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Do najwazniejszych uprawnien zwigzku zawodowego naleza:

prowadzenie rokowan zbiorowych oraz zawierania uktadow zbiorowych pracy;

udziat w tworzeniu prawa wewngtrzzaktadowego, m. in. regulaminu pracy, regulaminu wynagradzania,
regulaminu zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych, regulaminu nagrod i premiowania, a takze
uczestnictwo w innych sprawach dotyczgcych pracownikdw, np. wyrazenie zgody na nieustalanie planu
urlopédw wypoczynkowych, zawieranie porozumien w sprawie stosowania mniej korzystnych uregulowan nig
zapisanych w aktach prawa wewnatrzzaktadowego;

wprowadzenia regulaminu pracy i wynagradzania u pracodawcy zatrudniajgcego pomiedzy 20 a 49
pracownikow;

kontrola przestrzegania prawa pracy i uczestnictwo w nadzorze nad przestrzeganiem zasad i przepisow
dotyczgcych bezpieczenstwa i higieny pracy;




Do najwazniejszych uprawnien zwigzku zawodowego naleza:

prawo do pozyskania informacji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, w tym dotyczacej
warunkdéw pracy i zasad wynagradzania:

zajmowanie stanowiska wobec pracodawcy w sprawach dotyczgcych zbiorowych intereséw i praw
pracownikow;

prowadzenie sporu zbiorowego;

konsultowanie zamiaru przeprowadzenia zwolnien grupowych;

zajmowanie stanowiska w indywidualnych sprawach pracowniczych, np. dotyczacych kar porzgdkowych lub
rozwigzania umowy o prace;

sprawowanie nadzoru nad spoteczng inspekcjg pracy;

wspotdziatanie z Panstwowg Inspekcjg Pracy.




Zasady cztonkostwa w zwigzku zawodowym oraz sprawowania funkcji zwigzkowych ustalajg statuty i uchwaty
statutowych organdow zwigzkowych. Przede wszystkim bedzie to dotyczyto regulacji dotyczgcych:

O nabycia i utraty cztonkostwa,

O zasad wyboru wtadz zwigzku,

O praw i obowigzkéw cztonkdw.
Zgodnie z art. 3 konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 87 dotyczacej wolnosci zwigzkowej i ochrony praw

zwigzkowych przyjetej w San Francisco 9 lipca 1948 r. organizacje pracownikdw majg prawo opracowywania swych statutow i

regulamindw wewnetrznych, swobodnego wybierania swoich przedstawicieli, powotywania swojego zarzadu, dziatalnosci oraz

tworzenia programu dziatania.




UPRAWNIENIA 27

Uprawnienia zaktadowej organizacji zwigzkowej przystugujg organizacji zrzeszajacej co najmniej 10
cztonkéw bedacych:

1) pracownikami u pracodawcy objetego dziataniem tej organizacji lub

2) innymi niz pracownicy osobami wykonujgcymi prace zarobkowg, ktdre Swiadczg prace przez co
najmniej 6 miesiecy na rzecz pracodawcy objetego dziataniem tej organizacji.

Ograniczenie przekazywanej przez organizacje zwigzkowg informacji wytgcznie do podania liczby cztonkow
zwigzku, o ktérych mowa w art. 2571 ust. 1 u.z.z. w liczbie cztonkdw wymaganej do realizacji uprawnien
zaktadowej organizacji zwigzkowej nie beda uwzgledniane osoby z ograniczonym prawem koalicji, jak

bezrobotni, emeryci i rencisci, a takze osoby swiadczace prace bez wynagrodzenia, jak wolontariusze czy

stazysci.




KOMISJA ZAKtADOWA

Warto zaznaczyé, ze utrata uprawnien przez zwigzek zawodowy oznacza utrate ochrony szczegodlnej

jego dziataczy, o czym mowa w postanowieniu Sgdu Najwyzszego z 22 kwietnia 2021 r., | PSK 87/21.
Sad rozpatrywat sprawe dotyczaca chronionego dziatacza zwigzku zawodowego, ktory utracit ten status,
poniewaz organizacja zwigzkowa miata zbyt mato cztonkdw. Zostat on zwolniony dyscyplinarnie, a
nastepnie przywrécony do pracy wyrokiem sgdu. Powodem przywrdcenia nie byt jednak uprzednio
utracony szczegdlny status, a niezasadnos$¢ przyczyny zwolnienia dyscyplinarnego. Zdaniem SN,
szczegbdlna ochrona przed zwolnieniem, ktéra przystuguje niektérym zwigzkowcom, nie jest ich
indywidualnym prawem, a jedynie wynikiem tego, ze zajmujg okreSlone stanowisko w zwigzku
zawodowym. Wraz z utratg uprawnien przez zwigzek zawodowy dziatacze zwigzkowi tracg ten

szczegOlny status i podlegajg zwolnieniu na zasadach ogodlnych.
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ART. 28 UZZ - INFORMACIA

Jako pierwszy, nalezy wskaza¢ obowigzek pracodawcy, zgodnie z trescig art. 28 uzz polegajagcy na obowigzku
udzielenia na zadanie zwigzku zawodowego informacji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej,
w szczegolnosci informacji dotyczacych warunkéw pracy i zasad wynagradzania. Celem realizacji wynikajgcej z
przytoczonego przepisu jest umozliwienie prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, do ktérej niezbedne jest
posiadanie pewnego zakresu wiedzy na temat funkcjonowania zaktadu pracy. Organizacja zwigzkowa moze
domagac sie podania informacji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, a wiec nie ma uprawnien
do domagania sie podania innych danych, niemajacych charakteru niezbednosci i niezwigzanych z prowadzong

przez zwigzek zawodowy dziatalnoscig. Na pewno na gruncie wskazanego przepisu nie mozna wyliczy¢ tych

informacji, do ktérych podania bedzie zobowigzany pracodawca
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ART. 28 UZZ - INFORMACIA

Na podstawie art. 28 uzz zwigzek zawodowy moze domagacé sie m. in. informacji o wynagrodzeniach.
Informacje dotyczace wynagrodzen, jak rowniez planowanych i dokonanych podwyzek ze wskazaniem
kryteriow, jakimi kierowat sie pracodawca przy ich przyznawaniu stanowig bez watpienia wiedze
niezbedng do wykonywania podstawowych celow dziatalnosci organizacji zwigzkowej. Posiadanie
informacji na ten temat pozwala na analize dziatan prowadzonych przez pracodawce i ocene ich zgodnosci
z regulacjami wewnatrzzaktadowymi. Warto w tym miejscu podkreslic, ze zwigzek zawodowy moze
wymagac¢ od pracodawcy informacji o wynagrodzeniach w pewnej grupie zawodowej czy dziale firmy, ale

o takim stopniu ogdlnosci, aby nie mozna byto przypisa¢ konkretnej kwoty do okreslonego pracownika.




PRAWA | OBOWIAZKI PRACODAWCY WOBEC 727

ART. 28 UZZ - INFORMACIA

Sad Najwyzszy w uchwale sktadu 7 sedzidw z dnia 16 lipca 1993 roku, | PZP 28/93 stwierdzit, ze

ujawnienie przez pracodawce bez zgody pracownika wysokosci jego wynagrodzenia za prace stanowi
naruszenie dobra osobistego w rozumieniu art. 23 i 24 ustawy Kodeks cywilny. Informacja o zasadach
wynagradzania powinna charakteryzowac sie pewnym stopniem ogdlnosci, zatem nie stanowi informacji
o wysokosci wynagrodzenia konkretnego pracownika. Zatem pozyskana wiedza powinna dotyczyc
jedynie zasad wynagradzania i nie moze pozwoli¢ na przypisanie kwoty wynagrodzenia do personalnie

wskazanego pracownika. Zasade pewnego stopnia ogdlnosci w przypadku przekazywania informacji o

wynagrodzeniach zgodnie z obowigzkiem wskazanym w art. 28 uzz potwierdzit Wojewddzki Sad

Administracyjny w Biatymstoku w wyroku z 25 czerwca 2014 r., lll AUa 2078/13
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ART. 28 UZZ - INFORMACJA

Wazne!

Pracodawca musi pamieta¢, ze nieudzielenie zadanych przez zwigzek zawodowy
informacji moze zosta¢ uznane za utrudnianie dziatalnosci zwigzkowej, ktdre jest

zagrozone grzywna albo karg ograniczenia wolnosci.
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ART. 28 UZZ - INFORMACIA

Zwigzek moze sie domagac:
-warunkow pracy i zasad wynagradzania;
-dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy zwigzanych z zatrudnieniem oraz przewidywanych w tym
zakresie zmian;
-stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatan majgcych na celu utrzymanie poziomu
zatrudnienia;

-dziatan, ktére mogg powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach zatrudnienia.
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Nalezy podkresli¢, ze pracodawca na podstawie przywotanego art. 28 uzz ma obowigzek nie

tylko przekaza¢ gotowe informacje, ale w razie potrzeby przygotowa¢ np. odpowiednie
zestawienia sporzadzone na podstawie posiadanych informacji. Warto zaznaczy¢, ze zakres
tych informacji ulega ciggtemu uszczegdétowieniu i coraz czesciej dotyczy nie tylko intereséw
pracownikow, ale szeroko rozumianej sytuacji pracodawcy, ktéra moze oddziatywac na te

interesy.
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Zatem naruszeniem tych przepisow nie bedzie udzielenie zwigzkowi zawodowemu informacji o
wynagrodzeniach na poszczegdlnych stanowiskach lub w grupach zawodowych, o ile na jej
podstawie nie bedzie mozliwosci przypisania wynagrodzenia do konkretnych oséb. Natomiast nie
jest dopuszczalne przekazanie zwigzkowi informacji o wysokosci wynagrodzenia konkretnego
pracownika czy innych danych osobowych pracownika bez jego uprzedniej, dobrowolnej zgody.

Zwigzek zawodowy nie ma obowigzku uzasadnia¢ w zadnej formie swojego zgdania udzielenia

informac;ji.
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Wojewddzki Sgd Administracyjny w Gliwicach w wyroku z 9 stycznia 2020 r, Il SAB/GI 292/19,

wskazat, ze zgodnie z art. 28 ust. 1 uzz, pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na wniosek zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej informacji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej. Przepisy
przewidujg, ze ich udzielenie nastepuje w terminie 30 dni od dnia otrzymania wniosku. Sad
podkreslit, ze zwigzek zawodowy jest uprawniony do uzyskania informacji, ktora nie tgczy sie z
konkretng sprawg, lecz obejmuje wszystkie aspekty dziatalnosci zwigzku. Dlatego tez zakres

przedmiotowy i podmiotowy udzielanych przez pracodawce informacji jest uzalezniony od

okolicznosci danej sprawy.
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WSA podkreslit, ze w skierowanym wniosku i skardze, zwigzek zawodowy podnosit, ze uzyskane

informacje pozwolg na wykorzystanie jego uprawnien do kontroli przestrzegania przepisow dotyczgcych
indywidualnych i zbiorowych interesow pracownikéw.

Zgodnie z art. 28 uzz, podmiotem zobowigzanym do udostepnienia informacji jest wytgcznie
pracodawca. WSA podkreslit, ze warunkiem koniecznym jej udostepnienia jest niezbednos¢ do
prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej. Tryb ten jest niezalezny od tego, ktory zostat zagwarantowany w
ustawie regulujgcej dostep do informacji publicznej i stanowi lex specialis. Pracodawca miat 30 dni na

udzielenie informac;ji.
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wyroku z 19 maja 2020 r., Il SAB/OI 169/20 Sad stwierdzit, ze tryby udostepniania informacji z ustawy o

zwigzkach zawodowych i ustawy o dostepie do informacji publicznej majg réiny zakres i odmienne
konsekwencje. Organizacja pracownicza moze jednak korzysta¢ z obu tych trybdw. Sgd zaznaczyt, ze
odmienne sq przestanki, a takze zakres podmiotowy i przedmiotowy udostepniania informacji na podstawie
art. 28 uzz, a inne na gruncie przepisow uodip. Przywotane tryby i wynikajgce z nich uprawnienia sq
odmienne i odrebne od uprawnien przystugujgcych zwiqgzkowi zawodowemu na podstawie przepisow ustawy
o0 zwiqzkach zawodowych. Podmiotem zobowigzanym do udzielenia informacji na podstawie przepisow
ustawy o zwiqzkach zawodowych jest wytqgcznie pracodawca, a udostepniana przez niego informacja nie

stanowi informacji publicznej i nie musi dotyczy¢ spraw publicznych. Przestankq jej udostepnienia jest

niezbednos¢ do prowadzenia dziafalnosci zwigzkowej. Z kolei na podstawie przepisow uodip, zwigzek

zawodowy ma prawo zgda¢ od pracodawcy udostepnienia informacji, ktora ma charakter informacji

publiczne.




PRAWA | OBOWIAZKI PRACODAWCY WOBEC ZZ

Zgodnie z art. 2 ust. 2 konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 98 finansowanie zwigzku zawodowego
przez pracodawce jest zakazane. Pracodawcy muszg tez pamietaé, ze wydatki zwigzane z nieodpfatnymi
Swiadczeniami na rzecz organizacji zwigzkowej nie wigzg sie z prowadzong przez nich dziatalnoscig ani

funkcjonowaniem przedsiebiorstwa. Nie mogg by¢ wiec kwalifikowane jako koszt uzyskania przychodu

pracodawcy.
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Warto podkreslic znaczenie Konwencji nr 135 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczgcej ochrony przedstawicieli

pracownikdw w przedsiebiorstwach i przyznania im utatwien. Poprzez pojecie ,utatwienie” nalezy rozumiec takze obowigzek

udostepnienia zwigzkom zawodowym odrebnego pomieszczenia.

Zgodnie z pismem Ministerstwa Finanséw z dnia 20 marca 1997r. nr: PO 3-721-4/97 ,,stosownie z art. 13 ust. 2 pkt 2 ustawy o
podatku dochodowym od oséb prawnych, pracodawca udostepniajac nieodptatnie nieruchomos$é lub jej cze$¢ zwigzkom
zawodowym nie ustala przychodu z omawianego tytutu. | odpowiednio, nie sg u pracodawcy kosztem uzyskania przychodéw
wydatki zwigzane z udostepnieniem zaktadowej organizacji zwigzkowej nieruchomosci lub jej czeSci do uzytku na cele

dziatalnosci zwigzkowe;j (art. 16 ust. 1 pkt 24 ustawy podatkowej)”.
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Zgodnie z art. 33 Ustawy o zwigzkach zawodowych cyt. :

1. Pracodawca, na warunkach okreslonych w umowie, jest obowigzany udostepni¢ zaktadowej organizacji zwigzkowej
pomieszczenia i urzadzenia techniczne niezbedne do wykonywania dziatalnosci zwigzkowej w zaktadzie pracy.

2. Zaktadowej organizacji zwigzkowej oraz pracodawcy przystuguje prawo wystgpienia do sgdu pracy z roszczeniem
wynikajgcym z niewykonania lub nienalezytego wykonania umowy, o ktérej mowa w ust. 1.

3. Jezeli warunki udostepniania organizacji zwigzkowej pomieszczen i urzadzen technicznych okreslajg postanowienia
uktadu zbiorowego pracy, prawo wystgpienia z roszczeniem, o ktdrym mowa w ust. 2, przystuguje pracodawcy lub
kazdej z organizacji zwigzkowych, ktorej postanowienia te dotycza.

4. Do postepowania w sprawach, o ktérych mowa w ust. 2 i 3, stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu

postepowania cywilnego o postepowaniu z zakresu prawa pracy”.
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WAZNE!!!

Zgodnie ze stanowiskiem Gtownego Inspektoratu Pracy cyt. , Inspektor pracy nie posiada uprawnien do
regulowania kwestii wynikajgcych z ustawy o zwigzkach zawodowych. Jezeli zatem pracodawca
odmawia udostepnienia lokalu oraz urzadzen, w sposéb uporczywy uchyla sie od spetnienia tego
obowigzku, albo proponuje zawyzong cene, to zwigzek zawodowy moze ztozy¢é stosowne

zawiadomienie do wtasciwych organow $cigania”.
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POMIESZCZENIE ZWIAZKOWE

Waznelll

Nalezy uznaé, ze pomieszczenie powinno znajdowac sie na terenie zaktadu pracy.
Niewskazane bytoby dziatanie, w ramach ktorej pracodawca udostepniatby lokal
znajdujacy sie w innej lokalizacji, skoro ma stuzy¢ dziatalnosci zwigzkowej ,,w zaktadzie

pracy".
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POMIESZCZENIE ZWIAZKOWE

Ustawa o zwigzkach zawodowych w zaden sposdb nie rdznicuje ani liczby pomieszczenn w
zaleznosci od wielkosci zwigzku, ani tez wielkoSci pomieszczenia.
Kwestie te winny by¢ objete uzgodnieniami pomiedzy pracodawcg a zwigzkiem.
Umowa powinna okresla¢ m.in. takie kwestie, jak:
O zasady eksploatacji lokalu i sprzetu;

L sposdéb uiszczania ewentualnych optat eksploatacyjnych;

O ewentualng odpfatnos¢ za lokal lub sprzet (ustawodawca w uzz nie naktada

obowigzku przekazania pomieszczen i sprzetu nieodptatnie).
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POMIESZCZENIE ZWIAZKOWE - telefon

Telefon stacjonarny umozliwiajgcy wykonywanie pofgczenn zewnetrznych jest urzgadzeniem
technicznym jednomyslnie uznawanym w doktrynie za niezbedne do prowadzenia dziatalnosci
zwigzkowej, zatem pracodawca powinien je zapewni¢. Jednak w sytuacji, gdy zaktad pracy
dysponuje pojedynczym telefonem stacjonarnym, zwigzkowcy nie mogg zadac przekazania im
go wytacznos¢. W takiej sytuacji organizacja zwigzkowa ma prawo domagac sie udostepnienia

stuzbowego telefonu komorkowego, jezeli pracodawca dysponuje takim sprzetem.
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POMIESZCZENIE ZWIAZKOWE - Internet

Obecnie dos¢ powszechnie uznaje sie, ze pracodawca posiadajacy tacze internetowe réwniez powinien

udostepnié¢ je organizacji zwigzkowej, bowiem moze ono usprawni¢ komunikacje miedzy zwigzkiem

zawodowym a jego cztonkami. W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze pracodawca ma prawo zastrzec

koniecznos¢ ponoszenia kosztdw zwigzanych z uzywaniem udostepnianego tacza.

Natomiast pracodawca nie ma obowigzku udostepniania nalezgcych do niego serweréw lub
infrastruktury IT, w tym stuzbowego adresu e-mailowego lub strony w intranecie. Pracodawca moze
zapewniC organizacji zwigzkowej inne urzadzenia, np. kserokopiarke lub faks, przy czym nie musi

oddawac ich zwigzkowi na wytacznosé. Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze pracodawca nie ma

obowigzku posiadania okreslonych urzadzen technicznych, a tym bardziej ich zakupu tylko dlatego, ze

zyczg sobie tego dziatacze zwigzku.
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— nie ma obowigzku pracodawca...

Przyktadowo, nie jest on zobowigzany zagwarantowac organizacji materiatdw biurowych,

literatury fachowej, prasy ani zapewnic¢ obstugi sekretarskiej lub socjalnej, cho¢ oczywiscie

moze to zrobié. Ponadto zwigzkowcy nie mogg domagac sie od pracodawcy aut stuzbowych lub

zwrotu kosztow podrézy stuzbowych i zakwaterowania poza zaktadem pracy. Jezeli natomiast
pracodawca nie wykonuje lub nie doktada nalezytej starannosci w realizacji postanowien

umowy okreslajgcej zakres pomocy organizacyjnej, to zgodnie z art. 33 ust. 2 uzz zwigzek

zawodowy moze wystgpi¢ z roszczeniem do sadu pracy. W takiej sprawie stosuje sie

odpowiednio przepisy o postepowaniu w sprawach z zakresu prawa pracy
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Potrgcanie skiadek na rzecz zz

Kolejnym obowigzkiem pracodawcy zwigzanym z funkcjonowaniem w zaktadzie zwigzku zawodowego, jest dokonywanie
potrgcen z wynagrodzenia pracownika sktadki zwigzkowej w zadeklarowane] przez niego wysokosci, na pisemny wniosek
zakladowej organizacji zwigzkowej i za pisemna zgoda pracownik. Pracodawca ma obowigzek niezwtocznego przekazywania
kwot potrgconych sktadek na rachunek bankowy wskazany przez zaktadowg organizacje zwigzkowa.
Dodatkowo, jak wskazuje Naczelny Sad Administracyjny w wyroku z 28 sierpnia 2009 r., Il FSK 517/08 zgodnie z uzz,
pracodawca ma obowigzek zapewnienia, w ograniczonym zakresie, pomocy organizacyjnej zwigzkom zawodowym. Ta
obowigzkowa pomoc dotyczy dwoch kwestii:

O -pracodawca powinien udostepni¢ zaktadowej organizacji zwigzkowej pomieszczenie i urzadzenia techniczne

niezbedne do wykonywania dziatalnosci zwigzkowej;

O -pracodawca powinien pobiera¢ sktadki cztonkowskie od pracownikow - o ile oni sie na to zgodzg, organizacja

zwigzkowa zas$ ztozy odpowiedni wniosek.
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Potrgcanie sktadek na rzecz zz

Jednak przepisy uzz nie zobowigzujg pracodawcy do bezptatnego wykonywania ktérejkolwiek z powyzszych

czynnosci lub do ponoszenia kosztow ich realizacji.
Pracodawca, ktory otrzyma wniosek zaktadowej organizacji zwigzkowej o pobieraniu sktadki cztonkowskie;j

wraz z pisemng zgodg pracownika, nie moze uchyli¢ sie od tego obowigzku. Wniosek organizacji zwigzkowej:

O -ma forme pisemng;
O -okresla wysokos¢ pobieranej sktadki;

O -wskazuje numer rachunku bankowego, na ktory powinny zosta¢ odprowadzane sktadki;

 -zawiera pisemng zgode pracownika na dokonywanie potrgcen.
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Organizacje zwigzkowe dziatajgce u pracodawcéw muszg sie z nimi konsultowac¢ w wielu sprawach, np. w

kwestii wypowiedzenia umowy o prace, o ktérej pracodawca informuje zwigzek zawodowy na piSmie.

Zadaniem zwigzku jest wowczas obrona pracownika i odniesienie sie do uzasadnienia wypowiedzenia

przedstawionego przez pracodawce.

Wazne!!!

Zgodnie z art. 7 ust. 2 i 3 uzz w sprawach indywidualnych dotyczagcych wykonywania pracy
zarobkowej zwigzki zawodowe reprezentujg prawa i interesy swoich cztonkéw, a nadto na

whniosek niezrzeszonej osoby zwigzek zawodowy moze podjac sie obrony jej praw i interesow

wobec pracodawcy.
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Zgodnie z art. 38 kp o zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na czas

nieokreslony pracodawca zawiadamia na piSmie reprezentujgcg pracownika zaktadowa organizacje
zwigzkowg, podajac przyczyne, ktora uzasadnia rozwigzanie umowy.

Jezeli zaktadowa organizacja zwigzkowa uwaza, ze wypowiedzenie bytoby nieuzasadnione, moze w
ciggu 5 dni od otrzymania zawiadomienia zglosi¢ na piSmie pracodawcy umotywowane
zastrzezenia.

Po rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwigzkowej, a takze w razie niezajecia przez nig stanowiska w
ustalonym terminie, pracodawca podejmuje decyzje w sprawie wypowiedzenia.

Powyzsze brzmienie przepisu art. 38 kp ulegt zmianie po implementacji do przepiséw kodeksu pracy

zapisow Dyrektywy ,Work&Life Balance”, kiedy to wskazany powyzej obowigzek bedzie dotyczyt

rowniez umow na czas okreslony.




OBRONA CZtONKA 77

Waznelll
Pracodawca — zanim uzyska stanowisko zaktadowej organizacji zwigzkowej wobec zamiaru
zwolnienia pracownika — musi sformutowac przyczyne tego zwolnienia

Waznel!!l

Wypowiedzenie umowy na czas nieokreslony musi zosta¢ poprzedzone przekazaniem zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej pisemnej informacji o zamiarze wypowiedzenia umowy oraz o przyczynie
wypowiedzenia. Nalezy jg poda¢ w takim brzmieniu, w jakim ma ona zostac¢ zapisana w

wypowiedzeniu.
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W uchwale SN z 24 stycznia 2012 r., Ill PZP 7/11, wskazano, ze zaktadowa organizacja zwigzkowa moze z uwagi
na ochrone danych osobowych odmoéwié¢ przekazania pracodawcy imiennej listy pracownikéw korzystajgcych z
jej obrony. Z tego wzgledu jedynym dopuszczalnym sposobem realizacji obowiazku z art. 30 ust. 2 uzz przed
konsultacjg z art. 38 kp jest zwrdcenie sie do zaktadowej organizacji zwigzkowej z wnioskiem o przekazanie
informacji o obronie konkretnego pracownika (a nie imiennej listy wszystkich pracownikow).

Linia orzecznicza SN nie jest jednolita, gdyz odmienny poglad wyrazit SN w wyroku z 14 czerwca 2012 r., | PK
231/11. Zgodnie z tezg tego orzeczenia wymagane i wystarczajgce jest zwrécenie sie przez pracodawce do
zaktadowych organizacji zwigzkowych o informacje o pracownikach korzystajacych ze zwigzkowej obrony w
indywidualnych sprawach ze stosunku pracy, w ktdérych przepisy prawa pracy zobowigzujg pracodawce d

wspotdziatania z zaktadowg organizacjg zwigzkowa.
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Probe ujednolicenia linii orzeczniczej podjgt SN w uchwale sktadu 7 sedziow z 21 listopada 2012 r., Il PZP

6/12. Zgodnie z t3 uchwaty, nieudzielenie przez zaktadowa organizacje zwigzkowgq informacji o wszystkich
pracownikach korzystajgcych z jej obrony, zgdanej przez pracodawce bez rzeczowej potrzeby, nie zwalnia
pracodawcy z obowigzku wspoétdziatania z tg organizacjg w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy. Sad
Najwyzszy doszedt do przekonania, ze wyktadnia art. 30 ust. 221 uzz przedstawiona w wyroku SN z 14 czerwca
2012 r. w sprawie PK 231/11 i innych wczesniejszych orzeczeniach nie ma przekonujgcych podstaw.
Wyktadnia, zgodnie z ktérg pracodawca jeden raz (po powstaniu organizacji zwigzkowej) zwracatby sie o
informacje o pracownikach korzystajacych z jej obrony, a po odczekaniu 5 dni bytby zwolniony na zawsze z
obowigzku konsultacji z tg organizacjg — nie zastuguje na aprobate. W ocenie powiekszonego sktadu SN

pracodawca nie musi dysponowac listg pracownikdw w celu przeprowadzenia konsultacji.

-
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Zaktadowa organizacja zwigzkowa moze w ciggu 5 dni od otrzymania zawiadomienia zgtosi¢ na piSmie
pracodawcy umotywowane zastrzezenia. Nie jest to jej obowigzek, lecz uprawnienie.

Zgodnie z wyrokiem SN z 11 lipca 2006 r., | PK 8/06: ,Zaktadowa organizacja zwigzkowa moze w ciggu
przewidzianych dla niej pieciu dni zgtosi¢ zastrzezenia wobec decyzji pracodawcy i dla dokonania takiej
czynnosci Kodeks pracy w sposdb wyrazny zastrzega forme pisemng. Niezachowanie takiej formy jest
wiec rownoznaczne z bezskutecznoscia zgtoszonych zastrzezen. Przed uptywem terminu zakreslonego w

art. 38 § 2 k.p. zwigzek zawodowy moze takze zajgé¢ stanowisko o braku zastrzezen co do

przedstawionego mu zamiaru wypowiedzenia umowy o prace. ,,
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sytuacji, w ktdrej pracodawca dokona wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony, zachowujac

tryb konsultacji przewidziany w art. 38 par. 1 kp, nastepnie wycofa wypowiedzenie, po uptywie pewnego
czasu ponownie powezmie zamiar wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace, to jest zobowigzany do
zawiadomienia na piSmie organizacji zwigzkowej, reprezentujgcej danego pracownika, o tym zamiarze.
Brak konsultacji w takiej sytuacji skutkuje wadliwoscig dokonanego wypowiedzenia (wyrok SN z 10 marca
2005 r. o sygn. akt Il PK 240/04). Ponowne zwrdcenie sie do zaktadowe] organizacji zwigzkowej jest
wymagane takze wowczas, gdy pracodawca dokonuje wypowiedzenia umowy po przywroceniu
pracownika do pracy z innej przyczyny niz podana poprzednio (wyrok SN z 12 stycznia 1998 r. o sygn. akt |

PKN 454/97).
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Podczas obliczania biegu 5-dniowego terminu procedury konsultacji z organizacjg zwigzkows,

zastosowanie znajdujg regulacje zawarte w art. 111 i 115 kc w zwigzku z art. 300 kp. Wedtug
przywotanych przepisow, jezeli poczatkiem terminu oznaczonego w dniach jest pewne zdarzenie, w
tym przypadku dzien, w ktdrym pracodawca skutecznie przedstawit zawiadomienie o zamiarze
wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace, nie uwzglednia sie przy obliczaniu terminu dnia, w
ktorym to zdarzenie nastgpito. Z kolei termin 5-dniowego okresu konczy sie z uptywem jego

ostatniego dnia.
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niepublikowanym wyroku Sgdu Okregowego w Katowicach, sygn. akt XI Pa 154/20, dotyczacego

zachowania terminu konsultacji zwigzkowej, sgd stwierdzit, ze ,brak jest podstaw prawnych
zastosowania przepisow Kodeksu procedury cywilnej i przyjecia — tak jak uczynit to Sgd Rejonowy, ze
decydowaé ma data stempla pocztowego. Jak wynika bowiem z art. 61 § 1 kc zdanie 1 w zwigzku z
art. 300 kp oswiadczenie woli, ktére ma byc¢ ztozone innej osobie, jest ztozone z chwilg, gdy doszto do
niej w taki sposdéb, ze mogta zapoznaé sie z jego trescig. Skoro zatem zaktadowa organizacja
zwigzkowa w mysl art. 38 § 2 kp miata 5 dni na zgtoszenie pozwanej umotywowanych zastrzezen do
wypowiedzenia liczonych od otrzymania zawiadomienia 14 grudnia 2018 r., to winna tego dokonac
do 19 grudnia 2018 r.,, czego nie uczynita, cho¢ do tego czasu pozwana miata zapoznacC sie z i

trescig”.
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atem pracodawca moze dokona¢ wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony najwczesniej

nastepnego dnia po uptywie ostatniego dnia 5-dniowego terminu zastrzezonego w art. 38 kp dla zaktadowej
organizacji zwigzkowej na ztozenie zastrzezenia, przy uwzglednieniu opisanych powyzej zasad obliczania tego
terminu. Wypowiedzenie przez pracodawce przedmiotowej umowy w trakcie biegu 5-dniowego terminu stanowi
naruszenie art. 38 kp, o czym mowa w tezie VIl uchwaty Sgdu Najwyzszego z 19 maja 1978 r., V PZP 6/77,
tj. ,wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony dokonane przez zaktad pracy wczesniej niz po
5 dniach od otrzymania przez zwigzek zawodowy pisemnego zawiadomienia kierownika zaktadu pracy o
zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace narusza tryb okresSlony w art. 38 kp, chyba ze przed
uptywem tego okresu przedstawicielstwo pracownicze ztozy kierownikowi zaktadu pracy oswiadczenie, ze nie

zgtasza zastrzezen do zamierzonego wypowiedzenia”.
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Waznel!ll

Nieudzielenie tej informacji w terminie 5 dni od dnia otrzymania przez
zaktadowg organizacje zwigzkowg wniosku zwalnia pracodawce z obowigzku
wspotdziatania z zakltadowa organizacjg zwigzkowa w sprawach dotyczacych

tego pracownika (zob. art. 30 ust. 3 uzz).




pracownikiem umowy prace, wskazujgc przyczyne uzasadniajgcg rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia. Niezwtocznie, nie pdzniej niz w ciggu 3 dni od otrzymania informacji pracodawcy,
zwigzek moze wyrazi¢ swojg opinie co do stanowiska pracodawcy. Co wazne, opinia zwigzku —
niezaleznie od jej tresci — nie jest dla pracodawcy wigzaca. Tym samym zwigzek zawodowy nie moze

zablokowac rozwigzania umowy o prace z pracownikiem w trybie dyscyplinarnym.
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W mysl art. 32 ust. 1 pkt 1 uzz pracodawca bez zgody zarzadu zaktadowej organizacji zwigzkowej nie

moze wypowiedzie¢ ani rozwigzac¢ stosunku pracy z imiennie wskazanym uchwatg zarzadu jego

cztonkiem lub z innym pracownikiem, ktory jest cztonkiem danej zaktadowej organizacji zwigzkowej,

upowaznionym do reprezentowania tej organizacji wobec pracodawcy albo organu lub osoby

dokonujacej za pracodawce czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy. Norma ta ustanawia zakaz

o charakterze ochronnym
Wazne!ll

Bez zgody zwigzku zawodowego nie mozna rozwigzac z jego cztonkiem umowy o prace

ani w drodze wypowiedzenia, ani w drodze tzw. zwolnienia dyscyplinarnego
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Zgodnie z trescig art. 32 uzz pracodawca bez zgody zarzgdu zaktadowej organizacji zwigzkowej nie moze:

O - wypowiedzie¢ ani rozwigzac stosunku prawnego ze wskazanym uchwatg zarzadu jego cztonkiem lub z inng osobg

wykonujgcg prace zarobkowg bedacy cztonkiem danej zaktadowej organizacji zwigzkowej, upowazniong do

reprezentowania tej organizacji wobec pracodawcy albo organu lub osoby dokonujgcej za pracodawce czynnosci w

sprawach z zakresu prawa pracy;

O - zmieni¢ jednostronnie warunkéw pracy lub wynagrodzenia na niekorzy$s¢ osoby wykonujgcej prace zarobkowa

bedacg cztonkiem danej zaktadowej organizacji zwigzkowej, upowazniong do reprezentowania tej organizacji wobec

pracodawcy albo organu lub osoby dokonujgcej za pracodawce czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy

O - z wyjatkiem przypadku ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy, a takie jezeli dopuszczajg to przepisy

odrebne.
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Powotany art. 32 uzz powinien by¢ odczytywany z uwzglednieniem catego systemu prawa, a w pierwszej

mierze prawa pracy. Konwencja (Nr 87) dotyczgca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych z 9
lipca 1948 r. w art. 8 ust. 1 wyraznie zastrzega, ze pracownicy i ich zrzeszenia sg zobowigzani
przestrzega¢, w wykonywaniu przyznanych im uprawnien, obowigzujagcych w kraju przepiséw
prawnych. Oznacza to, ze realizowanie wolnosci zwigzkowej nie jest rédwnoznaczne z samowolg i
dowolnoscig, ale musi by¢é wykonywane w ramach obowigzujgcego w Polsce porzgdku prawnego.
Autonomia zwigzkow zawodowych nie ma jednak charakteru bezwzglednego, absolutnego. Jej granice
wyznacza obowigzujacy porzadek prawny, w tym zwiaszcza art. 59 Konstytucji RP, postanowienia
Konwencji nr 87 MOP z 9 lipca 1948 r. dotyczgcej wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych

oraz przepisy uzz (zob. wyrok SN z 3 marca 2005 r., | PK 263/04).

B 1 JS
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W art. 32 ust. 1! pkt 1 i 2 uzz okresla sie poczatek biegu termindw do wyrazenia zgody lub jej odmowy

przez zarzad organizacji zwigzkowej na dzien ztozenia przez pracodawce pisemnego zawiadomienia o

zamiarze wypowiedzenia, rozwigzania lub zmiany stosunku prawnego (zatrudnienia). Oznacza to, ze:

O - decyzja dotyczaca dalszego pozostawania w zatrudnieniu dziatacza zwigzkowego lezy w gestii zarzadu
organizacji zwigzkowej;

O - niewyrazenie zgody nie pozwala pracodawcy na wypowiedzenie lub rozwigzanie stosunku pracy z
dziataczem zwigzkowym, niezaleznie od przyczyny lezgcej u podstaw zamiaru pracodawcy;

O - skutkiem dziatania pracodawcy niezgodnego z art. 32 ust. 1 jest, co do zasady, uwzglednienie zadania

pracownika przywroécenia do pracy.
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SN w wyroku z 3 sierpnia 2016 r., | PK 227/15. W zwigzku z tym pracodawca bez zgody zarzgdu zaktadowej

organizacji zwigzkowej nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ stosunku pracy z imiennie wskazanym
uchwatg zarzadu jego cztonkiem lub z innym pracownikiem bedgcym cztonkiem danej zaktadowej
organizacji zwigzkowej, upowaznionym do reprezentowania tej organizacji wobec pracodawcy albo organu
lub osoby dokonujgcej za pracodawce czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy (wyrok SN z 25 sierpnia
2015 r., 11 PK 214/14; wyrok SN z 7 maja 2013 r., | PK 285/12; wyrok SN z 17 maja 2012 r., | PK 176/11). Nie
moze takze zmienic¢ jednostronnie warunkow pracy lub ptacy na niekorzys¢ pracownika, o ktérym mowa

powyzej — z wyjatkiem, gdy dopuszczajg to odrebne przepisy.
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Kolejnym aspektem jest wymaog formy pisemnej wszedzie tam, gdzie przepisy moéwig o dokonaniu czynnosci
na piSmie. Potwierdzit to SN w wyroku z 21 stycznia 2021 r., Il PSKP 2/21), inspirujgc sie uchwatg z 19 maja
1978 r., V PZP 6/77. SN postawit teze, ze nie mozna wykorzysta¢ korespondencji e-mailowej do
zawiadomienia organizacji zwigzkowej o zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy zawartej na czas
nieokreslony, poniewaz ustawa wymaga dokonania go ,,na pismie”.

Tym samym zaaprobowat dominujgcg od lat, cho¢ od dawna nieaktualng i nieprzystajgcg do stale zmieniajgce;j
sie rzeczywistosci, konstatacje. Rozrdznienie formy pisemnej i wymogu dokonania czynnosci na pisSmie
potwierdza zaréwno literalna, jak i systemowa wyktadnia przepisow (takze prawa pracy). Wszedzie tam,
gdzie prawo przewiduje (tagodniejszy) wymaog pisemnosci, nie trzeba dochowywac surowszej formy pisemnej
i wystarczy np. wysta¢ e-mail. Nalezy stwierdzi¢, ze w przedmiotowe] sprawie pracodawca, postugujac si
podpisem elektronicznym, uzyt formy pisemnej, a zwigzek zawodowy nie dochowat wskazanej meto

przez co uchybit terminowi. pen
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10 kc, w zwigzku z art. 300 kp, jezeli ustawodawca oznacza termin, nie okreslajgc sposobu
go obliczania, stosuje sie przepisy kc. Tymczasem art. 32 ust. 1! uzz reguluje termin na wyrazenie
zgody lub odmowe wyrazenia zgody przez zarzad zaktadowe] organizacji zwigzkowej i sposob jego
obliczania. Zgodnie z cytowanym przepisem wspomniany termin wynosi 7 dni roboczych liczonych od
dnia ztozenia przez pracodawce pisemnego zawiadomienia o zamiarze rozwigzania stosunku
prawnego, o ktérym mowa w art. 32 ust. 1 pkt 1 uzz, z podaniem przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie
stosunku prawnego.

Wazne!ll

Bezskuteczny uptyw terminéw, o ktorych mowa w art. 32 ust. 1! uzz, jest rownoznaczny z

wyrazeniem zgody przez zarzad zaktadowej organizacji zwigzkowe;.
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powyzszymi regulacjami, zasadne wydaje sie uznanie, ze wskazane przepisy art. 165

zastosowania w omawianym przypadku. Oswiadczenie woli zwigzku zawodowego w sprawie wyrazenia
zgody lub jej braku na rozwigzanie stosunku pracy np. z przewodniczagcym, powinno zostac przekazane
w taki sposdb, aby pracodawca mogt skutecznie zapoznac sie z jego trescig w terminie 7 dni roboczych,
poczynajgc od dnia ztozenia przez pracodawce pisemnego zawiadomienia o zamiarze rozwigzania
stosunku prawnego. Skierowanie przez zwigzek zawodowy do pracodawcy pisma w tej sprawie, za
posrednictwem poczty, w ww. terminie, ktore wptyneto do pracodawcy po jego uptywie, nie czyni

zados¢ wymogowi, o ktorym mowa art. 32 ust. 11 pkt 2 ustawy o zwigzkach zawodowych
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Kodeks pracy reguluje obecnie 3 rodzaje takich porozumien:

O - o zawieszeniu uktadu zbiorowego pracy (art. 24127 kp);

U - o zawieszeniu innych niz uktad zbiorowy pracy zrédet prawa pracy (art. 9 kp);

U - o zawieszeniu warunkow pracy i ptacy wynikajacych z umoéw o prace (art. 2312 kp).
Przestanka zawarcia tych porozumien jest sytuacja finansowa pracodawcy. Przepisy nie wskazujg, jak bardzo
musi by¢ ona zta, aby uzasadnione byto porozumienie zawieszajgce. Moze tu np. chodzi¢ o ryzyko
popadniecia przez pracodawce w stan niewypfacalnosci, ktore w krétkim odstepie czasu spowoduje
redukcje zatrudnienia. Sad Najwyzszy uznat, ze kondycja finansowa pracodawcy nie podlega kontroli sadu
(wyrok SN z 6 grudnia 2005 r., Ill PK 91/05). Zatem to w gestii stron porozumienia spoczywa ocena czy
sytuacja finansowa jest na tyle trudna, ze uzasadnia czasowe wprowadzenie mniej korzystnych warunké

zatrudnienia.
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Zgodnie z § 1 tresScig porozumienia jest zawieszenie stosowania przepisow prawa pracy ,w catosci lub w
czesci”. Nalezy w petni zaaprobowac elastyczng i funkcjonalng wyktadnie tego zwrotu przyjetg w wyroku z 1
marca 2018 r., | PK 168/17, gdzie SN stwierdzit, Ze oparte na ustawie porozumienie miedzy pracodawcy i
dziatajacymi u niego organizacjami zwigzkowymi o zawieszeniu stosowania regulaminu wynagradzania (art.
91 § 1 kp) nie musi sprowadza¢ sie wytacznie do jednostronnego uwolnienia sie pracodawcy od
stosowania wszystkich lub niektdrych postanowien tego aktu prawnego, lecz moze zawierac takze inne
postanowienia regulujgce sytuacje prawng pracownikbw w okresie zawieszenia regulaminu,

rekompensujgce im w pewnym stopniu umniejszenie ich praw. Sad podkreslit, ze te ,inne postanowienia”

takze majg charakter normatywny.
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Porozumienie o zawieszeniu uktadu powinno zawiera¢ postanowienia:

O - dotyczace tego, czy uktad jest zawieszany w catosci czy w czesci (jesli w czesci, to jakie jego zapisy sg
zawieszane);

O - okreslajgce, czy obejmuje on wszystkie grupy pracownicze czy niektére sg wytgczone spod jego dziatania
(np. osoby w wieku przedemerytalnym);

O - o okresie obowigzywania porozumienia — maksymalny nie moze by¢ dtuzszy niz 3 lata.

Pracodawcy, ktorzy nie zawierali uktadow zbiorowych moga wstrzymac¢ obowigzywanie regulaminow i

statutdw, a mniejsi pracodawcy zastosowac gorsze warunki zatrudnienia niz przewidziane w umowie o

prace. Innym sposobem, ktéry pomaga poprawi¢ kondycje finansowg jest czasowe zawieszenie w catosci lub

W czesci przepisOw prawa pracy, ktore regulujg prawa i obowigzki pracownikéw.




Dialog dot. zmian do regulaminu pracy z 1 organizacja zwigzkowg
Zgodnie z trescig § 1 i 2 tego artykutu ,regulamin pracy ustala pracodawca w uzgodnieniu z
zaktadowg organizacjg zwigzkowg”, a ,w razie nieuzgodnienia tresci regulaminu pracy z zaktadowag

organizacjg zwigzkowg w ustalonym przez strony terminie, a takze w przypadku, gdy u danego

pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, regulamin pracy ustala pracodawca”.
Ustawodawca w art. 104 2 kp wprowadzit obowigzek skonsultowania tresci regulaminu pracy, a
takze jego zmian z dziatajgcg w zaktadzie pracy organizacjg zwigzkowq. Przystepujgc do konsultaciji
dotyczgcych ustalen tresci postanowien regulaminu pracy, powinien uprzednio ustali¢c maksymalny czas
ich trwania. Jesli w wyznaczonym przez siebie terminie strony nie uzgodnig wspolnie tresci regulaminu,

pracodawca ustala tres¢ regulaminu samodzielnie.




Dialog dot. zmian do regulaminu pracy z 1 organizacja zwigzkowa
Termin ten nie moze byC ustalony jednostronnie przez pracodawce, musi on uzgodni¢ go z
zakltadowg organizacjg zwigzkowg. (wyrok SN z 21 marca 2001 r., | PKN 320/00).
Pracodawca nie moze samodzielnie ustali¢ regulaminu pracy, jezeli nie uzgodni go uprzednio
z zaktadowg organizacjg zwigzkowg. Nie moze tego rowniez uczyni¢, gdy nie uda mu sie
ustali¢ z zaktadowg organizacjg zwigzkowg terminu, w ktérym majg by¢ prowadzone

konsultacje zmierzajgce do uzgodnienia jego tresci.




Dialog dot. zmian do regulaminu pracy z co najmniej 2 organizacjami

zwigzkowymi

Jezeli pracodawca zwrdci sie do zaktadowych organizacji zwigzkowych z propozycjg uzgodnienia
regulaminu pracy, powinny one w terminie 30 dni przedstawi¢ wspolnie uzgodnione stanowisko pod
rygorem, ze w razie jego braku pracodawca uzyska mozliwos¢ samodzielnego wprowadzenia
regulaminu pracy, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych (art. 30 ust. 5 uzz).

W przypadku przedstawienia przez organizacje zwigzkowe w terminie 30 dni wspdlnie uzgodnionego
stanowiska, pracodawca, w zaleznosci od tresci tego stanowiska, moze wprowadzi¢ regulamin pracy,
jezeli zaktadowe organizacje zwigzkowe zgadzajg sie na jego tres¢ badz tez mozliwosci tej zostaje

pozbawiony z powodu braku zgody z ich strony (braku uzgodnienia).




Dialog miedzy stronami dot. regulaminu pracy

W przypadku regulaminu wynagradzania art. 30 ust. 5 uzz stanowi doprecyzowanie przewidzianej w art.
77% § 4 kp zasady uzgadniania przez pracodawce regulaminu wynagradzania z zaktadowg organizacja
zwigzkowg w sytuacji, w ktorej u danego pracodawcy dziata wiecej niz jedna zakladowa organizacja
zwigzkowa. Jezeli bowiem, zgodnie z wyrokiem SN z 12 lutego 2004 r., | PK 349/03, organizacje
zwigzkowe przedstawig wspolne, negatywne stanowisko, to regulamin wynagradzania nie moze byc¢
ustalony przez pracodawce. Rownoczesnie jednak przewiduje on odstepstwo od tej zasady wowczas,
gdy dziatajgce u danego pracodawcy organizacje zwigzkowe albo przynajmniej organizacje zwigzkowe
reprezentatywne w rozumieniu art. 24122 kp nie przedstawig wspodlnie uzgodnionego stanowiska w
terminie 30 dni od wystgpienia do nich przez pracodawce z propozycjg uzgodnienia tresci zaktadowego
aktu prawa pracy. Wtedy bowiem decyzje o wprowadzeniu regulaminu podejmuje pracodawca, po
rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych (wyrok SN z 8 wrzesnia 2015 r., | PK
234114




OBLIGATORYJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -RP

Jezeli pracodawca zwrdci sie do zaktadowych organizacji zwigzkowych z propozycjg uzgodnienia regulaminu
pracy, powinny one w terminie 30 dni przedstawi¢ wspodlnie uzgodnione stanowisko pod rygorem, ze w
razie jego braku pracodawca uzyska mozliwos¢ samodzielnego wprowadzenia regulaminu pracy, po
rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji zwigzkowych (art. 30 ust. 5 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o
zwigzkach zawodowych — dalej: uzz). W przypadku przedstawienia przez organizacje zwigzkowe w terminie
30 dni wspodlnie uzgodnionego stanowiska, pracodawca, w zaleznosci od tresci tego stanowiska, moze
wprowadzi¢ regulamin pracy, jezeli zaktadowe organizacje zwigzkowe zgadzajg sie na jego tres¢ badz tez

mozliwosci tej zostaje pozbawiony z powodu braku zgody z ich strony (braku uzgodnienia).




OBLIGATORYJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -RP

Zatem ustawodawca w art. 1042 kp wprowadzit obowigzek skonsultowania tresci regulaminu pracy, a takze

jego zmian z dziatajgcg w zakfadzie pracy organizacjg zwigzkowg lub organizacjami w przypadku, gdy dziata
ich wiecej niz jedna. W procedurze wprowadzania regulamindw oraz dokonywania zmian etap konsultacji
jest obowigzkowy, dlatego pracodawca wraz z dziatajaca zaktadowg organizacjg zwigzkowa, przystepujac do
konsultacji dotyczacych ustalen tresci postanowien regulaminu pracy, powinien uprzednio ustalic
maksymalny czas ich trwania. Jesli w wyznaczonym przez siebie terminie strony nie uzgodnig wspdlnie
tresci regulaminu, pracodawca ustala tres¢ regulaminu samodzielnie. Jezeli u danego pracodawcy nie
dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa réwniez ustala on regulamin pracy samodzielnie, o czym stanowi

tres¢ art. 1042 § 2 kp.




OBLIGATORYIJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -RP

Termin ten nie moze byc¢ ustalony jednostronnie przez pracodawce, musi on uzgodnic go z zaktadowg organizacjg zwigzkowa,

W przeciwnym razie nie moze skorzysta¢ z mozliwosci przewidzianej w art. 1042 § 2 kp (wyrok SN z 21 marca 2001 r., | PKN
320/00). Pracodawca nie moze samodzielnie ustali¢ regulaminu pracy, jezeli nie uzgodni go uprzednio z zaktadowg organizacja
zwigzkows. Nie moze tego réwniez uczyni¢, gdy nie uda mu sie ustali¢c z zaktadowa organizacja zwigzkowg terminu, w
ktorym majg by¢ prowadzone konsultacje zmierzajace do uzgodnienia jego tresci.

Zgodnie z trescig art. 30 ust. 4 i ust. 5 uzz jezeli u danego pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja
zwigzkowa, powinny one przedstawi¢ pracodawcy jednolite, wspdlnie zajete stanowisko dotyczace tresci regulaminu.
Funkcjonujgce w zaktadzie pracy organizacje zwigzkowe na jego wypracowanie majg 30 dni, liczagc od dnia, w ktérym

pracodawca przedstawit im projekt regulaminu. W razie nieprzedstawienia wspdlnie uzgodnionego stanowiska, w zaleznosci

od jego tresci, pracodawca moze samodzielnie wydac¢ regulamin pracy, jezeli organizacje zwigzkowe aprobujg jego tres¢,

badz tez jezeli mozliwosci tej zostaje on pozbawiony przy braku ich zgody.




OBLIGATORYJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -RP

Wazne!ll!

Taka mozliwos¢ przystuguje pracodawcy rowniez w przypadku, gdy w ciggu 30
dni oraz po uptywie uzgodnionego terminu konsultacji zaktadowe organizacje

ZWigzkowe nie przedstawig wspolnie ustalonego stanowiska.




OBLIGATORYJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -RP

Wazne!!!

,Wspolnie uzgodnione stanowisko” oznacza zgodne stanowisko ustalone uprzednio przez
przedstawicieli wszystkich zaktadowych organizacji zwigzkowych albo przynajmniej
organizacji reprezentatywnych, tozsame co do tresci i zawarte w jednym pismie
adresowanym do pracodawcy, a nie o stanowiska odrebnie i samodzielnie zajete przez

poszczegdlne organizacje zwigzkowe (wyrok SN z 19 stycznia 2012 ., | PK 83/11).




LA A

OBLIGATORYJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -RP

Waznelll

Podczas wprowadzania lub zmieniania tresci regulaminu pracy pracodawca jest
zobowigzany przeprowadzi¢ wszystkie etapy przedstawionej procedury, a w
szczegolnosci przeprowadzi¢ konsultacje z zaktadowg organizacjg zwigzkowg w

sprawie tresci proponowanych zapisow




v

OBLIGATORYINE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -RW

Z kolei w przypadku regulaminu wynagradzania art. 30 ust. 5 uzz stanowi doprecyzowanie przewidzianej w art.

77> § 4 kp zasady uzgadniania przez pracodawce regulaminu wynagradzania z zaktadowg organizacjg
zwigzkowg w sytuacji, w ktorej u danego pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja
zwigzkowa. Jezeli bowiem, zgodnie z wyrokiem SN z 12 lutego 2004 r., | PK 349/03, organizacje zwigzkowe
przedstawig wspdlne, negatywne stanowisko, to regulamin wynagradzania nie moze byc¢ ustalony przez
pracodawce. Rownoczesnie jednak przewiduje on odstepstwo od tej zasady wowczas, gdy dziatajgce u danego
pracodawcy organizacje zwigzkowe albo przynajmniej organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu
art. 241%>2 kp nie przedstawig wspodlnie uzgodnionego stanowiska w terminie 30 dni od wystgpienia do nich
przez pracodawce z propozycjg uzgodnienia tresci zaktadowego aktu prawa pracy. Wtedy bowiem decyzje o
wprowadzeniu regulaminu podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji

zwigzkowych (wyrok SN z 8 wrzesnia 2015 r., | PK 234/14).




OBLIGATORYJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -RW

Nie mozna zaakceptowac stanowiska, ze w Swietle art. 772 § 4 kp, przy wielosci organizacji
zwigzkowych dziatajgcych u pracodawcy, wystarczy stanowisko jednej z nich, jesli ma ona jako jedyna
przymiot reprezentatywnosci w rozumieniu art. 2412°? kp, aby byto ono wigzace (w sensie
negatywnym lub pozytywnym) dla wprowadzenia regulaminu wynagradzania zgodnie z propozycja
przedstawiong przez pracodawce. Po pierwsze, w przepisie tym uzyto liczby mnogiej, mdwigc o
organizacjach zwigzkowych reprezentatywnych w rozumieniu art. 241%>? kp, co juz wskazuje, ze chodzi
o wiecej niz jedng takg organizacje. Po drugie — zawarte jest w nim sformutowanie ,wspodinie

uzgodnionego stanowiska”, ktore odnosi sie zarowno do organizacji zwigzkowych, jak i organizacji

zwigzkowych reprezentatywnych w rozumieniu art. 241252 kp.




OBLIGATORYIJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -RW

Wazne!!!
Gdy nowy pracodawca wprowadza po przejeciu zaktadu pracy dla jego
dotychczasowych pracownikdw nowy regulamin wynagradzania, ktory jest mniej

korzystny dla nich, to musi zastosowac¢ wypowiedzenia zmieniajgce warunki pracy.

W razie zaniechania tej czynnosci do pracownikdw nadal bedg miaty zastosowanie przepisy poprzedniego
regulaminu. Tak tez wskazywat SN w wyroku z 25 lipca 2003 r., | PK 301/02, stwierdzajac, ze wprowadzenie

bez wypowiedzenia warunkéw ptacy niekorzystnych zmian dotyczagcych dodatkowego wynagrodzenia

rocznego uzasadnia roszczenie o zasgdzenie petnej wysokosci tego Swiadczenia.




OBLIGATORYJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -ZFSS

U pracodawcy, u ktérego dziatajg co najmniej dwie organizacje zwigzkowe, procedura wymaga przekazania
organizacjom zwiazkowym projektu regulaminu ZFSS i uzyskania ich wspdlnego stanowiska w tym zakresie,
przystepujgc do negocjacji nad trescig regulaminu, nie mozna poming¢ zadnej organizacji. Jesli jednak u
pracodawcy dziatajg organizacje zwigzkowe, ktore sg reprezentatywne w rozumieniu kp, wystarczy by wspdlne
stanowisko przedstawity wszystkie organizacje reprezentatywne. W przypadku, w ktérym organizacje
zwigzkowe przekazg w terminie wspdlne stanowisko, to pracodawca, ktory chce wprowadzi¢ regulamin
funduszu w zycie, musi prowadzi¢ z nimi negocjacje do momentu, az wyrazg zgode na tres¢ regulaminu.
Waznel!ll

W sytuacji, w ktorej organizacje zwigzkowe nie przedstawig wspdlnego stanowiska w terminie 30 dni,

pracodawca moze samodzielnie podjag¢ decyzje o wprowadzeniu regulaminu funduszu w 2zycie, po

rozpatrzeniu odrebnych stanowisk tych organizacji.




OBLIGATORYINE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -ZFSS

Przepisy nie okreslajg, co sie dzieje z regulaminem funduszu, gdy po jego wejsciu w zycie powstaje nowa

organizacja zwigzkowa. Problem ten rozstrzygnat SN. W wyroku z 6 stycznia 2010 r., | PK 135/09 uznat, ze

sam fakt powstania nowej organizacji zwigzkowej nie pozbawia znaczenia prawnego regulaminu prawidtowo

uzgodnionego z dziatajgcymi organizacjami zwigzkowymi. Regulamin jest wiec wazny, a pracodawca nie ma

obowigzku konsultowaé jego tresci z nowg organizacjg. Pracodawca, u ktérego nie dziatajg zaktadowe
organizacje zwigzkowe, moze wprowadzi¢ w zycie regulamin funduszu tylko w przypadku, w ktérym uzgodni
z przedstawicielem zatogi jego tres¢. Przepisy nie wskazujg, jak taki przedstawiciel ma by¢ wytoniony.

Obowigzek uzgodnieniowy wynika z art. 27 ust. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych..




Waznel!ll

Zwigzek zawodowy nie ma roszczenia o uniewaznienie przez s3d decyzji pracodawcy w sprawie
ustalenia regulaminu zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych (wyrok SN z 10 marca 2021 r,,
Il PSKP 16/21).

WAZNE!!!

Gdy u danego pracodawcy dziata kilka zwigzkow zawodowych i w odpowiednim terminie nie
przedstawig we wiasciwym trybie stanowiska, m.in. co do regulaminu ZFSS, pracodawca nie musi

w okreslonych sytuacjach zabiega¢ o uzyskanie uzgodnienia regulaminu i moze ustali¢

regulamin samodzielnie, po rozpatrzeniu stanowisk odrebnych. Zwigzek nie moze podwazyc

takiej decyzji w sgdzie.




OBLIGATORYJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -NAGRODA

Warto zauwazy¢, ze przytoczony uprzednio art. 27 uzz przewiduje w ust. 3, ze regulaminy
nagrod i premiowania sg ustalane i zmieniane w uzgodnieniu z zaktadowg organizacjg
zwigzkowa. Dotyczy to rowniez zasad podziatu srodkdw na wynagrodzenia dla pracownikow
zatrudnionych w jednostkach sektora finanséw publicznych (do 31 grudnia 2018 r. byto: ,dla

pracownikdw zatrudnionych w panstwowej jednostce sfery budzetowe;j").




OBLIGATORYJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE —FUNDUSZ PtAC

Opinia BAS z dnia 28 marca 2019 roku BAS-WAP-378/19

Tryb przewidziany w art.30 ust. 6 ustawy o zwigzkach zawodowych nie znajdzie zastosowania
przy ustalaniu zasad podziatu srodkow na wynagrodzenia dla pracownikéw zatrudnionych w
jednostkach sektora finanséw publicznych, o ktérym mowa w art. 27 ust. 3 tej ustawy.

Art. 27 ust. 3 ustawy o0 zwigzkach zawodowych wymaga uzgodnienia zasad podziatu srodkéw na
wynagrodzenia dla pracownikow zatrudnionych w jednostkach sektora finanséw publicznych z
zaktadowg organizacjg zwigzkowq, czyli przyznaje jej] w tych sprawach kompetencje o
charakterze decydujgcym. Pracodawca nie moze ustalié zasad podziatu tych $rodkéw bez
osiggniecia w tej sprawie porozumienia z zaktadowg Ilub zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi, o ktorych mowa w art. 30 ust. 5 ustawy o zwigzkach zawodowych.

Art. 30 ust. 5 ustawy o zwigzkach zawodowych nalezy interpretowaé w ten sposéb, ze konieczne
jest uzgodnienie wyzej okreslonych zasad podziatu ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi, a nie np. tylko z tymi, o ktérych mowa w art. 30 ust. 6 te] ustawy. _/"‘-

_A,/%




OBLIGATORYIJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -NAGRODA

Istotg nagrody jest jej uznaniowosé, co oznacza, ze decyzje o jej wyptacie oraz o jej wysokosci
podejmuje samodzielnie pracodawca — pracownikowi zas nie przystuguje roszczenie o jej zaptate.
Uznaniowy charakter nagrody polega na tym, ze zarowno jej przyznanie pracownikowi, jak i
okreslenie wysokosci nalezg do zakresu swobodnego uznania zaktadu pracy (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 8 czerwca 1977 r., | PR 175/76). Uznanie pracodawcy co do przyznania

nagrody jest jedynie ograniczone przez spoczywajgcy na nim obowigzek stosowania

obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow oceny pracownikow.




OBLIGATORYJNE OBOWIAZKI UZGODNIENIOWE -NAGRODA

Zasady przyznawania nagrod co do zasady powinny by¢ uzgodnione ze zwigzkami zawodowymi co

wynika z artykutu 27 pkt 3 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, ktéry zaktada, ze
regulaminy nagrdod i premiowania sg ustalane i zmieniane w uzgodnieniu z zaktadowg organizacjg
zwigzkowg (dotyczy to réwniez zasad podziatu Srodkdw na wynagrodzenia dla pracownikdw
zatrudnionych w jednostkach sektora finansow publicznych)

Warto réwniez zwroéci¢ uwage, iz w kazdym przypadku ustawodawca zagwarantowat udziat zwigzkéw
zawodowych w procesie ustalania zasad wynagradzania. W petni zgadzam sie z tezg wyroku SN z dnia
08 czerwcal977 r., | PR 175/76, ktéra stanowi, Ze ,zarbwno przyznanie jej pracownikowi, jak i

okreslenie wysokosci nagrody nalezy do zakresu swobodnego uznania zaktadu pracy”.

-




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO - informacja nt cztonkow

Co 6 miesiecy —wedtug stanu na dziert 30 czerwca i 31 grudnia —w terminie do 10 dnia miesigca nastepujgcego

po tym okresie, informacje o liczbie cztonkdw - brak rozgraniczenia na pracownikéw

Uwaga ! Organizacja, ktéra zostata utworzona w ciggu 6-miesiecznego okresu sprawozdawczego, przedstawia
pierwszg informacje o liczbie cztonkdw —wedtug stanu na dzien ztozenia informacji —w terminie 2 miesiecy od
dnia utworzenia organizacji zwigzkowe)j.

Uwaga ! Przedstawienie informacji w terminie 2 miesiecy od dnia utworzenia organizacji zwigzkowej nie
wytgcza obowigzku ztozenia przez te organizacje informacji - wedfug stanu na dzient 30 czerwca i 31 grudnia —
w terminie do 10 dnia miesigca nastepujacego po tym okresie, informacje o liczbie cztonkdéw (ust. 3).

Uwaga!

Przy ustalaniu liczby cztonkéw — osobe nalezgcg do kilku zoz uwzglednia sie tylko jako cztonka jed

wskazanej przez siebie zaktadowej organizacji zwigzkowej

-



OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO - informacja nt cztonkow
udostepnienie przez pracodawce do wgladu innej dziatajgcej u niego organizacji zwigzkowej, na pisemny
whniosek tej organizacji, informacji o liczebnosci zoz.
Organizacji, ktdra nie wypetnita w terminie obowigzkéw informacyjnych,
nie przystugujg uprawnienia zaktadowej organizacji zwigzkowej do czasu wykonania tych

obowigzkow.

Zmiany stanu liczbowego, ktére nastgpig w ciggu 6-miesiecznego okresu sprawozdawczego, pozostajg bez

wptywu na te uprawnienia.

prawo do pisemnego zastrzezenia co do liczebnosci danej zaktadowej organizacji zwigzkowej:

- pracodawca lub inna zoz

- w terminie 30 dni od dnia przedstawienia przez te organizacje informacji

-




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO

Niewywigzywanie sie z obowigzkdéw czesto jest przedmiotem orzeczen sgdowych, np. nieprzedstawienie

przez zaktadowa organizacje zwigzkowg informacji pétrocznej powoduje, ze nie sg wadliwe czynnosci
podjete przez pracodawce bez wymaganego wspoétdziatania z tg organizacjg az do dnia przedstawienia tej
informacji (uchwala SN z 20 grudnia 2012 r., Ill PZP 7/12). Ponadto pracodawca moze podejmowac
samodzielnie wszelkie czynnosci z zakresu indywidualnego i zbiorowego prawa pracy, jak gdyby zwigzek
zawodowy w ogodle nie istniat, z uptywem 10. dnia po zakonczeniu poétrocza, w ktorym miat uzyskad
informacje, o ktérej mowa w art. 25 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych (wyrok WSA w Bydgoszczy z 9
marca 2016 r., Il SA/Bd 58/16).

Warto zauwazy¢ rowniez, ze przy spetnieniu warunkow liczebnosci, nawet minimalnych, nie ma zadnego

znaczenia procentowy poziom przynaleznosci zwigzkowej pracownikow.




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO

Naruszenie obowigzkdéw z zakresu reprezentacji ogdlnej moze powodowac odpowiedzialnos¢ administracyjng

(np. wykreslenie zwigzku zawodowego z rejestru), karng lub statutowg (np. skrécenie kadencji wybranego
organu zwigzkowego). Ponadto naruszenie niektdrych zasad reprezentacji ogdlnej, m. in. brak dobrej wiary w
rokowaniach oraz udostepnianie lub ujawnianie przez zwigzek zawodowy tajemnicy przedsiebiorstwa, moze

wyrzadzi¢ szkode pracodawcy.

W takiej sytuacji pracodawca moze dochodzi¢ odpowiedzialnosci deliktowej zwigzku zawodowego. Z kolei z uwagi na
umowny charakter statutu zwigzkowego i charakter relacji wigzacej cztonka zwigzku z samym zwigzkiem, naruszenie zasad
reprezentacji szczegélnej przez zwigzek zawodowy moze potencjalnie powodowaé¢ odpowiedzialnos¢ kontraktows.
Naruszenie prawa przez zwigzek zawodowy w zwigzku z organizacjg lub prowadzeniem sporow zbiorowych powoduje
odpowiedzialnos¢ karng, cywilng, ktore to rezimy odpowiedzialnosci ustawodawca wskazuje wprost w ustawie. Nie jest

rowniez wykluczona odpowiedzialnos¢ statutowa.




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO

Z kolei niewykonanie przez zwigzek zawodowy obowigzkdw wobec pracodawcy, przyktadowo w

zakresie informowania o liczbie cztonkdow zwigzku zawodowego, moze powodowac
odpowiedzialnos¢ statutowg lub deliktowg, w sytuacji, w ktorej naruszenie przedmiotowych
obowigzkdw spowoduje szkode pracodawcy. Naruszenie obowigzkdbw o charakterze
administracyjnym skutkuje odpowiedzialnoscig administracyjnoprawng. Do zdarzenn wywotujgcych
taki skutek nalezg m. in. btedy przy rejestracji zwigzku zawodowego w Krajowym Rejestrze

Sgdowym lub zawiadomieniu wtasciwego sagdu o zmianie statutu zwigzkowego.




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO

Zastrzezenie dotyczgce watpliwej liczby cztonkow jest sktadane bezposrednio organizacji zwigzkowej,

ktorej dotyczy. Z tresci zastrzezenia pracodawcy powinno jasno wynikac, ze jest ono dokonywane w
ramach procedury weryfikacyjnej przewidzianej w ustawie o zwigzkach zawodowych, np. poprzez
powotanie sie na odpowiedni przepis. Zastrzezenie musi mie¢ forme pisemng — wykluczone jest
przesyfanie go za posrednictwem poczty elektronicznej lub zgtaszanie watpliwosci ustnie. Ponadto
zastrzezenie powinno by¢ podpisane przez pracodawce lub osobe upowazniong przez pracodawce

do reprezentowania go w stosunkach ze zwigzkami zawodowymi.




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO

W przypadku wniesienia zastrzezen przez pracodawce, organizacja zwigzkowa ma 30 dni od dnia ich
przekazania na wystgpienie do sagdu z wnioskiem o ustalenie liczby cztonkow. Wniosek powinien
zostac ztozony przez zwigzek zawodowy do sgdu rejonowego — sadu pracy witasciwego ze wzgledu na
siedzibe pracodawcy. Jezeli zwigzek nie podejmie takich czynnosci, z uptywem ostatniego dnia
powyzszego terminu traci wszelkie uprawnienia przyznane organizacji zwigzkowej. W przypadku
miedzyzaktadowych organizacji zwigzkowych, wniosek moze by¢ ztozony do sadu wtasciwego dla
ktoregokolwiek z pracodawcow objetych dziatalnoscig organizacji miedzyzaktadowej. We wniosku

nalezy zawrze¢ dowody potwierdzajgce, ze informacje o liczbie cztonkdw przekazane pracodawcy s3

prawdziwe, przede wszystkim deklaracje cztonkowskie lub imienng liste cztonkdw z ich podpisami




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO

Oproécz organizacji zwigzkowej i pracodawcy, w postepowaniu moze wzig¢ udziat rGwniez inna organizacja

zwigzkowa dziatajgca u pracodawcy. Podmioty te uprawnione sg do przedktadania dowoddéw i
przedstawienia swojego stanowiska dotyczgcych informacji przekazanych przez organizacje zwigzkowa, ktodrej
liczba cztonkdw jest weryfikowana przez sad. Z uwagi na zasade niezaleznosci zwigzkowej, ustawodawca
ograniczyt prawo dostepu do danych osobowych cztonkdw zwigzku zawodowego. W sSwietle art. 251 ust. 10
uzz, procz organizacji zwigzkowej, z danymi osobowymi moze zapoznac sie jedynie sad. Takie ograniczenie
podmiotéw uprawnionych do dostepu do personaliow zwigzkowcéw ma zapobiec wykorzystaniu przez
pracodawce procedury weryfikacji do zdobycia informacji o cztonkach zwigzkéw zawodowych. Ponadto dane

o cztonkostwie w zwigzkach zawodowych majg charakter danych osobowych wrazliwych. Od wydanego

przez Sad orzeczenia przystuguje apelacja.




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO

Zgodnie z art. 251 ust. 8 uzz, sgd ma 60 dni od dnia ztozenia wniosku na wydanie orzeczenia w sprawie z

whniosku organizacji zwigzkowej o ustalenie liczby jej cztonkéw. Termin ten ma charakter wyiacznie
instrukcyjny, co oznacza, ze uchybienie temu terminowi nie wptywa na wazno$¢ orzeczenia ani nie
pozwala przyjaé, ze sad przychylit sie do ktdregokolwiek stanowiska.

Prawo wnoszenia zastrzezen odnosnie danych o liczebnosci zwigzku zawodowego przystuguje pracodawcy
oraz innym dziatajgcym u niego zwigzkom zawodowym. Aby umozliwi¢ tym organizacjom dokonanie oceny
prawdziwosci informacji o liczbie cztonkow zwigzku zawodowego, pracodawca udostepnia do wgladu te
dane na pisemny wniosek organizacji zwigzkowej. Prawo do wgladu, a nastepnie wnoszenia zastrzezen

przystuguje wszystkim organizacjom zwigzkowym, bez wzgledu na to, czy majg status organizacji

reprezentatywnej, czy niereprezentatywne;j.




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO

Waznelll

Whiesienie zastrzezenia przez inny zwigzek zawodowy skutkuje koniecznoscia wystgpienia przez
organizacje zwigzkowg z wnioskiem do sadu o ustalenie liczby cztonkow pod rygorem utraty
uprawnien w razie zaniechania tego obowigzku. Warto tutaj jednak zaznaczy¢, iz organizacja

wnoszgca zastrzezenie winna o tym poinformowac pracodawce.




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO

Ciagzacy na organizacji zwigzkowej obowigzek przedtozenia pracodawcy informacji o liczbie cztonkdw tej organizacji taczy

sie z okreslonymi konsekwencjami. Nalezy tutaj rozréznic trzy mozliwe do zaistnienia sytuacje:

1. Zaktadowa organizacja zwigzkowa przedtozyta pracodawcy potroczng informacje o liczbie swoich cztonkéw, w
stosunku do ktérej to informacji zostato zgtoszone przez pracodawce pisemne zastrzezenie, jednak zaktadowa
organizacja zwigzkowa nie wystapita do sadu z wnioskiem o ustalenie liczby jej cztonkow.

2. Zaktadowa organizacja zwigzkowa przedtozyta pracodawcy podtroczng informacje o liczbie swoich cztonkéw, w
stosunku do ktérej to informacji nie zostato zgtoszone pisemne zastrzezenie, w zwigzku z czym zaktadowa organizacja
zwigzkowa nie wystgpita do sgdu z wnioskiem o ustalenie liczby jej cztonkdw.

3. Zaktadowa organizacja zwigzkowa nie przedtozyta pracodawcy poétrocznej informacji o liczbie swoich cztonkdéw, jak

rowniez nie wystgpita do sgdu z wnioskiem o ustalenie liczby jej cztonkdow.




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO

Zgtoszenie zastrzezenia w terminie 30 dni od dnia przedstawienia przez te organizacje informacji co do

liczebnosci danej zaktadowej organizacji zwigzkowej (art. 251 ust. 7 uzz) stanowi czynnos$¢ w sprawach z
zakresu prawa pracy. Nalezy przyjaé, ze zastrzezenie moze zosta¢ zgtoszone w imieniu pracodawcy przez
osobe lub organ zarzadzajacy tg jednostka lub przez inng wyznaczong do tego osobe w mysl art. 31 § 1 kp.
Z kolei w imieniu organizacji zwigzkowej zgtosi¢ zastrzezenie moze organ uprawniony do jej reprezentacji
na podstawie statutu tej organizacji zwigzkowej. Zatem zastrzezenie zgtoszone przez pracownika
zatrudnionego u pracodawcy lub szeregowego cztonka dziatajacej u pracodawcy organizacji zwigzkowej,

nie moze zosta¢ uznane za zastrzezenie w mysl art. 251 ust. 7 uzz




OBOWIAZKI ZWIAZKU ZAWODOWEGO

Zgodnie z art. 251 ust. 7 uzz zastrzezenie nalezy zgtosi¢ w terminie 30 dni od dnia przedstawienia przez

zaktadowg organizacje zwigzkowa informacji o liczbie swoich cztonkdéw. Ustawa o zwigzkach
zawodowych nie okresla sposobu obliczania 30-dniowego terminu wskazanego w tym przepisie,
zatem nalezy zastosowac art. 110 kc stanowi, Ze jezeli ustawa oznacza termin, nie okreslajgc sposobu
jego obliczenia, stosuje sie przepisy art. 111-116 kc, zatem nalezy przyjaé, ze poczatkiem 30-dniowego
terminu jest dzien nastepujacy po dniu ztozenia przez zaktadowga organizacje zwigzkowg informacji o

liczbie cztonkow, a korncem ostatni (trzydziesty) dzien.




KONSULTACJA

Obowigzek konsultacji zwigzkowej zastrzezony jest z reguty dla wszelkich czynnosci, ktore w

sposob istotny ingerujg w stosunek pracy danego pracownika, a s3 to:

O - wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony,

O - wypowiedzenie warunkéw pracy wynikajagcych z umowy o prace zawartej na czas
okreslony i nieokreslony,

O - rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia,

O - stanowisko w sprawie sprzeciwu pracownika wobec kary porzagdkowej .




KONSULTACJA-termin

Podczas obliczania biegu 5-dniowego terminu procedury konsultacji z organizacjg zwigzkowa

zastosowanie znajdujg regulacje w art. 111 i 115 kc w zwigzku z art. 300 kp. Wedtug
przywotanych przepisow, jezeli poczgtkiem terminu oznaczonego w dniach jest pewne
zdarzenie, w tym przypadku dzien, w ktérym pracodawca skutecznie przedstawit zawiadomienie
0 zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace, nie uwzglednia sie przy obliczaniu
terminu dnia, w ktorym to zdarzenie nastgpito. Z kolei termin 5-dniowego okresu konczy sie z

uptywem jego ostatniego dnia.




KONSULTACJA-termin

niepublikowanym wyroku Sgdu Okregowego w Katowicach, XI Pa 154/20 dotyczgcego zachowania

terminu konsultacji zwigzkowej, sad stwierdzit, ze ,brak jest podstaw prawnych zastosowania przepisow
Kodeksu procedury cywilnej i przyjecia — tak jak uczynit to Sad Rejonowy, ze decydowaé ma data stempla
pocztowego. Jak wynika bowiem z art. 61 § 1 kc zdanie 1 w zwigzku z art. 300 kp oswiadczenie woli, ktére
ma byc¢ ztozone innej osobie, jest ztozone z chwilg, gdy doszto do niej w taki sposdb, ze mogta zapoznac sie z
jego trescig. Skoro zatem zaktadowa organizacja zwigzkowa w mysl art. 38 § 2 kp miata 5 dni na zgtoszenie
pozwanej umotywowanych zastrzezen do wypowiedzenia liczonych od otrzymania zawiadomienia 14
grudnia 2018 r., to winna tego dokona¢ do 19 grudnia 2018 r., czego nie uczynifa, cho¢ do tego czasu

pozwana miata zapoznac sie z ich trescig”.




Metoda reprezentowania zz przed pracodawcy

Analiza tresci art. 32 uzz w nowym brzmieniu uprawnia do wniosku, ze w zasadzie utrzymano bez zmian
dotychczasowe, ogdlne zasady ustalania liczby chronionych, funkcyjnych zwigzkowcéw. W tym zakresie
nowela pozostawia bowiem dotychczasowe metody ustalania liczby dziataczy chronionych: parytetowq i
progresywng oraz uzaleznienie tej liczby od przymiotu reprezentatywnosci lub niereprezentatywnosci
zaktadowej organizacji zwigzkowej. Reprezentatywna organizacja zwigzkowa ma swobode w wyborze
metody ustalania liczby chronionych dziataczy. Utrzymanie tego rozwigzania zastuguje, co do zasady, na
akceptacje ze wzgledu na zgodnosc¢ z konstytucyjng zasadg samorzgdnosci zwigzkowej.

Wazne!l!l

Dobrg praktykg, wartg procedowania, jest zawarcie miedzy organizacja zwigzkowg a pracodawcy

pisemnego porozumienia okreslajacego, jaka metoda ma zastosowanie w toku ustalania liczby chronionych

cztonkéw zwigzku zawodowego.




Metoda reprezentowania zz przed pracodawcg

Zarzad zaktadowej organizacji zwigzkowej, reprezentatywnej w rozumieniu art. 2412>? kp,

wskazuje pracodawcy pracownikdéw podlegajgcych szczegdlnej ochronie w liczbie nie

wiekszej niz:

O liczba oséb stanowigcych kadre kierowniczg w zaktadzie pracy (metoda parytetowa);

O liczba oséb wykonujgcych prace zarobkowg ustalona zgodnie z ust. 4 uzz (metoda
progresywna).

Wazne!!!

Wybor metody ustalania liczby osdb, ktore podlegaja ochronie nalezy do wytacznej kompetenc;ji

zwigzku. W praktyce organizacja zwigzkowa kalkuluje, ktéra metoda pozwoli jej wskaza¢ wiekszg

liczbe cztonkow jako osoby podlegajgce ochronie i te metode wybiera.

-




Metoda progresywna

Zarzad reprezentatywnej zaktadowe] organizacji zwigzkowej zrzeszajgcej do 20 cztonkdw ma prawo wskaza¢ pracodawcy 2 osoby
wykonujgce prace zarobkowa podlegajgce ochronie, a w przypadku organizacji zrzeszajgcej wiecej niz 20 cztonkdw zatrudnionych przez
pracodawce ma prawo wskazaé, jako podlegajace tej ochronie, 2 osoby wykonujgce prace zarobkowg oraz dodatkowo:

- po 1 osobie wykonujgcej prace zarobkowg na kazde rozpoczete 10 cztonkdw tej organizacji zatrudnionych przez pracodawce, w przedziale
od 21 do 50 tych cztonkdw;

- po 1 osobie wykonujgcej prace zarobkowg na kazde rozpoczete 20 cztonkdw tej organizacji zatrudnionych przez pracodawce, w przedziale
od 51 do 150 tych cztonkdw;

- po 1 osobie wykonujgcej prace zarobkowa na kazde rozpoczete 30 cztonkdw tej organizacji zatrudnionych przez pracodawce, w przedziale
od 151 do 300 tych cztonkdw;

- po 1 osobie wykonujgcej prace zarobkowa na kazde rozpoczete 40 cztonkdw tej organizacji zatrudnionych przez pracodawce, w przedziale
od 301 do 500 tych cztonkdw;

- po 1 osobie wykonujgcej prace zarobkowg na kazde rozpoczete 50 cztonkdw tej organizacji zatrudnionych przez pracodawce, w przedziale

powyzej 500 tych cztonkow.
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Metoda parytetowa

lowelizacja nie wnosi zmian w zakresie definicji kadry kierowniczej w zaktadzie pracy. Stanowig jg, tak jak
dotychczas, osoby kierujace jednoosobowo zaktadem pracy i ich zastepcy albo wchodzace w sktad kolegialnego
organu zarzadzajgcego zaktadem pracy, a takze inne osoby wyznaczone do dokonywania za pracodawce
czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy. Pozostawienie przepisu w dotychczasowym brzmieniu oznacza
jednak trudnosci z jego stosowaniem

Ochrona nadal bedzie obejmowata osoby, ktére wykonujg prace zarobkowg, w liczbie nie wiekszej niz liczba osdb
stanowigcych kadre kierowniczg u pracodawcy. W przypadku tej metody ustawodawca uszczegétowit w art. 32
ust. 91 i 92 uzz zasady postepowania zwigzane z wzajemnym przekazywaniem przez organizacje zwigzkowe i
pracodawce informacji dotyczacych kadry kierowniczej i osob chronionych. W celu uzyskania informac;ji
dotyczacej kadry kierowniczej, zarzad zaktadowej organizacji zwigzkowej powinien wystgpi¢ do pracodawc

pisemnym wnioskiem o wskazanie liczby osob, ktére stanowig kadre kierowniczg w zakfadzii pracy.

r”
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Pracodawca a metoda parytetowa

Wazne!!!
Zgodnie z art. 1! uzz przez ,,pracodawce” nalezy rozumie¢ nie tylko pracodawce w rozumieniu art. 3 kp, lecz
takze osobe fizyczng, osobe prawng lub jednostke organizacyjng niebedaca osobg prawng, ktdrej ustawa
przyznaje zdolnos¢ prawng i do ktorej stosuje sie odpowiednio przepisy o osobach prawnych, jezeli

zatrudnia ona inng niz pracownik osobe wykonujaca prace zarobkowsg.

Wazne!!l
W odpowiedzi na wniosek pracodawca ma obowigzek powiadomi¢ na piSmie, w terminie 7 dni od dnia

otrzymania wniosku, zarzad zaktadowej organizacji zwigzkowej o liczbie oséb, ktore stanowig kadre

kierowniczg u pracodawcy.




Metoda parytetowa — kadra kierownicza

Problem pojawia sie w przypadku przyjecia metody parytetowej i zdefiniowania pojecia ,kadra kierownicza”. Nalezy
pamietaé, ze kp oraz uzz nie okresla pojecia ,0soby kierujgcej pracownikami”. Mogg to byc¢: kierownik zaktadu pracy,
jego zastepcy, kierownicy jednostek organizacyjnych w zaktadzie, kierownicy zespotéw pracowniczych (brygadzisci,
majstrowie, mistrzowie), pracownicy zatrudnieni na stanowiskach liniowych, ktérym przydano do pomocy w wykonaniu
zleconych zadan innych pracownikéw i uczyniono ich odpowiedzialnymi za wykonanie zleconych prac oraz sprawowanie
nadzoru nad przestrzeganiem przepiséw i zasad BHP.

Zagadnienie znaczenia ,kadry kierowniczej” stanowi gtdwny problem w ustaleniu liczebnosci pracownikow
chronionych, ktdrzy sg cztonkami zwigzku zawodowego. Problematyka definicji , kadry kierowniczej” poruszana byta

zarowno w pismiennictwie, jak i w orzecznictwie SN. Niektore wyroki SN odrebnie definiujg pojecie ,kadry

kierowniczej” od ,,0s8b zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem”.




Metoda parytetowa — kadra kierownicza

Wyrok SN z 20 maja 1998 r., | PKN 131/98) stanowi, ze ,jesli dana osoba nie zarzadza zaktadem pracy, a jedynie na
podstawie art. 3! Kodeksu pracy zostata wyznaczona do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy w imieniu
pracodawcy, to nie moze byc¢ traktowana jak osoba zarzgdzajgca”. W pisSmiennictwie wskazuje sie, ze dla pojecia
,kierownicy wyodrebnionych jednostek administracyjnych” istotne znaczenie ma wyodrebnienie w danej strukturze
organizacyjnej zaktadu, czyli przyznanie pewnej autonomii. Nie ma przy tym istotnego znaczenia nazwa stanowiska czy
liczba podlegtych pracownikéw. Wyrok SN z 13 stycznia 2005 r., Il PK 114/04, stanowi, ze ,jezeli wprawdzie pracownik
kieruje wyodrebniong komodrka organizacyjng pracodawcy, ale oprocz kontroli i nadzorowania czynnosci pracownikow
wykonuje tez prace na rowni z podwtadnymi, to nie zajmuje stanowiska kierowniczego”.

Nalezatoby zwréci¢ uwage, ze zdaniem SN, ktore zostato wyrazone w wyroku z 8 czerwca 2004 r., lll PK 22/04 ,,niezaleznie

od regulacji wewnatrzzaktadowych, dla uznania pracownika za cztonka kadry kierowniczej istotna jest tres¢ faktycznie

wykonywanych obowigzkow”.




Metoda parytetowa — kadra kierownicza

Zgodnie z tresScig art. 32 ust. 5 uzz kadre kierowniczg stanowia:

O - pracownicy kierujacy jednoosobowo zaktadem;

O - zastepcy pracownikéw kierujgcych jednoosobowo zaktadem;

O - pracownicy wchodzacy w sktad kolegialnego organu zarzadzajgcego zaktadem;

O osoby wyznaczone do dokonywania za pracodawce czynnosci w sprawach zakresu prawa pracy.
Pracownikami zarzgdzajgcymi w imieniu pracodawcy zaktadem pracy beda:

O - pracownicy kierujgcy jednoosobowo zaktadem;

[ - zastepcy pracownikow kierujgcych jednoosobowo zaktadem;

O - pracownicy wchodzgcy w sktad kolegialnego organu zarzadzajgcego zaktadem;

O - gtéwni ksiegowi.




osoby zarzgdzajgce a kadra kierownicza

Analiza orzecznictwa SN wykazata, ze nalezatoby odrebnie definiowaC pojecie , 0s6b zarzgdzajgcych
zaktadem pracy” oraz ,kadry kierowniczej”. Potwierdza to wyrok SN z 3 kwietnia 2007 r., Il PK 247/06:
,0sobe uprawniong do dokonywania czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy nalezatoby odrdéznic¢ od
cztonka organu zarzgdzajgcego”. Pojecie , kadry kierowniczej” nalezatoby traktowac¢ w sposdb rozszerzajacy
w stosunku do pojecia ,,0s6b zarzadzajacych”, poniewaz , dokonywanie czynnosci z zakresu prawa pracy
przez osoby lub organy nie jest uzaleznione od udzielenia petnomocnictwa (wyrok SN z 2 lutego 2001 r.,
226/00). ,,Petnomocnik nie jest «inng osobg wyznaczong» w rozumieniu przywotanego art. 3! Kodeksu

pracy, ale odrebng kategorig przedstawicieli pracodawcy”, o czym stanowi orzeczenie SN z 8 czerwca 2006

r., Il PK 315/05




Ewidencja czasu pracy cztonka zz zwolnionego z obowiazku $wiadczenia pracy

Zgodnie z art. 149 § 1 kp pracodawca ma obowigzek prowadzenia ewidencji czasu pracy dla wszystkich pracownikdéw. Zatem ewidencja
czasu pracy objeci sg takze oddelegowani cztonkowie zwigzku zawodowego, zaréwno przebywajgcy na urlopie bezptatnym, jak i
pracownicy bedacy cztonkami zarzagdu zaktadowej organizacji zwigzkowej zwolnieni w petnym lub w niepetnym wymiarze godzin z
obowigzku swiadczenia pracy oraz zwolnieni ze swiadczenia pracy w celu dokonania czynnosci doraznej zwigzanej ze sprawowaniem
funkcji zwigzkowe;.

Ewidencja czasu pracy prowadzona dla pracownikéw catkowicie zwolnionych ze swiadczenia pracy rézni sie od ewidencji pracownikow

czesciowo lub doraznie zwolnionych ze Swiadczenia pracy:

O - w przypadku pracownika w petni zwolnionego z obowigzku Swiadczenia pracy — nie zaznacza sie ani godziny stawienia sie do pracy,
ani godziny zakonczenia pracy, bowiem w okresie oddelegowania pracownika pracodawca traci uprawnienia wtadcze w zakresie
kontroli, a pracownik znajduje sie pod zwierzchnictwem zwigzku zawodowego. Zatem wykonywanie przez pracownika pracy kazdego
dnia przez 8 godzin nalezy uznac za fikcje prawng;

O - w przypadku ewidencji pracy pracownika czesciowo zwolnionego ze $wiadczenia pracy — zaznacza sie godziny przeznaczone na prace

zwigzkowa, przyjmujac fikcje prawng, ze pracownik je przepracowat oraz godziny, w ktérych wykonuje swoje obowigzki wynikajace

umowy o prace.




EWidencja czasu pracy cztonka zz zwolnionego z obowiazku $wiadczenia pracy

Waznel!!

Pracodawca prowadzi jednak ewidencje w sposdb ograniczony, tj. w zakresie obecnosci i nieobecnosci w
zaktadzie pracy, a nie w ramach ewidencjonowania godzin pracy (zwolnieni z pracy w petnym wymiarze czasu
pracy).

Nalezy tutaj przytoczyc¢ teze wyroku Sadu Rejonowego w Putawach wydanego 3 stycznia 2019, IV P

160/18, stanowigcy, ze: ,Dziatacz zwigzkowy nie moze samowolnie, bez zgody pracodawcy, nawet za

jego powiadomieniem, zwalniac¢ sie z pracy na wykonanie czynnosci zwigzkowych. Jezeli mimo to

opusci samowolnie stanowisko pracy, naraza sie na kare porzgdkowg: upomnienia lub nagany”.




Urlop wypoczynkowy
Wazne!l!
Za okres zwolnienia z obowigzku swiadczenia pracy pracownik nabywa prawo do ptatnego urlopu wypoczynkowego
Tyle ze dziatacz zwigzkowy korzystajgcy ze zwolnienia nie ma dni pracy w scistym rozumieniu tego przepisu. Paristwowa
Inspekcja Pracy (dalej: PIP) zaleca, aby pracodawca i pracownik w tego typu sytuacji dokonali wspdlnie stosownych ustalen
(pismo do Ogodlnopolskiego Zwigzku Zawodowego Pielegniarek i Potoznych z 18 listopada 2009 r., GPP-87-023-215/09).
Zdaniem PIP nawet brak ustalen daje pracodawcy prawo do zaplanowania urlopu takiemu pracownikowi, co potwierdza
stanowiskiem SN wyrazonym w uzasadnieniu uchwaty z 13 grudnia 2005 r. o sygn. akt IIl CZP 48/11.

Wazne!ll

Kazdemu cztonkowi zwigzku zawodowego, w tym petnigcemu okreslone funkcje i zwolnionemu ze $wiadczenia pracy w

celu ich sprawowania, urlopu wypoczynkowego udziela ich pracodawca.




Urlop wypoczynkowy

Ponadto stosownie do art. 152 § 1 kp pracodawca ma umozliwié¢ pracownikowi wykorzystanie urlopu jednorazowo lub
przychyli¢ sie do wniosku pracownika o podziat urlopu na czesci, z ktdrych jedna musi trwaé co najmniej 14 kolejnych
dni kalendarzowych (art. 162 kp). Zatem pracownik oddelegowany do zarzgdu zaktadowe] organizacji zwigzkowej caty
czas pozostaje pracownikiem zatrudnionym u swojego pracodawcy, nie przebywa na urlopie bezptatnym, a wiec
nabywa prawo do urlopu wypoczynkowego i moze wykorzysta¢ urlop, zaréwno zalegty, jak i biezgcy. Tym samym
omawiane zwolnienie z obowigzku Swiadczenia pracy nie jest nieobecnoscia pracownika w pracy i jej
niewykonywaniem, nie oznacza rOwniez zawieszenia praw i obowigzkéw stron. Nie mozna okresu tego traktowac
analogicznie do urlopu bezptfatnego.

Wazne!l!!

Okres oddelegowania nalezy traktowac jako okres faktycznie przepracowany u pracodawcy.




Urlop wypoczynkowy

Z uwagi na fakt, ze oddelegowany pracownik pozostaje caty czas w stosunku pracy u danego pracodawcy,
jest on zobowigzany do wypetniania obowigzkow pracowniczych z wyjgtkiem jednego, tj. zachowania petnej
gotowosci do wykonywania pracy w okresie objetym zwolnieniem. Dziatacz zwigzkowy zwolniony z
obowigzku Swiadczenia pracy zobowigzany jest m.in.:

O - poddawac sie badaniom okresowym i kontrolnym;

O - wykorzystywaé zwolnienie lekarskie zgodnie z jego przeznaczeniem;

U - ewidencjonowaé czas pracy;

O - wykorzystywad nalezny mu urlop wypoczynkowy.

Z kolei uprawnienie pracodawcy do wydawania polecen zwigzanych z pracg, ktéra miataby by¢ wykonywana

O — ulega znacznemu ograniczeniu




Czynnosci dorazne

Jezeli chodzi o zwolnienie cztonka zarzagdu od pracy za wynagrodzeniem, ustawodawca w
przepisach uzz przewiduje zwolnienie od pracy na czas niezbedny do dokonania czynnosci

doraznej w 2 przypadkach:

O - gdy wynika to z petnionej przez dang osobe funkcji zwigzkowej w zaktadzie pracy (art.

31 ust. 3 uzz);

O - gdy jest to konieczne ze wzgledu na petniong przez dang osobe funkcje zwigzkowa

poza zaktadem pracy (art. 25 ust. 5 uzz).




Dialog dot. czynnosci doraznych
Pracownik sktadajgcy ma obowigzek poinformowac pracodawce o przyczynie
| przewidywanym terminie swoje] nieobecnosci w pracy mozliwie
najwczesniej, najlepiej zaraz po tym, gdy sam dowiedziat sie 0 koniecznosci

wykonywania okreslonej czynnosci w ramach swojej funkcji zwigzkowe,.




Czynnosci dorazne

Zatem udzielenie zwolnienia nie zalezy od uznania pracodawcy, ale od istnienia obiektywnych
przestanek okreslonych w tym przepisie (wyrok SN z 6 czerwca 2001 r., | PKN 460/00). Ustawodawca w
art. 31 ust. 3 uzz przewiduje prawo do zwolnienia od pracy na czas niezbedny do wykonania doraznej
czynnosci zwigzkowej. W mysl tego przepisu, pracownik ma prawo do zwolnienia od pracy zawodowej
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia na czas niezbedny do wykonania doraznej czynnosci
wynikajgcej z jego funkcji zwigzkowej, jezeli czynnos¢ ta nie moze by¢ wykonana w czasie wolnym od
pracy.

Wazne!l!

Organizacja zwigzkowa powinna ztozy¢ wniosek z odpowiednim wyprzedzeniem i wiasciwie go

uzasadnic.




Czynnosci dorazne

godnie z wyrokiem SN z 18 lutego 2011 r., Il PK 196/10 rozwigzanie umowy o prace w trybie
natychmiastowym jest uzasadnione w sytuacji, w ktérej mimo braku zgody przetozonego na
oddelegowanie do wykonywania czynnosci zwigzkowych doraznych w godzinach pracy,
pracownik nie stawit sie do pracy. W przypadku czynnosci doraznych SN w wyroku z 14 grudnia

2017 r, Il PK 322/16 zasygnalizowat, ze doraznos¢ zawiera w sobie element nagtosci i

krétkotrwatosci. Chodzi o to, aby dziatacz zwigzkowy miat mozliwos¢ wykonania czynnosci, ktore;j

nie dato sie przewidzie¢ wczesniej, a jest ona istotna z uwagi na petnienie funkcji zwigzkowe,;.
Doprowadzito to SN do konstatacji, ze kilkudniowe szkolenie organizowane przez zwigzek
zawodowy w godzinach przeznaczonych na prace nie stanowi czynnosci, o ktdrej mowa w art. 31

ust. 3 uz




Czynnosci dorazne

O czynnosci doraznej mozna mowié¢ pod warunkiem, ze nie da sie jej wykonaé w czasie wolnym od pracy.
Chodzi nie tylko o sytuacje, w ktérych pracownik nie ma mozliwos¢ wykonania czynnosci w czasie wolnym
od pracy, ale i takie, kiedy organizacja zaktadowa, a nawet ponadzaktadowa, moze zaplanowac dziatania,
w ktdrych ma uczestniczy¢ zwigzkowiec, wytgcznie w czasie jego pracy.

Zgodnie ze stanowiskiem SN wyrazonym w wyroku z 13 stycznia 2005 r., || PK 117/04:

,Zwolnienie pracownika od pracy zawodowej na czas niezbedny do wykonania doraznej czynnosci
wynikajacej z jego funkcji zwigzkowej (...) nastepuje wedtug zasad przewidzianych w Rozporzadzeniu
MPiPS z 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania

pracownikom zwolnien od pracy”.




Czynnosci dorazne - Stanowisko PIP z 18 lutego 2022 r.

Pracownik oddelegowany do zarzgdu zaktadowej organizacji zwigzkowej caly czas pozostaje
pracownikiem zatrudnionym u swojego pracodawcy, nie przebywa na urlopie bezptatnym, a wiec
nabywa prawo do urlopu wypoczynkowego i moze wykorzystac urlop, zarowno zalegty, jak | biezgcy.
Urlopu udziela pracodawca, a nie zarzad zaktadowej organizacji zwigzkowej, gdyz oddelegowany
pracownik pozostaje w stosunku pracy z pracodawcg, a nie ze zwigzkiem zawodowym. Z tego tez
wzgledu pracodawca winien jest wiec uwzgledni¢ kazdego pracownika, w tym rowniez oddelegowanego
do zarzadu zakfadowej organizacji zwigzkowej, w planie urlopéw. Chyba ze stosownie do art. 163 § 1!
Kodeksu pracy, zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazita na to zgode i pracodawca nie ustala planu
urlopow. W takim przypadku pracodawca ustala termin urlopu po porozumieniu z pracownikiem. Dotyczy
to zarowno pracownikow oddelegowanych w petnym wymiarze czasu pracy, jak i w niepetnym wymiarze

godzin”.




Czynnosci dorazne

Wazne!!!
Czynnoscig dorazng nie jest wczesniej zaplanowane posiedzenie zarzgdu organizacji zwigzkowej,
poniewaz jest to standardowy przejaw dziatalnosci zwigzkowej, ktory, co do zasady, jest uprzednio
zaplanowany

Wazne!!!

Zwolnienie pracownika z obowigzku swiadczenia pracy nie oznacza automatycznie zwolnienia go ze
wszystkich obowigzkéw wynikajgcych ze stosunku pracy.

Wazne!!!

We wniosku pracownik ma obowigzek poinformowaé pracodawce o przyczynie i przewidywanym
terminie swojej nieobecnosci w pracy mozliwie najwczesniej, najlepiej zaraz po tym, gdy sam

dowiedziat sie o koniecznosci wykonywania okreslonej czynnosci w ramach swojej funkcji zwigzkowe;.




CZYNNOSCI DORAZNE- finansowanie

art. 25 ust. 2 uzz pracownik ma prawo do zwolnienia od pracy zawodowej z zachowaniem prawa do

wynagrodzenia na czas niezbedny do wykonania doraznej czynnosci wynikajgcej z jego funkcji zwigzkowej
poza zaktadem pracy, jezeli czynnos¢ ta nie moze by¢é wykonana w czasie wolnym od pracy. Podobne
uprawnienie przystuguje pracownikowi w celu wykonania doraznej czynnosci wynikajgcej z jego funkgc;ji
zwigzkowej w zaktadowej (miedzyzaktadowej) organizacji zwigzkowej, jezeli czynno$é ta nie moze byé
wykonana w czasie wolnym od pracy (art. 31 ust. 3).

W przypadku zwolnienia z obowigzku swiadczenia pracy na podstawie art. 25 ust. 2 lub art. 31 ust. 3 ww.
ustawy, pracownikowi przystuguje za czas zwolnienia od pracy wynagrodzenie. Natomiast pracodawca nie
ma w takim przypadku obowigzku zwrotu kosztow podrdzy oraz wyptaty diet. Zgodnie bowiem z art. 77° § 1
kp naleznosci na pokrycie kosztéw podrdzy stuzbowej, m.in. zwrotu kosztow przejazdu i diety, przystugujg

pracownikowi wykonujgcemu na polecenie pracodawcy zadania stuzbowe.

-




SPOtECZNA INSPEKCJA PRACY-WYBORY

Waznos¢ wyboréw spotecznego inspektora pracy nie podlega zadnej zewnetrznej kontroli (np. sgdowej), a

pracownik wybrany na spotecznego inspektora pracy nie ma zadnej, a w szczegdlnosci biernej legitymacji
procesowej w sprawie o ustalenie niewaznosci jego wyboru na spotfecznego inspektora pracy, o czym
wypowiadat sie juz kilkukrotnie Sad Najwyzszy (m.in. wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2006 r., || PK 339/05 czy
postanowienie SN z dnia 7 grudnia 2011 r. Il PK 79/11, postanowienie SN z dnia 9 listopada 1995r. Il PO
16/95).

W sytuacji, gdy u pracodawcy dziata kilka zwigzkdw zawodowych, wybory powinny zostac

przeprowadzane wspodlnie przez wszystkie dziatajgce u niego organizacje zwigzkowe. Wspdlnie

uchwalajg regulamin wyborow i przeprowadzajg same wybory, zatem wspotdziataja na kazdym etapie

procedury wyboru SIP




SPOLECZNA INSPEKCJA PRACY-ochrona

Z uwagi na fakt, ze spoteczny inspektor pracy, ze wzgledu na sprawowang funkcje, moze by¢ narazony na

szykany ze strony pracodawecy, ustawa o sip zapewnia mu szczegblng ochrone. Pracodawca nie moze rozstac
sie z pracownikiem petnigcym funkcje spotecznego inspektora pracy w czasie trwania mandatu oraz przez
rok po jego wygasnieciu. Zgodnie z art. 6 ust. 2 ustawy spotecznych inspektorow wybiera sie na cztery lata.
Zatem ochrone posady zachowujg tgcznie (przy jednej kadencji) przez piec lat.

Wyijatek od ochrony spotecznego inspektora pracy stanowig przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy
bez wypowiedzenia, czyli tzw. dyscyplinarka, jezeli zgode wyrazi statutowo wtasciwy organ zaktadowej
organizacji zwigzkowej. Kolejnym odstepstwem jest ogtoszenie upadtosci lub likwidacji przez pracodawce,

bowiem zgodnie z art. 41 kp przestajg wowczas obowigzywac wszystkie przepisy szczegdlne zapewniajgce

ochrone pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem angazu




SPOLECZNA INSPEKCJA PRACY-ochrona

Ponadto Sad Najwyzszy stwierdzit, ze kontrola zgodnosci z prawem wyboru spotecznego inspektora pracy

nie nalezy do kompetencji sadu pracy (wyrok Sgdu Najwyzszego z 18 grudnia 2001 r., | PKN 755/00). Sad
uznat, ze pracownik, ktéry przez wiele lat faktycznie petnit funkcje zaktadowego spotecznego inspektora
pracy za dorozumiang i niewatpliwg wolg pracownikéw zaktadu, mimo ze nie dokonano formalnego
wyboru po uptywie wczesniejszej kadencji, korzysta ze szczegdlnej ochrony prawnej przed
wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy w granicach okreslonych art. 13 ust. 1 ustawy. W

rozpatrywanej sprawie zwigzek zawodowy, ktéry delegowat inspektora do petnienia funkcji spotecznej nie

miat juz racji bytu, jednak nie wptywa to na sytuacje spotecznego inspektora pracy.




SPOLECZNA INSPEKCJA PRACY-obowigzki pracodawcy

Pracodawca, ktdrego powiadomiono o utworzeniu spotecznej inspekcji pracy, zgodnie z art. 12 ustawy,
zobligowany jest do zatozenia tzw. zaktadowej ksiegi zalecen i uwag spotecznego inspektora pracy.
W ksiedze tej spoteczny inspektor pracy dokonuje wpisow stwierdzajgcych nieprzestrzeganie
przepisdOw prawa pracy, w tym bhp, informujgc o tym pracodawce oraz kierownika danej komorki
organizacyjnej. Zapisy w takiej ksiedze maja moc dokumentéw urzedowych w postepowaniu przed
organami panstwowymi. Ksiege nalezy przechowywac¢ w miejscu ustalonym przez kierownika zaktadu
pracy oraz udostepnia¢ do wglagdu zaktadowym organizacjom zwigzkowym, organom samorzgdu

zatogi, organom Panstwowej Inspekcji Pracy oraz innym organom nadzoru i kontroli warunkow

pracy.




SPOLECZNA INSPEKCJA PRACY-obowigzki pracodawcy

Ponadto, zgodnie z art. 14 ustawy, pracodawca jest obowigzany zapewnic spotecznym
inspektorom pracy odpowiednie warunki realizacji ich zadan, a takze pokrywad koszty
zwigzane z ich dziatalnoscia. Spoteczni inspektorzy pracy powinni wykonywac swoje

czynnosci w zasadzie poza godzinami pracy.




SPOtLECZNA INSPEKCJA PRACY-obowigzki pracodawcy

O zatozenie ksiegi zalecen i uwag (art. 12 ust. 1 usip),

 zapewnienie spotecznemu inspektorowi pracy odpowiednich warunkéw realizacji jego zadan tj. m.in.
umozliwienie przeprowadzania kontroli, udostepnienie pomieszczen niezbednych do dziatalnosci inspektora
etc. (art. 14 ust. 1 usip),

U ponoszenie kosztéw zwigzanych dziatalnoscig inspekcji np. zapewnienie materiatédw biurowych, ponoszenie
kosztéw korespondencji etc. (art. 14 ust. 2 usip),

O zwalnianie spotecznego inspektora pracy od pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia w razie
koniecznoSci wykonywania przez niego czynnosci w godzinach pracy lub uczestniczenia w naradach i
szkoleniach (art. 15 ust. 2 usip),

O ustalenie i wyptacanie zryczattowanego miesiecznego wynagrodzenia spotecznemu inspektorowi pracy na
whniosek zaktadowych organizacji zwigzkowych w razie znacznego obcigzenia zadaniami wynikajgcymi z
petnienia tej funkcji (art. 15 ust. 3 i ust. 4 usip),

O umozliwienie wstepu w kazdym czasie do pomieszczen i urzagdzen znajdujgcych sie w placéwce (art. 8 us

usip).




SPOtLECZNA INSPEKCJA PRACY-obowigzki pracodawcy

U udostepnianie informacji oraz okazywanie dokumentdw w sprawach wchodzgcych w zakres dziatania
inspektora (art. 8 ust. 2 usip),

O stosowanie sie do zalecern spofecznego inspektora pracy dotyczacych uchybien dotyczacych
przestrzegania prawa pracy, w tym przepisdw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 9 i art. 11
usip),

O czasowe odsuniecie od pracy i zapoznanie z przepisami bhp pracownika, ktérego zachowanie na
stanowisku pracy — w ocenie spotecznego inspektora pracy — wskazuje na niedostateczng znajomosc
przepisOow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy oraz nieumiejetnos¢ wykonywania pracy w sposob
bezpieczny dla siebie lub innych pracownikdéw (art. 10 ust. 2 usip),

O zapewnienie udziatu inspektora pracy w ustalaniu okolicznosci i przyczyn wypadkow przy pracy,
analizowaniu przyczyn powstawania wypadkow przy pracy, zachorowan na choroby zawodowe i inne
schorzenia wywotane warunkami srodowiska pracy, czy w przeprowadzeniu spotecznych przegladow
warunkow pracy (art. 4 pkt 3, pkt 4 i pkt 5 usip).




SPOLECZNA INSPEKCJA PRACY-kontrola

Opisujac stan prawny i stan faktyczny dotyczacy dziatania spotecznej inspekcji pracy, nie mozina pomingé wyroku Trybunatu

Konstytucyjnego z dnia 26 kwietnia 2018 r. o sygn. akt K 6/15, ktéry stanowi, iz, spoteczny inspektor pracy nie ma prawa do
otrzymywania informacji oraz do wgladu w dokumentacje pracodawcy, jezeli znajdujg sie tam dane osobowe, a pracownicy i inne
osoby, ktorych te dane dotyczg, nie wyrazili zgody na ich udostepnienie spotecznej inspekcji pracy. Niniejsze rozstrzygniecie znacznie
utrudnito dziatalnos¢ kontrolno-nadzorczg sip.

W ogtoszonym wyroku Trybunat uznat, ze przepis ustawy o spotecznej inspekcji pracy "dajgcy spotecznym inspektorom prawo zgdania
informacji i dokumentéw od pracodawcy i pracownikéw nie gwarantuje autonomii informacyjnej pracownikow, ktérych te dokumenty
mogg dotyczy¢". TK zakwestionowat wéwczas prawo SIP do zadania od pracodawcy informacji zawierajacych dane osobowe
pracownikéw bez wczesniejszego uzyskania ich zgéd na przekazanie (przetwarzanie) takich danych. TK podkreslit, ze uprawnionym do
kierowania zalecen jest wytgcznie jeden inspektor pracy, a nie wszyscy spoteczni inspektorzy. W uzasadnieniu wyroku zawrdcono tez

uwage, ze pracodawca, ktéry kwestionuje zasadnosé i trafnosc zalecenia spotecznego inspektora moze wnies¢ sprzeciw do Panstwowej

Inspekcji Pracy. "Te rozwigzania zapewniajg dostateczng ochrone pracodawcy przed ewentualnymi prébami naduzywania uprawnien

przez inspektorow spotecznych" - wyjasniono.




Dziatanie zz a RODO

Sad Najwyzszy w uchwale z 24 stycznia 2012 r., lll PZP 7/11 stwierdzit, ze zaktadowa organizacja

zwigzkowa moze ze wzgledu na ochrone danych osobowych odmdwi¢ udostepnienia pracodawcy
imiennej listy pracownikdw korzystajgcych z jej obrony. Z tego wzgledu jedynym dopuszczalnym
sposobem realizacji przez pracodawce obowigzku wynikajgcego z art. 30 ust. 3 uzz przed konsultacja
zamiaru wypowiedzenia umowy o prace z zaktadowg organizacjg zwigzkowg z art. 38 kp jest
zwrocenie sie do tej organizacji z wnioskiem o udostepnienie informacji o obronie konkretnego

pracownika, a nie imiennej listy wszystkich pracownikow




Dziatanie zz a RODO

Podsumowujac powyzsze rozwazania, pracodawca w pierwszej kolejnosci przed zamiarem podjecia

okreslonej czynnosci dotyczgcej konkretnego pracownika, ktéra to czynnosc obliguje do przeprowadzenia
konsultacji z funkcjonujaca na terenie zaktadu pracy zaktadowg organizacjg zwigzkowa, powinien zwrdcic sie
do tej organizacji o udzielenie informacji, czy dany pracownik jest objety jej ochrong. Zapytanie pracodawcy
nie powinno zawiera¢ informacji, ktore nie sg niezbedne do ustalenia, czy dany pracownik objety jest
ochrong zwigzkowsg, co oznacza, ze pracodawca nie ma obowigzku wskazywania w tresci wniosku zamierzen,
jaki posiada wobec pracownika. Co wiecej, wskazanie przez pracodawce zaktadowej organizacji
zwigzkowej, na tzw. przedkonsultacyjnym etapie, zamiaru dokonania wobec pracownika okreslonej
czynnosci, np. rozwigzania z nim stosunku pracy, nie znajduje zadnych podstaw prawnych w swietl

obowiazujacych przepisow prawa




Dziatanie zz a RODO

Potwierdzit Sgd Najwyzszy w wyroku z 17 maja 2017 r., Il PK 108/16. Sad stwierdzit, ze podanie szczegdétowych

informacji o zamiarze pracodawcy dotyczagcym konkretnego pracownika stanowitoby pozbawione podstaw
przetwarzanie danych osobowych, zatem wystarczajgce jest wskazanie, ze chodzi o potrzebe wspoétdziatania
ze zwigzkiem zawodowym w indywidualnej sprawie ze stosunku pracy. Takie postepowanie bedzie réwniez
zgodne z zasadami okreslonymi w RODO, przede wszystkim z zasadg minimalizacji danych, o ktérej mowa
w art. 5 ust. 1 lit. ¢ RODO. Z tego wzgledu pracodawca nie powinien przekazywac zaktadowej organizacji
zwigzkowej wiekszej liczby danych osobowych niz jest to konieczne dla dokonania prawidtowej weryfikacji

przez organizacje zwigzkowg przynaleznosci do niej pracownika objetego wnioskiem pracodawcy.

W przeciwnym wypadku moze narazi¢ sie na ewentualny zarzut naruszenia art. 5 ust. 1 lit. ¢ RODO

i ewentualne ryzyko wszczecia postepowania administracyjnego przed Prezesem Urzedu Ochrony Danych

Osobowych.




Dziatanie zz a RODO

Jezeli sktadka jest odprowadzana w statej wysokosci od wynagrodzenia wszystkich cztonkdw, to pracodawca na zgdanie

zwigzku zawodowego powinien przekaza¢ mu liste zawierajgcg imie i nazwisko pracownika wraz z wysokoscig
optaconej sktadki. Takie stanowisko zawart Wojewddzki Sad Administracyjny w Warszawie w wyroku z 12 stycznia 2016 .,
Il SA/Wa 1217/15, w ktérym przesadzono, ze: ,przepisy art. 10, art. 251 ust. 2, art. 28 i art. 30 ustawy o zwigzkach
zawodowych (...) uprawniajg ten Zwigzek (jak i kazdy zwigzek zawodowy) do posiadania informacji o wykonywaniu przez
cztonkdw obowigzku, jakim jest uiszczanie sktadek zwigzkowych. Prawa tego nie mozna ograniczyé (...) jedynie do
informacji zbiorczej o wptywie tacznej kwoty w danym miesigcu z tytutu sktadek cztonkowskich. Bowiem prawo Zwigzku to
nie tylko prawo do wiedzy o ogélnym bilansie wptywu skfadek na konto Zwigzku w danym miesigcu (...), ale takze prawo
do informaciji, ktérzy konkretnie cztonkowie obowigzek uregulowania sktadki wykonali. (...) praktyka (...) przedstawienia
imiennego zestawiania wptat w odnotowanym przy nazwisku cztonka wysokos$cig wptaty w niczym nie narusza tajemnicy
uzyskiwanych przez tego cztonka wynagrodzenia, albowiem wysokos¢ sktadki cztonkowskiej nie jest pochodng od

wysokosci wynagrodzenia, ale jest stata (...)".




ZWOLNIENIA GRUPOWE

Pracodawca jest zobowigzany skonsultowa¢ zamiar przeprowadzenia zwolnienia grupowego z

wszystkimi zoz dziatajgcymi u pracodawcy - podstawa prawna art. 2 ust. 1.

Dotyczg one w szczegdlnosci:

v" mozliwosci unikniecia lub zmniejszenia rozmiaru zwolnienia

v oraz spraw pracowniczych zwigzanych z tym zwolnieniem w tym zwfaszcza
d - mozliwosci przekwalifikowania

d - lub przeszkolenia zawodowego,

d - a takze uzyskania innego zatrudnienia przez zwolnionych pracownikéw.




/WOLNIENIA GRUPOWE

- pracodawca przekazuje informacje, o ktorych wyzej mowa z wytagczeniem informacji dot. sposobu
ustalania wysokosci Swiadczen pienieznych przystugujgcym pracownikom — tajemnica pracodawcy.
Co do zasady wysokos¢ wynagrodzenia moze znac tylko zatrudniony i pracodawca -

tak wynika z uchwaty SN w sktadzie 7 sedziéw z 16 lipca 1993 r. o sygnaturze | PZP 28/93




Rgsan

/WOLNIENIA GRUPOWE

Obowigzek przeprowadzenia konsultacji nie zalezy od tego, czy pracownicy objeci zamiarem

zwolnienia sg cztonkami zoz, czy nie nalezg do zwigzkdw.

Gdy u pracodawcy nie dziatajqg zwigzki to musi on konsultowac¢ zamiar zredukowania zatogi
z jej przedstawicielem.

Pracodawca powinien respektowaé ustawowe uprawnienia zoz w sprawach dot. zbiorowych
praw lub interesow — tak wynika z wyroku S.N. z 6 pazdziernika 2005 r., o sygnaturze Il PK

63/05.




ZWOLNIENIA GRUPOWE-porozumienie

W terminie nie dtuzszym niz 20 dni od dnia zawiadomienia zoz o zamiarze zwolnienia (art. 2 ust. 3)

pracodawca i zoz zawierajg porozumienie.

W porozumieniu okresla sie:

O - zasady postepowania w sprawach dot. pracownikdw objetych zamiarem grupowego zwolnienia,

O - a takze obowigzki pracodawcy w zakresie niezbednym do rozstrzygniecia innych spraw
pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem

Porozumienie zawarte ze zwigzkami zawodowymi na podstawie art. 3 ustawy jest zrédtem prawa pracy w

rozumieniu art. 9 § 1 k.p. i wigze pracodawce, ktéry nie moze odstgpi¢ od jego tresci w zakresie doboru

pracownikow do zwolnienia czy kolejnosci i termindw dokonywania zwolnien — tak orzekt SN 20 czerwca

2006 r. o sygnaturze Il PK 323/05.




ZWOLNIENIA GRUPOWE-porozumienie

Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci porozumienia z wszystkimi zoz, pracodawca uzgadnia tres¢

porozumienia y2 organizacjami reprezentatywnymi w rozumieniu art. 241253, K.p.

Jezeli nie jest mozliwe zawarcie w/w porozumienia, zasady postepowania w sprawach dot. pracownikéw

objetych zamiarem grupowego zwolnienia ustala pracodawca w regulaminie, uwzgledniajgc w miare

mozliwosci, propozycje przedstawione w ramach konsultacji przez zoz .

Ustawodawca nie okreslit terminu, w jakim — od fiaska rozmdw ze wszystkimi zwiqgzkami - szef podejmie

negocjacje tylko z organizacjami reprezentatywnymi




! NIENIA GRUPOWE-porozumienie




!

NIA GRUPOWE-powiadomienie PUP
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Z/WOLNIENIA GRUPOWE-powiadomienie PUP

Pracodawca
— zawiadamia na pismie wtasciwy PUP o przyjetych ustaleniach dot. grupowego zwolnienia

- w tym o liczbie zatrudnionych i zwalnianych pracownikéw

- oraz o przyczynach ich zwolnienia,

- okresie w ciggu ktorego ma by¢ dokonane zwolnienie,

- a takze o przeprowadzonej konsultacji zamierzonego grupowego zwolnienia z zoz lub z

przedstawicielem pracownikom.

1. Kopie zawiadomienia pracodawca przekazuje zoz.
2. Z0Z moga przedstawic¢ swojg opinie PUP w sprawie grupowego zwolnienia.
3. Jezeli nie ma zoz powyzsze ustalenia dot. przedstawiciela zatogi.

W razie zakoniczenia dziatalnosci wskutek prawomocnego orzeczenia sgdu zawiadomienie takie jest wymagane, gdy z takim

whnioskiem wystgpi PUP. Ustawodawca nie okreslit zadnego terminu na w/w zgtoszenie.




ZWOLNIENIA GRUPOWE

Przy wypowiadaniu uméw o prace w ramach zwolnienia grupowych nie stosuje sie:

* art. 38 (konsultacje zwigzkowe)
*jart. 41 (usprawiedliwiona nieobecnos¢) k. p. z zastrzezeniem ust. 2 — 5.
W razie nie zawarcia porozumienia wypowiedzenia nalezy konsultowac ze z.z.
Wypowiedzenie pracownikom stosunkéw pracy (art. 41k.p.) jest dopuszczalne jedynie w czasie (dotyczy tez zwolnien
indywidualnych):
- urlopu trwajacego co najmniej 3 miesigce,
- a takze w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli uptynat juz
okres uprawniajgcy pracodawce do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.

Wypowiedzenie pracownikowi warunkdw pracy i ptacy w sytuacjach usprawiedliwionej nieobecnosci jest

dopuszczalne niezaleznie od okresu jej trwania




ZWOLNIENIA GRUPOWE

Wypowiedzenie pracownikom stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia moze nastgpi¢ nie wczesniej niz

- po dokonaniu przez pracodawce zawiadomienia PUP (art. 4 ust.1.), a w przypadku, gdy nie jest ono wymagalne — nie

wczesniej niz po zawarciu porozumienia lub spetnieniu obowigzku wynikajacego z art. 3 ust.4 lub 5 czyli ustalenia przez
pracodawce regulaminu (brak porozumienia ze z.z. lub brak z.z.) — podstawa art.6. ust.1.
Rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem w ramach grupowego zwolnienia moze nastgpi¢ nie wczesniej niz

- po uptywie 30 dni od dnia zawiadomienia PUP, a w przypadku, gdy nie jest ono wymagalne — nie wczesniej niz po uptywie

30 dni od dnia zawarcia porozumienia lub po ustaleniu regulaminu.
Nie dotyczy to rozwigzywania umowy o prace z pracownikiem w razie zakonczenia dziatalnosci w skutek prawomocnego

orzeczenia sqdowego.




/WOLNIENIA GRUPOWE

- porozumienie, w ktorym pracodawca zobowigzat sie przedstawi¢ zoz imienng liste

pracownikow przewidzianych do zwolnienia przed wreczeniem im wypowiedzen,
stanowi naruszenie przepisOw o wypowiadaniu umow o prace w rozumieniu art. 45 §

1 k.p. w zwigzku z art. 9 § 2 k.p. — wyrok SN z 15 grudnia 2000 r., o sygnaturze | PKN
161/00
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DI NE PRZYPADKI| — przeiecie 231 kp 2

codnte z wyrokiem Sgdu Okregowego we Wroctawiu (VIII Pa 33/23) w § 1 ust. 2 pkt 1 uchwaty Komisji Krajowgj
ISZ7 Solidarnos¢ nr 20/05 w sprawie zasad tgczenia lub podziatu jednostek organizacyjnych Zwigzku wskazano, 2e
pofgczenie organizacji zaktadowych lub miedzyzaktadowych moze by¢ dokonane przez przeniesienie majatkuj i
cztonkdw organizacji przejmowanej na inng organizacje zwigzkowga (przejmujacg). Jednoczesnie nalezy przy tyin

wyrejestrowac przejmowane jednostki organizacyjne z odpowiedniego rejestru (potgczenie przez przejecie). Jedngk

jak wskazuje sad ten przepis ma jedynie charakter wewnetrzny, a wyrejestrowanie byto wytgcznie czynno]é
techniczng. Cztonek organizacji zwigzkowej potwierdzit, ze przejeta organizacja zwigzkowa nie wykonywata zadnygh
czynnosci zwigzanych z prowadzeniem zwigzku badz reprezentowaniem pracownikdow od momentu przekazanja

poswiadczenia rejestracji. Przejmowana organizacja nie ztozyta w lipcu 2022 r. oswiadczenia o stanie liczebnosgi

zwigzku. Zatem cztonkowie przejmowanej organizacji zwigzkowej pozostawali w okresie od czerwca 2022 r.

stycznia 2023 r. w zwigzku, ktdra w zaden sposdéb nie realizowata uprawnien wynikajgcych ze statusu organg

zwigzkowej. Zdaniem SO nie doszto do skutecznego potgczenia organizacji zwigzkowych. e

" ,f:&




A
gZE GOLNE PRZYPADKI — przejecie 23! kp a zz

anie przez pracodawce automatyzmu w kontekscie dziatan prawnych podejmowanych przéz

iedzyzaktadowgq organizacje zwigzkowg, ktérych celem jest prawidtowe ukonstytuowanie, znajdu
swoje odzwierciedlenie w orzecznictwie sgdowym, np. w wyroku Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z
grudnia 2012 r. (lll APa 5/12). W uzasadnieniu orzeczenia wskazano, ze istniejg wszelkie podstawy
tego, by mimo formalnego braku wyrejestrowania zwigzku w tym czasie uznaé, ze nie miat statu
zaktadowej organizacji zwigzkowej, z ktdérg pracodawca mogt negocjowad tres¢ regulami

wynagradzania.




OLNE PRZYPADKI — przejecie 231 kp a 2z

i nie podlega zmianom na skutek jakichkolwiek czynnosci

®ntalng zasadg przekazania zaktadu pracy, wynikajagcg z tresci art. 237! kp, jest wstgpien

owego pracodawcy z mocy prawa w dotychczasowe stosunki pracy. To wstgpienie jest bezwarunko

prawnych dokonanych pomied

pracodawcami lub pracownikiem a pracodawcg (wyrok SN z 17 maja 1995 r., | PRN 9/95).

wazne: Zadna ze stron nie ma mozliwosci skutecznego uchylenia sie od nastepstw przejecia zaktadu

pracy w sferze prawa pracy.

Przejecie pracownika obejmuje catos¢ stosunku pracy, a nie tylko zapisy wynikajace z umowy o pracg.

Zatem nastepstwo prawne dotyczy zarowno elementéw stosunku pracy wynikajgcych z ustawy, jak i

postanowien wewnetrznego prawa pracy, tj. regulaminéw pracy i wynagradzania, uktadu zbiorowego.

y4




OLNE PRZYPADKI — przejecie 231 kp a 2z

ictwie sagdowym zgodnie z uchwatg 7 sedziéw SN z 24 kwietnia 1996 r. (I PZP 38/93%)

twierdza sie jedynie, ze:

1) Zaktadowa organizacjg zwigzkowg w rozumieniu przepisow ustawy z dnia 23 maja 1991 r.
zwigzkach zawodowych (dalej: uzz) jest tylko taka podstawowa jednostka organizacyjna Niezalezne
Samorzadnego Zwigzku Zawodowego ,Solidarnos¢”, ktéra jako jedyna organizacja tego Zwiaz
zakresem swojego dziatania obejmuje caty zaktad pracy (art. 3 kp).

2) Zwigzek zawodowy dziatajgcy w zaktadzie pracy nie ma obowigzku zmiany swojej struktury
organizacyjnej w przypadku przeksztatcen zaktadu pracy, ale zaktadowg organizacjg zwigzkowa

rozumieniu prawa jest tylko jednostka organizacyjna spetniajgca warunek z pkt 1.




PRZYPADKI — dziatanie MOZ

tadowa organizacja zwigzkowa zakresem swojego dziatania obejmuje cate przedsiebiorstwa

0 hajmniej dwdch pracodawcéw (zob. wyrok SN z 10 stycznia 2002 r., | PKN 790/00). Zrzesza
pracownikdw (oraz inne osoby mogace by¢ cztonkami zwigzku zawodowego) zatrudnionych u wiecej niz
jednego pracodawcy. Nie ma przy tym znaczenia, ilu pracownikéw danego pracodawcy nalezy do tej

organizacji. Wazne jest, by w zaktadzie pracy do miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej nalezata co

najmniej jedna osoba.




e
SZCZEGOLNE PRZYPADKI — dziatanie MOZ

fitaj przytoczy¢ wyrok Wojewodzkiego Sgdu Administracyjnego w Rzeszowie z 8 listopada 2016

. (Il SA/Rz 1320/16): W S$wietle tresci art. 36a ust. 6 pkt 3 lit. ¢ ustawy z dnia 7 wrzeénia 1991 r. o systemle
oSwiaty (w brzmieniu obowigzujgcym do dnia 31 sierpnia 2016 r.) w zw. z art. 25! ust. 1 i 2 oraz art. 34 ust. 1 i|2
ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych warunkami powotania w skfad komisji konkursowej w cefu
przeprowadzenia konkursu na stanowisko dyrektora szkoty lub placowki oswiatowej przedstawiciela zwigzKu
zawodowego dziatajgcego w ramach zaktadowe] organizacji zwigzkowej lub miedzyzaktadowej organizag;i
zwigzkowej dziatajacej na obszarze obejmujgcym szkote lub placéwke, w ktérej odbywa sie konkurs, 33

przynaleznos¢ do powyzszych organizacji zwigzkowych co najmniej dziesieciu pracownikow — w przypadiu

zaktadowe] organizacji zwigzkowej, albo co najmniej jednego pracownika — w przypadku miedzyzaktadowgj
organizacji zwigzkowej, zatrudnionych w powyzszej szkole lub placdwce, oraz przedstawienie pracodawcy (szkole
lub placéwce) informacji o fgcznej liczbie cztonkdw organizacji zwigzkowej oraz o liczbie cztonkdw zaktad

organizacji zwigzkowej zatrudnionych u danego pracodawcy lub o liczbie cztonkéw mie?,zyzakfadowej organizagj|

i
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EGOLNE PRZYPADKI — dziatanie MOZ

tadowa organizacja zwigzkowa wypetnita obowigzek zawarty w tezie wyroku SN z 10 marca

011 r. (Ill PK 48/10). Odestanie zadekretowane w ust. 2 art. 34 uzz sprawia, ze wymog odpowiedniej
liczebnosci (tj. co najmniej 10 cztonkdw majacych status pracownika lub funkcjonariusza) jest spetniony
przy uwzglednieniu tgcznej liczby cztonkdw tej organizacji, zatrudnionych u wszystkich pracodawcow,
objetych zakresem jej dziatania. Oznacza to, ze mniej liczne struktury organizacji miedzyzaktadowych

mogg korzysta¢ z uprawnien przewidzianych w art. 26-33/1 uzz.




ZABEZPIECZENIE ROSZCZEN PRACOWNICZYCH

Ustawodawca, mocg nowelizacji kodeksu postepowania cywilnego, zobowigzuje sgd do natozenia na

pracodawce, na wniosek pracownika, obowigzku dalszego zatrudnienia pracownika do czasu
prawomocnego zakonczenia postepowania.

Zgodnie z tresciag nowododanego do art. 477% kpc § 2 ,,uznajagc wypowiedzenie umowy o prace za
bezskuteczne albo przywracajgc pracownika do pracy, sad na wniosek pracownika naktada w wyroku
na pracodawce obowigzek dalszego zatrudnienia pracownika do czasu prawomocnego zakonczenia

postepowania”.




ostepowanie zabezpieczajgce ma na celu zabezpieczenie (ochrone) na czas toczgcego sie

postepowania interesow strony, ktora ztozyta wniosek o udzielenie zabezpieczenia.

W tym celu konieczne jest uprawdopodobnienie roszczenia oraz wykazanie interesu prawnego.

ylnteres prawny w udzieleniu zabezpieczenia istnieje wtedy, gdy brak zabezpieczenia uniemozliwi lub

powaznie utrudni wykonanie zapadtego W sprawie orzeczenia lub w inny sposoéb

uniemozliwi lub powaznie utrudni osiggniecie celu postepowania w sprawie” (art. 730 § 2 kpc).




Art. 755° § 1 kpc

sprawach z zakresu prawa pracy, w ktorych pracownik podlegajgcy szczegdlnej ochronie przed
rozwigzaniem stosunku pracy za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia
dochodzi roszczenia 0 uznanie wypowiedzenia stosunku pracy za bezskuteczne
lub o przywrdcenie do pracy, sad na wniosek uprawnionego na kazdym etapie postepowania udzieli
zabezpieczenia przez nakazanie dalszego zatrudnienia go przez pracodawce do czasu prawomocnego
zakonczenia postepowania.

Podstawg udzielenia zabezpieczenia jest jedynie uprawdopodobnienie istnienia roszczenia. Sgd moze

odmowic udzielenia zabezpieczenia wytgcznie w sytuacji, gdy roszczenie jest oczywiscie bezzasadne.




DZIELENIE ZABEZPIECZENIA

odkresli¢ nalezy, ze projektodawca celowo postuguje sie wyrazem ,udzieli”, nie zas ,moze udzieli¢”,
aby nie pozostawiaé watpliwosci, ze przepis kreuje obowigzek sgdu w postaci udzielenia
okreslonego sposobu zabezpieczenia w razie spetnienia sie ustawowych przestanek.

Powinno to tym samym wzmocni¢ pozycje pracownika podlegajgcego szczegdlnej ochronie przed

rozwigzaniem stosunku pracy za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia.




amiarem projektodawcy jest, aby zabezpieczenie w sprawach pracowniczych miato charakter
nowacyjny — podobnie jak to ma miejsce  w przypadku zabezpieczenia roszczen alimentacyjnych.

Nowacyjny charakter zabezpieczenia w sprawach pracowniczych pozwala na tymczasowe zaspokojenie
roszczen uprawnionego podczas trwania postepowania sgdowego. Proponowane zdanie drugie art.
755° § 1 kpc w swoim zatozeniu ma zatem stanowic lex specialis w stosunku do

art. 731 kpc, ktéry wskazuje, ze zabezpieczenie nie moze zmierzaé do zaspokojenia roszczenia.




RAWDOPODOBNIENIE ROSZCZENIA

orawdopodobniajgc roszczenie, uprawniony (pracownik) powinien wykazaé, ze w konkretnych

okolicznosSciach przystuguje mu roszczenie 0 przywrocenie do pracy z uwagi na rozwigzanie
umOowy O prace za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia.
Uprawdopodobnienie nie wymaga zachowania szczegdlnych przepiséw 0 postepowaniu

dowodowym. Sgd ma miec jedynie stuszng podstawe, aby przypuszczaé, ze istnieje roszczenie
(Gotfaczynski, Wozniak, 2021, s. 28-29).
W wypadku roszczenia o przywrocenie do pracy uprawniony nie powinien miec szczegolnych trudnosci

w uprawdopodobnieniu tego roszczenia, gdyz wystarczajace bytoby wskazanie, ze umowa o prace

ulegta rozwigzaniu za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia.




UCHYLENIE ZABEZPIECZENIA

acodawca moze domagac sie uchylenia takiego zabezpieczenia tylko w przypadku, gdy
wykaze, ze juz po jego udzieleniu zaistniaty okolicznosci uzasadniajgce zwolnienie dyscyplinarne
pracownika, czyli np. sad nakazat dalsze zatrudnienie zwolnionego pracownika w wieku
przedemerytalnym i w czasie tego dalszego zatrudnienia ten ostatni np. dokonat kradziezy,

spozywat alkohol w miejscu pracy lub nie stawiat sie w firmie.




UCHYLENIE ZABEZPIECZENIA

Skoro zabezpieczenie jest uchylane, jesli pracownik dopusci sie ciezkiego naruszenia obowigzkow
pracowniczych po udzieleniu zabezpieczenia, to dlaczego miatoby by¢ stosowane, gdy

pracownik dopusci sie takiego naruszenia przed udzieleniem zabezpieczenia — interpretacja PCS Litter.

PRAKTYKA: sady stosujg zabezpieczenie w przypadku rozwigzania umowy Z winy pracownika,

nie tylko w przypadku chronionych dziataczy zwigzkowych ale réwniez przy ,, szeregowych cztonkach”.




UCHYLENIE ZABEZPIECZENIA

Przyktad: Zwigzkowiec, ktdry wyrzadzit pracodawcy krzywde i =zostat zwolniony w trybie
dyscyplinarnym sktada pozew do sgdu, odwotuje sie od tego rozwigzania i w tym odwotaniu moze od
razu ztozyc¢ taki wniosek, ze chce pracowac.

Sad nie ma wyboru. Na czas catego procesu nakazuje pracodawcy jego dalsze zatrudnianie. EFEKT:
zatrudniamy pracownika, ktéry nam zaszkodzit.

Przepisy nie przewidujg mechanizmu obrony pracodawcy przed takim rozwigzaniem.
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WA UCHYLENIA ZABEZPIECZENIA

Przestankg odmowy zabezpieczenia jest wytgcznie ,,oczywista bezzasadnos¢ roszczenia”.

Po pierwsze — s3d na etapie pozwu nie ma dostatecznego materiatu aby ocenié, czy roszczenie jest

oczywiscie bezzasadne.

Po drugie — po co ustawodawca wprowadza jednoczesnie wymog uprawdopodobnienia roszczenia.

Jezeli roszczenie jest oczywiscie bezzasadne, to nie jest uprawdopodobnione.




ASKARZENIE POSTANOWIENIA

Na postanowienie w przedmiocie udzielenia zabezpieczenia przystuguje zazalenie do sgadu drugiej
instancji. Nalezy zauwazyé, ze to zazalenie nie przystuguje tak jak standardowe zazalenie — na
postanowienie w przedmiocie zabezpieczenia (art. 741 kpc), lecz wytacznie na
postanowienie w przedmiocie udzielenia zabezpieczenia.

Roznica w brzmieniu przepisdw niesie za sobg istotne skutki.

Literalnie interpretujgc znowelizowane przepisy, nalezy dojs¢ do wniosku, iz zazalenie w tej sytuacji
przystuguje wytgcznie pracodawcy w razie uwzglednienia wniosku pracownika.

Ustawodaweca nie przewiduje zatem mozliwosci ztozenia przez pracownika srodka zaskarzenia.

-




SKARZENIE POSTANOWIENIA

Oczywista bezzasadnosc¢ roszczenia to bezzasadnos¢ niebudzaca jakichkolwiek watpliwosci co do tego,
ze roszczenie, z ktérym wystepuje powadd, nie zastuguje na udzielenie mu ochrony prawnej, a wniosek
taki nasuwa sie niezwtocznie po zaznajomieniu sie z roszczeniem oraz jego podstawg faktyczng i

prawng”

(wyrok Sgdu Apelacyjnego w Biatymstoku z 19 pazdziernika 2021 r., | ACa 888/21).
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IASKARZENIE POSTANOWIENIA

Pracodawca musi wykaza¢ we wniosku do Il instancji, ze po podjeciu pracy przez zwolnionego
pracownika dopuscit sie on:

ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych;

popetnienia przestepstwa, ktore uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku,
jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem;

zawinionej utraty uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku.




Zgodnie z art. 743 § 2 kpc przewodniczacy z urzedu postanowienie o udzieleniu
zabezpieczenia zaopatruje we wzmianke o wykonalnosci.

Po drugie, postanowienie o udzieleniu zabezpieczenia w zakresie, w jakim naktada na pozwanego
pracodawce obowigzek dalszego zatrudnienia uprawnionego pracownika, ma charakter deklaratoryjny
i stanowi tytut egzekucyjny. Sad z urzedu nadaje takiemu postanowieniu klauzule wykonalnosci (art.
743 § 1 kpc). Po nadaniu klauzuli wykonalnosci postanowienie nadaje sie do wykonania w trybie

egzekucji Swiadczen niepienieznych (art. 1050 kpc lub art. 1050 kpc).




Y TERMIN WYKONALNOSCI

Nalezy podkreélié, ze postanowienie o udzieleniu zabezpieczenia jest skuteczne juz od momentu jego
ogtoszenia (art. 360 kpc), zatem wniesienie zazalenia na postanowienie o udzieleniu zabezpieczenia
nie wstrzymuje wykonania postanowienia.

Oznacza to, ze sama mozliwos¢ zaskarzenia postanowienia nie stoi na przeszkodzie, aby sad nadat z
urzedu postanowieniu klauzule wykonalnosci lub stwierdzit jego wykonalnos¢. W przypadku
zaskarzenia postanowienia o udzieleniu zabezpieczenia sad na wniosek uprawnionego moze

wstrzymac jego wykonanie (Gotaczynski, Wozniak, 2021, s. 61).




NADZOR ZZ NAD KZP

Kontrole nad KZP sprawuje dziatajgca u pracodawcy zaktadowa organizacja zwigzkowa, o ktérej mowa

w art. 2521 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (tj. zrzeszajgca minimum 10
cztonkédw bedacych pracownikami lub osobami wykonujacymi prace zarobkowg przez minimum 6

miesiecy)(art. 5 ust. 1).

Jezeli u pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, kontrole nad KZP

sprawujg wspolnie te organizacje, tworzgc wspolng reprezentacje zwigzkowg oraz wyznaczajg osobe,

ktdra ma prawo do udziatu w posiedzeniach walnego zebrania cztonkéw (art. 5 ust. 2 w zwigzku z

6).




organizacja zwigzkowa zrzeszajaca najwiekszg liczbe osob wykonujgcych prace zarobkowag u
pracodawcy, u ktérego dziata ta organizacja (art. 5 ust. 2).

Jezeli u pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, kontrole nad KZP sprawuje rada
pracownikow (art. 5 ust. 3).

Jezeli u pracodawcy nie dziata rada pracownikow, kontrole nad KZP sprawuje reprezentacjia oséb
wykonujacych prace zarobkowg wytoniona w trybie przyjetym u danego pracodawcy (art. 5 ust. 4).

Zarowno przedstawiciel rady pracownikdw i reprezentant majg prawo uczestniczy¢ w obradach
walnego zebrania cztonkéw.
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NADZOR ZZ NAD KZP

Art. 5 ust. 5
KZP przekazuje podmiotowi sprawujgcemu nad nig kontrole:

1) protokoty z posiedzern organdw KZP oraz protokoty z kontroli dziatalnosci KZP sporzgdzone przez
komisje rewizyjna;

2) sprawozdania z biezgcej dziatalnosci organéw KZP oraz sprawozdania finansowe, o ktorych mowa w

art. 45 ust. 1 ustawy z dnia 29 wrzesnia 1994 r. o rachunkowosci (Dz. U. z 2021 r. poz. 217);

3) statut KZP i jego zmiany.




