Uzasadnienie

|. Zalozenia ogolne Kodeksu zbiorowego prawa pracy (KZPP)

1. Potrzeba kodyfikacji zbiorowego prawa pracy

Zbiorowe prawo pracy stanowi jedng z dwoch gltownych czeéci prawa pracy, ktérego
odrebnos¢ galeziowa zostala wyraznie stwierdzona przez ustawodawce. Jednoczesnie w
przeciwienstwie do indywidualnego prawa pracy cze$¢ zbiorowa nie zostata kompleksowo
skodyfikowana. Przepisy dotyczace uktadow zbiorowych pracy oraz niektorych innych
porozumien zbiorowych czy tez trybu wydawania regulaminéw zakladowych (z udziatlem
przedstawicieli pracownikow) znalazty si¢ w kodeksie pracy. Juz jednak problematyka
zwigzkoéw zawodowych, organizacji pracodawcow, rozwigzywania sporow zbiorowych czy
tez niektorych szczegdlnych procedur zbiorowych znalazta si¢ w ustawach odrebnych.
Utrzymywanie takiego podziatu trudno jest uzasadni¢. Trzeba tez zwrdci¢ uwage na rozwoj
oraz swoiste ustabilizowanie si¢ prawnej regulacji relacji zbiorowych. Zostaty uksztattowane
ogoblne zasady, na ktorych zbiorowe pracy w spotecznej gospodarce rynkowej ma by¢ oparte.
Przelomowym momentem bylo niewatpliwie rozszerzenie podmiotowego zakresu prawa
koalicji 1 objecie nim osob zatrudnionych na innej podstawie niz umowa o pracg.

Istnieje wreszcie integralny zwigzek migdzy przepisami indywidualnego prawa pracy
a mechanizmami zbiorowymi. Ochrona oferowana pracownikom (osobom zatrudnionym)
przez ustawodawce uzupetnia ochrone bedaca efektem autonomicznych negocjacji partnerow
spotecznych. To wiasnie ich dialog ma by¢ jednym z fundamentéw ustroju spoteczno-
gospodarczego panstwa (art. 20 Konstytucji). W tworzeniu autonomicznych standardéw
zatrudnienia majg uczestniczy¢ co najmniej zwigzki zawodowe oraz pracodawcy i ich
organizacje (art. 59 ust. 1 Konstytucji). Partnerzy spoteczni majg prawo prowadzenia
rokowan w celu zawierania uktadow 1 innych porozumien zbiorowych, a takze rozwigzywania
sporéw zbiorowych (art. 59 ust. 2 Konstytucji). Jednocze$nie, ustrojodawca gwarantuje
zwigzkom zawodowym prawo do strajku (art. 59 ust. 3 Konstytucji).

Trzeba dodaé, ze istnieje juz do$¢ bogata praktyka rzeczywistych relacji zbiorowych
miedzy niezaleznymi podmiotami reprezentujgcymi interesy pracownikow i1 pracodawcow. W

przysztym roku uptynie 30 lat od poczatku transformacji ustrojowej w Polsce, za$
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podstawowe dla zbiorowego prawa pracy ustawy zostaty uchwalone w 1991 r. Wspomniana
praktyka wsparta dorobkiem nauki oraz orzecznictwem sadowym uzasadnia wniosek, ze
zbiorowe prawo pracy moze by¢ obecnie przedmiotem kodyfikacji. Taka konstatacje
potwierdzajg zreszta podejmowane juz dwukrotnie proby. Brak uzasadnienia, aby ta
fundamentalna dla organizacji panstwa 1 ksztalttowania relacji spotecznych materia
pozostawata nieskodyfikowana (zwlaszcza w sytuacji, gdy polskie prawo pracy ma by¢
galezia skodyfikowang). Otwarte pozostaje natomiast pytanie, czy zbiorowe prawo pracy ma
by¢ skodyfikowane odrebnie, czy tez stanowi¢ czes$¢ jednolitej kodyfikacji, jak ma to miejsce
w wigkszos$ci tych krajow europejskich, ktoére zdecydowaty sie na forme kodeksu.

Kodyfikacja to rowniez odpowiedz na glgboki kryzys, ktéry dotknat relacje zbiorowe
w ostatnich latach, a ktéry powoduje zasadniczy rozdzwigk miedzy deklaracjami
ustrojodawcy a faktyczng pozycja negocjacji zbiorowych oraz zawieranych w ich wyniku
uktadow 1 innych porozumien zbiorowych. Zaproponowana w Kodeksie formuta zbiorowej
reprezentacji interesow pracowniczych stanowi odpowiedz na zalamanie si¢ idei dialogu
spotecznego w ostatnich latach. Podstawowym problemem jest zmniejszajacy si¢ poziom
uzwigzkowienia oraz niewielka liczba pracodawcow objetych zakresem dziatania zwigzkéw
zawodowych. Do tego nie wyksztalcity si¢ powszechne mechanizmy wspoétdziatania migdzy
partnerami spotecznymi na poziomie ponadzakladowym. Podobnie niezadawalajacy jest stan
przedstawicielstw wybieranych. Rady pracownikéw nie zyskalty wiekszego zainteresowania
ze strony zatrudnionych a przedstawiciele wytaniani w trybie przyjetym u danego, juz chocby
ze wzgledu na brak odpowiedniej pozycji negocjacyjnej, nie moga by¢ traktowani jako istotny
uczestnik negocjacji zbiorowych. Efektem powyzszych zjawisk jest bardzo niewielki (w
poréwnaniu z krajami Europy Zachodniej) zakres objecia pracownikow postanowieniami
uktadow 1 innych porozumien zbiorowych. Oznacza to niemozno$¢ wykorzystania potencjatu,
jaki niesie ze sobg dialog spoteczny. Szczegdlnie niepokojacym zjawiskiem jest atrofia
negocjacji ponadzaktadowych, ktére w wielu panstwach stanowig podstawowy instrument
ksztaltowania warunkéw zatrudnienia. Rokowania na poziomie przedsigbiorstw i1 zaktadow
pracy, jakkolwiek bardziej popularne, rowniez maja ograniczony zakres zastosowania i nie
sktadaja si¢ na kompleksowa regulacje.

Podstawowym warunkiem zmiany tego stanu rzeczy jest przebudowa modelu
reprezentacji zbiorowej, zwlaszcza po stronie pracowniczej. Po pierwsze, konieczna jest
wigksza elastycznosé, gdy chodzi o struktury zwigzkowe na poziomie zakltadowym.
Konstrukcja zaktadowej organizacji zwigzkowej, jakkolwiek zwigzana z pewnymi
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uprawnieniami dla zwigzkow zawodowych, jest rdwniez postrzegana jako przeszkoda w
rozwoju ruchu zwigzkowego. Zwigzkom zawodowym nalezy pozostawi¢ wickszg swobodg w
ksztaltowaniu ich struktur wewngtrznych, okreslajac  jednoczesnie mechanizmy
wspotdziatania z pracodawcy. Efektem jest konstrukcja delegata zwigzkowego, ktory bedzie
mogt dziata¢ na rzecz pracownikéw reprezentowanych przez dany zwigzek zawodowy
rowniez u mniejszych pracodawcow. Po drugie, kodyfikacja ma promowac
przedstawicielstwa wybierane. Proponowane sg rozwigzania, ktore maja wspiera¢ tworzenie i
funkcjonowanie rad zaktadowych (zastepujacych dzisiejsze rady pracownikéw). Z kolei u
mniejszych pracodawcéw ma by¢ powotywany delegat zalogi o kompetencjach
analogicznych do rady zaktadowe;j. Jednoczesnie kodeks ma promowa¢ prowadzenie dialogu
spotecznego 1 zawieranie porozumien zbiorowych. W tym zakresie ma pozostawa¢ w $cistym
zwigzku z kodeksem pracy, ktory rozszerza swobode dziatania partneréw spolecznych, w tym
zakres spraw, w ktorych beda dopuszczalne odstgpstwa od standardow ustawowych — rowniez
na niekorzys$¢ pracownikow. Projekt KZPP zaktada duzo wigkszg elastyczno$¢ w zawieraniu

uktadow zbiorowych oraz uporzadkowanie systemu autonomicznych zrédel prawa pracy.

2. Zakres przedmiotowy i podmiotowy KZPP

Zakres przedmiotowy KZPP okreslony zostal w art. 1 1 obejmuje zasady tworzenia i
funkcjonowania zwigzkow zawodowych 1 innych przedstawicielstw pracowniczych oraz
organizacji pracodawcow, a takze zbiorowe stosunki pracy oraz inne stosunki prawne z nimi
zwigzane. Tym samym — jesli KZPP wejdzie w zycie — po raz pierwszy do polskiego
ustawodawstwa wprowadzone zostanie doktrynalne pojecie ,,zbiorowe stosunki pracy”.
Rozumie¢ przez nie nalezy stosunki prawne taczace przede wszystkim partnerow
spotecznych. Zgodnie z art. 4 KZPP partnerami spolecznymi s3a przedstawicielstwa
pracownicze z jednej strony oraz pracodawcy i ich organizacje z drugiej strony. Wyjatkowo
stronami tych stosunkow moga by¢ takze wyodrebnione spolecznosci pracownicze (np.
zatoga zaktadu pracy). Poza zbiorowymi stosunkami pracy przedmiotem KZPP s3 takze inne
stosunki prawne z nimi zwigzane, a takze wymienione na wstgpie przepisu stosunki ustrojowe
dotyczace tworzenia i funkcjonowania zwigzkéw zawodowych i innych przedstawicielstw
pracowniczych oraz organizacji pracodawcow. Podkreslenia wymaga, ze w projektowanym
przepisie znalazto si¢ takze przykladowe wyliczenie zbiorowych stosunkéw pracy i1

stosunkéw prawnych z nimi zwigzanych. S3 nimi negocjowanie i zawieranie ukladow i
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innych porozumien zbiorowych, wydawanie regulamindw, rozwigzywanie SpoOrow
zbiorowych, informowanie przedstawicieli pracownikéw oraz przeprowadzanie z nimi
konsultacji, a takze uprawnienia przedstawicielstw europejskich.

Poza KZPP znalazly si¢ materie zwigzane z zasadami dzialania Rady Dialogu
Spotecznego, wojewodzkich rad dialogu spotecznego oraz innych instytucji dialogu
spotecznego, ktore — pomimo przynaleznosci systemowej do zbiorowego prawa pracy — sa
regulowane przepisami odrgbnymi.

W art. 4 KZPP wskazano rodzaje zbiorowych przedstawicielstw pracowniczych. W

ujeciu systematycznym wyrdznié nalezy pie¢ rodzajow takich przedstawicielstw:
1) zwigzki zawodowe i ich organizacje (przedstawicielstwo zwigzkowe);
2) rady zaktadowe oraz delegaci zalogi (przedstawicielstwo wybierane);

3) przedstawiciele pracownikéw wytonieni w trybie przyjetym u pracodawcy

(przedstawicielstwo wytaniane);

4) w przedsiebiorstwach o zasiggu europejskim, w spotkach europejskich, w spotdzielniach
europejskich oraz w spotkach powstatych w wyniku polaczenia transgranicznego spotek
— specjalne zespoly negocjacyjne, europejskie rady zakladowe, organy
przedstawicielskie lub inne przedstawicielstwa powotywane w drodze porozumienia w
celu wykonywania uprawnien do wuzyskiwania informacji oraz przeprowadzania

konsultacji z pracownikami (przedstawicielstwo europejskie);

5) inne przedstawicielstwa powotywane do reprezentowania pracownikow na podstawie
przepiséw szczegolnych (np. rady pracownicze w przedsigbiorstwach panstwowych czy

organy samorzadu zawodowego uregulowane w przepisach odrgbnych).

W pewnym zakresie na zasadach okreslonych w przepisach szczegdlnych podmiotami
zbiorowych stosunkéw pracy sg réwniez wyodrebnione zbiorowosci pracownicze, w tym

zatoga zaktadu pracy.

Jesli chodzi o zakres podmiotowy KZPP to powinien on by¢ rozwazany w dwodch
ptaszczyznach. Po pierwsze zakres ten jest wyznaczany bezposrednio poprzez okreslenie
podmiotéw stosunkow prawnych skladajacych si¢ na przedmiot KZPP. W tym znaczeniu
zakres podmiotowy KZPP obejmuje pracodawcow i organizacje pracodawcdéw oraz partneréw
spotecznych i inne podmioty zbiorowych stosunkéw pracy i stosunkoéw z nimi zwigzanych.
Jednak z punktu widzenia beneficjentow regulacji prawnych zawartych w KZPP jego zakres
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podmiotowy moze by¢ definiowany takze przez krag podmiotow, w imieniu ktorych i na
rzecz ktorych dziatajg przedstawicielstwa zbiorowe.

W tym aspekcie kluczowe znaczenie przypisa¢ nalezy zasadzie wyrazonej w art. 2
KZPP, ktory stanowi, ze przepisy Kodeksu dotyczace:
1) pracownikow — stosuje si¢ odpowiednio do innych os6b uprawnionych do zrzeszania si¢ w
zwigzkach zawodowych;
2) pracodawcoéw — stosuje si¢ odpowiednio do podmiotdw zatrudniajacych inne osoby

uprawnione do zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych,
— chyba ze przepis szczeg6lny stanowi inacze;.

Zakres beneficjentow KZPP zostal zatem okreslony przez krag podmiotéw uprawnionych do
tworzenia i przystgpowania do zwigzkow zawodowych. Stosownie wyroku Trybunatlu
Konstytucyjnego z dnia 2 czerwca 2015 r. (K 1/13) prawo to zostala zakreSlone w sposob
bardzo szeroki. Zgodnie z art. 27 KZPP poza pracownikami w rozumieniu art. 2 Kodeksu

pracy prawa zwigzkowe przystuguja takze osobom niebedacym pracownikami jezeli:
1) wykonuja osobiscie prace zarobkowa na rzecz innego podmiotu, oraz

2) nie zatrudniajg do tej pracy innych osob, niezaleznie od podstawy zatrudnienia, oraz
3) maja interesy grupowe, ktore moga by¢ chronione przez zwigzek zawodowy.

Ponadto z pewnymi ograniczeniami prawa te przystuguja emerytom, rencistom i osobom
pozostajacych w stanie spoczynku, bezrobotnym, funkcjonariuszom stuzb panstwowych oraz
osobom $wiadczacym osobiscie prace bez wynagrodzenia, w tym wolontariuszom, i

stazystom, a takze osobom skierowanym do pracodawcow w celu odbycia stuzby zastepcze;.

W przepisach KZPP podstawowym pojeciem okreslajacym beneficjentow tego kodeksu jest
pojecie pracownika. Jesli przepis szczegdlny nie stanowi inaczej oznacza to takze inne osoby
niz pozostajace w stosunku pracy. Projekt KZPP zmierza zatem do rozszerzenia zakresu
podmiotowego zbiorowego prawa pracy poprzez objecie nim w wigkszym zakresie niz

dotychczas takze os6b nie posiadajgcych formalnie statusu pracownikow.

Formuta z art. 2 KZPP oznacza ponadto, ze rozwigzania zawarte w KZPP opieraja si¢ na
standardzie prawa pracy, a wigc sa ukierunkowane na regulacj¢ sytuacji pracownikow i
pracodawcow. Odstepstwa od tego standardu musza by¢ wyraznie wyartykutowane (tak jak

ma to miejsce przykladowo w odniesieniu do przedstawicielstw wybieranych), w przeciwnym



wypadku brak jest podstaw do ograniczania praw wynikajacych z KZPP wzgledem 0sob

pozostajacych w innych stosunkach prawnych niz stosunki pracy.

3. Charakter KZPP

Propozycje zawarte w KZPP majg na celu stworzenie ram prawnych dla swobodnego
ksztaltowania wzajemnych relacji pomigdzy partnerami spotecznymi, z uwzglgdnieniem
stusznych interesow zarowno samych partnerow, jak 1 reprezentowanych przez nich
spotecznosci. Z tego punktu widzenia jednym z najwazniejszych przepisow KZPP jest art. 5,
ktéry wyraza zasad¢ swobody regulowania zbiorowych stosunkéw prawnych przez ich
podmioty. Oznacza to, ze w braku przepisu szczegélnego, ktory te swobod¢ wyraznie
ogranicza, partnerzy spoteczni (i ewentualnie inne podmioty) beda mogli w sposéb dowolny
ksztattowa¢ swoje wzajemne relacje w drodze uktadow zbiorowych pracy, innych
porozumien a nawet uméw. W konsekwencji wiekszos¢ przepiséw KZPP dotyczacych
zbiorowych stosunkow pracy bedzie miata charakter dyspozytywny w tym znaczeniu, ze beda
one stosowane jedynie w tych przypadkach, kiedy partnerzy spoleczni nie skorzystaja z

uprawnien wynikajacych z art. 5 § 1 KZPP.

W zakresie wynikajacym z przepiséw szczegolnych zbiorowe stosunki pracy beda mogg by¢

regulowane rowniez przez orzeczenia arbitrazowe konczace spor zbiorowy (art. 5 § 2).

4. Zasady ogoélne kodyfikacji zbiorowego prawa pracy

Zbiorowe prawo pracy, podobnie jak indywidualne prawo pracy i inne gatezie systemu
prawnego opiera si¢ na zasadach, ktore okres$laja podstawowe zatozenia danego systemu
norm i petnig réznorodne funkcje w procesie wyktadni, jak tez stosowania prawa. KZPP
ujmuje gléwne zasady zbiorowego prawa pracy w formie przepiséw znajdujgcych sie
poczatkowej czesci tego aktu.

Wolno$¢ tworzenia zwigzkow zawodowych gwarantuje art. 12 Konstytucji RP. Przepis
art. 6 KZPP reguluje zakaz dyskryminowania ze wzgledu na przynaleznos$¢ zwigzkowa albo
brak przynaleznosci zwigzkowej. Dotyczy to przede wszystkim zakazu dyskryminacji w

zatrudnieniu, ale przepis nie ogranicza swego zastosowania do tej wylacznie sfery.



Samorzadno$¢ i niezalezno$¢ zwigzkow zawodowych i organizacji pracodawcow — od
wladz publicznych — ale takze od innych podmiotow, pozostaja podstawowymi zasadami
zbiorowego praw pracy (art. 7 KZPP).

Przepis art. 8 KZPP wprowadza nakaz rownego traktowania zwigzkéw zawodowych i
organizacji pracodawcow.

KZPP w art. 9 utrzymuje dotychczasowe zasady reprezentowania pracownikdéw przez
zwigzki zawodowe. Generalng zasada jest obowiazek dzialania zwigzku zawodowego na
rzecz wszystkich pracownikéw, jednak w sprawach indywidualnych jedynie na rzecz swoich
cztonkdéw, chyba ze przepis szczegolny stanowi inaczej. Zwigzek zawodowy moze podjac
si¢ reprezentowania pracownika nieb¢dgcego jego cztonkiem w sprawach indywidualnych,
na jego wniosek.

Dialog 1 wspotpraca miedzy partnerami spotecznymi sg podstawami zbiorowych
stosunkoéw pracy. Przepis art. 10 KZPP ustanawia obowigzek kierowania si¢ zasada dialogu
1 wspOlpracy miedzy partnerami spolecznymi. Przepis art. 12 KZPP odnosi si¢ do wtadz
publicznych, ktore zar6wno wspierajg dialog i wspotprace miedzy partnerami spolecznymi,
jak tez kieruja si¢ ta zasadg we wiasnych relacjach z nimi.

Dialog 1 wspolpraca opiera¢ si¢ musi na wzajemnym poszanowaniu praw i stusznych
interesOw drugiej strony oraz interesu spotecznego (art. 11 § 1 KZPP). Wyraza si¢ to miedzy
innymi w traktowaniu strajku i1 innych akcji protestacyjnych, jako srodkéw ostatecznych
(art. 11 § 2 KZPP).

Pracownicza partycypacja w zarzadzaniu przedsigbiorstwem jest zasada zbiorowego
prawa pracy, ktorej szczegdtowe formy realizacji okreslaja przepisy szczegoélne (art. 13
KZPP).

5. Slowniczek ustawowy

W KZPP znajduje si¢ stowniczek zawierajacy definicje kluczowych dla tego kodeksu pojegc
prawnych. Najwazniejsze definicje dotycza pojecia pracownika oraz pracodawcy. Wskazuje
si¢, ze jeSli chodzi o pracownikow to pod tym pojgciem rozumie si¢ pracownikow
zdefiniowanych w indywidualnym prawie pracy, gdzie pisze sig, iz termin ten oznacza osobe
zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spotdzielcze;
umowy o prace. Okreslenie ,,pracownicy” stosuje si¢ odpowiednio do innych o0s6b

uprawnionych do zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych. Jesli chodzi za$§ o pracodawcow —
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stosuje si¢ odpowiednio do podmiotdéw zatrudniajagcych inne osoby uprawnione do zrzeszania
si¢ w zwigzkach zawodowych. Pojecie zaktadu pracy, mimo ze niezdefiniowane pojmuje si¢
jako wyodrebniony zespol sktadnikow materialnych i niematerialnych przeznaczony do

prowadzenia dziatalnos$ci przez pracodawce.

Precyzuje si¢ réwniez znaczenie: 1) zwigzku zawodowego wchodzacego w sktad
Rady Dialogu Spotecznego, wskazujac, ze chodzi o organizacj¢ zwigzkowg reprezentatywna
Ww rozumieniu przepisow ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego, 2) organizacji pracodawcoéw
wchodzacej w sktad Rady Dialogu Spolecznego, piszac, ze chodzi o organizacje
pracodawcow reprezentatywnag w rozumieniu przepisOw ustawy o Radzie Dialogu
Spotecznego, czy 3) bardzo waznego pojecia dla nowo tworzonego zbiorowego kodeksu
pracy, a mianowicie zakladowego przedstawicielstwa zwigzkowego zwigzku zawodowego
wchodzacego w sktad Rady Dialogu Spotecznego — twierdzac, Zze chodzi o zaktadowe
przedstawicielstwo zwiazkowe bedace jednostka organizacyjng organizacji zwigzkowej
reprezentatywnej w rozumieniu ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego albo zakladowe
przedstawicielstwo zwigzkowe bedace jednostka organizacyjna organizacji zwigzkowej
wchodzacej w sklad organizacji zwigzkowej reprezentatywnej w rozumieniu ustawy o Radzie
Dialogu Spotecznego, badZz tez 4) organizacji zwigzkowej reprezentujacej pracownikow,
przez ktéra rozumie si¢ réwniez zrzeszenia (federacje) zwigzkéw zawodowych, a takze
ogolnokrajowe organizacje mi¢dzyzwigzkowe (konfederacje) zrzeszajace zwiagzki zawodowe
lub zrzeszenia (federacje) zwiazkow zawodowych oraz 5) ponadzaktadowej organizacji
zwigzkowej stanowigce] organizacje zwigzkowa bedaca ogolnokrajowym zwigzkiem
zawodowym, zrzeszeniem (federacja) zwiazkow zawodowych lub ogélnokrajowa organizacja

miedzyzwigzkowa (konfederacjg).

Warto zwrdci¢ uwage na autonomiczne definicje stowniczkowe dotyczace przepisow
odrebnych, gdzie wskazuje si¢, ze chodzi o przepisy prawa znajdujace si¢ poza Kodeksem.
Pozostate definicje zawarte w stowniczku majg charakter wylacznie porzadkujacy, gdzie np.
wskazuje sie, ze jesli chodzi o Kodeks pracy to rozumie si¢ przez to ustawe z okreslonego
dnia. Powyzsze dotyczy réwniez: ustawy kodeks postepowania cywilnego, ustawy kodeks
cywilny, ustawy o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji, ustawy o ochronie konkurencji i
konsumentéw, ustawy o ochronie informacji niejawnych, ustawy o Radzie Dialogu

Spotecznego.



6. Relacja KZPP i KP

Zbiorowe prawo pracy jest integralng czg¢$cig szerszej gatezi prawa — prawa pracy. W ujeciu
systemowym zbiorowe stosunki pracy i stosunki z nimi zwigzane obj¢te sg przedmiotem
prawa pracy jako tzw. stosunki prawne zwigzane ze stosunkami pracy. Indywidualne prawo
pracy, a wigc prawo stosunku pracy, ukierunkowane jest gldwnie na ochrong praw
zwigzanych ze $wiadczeniem pracy, z kolei zbiorowe prawo pracy ma na celu w wigkszym
stopniu ochrong¢ interesOw osob zatrudnionych. A zatem najwazniejsza funkcja zbiorowego
prawa pracy jest stworzenie mechanizmoéw ochrony zbiorowej, opartych na instrumentach
dialogu spotecznego, ktorych zadanie jest uzupelnienie ochrony, jaka nad pracownikami (a
nawet szerzej — osobami zatrudnionymi) roztaczaja przepisy indywidualnego prawa pracy.
Tym samym KZPP, ktéry ma zastapi¢ kilka obowigzujacych obecnie ustaw z zakresu
zbiorowego prawa pracy, dopetnia przepisy indywidualnego prawa pracy.

Z powyzszych wzgledéw Kodeks pracy oraz Kodeks zbiorowego prawa pracy postrzegac
nalezy jako pewna spojna catlos$¢. Dotyczg bowiem réznych aspektow tego samego zjawiska
jakim jest praca czlowieka na rzecz innego podmiotu. W sensie legislacyjnym przepisy
Kodeksu pracy sa w swietle KZPP przepisami odrgbnymi, i odwrotnie — przepisy KZPP sa
przepisami odrebnymi dla Kodeksu pracy.

KZPP operuje siatkg poje¢ identycznych z tymi, ktoére sg uzywane w przepisach projektu
Kodeksu pracy. Oznacza to, ze analogiczne pojecia uzywane w obu projektach rozumieé
nalezy tak samo. Dlatego w stowniczku ustawowym KZPP nie definiowano poje¢¢, ktore
zdefiniowano w projekcie Kodeksu pracy.

W praktyce powstal problem podzialu niektorych materii pomiedzy przepisy projektow
Kodeksu pracy 1 KZPP. Dotyczy to przyktadowo takich kwestii, jak regulaminy zaktadowe,
procedury stosowane przy zwolnieniach grupowych czy transferze przedsigbiorstwa. Co do
zasady przyjeto kryterium przedmiotowe, tzn. w KZPP zaproponowano rozwigzania
dotyczace trybu wydawania aktow zakladowych czy przeprowadzania zbiorowej konsultacji,

a wiec sprawy, w ktérych zaangazowane sg zbiorowe przedstawicielstwa pracownicze.

Nowe lub zmienione instytucje prawne:

1. Nowa formula zakladowego przedstawicielstwa zwiazkowego
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KZPP wprowadza istotne zmiany, gdy chodzi o model reprezentacji zwigzkowej na poziomie
zakladowym. Proponuje si¢ odejscie od sztywnej konstrukcji zakladowej organizacji
zwigzkowej, ktora ogranicza rozw6j ruchu zwigzkowego, zwlaszcza u mniejszych
pracodawcow (u ktorych trudny do spelnienia jest warunek zrzeszania co najmniej 10
cztonkéw bedacych pracownikami danego pracodawcy, a jednocze$nie trudno jest stworzy¢
miedzyzaktadowg organizacj¢ zwigzkowa). Zwigzki zawodowe maja by¢ reprezentowane na
poziomie zakladowym przez delegatow zwigzkowych wytanianych zgodnie ze statutami
zwigzkow.

Delegat jest osoba upowazniong do reprezentowania zwigzku wobec pracodawcy i
dzialania w sferze zaréwno indywidualnego, jak i zbiorowego prawa pracy. Delegat moze
dziala¢ u kazdego pracodawcy, u ktérego zatrudniony jest przynajmniej jeden pracownik
objety ochrong danego zwiazku (cztonek lub osoba, co do ktérej zwigzek zawodowy zgodzit
si¢ na objecie ochrong). Stwarza to mozliwo$¢ zasadniczego rozszerzenia zakresu dziatania
zwigzkdéw 1 reprezentacji pracownikow (zatrudnionych) réwniez woéwcezas, gdy nie bylo
mozliwe stworzenie tradycyjnych struktur zwigzkowych. Delegatem moze by¢ pracownik
zatrudniony u danego pracodawcy lub inna osoba. Delegat moze korzysta¢ z catego zaplecza
zwigzkowego 1 kontaktowac si¢ z osobami objetymi ochrong. Zasady wspotdziatania, w tym
zasady korzystania z niezbednych srodkow technicznych, majg okresli¢ wspolnie pracodawca
oraz zwigzek zawodowy.

Jezeli zwigzek zawodowy spelnia u pracodawcy kryteria reprezentatywnosci
parametrycznej, moze utworzy¢ bardziej sformalizowang strukture, jaka jest zaktadowa
organizacja zwigzkowa. Delegat zwigzkowy, ze wzgledu na swoje kompetencje i
usytuowanie, ma jednak analogiczne mozliwosci dziatania jak zakladowa organizacja
zwigzkowa. Moze tez skupia¢ wokot siebie pracownikow i innych zatrudnionych, inicjujac
rozwo6j zwigzku zawodowego u danego pracodawcy oraz integrujac sSrodowisko pracownicze.

Dzigki formule delegata zwigzkowego nie ma tez potrzeby utrzymywania do$¢
sztuczne] 1 negatywnie postrzeganej przez pracodawcoéw konstrukcji miedzyzaktadowe;j
organizacji zwigzkowej (zwiazek zawodowy moze duzo swobodniej dzialaé u réznych
pracodawcow dzigki swoim delegatom). Jednoczes$nie zaktada sie, ze przepisy przej$ciowe
zagwarantujg dalsze funkcjonowanie istniejacych obecnie zaktadowych i migdzyzaktadowych
organizacji zwigzkowych. Dzieki temu mozliwe bedzie uniknigcie gwattowanych zmian w

sposobie funkcjonowania zwigzkoéw zawodowych.
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Model reprezentacji na poziomie zaktadowym jest w duzym stopniu determinowany
przez rozszerzajacy si¢ zakres prawa koalicji. Potencjal zwigzkéw zawodowych ma by¢
ustalany z uwzglednieniem nie tylko pracownikoéw i funkcjonariuszy, lecz réwniez osob
zatrudnionych na innej podstawie (w tym zwlaszcza na podstawie umoéw cywilnoprawnych),

jezeli s zwigzane z pracodawcg przez co najmniej 182 dni.

2. Nowa formula ochrony stosunku pracy dzialaczy zwigzkowych

KZPP przewiduje nowy mechanizm szczegodlnej ochrony dziatacza zwigzkowego. Jest to
odpowiedz na watpliwosci, jakie pojawiaja si¢ na gruncie obecnego art. 32 ustawy o
zwigzkach zawodowych. Przepis ten tworzy mechanizm ochronny niezaleznie od przyczyn
dzialania pracodawcy, a zgode w sprawie rozwigzania stosunku pracy wyraza zarzad danej
zaktadowej organizacji zwigzkowej. W projekcie proponuje si¢ rozwigzanie, ktore ma chronié¢
dzialaczy zwigzkowych przed represjami ze strony pracodawcy, jednoczes$nie nie bedac
przedmiotem naduzy¢ ze strony zwigzkow zawodowych. Wystepujac do sadu pracy dziatacz
zwigzkowy bedzie mogt wnosi¢ o zawieszenie skutkéw prawnych dokonanego
wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia, co wstrzymuje bieg
okresu wypowiedzenia. Sad utrzymuje =zawieszenie skutkéw prawnych dokonanego
wypowiedzenia, a jezeli stosunek pracy ustat albo warunki pracy lub ptacy zostaly zmienione,
sad zobowigzuje pracodawce do zatrudnienia pracownika na dotychczasowych warunkach
albo przywrdcenia jego poprzednich warunkéw placy i1 pracy, chyba ze pracodawca
uprawdopodobni, ze wypowiedzenie lub rozwigzanie stosunku pracy nastapito z przyczyn
innych niz wykonywanie funkcji zwigzkowej. Uchylenie postanowienia w przedmiocie
zawieszenia skutkow prawnych dokonanego wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy
bedzie moglo nastagpi¢ w kazdym czasie na wniosek pracodawcy, jezeli przebieg
postepowania bedzie wskazywacé, ze wypowiedzenie lub rozwigzanie stosunku pracy nie
miato zwigzku z wykonywaniem funkcji zwigzkowych. Z ochrony majg korzysta¢ rowniez
dziatacze zwigzkowi zatrudnieni na innej podstawie niz stosunek pracy. Analogiczny
mechanizm ochronny ma by¢ stosowany réwniez wobec osob wchodzacych w sklad

przedstawicielstw wybieranych.

3. Reprezentatywnos¢ zakladowa
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Waznym elementem proponowanych rozwigzan jest poszukiwanie wyraznego mandatu do
reprezentowania pracownikow w sprawach zbiorowych. Wiaze si¢ to z poszukiwaniem nowej
koncepcji reprezentatywnosci na poziomie zakladowym. Wazng zmiang ma by¢ odej$cie od
zasady, ze z braku spelnienia kryteriow reprezentatywnosci przez ktérykolwiek ze zwigzkow
przymiot reprezentatywnosci ma przystugiwa¢ najwickszej strukturze zwigzkowej u danego
pracodawcy. Proponuje si¢ ponadto, by niektdore uprawnienia zbiorowe przystugiwaty
wylacznie reprezentatywnym zakladowym przedstawicielstwom zwigzkowym (np.
uprawnienia w zakresie zawierania i podejmowania decyzji dotyczacych uktadow zbiorowych
pracy czy tez prowadzenia sporow zbiorowych).

Zwiazki zawodowe moga uzyska¢ mandat negocjacyjny w rézny sposéb, w tym w trybie
referendalnym (co stanowi nowos¢). Trzeba dodaé, ze te same kryteria reprezentatywnosci
obowigzuja niezaleznie od tego, czy pracodawca jest objety zakresem dzialania zakladowej
organizacji zwigzkowej, czy tez delegata zwigzkowego. Na poziomie zbiorowym utrzymana
zostaje rowniez kompetencja zwigzkow zawodowych do dziatania na rzecz wszystkich

pracownikow niezaleznie od ich przynaleznosci zwigzkowe;.

Jako pierwsze pojawia si¢ procentowe kryterium reprezentatywnosci uksztaltowane na
poziomie 10% dla przedstawicielstw tych zwigzkow, ktore wchodza w sktad Rady Dialogu
Spotecznego. Dla pozostatych zwiazkéw zawodowych proponuje si¢ prog 15%. Podniesienie
progow (obecnie uksztaltowanych na poziomie 7% albo 10%) jest zwigzane zar6wno z
poszukiwaniem wyrazniejszego mandatu negocjacyjnego, jak tez rozszerzaniem kregu
zatrudnionych, ktorym gwarantuje si¢ wolnos$¢ koalicji. Jezeli progi procentowe nie zostang
osiggniete, reprezentatywnos¢ moze by¢ ustalona w trybie referendalnym. Gtosowanie zatogi
ma stanowi¢ o wyraznym poparciu dla zwigzku zawodowego. W referendum moga
uczestniczy¢ przede wszystkim zaktadowe przedstawicielstwa zwigzkowe dzialajace u
danego pracodawcy. Z ich braku lub w razie nieuzyskania przez nie reprezentatywnos$ci grupa
pracownikow moze si¢ zwrdci¢ o udzial w referendum do zwigzku zawodowego
reprezentowanego W Radzie Dialogu Spolecznego. Reprezentatywno$¢ uzyskana w trybie
referendum ma by¢ wigzaca przez 2 lata, chyba ze wczesniej jedno z zakladowych
przedstawicielstw  zwigzkowych spelni  kryteria reprezentatywnos$ci  procentowe;.
Reprezentatywno$¢ bedzie stanowi¢ o silniejszej pozycji zakltadowego przedstawicielstwa
zwigzkowego w kontekscie negocjowania uktadow 1 innych porozumien zbiorowych czy tez

prowadzenia sporow zbiorowych (co jest wazne z punktu widzenia promocji rokowan
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zbiorowych). Jednocze$nie nie pozbawia si¢ uprawnien innych przedstawicielstw

zwigzkowych.

4. Przedstawicielstwo wybierane

Ustanowienie dualnego modelu pracowniczej reprezentacji, w ktorym obok zwigzkéw
zawodowych dziata rowniez organ zakladowy, wyposazony w kompetencje konsultacyjno-
informacyjne, nakazujg przepisy dyrektywy 2002/14/WE z 11.03.2002 r. ustanawiajacej
og6lne ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we
Wspolnocie Europejskiej. KZPP ustanawia organ kolegialny nazwany rada zaktadows, jako
forme realizacji obowigzkow wynikajacych z powyzszej dyrektywy. Tworzenie wybieranych
przedstawicielstw zakltadowych uwaza si¢ tez za forme¢ promocji i wzmacniania dialogu
spotecznego na poziomie zakladow pracy, dlatego propozycje projektu obejmujg zasady ich

tworzenia u pracodawcow spoza krggu wskazanego w prawie europejskim.

Obowigzek utworzenia rady zaktadowej obejmuje pracodawcéw prowadzacych dziatalnosé
gospodarcza, zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikow. U pracodawcoOw nie
zatrudniajacych takiej liczby osob utworzenie rady jest fakultatywne. U pracodawcy
prowadzacego dziatalno$¢ gospodarcza, zatrudniajacego co najmniej 10 pracownikow, jednak
nie wigcej niz 50, u ktorego nie utworzono rady zaktadowej, nalezy wybra¢ delegata zatogi. U

pracodawcow zatrudniajacych mniej niz 10 osob wybodr delegata zalogi jest fakultatywny.

W zaleznosci od liczebnos$ci zatogi, rada zakladowa liczy 3, 5 albo 7 pracownikow (art. 81

KZPP).

Pracodawca organizuje wybory rady zaktadowej albo delegata zatogi obligatoryjnie (art. 80 §
1 oraz 80 § 3 KZPP) na wniosek odpowiednio co najmniej 5 pracownikdow albo co najmniej 1
pracownika. W przypadku niespelniania przez pracodawce kryterium liczebnosci zatogi
organizacja wyboroéw rady zaktadowej albo delegata zatogi na wniosek co najmniej 1

pracownika jest fakultatywna (art. 80 § 2 oraz 80 § 4 KZPP).

Prawo zglaszania kandydatéw do rady zakltadowej ma grupa 10 % pracownikdéw
zatrudnionych u danego pracodawcy lub co najmniej 5 pracownikow. Kandydata na delegata

zatogi zglasza co najmniej 1 pracownik (art. 82 KZPP).

13



Wybory do rady zaktadowej odbywaja si¢ na podstawie regulaminu ustanowionego w trybie
okreslonym w art. 84 KZPP. Wybory, ktéore odbywaja si¢ w glosowaniu tajnym,
przeprowadza komisja wyborcza, ktorej sktad i zasady powotywania oraz tryb dziatania

komisji wyborczej okre$la regulamin, o ktorym mowa w art. 84 § 1.
Rada zaktadowa jest wybierana na 4 letnig kadencje.

Radzie zaktadowej przystuguje prawo do uzyskiwania informacji i1 przeprowadzania
konsultacji. Ponadto rada jest uprawniona do zawierania porozumien zbiorowych, jednak
wylacznie w przypadkach wskazanych w przepisach szczegolnych. Rada zakladowa jest
uprawniona do konsultowania regulaminow zakladowych, jezeli pracodawca nie jest objety

zakresem dzialania przedstawicielstwa zwigzkowego.

Przepis art. 95 KZPP reguluje zakres obowigzku pracodawcy przekazywania radzie

zaktadowej informacji dotyczacych przedsigbiorstwa.
Przepis art. 96 KZPP reguluje zakres 1 sposob prowadzenia z radg konsultacji.

Czlonkowie rady zaktadowej oraz delegat zatogi objeci sg ochrong trwatosci stosunku pracy

na zasadach przewidzianych dla delegata zwigzkowego (art. 98 KZPP).

Na zasadach okreslonych w art. 102-108 KZPP do rady zaktadowej wybierani sa
przedstawiciele osob nie bedacych pracownikami, ktore spetniaja wymogi z art. 27 § 2144 §

1 KZPP.

5. Przedstawicielstwo wylaniane

Przepisy art. 109-117 KZPP stluzag wprowadzeniu jednolitych zasad wylaniania
przedstawicieli pracownikéw w sytuacjach, w ktérych przepisy prawa pracy przewiduja
wspotpracg pracodawcy z tzw. przedstawicielstwem pracownikow ad hoc.  Sposob
wylaniania tego przedstawicielstwa, w oparciu o ,,zasady obowigzujace u pracodawcy” byt w
praktyce bardzo zrdéznicowany 1 nie zawsze odpowiadal potrzebie zaj¢cia przez zaloge

stanowiska w danej sprawie.

Przepisy KZPP okre$laja, Zze sposobem wylonienia omawianego przedstawicielstwa jest

wybor dokonany przez pracownikow zaktadu (art. 114 KZPP).
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Regulamin okres$lajacy zarowno sposob przeprowadzenia wyboréw, liczbe przedstawicieli,
jak 1 dhlugo$¢ ich kadencji wydaje pracodawca po konsultacji z pracownikami (art. 111
KZPP).

Z mocy art. 115 KZPP przedstawiciel pracownikow, wybrany w trybie okreslonym w
omawianych przepisach objety jest ochrong trwalosci stosunku pracy na zasadach

przewidzianych dla delegata zwigzkowego.

Przepisy KZPP okreslajace zasady wytaniania pracowniczego przedstawicielstwa ad hoc maja

zastosowanie tylko w razie braku regulacji szczegolnych (art. 109 KZPP).

6. Uklady zbiorowe pracy

Koncepcja uktadow zbiorowych pracy opiera si¢ na elastyczno$ci i terminowos$ci, co ma
swoje odzwierciedlenie zarowno w zakresie przedmiotowym uktadu, jak rowniez w tatwosci
ich nawigzywania i rozwigzywania, a takze ich notyfikacji. Przedmiot uktadu moze by¢
uksztattowany w swobodnie wybranym zakresie i regulowaé¢ wszelkie kwestie zwigzane z
prawami i obowigzkami stron stosunku pracy lub ograniczac¢ si¢ do wybranych instytucji (np.
czasu pracy lub wynagrodzenia za pracg). W konsekwencji, w jednym zaktadzie pracy moze

obowigzywac kilka uktadéw zbiorowych pracy, ktore regulujg rozne materie prawne.

Uktad zbiorowy pracy jest aktem normatywnym dziatajacym ,,z zewnetrz” w tym sensie, ze
jego postanowienia nie wchodza do tresci umow o prace. W przypadku rozwigzania uktadu
nie jest wymagana zmiana treSci umowy o pracg, gdyz normy ukladowe przestaja
obowigzywa¢ z mocy prawa. W zwigzku z nowym ujeciem obowigzywania ukladu,
wprowadzono instytucje polegajaca na dalszym obowigzywaniu uktadu do czasu uchwalenia
nowego. Warunki pracy i ptacy wynikajace z rozwigzanego uktadu obowiazuja do czasu
wejscia w zycie nowego uktadu, jednak nie dluzej niz przez okres 12 miesigcy od jego
rozwigzania, z wyjatkiem warunkow wynagradzania pracownikow, ktéore obowigzuja nie
dhuzej niz przez okres 18 miesiecy. Po uptywie tych okresoOw, z mocy prawa nie stosuje si¢
warunkow pracy i1 ptacy wynikajacych z rozwigzanego uktadu. Strony uktadu moga jednak
postanowic, ze jego postanowienia beda obowigzywaé do momentu wejscia w zycie nowego

uktadu.
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Uktad ma dwojaka natur¢ prawng — jest w czgsci porozumieniem, za$ w czesci ksztattujacej
prawa i obowigzki stron stosunku pracy - aktem normatywnym. W sprawach
nieuregulowanych w przepisach prawa pracy do rokowan ukladowych i zawarcia ukladu

stosuje si¢ odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego.

Uktad okresla warunki, jakim powinna odpowiada¢ tres¢ stosunku pracy, a takze zasady
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy. Moze okre$la¢é wzajemne zobowigzania stron
uktadu, w tym dotyczace stosowania uktadu i przestrzegania jego postanowien, a takze inne

sprawy nieuregulowane w przepisach prawa pracy w sposob bezwzglednie obowigzujacy.

W kodeksie obowigzuje zasada hierarchii zrédet prawa pracy. Postanowienia ukladéow nie
moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy prawa powszechnie
obowigzujacego, chyba ze przepis szczegélny stanowi inaczej. Zmiana nastepuje w
przypadku relacji postanowien uktadu zaktadowego i ponadzaktadowego. Postanowienia
uktadu zaktadowego moga by¢ dla pracownikow mniej korzystne niz postanowienia uktadu

ponadzaktadowego, chyba ze strony uktadu ponadzaktadowego postanowig inaczej.

Uktad zawiera si¢ dla wszystkich pracownikow zatrudnionych przez pracodawcow objetych
postanowieniami danego uktadu, chyba Ze jego strony postanowia inaczej. Jezeli strony
ukfadu tak postanowia, ukladem moga by¢ objete inne osoby. Ukladu nie zawiera si¢ dla

sedziow, prokuratorow 1 asesorow, a takze osob pozostajacych w stosunkach stuzbowych.

Zawarcie uktadu nast¢puje w drodze rokowan. Podmiot wystepujacy z inicjatywa zawarcia
uktadu jest obowigzany zawiadomi¢ o tym odpowiednio kazda ponadzaktadowa organizacje
zwigzkowa lub kazde zakladowe przedstawicielstwo zwigzkowe, reprezentujace
pracownikow, dla ktérych ma by¢ zawarty uktad, a takze organizacje pracodawcow albo

pracodawce. Strona uprawniona do zawarcia uktadu nie moze odmowi¢ podjecia rokowan:
1) w celu zawarcia uktadu dla pracownikow nieobjetych uktadem;

2) w celu dokonania zmiany uktadu, uzasadnionej istotng zmiang sytuacji ekonomicznej lub

finansowej pracodawcow, badz pogorszeniem si¢ sytuacji materialnej pracownikows;

3) jezeli zadanie zostato zgloszone nie wczesniej niz 60 dni przed uptywem okresu, na jaki

uktad zostal zawarty lub po ztoZeniu o$wiadczenia o wypowiedzeniu uktadu.

Uktad zawiera si¢ w formie pisemnej na czas okre$lony nie przekraczajacy 36 miesiecy.

Jezeli na 30 dni przed dniem rozwigzania uktadu zadna ze stron nie zglosi pisemnie
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odmiennego oswiadczenia drugiej stronie, obowigzywanie uktadu przedtuza si¢ na kolejne 12

miesiecy.

Ponadzaktadowy uktad w terminie 30 dni od jego zawarcia jest przekazywany przez podmiot
reprezentujacy pracodawcoéw ministrowi wlasciwemu do spraw pracy. Minister wpisuje uktad
do rejestru w terminie 30 dni od dnia jego otrzymania. Zaktadowy uktad w terminie 30 dni od
jego zawarcia jest przekazywany przez pracodawce do wojewddzkiej rady dialogu
spotecznego wiasciwej ze wzgledu na siedzibe pracodawcy. W terminie 90 dni od zawarcia
uktadu osoba majgca interes prawny moze wystapi¢ do sadu okregowego - w przypadku
uktadu ponadzaktadowego, a w przypadku uktadu zaktadowego lub wielozaktadowego - do
sadu rejonowego, wilasciwych ze wzgledu na miejsce zawarcia uktadu, z wnioskiem o
zbadanie zgodnosci z prawem zawarcia uktadu. Wniesienie wniosku nie wstrzymuje wejscia
w zycie uktadu. W razie stwierdzenia naruszenia prawa, sad orzeka o nieobowigzywaniu

uktadu w catosci.

Uktad rozwiazuje sig:

1) na podstawie zgodnego oswiadczenia jego stron;
2) z uplywem czasu, na ktory zostal zawarty;

3) z uptywem okresu wypowiedzenia ukladu przez jedng ze stron, jezeli strony uzgodnily

mozliwos¢ jego wezesniejszego wypowiedzenia.

Oswiadczenia o rozwigzaniu lub wypowiedzeniu uktadu wymagaja formy pisemnej pod
rygorem niewaznos$ci. Okres wypowiedzenia uktadu wynosi trzy miesiace, chyba ze strony

postanowig inaczej.

Ze wzgledu na sytuacj¢ finansowg lub gospodarczg pracodawcy zagrazajacg utrzymaniu
poziomu zatrudnienia strony uktadu zaktadowego moga zawrze¢ porozumienie o zawieszeniu
stosowania u danego pracodawcy, w catosci lub w czgéci, tego ukladu oraz ukladu
ponadzaktadowego, badZ jednego z nich, na okres nie dluzszy niz 24 miesigce. W zakresie 1
przez czas okreslony w porozumieniu, o ktorym mowa w § 1, nie stosuje si¢ z mocy prawa
wynikajacych z uktadu ponadzakladowego oraz ukladu zaktadowego warunkéw umowy o

prace 1 innych aktéw stanowigcych podstawe nawigzania stosunkdéw pracy.

Uktad ponadzakladowy zawieraja ponadzakladowa organizacja zwigzkowa reprezentujaca

pracownikow, ktdrzy maja by¢ objeci ukladem z:
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1) organizacja pracodawcow - reprezentujacg jej cztonkoéw, albo

2) grupa pracodawcow, albo

3) izba gospodarcza — dla zrzeszonych w niej pracodawcow, albo

4) izba rzemieslnicza — dla zrzeszonych w niej pracodawcéw, albo

5) ministrem lub innym organem - reprezentujgcym panstwowe jednostki budzetowe, albo

6) odpowiednio wojtem (burmistrzem, prezydentem miasta), starosta, marszatkiem
wojewodztwa oraz przewodniczacym zarzadu zwigzku samorzadowego -
reprezentujagcym samorzadowe jednostki budzetowe oraz samorzadowe zaklady

budzetowe.

Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wystepujacy z inicjatywa zawarcia uktadu
ponadzaktadowego, nie krotszym niz 30 dni od dnia zgloszenia inicjatywy zawarcia uktadu,
nie wszystkie ponadzaktadowe organizacje zwigzkowe przystapia do rokowan, rokowania sg
prowadzone przez ponadzakladowe organizacje zwigzkowe, ktore do nich przystapity.
Warunkiem prowadzenia rokowan jest uczestniczenie w nich co najmniej jednej
reprezentatywnej ponadzakladowej organizacji zwigzkowej. Jezeli przed zawarciem ukladu
zostanie utworzona ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa, reprezentujgca pracownikoéw,
dla ktérych uklad ma by¢ zawierany, ma ona prawo przystapi¢ do rokowan za zgoda
pozostatych uczestnikow tych rokowan. Ponadzakladowa organizacja zwigzkowa, ktora stata
si¢ reprezentatywna w trakcie rokowan moze do nich przystapi¢ w kazdym czasie. Uktad
ponadzaktadowy zawieraja wszystkie ponadzakltadowe organizacje zwigzkowe badz
przynajmniej wszystkie ponadzakladowe reprezentatywne organizacje zwigzkowe, ktore

prowadzity rokowania nad tym ukladem.

W razie gdy ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa reprezentujagca pracownikoéw, dla
ktorych ma by¢ zawarty uktad ponadzaktadowy, wchodzi w sktad zrzeszenia (federacji)
zwigzkow zawodowych lub ogoélnokrajowej organizacji mi¢dzyzwiazkowej (konfederacji), do
zawarcia uktadu jest upowazniona wylacznie ta ponadzaktadowa organizacja zwigzkowa.
Ogolnokrajowa organizacja miedzyzwigzkowa (konfederacja) uczestniczy w rokowaniach i
zawiera uklad ponadzaktadowy w miejsce wchodzacych w jej sktad ponadzaktadowych
organizacji zwigzkowych, reprezentujacych pracownikéw, dla ktoérych uklad ten ma by¢
zawarty 1 ktore uzyskaly reprezentatywno$¢ w drodze stwierdzenia reprezentatywnoSci
ogolnokrajowej organizacji migdzyzwiazkowej (konfederacji), jedynie w razie skierowania do
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niej umotywowanego pisemnego wniosku w tej sprawie przez co najmniej jedng z
pozostalych ponadzakladowych organizacji zwigzkowych prowadzacych rokowania w
sprawie zawarcia tego ukladu. Organizacja, do ktorej skierowano wniosek, nie moze
odmowi¢  przystgpienia do rokowan, gdyz odmowa skutkuje pozbawieniem
reprezentatywnosci dla potrzeb okreslonego uktadu ponadzakladowego wszystkich
organizacji, w miejsce ktorych powinna wstapi¢ organizacja, do ktorej skierowany zostat
wniosek. W razie gdy organizacja zrzeszajaca pracodawcow, ktorzy maja by¢ objeci uktadem
ponadzaktadowym, wchodzi w sktad federacji lub konfederacji, prawo do zawarcia uktadu

przystuguje organizacji, w ktorej pracodawcy sa bezposrednio zrzeszeni.

Generalizacja ukladu zbiorowego pracy polega na tym, ze organizacje zwigzkowe i
organizacje pracodawcow wchodzace w sklad Rady Dialogu Spotecznego moga zlozyc
wspoOlny wniosek do ministra wtasciwego do spraw pracy w sprawie rozszerzenia stosowania
ponadzaktadowego uktadu pracy, w catosci lub w czesci na pracownikdéw zatrudnionych u
pracodawcy lub pracodawcow nie objetych zadnym uktadem ponadzaktadowym,
prowadzacych dzialalno$¢ taka samg lub zblizong do dziatalno$ci pracodawcow objetych
uktadem ulegajacym rozszerzeniu. Minister rozszerza stosowanie uktadu, gdy wymaga tego
wazny interes spoleczny. Przed generalizacja ukladu minister wlasciwy do spraw pracy
zasigga opinii organizacji pracodawcdéw wskazanej przez pracodawce, na ktérego uktad ma
by¢ rozszerzony, jak rowniez zwiazku zawodowego, obejmujacego swym dziataniem
prowadzony przez niego zaktad pracy. Generalizacja uktadu obowigzuje do czasu objecia
pracodawcy innym ukladem ponadzaktadowym, nie diuzej jednak niz przez czas

obowigzywania uktadu.

Reprezentatywna ponadzakiadowa organizacja zwigzkowa lub organizacja pracodawcow,
ktéra nie zawarta ukladu zbiorowego lub powstala po jego zawarciu moze zawrzeé
porozumienie ze stronami uktadu ponadzaktadowego o przystapieniu do tego ukladu. Strony
uprawnione do zawarcia ukladu ponadzaktadowego moga zawrze¢ porozumienie o
stosowaniu w catosci lub w czesci uktadu, ktorego nie sg stronami. Do porozumienia stosuje
si¢ odpowiednio przepisy dotyczace uktadu.

W razie polaczenia albo podziatu organizacji zwigzkowej lub organizacji pracodawcow, ktora
zawarta uktad ponadzaktadowy, ich prawa i obowiazki przechodza na organizacje powstate w

wyniku pofaczenia albo podzialu. W razie rozwigzania organizacji pracodawcow lub

wszystkich organizacji zwigzkowych, bedacych strong ukladu ponadzakladowego, jak
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rOwniez w razie wystgpienia z organizacji pracodawcow, bedacej strong uktadu
ponadzaktadowego, pracodawca moze odstapi¢ od stosowania takiego uktadu w catosci lub w
czesci, po uptywie okresu rownego co najmniej okresowi wypowiedzenia uktadu, sktadajac
stosowne o$wiadczenie na piSmie pozostatej stronie tego ukladu, a gdy ona nie istnieje -

odpowiedniej zaktadowej organizacji zwigzkowe;.

Uktad zakladowy zawieraja zakladowe przedstawicielstwo zwigzkowe i pracodawca. Jezeli
nie wszystkie zakltadowe przedstawicielstwa zwigzkowe biorace udzial w rokowaniach
wyrazajg zgod¢ na zawarcie uktadu zaktadowego - uktad zawierajg te sposrdod nich, ktore taka
zgode wyraza, jezeli wérdd nich sg wszystkie reprezentatywne zaktadowe przedstawicielstwa

zwigzkowe, ktore braly udziat w tych rokowaniach.

Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikow, u ktorego dziata zaktadowe
przedstawicielstwo zwigzkowe, nieobjety uktadem, w terminie do 31 pazdziernika inicjuje
rokowania uktadowe 1 przedstawia stronie zwigzkowej propozycje co najmniej w zakresie
warunkéw wynagradzania za pracg, rownego traktowania w zatrudnieniu oraz rozwoju

zawodowego pracownikow.

Uktad zakltadowy moze obejmowaé wigcej niz jednego pracodawce jezeli pracodawcy ci
wchodza w sklad tej samej osoby prawnej lub jednostki organizacyjnej nieposiadajace]
osobowosci prawnej (uktad wielozaktadowy). W razie podziatu zaktadu pracy prawa i
obowiagzki stron uktadu zakladowego przechodza na pracodawcéw powstatych w wyniku

podziatu.

Jezeli wszystkie zakltadowe przedstawicielstwa zwigzkowe, ktore zawarly uktad zakladowy,
przestaly istnie¢, pracodawca moze odstapi¢ od stosowania tego uktadu w catosci lub w

cze$ci po uptywie okresu réwnego co najmniej okresowi wypowiedzenia uktadu.

W razie, gdy pracownicy laczonych zaktadow pracy byli objeci réznymi ukladami
zaktadowymi, nowy pracodawca ustala z zaktadowym przedstawicielstwem zwigzkowym,
ktory z tych uktadow bedzie u niego stosowany do czasu zawarcia nowego uktadu. W
sytuacji, gdy nie wszyscy pracownicy lgczonych zaktadéw pracy byli objeci ukladami
zaktadowymi, uktad zakladowy stosuje si¢ do osob dotychczas nim objetych. Pracodawca, w
porozumieniu z zaktadowym przedstawicielstwem zwigzkowym, moze rozszerzy¢ stosowanie

tego uktadu na pracownikow nie objetych dotychczas zadnym uktadem zaktadowym.
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7. Porozumienia zbiorowe

W KZPP przyjeto szeroka formutg zbiorowych uktadow pracy, wskazujac, ze w zasadzie
wszystkie porozumienia sg uktadami zbiorowymi pracy. Porozumienia niebedace uktadami
pracy to inne porozumienia i im poswi¢cono dzial zatytulowany inne porozumienia. Zatem
definicja porozumien brzmi: Ilekro¢ w przepisach jest mowa o porozumieniach zbiorowych,
nalezy przez to rozumie¢ porozumienia regulujagce prawa i obowigzki stron stosunku pracy
lub zasady nawigzania i rozwigzania stosunku pracy zawierane przez pracodawcow, ich
organizacje lub inne podmioty wskazane w przepisach szczegdlnych ze zwigzkami

zawodowymi lub innymi przedstawicielstwami pracowniczymi.

Uznano, ze porozumienia zbiorowe mozna zawrze¢ jedynie w przypadkach i w zakresie
wskazanym w przepisach szczeg6lnych. Zarazem wskazano, ze postanowienia porozumienia
zbiorowego moga by¢ dla pracownikéw mniej korzystne niz postanowienia ukladu. Do
porozumien stosuje si¢ odpowiednio przepisy dzialu I 1 II KZPP w zakresie uktadow
zbiorowych, a wigc przepisy ogolne oraz dotyczace zawarcia, zmiany i rozwigzania uktadu,
ale z wyjatkiem pewnych unormowan, w szczeg6élnosci dotyczacych wysokiego stopnia

sformalizowania zawarcia tychze porozumien oraz wymogow co czasu trwania.

Wskazano rowniez, ze jezeli przepis szczegOlny nie stanowi inaczej, porozumienia
zbiorowe zawiera si¢ z przedstawicielstwem zwigzkowym, a w jego braku z
przedstawicielstwem wybieranym. Z kolei jezeli u pracodawcy nie dziala ani
przedstawicielstwo zwigzkowe, ani przedstawicielstwo wybierane, porozumienia zbiorowe

zawiera si¢ z przedstawicielami pracownikow wylonionymi w trybie u niego przyjetym.

Przyjeto rowniez, jezeli w terminie 30 od rozpoczgcia rokowan nie dojdzie do zawarcia
porozumienia ze  wszystkimi  zaktadowymi przedstawicielstwami  zwigzkowymi,
porozumienie moze zosta¢ zawarte z reprezentatywnymi przedstawicielstwami zwigzkowymi.
Postanowienie to stosuje si¢ odpowiednio, jezeli u pracodawcy dziata jedno reprezentatywne

zaktadowe przedstawicielstwo zwigzkowe.

Ze wzgledu na sytuacje finansowa lub gospodarcza pracodawcy zagrazajaca utrzymaniu
poziomu zatrudnienia, moze by¢ zawarte porozumienie o zawieszeniu stosowania w catosci
lub w czeSci porozumienia zbiorowego lub regulaminu. Porozumienie to zawiera si¢ z

przedstawicielstwem zwigzkowym, a w jego braku z przedstawicielstwem wybieranym.

21



Dokonuje si¢ tego na okres nie dtuzszy niz 24 miesigce. W zakresie i przez czas okreslony w
tym porozumieniu, nie stosuje si¢ warunkéw pracy lub ptacy wynikajacych z porozumienia

zbiorowego, regulaminu.

8. Regulaminy zakladowe

KZPP reguluje takze tryb wydawania regulaminow wynagradzania, regulaminéw pracy i
innych regulamindw przewidzianych w przepisach odrebnych. Obowigzek wydania
regulamindéw wynagradzania i pracy dotyczy pracodawcow zatrudniajagcych co najmniej 20
pracownikow. Pozostali pracodawcy moga wydawaé takie regulaminy. KZPP podkresla
prymat regulacji uktadowej nad regulacja regulaminowa. Regulaminy wynagradzania i pracy
obowigzuja do czasu wejscia w zycie uktadu zbiorowego pracy zawierajacego postanowienia
regulujace zasady przyznawania pracownikom wynagrodzenia za prace i1 innych $wiadczen
zwigzanych z praca oraz okre$lajagcego prawa i obowigzki zwigzane z porzadkiem i

organizacja w procesie pracy.

Regulaminy wydaje pracodawca. W przypadku, gdy pracownicy sa reprezentowani przez
przedstawicielstwo zwiazkowe lub wybierane pracodawca powinien uzgodni¢ tres¢
regulamindw z przedstawicielami pracownikow. W razie braku takiego przedstawicielstwa
regulaminy powinny zosta¢ uzgodnione z przedstawicielami pracownikow wylonionymi w

sposob przyjety u danego pracodawcy.

Regulaminéw nie wydaje si¢ dla sedziow, prokuratorow 1 asesorow oraz o0sOb
pozostajacych w stosunkach stuzbowych. Regulaminy wynagradzania nie moga okreslac¢

warunkow zatrudnienia pracownikow zarzadzajacych.

Regulaminy wchodza w Zycie z uptywem 2 tygodni od podania ich do wiadomosci
zatogi w sposob przyjety u danego pracodawcy. Kodeks naktada na pracodawce obowigzek
zawiadomienia pracownikow o wejsSciu w zycie regulaminu, o jego zmianach i uchyleniu, a
takze o wydaniu przez sad orzeczenia o niecobowigzywaniu regulaminu z powodu
stwierdzenia naruszenia prawa przy jego wydawaniu. Na pracodawcy spoczywaja roOwniez
obowigzki zamieszczenia tekstu regulaminu w miejscu i w sposob umozliwiajacy zapoznanie
si¢ pracownikOw z jego trescig, wyjasniania na wniosek pracownikoOw jego treSci oraz

udostepnienia zaktadowemu przedstawicielstwu zwigzkowemu lub radzie zaktadowej tekstu
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obowigzujagcego u niego regulaminu wynagradzania. Postanowienia regulaminu mniej
korzystne dla pracownika niz dotychczasowe przepisy prawa pracy wchodza w zycie nie
wczesniej niz z dniem wydania tego regulaminu. Postanowienia regulaminu wynagradzania z
dniem jego wejscia w zycie zastgpuja z mocy prawa wynikajagce z dotychczasowych

przepisOw prawa warunki pracy i placy,

9. Szczegolne procedury zbiorowe

W KZPP proponuje si¢ uregulowanie niektérych szczegdlnych procedur zbiorowych, ktére
zakladaja zaangazowanie przedstawicieli pracownikow (zwolnienia grupowe, przejgcie
jednostki organizacyjnej lub jej czeSci przez innego pracodawce). Procedury te, z
zastrzezeniem pewnych modyfikacji, nawigzuja do obecnych procedur uregulowanych w
ustawie o zwolnieniach grupowych oraz w ustawie o zwigzkach zawodowych (procedura
towarzyszaca przejsciu zakladu pracy lub jego czgsci na innego pracodawce). Istotng zmiang
jest rozszerzenie kregu podmiotéw reprezentujacych pracownikéw. W obu przypadkach
bedzie to przedstawicielstwo zwiazkowe, z jego braku przedstawicielstwo wybierane, a jesli
nie ma zadnego z nich przedstawiciele pracownikow wylonieni w trybie przyjetym u
pracodawcy (co w tym przypadku mozna uznaé¢ za wzmocnienie pozycji pracownikow i
zapewnienie mozliwie szerokiej formuly reprezentacji). Nowosciag jest umozliwienie
przeprowadzenie jednej procedury dla wigkszej liczby zwolnien grupowych. Efektem
szczegblnych procedur zbiorowych moze by¢ zawarcie innego niz uklad porozumienia
zbiorowego. Jest to uzasadnione szczegdlnym charakter okolicznosci, w ktérych procedury te
maja miejsce. Dlatego wyjatkowo dopuszcza si¢ zastosowanie formuty innej niz ukladowa
(przy zachowaniu zasady, ze inne porozumienia mogg by¢ zawierane tylko w przypadkach

wyraznie wskazanych w przepisach).

10. Rozwiazywanie sporéw zbiorowych

W zakresie regulacji problematyki sporéw zbiorowych KZPP przewiduje utrzymanie
zasadniczej konstrukcji regulacji ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw

zbiorowych, przy jednoczesnym wprowadzeniu okreslonych nowych rozwigzan, od dawna
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podnoszonych zarowno przez partnerow spolecznych, jak i srodowisko do§wiadczonych w

tym zakresie mediatorow.

Spory zbiorowe uregulowane zostaly w Tytule V, ktory podzielony zostat na 5 dziatow, tj.
Przepisy ogolne, Rokowania, Mediacja, Arbitraz spoleczny oraz Strajk i1 inne akcje
protestacyjne. Systematyka tego dzialu (pomijajac przepisy o odpowiedzialnosci oraz
przejsciowe 1 koncowe) odpowiada zatem tej z dotychczasowej ustawy, z jedng réznica —
dodana zostala jedna jednostka po$wigcona arbitrazowi spotecznemu, ktory dotychczas

regulowany byl w ramach rozdziatu poswigconego mediacji.

Projekt utrzymuje regulacje okreslajaca jako przedmiot sporu warunki pracy, placy i
$wiadczen socjalnych oraz prawa i wolnos$ci zwigzkowe. Zmiany dotycza natomiast aspektu
podmiotowego i1 to obu stron sporu. W pierwszym rzedzie wzmocniona zostala pozycja
reprezentatywnych zakladowych przedstawicielstw zwigzkowych, wprowadzajac zasade, ze
nie jest mozliwe prowadzenie sporu, jezeli nie przystagpi do niego co najmniej jedno

przedstawicielstwo reprezentatywne.

Po drugie, istotna zmiana dotyczy podmiotow reprezentujgcych pracodawcéw w sporach
ponadzaktadowych. Otdéz przyznanie prawa zawarcia ponadzaktadowych uktadow
zbiorowych pracy podmiotom innymi niz organizacje pracodawcow, przy jednoczesnym
przyjeciu ogdlnego zatozenia, ze spdr zbiorowy na kazdym etapie moze zakonczy¢ sig¢
zawarciem uktadu lub uzgodnieniem stanowisk w sprawach, ktére nie sg przedmiotem uktadu
skutkuje regulacja, zgodnie z ktdra jezeli spor dotyczy zadan mogacych by¢ przedmiotem
uktadu ponadzakladowego organizacja zwigzkowa moze go prowadzi¢ nie tylko z
organizacjami pracodawcow ale takze z innymi podmiotami (nastepuje w tym zakresie

odestanie do przepisow do o stronie pracodawczej w Dziale 111 Tytutu IIT Projektu).

Istotng zmiang proceduralng jest przyjecie rozwigzania, zgodnie z ktorym strona zwigzkowa
moze zastrzec, ze nieuwzglednienie przez pracodawce zadan zgloszonych w trakcie rokowan
nad zawarciem ukladu zbiorowego pracy spowoduje wszczecie sporu zbiorowego.
Mechanizm ten ma na celu mozliwo$¢ uniknigcia przedtuzania procedur w sytuacji, gdy dane
zadanie strony zwigzkowej niezrealizowane w toku rokowan ukladowych ponownie
musiatoby sta¢ si¢ przedmiotem rokowan w ramach sporu zbiorowego przed przej$ciem do
etapu mediacji. Zmiana ta istotnie ingeruje w proces rokowan uktadowych i cho¢ wydaje si¢
racjonalna z punktu widzenia wzajemnych relacji wymaga¢ bedzie z pewnosci poglebionych
konsultacji z partnerami spotecznymi.
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Bez watpienia doniosla zmiang jest wprowadzenie dopuszczalno$ci prewencyjnej kontroli
sadowej legalnosci sporu zbiorowego. Prawo to zostalo przyznane zar6wno stronie
zwigzkowej jak 1 pracodawcom. Wydanie przez sad (dziatajacy w szczeg6lnej, przyspieszonej
procedurze) postanowienia stwierdzajagcego niezgodnos¢ zadan z prawem skutkuje
wygasnigciem sporu z mocy prawa, za$ uznanie legalno$ci zagdan powoduje obowigzek

niezwlocznego podjecia rokowan.

W zakresie mediacji KZPP w znacznej mierze powiela regulacje ustawy o rozwigzywaniu
sporow zbiorowych, przy czym doprecyzowane zostaly reguly prowadzenia strajku
ostrzegawczego poprzez zawarcie wprost odestania nakazujacego stosowanie do tej formy
protestu przepisow dotyczacy strajku z wylaczeniem przepisow o referendum strajkowym

oraz konieczno$ci ogloszenia go z 5 dniowym uprzedzeniem.

Daleko idagce zmiany przewidziane zostalty natomiast w stosunku do arbitrazu spotecznego.
Celem Projektu jest podniesienie rangi tej formy rozwigzywania sporéw, jako metody
polubownej, dzigki ktérej mozliwe jest zakonczenie konfliktu bez wchodzenia w jego
najostrzejsza postaé, czyli strajk. Prawo zlozenia wniosku o rozstrzygniecie sporu przez
kolegium arbitrazu spolecznego przyznane zostato kazdej ze stron sporu, przy czym jezeli taki
wniosek zlozy pracodawca wowczas strona zwigzkowa moze odméwi¢ poddania sig
arbitrazowi (prawo do odmowy nie przystuguje z kolei pracodawcy). Z drugiej strony, jezeli
to strona zwigzkowa zwrdécila si¢ do kolegium, woéwczas pracodawca moze zastrzec, ze nie

bedzie zwiazany orzeczeniem.

Zmienione zostato umiejscowienie kolegium, gdyz spory zakladowe rozstrzyga¢ maja kolegia
dziatajace przy wojewoddzkich radach dialogu spolecznego, za§ spory ponadzaktadowe
Kolegium Arbitrazu Spotecznego przy Radzie Dialogu Spotecznego. Kolegium rozstrzyga w
sktadzie piecioosobowym, z udzialem przewodniczacego wyznaczonego przez
przewodniczacego WRDS Iub RDS oraz po dwoch arbitrow wyznaczonych przez strony.
Liste arbitrow prowadzi Rada Dialogu Spolecznego. Ze wzgledu na wskazywane juz
podniesienie rangi arbitrazu spolecznego Projekt zawiera precyzyjne regulacje dotyczace
procedury postepowania przed Kolegium, nie zawierajac w tej materii delegacji do wydania
rozporzadzenia. Wazng zasada, jest mozliwo$¢ zlozenia o$wiadczenia o poddaniu si¢
orzeczeniu kolegium przez strony do czasu pierwszej rozprawy, co ma motywowac strony do

korzystania z tej formuty rozwigzywania sporow.
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Ostatnim etapem sporu zbiorowego jest strajk. Takze na tym etapic KZPP przewidziat
mozliwo$¢ sadowej kontroli jego legalnosci przez obie strony sporu — odpowiednie
zastosowanie znajduja w tej sytuacji przepisy dotyczace kontroli na etapie zgtoszenia zadan.
Wsérod zmian dotyczacych strajku warto takze wskaza¢ na zawezenie katalogu oséb
pozbawionych prawa do strajku. W miejsce krytykowanego jako zbyt szerokie wytaczenie
tego prawa w stosunku do wszystkich 0s6b zatrudnionych w organach wladzy panstwowe;,
administracji rzadowej i samorzadowej, sadach oraz prokuraturze, wprowadzony zostat zakaz
obejmujacy osoby piastujgce funkcje organow oraz osoby zatrudnione na stanowiskach
urzedniczych w urzedach obstugujacych organy wiladzy panstwowej oraz w urzedach
administracji rzadowej 1 samorzadowej. Doprecyzowane zostaly regulacje zwigzane z
przeprowadzeniem referendum strajkowym w aspekcie okresSlania zasad jego
przeprowadzania i dokumentowania wynikow przez stron¢ zwigzkowa, przy jednoczesnym
nalozeniu na pracodawce obowigzku umozliwienia jego przeprowadzenia a w szczego6lnosci
podania stronie zwigzkowej informacji o liczbie pracownikow. Projekt naklada na
organizatora strajku obowiazek podania informacji o rozpoczeciu strajku do wiadomosci

publicznej jezeli strajk moze powodowac¢ negatywne bezposrednie skutki dla osob trzecich.

Bardzo istotne znaczenie nalezy przypisa¢ wprowadzeniu ograniczenia czasowego trwania
sporu zbiorowego, ktory nie moze trwac dluzej niz 9 miesiecy. Okres ten ulega zawieszeniu
na czas prowadzenia arbitrazu spolecznego, jezeli pracodawca zastrzegl, ze nie bedzie
zwigzany jego rozstrzygnigciem oraz na czas prowadzenia akcji strajkowej. Ponadto nowy
spér w tym samym przedmiocie nie moze by¢ wszczety w ciagu 6 miesiecy kalendarzowych
od wygasnigcia sporu zbiorowego ze wzgledu na przekroczenie tego terminu. Powyzsze ma
na celu wyeliminowanie pojawiajacego si¢ niekiedy w praktyce zjawiska tzw. sporow

uspionych.

KZPP doprecyzowat zasady prowadzenia innych niz strajk akcji protestacyjnych przyjmujac,
ze nie mogg one narusza¢ obowigzujacych przepisOw prawa, a w szczegdlnosci nie moga
prowadzi¢ do ograniczenia lub zagrozenia funkcjonowania lub organizacji zaktadu pracy,
zablokowania lub utrudnienia dostgpu oséb nie uczestniczacych w akcji protestacyjnej do
terenu zaktadu pracy, budynkéw, urzadzen i innego mienia znajdujacego si¢ na terenie tego

zakladu.

Wreszcie, jednoznacznie zostalo przesadzone, ze za szkody wyrzadzone strajkiem lub inng

akcja protestacyjng zorganizowang wbrew przepisom Kodeksu organizator ponosi
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odpowiedzialno$¢ na zasadach okreslonych w przepisach Kodeksu cywilnego, a nie na

zasadach odpowiedzialnos$ci pracowniczej na podstawie Kodeksu pracy.

11. Przedstawicielstwa w przedsiebiorstwach europejskich

Do KZPP wlaczone zostaly przepisy dotyczace zaangazowania pracownikow w
przedsiebiorstwach europejskich. Chodzi tu o przedsigbiorstwa i grupy przedsigbiorstw o
zasiggu wspolnotowym, spotki europejskie, spoidzielnie europejskie i spotki powstate w
wyniku polaczenia transgranicznego spotek. Do tej pory przepisy dotyczace tych zagadnien
byly zawarte w osobnych ustawach, ktére implementowaty dyrektywy Unii Europejskie;j.

Generalnie w KZPP przyjeto zalozenie przejecia dotychczasowego modelu zaangazowania
pracownikach w przedsiebiorstwach europejskich, stad modyfikacje unormowan prawnych
wynikaja przede wszystkich ze scalenia rozporoszonych dotad regulacji. Powazniejszej
zmianie ulegaja jedynie zasady szczegélnej ochrony stosunku pracy przedstawicieli
pracownikow (art. 445 KZPP), ktore zostaty ujednolicone z zasadami ochrony pozostatych
przedstawicieli pracownikow w przedsigbiorstwach krajowych (delegatow i innych dziataczy

zwigzkowych, cztonkow przedstawicielstw wybieranych i1 wylanianych).

12. Odpowiedzialno$¢ za naruszenie przepisow KZPP

Celem wyodrebnienia Tytutu VII Odpowiedzialnos¢ za naruszenie przepisow Kodeksu byto
stworzenie spdjnego systemu przepisow karnych, ktore obecnie zawarte s3 w nastepujacych
ustawach: ustawie z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, ustawie z dnia 23 maja
1991 r. o organizacjach pracodawcow, ustawie z dnia 24 czerwca 1983 r. o spotecznej
inspekcji pracy, ustawie z dnia 7 kwietnia 2006r. o informowaniu pracownikéw i
przeprowadzaniu z nimi konsultacji, ustawie z dnia 23 maja 1991r. o rozwigzywaniu sporow
zbiorowych, ustawie z dnia 5 kwietnia 2002r. o europejskich radach zaktadowych, ustawie z
dnia 4 marca 2005r. o europejskim zgrupowaniu interesOw gospodarczych 1 spoélce
europejskiej, ustawie z dnia 22 lipca 2006r. o spotdzielni europejskiej, ustawie z dnia 25
kwietnia 2008 r. o uczestnictwie pracownikbw w spotce powstalej W wyniku

transgranicznego potaczenia si¢ spolek.
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Tytutu VII podzielony zostat na dwa Dzialy: Dzial I - odpowiedzialno$¢ za naruszenie
przepiséw dotyczacych funkcjonowania partnerow spotecznych oraz Dzial Il - przestepstwa

przeciwko prawom przedstawicieli pracownikow.

Przepisy zawarte w Dziale I sag w czeSci powtdrzeniem obecnych regulacji, ale zawierajg
rowniez istotne modyfikacje. Przede wszystkim ujednolicono pojecia stosowane w przepisach
karnych. W odniesieniu do wykroczen przewidzianych w tym Dziale ujednolicono sankcje
karne — zrezygnowano z sankcji w postaci kary ograniczenia wolnosci, jednocze$nie ustalajac
na wyzszym poziomie sankcj¢ w postaci kary grzywny, ktéra wynosi¢ bedzie od 1.000 zt do
30.000 zt Przyjeto réwniez zasadg, ze gdy wykroczenia dotycza naruszenia praw
pracowniczych oskarzycielem publicznym bedzie inspektor pracy, gdyz to on ma najwigksza

wiedzg¢ na temat materii zbiorowego prawa pracy.

W  odniesieniu do czynéw dotyczacych utrudniania tworzenia 1 funkcjonowania
przedstawicielstw pracowniczych ustalono, ze typ podstawowy (art. 447) bedzie stanowit
wykroczenie, a nie jak dotychczas przestepstwo. Za przestepstwo uznano natomiast dziatania
utrudniajace tworzenie i funkcjonowanie tych przedstawicielstw charakteryzujace si¢
uporczywoscia 1 ztosliwosciag (art. 449). Wprowadzono tez analogiczne przepisy dotyczace

utrudniania tworzenia i funkcjonowania organizacji pracodawcow (art. 448, 450).

W art. 451 1452 KZPP dotyczacych naruszenia obowigzkow pobrania lub przekazania sktadki
zwigzkowej, okreslonych obowigzkow informacyjnych, jak réwniez podjecia, czy
zainicjowania rokowan, zastosowano t¢ samg zasade — typ podstawowy stanowi¢ bedzie
wykroczenie, a typ kwalifikowany, w ktorym wystapia dodatkowe przestanki zltosliwosci 1

uporczywosci, stanowi¢ bedzie przestepstwo.

Z kolei w art. 453 KZPP rozszerzono zakres podmiotowy w stosunku do obecnie
obowigzujacych regulacji. Zaproponowano, by czlonkowie wszystkich przedstawicielstw
pracowniczych (a nie jak dotychczas wylacznie czltonkowie rady pracownikow) oraz
powotani przez nich eksperci, odpowiadali za ujawnienie tajemnicy przedsigbiorstwa. Wprost
odwotano si¢ rowniez do definicji tajemnicy przedsigbiorstwa zawartej w ustawie o

zwalczaniu nieuczciwej konkurenciji.

Istotna zmiana nastgpila réwniez w regulacjach art. 454 KZPP, bowiem wymagat on

dostosowania do ustalen Komisji odnosnie likwidacji instytucji spolecznej inspekcji pracy i
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przekazania uprawnien spotecznego inspektora pracy zakladowym przedstawicielstwom

zwigzkowym.

Z Kkolei w art. 455 KZPP nowoscig jest zmiana nazewnictwa, ktora jest konsekwencja
ustanowienia w KZPP — w zaleznosci od liczby zatrudnianych pracownikoéw — obowigzku lub
mozliwosci wyboru rady zaktadowej albo delegata zalogi, a takze regulacja zawarta w pkt. 5),
dotyczaca naruszenia obowigzku zwotania pierwszego zebrania rady zaktadowej albo

zorganizowania spotkania z delegatem zatogi.

Uznajac, ze dotychczasowe przepisy karne zawarte w ustawie z dnia 23 maja 1991 r.
0 rozwigzywaniu sporo6w zbiorowych sg zbyt ogblne, w art. 456 KZPP wprowadzono katalog
czynéw stanowigcych naruszenie regulacji dotyczacych sporéw zbiorowych, ktore beda

zagrozone sankcja karna.

Przepisy zawarte w art. 457- 460 KZPP dotycza utrudniania tworzenia i funkcjonowania
przedstawicielstw europejskich 1 w duzej czeSci odpowiadaja obecnym regulacjom w tym

zakresie.

W zwiazku z tym, iz réwnolegle do prac Komisji toczg si¢ prace nad nowelizacja ustawy o
zwigzkach zawodowych, w art. 461 KZPP uwzgledniono propozycje zawarte w projekcie
ustawy o zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz niektorych innych ustaw (druk
1933), ktére wprowadzajg sankcje za przeznaczenie dochodu z dzialalno$ci gospodarczej
prowadzonej przez zwigzek zawodowy albo organizacj¢ pracodawcow na cele niestuzace
realizacji ich zadan statutowych lub podziat tego dochodu pomigdzy cztonkow zwigzku

zawodowego albo organizacji pracodawcow.

Art. 462 KZPP jest odpowiednikiem dotychczasowych regulacji zawartych w ustawie z dnia
23 maja 1991r. o zwigzkach zawodowych oraz ustawie z dnia 23 maja 1991r. o organizacjach

pracodawcow.

W Dziale II Tytulu VII uregulowano przestgpstwa przeciwko prawom pracownikow.
Wyodrebniono z dotychczasowych regulacji czyny zabronione odnoszace si¢ do
dyskryminacji cztonkdéw przedstawicielstw pracowniczych ustalajac, ze beda stanowié
przestgpstwa zagrozone grzywna (art. 465 — 469) albo grzywna lub kara ograniczenia
wolnosci (art. 464).
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