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Warszawa 19 lutego 2007 roku.
Stanowisko Zrzeszenia Zwigzkéw Zawodowych Energetykow
w stosunku do nowelizacji ustawy o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z

nimi konsultacji

Niniejsze stanowisko obejmuje uwagi dotyczace:
I. problematyki informowania pracownikow 1 przeprowadzania z nimi konsultacji
II. dotychczasowego funkcjonowania ustawy o informowaniu pracownikéw i
przeprowadzaniu z nimi konsultacji na tle danych statystycznych
III. propozycji zmian w doktrynie dotyczacej sposobow informowania pracownikéw i
przeprowadzania z nimi konsultacji
IV. odniesienia si¢ do propozycji zmian w ustawie przedstawionych przez Ministerstwo

(tabela)

Zrzeszenie stoi na stanowisku, iz obowiazek informowania pracownikéw i przeprowadzania z

nimi konsultacji powinien by¢ jednym z podstawowych obowiazkéw jakie pracodawca

powinien mie¢ w stosunku do wilasnych pracownikéw szczegdlnie w $wietle korzysci jakie
ptyna z tego faktu dla pracownikéw - o czym nizej.

Jednak w swietle mozliwosci podsumowania pierwszego roku obowiazywania ustawy jak i
propozycji pierwszych do niej zmian nalezy wskaza¢, iz idea informacji 1 konsultowania
istotnych dla pracownikéw zagadnien jako metody zapobiegania bezrobociu powoli

przechodzi do tak zwanej ,, strefy obowiazujacego, lecz martwego prawa”

UZASADNIENIE

ADI

Zrzeszenie Zwiazkéw Zawodowych Energetykéw w odpowiedzi na projekt zmian do ustawy
zauwaza, iz zaroOwno Ustawodawcy jak i ministerstwom odpowiedzialnym za regulowanie (w

sensie prawnym) mechanizméw dialogu spolecznego umknat cel idei informowania




pracownikow i przeprowadzania z nimi konsultacji oraz zasada, ze cel mozna osiagnaé

tylko przy pomocy prostych rozwiazan.

Nalezy zatem przypomnie¢, iz_celem informowania pracownikéw i przeprowadzania z

nimi konsultacji nie jest informowanie samo w sobie, ale promowanie zatrudnienia i

przeciwdzialanie bezrobociu. !

Tak cel informowania pracownikéw i przeprowadzania z nimi konsultacji widzi Unia
Europejska:2

Odnos$nie metod osiggania tego celu nalezy pamigtac, ze metody te musza by¢ proste i jasne
tak, aby pozbawieni najczgsciej asysty prawnej pracownicy i reprezentujace ich organizacje
zwiazkowe mogli je realizowac bez wigkszych probleméw.

A contrario Cel jakim jest przeciwdziatanie bezrobociu i promowanie zatrudnienia nie

zostanie osiagniety przy pomocy informowania pracownikéw i prowadzenia z nimi

konsultacji jesli ta metoda bedzie skomplikowana, zawila i trudna w realizacji.

ADII

Biorac powyzsze pod uwage nalezy wskazaé, ze przeciwdziatajaca bezrobociu idea
informowania pracownikow 1 przeciwdziatania bezrobociu w warunkach polskich nie

funkcjonuje prawidlowo. Przyczyna tego faktu jest skupienie uwagi ustawodawcy nie tyle

na samej idei, a na_mechanizmach jej realizacji. Podstawowym mechanizmem jaki wg

polskiego ustawodawcy ma stuzy¢ informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi

konsultacji jest rada pracownicza. Analizujac ustawg 1 informowaniu pracownikéw i

przeprowadzaniu z nimi konsultacji oraz uzasadnienie i1 sposob jej wprowadzenia, (a takze
zmian do niej) mozna odnies¢ wrazenie ze jest to ustawa przede wszystkim regulujaca

mechanizm, a nie samg idee¢. Nie jest istotnym czy czytajacy zgodzi si¢ z wyzej postawiona

teza, wskaza¢ jednak nalezy, ze tak wilasnie postrzegaja ja sami pracownicy i zwiazki

zawodowe — skomplikowana i malo czytelna ustawe wprowadzajaca kolejny podmiot

zaciemniajaca i tak juz niejasno okreslone relacie pomiedzy pracodawca, a

pracownikami.

W tym miejscu nalezy wskazac¢ niski poziom zainteresowania tematyka rad pracowniczych, a
co za tym idzie przeptywem informacji i sposobem konsultowania zaréwno ze strony
pracownikéw jak i organizacji zwiazkowych. Na ponad setk¢ poinformowanych o projekcie
zmian w ustawie organizacji zwiazkowych tylko jedna organizacja przestata informacje, ze

(na cate szczgscie) ich zmiany nie dotycza bo kwestie informowania pracownikow i



przeprowadzania z nimi informacji maja uregulowane odpowiednim porozumieniem z
pracodawca.

Przyczyna tego faktu jest nie tyle brak potrzeb informacyjnych i konsultacyjnyvch co

calkowite niezrozumienie tematu. Brak zrozumienia plynie natomiast z polozenia w

ustawie szczegolnego nacisku wlasnie na element rady pracowniczej, a nie na cel dzialan

jakim jest przeciwdzialanie bezrobociu poprzez przekazywanie informacji i

prowadzenie konsultacji jest zasloniety.
AD IIL, IV
PROPOZYCJE ZMIAN

Na wstepie nalezy wskazaé, ze Zrzeszenie nie widzi sensu nadanemu Kierunkowi

nowelizacji. Popadaniu omawianej idei w stref¢ martwego prawa moze zapobiec tylko
kompleksowa nowelizacja idaca w kierunku uwypuklenia celu 1 uproszczenia mechanizmow.
W przypadku zainteresowania ze strony Ustawodawcy, (co miejmy nadziej¢ nastapi)

Zrzeszenie jest gotowe przedtozy¢ stosowny projekt zmian.

W chwili obecnej w pierwszej kolejnosci nalezy przeprowadzi¢ szeroko zakrojona akcje
informacyjng potaczong ze szkoleniami. Akcja ta powinna unaoczni¢ pracownikom:
a) korzysci ptynace z uprzednio$ci informacji i mozliwosci konsultacji z pracodawcami
b) nowo$¢ rozwiazan w stosunku do juz istniejacych regulacji prawnych oraz ich wspét
funkcjonowanie z obecnymi regulacjami.
W nastgpnej kolejnosci dopiero powinna by¢ nowelizowana ustawa.

W jakim kierunku powinna i$¢ nowelizacja.

W ustawie powinno si¢ przede wszystkim wyeksponowaé jej cel — maksymalizacja

zatrudnienia oraz przeciwdzialanie bezrobociu, oraz jednoznacznie wskaza¢, iz jedna z

metod jego osiagnigcia jest wlasnie informacja i przeprowadzenie konsultacji. Zapisy takie
powinny znalez¢ si¢ preambule do ustawy.

Preambuta powinna wskaza¢ takze réznicg w metodzie pomigdzy ustawa, a juz istniejacymi
regulacjami prawnymi dotyczacymi przeptywu informacji i konsultacjach, w szczeg6lnosci w
stosunku do art. 28 ustawy o zwiazkach zawodowych oraz ustawy o szczegdélnych zasadach
rozwiazywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow
itp. Nalezy w tym miejscu wskazaé, iz ujgta w ustawie o informowaniu pracownikow i

przeprowadzaniu z nimi konsultacji metoda zapobiegania bezrobociu polega na



dalekowzrocznym i dlugookresowym przewidvwaniu i odpowiednim przygotowaniu sie

do zmian, natomiast pozostale ustawy (jak juz tutaj powotana) maja za zadanie
rozwigzywanie juz zaistnialych probleméw jakimi sa przykladowo zwolnienia grupowe juz
zaistniate. Istotnym jest wskazanie korzysci, jakie moga osiagnac:

a) pracownik, ktory jest dobrze poinformowany

b) unikajacy niepokoi spotecznych oraz niepotrzebny obciazen finansowych pracodawca

c) Panstwo polskie, w ktérym problem bezrobocia jest problemem marginalnym
Ad a) Jakie znaczenie moze mie¢ dla pracownika informacja gospodarcza o planach
pracodawcy. Ot6z jesli pracownik w odpowiednim czasie np. juz chwili zakre$lenia planéw
dotyczacych przyktadowo likwidacji dzialu, w ktérym pracuje, ktére to plany zostang
przygotowane przez Zarzad i1 przedstawione wspéOlnikom do zatwierdzenia (przypadek
przedsigbiorstw prowadzonych przez spoitki prawa handlowego) dowie si¢ o nich ma
wystarczajaca ilo§¢ czasu aby si¢ do nich odpowiednio odnies¢ lub przygotowac.
Przygotowanie to moze i$¢ w dwoéch kierunkach:

— podjecia konsultacji z pracodawca majacych na celu zmiang tych planéw

— przygotowania si¢ do zmiany pracy poprzez znalezienie nowego miejsca pracy lub

przekwalifikowanie sig.

Biorac pod uwageg, ze w wigkszych przedsigbiorstwach od planu do jego realizacji uptywa
najczesciej sporo czasu, pracownik moze by¢ dobrze przygotowany natomiast dobre

przygotowanie oznacza dla niego ciaglo$é zatrudnienia

Ad b) Pracodawca we wilasciwy sposob informujac pracownikéw oraz przekazujac
informacje z odpowiednim wyprzedzeniem unika niepokojéw spotecznych jakie zawsze
zwiazane sg z likwidacjami stanowisk pracy i zwolnieniami — przyczyna tego faktu jest, brak
elementu zaskoczenia — odpowiednie uprzedzenie pracownika, oficjalno$¢ informacji bedaca
przeciwienstwem zakalcowych plotek i przeciekéw o odpowiednio dtugi czas.

Ad ¢) W sytuacji, gdy pracownik posiada odpowiednio dlugi okres czasu na przygotowanie
si¢ do realizowanych przez pracodawce plandw jest w stanie zabezpieczy¢ swoja przyszios¢
poprzez znalezienie nowego pracodawcy lub przekwalifikowanie sig¢. Stad cel ustawy —
pomniejszanie bezrobocia — jest osiagniety. W tym momencie korzys$ci odnosi takze

pracodawca, ktéry najczesciej (cho¢ w sposob posredni) ponosi koszty bezrobocia



W dalszej kolejnosci poczawszy od pierwszych artykutéw powinno si¢ wskaza¢ na obowiazki
pracodawcy czyli zakres informacji i sposoby konsultowania si¢ — obecnie artykuty 13,14 i na

te artykuly wlasnie artykuly polozy¢ szczegdlny nacisk.

Elementem istotnym lecz pominigtym zaréwno de lege lata jak i de lege ferenda jest

zrédto informacji w rozumieniu dokumentu, uchwaty decyzji po podjgciu, ktérej powstaje
obowiazek przekazania zawartych w niej informacji pracownikom lub ich przedstawicielom.
I tak proponuje sig, aby zrédlem informacji byty decyzje badz uchwaty organéw Pracodawcy,
a takze decyzje badz uchwaty podmiotéw w stosunku, do ktérych Pracodawca pozostaje w
stosunku zaleznos$ci w rozumieniu art. 4 ust 4 ustawy z dnia 2000-09-15 r. (Dz.U. 2000 Nr 94,
poz. 1037) Kodeks spoétek handlowych, ktérych wykonanie skutkuje wptywem na sytuacje

pracownikow, a w szczeg6lnosci:
a) sprawozdania finansowe Pracodawcy

b) informacje Zarzadu jako sprawozdania z dziatalnosci jednostki stanowiace
zataczniki do sprawozdan finansowych w rozumieniu ust. 4 art. 45 ustawy z

dnia 1994-09-29 r. (Dz.U. 1994 Nr 121, poz. 591) Ustawa o rachunkowosci
c) decyzje lub uchwaty Zarzadu lub innego organu kierowniczego

d) uchwaty/decyzje organéw wiascicielskich a w tym Ministra Skarbu Panstwa,

Zgromadzenia Wspolnikéw itp

e) uchwaty organéw nadzorczych

f) decyzje lub uchwaly organéw podmiotéw dominujacych przekazane
Pracodawcy

g) preliminarze budzetowe itp.

z ktérych wynikaja jakiekolwiek konsekwencje dla pracownikéw.

W nastgpnej dopiero kolejnosci regulacji wymagalyby mechanizmy stuzace poinformowaniu

pracownikow i przeprowadzaniu z nimi informacji czyli zwigzki zawodowe, a w

przedsiebiorstwach nie objetych ich dzialalnos$cia — rady pracownicze.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze powaznym btedem oraz przyczyna pozostawania ustawy
o informowaniu pracownikéw 1 przeprowadzaniu z nimi informacji w ,strefie prawa

martwego” jest proba wprowadzenia mechanizmu rady pracowniczej pomig¢dzy dzialajace w



przedsigbiorstwie zwiazki zawodowe, a pracodawce. Nalezy wskazac¢, ze zwiazki zawodowe
podchodzac nieufnie do nowotworzonych organizacji nawet przez nie kontrolowanych nie
powotuja ich, co z kolei daje pracodawcy pretekst do nie wywiazywania si¢ z natlozonych na
niego obowiazkéw informacyjnych i konsultacyjnych.

W przypadku gdy w przedsigbiorstwie dziata jedna lub wigcej organizacji zwiazkowych
wystarczajacym i przede wszystkim prostym rozwiazaniem byloby obcigzenie pracodawcy
przekazywaniem stosownych informacji 1 prowadzenie z przedstawicielami zwigzkow
obowiazkowych konsultacji w zakresie wskazanym ustawa. Takie zreszta ustalenia
obowiazuja w wielu zaktadach pracy.

Dopiero w przypadku gdy w przedsigbiorstwie nie dzialaja zwiazki zawodowe nalezaloby
mysle¢ o radach pracowniczych.

W tym miejscu nalezy zaznaczyC, ze te regulacje nie znajdowalby si¢ w sprzecznosci z
DYREKTYWA 2002/14/WE PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY z dnia 11 marca
2002 r. ustanawiajaca ogélne ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z
pracownikami we Wspdlnocie Europejskiej (2002/14/WE) z dnia 2002-03-11 r.
(Dz.Urz.UE.L 2002 Nr 80, str. 29)

Nalezy pamigta¢, iz dyrektywa jako obowiazkowa wskazuje tylko cel, jakim w naszym
przypadku jest ograniczenie bezrobocia poprzez odpowiednio wczes$nie przekazana
informacje i prowadzenie w jej ramach konsultacji. Wskazanie mechanizméw dla osiagania

tego celu jest zarezerwowane dla ustawodawcéw panstw czlonkowskich.

Ponadto, biorac pod uwage zasad¢ swobody rokowan nalezalby wskazac, iz ustawa bedzie
obowiazywa¢ w przedsigbiorstwach objetych dziatalno$cia zwiazkowa do momentu dopdki
zwiazki zawodowe nie ureguluja tych kwestii w sposéb odmienny (nie mniej jednak
korzystny dla pracownikow niz gwarantuje to ustawa) w stosownym porozumieniu Zz
pracodawca.

PODSUMOWANIE STANOWISKA

W ocenie Zrzeszenia Zwiazkow Zawodowych Energetykéw pozostawienie ustawy o
informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji pozostawi ja w sferze
martwego prawa, a pracownikow pozbawi wszystkich wyzej wskazanych korzysci ptynacych
z uprzedniego poinformowania ich o planach pracodawcy oraz mozliwosci skonsultowania
ich. Dokonujac nowelizacji powinno si¢ w pierwszej kolejnosci zwrdci¢ uwage na przyczyny

jej fiaska, a nie dokonywac zbgdnej kosmetyki.




PRZYPISY

! Jednym z priorytetéow Wspdélnotowych jest ZATRUDNIENIE

. Skoro priorytetem jest ZATRUDNIENIE stad dalszy rozwdj rynku wewnetrznego musi

by¢ wiasciwie zréwnowazony, tak aby przyktadowo wzrost zyskéw nie odbijat sie

niekorzystnie na skali zatrudnienia itp. oraz i przede wszystkim tak aby wszyscy
obywatele Wspolnoty Europejskiej mogli odnosi¢ korzysci z rozwoju gospodarczego.

Il. W celu osiagniecia powyzszego priorytetu Wspdlnota stworzyta okreslong strategie
ktéra to strategia jest podstawg podejmowanych dziatan (uchwalania dyrektyw,
uchwalania ustaw). Strategia tg jest europejska strategia zatrudnienia oparta na

koncepcjach:

a) przewidywania,

b) zapobiegania
c) zdolnosci zatrudniania,

Wspolnota wskazuje, ze koncepcje te maja byé wiaczone, jako elementy kluczowe, do
wszystkich programoéw publicznych, ktére moga by¢ korzystne dla zatrudnienia, w tym do

programow poszczeqolnych przedsiebiorstw,

lll. Realizacji podstawowego celu jakim jest zatrudnienie realizowanego przy pomocy
wskazanej wyzszej strategii stuzy poszerzanie dialogu spotecznego.

IV. Komisja Europejska stwierdzita, ze Istnieje potrzeba wzmocnienia tego dialogu oraz
jego elementu - wzajemneqo zaufania w przedsiebiorstwach w celu:

d) poprawy przewidywalnosci wystapienia ryzyka,

e) uelastycznienia organizacji pracy
f) utatwienia pracownikom dostepu do szkolern w przedsiebiorstwie, przy utrzymaniu

bezpieczenstwa,

g) uswiadamiania pracownikom potrzeby dostosowywania sie do nowych wymagan,
h) podniesienia zdolnosci pracownikéw do podejmowania srodkéw i dziatan w celu
zwiekszenia ich zdolnosci zatrudniania,

i) wspierania zaangazowania pracownikow w dziatalnosc¢ i przysztos¢ przedsigbiorstwa
oraz podniesienia jego konkurencyjnosci.

V. Komisja Europejska ponadto stwierdzita, ze

j) Istnieje potrzeba, w szczegdlnosci, wspierania i podnoszenia poziomu

informowania i przeprowadzania konsultacji w zakresie sytuacji i prawdopodobnego

rozwoju zatrudnienia w przedsiebiorstwie i w przypadku gdy w ocenie pracodawcy

zatrudnienie w przedsiebiorstwie moze by¢ zagrozone, aby przeciwdziata¢ powyzszemu
Istnieje potrzeba, w szczegolnosci, wspierania i podnoszenia poziomu informowania i

przeprowadzania konsultacji w sprawie mozliwych przewidywanych srodkéw



wyprzedzajacych, srodkéw polegajacych na  szkoleniu pracownikdédw i rozwijaniu

umiejetnosci, w celu zréwnowazenia negatywnych zmian lub ich konsekwencji oraz
wzrostu zdolnosci  zatrudniania i przystosowywalnosci pracownikow, ktorych
prawdopodobnie bedzie to dotyczyc¢

> Podstawowe dokumenty, ktére wskazuja na konieczno$¢ wymiany informacji i

dokonywania konsultacji:

I. Traktat Ustanawiajgcy Wspoélnote Europejska - Art., 136 Traktatu

Il. Europejska Karta Spoteczna — cele sygnatariuszy karty litera f) Wszyscy pracownicy i

pracodawcy maja prawo do rokowan zbiorowych.

lll. Wspdlnotowa Karta Socjalnych Praw Podstawowych Pracownikow — dokument ukazujacy
istote i cel informaciji i prowadzenia konsultacji.

IV. Umowa w sprawie polityki spotecznej, zalaczona do protokotu nr 14 w sprawie

polityki spoteczne;j



