmowy istotna jest aktywnos¢ wszystkich jej uczestnikéw oraz klimat
porozumienia. Pozwala to na lepsze poznanie sie rozméwcéw i whasciwe zrozumienie wza-
jemnych komunikatow.

1. Nie oceniaj wypowiedzi rozméwcy, zwhaszcza, jesli jej nie zrozumiates.

2. Informuj rozméwce o swoich spostrzezeniach.

3. Stosuj parafrazowanie, aby upewnic sig, ze dobrze zrozumiates przekaz.

4.Daz do wspdlnego rozwigzania problemu.

5. Niech Twoje wypowiedzi beda otwarte i szczere.

6. Staraj sie wczuwac w sytuacje drugiej strony, aby lepiej zrozumiec jej stanowisko.

Zdolnos¢ porozumiewania sie zawiera w sobie zgodnos$¢ komunikatu werbalnego (wy-
powiedz stowna) z niewerbalnym (np. gesty, pozycja ciafa, ton gtosu, mimika, kontakt wzro-
kowy). Brak tej zgodnosci prowadzi do zaktécenia komunikatu i jego wieloznacznosci. Swojg
sympatie i akceptacje dla rozméwcy mozemy okazac poprzez zachowania niewerbalne, ta-
kie jak: kontakt wzrokowy, spokojny i przyjazny ton, wyprostowana postawa ciata, bliskosc fi-
zyczna bez naruszania osobistej przestrzeni drugiej osoby, trzymanie otwartych dtoni. Z kolei
nasz komunikat zostanie odczytany jako nieprzyjazny, jesli unikamy wymiany spojrzen, od-
chylamy sie od rozméwcy, odwracamy lub pochylamy gtowe, mamy uboga mimike lub wy-
razamy przez nig negatywne emocje, zaciskamy piesci, patrzymy ponad gtowa rozmoéwcy,
mdwimy podniesionym tonem.

Jesli chcesz, aby Twéj komunikat byt odczytany jako przyjazny:

® Moéw spokojnie,

® Utrzymuj z rozmoéwca kontakt wzrokowy,

® Zachowaj bliskos¢ fizyczna bez naruszania strefy intymnej,

® Trzymaj otwarte dionie,

® Wyrazaj zrozumienie wypowiedzi poprzez potakiwanie glowa,

® Nie odchylaj sie od rozmoéwcy,

® Nie napinaj ciala, usiagdz pewnie, ale badz rozluzniony,

® Usmiechaj sie.

Nie wystarczy by¢ dobrym nadawca, aby komunikacja przebiegata prawidtowo, trzeba
by¢ réwniez dobrym odbiorcg komunikatu, czyli aktywnym stuchaczem. Oznacza to posia-
danie umiejetnosci skupiania sie na przekazie nadawcy i pozadania uzyskiwanych informa-
¢ji. Przede wszystkim nalezy wyrazi¢ zainteresowanie rozmowa poprzez komunikaty nie-
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werbalne (kontakt wzrokowy, potakiwanie gtowga, zmienna mimika twarzy itp.) i zachecac
rozmoéwce do wyrazania swoich odczu¢ i spostrzezen, zadajac szczegétowe pytania doty-
czace tematu rozmowy.

Podczas negocjacji badz aktywnym stuchaczem i stosuj pytania otwarte, ktére wymaga-
ja od Ciebie i Twojego rozméwcy zaangazowania w rozmowe. Pytania zamkniete, tzn. takie,
na ktére mozemy odpowiedzie¢ uzywajac stéw ,tak” / ,nie” - nie sprzyjaja dyskusji i zmie-
rzajg do zakoniczenia rozmowy. Mozesz je jednak stosowac w ostatniej fazie negocjacji przed
ustaleniem kontraktu, kiedy zalezy Ci na ostatecznej decyzji drugiej strony, np.: ,Zgadzam sie
na Pana warunki, ale jutro dam Panu ostateczng odpowiedz. Czy mozemy sie tak umowi¢?”.

Na koniec pare stéw o barierach komunikacyjnych, ktérych trudno unikna¢, dlatego war-
to je znad i starac sie je wyeliminowac.

Jedna z takich przeszkdd jest osgdzanie, czyli ocenianie innych, krytykowanie, obrazanie,
narzucanie wiasnych wartosci. Czesto formutowane w formie wypowiedzi typu ,TY”, brzmig
jak oskarzenia (np. Ty nigdy mnie nie stuchasz, zawsze zmieniasz temat, kiedy tylko prébuje
cos$ powiedzie¢”). Odmiang tego rodzaju komunikatu jest konstruktywna wypowiedz typu
4JA”, ktéra wyraza nasze uczucia wywotane przez konkretne zachowanie rozmoéwcy (np.:
,Czuje sie niewystuchany i niezrozumiany, kiedy zmieniasz wazny dla mnie temat rozmowy”).

Komunikaty typu ,JA” wyrazajg nasza emocjonalng reakcje na czyjes zachowanie, ktére
nam sie nie podoba. Tego typu komunikaty sg bardzo skuteczne w procesie negocjacji — nie
naruszaja bowiem terytorium psychologicznego naszego rozméwcy, a w asertywny sposéb
prezentujg nasze odczucia. Najczesciej komunikaty typu ,JA” rozpoczynajg sie od zaimkéw
osobowych: ,ja", ,moj” oraz czasownikéw wyrazajacych odczucia, np.:

+Podoba mi sie/nie podoba mi sie sposdb, w jaki Pan rozmawia ze mna".

,Nie czuje sie stuchany przez Pana”.

4Lubie/nie lubie kiedy rozmawia Pan o mojej pracy w obecnosci innych”.

Komunikacja utrudniona jest réwniez, kiedy decydujemy za innych, czyli uniemozliwiamy
innym samodzielne podejmowanie decyzji i wywotujemy odczucie, ze ich opinie i problemy
sg niewazne. Dzieje sie tak, kiedy rozkazujemy drugiej osobie, zadajemy niewtasciwe pytania,
grozimy czy pouczamy (np. ,Jesli nie wykonasz tego zadania na czas, nie dostaniesz premii”).

Kiedy uciekamy od cudzych probleméw i nie zwracamy uwagi na odczucia naszych roz-
mdwcow, nie skupiamy sie na tym co nam komunikuja, a wiec nie spetniamy roli aktywnego
stuchacza, taka rozmowa nie ma sensu. Najczesciej przejawia sie to w formie zmiany tematu,
pocieszania czy doradzania (np. ,Nie martw sie, w koricu poradzisz sobie z tym problemem”).

8. Negocjacje a obowigzujace prawo

Pojecie negocjacji kojarzymy najczesciej z wola stron konfliktu do rozwigzania jakiego$
problemu o charakterze pracowniczym. Obowigzujace prawo odnosi nas jednak do sytu-

Zanim podejmiesz negocjacje sprawdz, jakie jest ich umocowanie prawne
w obowiazujacych ogdlnych przepisach prawa pracy oraz zaktadowych zrédtach
prawa pracy.
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acji, kiedy proces negocjacyjny posiada forme obligatoryjna. Negocjacje pojawiaja sie w kil-
ku aktach prawnych zwigzanych posrednio ze stosunkami pracy.

Ustawa o zwigzkach zawodowych. W tekscie obowigzujacej ustawy czytamy o obowiaz-
ku podjecia przez pracodawce negocjacji z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi w sy-
tuadji, kiedy zamierza podja¢ dziatania dotyczace warunkéw zatrudnienia pracownikéw.

Zdaniem wielu negocjatoréw dziatajacych w imieniu pracownikéw waznym elementem
procesu negocjacyjnego jest wspélna reprezentacja zwigzkowa. Jezeli to mozliwe, wszyst-
kie organizacje zwigzkowe w firmie powinny zaja¢ wspolne stanowisko wobec przedmio-
tu negocjacji, bowiem zwieksza to skutecznos¢ negocjacji.

Przedmiotem negocjacji na linii zwigzki zawodowe - pracodawca moze by¢ praktycznie
kazdy element wynikajacy ze stosunku pracy. Lista tematéw spornych nie jest zamknieta,
poniewaz w kazdym zaktadzie powstajg nowe okolicznosci wymagajace zaangazowania
strony spotecznej w procesy negocjacyjne.

W praktyce negocjacje podejmowane przez organizacje zwigzkowe dotycza:

® negocjowania zapiséw zawartych w Kodeksie pracy w zakresie zapewnienia przez pra-
codawce podstawowych praw pracowniczych wynikajacych z ustawy,

® negocjowania zapiséw zaktadowego ukfadu zbiorowego pracy (zawarcie ukfadu na-
stepuje bowiem w drodze rokowan),

® negocjowania zadan w trakcie sporu zbiorowego,

® negocjowania wynikajacego z prawa i zapiséw wewnetrznych,

® polityki danej firmy.

Negocjujzgodnie zobowigzujacym prawem. Nie mozesz negocjowac warunkéw
ustalonych w odrebnych przepisach prawa, np. wysokosci minimalnej ptacy.

Ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych — Wedtug ustawy spér zbiorowy pracow-
nikéw z pracodawca lub pracodawcami moze dotyczy¢ warunkdw pracy, ptac lub swiad-
czen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych pracownikéw lub innych grup, kt6-
rym przystuguje prawo zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz.
123 z p6dzn. zm.).

Jak wiec wynika z definicji sporu w celu jego rozwigzania strony powinny podja¢ nego-
cjacje. Termin ,negocjacje” w ustawie wystepuje pod pojeciem ,rokowania”. Rokowania te
winny zakonczy¢ sie podpisaniem przez strony porozumienia, a w razie jego nieosiaggnie-
Cia sporzadzeniem protokotu rozbieznosci.

Jezeli negocjujesz z pracodawca reprezentujacym koncern miedzynarodowy
skorzystaj z pomocy organizacji zwiazkowej dziatajacej w centrali firmy.
Negocjacje przy wspoétudziale specjalistow miedzynarodowych pozwola na
wieksza efektywnos¢ w rozwigzaniu konfliktu.
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Gwarancje bezstronnosci w rokowaniach daje mediator. Brak porozumienia stron w po-
rozumieniu mediacyjnym uprawnia do podjecia akcji strajkowe;j.

Mediator i negocjator to nie ta sama osoba. Negocjator moze by¢ strong sporu i poro-
zumienia. Mediator natomiast jest obiektywny, bezstronny i nie podejmuje w imieniu zad-
nej ze stron decyzji. (Mediacja — proces dochodzenia do rozwigzania sporu prowadzony
w obecnosci osoby neutralnej.)

Spor zbiorowy rozumiany jest jako sp6r pracownikéw z pracodawca dotyczacy
warunkoéw pracy, ptacy lub swiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci
zwigzkowych pracownikéw.

Spér zbiorowy stanowi ostatni element nierozwigzanego procesu negocjacyjnego. Jest
on takze rodzajem strategii stosowanej ze strony pracodawcy na opdéznienie decyzji, ze
wzgledu na ustalone ustawowo terminy jego realizacji. Pojawia sie on najczesciej w wyni-
ku wspomnianego wczesniej impasu w negocjacjach.

Nie jest sporem zbiorowym pracy konflikt reprezentujacego pracownikéw zwigzku zawo-
dowego z pracodawca na tle zarzagdzania przedsiebiorstwem, chyba ze zarzagdzanie to wy-
wotatoby w sposéb ewidentny reperkusje w zakresie spraw objetych art. 1 ustawy o sporach
zbiorowych: np. przedmiotem zadania jest zmiana na stanowisku kierowniczym osoby, ktérej
dziatanie zarzadcze stanowi bezposrednie zagrozenie dla praw i intereséw pracowniczych.

Aktywnosc¢ uczestnikow sporu zbiorowego opiera sie na wszystkich wspomnianych
wczesniej technikach, stylach, rolach uczestnikéw procesu negocjacyjnego oraz sposo-
bach komunikacji interpersonalne;j.

Koszty organizacji akcji strajkowej mogaq by¢ znacznie wyzsze od kosztow
kontynuowania negocjacji i prob wyjscia zimpasu. Spor zbiorowy to ostateczne
rozwigzanie i przed jego rozpoczeciem nalezy oceni¢, czy jest on jedynym
sposobem rozwigzania konfliktu.
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1. Czas pracy - stosownie do art. 128 Kp jest to czas, w ktérym pracownik pozostaje w dys-
pozycji pracodawcy w zaktadzie lub innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce. Jest
w gotowosci do $wiadczenia pracy tzn. znajduje sie w miejscu wyznaczonym przez praco-
dawce, w stanie umozliwiajgcym podjecie pracy i jej wykonanie. Czas pracy rozumie sie tez
jako instytucje prawna, czyli ogét przepiséw (zwtaszcza zamieszczone w dziale VI Kp), ktére
normuja kwestie przez jaki czas (w ciggu doby, tygodnia, roku) i pod jakimi warunkami praco-
dawca moze wymagac od pracownika, by wykonywat na jego rzecz okreslone swiadczenia.

2. Pracodawca prowadzi ewidencje czasu pracy pracownika do celéw prawidtowego usta-
lenia jego wynagrodzenia i innych $wiadczen zwigzanych z praca. Pracodawca udostepnia te
ewidencje pracownikowi, na jego zadanie.

3. Indywidualne interesy pracownikéw - prawa i obowiazki poszczegdlnych pracowni-
kéw zatrudnionych u danego pracodawcy.

4. Przepisy prawa pracy, biorac pod uwage role macierzyrska kobiety, otaczaja kobiety szcze-
go6lng ochrona. Istotnym elementem tej ochrony, zapewniajgcym pracownicy niedopuszczenie
do nadmiernego lub szkodliwego dla jej zdrowia wysitku, jest zakaz zatrudniania kobiet w cigzy
i karmigcych piersig przy pracach ucigzliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla ich zdro-
wia. Pracownicy przystuguje urlop macierzynski oraz przerwy w pracy na karmienie dziecka.

5. Konsultacja — zasieganie opinii u fachowcéw i specjalistéw; udzielanie rad, wskazéwek
i wyjasnien przez rzeczoznawcow.

6.Pracodawca jest zobowiagzany konsultowac zamiar przeprowadzenia zwolnienia gru-
powego z dziatajgcymi u niego zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, a w przypadku ich
braku, konsultacje przeprowadza sie z przedstawicielem pracownikéw, wytonionym w spo-
sOb przyjety u danego pracodawcy.

Konsultacja ta przebiega w nastepujacy sposoéb:

- pracodawca dostarcza zaktadowej organizacji zwigzkowej (przedstawicielowi zatogi) na
pismie szczegdtowe informacje dotyczace planowanych zwolniert grupowych — zakres tej in-
formacji zostat okreslony w art. 2 ust. 3 ustawy;

- ustawodawca nie okreslit w jakim terminie zwigzki winny ustosunkowac sie do przeka-
zanej informagji, ale ma by¢ to termin umozliwiajacy zgtoszenie w ramach konsultacji swo-
ich propozyciji (nie dtuzszy jednak niz 20 dni);
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Konsultacja w szczegélnosci dotyczy:

- mozliwosci unikniecia lub zmniejszenia rozmiaréw zwolnien grupowych,

- spraw pracowniczych z nim zwigzanych, w tym mozliwosci przekwalifikowania lub prze-
szkolenia zawodowego, a takze uzyskania innego zatrudnienia przez zwalnianych.

7. Minimalne wynagrodzenie okreslane jest na dany rok w drodze obwieszczenia Preze-
sa Rady Ministrow lub rozporzadzenia Rady Ministréw. Minimalne wynagrodzenie za prace
przystuguje pracownikom zatrudnionym w petnym wymiarze czasu pracy (uwzglednia ,ruch”
przecietnych ptaciinflacji) oraz w przypadkach, w ktérych mimo niewykonywania pracy w ta-
kim wymiarze przystuguje ono pracownikom.

8. Mtodociany — w rozumieniu Kodeksu pracy osoba, ktéra ukoriczyta 15 lat, a nie przekro-
czyta 18 lat. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ mtodocianym pracownikom opieke i po-
moc, niezbedna dla ich przystosowania sie do wtasciwego wykonywania pracy. Nie wolno
zatrudnia¢ mtodocianych przy pracach wzbronionych, ktérych wykaz ustala w drodze roz-
porzadzenia Rada Ministréw.

9. Porozumienie - od porozumiewac sie; skomunikowac sie z kims, najczesciej za pomo-
cq stéw; rozmowic sie z kims; dojs¢ do zgody w jakiejs sprawie; uzgodnic co$; dogadac sie.

10. Postepowanie kontrolne inspektora pracy - ma na celu ustalenie stanu faktyczne-
go w zakresie przestrzegania prawa pracy, w szczegélnosci przepiséw i zasad bezpieczen-
stwa i higieny pracy, a takze przepiséw dotyczacych legalnosci zatrudnienia oraz udoku-
mentowanie dokonanych ustalen. Kontrole przeprowadzajg inspektorzy pracy, dziatajacy
w ramach wiasciwosci terytorialnej Okregowych Inspektoratéw Pracy. Podmiot kontrolo-
wany ma obowiazek zapewni¢ inspektorowi pracy warunki i Srodki niezbedne do spraw-
nego przeprowadzenia kontroli, a w szczegdlnosci niezwiocznie przedstawi¢ zgdane do-
kumenty i materiaty, zapewnic terminowe udzielanie informacji przez osoby, udostepnic
urzadzenia techniczne oraz, w miare mozliwosci, oddzielne pomieszczenie z odpowied-
nim wyposazeniem.

11. Pracodawca - jest to jednostka organizacyjna (osoba fizyczna, osoba prawna, jednostka
organizacyjna), chocby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli ma
prawne i faktyczne mozliwosci zatrudniania (i zwalniania) pracownikéw. Strona stosunku pracy.

12. Pracownik - jest to osoba fizyczna (a nie np. prawna), ktéra w danym okresie pozo-
staje w stosunku pracy, zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mia-
nowania lub spétdzielczej umowy o prace - pracownikami nie sg osoby zatrudnione na
podstawie umoéw cywilnoprawnych (umowy zlecenia, o dzieto) lub prowadzace wtasna dzia-
falnos¢ gospodarcza.

13. Prawo pracy - to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw wyko-
nawczych, okreslajace prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcéw, a takze postanowie-
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nia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regu-
laminoéw i statutéw okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy.

14. Regulamin pracy - ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane ztym
prawa i obowigzki pracodawcy i pracownika. Regulamin wydaje sie gdy pracodawca zatrud-
nia nie mniej niz 50 pracownikéw, a tres¢ nie zostata zawarta w uktadzie zbiorowym pracy.

15. Regulamin wynagradzania - jest wewnatrzzaktadowym aktem normatywnym. Pra-
codawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikéw, nieobjetych uktadem zbiorowym pra-
cy, ustala warunki wynagradzania za prace w regulaminie wynagradzania oraz przyznawa-
nia innych $wiadczen zwigzanych z praca.

16. Kodeks pracy ustala obowigzek nieodptatnego dostarczenia pracownikowi srodkéw
ochrony indywidualnej, zabezpieczajacych przed dziataniem niebezpiecznych i szkodliwych
dla zdrowia czynnikdw wystepujacych w srodowisku pracy. Pracodawca ma obowiazek poin-
formowania pracownika o sposobach postugiwania sie tymi sSrodkami. Zgodnie z Kodeksem
pracy pracodawca konsultuje z pracownikami lub ich przedstawicielami wszystkie dziatania
zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy, w tym dotyczace przydzielania pracownikom
srodkéw ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego.

17. Szkolenie z zakresu bhp - jest prowadzone jako szkolenie wstepne i szkolenie okre-
sowe. Programy okreslajace szczegdtowa tematyke, formy realizacji i czas trwania szkolenia,
dla poszczegélnych grup stanowisk opracowuje pracodawca lub w porozumieniu z praco-
dawca - jednostka organizacyjna prowadzaca dziatalnos¢ szkoleniowa w dziedzinie bhp, na
podstawie ramowych programoéw szkolenia. Programy szkolenia powinny by¢ dostosowa-
ne do rodzajéw i warunkéw prac wykonywanych przez uczestnikéw szkolenia, a ich realiza-
Cja powinna zapewnic¢ uczestnikom spetnienie nastepujacych wymagan:

1. zaznajomienie sie z czynnikami srodowiska pracy mogacymi powodowac zagrozenia
dla bezpieczenistwa i zdrowia pracownikéw podczas pracy oraz z odpowiednimi srod-
kami i dziataniami zapobiegawczymi;

2. poznanie przepisOw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy w zakresie niezbed-
nym do wykonywania pracy w zaktadzie pracy i na okreslonym stanowisku pracy, a tak-
ze zwigzanych z pracg obowiagzkéw i odpowiedzialnosci w dziedzinie bezpieczeristwa
i higieny pracy;

3. nabycie umiejetnosci wykonywania pracy w sposéb bezpieczny dla siebie i innych
0s0b, postepowania w sytuacjach awaryjnych oraz udzielenia pomocy osobie, ktéra
ulegta wypadkowi.

18. Swiadectwo pracy - jest dokumentem wydawanym pracownikowi przez pracodawce
w zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku pracy stwierdzajgcym okolicznosci
dotyczace zakoriczonego zatrudnienia. Okolicznosci te maja lub moga miec znaczenie przy
ustaleniu prawa do $wiadczen albo ich wymiaru w przysztym stosunku pracy oraz upraw-
nien z ubezpieczen spotecznych. W zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku
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pracy pracodawca jest obowigzany wydac¢ pracownikowi $wiadectwo pracy w dniu, w kto-
rym nastepuje ustanie stosunku pracy, jezeli nie zamierza nawigzac z nim kolejnego stosun-
ku pracy w ciaggu 7 dni od dnia rozwigzania lub wygasniecia poprzedniego stosunku pracy.

19. Uktad zbiorowy pracy (uzp) - jest porozumieniem normatywnym zawieranym pomie-
dzy zwigzkami zawodowymi i pracodawcami. Obejmuje pracownikéw zatrudnionych przez
pracodawcow, ktérzy zawarli uktad. Sktada sie z czesci normatywnej — okreslenia warunkéw,
jakim powinna odpowiadac tres¢ stosunku pracy oraz czesci obligacyjnej - regulujacej wza-
jemne zobowigzania stron. Kodeks pracy dopuszcza regulowanie w uzp innych spraw, o ile
nie s3 one unormowane w przepisach prawa w sposéb bezwzglednie obowiazujacy.

20. Umowa o prace - jest dwustronng czynnoscig prawna dochodzaca do skutku, gdy obie
strony (tj. pracownik i pracodawca) ztozg zgodne oswiadczenie woli okreslajace rodzaj i wa-
runki umowy, rodzaj pracy i miejsce jej wykonywania, termin jej rozpoczecia oraz wynagro-
dzenie odpowiadajace rodzajowi pracy. W art. 25 Kp zostat wymieniony katalog rodzajéow
umoOw o prace — umowy o prace zawarte na czas okreslony oraz na okres prébny, naleza do
umow terminowych. Umowa na czas nieokreslony jest umowa bezterminowa.

21. Urlop wypoczynkowy - jest powszechnym, niezbywalnym prawem pracownika o cha-
rakterze osobistym. Uprawnienie polegajace na prawie do odptatnego zwolnienia od $wiad-
czenia pracy, przystugujace pracownikowi w ustalonym wymiarze, uzaleznionym od stazu
pracy. Urlop wypoczynkowy powinien by¢ udzielany pracownikowi w roku kalendarzowym,
w ktérym pracownik nabyt do niego prawo, z wyjatkiem sytuacji wyraznie przewidzianych
przez prawo.

22. Uzgodnienie - osiggniecie wspdlnego stanowiska, czyli dogadanie sie co do wszyst-
kich spraw objetych danym zagadnieniem.

23. Wynagrodzenie za prace - jest Swiadczeniem obowigzkowym pracodawcy wobec
pracownika i przystuguje mu, w zasadzie za prace wykonana. Pracownik nie moze zrzec
sie prawa do wynagrodzenia, ani przenies¢ tego prawa na inng osobe. Umowa o prace po-
winna wsréd innych warunkéw okresla¢ w szczegdlnosci wynagrodzenie odpowiadajace
rodzajowi pracy.

24. Zaktadowy fundusz swiadczen socjalnych - tworzy sie na podstawie ustawy z dnia
4.03.1994 . bedacej podstawowym aktem prawnym w tym zakresie. Z tego funduszu finansu-
je sie ulgowe ustugi rzeczowe i $wiadczenia finansowe udzielane przez pracodawce na rzecz
0s6b uprawnionych do korzystania z Funduszu. Maja one na celu zaspokojenie ich potrzeb
w zakresie wypoczynku, kultury, oswiaty, sportu i rekreacji oraz opieki nad dzie¢mi w ztob-
kach, przedszkolach i innych formach wychowania przedszkolnego.

25. Zwigzek zawodowy - jest dobrowolng i samorzadng organizacjg ludzi pracy, powo-
fang do reprezentowania i obrony ich praw, intereséw zawodowych i socjalnych. Zaktadowa
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organizacja zwigzkowa jest jednostka statutowa zwigzku albo sam zwigzek, jezeli obejmuje
on pracownikdéw tylko jednego zaktadu pracy. Jej szczegdlny statut wynika z wyodrebnienia
w ustawie i przyznania jej wtasnych uprawnien.

26. Zbiorowe interesy pracownikéw — uprawnienia i obowiazki dotyczace wszystkich pra-
cownikéw lub grupy pracownikéw zatrudnionych u danego pracodawcy.
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PRZYKLADOWY REGULAMIN WYBOROW SIP

Dziatajace w przedsiebiorstwie zakladowe organizacje zwigzkowe:

- Komisja Zaktadowa NSZZ

- Komisja Zaktadowa NSZZ
ustality nastepujace zasady przeprowadzenia wyboréw zaktadowego spotecznego inspek-
tora pracy:

Pkt 1
Spoteczna inspekcja pracy funkcjonuje w formie zakladowego spotecznego inspektora
pracy (zsip), nie przewiduje sie tworzenia innych struktur sip.

Pkt 2

Bierne prawo wyborcze przystuguje kazdemu pracownikowi zaktadu bez wzgledu na ro-
dzaj zawartej umowy o prace, ktéry posiada co najmniej piecioletni staz pracy w branzy, do
ktdrej zaktad nalezy i co najmniej dwuletni staz pracy w zaktadzie pracy. Kandydat na zsip nie
moze zajmowac stanowiska kierownika zaktadu pracy lub stanowiska kierowniczego bezpo-
srednio podlegtego kierownikowi zaktadu pracy.

Stanowisko zsip moze zajmowac pracownik niebedacy cztonkiem zadnej dziatajacej w za-
kfadzie pracy zaktadowej organizacji zwigzkowej.

Pkt 3
Czynne prawo wyborcze przystuguje kazdemu pracownikowi zaktadu bez wzgledu na ro-
dzaj zawartej umowy o prace oraz bez wzgledu na staz pracy w zakfadzie.

Pkt 4

Wyboréw zsip dokonujg wszyscy pracownicy zaktadu podczas walnego zgromadzenia
pracownikéw. Wybory przeprowadzane sa w drodze gtosowania jawnego. Wybor zsip na-
stepuje po uzyskaniu przez jednego z kandydatéw zwyktej wiekszosci gtoséw.

Pkt 5

Kandydatury na zsip moga byc¢ zgtaszane przez poszczegélnych pracownikéw lub przez
grupy pracownikéw do zoz do chwili rozpoczecia gtosowania, zgtoszony kandydat powinien
wyrazi¢ (w formie pisemnej) zgode na kandydowanie.
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Pkt 6

Pracownicy zakladu w terminie dwdch tygodni poprzedzajacych walne zebranie zosta-
na poinformowani w sposoéb przyjety w zaktadzie pracy o planowanych wyborach zsip oraz
o prawach, obowiazkach i zasadach funkcjonowania spotecznej inspekgji pracy.

Pkt7

Walnemu Zgromadzeniu Pracownikéw przewodniczy Prezydium sktadajace sie z czterech
pracownikéw delegowanych przez zoz (po dwie osoby z kazdego zwigzku).

Prezydium Zgromadzenia wybiera sposrdd siebie Przewodniczacego, Komisje Skrutacyj-
na (dwie osoby) oraz Sekretarza Zgromadzenia, ktéry sporzadza protokédt z wybordw zsip.
Prezydium ustala porzadek dzienny Zgromadzenia, podajac go do wiadomosci pracownikéw
na siedem dni przed planowang datg wyboréw.

Pkt 8
Kadencja zsip trwa cztery lata. Nie wprowadza sie ograniczenia w przypadku kandydo-
wania na kolejne kadencje.

Pkt 9

Pracodawca lub osoba go reprezentujaca zaproszony zostanie do udziatu w Walnym Zgro-
madzeniu Pracownikéw, jednoczesnie w porzadku dziennym Zgromadzenia przewidziane
zostanie wystgpienie pracodawcy informujace o stanie aktualnym bhp i zamierzonych dzia-
faniach w tym zakresie.

Pkt 10
Wybory przeprowadzone zostang w dniu 0 godziNie ...eveereeerereenae
na terenie zakfadu pracy (w pomieszczeniu stotowki).

Pkt 11
Wszelkie sporne kwestie wyjasniane beda przez zoz w drodze negocjacji.

Pkt 12
W pozostatych sprawach zastosowanie majg przepisy ustawy o sip.

Gdansk, dnia ...
ZATWIERDZAM:
ZaK.Z.NSZz ZAK.Z.NSZZ
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Zatacznik nr 1 do Zarzadzenia Nr 5 Gléwnego Inspektora Pracy
z dnia 15 lipca 1983 r. (poz. 30)

(petna nazwa zaktadu pracy)

ZAKLADOWA KSIEGA ZALECEN | UWAG

Zaktadowy Spoteczny Inspektor Pracy

Zalecenie nr

Data zatozenia ksiegi

ZAKELADOWEGO SPOLECZNEGO INSPEKTORA PRACY

(imie i nazwisko)

Uwaga* nr.

Dla Kierownika Zaktadu

Podstawa prawna:

Lp. Data, podpis | Adnotacje sip
i piecze¢ lub innego
. kierownika organu
Zalecenie/Uwaga* zakfadu kontroli
(podac miejsce, rodzaj ‘stwierdzon(.-:-go uchybienia (potwierdzajaca | (owykorzystaniu
oraz termin wykonania) doreczenie zalecenia/
Data, podpis oraz piecze¢ zaktadowego SIP zalecenia-uwagi uwagi
oraz informacja przez
o podjetych kierownika
decyzjach) zaktadu)
1.
2.

® ,zalecenia”

- Na podstawie ustaler oddziatowego (wydziatowego) lub grupowego spotecznego in-
spektora pracy zaktadowy spoteczny inspektor pracy wydaje kierownikowi zaktadu pra-
cy, w formie pisemnej, zalecenia usuniecia w okreslonym terminie stwierdzonych uchybien.

W razie bezposredniego zagrozenia mogacego spowodowac wypadek przy pracy, zakta-
dowy spoteczny inspektor pracy wystepuje do kierownika zaktadu pracy o natychmiastowe
usuniecie tego zagrozenia, a w wypadku niepodjecia odpowiednich dziatart wydaje, w for-
mie pisemnej, zalecenie wstrzymania pracy danego urzadzenia technicznego lub okreslonych
robot, zawiadamiajac o tym réwnoczesnie zaktadowe organizacje zwigzkowe art. 11 ust.1i 2
ustawy z dnia 24.06.1983 r. 0 spotecznej inspekdji pracy. (t,j. Dz.U.z 2015 r. poz. 567 z pdzn.zm.).

® ,uwagi”

- W razie stwierdzenia, ze nie sg przestrzegane przepisy, spoteczny inspektor pracy (zakta-
dowy, oddziatowy) informuje o tym kierownika zaktadu pracy oraz oddziatu (wydziatu), czy-
nigc jednoczesnie stosowny zapis w ksiedze (art. 9 ust. 1 cyt. wyzej ustawy).



Pouczenie:

Kierownik zaktadu pracy moze wnies¢ sprzeciw od zalecenia do inspektora pracy
Panstwowej Inspekcji Pracy w

(adres siedziby inspektora pracy)

Sprzeciw od zalecenia wydanego na podstawie art. 11 ust. 1 ustawy o spotecznej inspek-
¢ji pracy wnosi sie w terminie 7 dni od dnia doreczenia zalecenia, a od zalecenia wydanego
w sprawie wstrzymania pracy danego urzadzenia technicznego lub okreslonych robét, wno-
si sie niezwlocznie.

Niewykonanie zalecenia, od ktérego nie wniesiono sprzeciwu, podlega karze grzywny
od 20 do 2500 zt.

UWAGA: Niniejsza ksiega zalecen i uwag przechowywana jest w
(miejsce ustala kierownik zaktadu pracy). Ksiege udostepnia sie do wgladu zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej, organom samorzadu zatogi, organom Paristwowej Inspekgji Pracy orazin-
nym organom nadzoru i kontroli warunkéw pracy. Zapisy w tej ksiedze majg moc dokumen-
téw urzedowych w postepowaniu przed organami pafistwowymi.

Zatacznik nr 2 do Zarzadzenia Nr 5 Gléwnego Inspektora Pracy

z dnia 15 lipca 1983 r. (poz. 30)

(petna nazwa zaktadu pracy)
Oddziat (wydzialh): .....coccovmreecrrreernacnnne

ODDZIALOWA (WYDZIALOWA) KSIEGA UWAG
SPOLECZNEGO INSPEKTORA PRACY

Data zatozenia kSiegi .......coeeeereeerrsecenennnns

Lp. .
D?ta" pOd?'S Adnotacje sip
.' plecze'c lub innego
. kierownika
Zalecenie/Uwaga* organu
S C . zaktadu .
(podac miejsce, rodzaj stwierdzonego uchybienia . ) kontroli
(potwierdzajaca )
oraz termin wykonania) doreczenie (o Wykorzystanu,!
Data, podpis oraz piecze¢ zaktadowego SIP |  zalecenia/uwagi zalecenia/uwagi
oraz informacja . przez.
o podjetych kierownika
decyzjach) zakdadu)
1.
2.
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Podstawa prawna zgtaszanych uwag:

W razie stwierdzenia, ze nie sg przestrzegane przepisy, spoteczny inspektor pracy infor-
muje o tym kierownika oddziatu, czynigc jednoczesnie stosowny zapis w ksiedze uwag (art. 9
ustawy z dnia 24.06.1983 r. o spotecznej inspekgji pracy (t.j. Dz.U. 22015 . poz. 567 z pézn. zm.).

UWAGA: Niniejsza ksiega uwag przechowywana jest w
(miejsce ustala kierownik zaktadu pracy). Ksiege udostepnia sie do wgladu: zaktadowym or-
ganizacjom zwigzkowym, organom samorzadu zatogi, organom Paristwowej Inspekcji Pracy
oraz innym organom nadzoru i kontroli warunkéw pracy (art. 12 ust. 2 cyt. ustawy).

Uprawnionymi do wpisywania uwag sa: grupowy spoteczny inspektor pracy, oddziatowy
spoteczny inspektor pracy oraz zaktadowy spoteczny inspektor pracy. Uwagi kierowane sg
zawsze do kierownika oddziatu (wydziatu) na terenie ktérego stwierdzone zostaty nieprawi-
dtowosci. Zapisy w tej ksiedze maja moc dokumentéw urzedowych w postepowaniu przed
organami panstwowymi (art. 12 ust. 3 cyt. ustawy).
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Stan prawny na listopad 2020 r.

Ustawa z dnia 24 czerwca 1983 r. o spolecznej inspekgji pracy

(tj. Dz.U.z 2015 r. poz. 567 z pézn.zm.)

W trosce o systematyczna poprawe stanu bezpieczenstwa i higieny pracy oraz w celu za-
pewnienia zwigzkom zawodowym niezbednych warunkéw do sprawowania skutecznej kon-
troli przestrzegania przepiséw prawa pracy stanowi sie, co nastepuje:

Rozdziat 1
Przepisy ogdlne

Art. 1. Spoteczna inspekcja pracy jest stuzba spoteczng petniong przez pracownikéw, ma-
jaca na celu zapewnienie przez zaktad pracy bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
oraz ochrone uprawnien pracowniczych, okreslonych w przepisach prawa pracy.

Art. 2. Spoteczna inspekcja pracy reprezentuje interesy wszystkich pracownikéw w zakta-
dach pracy i jest kierowana przez zaktadowe organizacje zwigzkowe.

Art. 3.1. Spotecznga inspekcje pracy w zaktadzie pracy tworza:

1) zakladowy spoteczny inspektor pracy - dla catego zaktadu pracy,

2) oddziatowi (wydziatowi) spoteczni inspektorzy pracy — dla poszczegélnych oddzia-
téw (wydziatéw),

3) grupowi spoteczni inspektorzy pracy — dla komérek organizacyjnych oddziatéw
(wydziatéw).

2. Zakladowe organizacje zwigzkowe dostosowuja organizacje spotecznej inspekgji pra-
cy do potrzeb wynikajacych ze struktury zaktadu pracy.

Rozdziat 2
Zadania i organizacja spotecznej inspekgji pracy

Art. 4. Spoteczni inspektorzy pracy majg prawo:

1) kontrolowac stan budynkdw, maszyn, urzadzen technicznych i sanitarnych oraz proce-
sy technologiczne z punktu widzenia bezpieczenstwa i higieny pracy,

2) kontrolowac przestrzeganie przepisdw prawa pracy, w tym postanowien uktadéw
zbiorowych i regulamindw pracy, w szczegdlnosci w zakresie bezpieczeristwa i higieny
pracy, uprawnien pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem, mtodocianych i 0séb nie-
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petnosprawnych, urlopéw i czasu pracy, Swiadczen z tytutu wypadkdw przy pracy i cho-
réb zawodowych,

2a) uczestniczy¢ w kontroli przestrzegania w zaktadzie pracy przepiséw dotyczacych
ochrony srodowiska naturalnego,

3) bra¢ udziat w ustalaniu okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pracy, zgodnie z prze-
pisami prawa pracy,

4) bra¢ udziat w analizowaniu przyczyn powstawania wypadkdw przy pracy, zachorowan
na choroby zawodowe i inne schorzenia wywotane warunkami srodowiska pracy oraz kon-
trolowac stosowanie przez zaktady pracy wtasciwych srodkéw zapobiegawczych,

5) uczestniczy¢ w przeprowadzaniu spotecznych przegladéw warunkéw pracy,

6) opiniowac projekty plandéw poprawy warunkéw bezpieczenstwa i higieny pracy i pla-
néw rehabilitacji zawodowej oraz kontrolowa¢ realizacje tych planéw,

7) podejmowac dziatania na rzecz aktywnego udziatu pracownikéw zaktaddéw pracy
w ksztattowaniu wiasciwych warunkéw bezpieczeristwa i higieny pracy oraz oddziatywac
na przestrzeganie przez pracownikéw przepiséw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,

8) wykonywac inne zadania okreslone w ustawie i w przepisach szczegdlnych.

Art. 5.1. Spotecznym inspektorem pracy moze by¢ pracownik danego zaktadu pracy, kto-
ry jest cztonkiem zwigzku zawodowego i nie zajmuje stanowiska kierownika zaktadu pracy
lub stanowiska kierowniczego bezposrednio podlegtego kierownikowi zaktadu.

2. Zaktadowe organizacje zwigzkowe mogga postanowic, ze spotecznym inspektorem
pracy moze by¢ réwniez pracownik zaktadu nie bedacy cztonkiem zwigzku zawodowego.

3. Spoteczny inspektor pracy powinien posiadac niezbedng znajomos¢ zagadnien wchodza-
cych w zakres dziatania spotecznej inspekgji pracy. Zaktadowy spoteczny inspektor pracy powi-
nien posiadac co najmniej piecioletni staz pracy w branzy, do ktérej zaktad nalezy, i co najmniej
dwuletni staz pracy w danym zaktadzie, a oddziatowy lub grupowy spoteczny inspektor pracy
- co najmniej dwuletni staz pracy w tej branzy i co najmniej jeden rok pracy w danym zaktadzie.

Art. 6. 1. Spotecznych inspektoréw pracy wybierajg i odwotujg pracownicy zakfadu pracy.

2. Spotecznych inspektoréw pracy wybiera sie na okres 4 lat.

3. Zaktadowych i oddziatowych (wydziatowych) spotecznych inspektoréw pracy wybiera:

1) w zaktadach pracy lub oddziatach (wydziatach) liczacych do 300 pracownikéw - ogdl-
ne zebranie pracownikéw zaktadu pracy lub oddziatu (wydziatu),

2) w zaktadach pracy lub oddziatach (wydziatach) liczacych powyzej 300 pracownikdéw:

a) zaktadowego spotecznego inspektora pracy — zebranie oddziatowych (wydziatowych)
i grupowych spotecznych inspektoréw pracy,

b) oddziatowego (wydziatowego) spotecznego inspektora pracy - zebranie grupowych
spotecznych inspektoréw pracy.

4. Grupowych spotecznych inspektoréw pracy wybiera ogdlne zebranie pracownikéw ko-
mérek organizacyjnych oddziatu (wydziatu).

5. W zakfadach, w ktérych nie wybrano grupowych spotecznych inspektoréw pracy, tryb
wyboréw spotecznych inspektoréw pracy, o ktérym mowa w ust. 3 pkt 2, okreslaja zaktado-
we organizacje zwigzkowe.

6. Wybory spotecznych inspektoréw pracy przeprowadzajg zaktadowe organizacje zwigz-
kowe na podstawie uchwalonych przez siebie regulaminéw wyboréw.
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7. Ogolnokrajowe organizacje zwigzkowe moga ustala¢ ramowe wytyczne do regulami-
néw wyboréw spotecznych inspektoréw pracy.

Art. 7.1. Spoteczny inspektor pracy w razie niewywigzywania sie ze swoich obowigzkéw
moze by¢, na zasadach okreslonych w art. 6, odwotany przed uptywem okresu, o ktérym
mowa w art. 6 ust. 2.

2. Odwotanie, w mysl ust. 1, nastepuje na wniosek:

1) zakladowych organizacji zwigzkowych,

2) co najmniej jednej piatej pracownikdow.

3. Spoteczny inspektor pracy przestaje petni¢ swoja funkcje réwniez w wypadku zrzecze-
nia sie jej lub ustania stosunku pracy.

4. W wypadkach, o ktérych mowa w ust. 2 i 3, przeprowadza sie uzupetniajace wybory
spotecznego inspektora pracy.

Rozdziat 3
Uprawnienia i zasady postepowania spotecznych inspektoréw pracy

Art. 8.1. Spoteczny inspektor pracy ma prawo wstepu w kazdym czasie do pomieszczen
i urzadzen zaktadu pracy dla wykonywania zadan okreslonych w art. 4.

2. Spoteczny inspektor pracy ma prawo zadac od kierownika zakfadu pracy oraz oddziatu
(wydziatu) i od pracownikéw informacji oraz okazania dokumentéw w sprawach wchodza-
cych w zakres jego dziatania.

3. Wykonywania czynnosci, o ktérych mowa w ust. 1i 2, nastepuje z zachowaniem prze-
pisdw o ochronie tajemnicy panstwowe;j i stuzbowe;j.

Art. 9.1. W razie stwierdzenia, Ze nie sg przestrzegane przepisy, o ktérych mowa w art. 4,
spoteczny inspektor pracy informuje o tym kierownika zaktadu pracy oraz oddziatu (wydzia-
tu), czyniac jednoczesnie stosowny zapis w ksiegach, o ktérych mowa w art. 12.

2. Kierownik zaktadu pracy oraz oddziatu (wydziatu) podejmuje decyzje w sprawie usu-
niecia stwierdzonych nieprawidtowosci i informuje o tym spotecznego inspektora pracy.

Art. 10.1. W razie stwierdzenia naruszenia przez pracownika przepisow i zasad bezpieczen-
stwa i higieny pracy, spoteczny inspektor pracy zwraca uwage pracownikowi na obowigzek
przestrzegania tych przepiséw i zasad.

2. W przypadku gdy zachowanie pracownika na stanowisku pracy wskazuje na niedo-
stateczng znajomos¢ przepiséw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy oraz nieumiejet-
nos¢ wykonywania pracy w sposéb bezpieczny dla siebie lub innych pracownikéw, spotecz-
ny inspektor pracy zwraca sie do kierownika wtasciwej komorki organizacyjnej o czasowe
odsuniecie pracownika od tej pracy i zapoznaje go z przepisami i zasadami bezpieczen-
stwa i higieny pracy.

Art. 11.1. Na podstawie ustalen wiasnych, oddziatowego (wydziatowego) lub grupowe-
go spotecznego inspektora pracy zakladowy spoteczny inspektor pracy wydaje kierowniko-
wi zaktadu pracy, w formie pisemnej, zalecenie usuniecia w okreslonym terminie stwierdzo-
nych uchybien.

2. W razie bezposredniego zagrozenia mogacego spowodowac wypadek przy pracy, za-
ktadowy spoteczny inspektor pracy wystepuje do kierownika zaktadu pracy o natychmia-
stowe usuniecie tego zagrozenia, a w wypadku niepodjecia odpowiednich dziatart wyda-
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je, w formie pisemnej, zalecenie wstrzymania pracy danego urzadzenia technicznego lub
okreslonych robdt, zawiadamiajgc o tym réwnoczesnie zaktadowe organizacje zwigzkowe.

3. Kierownik zaktadu pracy moze wnies¢ sprzeciw od zalecenia zakladowego spoteczne-
go inspektora pracy do wtasciwego inspektora pracy Panistwowej Inspekgji Pracy. Sprzeciw
od zalecenia, o ktérym mowa w ust. 1, wnosi sie w terminie 7 dni od dnia doreczenia zalece-
nia, a od zalecenia, o ktérym mowa w ust. 2 - niezwlocznie.

4. W razie wniesienia sprzeciwu, o ktérym mowa w ust. 3, inspektor pracy Panstwowej In-
spekgji Pracy wydaje decyzje lub podejmuje inne srodki prawne przewidziane w przepisach
o Panstwowej Inspekgji Pracy.

Art. 12.1. Zaktad pracy jest zobowiagzany zatozy¢ zaktadowa ksiege zalecen i uwag oraz od-
dziatowe (wydziatowe) ksiegi uwag, przeznaczone do zapiséw spotecznych inspektoréw pracy.

2. Ksiegi, o ktérych mowa w ust. 1, przechowuje sie w miejscu ustalonym przez kierowni-
ka zaktadu pracy oraz udostepnia do wgladu zakladowym organizacjom zwigzkowym, or-
ganom samorzadu zatogi, organom Panstwowej Inspekcji Pracy oraz innym organom nad-
zoru i kontroli warunkéw pracy.

3. Zapis w ksiegach, o ktérych mowa w ust. 1, majg moc dokumentéw urzedowych w po-
stepowaniu przed organami paristwowymi.

Art. 13. 1. Zaktad pracy nie moze wypowiedziec ani rozwigza¢ umowy o prace z pracow-
nikiem petnigcym funkcje spotecznego inspektora pracy w czasie trwania mandatu oraz
w okresie roku po jego wygasnieciu, chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwia-
zanie umowy o prace bez wypowiedzenia. W takim wypadku rozwigzanie umowy o prace
moze nastapi¢ po uprzednim uzyskaniu zgody statutowo witasciwego organu zakladowe;j
organizacji zwigzkowe;j.

2. Przepis ust. 1 nie narusza art. 40 Kodeksu pracy.

3. Zaktad pracy nie moze wypowiedzie¢ pracownikowi petnigcemu funkcje spotecznego in-
spektora pracy warunkéw pracy i ptacy na jego niekorzys¢ w okresie ustalonym w ust. 1, chyba
ze wypowiedzenie stato sie konieczne z przyczyn, o ktérych mowa w art. 43 Kodeksu pracy.

4. Przepisy ust. 1 - 3 stosuje sie odpowiednio w wypadku, gdy pracownik jest zatrudnio-
ny na podstawie mianowania lub spétdzielczej umowy o prace.

Art. 14.1. Zakiad pracy jest obowigzany zapewnic¢ spotecznym inspektorom pracy odpo-
wiednie warunki realizacji ich zadan.

2. Koszty zwigzane z dziatalnoscig spotecznej inspekgji pracy ponosi zaktad pracy.

Art. 15.1. Spoteczni inspektorzy pracy powinni wykonywac swoje czynnosci w zasadzie
poza godzinami pracy.

2. W razie koniecznosci wykonywania swoich czynnosci w godzinach pracy lub uczestnicze-
nia w naradach i szkoleniach, spoteczni inspektorzy pracy zachowuja prawo do wynagrodzenia.

3. W razie znacznego obciagzenia zadaniami wynikajacymi z petnienia funkgji spoteczne-
go inspektora pracy, kierownik zaktadu pracy na wniosek zaktadowych organizacji zwigzko-
wych moze ustali¢ miesieczne wynagrodzenie zryczattowane do wysokosci nie przekraczaja-
cej wynagrodzenia za 30 godzin pracy osoby petnigcej funkcje spotecznego inspektora pracy.

4. W szczegdlnie uzasadnionych wypadkach kierownik zaktadu pracy, na wniosek zaktado-
wych organizacji zwigzkowych, moze podwyzszy¢ wynagrodzenie, o ktérym mowa w ust. 3,
do wysokosci nie przekraczajacej wynagrodzenia za 60 godzin pracy.
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5.W zaktadach pracy, w ktérych wystepuje szczegdlne zagrozenie zdrowia i zycia pracow-
nikéw, a warunki pracy wymagajg statego spotecznego nadzoru, kierownik zaktadu pracy,
na wniosek zakladowych organizacji zwigzkowych, moze zwolni¢ na czas petnienia funkgji
zaktadowego spotecznego inspektora pracy z obowigzku wykonywania pracy, z zachowa-
niem prawa do wynagrodzenia.

6. W wypadku, o ktérym mowa w ust. 5, zakladowy spoteczny inspektor pracy zachowu-
je przez czas petnienia funkgcji prawo do wynagrodzenia, jakie przystugiwato mu na stano-
wisku pracy zajmowanym w dniu oddelegowania, z uwzglednieniem zmian tego wynagro-
dzenia, jakie nastapia w okresie oddelegowania.

Art. 16.1. Ogdlnokrajowe organizacje zwigzkowe moga okresla¢ wytyczne do dziatalno-
$ci spotecznych inspektoréw pracy.

2. Okreslenie wytycznych, o ktérych mowa w ust. 1, w stosunku do zaktadéw podlegtych
Ministrowi Obrony Narodowej lub Ministrowi Spraw Wewnetrznych nastepuje w porozumie-
niu z wkasciwym ministrem.

Rozdziat 4
Wspétdziatanie spotecznej inspekgji pracy z Paristwowa Inspekcja Pracy
oraz innymi organami nadzoru i kontroli warunkéw pracy

Art. 17. Spoteczni inspektorzy pracy wspotdziatajg z Paristwowa Inspekcja Pracy i innymi
organami nadzoru i kontroli warunkéw pracy w zakresie ustalonym ustawa oraz wytyczny-
mi, o ktérych mowa w art. 16.

Art. 18.1. Painstwowa Inspekcja Pracy udziela pomocy spotecznej inspekgji pracy w realiza-
¢ji jej zadan, w szczegolnosci przez poradnictwo prawne, specjalistyczna prase oraz szkolenie.

2. Inspektorzy pracy Panstwowej Inspekcji Pracy przeprowadzajg kontrole wykonania za-
lecen i uwag spotecznych inspektoréw pracy.

Art. 19. Na umotywowany wniosek zakladowego spotecznego inspektora pracy, uzgod-
niony z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, dotyczacy spraw zagrozenia zdrowia i zy-
cia pracownikdw, inspektorzy pracy Panstwowej Inspekgji Pracy przeprowadzajg kontrole
oraz wszczynaja postepowanie w sprawach o wykroczenia przeciwko prawom pracownika.

Art. 20. Zaktadowy spoteczny inspektor pracy ma prawo uczestniczy¢ w kontrolach prze-
prowadzanych w zaktadzie przez inspektora pracy Panstwowej Inspekcji Pracy oraz w pod-
sumowaniu kontroli.

Art. 21. Paristwowa Inspekcja Sanitarna, Urzad Dozoru Technicznego oraz inne organy
nadzoru i kontroli warunkéw pracy obowigzane sg udziela¢ spotecznej inspekgji pracy po-
mocy w wykonywaniu jej zadan.

Rozdziat 5
Odpowiedzialno$¢ za naruszenie przepiséw o spotecznej inspekgji pracy
Art. 22, 1. Kto dziatajac w imieniu zaktfadu pracy narusza przepisy niniejszej ustawy,
a w szczegodlnosci uniemozliwia dziatalno$¢ spotecznego inspektora pracy, podlega karze
grzywny do 2.500 zt.
2. Tej samej karze podlega, kto nie wykonuje zalecenia zaktadowego spotecznego in-
spektora pracy.
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3. Orzekanie nastepuje na podstawie wniosku pochodzacego od inspektora pracy w try-
bie okreslonym w dziale VIl Kodeksu postepowania w sprawach o wykroczenia.

Rozdziat 6
Przepisy przejsciowe i koncowe

Art. 23.1. Wytyczne do przeprowadzenia pierwszych wyboréw spotecznych inspektoréw
pracy okresli Rada Panstwa.

2. Do czasu okreslenia wytycznych, o ktérych mowa w art. 16 — wytyczne takie okresli
Rada Panstwa.

3. Po okresie 3 lat od dnia wejscia w zycie niniejszej ustawy Rada Panstwa, po konsultacji
z ogdlnokrajowymi organizacjami zwigzkowymi, dokona oceny przebiegu realizacji ustawy
i w razie potrzeby wystapi z inicjatywa jej zmiany.

Art. 24.1. Postanowienia ustawy dotyczace zaktadowych organizacji zwigzkowych stosuje
sie odpowiednio do rad pracowniczych, utworzonych na podstawie przepiséw ustawy o pra-
cownikach urzedéw panstwowych oraz art. 15 ustawy z dnia 8 pazdziernika 1982 r. o zwigz-
kach zawodowych (Dz. U. Nr 32 poz. 216).

2. W zakfadach, gdzie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe i rady pracownicze, o kté-
rych mowa w ust. 1, spoteczng inspekcjg pracy kierujg oba przedstawicielstwa pracownicze.

Art. 25, Spoteczni inspektorzy pracy wybrani po dniu 31 grudnia 1982 r. petnia swoje funk-
cje do czasu nowych wybordéw.

Art. 26. Traci moc ustawa z dnia 4 lutego 1950 . o spotecznej inspekgji pracy (Dz. U.z 1955 .
Nr 20, poz. 134 iz 1965 r. Nr 13, poz. 91).

Art. 27. Ustawa wchodzi w zycie z dniem ogtoszenia.
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1. Ustawa z dn. 26.06.1974 r. Kodeks pracy (t.,j. Dz.U.z 2020 r. poz. 1320 z pézn. zm.).

2. Ustawa z dnia 13.04.2007 r. o Paristwowej Inspekgji Pracy (t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 1251
zpdzn.zm.).

3. Ustawa z dnia 23.05.1991 r. 0 zwigzkach zawodowych (t.j. Dz.U. 22019 . poz. 263 z pdzn. zm.).

4. Ustawa z dnia 13.03.2003 r. 0 szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosun-
kéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (t.j. Dz.U.z 2018 r. poz. 1969 z pdzn.zm.).

5. Ustawa z 30.10.2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkdw przy pracy i cho-
réb zawodowych (t.j. Dz.U. z 2019 . poz. 1205 z pézn. zm.).

6. Ustawa z dnia 27.08.1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 426 z p6zn. zm.).

7. Ustawa z dnia 4.03.1994 r. o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych (t.j. Dz.U.z 2020 .
poz. 1070 z pdzn. zm.).

8. Ustawa z dnia 7.04.2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi kon-
sultacji (Dz.U. Nr 79, poz. 550 z pézn. zm.).

9. Ustawa z dnia 10.10.2002 r. 0 minimalnym wynagrodzeniu za prace (t.j. Dz.U.z 2018 r. poz.
2177 z pbézn. zm.).

10. Ustawa z dnia 30.08.2002 r. o systemie oceny zgodnosci oraz zmianie niektérych ustaw
(tj.Dz.U.z2019r. poz. 155 z pézn. zm).

11. Ustawa z dnia 7.07.1994 r. Prawo budowlane (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1333, ost. zm. Dz.U.
22020 poz. 471).

12. Ustawa z dnia 21.12.2000 r. o dozorze technicznym (t.j. Dz. U.z 2019 . poz. 667 z pdzn. zm.).

13. Ustawa z dnia 25.02.2011 r. o substancjach chemicznych i ich mieszaninach (t.j. Dz.U.z2019r.
poz. 1225 z p6zn. zm., ost. zm. Dz.U. z 2020 r. poz. 1337).

14. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 8.01.1997 r. w sprawie szczeg6-
fowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wynagrodze-
nia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop (Dz.U. Nr 2 poz. 14 z pézn.zm.).

15. Rozporzadzenie Ministra, Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30.12.2016 . w spra-
wie $wiadectwa pracy (t.j. Dz.U. 2 2020 r. poz. 1862).

16. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26.09.1997 r. w sprawie ogdlnych
przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. z 2003 r. Nr 169 poz. 1650 z p6zn. zm.).

17. Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z 27.07.2004 r. w sprawie szkolenia w dziedzi-
nie bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. Nr 180 poz. 1860 z pézn. zm.).

18. Rozporzadzenie Ministra Infrastruktury z 12.04.2002 r. w sprawie warunkéw technicznych,
jakim powinny odpowiadac¢ budynkiiich usytuowanie (t.j. Dz.U.z 2019 r. poz. 1065 z pézn.
zm., ost.zm. Dz.U.z 2020 r. poz. 1608).

19. Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 3.04. 2017 r. w sprawie wykazu prac uciazliwych,
niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet w cigzy i kobiet karmiacych dziec-
ko piersig (Dz.U. poz. 796).

20. Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 24.08.2004 r. w sprawie wykazu prac wzbronio-
nych mfodocianym i warunkéw ich zatrudniania przy niektérych z tych prac (t.j. Dz.U.
z2016r. poz. 1509).

21. Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 1.07.2009 r. w sprawie ustalania okolicznosci i przy-
czyn wypadkoéw przy pracy (Dz.U. Nr 105 poz. 870).



22. Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 2.09.1997 r. w sprawie stuzby bezpieczenstwai hi-
gieny pracy (Dz.U. Nr 109, poz. 704 z pézn. zm.).

23. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30.05.1996 r. w sprawie prze-
prowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej
nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celéw przewidzianych w Ko-
deksie pracy (t.j. Dz.U. 2 2016 r. poz. 2067).

24. Rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 28.04.2003 r. w spra-
wie szczegdtowych zasad stwierdzania posiadania kwalifikacji przez osoby zajmujace sie
eksploatacjg urzadzen, instalaciji i sieci (Dz.U. Nr 89 poz. 828 z pézn. zm.).

25. Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 10.12.2018 r. w spra-
wie dokumentacji pracowniczej (Dz.U. poz. 2369).

26. Rozporzadzenie Ministra Energii z dnia 28.08.2019 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny
pracy przy urzadzeniach energetycznych (Dz.U.z 2019 r. poz. 1830 z p6zn. zm.).

27. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28.05.1996 r. w sprawie rodzajéw prac
wymagajacych szczegdlnej sprawnosci psychofizycznej (Dz.U. Nr 62 poz. 287).

28. Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 7.02.1983 r. w sprawie wieku emerytalnego pra-
cownikéw zatrudnionych w szczegdlnych warunkach lub szczegélnym charakterze (Dz.U.
Nr 8 poz. 43 z p6zn.zm.).

29. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1.12.1998 r. w sprawie bezpie-
czenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory ekranowe (Dz.U.
Nr 148 poz. 973).

30. Rozporzadzenie Ministra Rozwoju i Finanséw z dnia 15.12.2017 r. w sprawie bezpieczen-
stwa i higieny pracy przy uzytkowaniu wézkéw jezdniowych z napedem silnikowym
(Dz.U.z2020 . poz. 852).

31. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14.03.2000 r. w sprawie bez-
pieczenstwa i higieny pracy przy recznych pracach transportowych oraz innych pracach
zwigzanych z wysitkiem fizycznym (Dz.U.z 2018 r. poz. 1139 z p6zn. zm.).

32. Rozporzadzenie Ministra Gospodarki z dnia 27.04.2000 r. w sprawie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy przy pracach spawalniczych (Dz.U. Nr 40 poz. 470).

33. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 20.04.2012 r. w sprawie oznakowania opako-
wan substancji niebezpiecznych i mieszanin niebezpiecznych oraz niektérych mieszanin
(tj. Dz.U.z 2015 r. poz. 450).

34. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 2.02.2011 r. w sprawie badan i pomiaréw czyn-
nikéw szkodliwych dla zdrowia w Srodowisku pracy (Dz.U. Nr 33 poz. 166 z pézn. zm.).

35. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 24.07.2012 r. w sprawie substancji chemicznych,
ich mieszanin, czynnikéw lub proceséw technologicznych o dziataniu rakotwérczym lub
mutagennym w srodowisku pracy (t.,j. Dz. U.z 2016 r. poz. 1117 z pézn. zm.).
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Egzemplarz bezptatny
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