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I. Uprawnienia

zwiazkéw zawodowych

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

Uprawnienia zwigzkéw zawodowych w zakresie szeroko rozumianej
ochrony pracy uregulowane zostaly w tresci ustawy z dnia 23.05.1991 r.
o zwigzkach zawodowych (tekst jednolity Dz. U. z 2001 r. nr 79, poz. 854
z péZn. zm.).

Zwiazki zawodowe mogg tworzy¢ ogdlnokrajowe zrzeszenia (federa-
cje) zwigzkéw zawodowych. Ponadto przepisy ustawy o zwigzkach zawo-
dowych umozliwiajg ogdélnokrajowym zwigzkom zawodowym i zrzesze-
niom zwigzkéw zawodowych tworzenie ogélnokrajowych organizacji
migdzyzwigzkowych, tj. konfederacji, a takze migdzyzaktadowych orga-
nizacji zwigzkowych. Podstawowe uprawnienia ogélnokrajowych organi-
zacji zwigzkowych, federacji i konfederacji zwiazkowych to prawo do re-
prezentacji zbiorowych intereséw materialnych i moralnych, reprezenta-
cja interes6w pracowniczych na forum migdzynarodowym. W praktyce
przejawia si¢ to w prawie opiniowania zalozeri i projektéw aktéw praw-
nych w zakresie objetym zadaniami zwigzkéw zawodowych, prawie pu-
blicznego wyrazania opinii na temat zalozen i projektéw aktéw prawnych
w srodkach masowego przekazu. Ponadto organizacji zwigzkowej przystu-
guje prawo opiniowania dokumentéw konsultacyjnych Unii Europejskie;j,
prawo wnioskowania o wydanie lub zmiang ustawy albo innego aktu praw-
nego w zakresie objetym zadaniami zwigzku zawodowego, prawo prowa-
dzenia rokowarn zbiorowych i zawierania ponadzaktadowych ukiadéw
zbiorowych pracy. Ponadzakladowe organizacje zwigzkowe prowadza
réwniez dziatalnos¢ szkoleniowa dla dziataczy zwigzkowych, spotecznych
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inspektoréw pracy, a takze dziatalnos¢ wydawnicza najczesciej ukierunko-
wang na dziatalnos¢ zwigzkowa.

1.1 Regulamin pracy

Obowigzek tworzenia regulaminu pracy cigzy na pracodawcy zatrudnia-
jacym co najmniej 20 pracownikéw. Obowigzek ten nie dotyczy pracodaw-
¢y, u ktérego obowiazuja postanowienia uktadu zbiorowego pracy w zakre-
sie odpowiadajacym tresci regulaminu pracy. Jezeli u danego pracodawcy
dziata zwigzek zawodowy, pracodawca obowigzany jest uzgodnic tres¢ re-
gulaminu pracy z zakladowgq organizacja zwigzkowa. Jezeli strony tzn. pra-
codawca i organizacja zwigzkowa w ustalonym wspdlnie terminie nie dojda
do porozumienia co do tresci regulaminu pracy, pracodawca ma prawo sa-
modzielnie ustali¢ tres¢ tego dokumentu. Mozna wiec przyjaé, ze na samym
poczatku negocjacji strony powinny dojs¢ do porozumienia — co do maksy-
malnego czasu ich trwania.

W przypadkach, gdy u pracodawcy dziala wigcej niz jedna organizacja
zwigzkowa, zgodnie z trescig art. 30 ust. 4 ustawy o zwigzkach zawodo-
wych, organizacje zwigzkowe powinny przedstawié¢ pracodawcy wspélnie
uzgodnione stanowisko. Jezeli w terminie 30 dni, od rozpoczgcia negocjaciji,
organizacje zwigzkowe nie przedstawia wspdlnie uzgodnionego stanowiska,
decyzje w sprawach objetych negocjacjami podejmuje pracodawca, po roz-
patrzeniu odrgbnych stanowisk organizacji zwigzkowych. W takim jednak
przypadku jest to sytuacja korzystna niewatpliwie dla pracodawcy, gdyz nie
musi on juz uzgadniaé stanowisk z kazda organizacjg odr¢bnie, a jedynie ma
rozpatrzy¢ ich stanowiska, co nie oznacza, ze musi je uwzgledni¢. W intere-
sie pracownikéw niewatpliwie jest to, aby wszystkie organizacje zwigzkowe
potrafitly porozumie¢ si¢ w waznych dla pracownikéw sprawach.

W tresci regulaminu pracy zawierane sa mi¢dzy innymi ustalenia co do or-
ganizacji pracy, systeméw i rozkladéw czasu pracy, terminu, miejsca i cza-
su wyplaty wynagrodzenia za prace. Nalezy dodac, ze istotne elementy regu-
laminu pracy to: okreslenie wykazu prac wzbronionych pracownikom mto-
docianym i kobietom, okreslenie obowigzkéw tak pracodawcy, jak i pracow-
nikéw w zakresie bezpieczeristwa i higieny pracy. Regulamin pracy jest bar-
dzo waznym wewnetrznym Zrédiem prawa, poniewaz moze on zawieraé po-
stanowienia zwigkszajace przywileje pracownicze, wykraczajace poza stan-
dardy okreslone w przepisach kodeksu pracy. Jest to bardzo wazny przywi-
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lej organizacji zwigzkowej — dzieki umiejgtnie prowadzonym negocjacjom
mozna uzyskaé znaczne korzysci dla wszystkich pracownikéw zatrudnio-
nych u danego pracodawcy.

Regulamin pracy nie musi by¢ jedynie powtérzeniem za-
pisow zawartych w tresci kodeksu pracy. W jego tresci mo-
Zna zawrze¢ uregulowania specyficzne dla danej branzy lub
tez zagwarantowa¢ dodatkowe przywileje pracownicze.

1.2 Regulamin wynagradzania

Podobnie jak w przypadku regulaminu pracy obowigzek tworzenia regu-
laminu wynagradzania ciazy na pracodawcy zatrudniajacym co najmniej 20
pracownikéw. Pracodawca nie ma obowigzku tworzenia regulaminu wyna-
gradzania, jezeli objety jest zakladowym ukladem zbiorowym pracy lub tez
ponadzaktadowym ukladem zbiorowym pracy, ktére regulujg zagadnienia
wiasciwe dla tresci regulaminu wynagradzania. Jezeli u danego pracodawcy
dziata zwiazek zawodowy, pracodawca obowigzany jest uzgodnié tres¢ re-
gulaminu wynagradzania z zaktadowa organizacja zwiazkowa. W tym przy-
padku odmiennie niz w trakcie negocjacji regulaminu pracy, strony nie sg
zwigzane ustalonym wczesniej terminem i pracodawca nie moze samodziel-
nie wprowadzi¢ regulaminu wynagradzania. Zatem termin ,,uzgodnienie”
nalezy rozumie¢ jako konieczno$¢ ,,dogadania si¢” w sprawie tresci regula-
minu. Jedynym wyjatkiem jest sytuacja negocjowania regulaminu wynagra-
dzania z wigcej niz jedng organizacjg zwigzkowa. W przypadku dziatania
u pracodawcy wigcej niz jednej organizacji zwigzkowej, organizacje te win-
ny przedstawi¢ wspdlnie uzgodnione stanowisko. Sposéb ustalania i przed-
stawiania tego stanowiska przez kazdorazowo wylaniang do tych spraw
wsp6blng reprezentacj¢ zwigzkowq okresla porozumienie zawarte przez orga-
nizacje zwigzkowe. Jezeli w sprawie regulaminu wynagradzania organizacje

Pracodawca musi uzgodni¢ tre$é regulaminu wynagra-
dzania z organizacjg zwigzkowa. Nie jest to forma konsultacji.




zwigzkowe nie przedstawig wspdlnie uzgodnionego stanowiska w termi-
nie 30 dni, decyzje w tej sprawie podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu od-
rebnych stanowisk organizacji zwigzkowych.

1.3 Uktad zbiorowy pracy

Przepisy prawa pracy nie nakladaja obowigzku zawierania uktadu zbioro-
wego pracy. Jezeli za$ dojdzie do jego zawarcia i zarejestrowania przez wia-
Sciwego okregowego inspektora pracy (w przypadku uktadu zaktadowego)
lub ministra wlasciwego do spraw pracy (w przypadku uktadu ponadzakia-
dowego), dokument ten staje si¢, podobnie jak regulamin pracy i regulamin
wynagradzania, wewnetrznym (zaktadowym) Zrédlem prawa pracy. Pamie-
ta¢ nalezy, ze jego znaczenie jest duze, poniewaz w trakcie procedury reje-
stracyjnej zostal on sprawdzony przez stuzby okregowego inspektora pracy
pod wzgledem jego zgodnosci z prawem.

Hierarchia zrédet prawa pracy:

* Konstytucja RP;

* ratyfikowane umowy miedzynarodowe;

* ustawy (np. kodeks pracy);

* przepisy wykonawcze (np. rozporzadzenia);
* ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy;

* uktady zbiorowe pracy;

* regulaminy (np. regulamin pracy).

Ustalenie tresci uktadu zbiorowego nastepuje w drodze rokowan, ktére nie
s ograniczone czasowo. Przepisy prawa pracy nie okreslaja zadnej alterna-
tywy w przypadku, gdy migedzy stronami nie dojdzie do porozumienia. Po-
dobnie jak w przypadku regulaminu wynagradzania pracodawca i zwigzki
zawodowe muszg ,,dogadac si¢”, jezeli chca, aby uktad zbiorowy pracy za-
czal obowigzywac.

Zgodnie z trescig art. 240 par. 1 i 2 kodeksu pracy postanowienia uktadu
zbiorowego pracy zawieraja postanowienia o warunkach, jakim powinna od-
powiadac tres¢ stosunku pracy, wzajemne zobowigzania stron, w tym dotycza-
ce stosowania i przestrzegania uktadu. Postanowienia dotyczace tych zagad-
nielt muszg znalez¢ si¢ w kazdym uktadzie. Oprécz nich uktad moze zawieraé
uregulowania dotyczace innych zagadnieri z szeroko rozumianego prawa pra-
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cy. Granicg swobody stron w regulacji tych postanowieni sg regulacje ogélnie
obowiazujace, ktére nie mogg by¢ zmieniane na szczeblu pracodawcy. Sa to
np. zagadnienia dotyczgce przepisOw bezpieczenistwa i higieny pracy.

Istotne znaczenie w tych sprawach ma zasada, ktdra stanowi, Ze postanowie-
nia uktadéw zbiorowych pracy nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikow
niz przepisy kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych.

Zmiany tresci ukladu zbiorowego mozna dokonaé poprzez podpisanie
protokotéw dodatkowych. Podlegaja one procedurom negocjacyjnym, jak
irejestracyjnym — identycznym jak sam uktad. Jezeli wiec strony uktadu nie
dojda do porozumienia co do zmiany jego tresci, nie ma mozliwosci jedno-
stronnego wprowadzenia tych zmian przez pracodawce. Wazne ponadto jest
to, ze zmiana uktadu zbiorowego, niekorzystna dla pracownikéw, nie powo-
duje automatycznych zmian w stosunkach pracy poszczegdlnych pracowni-
kéw. Pracodawca powinien dokona¢ wéwczas tzw. wypowiedzenia zmienia-
jacego, czyli wypowiedzenia poszczegdlnym pracownikom warunkéw pra-
cy lub ptacy lub zmienié je w drodze porozumienia stron.

1.4 Przejecie pracownikéw w trybie art. 23" kodeksu pracy

W przypadku przejscia zaktadu pracy lub jego czgsci na innego praco-
dawce, pracodawca dotychczasowy i nowy zobowiazani sg do pisemnego
poinformowania dzialajacych u kazdego z nich organizacji zwigzkowych
0 przyczynie, terminie przejecia, a takze o prawnych, ekonomicznych i so-
cjalnych skutkach tego przejecia dla swoich pracownikéw. Ponadto praco-
dawcy powinni poinformowac organizacje zwigzkowe o swoich planach
w zakresie warunkéw zatrudnienia przejmowanych pracownikéw. Informa-
cje taka pracodawcy powinni przekazaé organizacjom zwigzkowym, co naj-
mniej na 30 dni przed dokonaniem przeksztalcenia.

Jezeli pracodawca zamierza dokonywac¢ zmian w warunkach zatrudnienia
pracownikéw, jest on zobowigzany negocjowaé porozumienie w tym zakre-
sie. Ustawa o zwigzkach zawodowych dopuszcza samodzielne dziatania pra-

Przejecie pracownikow w omawianym trybie nie powo-
duje rozwigzania stosunku pracy, nie zawiera si¢ zatem no-
wych umow o prace i nie wydaje sSwiadectw pracy.
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codawcy w zakresie warunkéw zatrudnienia pracownikéw, w przypadku
niezawarcia porozumienia w terminie 30 dni od dnia przekazania informacji.

1.5 Konsultacje oraz porozumienie w sprawie zwolnien
grupowych

Przepisy ustawy z dnia 13.03.2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzy-
wania z pracownikami stosunkOw pracy z przyczyn niedotyczacych pracow-
nikéw (Dz. U. nr 90, poz. 844 z p6zn. zm.) nakladajg na pracodawce obo-
wigzek skonsultowania z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi zamia-
ru przeprowadzenia zwolnienia grupowego. Jezeli wstepny etap konsultacji
nie doprowadzil do wycofania si¢ pracodawcy z zamiaru przeprowadzenia
zwolnienn grupowych, wéwczas jest on zobowigzany przekazaé zwigzkom
zawodowym pisemng informacj¢ o przyczynach zamierzonego zwolnienia,
liczbie zatrudnionych pracownikéw i1 grupach zawodowych, do ktérych oni
naleza, grupach zawodowych pracownikéw objetych zamiarem grupowego
zwolnienia, okresie, w ciggu ktérego nastgpi takie zwolnienie, proponowa-
nych kryteriach doboru pracownikéw do grupowego zwolnienia, kolejnosci
dokonywania zwolnieii pracownikéw, propozycjach rozstrzygnigcia spraw
pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem, a jeze-
li obejmujg one swiadczenia pieni¢zne, pracodawca jest obowigzany dodat-
kowo przedstawic¢ sposéb ustalania ich wysokosci.

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

Celem konsultacji jest szukanie sposobéw uniknigcia zwolnienl, opraco-
wywanie mozliwosci przekwalifikowania, szukanie innego zatrudnienia dla
zwalnianych pracownikéw, zwlaszcza u tego samego pracodawcy.

Kolejnym etapem procedury zwolnieni grupowych jest zawarcie poro-
zumienia pomigdzy pracodawca a zaktadowymi organizacjami zwigzko-

W przypadku zawarcia porozumienia z organizacjami za-
wodowymi pracodawca zwolniony jest z obowigzku konsul-
towania ze zwigzkami zawodowymi poszczegoélnych wypo-
wiedzen umow o prace. W przypadku niezawarcia porozu-
mienia, indywidualne konsultacje sg niezbedne.

12



wymi. Celem porozumienia jest przede wszystkim okreslenie zasad po-
stepowania w sprawach dotyczacych pracownikéw objetych zamiarem
zwolnienia grupowego, a takze obowigzkéw pracodawcy w sprawach
pracowniczych. Porozumienie powinno by¢ zawarte w terminie nie dtu-
zszym niz 20 dni od daty przekazania zwigzkom zawodowym pisemnej
informacji, o ktérej mowa powyzej. Jezeli z powodu nieosiagnigcia
wspdlnego stanowiska nie dojdzie do zawarcia porozumienia, pracodaw-
ca samodzielnie ustala regulamin zwolniefi grupowych, uwzgledniajac
w nim w miar¢ mozliwosci propozycje przedstawiane przez zwiazki za-
wodowe.

1.6 Szkolenia z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy
Obowigzujace aktualnie Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy
w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczeristwa i higieny pracy okresla, ze
pracodawca ustala, po konsultacji pracownikami lub ich przedstawicielami,
czestotliwos¢ i czas trwania szkolenia okresowego pracownikéw zatrudnio-
nych na okreslonych stanowiskach. Jak wynika z powyzszego, aktualny stan
prawny ostabit pozycj¢ zwigzkéw zawodowych, gdyz obecnie pracodawca

4 )

Rzetelnie przeprowadzone szkolenie z zakresu bhp jest
dla pracownikow istotnym zrédtem wiedzy o ich podstawo-
wych prawach i obowigzkach, jest to nie tylko informacja
z zakresu bezpieczenstwa przy swiadczeniu pracy, ale row-
niez o takich zagadnieniach jak: prawo do swiadczen powy-
padkowych, uprawnienia urlopowe, ochrona pracy kobiet
i mtodocianych, ochrona stosunku pracy, badania lekarskie,

ich koszty i sposdb realizacji i wiele innych. /

jest zobowigzany jedynie konsultowaé zasady szkoleri okresowych, nie mu-
si juz, jak to wynikato z poprzednio obowigzujacych przepiséw, uzyskaé po-
rozumienia w tym zakresie.

Przedmiotowe ustalenia moga funkcjonowaé w formie odrgbnych regula-
mindéw, jak tez mogg wystgpowac w tresci regulaminéw pracy lub uktadow
zbiorowych pracy.
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Przepisy Rozporzadzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lip-
ca 2004r. w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczefistwa i higieny pracy
(Dz. U. z 2004r. nr 180, poz. 1860 z p6Zn. zm.) okreslajg nastepujacg czgsto-
tliwos¢ szkolen:

* Szkolenie wstepne, na ktére sktada si¢ instruktaz ogélny i stanowiskowy
— przed dopuszczeniem do pracy.

* Szkolenie okresowe dla pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach ro-
botniczych — nie rzadziej niz raz na 3 lata.

¢ Szkolenie okresowe dla pracodawcow, oséb kierujgcych pracownikami,
pracownikéw inzynieryjno — technicznych, pracownikéw stuzby bhp — nie
rzadziej niz raz na 5 lat, pracownikéw administracyjno biurowych — nie
rzadziej niz raz na 6 lat.

Doda¢ nalezy, ze przepisy wyzej wymienionego Rozporzadzenia w spo-
sOb szczegdlny traktujg pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach
na ktérych wykonywane sg prace szczegdlnie niebezpieczne — pracownicy ci
powinni odbywac szkolenie okresowe nie rzadziej niz raz do roku. Rodzaje
prac szczegolnie niebezpiecznych okreslone zostaly w tresci Rozporzadzenia
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997r. w sprawie
ogdlnych przepiséw bezpieczeristwa i higieny pracy (tekst jednolity Dz. U.
z 2003r. nr 169, poz. 1650 z pé7Zn. zm.) i s3 to:

* Roboty budowlane, rozbiérkowe, remontowe i montazowe prowadzone
bez wstrzymywania ruchu zaktadu lub jego czesci,

* Prace w zbiornikach, kanatach, wnegtrzach urzadzei technicznych i innych
niebezpiecznych przestrzeniach zamknigtych,

* Prace przy uzyciu materialéw niebezpiecznych,

* Prace na wysokosci.

Pracodawca jest obowigzany opracowac i aktualizowa¢ wykaz prac nie-
bezpiecznych wystepujacych w zakladzie pracy.

1.7 Srodki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze

Pracodawca jest zobowigzany ustali¢ rodzaje sSrodkéw ochrony indywidu-
alnej oraz odziezy i obuwia roboczego, ktérych stosowanie jest niezbedne
na okreslonych stanowiskach. Ponadto mozliwe jest ustalenie stanowisk,
na ktérych dopuszcza si¢ uzywanie przez pracownikéw, za ich zgoda, wtla-
snej odziezy i obuwia roboczego. Dla pracownikéw, ktérzy uzywaja wlasnej
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odziezy, pracodawca wyplaca ekwiwalent pienigzny w wysokosci uwzgled-
niajacej ich aktualne ceny.

Przypomnie¢ nalezy, ze pracodawca jest zobowigzany pra¢ i naprawiac
odziez roboczg, albo tez wyplaca¢ pracownikowi ekwiwalent pieniezny
za pranie i napraw¢ odziezy roboczej we wlasnym zakresie. Wazne jest, aby
pracownicy wykonywali pracg w odziezy schludnej i czyste;.

Ustalenia powyzsze nie wymagaja aktualnie porozumienia ani konsultacji
z zakladowg organizacjg zwigzkowa. Moga one réwniez funkcjonowaé w for-
mie odrgbnych regulaminéw. Nie ma przeszkdd, aby ustalenia dotyczace rodza-
jow ochron osobistych, odziezy i obuwia roboczego oraz zasad wyplacania
ekwiwalentéw zawrze¢ w tresci regulaminu pracy lub uktadu zbiorowego pra-
cy, po uzgodnieniu z zaktadowg organizacja zwigzkowa. Zgodnie z art. 237 112
kp, pracodawca jest obowigzany skonsultowac z pracownikami lub ich przed-
stawicielami wszystkie dziatania zwigzane z bezpieczefistwem i higieng pracy,
w tym dotyczgce przydzielania pracownikom srodkéw ochrony indywidualnej
oraz odziezy i obuwia roboczego (art. 237'12 § 1 pkt 4 kp). U pracodawcow,
u ktérych dzialajq zaktadowe organizacje zwigzkowe, przedstawiciele pracow-
nikéw sg wybierani przez te organizacje (art. 237132 kp).

Pracodawca obowigzany jest zapewni¢ pracownikom
srodki ochrony indywidualnej w naturze. Niedopuszczalne
jest ptacenie ekwiwalentéw za ochrony osobiste. Nie wolno
réwniez zlecaé pracownikom zakupywania tego asortymentu

we wiasnym zakresie.

1.8 Zaktadowy Fundusz Swiadczen Socjalnych

Obowigzkiem pracodawcy, zgodnie z zapisami ustawy z dnia 4.03.1994
r. 0 Zaktadowym Funduszu Swiadczeri Socjalnych (Dz. U. nr 70, poz. 335
z p6Zn. zm.) oraz art. 27 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych, jest usta-
lenie regulaminu ZFSS w uzgodnieniu z zaktadows organizacja zwiazko-
wa. Przepisy ustawy nie okreslajg terminu uzgodnienia tresci regulaminu,
za$ sam regulamin powinien okresla¢ zasady wykorzystania srodkéw fun-
duszu, podzial srodkéw na poszczegélne cele i rodzaje dziatalnosci.
W przypadkach, gdy u pracodawcy dziala wiecej niz jedna organizacja
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zwigzkowa, organizacje zwigzkowe powinny przedstawi¢ pracodawcy
wspdlnie uzgodnione stanowisko. Jezeli w terminie 30 dni, od rozpoczecia
negocjacji, organizacje zwigzkowe nie przedstawig wspélnie uzgodnione-
go stanowiska, decyzje w sprawach objetych negocjacjami podejmuje pra-
codawca, po rozpatrzeniu odrgbnych stanowisk organizacji zwigzkowych.
W takim jednak przypadku jest to sytuacja korzystna niewatpliwie dla pra-
codawcy, gdyz nie musi on juz uzgadniaé stanowisk z kazda organizacja
odrebnie, a jedynie odrebnie rozpatrzy¢ ich stanowiska, co nie oznacza, ze
musi je uwzglednic.

Rolg zwigzkéw zawodowych jest réwniez udziat w podziale srodkéw fun-
duszu dla poszczegdlnych pracownikéw. Procedura ta opisana zostanie
w czgsci dotyczacej reprezentacji indywidualnych intereséw pracowniczych.

1.9 Rady pracownikow

Z dniem 25.05.2006 r. weszla w zycie nowa regulacja prawna dotyczaca
prawa pracy, a odnoszgca si¢ do dosy¢ istotnej kwestii, a mianowicie szer-
szego udostepnienia pracownikom informacji o pracodawcy i jego zamierze-
niach. Ustawa z dnia 7.04.2006 r. o informowaniu pracownikéw i przepro-
wadzaniu z nimi konsultacji jest realizacjg postanowien dyrektywy Parla-
mentu Europejskiego i Rady 2002/14/WE z dnia 11 marca 2002 r.

Przepisy ustawy majg zastosowanie do pracodawcéw wykonujacych dzia-
talnos¢ gospodarczg zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikow.

Art. 13 ustawy wskazuje, ze pracodawca ma obowigzek przeka-
zania radzie informaciji dotyczacych:

* dziatalno$ci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy;

* przewidywanych zmian w zakresie dziatalnosci i sytuacji ekono-
micznej pracodawcy;

e stanu zatrudnienia;

e struktury zatrudnienia;

* przewidywanych zmian zatrudnienia;

* dziatan majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia;

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

* dziatan, ktére mogg powodowac istotne zmiany w podstawach za-
trudnienia.
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Natomiast konsultacje pracodawcy i rady pracownikéw powinny do-
tyczy¢ nastepujacych zagadnien:

* stanu zatrudnienia;

e struktury zatrudnienia;

* przewidywanych zmian zatrudnienia;

* dziatan majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia;

* dziatan, ktére mogg powodowac zmiany w organizacji pracy;

* dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w podstawach za-
trudnienia.

4 )

Jezeli u pracodawcy nie dziatajg organizacje zwigzkowe
liczebno$¢ rady przedstawia sie nastepujgco:

* 3 pracownikoéw przy zatrudnieniu od 50 do 250 pracow-
nikéw;

* 5 pracownikéw przy zatrudnieniu od 251 do 500 pracow-
nikow;

* 7 pracownikow przy zatrudnieniu powyzej 500 pracowni-
kow.

\_ J

Jezeli u pracodawcy dzialajg zakladowe organizacje zwigzkowe to stosow-
nie do art. 3 ust. 2 ustawy o konsultacji kazda z organizacji zwigzkowych ma
prawo wyboru nie mniej niz jednego czlonka rady pracownikéw. Gdy okaze
sig, ze liczba organizacji zwigzkowych jest wigksza niz liczba cztonkéw rady
pracownikow ustalonej wedtug liczby pracownikéw kazdej organizacji zwigz-
kowej przystuguje prawo wyboru jednego czionka rady pracownikow.

Sposéb wyboru czlonkéw rady pracownikéw jest uzalezniony od tego,
czy u pracodawcy dziala organizacja zwigzkowa. Jesli tak — to wybdr czton-
kéw rady nalezy do zwigzkéw i1 pracodawca nie ma wpltywu na wyboér rady
pracownikow.

1.10 Przekazywanie informacji niezbednych do dziatalnos$ci
zwiazkowej

Art. 4 ust. 1 stanowi, ze w przypadku dziatania u pracodawcy jednej orga-
nizacji zwigzkowej to zarzad tej organizacji dokonuje wyboru wszystkich
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czlonkéw rady pracownikéw. Pracodawca, jak rowniez bezposrednio pra-
cownicy nie majag wpltywu na wybodr cztonkéw rady pracownikéw. Praco-
dawca jedynie musi zosta¢ przez zarzad organizacji zwigzkowej poinformo-
wany o dokonaniu wyboru czlonkéw rady pracownikow.

Jezeli u pracodawcy dziata wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa
to wspdlnie powinny one:

* ustali¢ zasady powotywania rady pracownikéw w drodze porozu-
mienia;

* okresli¢ zasady funkcjonowania rady pracownikow w drodze poro-
zumienia,

* dokona¢ wyboru cztonkdéw rady pracownikow.

W przypadku gdyby jednak organizacje zwiazkowe nie zawarty porozu-
mienia co do zasad powotywania rady pracownikow, w terminie 30 dni
od daty rozpoczgcia negocjacji muszg powiadomié o tym pracodawce i w ta-
kiej sytuacji wyboru cztonkéw rady pracownikéw dokonujg pracownicy
sposréd kandydatéw zgloszonych przez organizacje zwigzkowe.

Jezeli jednak zwigzki zawodowe zawra porozumienie to pracodawca nie
ma prawa ingerowa¢ w zasady wyboru cztonkéw rady pracownikéw oraz
sam wybor cztonkéw.

Uwaga: Wyrokiem Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 1 lipca 2008 1. (sygn.
akt K 23/07) art. 4 ust. 1, 31 5 ustawy z dnia 7.04.2006 r. o informowaniu pra-
cownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji zostal uznany za niezgodny
z art. 59 ust. 1 w zwigzku z art. 32 1 31 ust. 1 Konstytucji Rzeczypospolitej Pol-
skiej w zakresie w jakim okresla tryb wyboru oraz odwotywania rady pracow-
nikéw w zaleznosci od przynaleznosci pracownikow do reprezentatywnej orga-
nizacji zwigzkowe;j. Przepis ten utraci moc obowigzujacg z uptywem 12 miesig-
cy od dnia ogloszenia wyroku w Dzienniku Ustaw, tj. z dniem 8.07.2009 r. (wy-
rok zostat ogloszony w Dz. U. z 2008 r Nr 120, poz. 778). W dniu 22.05.2009
r. zostala uchwalona ustawa o zmianie ustawy o informowaniu pracownikéw
1 przeprowadzaniu z nimi konsultacji, ktéra wykonuje obowiazek dostosowania
przepisow ustawy do ww. wyroku Trybunatu Konstytucyjnego. Ustawa zosta-
la przekazana Prezydentowi w dniu 25.05.2000 r.

Obowigzkiem pracodawcy wynikajacym z tresci art. 28 ustawy o zwigz-
kach zawodowych jest udzielanie, na zgdanie zwigzku zawodowego infor-
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macji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, w szczegdlno-
sci informacji dotyczacych warunkéw pracy i zasad wynagradzania. Infor-
macje takie mogg by¢ niezbedne organizacji zwigzkowej do negocjacji we-
wnetrznych regulaminéw np. regulaminu wynagradzania, regulaminu pre-
miowania i nagréd, zakladowego ukladu zbiorowego pracy. Moga by¢ one
réwniez pomocne w toku procedury zwolnieni grupowych czy tez indywidu-
alnych zwolnien z przyczyn dotyczacych pracodawcy.

2. Uprawnienia zaktadowych organizacji zwiazkowych
- reprezentacja intereséw indywidualnych

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

Obowigzkiem pracodawcy jest poinformowanie reprezentujacej pracowni-
ka zaktadowej organizacji zwigzkowej, w formie pisemnej, 0 zamiarze wypo-
wiedzenia pracownikowi umowy o pracg zawartej na czas nieokreslony
(art. 38 kodeksu pracy). W celu ustalenia, w stosunku do ktérych pracownikéw
nalezy konsultowaé zamiar wypowiedzenia, pracodawca zobowigzany jest
do zwrdcenia si¢ do organizacji zwigzkowej po informacj¢ o pracownikach
korzystajacych z jej ochrony. Jezeli organizacja zwigzkowa w ciggu 5 dni nie
udzieli takiej informacji, pracodawca zwolniony jest z obowigzku wspoétdzia-
lania z tg organizacja w sprawach dotyczacych tych pracownikéw. Z doswiad-
czen wynika, zZe warto jest przekazywac pracodawcy informacje o pracowni-
kach zrzeszonych w organizacji zwigzkowej, w przeciwnym razie straca
na tym cztonkowie zwigzku zawodowego, ktdrzy, zapisujac si¢ do zwigzkow
zawodowych, liczyli na obrong ze strony organizacji zwiazkowej. W tresci pi-
sma informujacego zwigzek zawodowy o zamiarze wypowiedzenia pracodaw-
ca obowigzany jest poda¢ przyczyne uzasadniajacg wypowiedzenie. Przyczy-
na powinna by¢ prawdziwa i konkretna, a co najwazniejsze nie moze to by¢
przyczyna fikcyjna. Bez watpienia niewystarczajace sg stwierdzenia typu ,,po-
gorszenie jakosci wykonywanej pracy” lub ,utrata zaufania”.

Prawo do reprezentowania przez zwigzki zawodowe majg réwniez pracow-
nicy niezrzeszeni w organizacji zwigzkowej, o ile zwrdcg si¢ o reprezentacje
do tej organizacji, a organizacja taka wyrazi zgode na taka reprezentacjg.

Po rozpatrzeniu stanowiska zakladowej organizacji zwigzkowej praco-
dawca podejmuje ostateczng decyzj¢ w sprawie wypowiedzenia. Jako ze sta-
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nowisko organizacji zwigzkowej ma charakter opiniodawczy, zatem nie wig-
ze pracodawcy. Nie moze on jednak wypowiedzie¢ umowy bez wyczerpania
okreslonego prawem trybu postgpowania.

Sad Najwyzszy w uchwale z dnia 7 lipca 1992 r. (I PZP 40/92
PiZS 1992/10/85) zinterpretowatl bardzo szeroko obowigzek konsultacji za-
miaru wypowiedzenia okreslajac:

,»Z przepisu art. 38 par. 1 kodeksu pracy wynika obowigzek kierownika
zaktadu pracy, w ktérym dziala tylko jedna organizacja zwigzkowa, zawia-
domienia tej organizacji na piSmie o zamiarze wypowiedzenia umowy o pra-
c¢ na czas nie okreslony pracownikowi nie zrzeszonemu w zwigzku zawo-
dowym, mimo ze nie zglosil on wniosku o obrone¢ jego praw i intereséw
w trybie art. 7 ust. 2 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych.”

Dokonanie wypowiedzenia wbrew stanowisku organizacji
zwigzkowej nie zamyka pracownikowi drogi sgdowej. Moze on
w terminie 7 dni od otrzymania wypowiedzenia ztozy¢ w s3-

dzie pracy odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace.

W przypadku ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy nie konsul-
tuje si¢ zamiaru wypowiedzenia umowy o pracg. O kolejnosci dokonywania
wypowiedzet w tych sytuacjach decyduje syndyk lub likwidator, kierujac
si¢ dobrem prowadzonego postgpowania likwidacyjnego lub upadlosciowe-
go. Przepisy dotyczace obowiazku konsultacji ze zwigzkami zawodowymi
stosuje si¢ odpowiednio w przypadku zamiaru dokonania wypowiedzenia
warunkéw pracy i placy.

Potocznie nazywane wypowiedzenie zmieniajace jest to propozycja zmiany
tresci umowy o pracg. Oznacza to, ze bierzemy pod uwage zaréwno zmiany
warunkéw zatrudnienia na korzys¢ dla pracownika, jak i na jego niekorzysc.
Cechg charakterystyczna tego rodzaju wypowiedzenia jest obowigzek stosowa-
nia formy pisemnej, a takze fakt, ze odmowa przyjecia przez pracownika zapro-
ponowanych warunkéw powoduje rozwigzanie umowy o prace z uptywem do-
konanego wypowiedzenia. Jest to nadal wypowiedzenie dokonane przez praco-
dawce. Przed dokonaniem wypowiedzenia zmieniajacego nalezy przeprowa-
dzi¢ konsultacj¢ ze zwigzkami zawodowymi na zasadach opisywanych wyzej.
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Wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okre-
slony nie naktada na pracodawce obowigzku konsultacji te-
go wypowiedzenia z zakladowg organizacjg zwigzkow3.

2.2 Konsultacje przy zamiarze rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia

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

Obowigzek konsultacji dotyczy zamiaru rozwigzania umowy o prac¢ bez
wypowiedzenia z winy pracownika (tzw. zwolnienie dyscyplinarne) oraz
rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia bez winy pracownika (np.
diugotrwata choroba).

W toku nowelizacji przepisOw kodeksu pracy ustawodawca odstgpit
od zasady konsultacji dwuetapowej. W przypadku negatywnego stanowiska
zaktadowej organizacji zwigzkowej decyzja nalezy do pracodawcy. Ze
wzgledu na koniecznos¢ szybkiego podejmowania decyzji — pracodawca
musi podjaé decyzje o rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia z winy pra-
cownika w ciagu jednego miesigca od uzyskania wiadomosci o okolicznosci
uzasadniajgcej wypowiedzenie, przewidziano tylko 3 dni na zajg¢cie stanowi-
ska przez organizacj¢ zwigzkowa,.

Etapy konsultacji zaréwno przy wypowiedzeniu, jak i bez wypo-
wiedzenia:

1. Zapytanie pracodawcy o pracownikéw zrzeszonych w zwigzkach
zawodowych, lub korzystajgcych z ich ochrony;

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

Nalezy jeszcze raz podkresli¢, ze procedura ta oparta
jest na zasadzie konsultacji, czyli zasiegniecia opinii zwigz-
ku zawodowego, natomiast decyzje o rozwigzaniu stosunku
pracy podejmuje pracodawca.
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3. Opinia zwigzku zawodowego:

* nie pdzniej niz w ciggu 5 dni w przypadku wypowiedzenia;

* nie pozniej niz w ciggu 3 dni w przypadku rozwigzania umowy bez
wypowiedzenia.

2.3 Wspoétdziatanie w przypadkach zamiaru rozwiazania umowy
z pracownikiem szczeg6lnie chronionym

Do grupy pracownikéw szczegdlnie chronionych, co do ktérych przewi-
dziany jest obowigzek wspoéldziatania z organizacjami zwigzkowymi, naleza:

* Kobiety w okresie cigzy i urlopu macierzynskiego (art. 177 kodeksu
pracy). W stosunku do tych pracownic przewidziana jest szczeg6lna ochro-
na stosunku pracy polegajaca na zakazie wypowiadania umowy o prace
(z wyjatkiem upadtosci lub likwidacji) oraz zakazie rozwiagzania umowy bez
wypowiedzenia. Jezeli zachodzg jednak przyczyny uzasadniajgce rozwigza-
nie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracownicy, do rozwigzania
umowy wymagana jest zgoda zaktadowej organizacji zwigzkowej. Nie jest
to konsultacja, pracodawca musi osiggna¢ ze zwigzkami zawodowymi poro-
zumienie w tym zakresie. Jezeli zas wypowiedzenie jest konieczne z powo-
du upadlosci lub likwidacji, pracodawca musi uzgodnié z reprezentujaca
pracownice organizacjg zwigzkowa termin rozwigzania umowy o prace.

* Pracownicy szczegélnie chronieni ze wzgledu na pelnione funkcje
— dziatacze zwigzkowi i spoteczni inspektorzy pracy. Sposéb wskazywania
pracownikéw chronionych ze wzgledu na dzialalnos¢ zwigzkowa zawarty
jest w art. 32 ustawy o zwigzkach zawodowych, ktéry stanowi, ze uchwatg
zarzadu zaktadowej organizacji zwigzkowej okresla si¢ imiennie pracowni-
kéw chronionych, wskazujac jednoczesnie czas trwania ochrony stosunku
pracy. Natomiast ochrona stosunku pracy spotecznego inspektora pracy
przewidziana jest w art. 13 ustawy o spolecznej inspekcji pracy, na czas
trwania mandatu i w rok czasu po jego wygasnig¢ciu. W obydwu przypadkach
do rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia
niezbedna jest zgoda zakladowej organizacji zwigzkowe;j.

Pewne zlagodzenie zasad szczegdlnej ochrony pracownikow wyzej wy-
mienionych okreslono w przepisie art. 5 ustawy z dnia 13.03.2003 r. o szcze-
g6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikéw. Oté6z w przypadku dokonywania zwol-
niefi grupowych w okresie objegcia szczegdlng ochrong przed wypowiedze-
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niem lub rozwigzaniem umowy bez wypowiedzenia, pracodawca moze pra-
cownikowi chronionemu wypowiedzie¢ jedynie dotychczasowe warunki
pracy i ptacy. W przypadkach tych nie przewidziano obowigzku uzyskiwa-
nia zgody zaktadowej organizacji zwigzkowe;.

Inne przypadki ochrony stosunku pracy, gdzie jednak nie wyste-
puje obowiazek wspoétdziatania z organizacja zwigzkowa to np:
- okres przedemerytalny (4 lata);

- urlop i inna usprawiedliwiona nieobecnos¢;

- petnienie mandatu posta, senatora, radnego;

- kombatanci;

- pracownicy mtodociani;

- stuzba wojskowa;

- cztonkostwo w radzie pracownikow;

- cztonkostwo w radzie pracowniczej przedsiebiorstwa pan-
stwowego.

3. Inne uprawnienia organizacji zwigzkowej

3.1 Procedura stosowania kar regulaminowych

Pracodawca, ktéry ma zamiar ukara¢ pracownika jedng z kar porzagdkowych
(upomnienie, nagana, kara pieni¢zna), ma obowigzek wystucha¢ pracownika
na okolicznos¢ zdarzeri uzasadniajacych zastosowanie kary. O zastosowaniu
kary pracodawca zawiadamia pracownika w formie pisemnej, za$ ten moze
w ciagu 7 dni od dnia ukarania wnies¢ sprzeciw od zastosowanej kary.

O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje pracodawca
po rozpatrzeniu stanowiska reprezentujacej pracownika organizacji
zwigzkowej. Jest to forma konsultacji, a nie uzgodnienia. Pewne problemy
praktyczne budzi brak okreslenia terminu na zajecie stanowiska przez zaktla-
dowg organizacj¢ zwigzkowa, podczas gdy pracodawca powinien zajaé sta-

Ostateczne rozstrzygnigcie w sprawie natozonej kary na-
lezy do sadu pracy, kitéry rozpatruje pozew pracownika
o uchylenie zastosowanej wobec niego kary porzadkowej.
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nowisko w sprawie sprzeciwu pracownika w terminie 14 dni od dnia jego
whniesienia. Przyja¢ nalezy, ze organizacja zwigzkowe bez zbednej zwloki
powinna zajgé stanowisko w tej sprawie.

Usunigcie odpisu zawiadomienia o ukaraniu powinno nastapi¢ po roku
nienagannej pracy. Skrécenie tego okresu moze nastapi¢ z wlasnej inicjaty-
wy pracodawcy lub na wniosek reprezentujgcej pracownika zaktadowe;j or-
ganizacji zwigzkowe;j.

3.2 Podziat $rodkéw z funduszu socjalnego

W czgsci dotyczacej uprawnieft organizacji zwigzkowych w zakresie re-
prezentacji zbiorowych intereséw pracownikéw okreslono zasady wprowa-
dzania regulaminu Zaktadowego Funduszu Swiadczesi Socjalnych. W zakre-
sie indywidualnych interes6w pracowniczych art. 27 ust. 2 ustawy o zwigz-
kach zawodowych okresla, ze przyznawanie pracownikom swiadczen ze
srodkéw funduszu powinno nastgpowaé w uzgodnieniu z zaktadowa organi-
zacja zwigzkowq. Zazwyczaj w regulaminie funduszu okresla si¢ powotanie
komisji socjalnej, w sklad ktérej wchodza przedstawiciele organizacji zwigz-
kowych, przedstawiciele pracownikéw niezrzeszonych oraz przedstawiciele
pracodawcy. Przyznanie swiadczen w drodze uchwaty takiej komisji spetnia
warunek uzgodnienia z zaktadowg organizacja zwiazkowa.

3.3. Uprawnienia do kontroli przestrzegania prawa pracy

Zwiazki zawodowe na podstawie przepiséw ustawy z dnia 23 maja 1991r.
o zwigzkach zawodowych maja prawo do prowadzenia samodzielnej kontro-
li przestrzegania przepiséw prawa pracy. Uprawnienie to wynika z nastepu-
jacych przepiséw:

Art. 8 Na zasadach przewidzianych w niniejszej ustawie oraz w ustawach
odrebnych zwiazki zawodowe kontrolujg przestrzeganie przepiséw dotycza-
cych intereséw pracownikéw, emerytéw, rencistow, bezrobotnych i ich ro-
dzin.

Art. 23 ust. 1 Zwiazki zawodowe sprawujg kontrole nad przestrzeganiem
prawa pracy oraz uczestnicza, na zasadach okreslonych odrebnymi przepisa-
mi, w nadzorze nad przestrzeganiem przepisOw oraz zasad bezpieczenistwa
1 higieny pracy.

Art. 26 pkt 3 Do zakresu dzialania zakladowej organizacji zwigzkowe;j
nalezy w szczegdlnosci: sprawowanie kontroli nad przestrzeganiem w zakta-
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dzie przepis6w prawa pracy, a w szczeg6lnosci przepis6w oraz zasad bezpie-
czefistwa 1 higieny pracy.”

Uprawnienie do kontroli przestrzegania zagadnient prawnej ochrony pracy
w zakladzie pracy, ale réwniez i ograniczenia zakresu tej kontroli zostaty po-
twierdzone w uchwale Sadu Najwyzszego z dnia 16 lipca 1993r.
(IPZP 28/93 OSNC 1994/1/2), w ktdrej stwierdzono:

,»1. Zawarte w art. 8, 23 ust. 1 i art. 26 pkt 3 ustawy z dnia 23 maja 1991r.
o zwiazkach zawodowych (Dz. U. Nr 55, poz. 234) uprawnienie do kontro-
lowania przez zwigzki zawodowe przestrzegania prawa pracy oznacza takze
uprawnienie do kontrolowania wysokosci wynagrodzefi pracownikdw; nie
oznacza natomiast uprawnienia do zadania od pracodawcy udzielenia infor-
macji o wysokosci wynagrodzenia bez jego zgody.

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

Kontrola organizacji zwigzkowej moze wiec dotyczy¢ takich zagadnieri
jak nawigzanie i ustanie stosunku pracy, badania lekarskie i szkolenia pra-
cownikéw, urlopy wypoczynkowe, czas pracy, wynagrodzenia i inne zagad-
nienia z zakresu prawnej ochrony pracy. Kontrola ta moze by¢ wykonywana
samodzielnie lub we wspélpracy z spoleczng inspekcja pracy. W przypadku
stwierdzenia nieprawidlowosci zwigzki zawodowe moga poinformowac pra-
codawcg o swoich ustaleniach i wnosi¢ o usunig¢cie nieprawidiowosci.
W przypadku braku reakcji ze strony pracodawcy, zwigzki zawodowe moga
podjaé wspodtprace z Paistwowsq Inspekcja Pracy na zasadach opisanych
w dalszej czesci niniejszej publikacji.
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Il. Uprawnienia zwigzkéw
zawodowych w zakresie

technicznego bezpieczenstwa
pracy

Uprawnienia organizacji zwigzkowych nie zamykajg si¢ tylko w ramach
dziatalnosci zwigzanej z prawng ochrong pracy, lecz rozciagajg si¢ rowniez
na sfer¢ zagadniet zwigzanych z technicznym bezpieczeristwem pracy, po-
tocznie nazywanym bhp. Realizacja tych uprawnien wymaga zgota odmien-
nych kompetencji, poprzez ogélne wiadomosci z zakresu bhp, znajomosé
przepiséw branzowych specyficznych dla danej galezi czy tez rodzaju produk-
cji. Niewatpliwie tego rodzaju dziatalnosé realizowana jest sporadycznie — tak
ze wzgledow opisanych wyzej, jak i z uwagi na wypetnianie tej misji przez
spoleczng inspekcje pracy, a takze stuzby pracodawcy — np. stuzbg bhp.

Dzialalnos¢ organizacji zwigzkowych na polu bhp, w swietle obowigzu-
jacych przepiséw, moze by¢ realizowana zaréwno w sposéb bezposredni, jak
i posredni.

1. Bezposredni nadzér i kontrola bhp

Bezposredni nadzor i kontrola bhp moze odbywac si¢ na podstawie za-
pisu art. 26 ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych, ktéry uprawnia zakta-
dowg organizacj¢ zwigzkowa do sprawowania kontroli nad przestrzeganiem
w zakladzie pracy przepis6w prawa pracy, a w szczegb6lnosci przepis6w oraz
zasad bezpieczeristwa i higieny pracy. Dzialalnos¢ kontrolno-nadzorcza re-
alizowana jest zazwyczaj w zaktadach, w ktérych nie funkcjonuje spotecz-
na inspekcja pracy. W przypadku stwierdzenia zagrozen z zakresu bhp orga-
nizacja zwigzkowa moze poinformowac o tym pracodawce lub odpowiednie
stuzby pracodawcy (poszczegdlnych kierownikéw, stuzbg bhp), moze réw-
niez, gdy dzialania te nie przynoszg skutku, wnioskowac o przeprowadzenie
kontroli przez organy Paristwowej Inspekcji Pracy.
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2. Przeprowadzanie badan na okoliczno$¢ zagrozen
wystepujacych w zaktadzie

Ustawa o zwigzkach zawodowych w tresci art. 29 okreslita procedure
przeprowadzania badan na okoliczno$¢ zagrozen wystepujacych w zaktla-
dzie. Ot6z majac uzasadnione podejrzenia o wystgpowanie zagrozeni dla zy-
cia lub zdrowia pracownikéw, organizacja zwigzkowa moze wystapic
do pracodawcy z wnioskiem o przeprowadzenie odpowiednich badan, po-
wiadamiajac o tym réwnoczesnie okrggowego inspektora pracy. Interpretu-
jac ten zapis, nalezy rozumieé, ze badania, o ktérych w nim mowa, dotycza
czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w Srodowisku pracy. Zasady prowadze-
nia przedmiotowych badain (obowiazki pracodawcy) okreslone zostaly
w rozporzadzeniu Ministra Zdrowia z dnia 2.02.2011 r. w sprawie badan
1 pomiaréw czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w srodowisku pracy (Dz.
U. z 2011 r. nr 33, poz. 166).”

Pracodawca ma obowiazek wskaza¢ czynniki szkodliwe dla zdrowia
w srodowisku pracy, dla ktérych wykonuje si¢ badania i pomiary. Ponadto
pracodawca konsultuje z pracownikami lub ich przedstawicielami, w trybie
przyjetym u danego pracodawcy, dziatania dotyczace:

1. Rozpoznania i typowania czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w srodo-
wisku pracy,

2. Wykonywania badarfi, pomiaréw i pobierania prébek tych czynnikéw
na stanowisku pracy.

Nalezy wigc rozumieé, ze interwencja organizacji zwigzkowej, oprécz
stwierdzenia podejrzenia zagrozenia, moze mie¢ miejsce roéwniez wéwczas,
gdy pracodawca nie realizuje obowiazkéw wynikajacych z cytowanego roz-
porzadzenia, lub gdy w okresie od ostatnich badari nastapita istotna zmia-
na powodujgca powstanie nowego zagrozenia.

W terminie 14 dni od otrzymania wniosku organizacji zwigzkowej, praco-
dawca informuje ja o swoim stanowisku w tym zakresie. Jezeli badania zo-
stang przeprowadzone, pracodawca udostepnia ich wyniki organizacji
zwigzkowej wraz z informacja o sposobie i terminie usunigcia stwierdzone-
go zagrozenia. Nalezy oczekiwacd, ze organizacja zwigzkowa nadzorowaé
bedzie nadal realizacje tych dziatan pracodawcy.

Jezeli pracodawca podejmie decyzj¢ o niezrealizowaniu przedmiotowych
badan, czyli odrzuci wniosek zwigzku zawodowego, lub w ciggu 14 dni od zto-
zenia wniosku nie zajmie stanowiska, organizacja zwigzkowa moze zlecié
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przeprowadzenie badan na koszt pracodawcy. Organizacja zwigzkowa, podej-
mujac decyzje o wykonaniu badain wbrew stanowisku pracodawcy jest zobo-
wigzana poinformowaé pracodawce o tej decyzji z co najmniej 14-dniowym
wyprzedzeniem podajac jednoczesnie informacj¢ o zakresie badafi oraz ich
przewidywanych kosztach. Pracodawca w ciggu 7 dni moze zwrdci¢ sie
do okregowego inspektora pracy o ustalenie celowosci zamierzonych badai
lub ich niezbednego zakresu. Jak wynika z powyzszego okregowy inspektor
pracy, a nie inspektor pracy, ma tylko 7 dni na zajecie stanowiska w powyzszej
sprawie. Przeprowadzenie badain wbrew stanowisku okregowego inspektora
pracy zwalnia pracodawce z obowigzku pokrycia kosztéw tych badari.

Opisywana wyzej procedure mozna przedstawi¢ nastepujaco:

Zagrozenie .| Okregowy

stwierdzone przez zwigzek zawodowy Inspektor
informacja

do OIP Pracy
A

informacja dla pracodawcy

Y
Pracodawca
decyzja o odrzuceniu wniosku

przekazanie informacji
organizacji zwigzkowej

Y
Zwiazki zawodowe
decyzja o przeprowadzeniu badan
na koszt pracodawcy

informacja
Y dla pracodawcy

informacja
Pracodawca do OIP

Lodwotanie” pracodawcy o ustalenie
celowosci badan lub ich zakres

Y
Okregowy Inspektor Pracy
zajmuje stanowisko co do celowosci badan.
Przeprowadzenie badan
wbrew stanowisku PIP — koszty badan
pokrywa zwigzek
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- Okregow
Zagrozenie - 5 Inssgktor
stwierdzone przez zwigzek zawodowy . )
informacja Pracy
do OIP
informacja \
dla pracodawcy /
Pracodawca
decyzja o przeprowadzeniu badan
przekazanie wynikéw badan
oraz informacji o sposobie usunigcia
zagrozen organizacji zwigzkowej informacja
do OIP

Zwiazki zawodowe

3. Posredni udziat w nadzorze i kontroli bhp

Posredni udzial w nadzorze i kontroli bhp moze by¢ realizowany naste-
pujaco:

* organizacja zwigzkowa moze realizowaé tego rodzaju dziatalnos¢ po-
przez wspélpracg ze spoleczng inspekcja pracy — i to nie tylko w formach
przewidzianych w przepisach (wybory sip, plany pracy, kierowanie dzialal-
noscig, ocena dziatalnosci) — ale réwniez przez codzienne kontakty, wzajem-
ng wymian¢ uwag i spostrzezen, dziatania wspdlne, organizacj¢ i udziat
w réznego rodzaju konkursach i szkoleniach;

e przez udziat w pracach komisji bhp (u pracodawcoéw zatrudniajgcych po-
nad 250 pracownikéw) — poprzez swoich przedstawicieli w tej komisji, or-
ganizacj¢ komisji bhp oraz jej kompetencje. Sposéb funkcjonowania komi-
sji opisany zostat czesci dotyczacej Spotecznej Inspekceji Pracy;

* przez kazdg forme kontaktu z pracodawca, niekoniecznie okreslong w ra-
mach obowigzujacego prawa. Mogg to by¢ narady, udzial we wspdlnych
spotkaniach czy tez bezposrednie kontakty wynikajagce z omawiania bieza-
cych spraw.
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lll. Odpowiedzialno$é
za naruszenie przepisow

ustawy o zwigzkach
zawodowych

Przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych w rozdziale 5 ,,Odpowiedzial-
nos¢é za naruszenie przepiséw ustawy” okreslaja naruszenie przepis6w usta-
wy jako przestgpstwo. Karane jest przeszkadzanie w tworzeniu zwigzkow
zawodowych, utrudnianie prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, dyskrymi-
nowanie pracownikow w zwigzku z przynaleznoscig do zwigzkéw zawodo-
wych oraz niedopelnianie obowigzkéw wynikajacych z przepiséw ustawy.

Art. 35 ust. 1 ustawy okresla zagrozenie karne jako grzywne lub kare ogra-
niczenia wolnosci.

Na podstawie przepisu art. 33 par. 1 kodeksu karnego grzywng¢ wymierza
si¢ w stawkach dziennych. Moze ona wynosi¢ minimalnie 10 stawek dzien-
nych zas maksymalnie 360 stawek dziennych. Sad ustala stawke dzienng in-
dywidualnie dla kazdego sprawcy, biorac pod uwage dochody sprawcy, jego
warunki osobiste, rodzinne, stosunki majatkowe i mozliwosci zarobkowe.
Biorac pod uwagg powyzsze okolicznosci, sagd moze ustali¢ stawke dzienng
w rozpietosci od 10 zt do 2 000 zi.

Kara ograniczenia wolnosci, na podstawie art. 34 par. 1 kodeksu karnego,
trwa najkrécej jeden miesigc, za$ najdluzej dwanascie miesigcy. W czasie
odbywania kary ograniczenia wolnosci skazany nie moze bez zgody sadu
zmienia¢ miejsca stalego pobytu, jest obowigzany do wykonywania pracy
wskazanej przez sad, ma obowigzek udzielania wyjasnien dotyczacych prze-
biegu odbywanej kary.

Procedura wszczynania postgpowania w przypadkach naruszen przepiséw
ustawy o zwigzkach zawodowych przedstawia si¢ nastg¢pujaco:

e Zawiadomienie o podejrzeniu popelnienia przestepstwa okreslonego
w przepisach ustawy o zwigzkach zawodowych kierowane jest do wlasciwe-
go prokuratora rejonowego. Zawiadomienie to moze ztozy¢ sam pokrzyw-
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dzony, czyli organizacja zwigzkowa lub pracownik bedacy cztonkiem orga-
nizacji zwigzkowej.

* W przypadku podjgcia ustalefi o zaistnieniu opisywanych wyzej naru-
szefi ustawy o zwigzkach zawodowych, informacj¢ o podejrzeniu popelnie-
nia przestgpstwa moze skierowaé do prokuratora réwniez przedstawiciel or-
ganu kontrolnego — np. Paiistwowej Inspekcji Pracy.

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

W wyniku przeprowadzonego dochodzenia prokurator podejmuje decyzje
0 umorzeniu postgpowania (gdy brak jest podstaw do wniesienia aktu oska-
rzenia) lub o skierowaniu do sadu aktu oskarzenia.

Naruszenie przepiséw ustawy o zwigzkach zawodowych
to przestepstwo, zas naruszenie przepisow o spotecznej in-
spekcji pracy to wykroczenie.
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IV. Spoteczna inspekcja pracy

1. Podstawy prawne funkcjonowania SIP

Podstawowym aktem prawnym regulujagcym dziatalnos¢ spotecznej in-
spekcji pracy jest ustawa z dnia 24.06.1983 r. o spolecznej inspekcji pra-
cy (Dz. U. nr 35, pozycja 163, z p6Zn. zm.). Ustawa z 1983 r. zastgpila ,,sta-
ra” ustawe o sip z dnia 4.02.1950 r.

Uregulowania dotyczace dziatalnosci sip znajduja si¢ takze w przepisach
ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (tekst jednolity Dz. U.
7 1998 1. nr 21, poz. 94, z p6Zn. zm.). W rozdziale IIb ,,Nadz6r i kontrola prze-
strzegania prawa pracy” w art. 18% § 1 okreslono, Ze ,,Spoleczng kontrole
przestrzegania prawa pracy, w tym przepisow i zasad bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, sprawuje spoleczna inspekcja pracy”.

Umieszczenie instytucji spotecznego nadzoru nad warunkami pracy obok
organ6w Panstwowej Inspekcji Pracy oraz Paristwowej Inspekcji Sanitarnej
w akcie prawnym bedacym podstawowym dokumentem prawa pracy, stawia
spotecznych inspektoréw pracy na doskonalej pozycji wyjsciowej do trud-
nych rozméw z pracodawcami. Ponadto instytucja sip pojawia si¢ w kodek-
sie pracy w:

—art. 207 § 2 ust. 7 ,,Pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie
pracownikow poprzez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiagnie¢ nauki i techniki. W szcze-
gblnosci pracodawca jest obowigzany:

zapewnia¢ wykonanie zaleceni spotecznego inspektora pracy.”,

— art. 237'2 § 1 ,,Pracodawca zatrudniajacy wiecej niz 250 pracownikow
powotuje komisj¢ bezpieczeristwa i higieny pracy, zwang dalej ,.komisja
bhp”, jako swdj organ doradczy i opiniodawczy. W skiad komisji wchodza
w rownej liczbie przedstawiciele pracodawcy, w tym pracownicy stuzby bhp
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i lekarz sprawujacy opieke zdrowotng nad pracownikami, oraz przedstawi-
ciele pracownikéw, w tym spoleczny inspektor pracy.”, i § 2 tego artykutu,
ktéry stanowi, ze ,,Przewodniczacym komisji bhp jest pracodawca lub osoba
przez niego upowazniona, a wiceprzewodniczacym — spoleczny inspektor
pracy lub przedstawiciel pracownikéw”.

Umieszczenie zapiséw dotyczacych uprawniert spotecznych inspektoréw
pracy w kodeksie pracy swiadczy ponadto o woli ustawodawcy wzmocnie-
nia i rozwoju instytucji sip.

Kolejnym aktem prawnym, okreslajgcym prawa i obowigzki sip, jest Roz-
porzadzenie Rady Ministréw z dnia 28.07.1998 r. w sprawie ustalania oko-
licznosci i przyczyn wypadkéw przy pracy oraz sposobu ich dokumentowa-
nia, a takze zakresu informacji zamieszczanych w rejestrze wypadkow
przy pracy (Dz. U. Nr 115, poz. 744, z pé7zn. zm.). Na podstawie postano-
wien tego przepisu spoteczny inspektor pracy obok pracownika stuzby bhp
jest osobg prowadzgcg postgpowanie powypadkowe. Jego zadaniem oprécz
czynnosci wynikajacych z przepiséw rozporzadzenia jest dbanie o interesy
pracownika poszkodowanego w wyniku wypadku przy pracy.

Jak pokazuje doswiadczenie wynikajace z przeprowadzonych przez in-
spektoréw pracy Paristwowej Inspekcji Pracy kontroli postepowan powy-
padkowych, zespoly powypadkowe bardzo czgsto nie dostosowujg wnio-
skéw profilaktycznych do rzeczywistych przyczyn wypadkéw przy pracy.
Jako wnioski profilaktyczne uzywa si¢ czesto ,,dyzurnych” zapiséw:
,omOwi¢ z pracownikami, zwréci¢ uwage w trakcie szkolenia pracowni-
kéw, zachowaé szczegblng ostroznos¢, pouczy¢ o koniecznosci zachowa-
nia koncentracji.

4 )

Zgode na uruchomienie maszyn i urzagdzen po wypadku
wyraza pracodawca w uzgodnieniu ze spotecznym inspekto-
rem pracy.

W przypadku wypadku $smiertelnego, ciezkiego lub zbioro-
wego zgode wyraza pracodawca po uzgodnieniu z panstwo-
wym inspektorem pracy i prokuratorem.

- J
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2. Struktura spotecznego nadzoru nad warunkami pracy

Rozpoczynajac omawianie tego zagadnienia trzeba wyjasni¢ jednoznacz-
nie, ze w aktualnym stanie prawnym instytucja spolecznego nadzoru nad wa-
runkami pracy funkcjonuje tylko na poziomie zaktadu pracy. Wszelkie pré-
by tworzenia ponadzaktadowych struktur sip sg pozbawione podstaw praw-
nych. Nie oznacza to zakazu ich tworzenia. S3 one bardzo pozyteczne
— zwlaszcza w aspekcie zapewnienia zakladowym komérkom sip pomocy
szkoleniowej, doradztwa, reprezentacji intereséw srodowiska itd. Niewatpli-
wie tworzone przy ponadzakladowych strukturach zwigzkéw zawodowych
instytucje koordynator6w pracy sip spetniajag wymienione funkcje i moga
sta¢ si¢ przyczynkiem do zmian legislacyjnych w tym zakresie.

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

» zaktadowy spoteczny inspektor pracy - dla catego zaktadu
pracy;

* oddziatowi (wydziatowi) spoteczni inspektorzy pracy - dla po-
szczeg6lnych oddziatéow (wydziatow);

* grupowi spoteczni inspektorzy pracy - dla komérek organiza-
cyjnych oddziatow (wydziatow).

Zaznaczy¢ nalezy, ze w kompetencjach zaktadowych organizacji zwigz-
kowych lezy dostosowanie organizacji spotecznej inspekcji pracy do potrzeb
wynikajacych ze struktury zakladu pracy. Tak wigc, to zakladowe organiza-
cje zwigzkowe decyduja, czy w zakladzie pracy dziatal bedzie tylko zakta-
dowy sip, czy tez struktura spolecznego nadzoru zostanie rozbudowana.

W praktyce spoleczna inspekcja pracy funkcjonuje na poziomie zaktadowe-
go spotecznego inspektora pracy. Struktury oddzialowych sip wystepuja tylko
w wigkszych zaktadach pracy, a sporadycznie powotuje si¢ grupowych sip.

Pewne trudnosci moga powstac przy organizacji struktur sip w przedsig-
biorstwach wielozakladowych. W takiej sytuacji najrozsadniejszym roz-
wigzaniem jest wyb6r zakladowego sip, umiejscowionego w siedzibie dy-
rekcji firmy oraz oddzialowych sip dziatajacych w poszczegélnych zakla-
dach czy filiach przedsigbiorstwa. Natomiast w przypadku posiadania nie-
zaleznej osobowosci prawnej przez poszczegdlne zaktady, np. funkcjonu-
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jace w formie holdingu, spoteczng inspekcj¢ pracy nalezy zorganizowaé
niezaleznie dla kazdego zakladu pracy. Jednakze podkresli¢ nalezy, ze to
zaktadowe organizacje zwigzkowe sg kompetentne do decydowania
o strukturze sip.

Struktura spotecznej inspekcji pracy okresla kompe-
tencje poszczegdlnych inspektoréw pracy natomiast za-
ktadowy spoteczny inspektor pracy nie jest przetozonym
pozostatych sip.

3. Wybory organéw spotecznej inspekcji pracy

Organizatorem wyboréw spotecznych inspektoréw pracy sg zakladowe
organizacje zwigzkowe. Organizacje te powinny opracowaé (uchwali¢)
wspélny regulamin wyboréw sip (art. 6 ust. 6 ustawy o sip). Dzialajace
w skali ogélnokrajowej organizacje zwigzkowe mogg ustali¢ ramowe wy-
tyczne do regulaminéw wyboréw sip. Wydaje si¢, ze przy organizacji wy-
boréw sip najwazniejszg rzecza jest umiejgtnosé osiggnigcia porozumienia
migdzy zwigzkami zawodowymi co do zasad przeprowadzenia wyboréw.

Kadencja spotecznego inspektora pracy trwa 4 lata. Osobami upowaznio-
nymi do dokonywania wyboréw sg wszyscy pracownicy firmy, a wigc wy-
biera¢ nie mogg osoby, ktére swiadcza prace na podstawie innej niz stosu-
nek pracy np. na podstawie umowy zlecenia (czynne prawo wyborcze).

Natomiast spotecznym inspektorem pracy (bierne prawo wyborcze) mo-
ze by¢ pracownik zaktadu pracy, ktéry jest czlonkiem zwiazku zawodowego
i nie zajmuje stanowiska kierownika zaktadu pracy lub stanowiska kierow-
niczego bezposrednio podlegtego kierownikowi zaktadu pracy. Zaktadowe
organizacje zwigzkowe mogg ustalié, ze spotecznym inspektorem pracy mo-
ze by¢ pracownik niebedacy czlonkiem zwigzku zawodowego.

Dodatkowe wymagania stawiane spotecznym inspektorom to posiadanie
znajomosci zagadnien wchodzacych w zakres dziatania sip oraz:

* co najmniej pigcioletni staz pracy w branzy, do ktérej zaklad nalezy i co
najmniej dwuletni staz pracy w danym zaktadzie, warunek ten dotyczy za-
kladowego sip;
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* co najmniej dwuletni staz pracy w branzy oraz co najmniej jeden rok pra-
cy w danym zaktadzie, warunek ten dotyczy oddzialowego i grupowego
sip.

Powyzszych wymogéw nie mozna jednak interpretowac jako warunkéw
funkcjonowania sip, gdyz np. w zakladach nowopowstajacych nie bytoby
mozliwosci powotania struktur sip.

W zaleznosci od wielkosci zaktadu pracy wybory sip przeprowadzane sg
w formie bezposredniej lub posredniej i tak:

1. Zakladowych i oddzialowych (wydzialowych) sip:

— w zakladach pracy lub oddziatach (wydziatach) liczacych do 300 pra-
cownikéw — wybiera ogdlne zebranie pracownikéw zakladu pracy lub od-
dziatu (wydziatu), sg to wybory bezposrednie.

— w zaktadach pracy lub oddziatach (wydziatach) liczacych powyzej 300
pracownikow:

a) zaktadowego sip wybiera zebranie oddzialowych (wydzialowych) sip
i grupowych sip;

b) oddzialowego (wydzialowego) sip wybiera zebranie grupowych sip.

2. Grupowych sip wybiera zawsze ogdlne zebranie pracownikéw komo-
rek organizacyjnych oddziatu (wydziatu).

4 )

W praktyce wybory catej struktury sip powinny przedsta-
wiacé sie nastepujgco:

GRUPOWI SIP
wybory bezposrednie — wybierajg wszyscy pracownicy danej
komorki

ODDZIALOWI (WYDZIALOWI) SIP
wybory posrednie — wybierajg grupowi sip

ZAKLADOWY SIP

wybory posrednie — wybierajg oddziatowi (wydziatowi) i gru-
powi sip

- J
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Ustawa o spotecznej inspekcji pracy nie precyzuje, czy wyboru oddziato-
wego (wydzialowego) sip i zaktadowego sip nalezy dokonaé sposréd juz wy-
branych inspektoréw, czy tez moze by¢ to osoba, ktéra nie uczestniczyla
jeszcze w wyborach. Przyja¢ nalezy zasadg, Ze to zakladowe organizacje
zwigzkowe w tresci regulaminu wyboréw sip rozstrzygajg t¢ kwestie.

W przypadku niewywigzywania si¢ spolecznego inspektora pracy ze swo-
ich obowigzkéw moze on zosta¢ odwotany z tej funkcji przed uptywem ka-
dencji. Odwotania dokonuje si¢ w takim samym trybie, jaki obowiazuje
przy przeprowadzaniu wyboréw. Procedura odwotania sip moze by¢ zapo-
czatkowana przez zakladowgq organizacj¢ zwigzkowa lub przez co najmniej
jedng piata ogdlnej liczby pracownikéw. Zakoniczenie pelnienia funkcji sip
nastepuje réwniez w wyniku zrzeczenia si¢ jej lub ustania stosunku pracy
spolecznego inspektora pracy (rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy).
W przypadku wczesniejszego zakoniczenia petnienia funkcji sip (przed upty-
wem kadencji) nalezy przeprowadzi¢ wybory uzupelniajace.

Jako przyktad nieprawidtowosci przy dokonywaniu wy-
boréw SIP mozna podaé przypadek uniemozliwienia udziatu
w gtosowaniu dyrektorowi firmy, ktéry réwniez jako pracow-
nik miat prawo uczestniczenia w gtosowaniu na nowego za-
ktadowego spotecznego inspektora pracy.

Wielokrotnie podczas przeprowadzonych wyboréw sip, dochodzi do nie-
porozumieri co do prawidlowosci wyboréw i ich zgodnosci z prawem.
Do rozstrzygania sporéw w tym zakresie nie jest uprawniony zaden organ
kontroli zewnetrznej (ani sagdowy, ani Panstwowej Inspekcji Pracy). Tak
uznalo Kolegium Kompetencyjne przy Sadzie Najwyzszym w Postanowie-
niu Sadu Najwyzszego z dnia 9.11.1995 r. (sygn. akt IIT PO 16/95, OSNAP
z 1996 r. Nr 12, poz. 176). Tak wiec, decyzja pracownikéw o wyborze sip
jest ostateczna i podwazanie jej przez organ zewnetrzny bytoby naruszeniem
prawa. Pracownicy lub organizacje zwigzkowe niezadowolone z wyboréw
lub z dziatania sip, moga odwota¢ go i wybra¢ nowego w drodze wyboréw
uzupelniajacych.
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4. Uprawnienia i obowigzki spotecznych inspektorow pracy

Opisujac uprawnienia spotecznych inspektoréw pracy, nalezy jednoznacz-
nie stwierdzi¢, ze obowigzkiem pracodawcy jest zapewnienie sip odpo-
wiednich warunkéw realizacji ich zadan (art. 14 ustawy o sip). Pracodawca
jest zobowigzany pokrywac koszty zwiagzane z dziatalnoscia spolecznej in-
spekcji pracy. Ustawa nie precyzuje rodzaju kosztéw ponoszonych przez
pracodawce. Nalezy przyjaé, ze niezbedne dla prawidlowego dzialania spo-
tecznego nadzoru nad warunkami pracy moga by¢ nastepujace dziatania:

« zakup ksigzek zalecen i uwag sip;

* przeszkolenie podstawowe i szkolenia okresowe sip;

* prenumerata prasy fachowej;

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

 zapewnienie srodkéw na niezbedne podréze stuzbowe;

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

4.1 Uprawnienia kontrolne sip

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

* kontrolowa¢ stan budynkéw, maszyn, urzadzeri technicznych i sanitar-
nych oraz procesy technologiczne z punktu widzenia bezpieczenistwa i higie-
ny pracy;

* kontrolowaé przestrzeganie przepiséw prawa pracy, w tym postano-
wienl uktadéw zbiorowych i regulaminéw pracy, w szczegdlnosci w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy, ochrony pracy kobiet, mtodocianych i oséb
niepetnosprawnych, urlopéw i czasu pracy, swiadczen z tytulu wypadkéw
przy pracy i choréb zawodowych;

* uczestniczy¢ w kontroli przestrzegania w zakladzie pracy przepisow
dotyczacych ochrony Srodowiska naturalnego;

e bra¢ udzial w analizowaniu przyczyn powstawania wypadkéw
przy pracy, zachorowan na choroby zawodowe i inne schorzenia wywotane
warunkami Srodowiska pracy oraz kontrolowaé stosowanie przez zaktady
pracy wiasciwych srodkéw zapobiegawczych.

Cytowane uprawnienia przystuguja wszystkim spotecznym inspektorom

pracy, a nie tylko zakladowym sip. Doswiadczenie uczy, zZe najczesciej wy-
korzystywane uprawnienie to kontrola zagadnieri bhp oraz podejmowanie in-

38



terwencji w sprawach i problemach zglaszanych przez pracownikéw. Jest to
zjawisko zrozumiate, jako ze spoteczny inspektor pracy z reguty dobrze zna
zagrozenia wystepujace w zakladzie pracy i jest osoba, u ktérej pracownik
moze i powinien szuka¢ rady i pomocy.

Przedstawione uprawnienia dajg spolecznym inspektorom pracy bardzo
szerokie mozliwosci, jednakze do ich pelnego wykorzystania potrzeb-
na jest bardzo szeroka wiedza, tak z zakresu prawa pracy, technicznego
bezpieczenistwa pracy, jak i ochrony srodowiska naturalnego. Tak wiec,
podstawg do prawidlowego wykonywania tej funkcji obok niezbegdnej
praktyki, powinno by¢ gruntowne przeszkolenie odbyte niezwlocznie
po dokonaniu wyboru i systematyczne aktualizowanie wiadomosci po-
przez szkolenia okresowe.

Obowigzkiem organéw Panstwowej Inspekcji Pracy jest
pomoc w prowadzeniu szkolen dla spotecznych inspektoréw
pracy. Niezbedne jest systematyczne ich uczestnictwo
w szkoleniach, zwtaszcza wobec czestych zmian przepisow

prawa pracy.

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

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

*zada¢ od osob kompetentnych informacji oraz okazania doku-
mentow w sprawach wchodzacych w zakres jego dziatania.

Pamigta¢ nalezy o tym, ze utrudnianie spotecznemu inspektorowi pracy
dostgpu do pomieszczen i urzadzen oraz nieudzielanie stosownej informacji
moze by¢ potraktowane jako utrudnianie dziatalnosci sip, co jest wykrocze-
niem okreSlonym w art. 22 ust. 1 ustawy.

W tresci artykutu ,,Spoteczna inspekcja pracy — instytucja minionego cza-
su.” (PiZS 2009/8/8-14) Pawel Pettke ustosunkowujac si¢ do uprawnien
kontrolnych spotecznego inspektora pracy stwierdzit: ,,Bezsprzecznie naru-
szy przepisy pracodawca, ktéry bez zadnej przyczyny odméwi spotecznemu
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inspektorowi pracy dostepu do istotnych z uwagi na przedmiot jego zainte-
resowania pomieszczen. Jezeli jednak z powodu rodzaju czy charakteru pro-
dukcji pracodawca, wykonujac swoje prawne obowigzki, ustali generalne
procedury reglamentujac dostep do niektérych pomieszczeri lub urzadzen, to
spoteczny inspektor pracy réwniez musi si¢ im podporzadkowac. Naruszajac
takie przepisy porzadkowe spoleczny inspektor pracy, (...) podlega odpo-
wiedzialnos$ci porzadkowej przewidzianej przepisami prawa pracy.”

W ocenie autora spoleczny inspektor pracy spotykajac si¢ w swojej dzia-
talnosci kontrolnej z problemami w dostgpie do pomieszczen pracy zawsze
moze zwrdci¢ si¢ o pomoc do wlasciwego paristwowego inspektora pracy
o podjgcie stosownej interwencji, formie dziatai kontrolnych czy tez inter-
wencji prewencyjne;j.

Oproécz uprawnien typowo kontrolnych spoteczni inspektorzy
pracy majg ponadto prawo:

* uczestniczy¢ w pracach komisji bezpieczenstwa i higieny pracy,
* opiniowaé projekty planéw poprawy warunkéw bezpieczen-
stwa i higieny pracy i planéw rehabilitacji zawodowej oraz kon-
trolowa¢ realizacje tych planéw,

* podejmowac¢ dziatania na rzecz aktywnego udziatu pracowni-
kow zaktadéw pracy w ksztattowaniu wiasciwych warunkow
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz oddzialywaé¢ na przestrze-
ganie przez pracownikdw przepiséw i zasad bezpieczenstwa

i higieny pracy.

Zasada okreslong w art. 15 ustawy jest wykonywanie przez spotecznych
inspektoréw pracy swoich zadaf poza godzinami pracy, jednakze ze wzgle-
du na organizacj¢ pracy zaktadéw pracy czynnosci te czgsto muszg byé wy-
konywane w godzinach pracy (np. udzial w pracach komisji bhp, lub kontro-
la warunkéw pracy, narady, szkolenia). Jednym z wazniejszych zadafi spo-
tecznego inspektora pracy jest udzial w postgpowaniu powypadkowym, jest
on cztonkiem zespotu powypadkowego wraz z pracownikiem stuzby bhp.
Oczywiste jest, Ze prace tego zespotu toczg si¢ w godzinach pracy (przestu-
chanie poszkodowanego i swiadkdéw, wizja miejsca wypadku, dokumento-
wanie zdarzenia, kontrola dokumentacji pracowniczej, opracowanie tresci
protokotu powypadkowego), a wigc i spoteczny inspektor pracy musi w tym
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czasie by¢ zwolniony ze swoich codziennych obowiazkéw. We wszystkich
tych przypadkach spoteczny inspektor pracy zachowuje prawo do wynagro-
dzenia.

Ustawa nie okresla maksymalnego wymiaru zwolnienia od pracy w celu
wykonania zadari, pracodawca zas nie powinien nadmiernie ingerowaé
w dziatania podejmowane przez sip. Pracownicy zaktadu oraz organizacje
zwigzkowe majg uprawnienia do rozliczenia sip z efektéw jego pracy. Aby
sprecyzowaé uprawnienia kontrolne sip, mozna postuzy¢ si¢ przepisami
Uchwaly Rady Paiistwa z dnia 6.07.1983 r. w sprawie wytycznych do dzia-
talnosci spotecznych inspektoréw pracy (M. P. nr 23, poz. 128). Przepis § 3
zalacznika do cytowanej Uchwaly okresla zagadnienia, na ktérych po-
winni skupia¢ si¢ w czasie kontroli spoleczni inspektorzy pracy. I tak:

a) W dziedzinie bezpieczenstwa pracy ich dzialania powinny szczegdl-
nie skupi¢ si¢ na eliminacji zagrozen, ktére sg przyczyng wypadkow
przy pracy i choréb zawodowych, a ktérych likwidacja lub ograniczenie
przyniesie trwalg poprawe warunkéw pracy. W szczegdlnosci powinni kon-
trolowac:

* przestrzeganie wymogéw technologicznych pod wzgledem bezpieczen-
stwa pracy, postanowieft dokumentacji techniczno-ruchowej oraz instrukcji
obstugi maszyn;

* wyposazenie maszyn i urzadzen technologicznych w ostony i urzadzenia
zabezpieczajace oraz sprawnosc i przydatno$¢ tych oston i urzadzen podczas
ruchu;

* stan urzadzen energetycznych i skutecznosé dziatania ochron przeciwpo-
razeniowych;

* wyposazenie pracownikdw w sprawny sprzgt i ochrony osobiste;

* przestrzeganie przez pracownikéw przepisOw i zasad bezpieczenstwa
pracy.

W tresci art. 304 kodeksu pracy ustawodawca zréwnal w zakresie prawa
do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy pracownikow i osoby wy-
konujace prace na innej podstawie niz stosunek pracy (umowa-zlecenie,
umowa o dzieto) w zakladzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym przez
pracodawcg, a takze osoby prowadzace w zakladzie pracy lub w miejscu wy-
znaczonym przez pracodawce na wlasny rachunek dziatalnos$¢ gospodarczg.
Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ tym osobom bezpieczne i higienicz-
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ne warunki pracy. Jezeli wigc w toku kontroli spoleczny inspektor pracy
stwierdzi naruszenia przepiséw bhp wobec takich oséb, to w ocenie autora,
moze on podejmowaé w pelnym zakresie dziatania interwencyjne, kierujac
si¢ zapisem art. 1 ustawy o spotecznej inspekcji pracy. W zwiazku z wyraz-
ng tendencjg wskazujacg na wzrost ilosci os6b §wiadczacych prace na innej
podstawie niz stosunek pracy nalezy liczy¢ si¢ z coraz czestszym angazowa-
niem spotecznych inspektoréw pracy w dzialania na rzecz poprawy warun-
kéw pracy dla takich oséb. Zaznaczy¢ nalezy, ze praktyka pokazuje, iz czg-
sto w toku kontroli paiistwowej inspekcji pracy trzeba ustala¢ precyzyjnie,
na jakich zasadach swiadczona jest praca, czgsto na jednym stanowisku pra-
cujg pracownicy, dziatacze oraz osoby fizyczne zatrudnione np. na umowe-
-zlecenie. Celowe wydaje si¢ w przypadku nowelizacji przepiséw reguluja-
cych dziatalno$¢ spotecznej inspekcji pracy wprowadzenie, wzorem zapisOw
kodeksu pracy, jednoznacznego objecia ochrong sip réwniez i tych oséb.

b) W zakresie higieny pracy powinni kontrolowacé:

* zapewnienie pracownikom, zgodnie z obowigzujacymi przepisami: szat-
ni, pomieszczen do spozywania positkéw, urzadzen higieniczno-sanitarnych
odpowiednich do rodzaju pracy i liczby o0s6b;

* przestrzeganie norm higienicznych, a w szczegdlnosci dotyczacych sub-
stancji szkodliwych, zapylenia, hatasu, wibracji, mikroklimatu i o§wietlenia;

¢ wydawanie przystugujacych na okreslonych stanowiskach pracy srod-
kéw odzywcezych, napojéw i srodkéw higieny osobistej;

* poddawanie pracownikéw obowigzkowym badaniom lekarskim (profi-
laktycznym) oraz bada¢ aktualnos$é orzeczen stwierdzajacych brak przeciw-
wskazan do zatrudnienia na danym stanowisku pracy pracownikéw zatrud-
nionych w warunkach ucigzliwych i szkodliwych dla zdrowia.

¢) W zakresie prawnej ochrony pracy powinni kontrolowac w szczegdl-
nosci przestrzeganie przepiséw dotyczacych:

* skréconego czasu pracy wprowadzonego ze wzgledu na ucigzliwe lub
szkodliwe warunki pracy;

* ochrony pracy kobiet i mtodocianych, zwlaszcza przestrzeganie zakazu
zatrudniania przy pracach wzbronionych i czasu pracy tych pracownikéw;

e ustalania przyczyn i okolicznosci wypadkéw przy pracy;

* Swiadczen pieni¢znych z tytutu wypadkéw przy pracy i choréb zawodo-
wych oraz swiadczen wynikajacych z uktadéw zbiorowych pracy oraz regu-
laminéw wynagradzania.
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Ponadto powinni kontrolowag¢:

* pisemne zawieranie umow o prace i tresci tych uméw;

» wydawanie pracownikom Swiadectw pracy;

¢ udzielanie urlopéw wypoczynkowych (urlopy zalegle);

 prace w godzinach nadliczbowych, szczegélnie w zakresie rozliczenia
pracy i dopuszczalnego limitu pracy w godzinach nadliczbowych;

e pracg w niedziele, swigta oraz w pigciodniowym tygodniu pracy, ze
szczeg6lnym uwzglednieniem odpowiedniego rozliczenia tej pracy;

* terminowe dokonywania wyplat wynagrodzen dla poszczegélnych grup
pracownikow.

Skuteczna kontrola zagadnieri dotyczacych prawnej ochrony pracy mozli-
wa jest tylko przy zapewnieniu spotecznemu inspektorowi pracy dostepu
do dokumentacji bgdacej przedmiotem kontroli. Trudno sobie wyobrazié
kontrole zawierania uméw o prace oraz tresci tych uméw, wydawania Swia-
dectw pracy oraz tresci tych dokumentéw, bez dostgpu do akt osobowych
pracownikéw. Pracodawca jest oczywiscie obowigzany udostepnié spotecz-
nemu inspektorowi pracy te dokumenty, podobnie jak dokumentacj¢ doty-
czacg czasu pracy, urlopéw wypoczynkowych czy tez dokumentacje doty-
czacg naliczenia wysokosci wynagrodzen za prace. Z drugiej strony spotecz-
ny inspektor pracy majac dostep do tych dokumentéw powinien pamigtac
0 obowigzku przestrzegania przepiséw o ochronie danych osobowych oraz
o prawie kazdego do ochrony jego débr osobistych.

Z doswiadczen autora wynika, ze opisywane wyzej zagadnienia nie sg
czgsto, z racji ich specyfiki oraz probleméw interpretacyjnych, przedmiotem
zainteresowarn spotecznych inspektor6w pracy, ale w rowniez w tej dziedzi-
nie mozna skutecznie dziata¢ w interesie pracownikéw. Przeciez to do spo-
tecznego inspektora pracy szybko docierajg informacje o tym np. kto jeszcze
nie otrzymal umowy o prace, kto nie otrzymat zaleglego urlopu wypoczyn-
kowego czy tez kto nie otrzymat wynagrodzenia za prace w godzinach nad-
liczbowych.

Jezeli w trakcie kontroli zaktadu pracy spoleczny inspektor pracy stwier-
dzi naruszenie przez pracownika przepiséw i zasad bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, powinien on zwréci¢ uwage temu pracownikowi, na obowia-
zek przestrzegania przepisow i zasad bhp. Brak reakcji pracownika na zwr6-
cong uwagg, jak i lekcewazenie zasad i przepiséw ochrony pracy, moga
wskazywaé na ich niedostateczng znajomos$¢ oraz na nieumiejetnosé wyko-
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W przypadku watpliwosci skorzystaj z pomocy panstwo-
wego inspektora pracy. Zawsze mozesz zadzwoni¢, aby uzy-
ska¢ porade prawng. Wykaz okregowych inspektoratow pra-
cy oraz numery telefonéw, pod ktérymi uzyskasz pomoc,

znajdziesz na naszej stronie www.pip.gov.pl

nywania pracy w spos6b bezpieczny. W takim przypadku spoteczny inspek-
tor pracy powinien zwrécic si¢ do kierownika wlasciwej komérki organiza-
cyjnej o czasowe odsuniecie pracownika od tej pracy i zapoznanie go
z przepisami i zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 10 ust. 112
ustawy o sip). Wydaje si¢, ze przedmiotowy wniosek powinien powinien
przyja¢ forme¢ zapisu w oddzialowej ksiedze uwag. Spoleczni inspektorzy
pracy nie powinni obawiaé si¢ tego typu ,niepopularnych” decyzji, gdyz
efektem ich niepodjgcia moze by¢ realne zagrozenie zdrowia i zycia samego
pracownika i pracownikéw z nim wspétpracujacych.

4.2 Ksiega zalecen i uwag sip — obowiazki pracodawcy,
ustalenie wzoru ksiegi

W przypadku stwierdzenia przez spolecznego inspektora pracy w toku
kontroli oddziatu (wydziatu) nieprzestrzegania przepiséw prawa pracy, po-
winien on poinformowac o tych faktach kierownika oddziatu (wydziatu). Po-
informowanie kierownika powinno nastapi¢ jednoczesnie z wpisaniem
uwagi do oddziatowej (wydzialowej) ksiegi uwag. W aneksie do niniejszej
publikacji zamieszczono wzoér ksiggi uwag. Dokonanie wpisu do ksiggi
uwag nie ma charakteru wigzacego dla kierownika oddziatu, jednakze powi-
nien on podjaé decyzje w sprawie usunigcia stwierdzonych nieprawidtowo-
$ci 1 niezwlocznie poinformowac o tym spolecznego inspektora pracy (art. 9
ust. 11 2 ustawy o sip). O wszystkich zapisach w ksiegach uwag oraz o po-
dejmowanych dziataniach przez kierownikéw oddzialéw (wydzialéw) powi-
nien by¢ na biezaco informowany kierownik zaktadu pracy (pracodawca).

Zalecenia sip

Podstawowg forma reakcji na stwierdzone w zaktadzie pracy nieprawidtowo-
$ci z zakresu prawa pracy sa zalecenia spolecznego inspektora pracy. Dodac
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nalezy, ze zalecenia moze formutowac tylko zaktadowy spoteczny inspektor pra-
cy, natomiast oddziatowi 1 grupowi sip moga by¢ inicjatorami ich wydawania.

Bardzo waznym zagadnieniem jest okreslenie zakresu przedmiotowego zale-
cenia sip. Otéz przyjac nalezy, ze zalecenia mogg dotyczy¢ catego, szeroko po-
jetego prawa pracy, a wigc tak zagadnien technicznej ochrony pracy (bhp), jak
i prawnej ochrony pracy. Jest to bardzo duzy zakres, biorac zwlaszcza pod uwa-
ge¢ skutki zalecenia w postaci obowigzku jego realizacji. Jak wynika z powyzsze-
go, ustawodawca wyposazyt spoleczng inspekcje pracy w bardzo szerokie
uprawnienia, ktérych wykorzystanie wymaga duzej wiedzy i odpowiedzialnosci.

Podstawg do wydania zalecenia s ustalenia wlasne zaktadowego spotecz-
nego inspektora pracy lub ustalenia oddziatowego (wydzialowego) badZ gru-
powego sip (art. 11 ustawy o sip).

Obowiazkiem kierownika zaktadu pracy (pracodawcy) wynikajacym ze
wspominanego art. 12 ustawy o sip jest zalozenie zakladowej ksiegi zale-
cen i uwag przeznaczonej do zapis6w zaktadowego spolecznego inspektora
pracy. Na podstawie § 3 Uchwaly Rady Panstwa z dnia 6.07.1983 r. w spra-
wie wytycznych do dziatalnosci spotecznych inspektoréw pracy (Monitor
Polski, nr 23, poz. 128) giléwny inspektor pracy, Zarzadzeniem nr 5
z dnia 15.07.1983 r. okreslit wzér ksiag zalecen i uwag spolecznych in-
spektoréw pracy (Dziennik Urzgdowy Ministerstwa Pracy, Plac i Spraw
Socjalnych nr 11, poz. 30 z 1983 r.). W aneksie do niniejszej publikacji za-
mieszczono wzor ksiegi zalecen i uwag sip. Nalezy dodac, ze spoteczny in-
spektor pracy informuje pracodawcg o nieprawidlowosciach, czynigc jedno-
czesnie stosowny zapis w ksiggach.

Uwagi sip

Instytucja uwag jest najczesciej wykorzystywana przez oddzialowych
(wydzialowych) sip i poniekad moze by¢ przyjmowana jako jedno z kryte-
riéw oceny ich pracy. Ponadto wydawane uwagi (w przypadku ich niewyko-
nania) mogg i powinny stanowi¢ podstaw¢ kierowanych do pracodawcy za-
lecenn zaktadowego spolecznego inspektora pracy. Kierownik zaktadu pracy
(pracodawca) jest obowigzany zalozy¢ oddzialowe (wydzialowe) ksiegi
uwag oraz zaktadowgq ksigge zalecen i uwag (art. 12 ustawy o sip).

Miejsce przechowywania wymienionych ksiag okresla kierownik zakladu
pracy (pracodawca). Najczesciej ze wzgledu na dostgpnos¢ dla wszystkich
zainteresowanych, miejscem tym jest sekretariat kierownika zaktadu pracy
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(dotyczy to ksiggi zaleceri i uwag) oraz siedziby kierownikéw oddzialéw
(dotyczy to ksiag uwag). Ponadto za takim rozwigzaniem przemawia obo-
wigzek udostepniania ksigg do wgladu zaktadowym organizacjom zwigzko-
wym, organom samorzadu zalogi, organom Panstwowej Inspekcji Pracy oraz
innym organom nadzoru i kontroli warunkéw pracy.

Zaktadowy spoteczny inspektor pracy, dokonujac wpisu zalecenia, powi-
nien o tym fakcie niezwlocznie poinformowaé kierownika zaktadu (praco-
dawce), ze wzgledu chociazby na konieczno$¢ jak najszybszego usunigcia
nieprawidlowosci.

Przechowywanie ksiegi zalecen i uwag zakiadowego
spotecznego inspektora pracy u niego samego jest niewta-
sciwe, to pracodawca jest adresatem zalecen, dlatego nale-
2y mu zapewnic fatwy dostep do niej.

Formutujgc tres¢ zalecenia zaktadowy spoteczny inspektor pra-
cy powinien pamieta¢, ze powinno ono:

* okresla¢ rodzaj stwierdzonego uchybienia;

* by¢ jasne i precyzyjne (tzn. nie budzace zadnych watpliwosci);
* okresla¢ sposodb jego realizaciji;

* okresla¢ miejsce wystepowania nieprawidtowosci;

* okresla¢ termin usuniecia nieprawidtowosci;

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

Przepisy ustawy o sip okreslajg dwa rodzaje zaleceri zakladowego spo-
fecznego inspektora pracy (art. 11 ust. 11 2):

a) zalecenia ,,terminowe”;

b) zalecenia wstrzymania pracy danego urzadzenia technicznego lub okre-
Slonych robot.
a) terminowe

Zalecenia tego rodzaju wydawane sg w przypadku stwierdzenia uchybien
nierodzacych bezposredniego zagrozenia dla zdrowia i zycia pracownikéw.
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W takiej sytuacji nalezy wyznaczy¢ realny termin wykonania zalecenia, a co
za tym idzie, usunigcia nieprawidtowosci. Godne polecenia jest wspdlne
ustalenie, wraz pracodawcg terminu realizacji zalecenia.

Jako przyktady zaleceri usunigcia uchybiefi w okreslonym terminie mozna
podac:

B Do dnia dzisiejszego nie opracowano zakladowego planu urlopéw
wypoczynkowych pracownikéw na 2009 r. Obowigzek taki wynika z tresci
regulaminu pracy. Zalecam opracowaé zaktadowy plan urlopéw wypoczyn-
kowych pracownikéw na 2009 r.

Termin wykonania: 15.01.2009 r.

Gdansk 20.12.2008 r. (pieczgl, podpis)”

B W dniu dzisiejszym stwierdzilem, ze 20 pracownikéw zaktadu posia-
da zalegte urlopy wypoczynkowe za 2008 r. na og6lng liczbe 120 dni. Zale-
cam udzieli¢ zalegtych urlopéw wypoczynkowych za 2008 r. wszystkim pra-
cownikom posiadajacym takie urlopy.

Termin wykonania: 31.03.2009 r.

Gdarisk 10.01.2009 r. (pieczed, podpis)”

B W dniu dzisiejszym stwierdzilem, Ze praCOWNICY .......cceeevereeerverueevennenn

zatrudnieni na wydziale .............. nie posiadajg aktualnych okresowych ba-
dan lekarskich. Zalecam skierowaé na badania lekarskie (okresowe) pracow-
NIKOW .o wydzialu ..o, ze wzgledu na uptyw

terminu waznosci tych badan, w celu stwierdzenia braku przeciwwskazan
do zatrudniania na zajmowanych stanowiskach.
Termin wykonania: 31.01.2009 r.
Gdarisk 10.01.2009 r. (pieczed, podpis)”

B, Wszyscy pracownicy wydzialu ........ccccocceuenenn. (20 os6b) nie zostali
przeszkoleni na szkoleniu okresowym z zakresu bhp. Zalecam przeprowa-
dzi¢ szkolenie okresowe z zakresu bhp dla pracownikéw wydziatu ..............

Termin wykonania: 28.02.2009 r.

Gdarisk 10.01.20009 r. (pieczgé, podpis)”

B W pomieszczeniu hali maszyn brak jest czesci swietlowek (okoto 10
sztuk). Zalecam uzupelni¢ brakujace swietléwki w pomieszczeniu hali maszyn.
Termin wykonania: 31.01.2009 r.
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Gdarisk 10.01.20009 r. (pieczgé, podpis)”
B , Pracownicy zatrudnieni na budowie prowadzonej przez nasze przed-
sigbiorstwo w Gdanisku na ul .................... nie posiadajg pomieszczenia szat-
ni. Zalecam zorganizowaé dla pracownikéw zatrudnionych na budowie
przy ul ..o.coceveennne w Gdarisku pomieszczenie szatni wyposazone w odpo-
wiednig ilos¢ zamykanych szafek ubraniowych oraz w odpowiednig ilos¢
miejsc do siedzenia.
Termin wykonania: 15.02.2009 r.
Gdarisk 20.01.2009 r. (pieczed, podpis)”

B W pomieszczeniu spawalni nie dziata instalacja wyciggowa. Zalecam
uruchomi¢ instalacj¢ wyciaggowa w pomieszczeniu spawalni.
Termin wykonania: 28.02.2009 r.
Gdansk 10.02.2009 r. (pieczgé, podpis)”

4 )

Jako przyktad zalecenia, ktére nalezato uchyli¢, mozna
podaé zalecenie o tresci:
»Zalecam zatrudnié na stanowisku nauczycielki jezyka an-
gielskiego Panig Janine K.”
Wydanie takiego zalecenia byto wynikiem nieznajomosci
uprawnien przystugujgcych spotecznemu inspektorowi pracy.

b) zalecenia wstrzymania pracy

W przypadku stwierdzenia przez spotecznego inspektora pracy bezposred-
niego zagrozenia mogacego spowodowaé wypadek przy pracy (pojecie zbie-
zne z poj¢ciem bezposredniego zagrozenia zdrowia i zycia), zakladowy spo-
feczny inspektor pracy powinien niezwlocznie wystgpié, w formie ustnej,
do kierownika zaktadu pracy (pracodawcy) o natychmiastowe usunigcie te-
go zagrozenia (art. 11 ust. 2 ustawy o sip). W opisanej sytuacji dziatania pra-
codawcy powinny by¢ niezwtoczne (tego samego dnia). Jezeli pracodawca
nie podejmuje odpowiednich dziatan, zaktadowy spoteczny inspektor pracy
wydaje zalecenie wstrzymania pracy danego urzadzenia technicznego lub
okreslonych robét. Niezwtocznie po dokonaniu wpisu do zaktadowej ksigzki
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zalecenl i uwag — zaktadowy spoteczny inspektor pracy powinien o tym fak-
cie poinformowac zaktadowe organizacje zwigzkowe. Dodaé nalezy, ze jest
to jego suwerenna decyzja. Nie musi by¢ ona konsultowana z organizacjami
zwigzkowymi. Zwigzkowcy s o niej informowani. Podjgcie decyzji wstrzy-
mujacej prace wymaga szczegblnej rozwagi, gdyz nalezy zapobiegaé zagro-
zeniom zdrowia i zycia, a z drugiej strony, w przypadku decyzji biednej mo-
zna narazi¢ przedsi¢biorstwo na znaczne straty.

Jako przyktady zalecert wstrzymania pracy danego urzadzenia techniczne-
go lub okreslonych robét mozna podac:

@ ,Pita tarczowa do drewna (nazwa i numer urzadzenia ..... ) eksploato-
wana w warsztacie stolarskim nie posiada ostony pasa klinowego oraz kap-
tura ochronnego. Zalecam wstrzymanie pracy wymienionej pily tarczowej
do czasu zalozenia ostony pasa klinowego oraz kaptura ochronnego.

Termin wykonania: natychmiast.

Gdarisk 10.01.20009 r. (pieczgé, podpis)”

® ,Rusztowanie eksploatowane na budowie przy ul ............ w Gdarisku
nie posiada pionéw komunikacyjnych oraz nie zostato w sposéb prawidlowy
zakotwione. Zalecam wstrzymanie prac wykonywanych na wymienionym
rusztowaniu do czasu wykonania prawidtowych pionéw komunikacyjnych
oraz prawidlowego zakotwienia.
Termin wykonania: natychmiast.
Gdarisk 10.01.20009 r. (pieczgé, podpis)”

@ ,.Pracownicy .....c.ccceeeecererennne zatrudnieni przy remoncie dachu bu-
dynku przy ul ......cccovieienne w Gdarisku nie zostali wyposazeni w sprzgt
ochrony osobistej chronigcy przed upadkiem z wysokosci. Zalecam wstrzy-
manie rob6t wykonywanych na dachu budynku przy ul ................... w Gdan-
sku do czasu wyposazenia pracownikéw tam zatrudnionych w sprzet chro-
nigcy przed upadkiem z wysokosci.

Termin wykonania: natychmiast.

Gdarisk 10.01.20009 r. (pieczgé, podpis)”

Obowiazek wykonania zalecenia cigZy na Kierowniku zakladu pracy
(pracodawcy), natomiast jego sprawg jest ,,rozliczenie” pracownikéw odpo-
wiedzialnych za dopuszczenie do powstania nieprawidtowosci.
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W przypadku, kiedy pracodawca nie zgadza si¢ z trescig zalecenia sip,
moze wnies¢ sprzeciw do wiasciwego inspektora pracy Paistwowej Inspek-
cji Pracy (art. 11 ust. 3 ustawy o sip). Sprzeciw od zalecenia ,,terminowego”
wnosi si¢ w terminie 7 dni od dorgczenia zalecenia, natomiast od zalecenia
wstrzymujacego prace — niezwlocznie.

W zwigzku ze zlozeniem sprzeciwu od zalecenia sip inspektor pracy Pari-
stwowej Inspekcji Pracy powinien niezwlocznie przeprowadzi¢ kontrolg
w zakladzie pracy w zakresie odpowiadajacym zagadnieniom bedacych
przedmiotem zalecenia. Poniewaz zalecenie sip moze dotyczy¢ zagadnien
prawnej ochrony pracy oraz technicznej ochrony pracy dziatania inspektora
pracy, réwniez beda réznorodne.

W przypadku rozpatrywania zalecenia dotyczacego bhp (zagadniei
mieszczacych sie w dziale X kodeksu pracy) inspektor pracy, o ile ustali
zasadnos$¢ zalecenia, powinien wydaé nakaz (,terminowy”’, wstrzymania
prac, skierowania do innych prac, wstrzymania eksploatacji maszyn i urza-
dzen), potwierdzajacy w swej tresci wydane zalecenie. Obowigzujace prze-
pisy nie okreslajg procedury, ktéra nalezy zastosowaé w przypadku, kiedy
inspektor pracy stwierdzi, ze zalecenie zostalo wydane bez podstaw praw-
nych lub gdy jest sprzeczne z obowigzujacym prawem. Mozliwe sa dwa roz-
wigzania tego problemu. Pierwsze — inspektor pracy powinien to zalecenie
uchyli¢. Przepisy nie okreslajg szczegétowo formy tego uchylenia, jednakze
w literaturze wskazuje si¢ na forme postanowienia, od ktérego stuzy stronom
(spotecznemu inspektorowi pracy i pracodawcy) odwotanie do Okrggowego
Inspektora Pracy. W drugiej mozliwej sytuacji przyjmuje si¢, ze samo zto-
zenie przez pracodawce sprzeciwu uchyla zalecenie, zas niewydanie decy-
zji nakazowe] w przedmiotowej sprawie przez inspektora pracy Paristwowej
Inspekcji Pracy sankcjonuje uchylenie spornego zalecenia.

Jezeli zaskarzone zalecenie dotyczy zagadnieri prawnej ochrony pracy,
inspektor pracy Panstwowej Inspekcji Pracy po przeprowadzeniu kontroli
kieruje do pracodawcy wystgpienie (o ile potwierdza zasadnos¢ zalece-
nia). W sytuacji, gdy zalecenie sip dotyczy wyplaty swiadczeri pienigznych
ze stosunku pracy inspektor pracy moze nakaza¢ wyplate naleznego wyna-
grodzenia, a takze innego Swiadczenia przystugujacego pracownikowi (na-
kaz platniczy). W przypadku stwierdzenia braku podstaw do wydania wy-
stapienia lub nakazu platniczego nalezy oczekiwaé postepowania opisane-
g0 wyzej.
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Inspektor pracy Panstwowej Inspekcji Pracy przeprowa-
dzajacy kontrole w zaktadzie pracy w zwigzku ze skierowa-
nym sprzeciwem moze i powinien podejmowaé wszystkie
przewidziane prawem s$rodki zmierzajgce do wyeliminowa-

hia zagrozen.

Przyktad:

Spoteczny inspektor pracy wstrzymuje prace na rusztowaniu budowlanym
w zwigzku z brakiem barier ochronnych, chronigcych przed upadkiem z wy-
sokosci. Pracodawca sktada niezwlocznie sprzeciw od tego zalecenia, nie
zgadzajac si¢ z jego trescig (uwazajac, zZe zagrozenie jest nieznaczne).

Jezeli w toku kontroli potwierdzi si¢ zasadnos¢ zalecenia, inspektor pracy
powinien wydaé nakaz wstrzymujacy prace na tym rusztowaniu oraz pod;jaé
przewidziane prawem srodki w zwigzku ze stwierdzonym wykroczeniem
przeciwko prawom pracownika.

Koficzac opisywanie zagadnieit zwigzanych z wydawaniem zaleceri
iuwag, nalezy pamigtac o tym, iz w wielu zaktadach pracy spoteczni inspek-
torzy pracy radza sobie z rozwigzywaniem probleméw mogacych by¢ przed-
miotem tych srodkéw prawnych, poprzez interwencje ustne, ktére skutkuja
usuni¢ciem zagrozen. W takich przypadkach spoteczni inspektorzy pracy nie
mogg udokumentowaé efektéw i skutecznosci swoich poczynan. Nie nalezy
dziwi¢ si¢ sktonnosciom do szybkiego ,,zalatwiania spraw”, czyli w efekcie
usuwania zagrozen, gdyz taka forma dziatania jest na pewno mato stresuja-
ca i nie powoduje ,,narazania si¢”” kierownictwu zaktadu pracy.

4.3 Dochodzenie powypadkowe

Na podstawie art. 237 § 1 pkt. 1 i 2 kodeksu pracy, Rada Ministréw wy-
data Rozporzadzenie z dnia 1.07.2009 r. w sprawie ustalania okolicznosci
i przyczyn wypadkéw przy pracy (Dz. U nr 105, poz. 870).

Zgodnie z trescig § 4 tego rozporzadzenia, okolicznosci i przyczyny wy-
padkéw $miertelnych, cigzkich i zbiorowych bada zesp6t powypadkowy, po-
wotywany przez kierownika zakladu pracy (pracodawcg), w ktérego sklad
wchodza pracownik stuzby bezpieczenistwa i higieny pracy oraz spoleczny
inspektor pracy.
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U pracodawcy, ktéry zgodnie z art. 237! § 1 kodeksu pracy nie ma obo-
wigzku tworzenia stuzby bhp, w skiad zespotu powypadkowego wchodzi
pracodawca lub pracownik, ktéremu pracodawca powierzyl wykonywanie
zadar stuzby bhp.

Gdy jednak w zakladzie nie ma takiego pracownika, to do zespotu powy-
padkowego pracodawca moze dokooptowac specjalist¢ z zewnatrz.

Natomiast, gdy w zakladzie nie funkcjonuje spoleczny inspektor pra-
cy, w sklad zespolu wchodzi przedstawiciel pracownikéw posiadajacy ak-
tualne zaswiadczenie o ukoniczeniu szkolenia w zakresie bhp (§ 5 pkt 11 2
Rozporzadzenia RM z dnia 1.07.2009 r. w sprawie ustalania okolicznosci

[ Definicja wypadku $smiertelnego, ciezkiego i zbiorowego \
zawarta jest w art. 3 ust. 4-6 ustawy z dnia 30.10.2002 r.

0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkoéw przy pracy

i choréb zawodowych (Dz. U. nr 199, poz. 1673 z p6zn. zm.).
Wypadki te zdefiniowano nastepujaco:

Wypadek s$miertelny: ,Za smiertelny wypadek przy pracy
uwaza sie wypadek, w wyniku ktérego nastgpita Smier¢ w okre-
sie nieprzekraczajgcym 6 miesiecy od dnia wypadku.” (art. 3
ust. 4).

Wypadek ciezki: ,Za ciezki wypadek przy pracy uwaza sie
wypadek, w wyniku ktérego nastgpito ciezkie uszkodzenie ciata,
takie jak: utrata wzroku, stuchu, mowy, zdolnos$ci rozrodczej lub
inne uszkodzenie ciafa albo rozstrdj zdrowia, naruszajgce pod-
stawowe funkcje organizmu, a takze choroba nieuleczalna lub
zagrazajagca zyciu, trwata choroba psychiczna, catkowita lub
czesciowa niezdolnos¢ do pracy w zawodzie albo trwate, istot-
ne zeszpecenie lub znieksztafcenie ciata.” (art. 3 ust. 5).

Wypadek zbiorowy: ,Za zbiorowy wypadek przy pracy uwa-
za sie wypadek, ktoremu w wyniku tego samego zdarzenia ule-
gty co najmniej dwie osoby” (art. 3 ust. 6). /
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i przyczyn wypadk6w przy pracy). Przepis ten koresponduje z art. 237132 ko-
deksu pracy, ktéry méwi, iz przedstawiciele pracownikéw sg wybierani
przez zaktadowa organizacj¢ zwigzkowa, a gdy w zakladzie nie ma takiej or-
ganizacji, przez pracownikéw w trybie przyjetym w zakladzie.

Gdy ze wzgledu na malg liczbg zatrudnionych, pracodawca nie moze
utworzy¢ zespotu powypadkowego w sktadzie dwuosobowym okolicznosci
i przyczyny wypadku ustala zespét w skiadzie pracodawca i specjalista spo-
za zaktadu.

Niezwlocznie po otrzymaniu wiadomosci o wypadku zespél powypad-
kowy jest obowigzany przystapi¢ do ustalania okolicznosci i przyczyn
wypadku (§ 7 rozporzadzenia), a w szczegélnosci:

* dokonaé¢ ogledzin miejsca wypadku, stanu technicznego maszyn i
innych urzadzeri technicznych, stanu urzadzen ochronnych oraz zbadaé wa-
runki wykonywania pracy i inne okolicznosci, ktére mogly mie¢ wpltyw
na powstanie wypadku;

* jezeli jest to konieczne, sporzadzié¢ szkic lub wykona¢ fotografi¢ miejsca
wypadku;

» wystucha¢ wyjasnien poszkodowanego, jezeli jego stan zdrowia na to
pozwala;

* zebra¢ informacje dotyczace wypadku od swiadkéw wypadku;

* zasiggnaé, opinii lekarza, a w razie potrzeby innych specjalistow, w za-
kresie niezbednym do oceny rodzaju i skutkéw wypadku;

* zebra¢ inne dowody dotyczace wypadku;

« okresli¢ srodki profilaktyczne oraz wnioski, wynikajace z oceny ryzyka
zawodowego na stanowisku pracy, na ktérym wystapit wypadek.

Po ustaleniu okolicznosci i przyczyn wypadku zespdt powypadkowy spo-
rzadza — nie p6Zniej niz w terminie 14 dni od dnia uzyskania zawiadomienia
o wypadku — protokoét ustalenia okolicznosci i przyczyn wypadku przy pra-
cy. Jezeli cztonkowie zespotu powypadkowego majg rozbiezne zdania, co
do okolicznosci i przyczyn wypadku, o tresci protokotu powypadkowego de-
cyduje kierownik zaktadu pracy (pracodawca). Kazdy z czlonkéw zespotu
ma prawo zlozenia do protokotu powypadkowego zdania odrgbnego, ktére
powinien uzasadnié. Jest to uprawnienie szczegélnie istotne, gdyz zapis
w protokole powypadkowym, ze:

* wylaczng przyczyng wypadku bylo udowodnione naruszenie przez pra-
cownika przepisow dotyczacych ochrony zycia i zdrowia, spowodowane
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przez niego umyslnie lub wskutek razacego niedbalstwa (art. 21 ust. 1 usta-
wy wypadkowej);

« pracownik bedac w stanie nietrzeZwosci lub pod wptywem srodkéw odu-
rzajacych lub substancji psychotropowych, przyczynit si¢ w znacznym stop-
niu do powstania wypadku (art. 21 ust. 2 ustawy wypadkowej), pozbawia
pracownika poszkodowanego prawa do swiadczen z tytulu wypadku
przy pracy. Doda¢ nalezy, ze zasada ta nie ma zastosowania w przypadku
wypadku $miertelnego. Rodzina pracownika zachowuje w takich okoliczno-
$ciach prawo do swiadczenn powypadkowych.

Protokét powypadkowy zatwierdza pracodawca nie pdZniej niz w termi-
nie 5 dni od jego sporzadzenia.

Zespot powypadkowy zobowigzany jest do sporzadzenia
protokotu powypadkowego nie pdzniej niz w ciggu 14 dni
od dnia zgtoszenia wypadku. Kazda przyczyna uzasadniaja-
ca niedotrzymanie tego terminu powinna by¢ podana w tre-

$ci protokotu powypadkowego.

Przedstawione powyzej przepisy wyposazajg spolecznego inspektora pra-
cy w daleko idace uprawnienia, ktére powinny by¢ wykorzystywane w celu
obrony uprawnieni pracowniczych. Jeszcze raz warto przypomnie¢ tu zasade,
ze sip powinien utozsamiac si¢ z interesami pracownikéw, pracodawceg za$s
reprezentujg odpowiednie stuzby.

Obowigzkiem spotecznego inspektora pracy jest réwniez kontrolowanie,
czy wdrazane sg zalecone srodki profilaktyczne, czy okreslono osoby odpo-
wiedzialne za ich realizacje, czy pracownik poszkodowany lub rodzina
zmarlego pracownika otrzymata protokét powypadkowy oraz czy omawiane
sq z pracownikami zakladu (w tym z kadrg kierownicza) okolicznosci wy-
padkéw przy pracy.

Przedmiotem kontroli moze by¢ réwniez zapewnienie poszkodowanemu
lub jego rodzinie swiadczenia powypadkowego, do wyplaty ktérego zobo-
wigzany jest pracodawca na podstawie art. 237! § 2 kodeksu pracy. Jest to
mianowicie odszkodowanie za utrat¢ lub uszkodzenie w zwigzku z wypad-
kiem przedmiotéw osobistego uzytku oraz przedmiotéw niezbednych do wy-
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konywania pracy, z wyjatkiem utraty lub uszkodzenia pojazdéw samochodo-
wych oraz wartosci pieni¢znych.

Ponadto pracodawca, na podstawie art. 92 par. 1 ust. 2 kp, wyplaca pra-
cownikowi 100% wynagrodzenie za czas niezdolnosci do pracy spowodowa-
nej migdzy innymi wypadkiem przy pracy. Jezeli niezdolnos¢ do pracy trwa
dtuzej niz 33 dni w ciggu roku kalendarzowego pracownikowi przystuguje
zasitek chorobowy.

W toku postepowania powypadkowego dochodzi do Scistej wspétpracy
spolecznego inspektora pracy z zakladowgq stuzbg bezpieczenistwa i higieny
pracy. Zasady tej wspotpracy wynikajg nie tylko z cytowanego wyzej rozpo-
rzadzenia w sprawie ustalania okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pra-
cy, ale réwniez z tresci Rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia 2.09.1997 r.
w sprawie stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. nr 109, poz. 704).

Przepisy cytowanego rozporzadzenia nakladaja na stuzbe bhp miedzy in-
nymi nast¢pujace obowigzki:

* uczestniczenie w ustalaniu przyczyn i okolicznosci wypadkéw przy pra-
cy oraz w opracowywaniu wnioskOw wynikajacych z badania przyczyn
i okolicznosci tych wypadkow;

* opracowywanie wnioskéw wynikajacych z zachorowar na choroby za-
wodowe;

* kontrola realizacji ww. wnioskéw;

» wspoéldziatanie ze spoleczng inspekcja pracy oraz z zakladowymi orga-
nizacjami zwigzkowymi przy podejmowaniu przez nie dzialan majacych
na celu przestrzeganie przepiséw oraz zasad bhp, oraz w podejmowanych
przez pracodawce przedsigwzigciach w zakresie poprawy warunkow pracy;

* uczestniczenie w pracach komisji bezpieczenistwa i higieny pracy.

Jak wynika z powyzszego stuzba bezpieczeristwa i higieny pracy jest zo-
bowigzana do Scistego wspéipracowania ze spotecznymi inspektorami pracy
w bardzo szerokim zakresie, daleko wykraczajagcym poza badanie przyczyn
i okolicznosci wypadkéw przy pracy.

4.4 Udziat sip w pracach komisji bezpieczenstwa i higieny pracy
Przepisy Dzialu X kodeksu pracy ,,Bezpieczenistwo i higiena pracy”, Roz-
dziat XI ,,Konsultacje w zakresie bezpieczefistwa i higieny pracy oraz komi-
sja bezpieczefistwa i higieny pracy” okreslity nowe zasady wspoétpracy pra-
codawcy z przedstawicielami pracownikéw w zakresie ochrony pracy. Prze-
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pisy te zastapity dotychczasowe uregulowania w zakresie spotecznych prze-
gladéw warunkéw pracy.

Obowiazek utworzenia komisji bezpieczenstwa i higieny pracy spo-
czywa na pracodawcy zatrudniajagcym wiecej niz 250 pracownikéw
(art. 23712§1 kp). W drodze zarzadzenia pracodawca powinien powotaé ko-
misj¢ oraz okresli¢ jej sktad. Przewodniczacym komisji bhp jest pracodaw-
ca lub osoba przez niego upowazniona, zas wiceprzewodniczacym — spo-
leczny inspektor pracy lub przedstawiciel pracownikéw. Zgodnie z cyto-
wanym wyzej przepisem w sklad komisji wchodza w réwnej liczbie:

a) przedstawiciele pracodawcy:

* pracownicy stuzby bhp;

* lekarz sprawujacy opieke zdrowotng nad pracownikami;

* inni reprezentanci pracodawcy;

b) przedstawiciele pracownikéw:

* spoteczny inspektor pracy;

* inni przedstawiciele pracownikéw — wybrani przez zaktadowg organizacje
zwigzkows, a w przypadku, gdy u pracodawcy nie dziala zakladowa organiza-
cja zwigzkowa — przez pracownikéw, w trybie przyjetym w zakladzie pracy.

Sprawne funkcjonowanie komisji mozliwe jest tylko w sytuacji, kiedy nie
bedzie ona zbyt liczna (okoto 10-15 o0séb), a poszczeg6lne jej zadania moga
wykonywa¢ wyodrebnione zespolty (3-4 osoby). Na posiedzeniach plenar-
nych za$ powinny by¢ omawiane wyniki prac tych zespoléw i przyjmowane
wspoélne wnioski.

Podstawowe zadania komisji to:

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

2. Dokonywanie okresowej oceny stanu bezpieczefistwa i higieny pracy.
Sa to jedne z najwazniejszych zadan komisji i wydaje si¢, ze to spoleczny in-
spektor pracy powinien by¢é motorem ich podejmowania. Po przeprowadze-
niu przegladéw i ewentualnych kontroli, spoteczny inspektor pracy powinien
dopilnowad, aby komisja okreslita zakres stwierdzonych nieprawidtowosci
oraz sposoby ich usunigcia. Wszystkie te dzialania powinny prowadzié
do wyeliminowania zagrozen.

3. Opiniowanie podejmowanych przez pracodawce srodkéw zapobiegaja-
cych wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym.
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4. Formutowanie wnioskéw dotyczacych poprawy warunkéw pracy.

5. Wspéldziatanie z pracodawcg w realizacji jego obowiazkéw w zakresie
bezpieczenistwa i higieny pracy. Zapis ten nie oznacza przeniesienia odpo-
wiedzialnosci za stan bhp z pracodawcy na komisje, jest ona jego organem
doradczym i opiniodawczym.

Posiedzenia komisji powinny odbywac si¢ w godzinach pracy, nie rza-
dziej niz raz w kwartale. Za czas nieprzepracowany w zwigzku z udzialem
w pracach komisji pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia. Zasade
tg mozna rozszerzy¢ na osoby niebgdgce pracownikami zaktadu, a wchodza-
ce w sktad komisji (np. lekarz sprawujacy opieke zdrowotng nad pracowni-
kami). Zasady zwrotu kosztéw powinna okresla¢ umowa, o ktérej mowa
w art. 12 ust. 2 ustawy z dnia 27.06.1997 o stuzbie medycyny pracy (Dz. U.
z 2004 r. Nr 125, poz. 1317, z p6ézn. zm.) W przypadkach uzasadnionych,
uzgodnionych z pracodawca komisja moze korzysta¢ z ekspertyz lub pomo-
cy specjalistow spoza zaktadu pracy, koszty te ponosi pracodawca.

Obserwowana od lat reguta pozwala przypuszczaé, ze efekty prac komisji,
podobnie jak spotecznych przegladéw warunkéw pracy, w duzej mierze za-
leze¢ beda od aktywnosci i inicjatywy spolecznych inspektoréw pracy.

5. Wynagrodzenie zryczattowane sip

Przepisy ustawy o sip (art. 15) okreslaja, ze spoteczny inspektor pracy pel-
ni swoja funkcje spolecznie i w zasadzie poza godzinami pracy. Jednakze
trzymanie si¢ literalne tej zasady wypaczyloby istote funkcjonowania insty-
tucji sip, a wigc kontrole warunkéw wykonywania pracy, co jest mozliwe
tylko w godzinach pracy zaktadu pracy. Spoleczny inspektor pracy wykonu-
jacy swojq funkcje w godzinach pracy zachowuje prawo do wynagrodzenia
(np. udzial w szkoleniu, udziat w dochodzeniu powypadkowym itp.).

W przypadku znacznego obcigzenia go zadaniami wynikajacymi z pel-
nionej funkcji, spoteczny inspektor pracy moze otrzymac zryczaltowane
miesieczne wynagrodzenie. Wynagrodzenie to moze przystugiwac zakta-
dowemu sip, jak tez wydzialowym i grupowym sip. Jest ono przyznawa-
ne przez kierownika zakladu pracy (pracodawcg) na wniosek zaklado-
wej organizacji zwigzkowej. Podkreslié nalezy, Ze to kierownik zakla-
du decyduje o przyznaniu wynagrodzenia w granicach okreslonych
przepisami ustawy.
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W literaturze jako cel przyznania wynagrodzenia zryczattowanego okresla sig:

* przyznanie rekompensaty materialnej za wykonywanie dodatkowej pra-
¢y, czesto po godzinach pracy;

* dodatkowe uzupelnianie wiadomosci z zakresu prawa pracy i ochrony
pracy (czesto nabywanie tej wiedzy w bardzo szerokim zakresie);

* form¢ zachety do dzialalnosci na rzecz ogétu pracownikéw zaktadu.

W mysl art. 15 ust. 3 1 4 ustawy o sip miesigczne zryczaltowane wynagro-
dzenie sip ustala si¢ do wysokosci nieprzekraczajacej wynagrodzenia za 30 go-
dzin pracy, a w szczegdlnie uzasadnionych wypadkach — nieprzekraczajgcej
wynagrodzenia za 60 godzin pracy. Natomiast w zakladach pracy charaktery-
zujacych sie szczegélnym nasileniem zagrozen, kierownik zakladu moze
zwolni¢ na czas kadencji spolecznego inspektora pracy z obowigzku swiadcze-
nia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. W zasadzie ,.etatowi” sip
wystepuja bardzo rzadko i tylko w duzych zaktadach (porty, stocznie, huty).

W praktyce, po podjeciu decyzji co do ilosci ,,przyznanych” godzin,
za ktére przystugiwaé bedzie wynagrodzenie zryczaltowane, nalezy prze-
mnozy¢ przecigtne wynagrodzenie sip za jedng godzing pracy przez liczbe
»przyznanych” godzin. Wg przepiséw ustawy o sip, wynagrodzenie sip
moze byé ustalone do wysokosci nie przekraczajacej wynagrodzenia
za 30 lub 60 godzin pracy osoby pelnigcej funkcje spolecznego inspekto-
ra pracy. Pracodawca nie jest zobligowany do jego zmiany — obnizenia lub
podwyzszenia w razie zmiany wysokosci wynagrodzenia pracownika. Jedy-
nie w przypadku zwolnienia pracownika na czas pelnienia funkcji zaktado-
wego spolecznego inspektora pracy z obowigzku wykonywania pracy, z za-
chowaniem prawa do wynagrodzenia, zachowuje on przez czas pelnienia
funkcji prawo do wynagrodzenia, jakie przystugiwato mu na stanowisku pra-
cy zajmowanym w dniu oddelegowania, z uwzglednieniem zmian tego wy-
nagrodzenia, jakie nastgpig w okresie oddelegowania (art. 15 ust. 6 ustawy).

Doda¢ nalezy, ze zryczaltowane miesi¢czne wynagrodzenie nie przyshu-
guje pracownikowi pelnigcemu funkcje sip, zwolnionemu z obowigzku wy-
konywania pracy na czas pelnienia tej funkcji.

6. Ochrona stosunku pracy sip

Rzetelne wykonywanie zadaf spotecznego inspektora pracy jest zadaniem
trudnym, zwlaszcza ze czesto wymaga podejmowania decyzji nieprzychyl-
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nie odbieranych przez pracodawce. Sa to czesto sytuacje konfliktowe i aby
cho¢ czgsciowo zapewnié spolecznemu inspektorowi pracy swobode decy-
zji, nalezalo wprowadzi¢ ochrong¢ jego stosunku pracy.

Przepisy art. 13 ustawy o sip okreslajg zasady ochrony stosunku pracy
spolecznego inspektora pracy. Zgodnie z tym przepisem zaklad pracy (pra-
codawca) nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace z pra-
cownikiem pelnigcym funkcje spolecznego inspektora pracy w czasie
trwania mandatu oraz w okresie roku po jego wygasnieciu, chyba ze za-
chodzg przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowie-
dzenia. W takim przypadku rozwigzanie umowy moze nastgpi¢ tylko po wy-
razeniu zgody przez organizacj¢ zwigzkows.

Cytowana ochrona nie odnosi si¢ tylko do zakladowego sip, lecz doty-
czy takze oddzialowych (wydzialowych) i grupowych sip. Spoteczny in-
spektor pracy objety jest ochrong od chwili dokonania wyboru, natomiast
wybor pracownika, ktory jest w okresie wypowiedzenia powoduje koniecz-
nos¢ ,,wycofania” wypowiedzenia.

Rozwigzanie umowy o prac¢ przez pracodawce bez wypowiedzenia moze
nastapic:

a) z winy pracownika (art. 52 kodeksu pracy) w razie:

« cigzkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowigzkéw pra-
cowniczych,

* popetnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o pracg przestep-
stwa, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowi-
sku, jezeli przestgpstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomoc-
nym wyrokiem,

 zawinionej przez pracownika utraty uprawnienl koniecznych do wykony-
wania pracy na zajmowanym stanowisku,

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

1. Jezeli niezdolnos¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa:

a) dluzej niz 3 miesigce — gdy pracownik byt zatrudniony u danego praco-
dawcy krécej niz 6 miesigcy,

b) dtuzej niz taczny okres pobierania z tego tytulu wynagrodzenia i zasil-
ku oraz pobierania §wiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesigce
— gdy pracownik byl zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 mie-
siecy lub jezeli niezdolnos¢ do pracy zostala spowodowana wypadkiem
przy pracy albo chorobg zawodowa.
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2. W razie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy z innych
przyczyn niz wymienione w pkt 1, trwajacej dtuzej niz 1 miesiac.

W kazdym z tych przypadkéw konieczne jest uprzednie uzyskanie zgody
statutowo wtasciwego organu zakladowej organizacji zwigzkowej. Jezeli
spoleczny inspektor pracy jest cztonkiem zwigzku zawodowego, to rzeczg
oczywistg jest, ze ten zwigzek bedzie wlasciwym do jego obrony. W przy-
padku, kiedy spoteczny inspektor pracy nie jest cztonkiem zadnego zwigzku
zawodowego, nalezy przyja¢ zasadg, ze moze on wskazaé organizacj¢
zwigzkowg wlasciwg do obrony jego praw.

Zgodnie z przepisem art. 41! § 1 kodeksu pracy w razie ogloszenia upa-
diosci lub likwidacji pracodawcy nie stosuje si¢ przepiséw dotyczacych
ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy
o pracg. Zasada ta dotyczy rowniez ochrony stosunku pracy sip.

Jezeli w zwigzku z prowadzonymi zwolnieniami grupowymi nie jest mo-
zliwe zatrudnienie na dotychczasowym stanowisku spotecznego inspektora
pracy — w czasie trwania kadencji oraz w okresie roku po jej uptywie — pra-
codawca moze jedynie wypowiedzie¢ mu dotychczasowe warunki pracy
i placy. Jezeli powoduje to obnizenie wynagrodzenia, pracownikowi przy-
stuguje dodatek wyréwnawczy do korica okresu, w ktérym jest objety szcze-
g6lna ochrong stosunku pracy (art. 5 ust. 5 pkt 5 oraz art. 5 ust. 6 ustawy
z dnia 13.03.2003 r. o szczegblnych zasadach rozwiazywania z pracownika-
mi stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz. U. nr 90,
poz. 844 z pdézn. zm.). Ochrona stosunku pracy sip przed zwolnieniem
z przyczyn ekonomicznych dotyczacych pracodawcy istniata réwniez po-
czawszy od 2.06.1996 r. pod rzadami ,,starej” ustawy z dnia 28.12.1989 r.
o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn dotyczacych pracownikéw.

/ Opisywane ograniczenia dotycza tylko uprawnien praco- \
dawcy. Jezeli inicjatorem ustania stosunku pracy jest sam
pracownik, czyli spoteczny inspektor pracy, wowczas nie ma
zadnych przeszkod do rozwigzania stosunku pracy, np.
na podstawie porozumienia stron lub wypowiedzenia doko-
nanego przez pracownika. j
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Umowg o pracg, na podstawie art. 13 ust. 2 ustawy o sip, mozna wypowie-
dzie¢ réwniez spolecznemu inspektorowi pracy, ktéry uzyskat prawo do ren-
ty z tytutu catkowitej niezdolnosci do pracy.

Spoteczny inspektor pracy jest réwniez chroniony przed dokonaniem wy-
powiedzenia warunkéw pracy i placy na jego niekorzysc¢ (art. 13 ust. 3 usta-
wy o sip) w okresie trwania mandatu i w rok po jego wygasnigciu, chyba ze
wypowiedzenie stato si¢ konieczne ze wzgledu na:

1. Wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogétu pra-
cownikéw zatrudnionych u danego pracodawcy lub u tej ich grupy, do kt6-
rej pracownik nalezy.

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

Biorac pod uwage caloksztalt ochrony stosunku pracy spotecznych in-
spektoréw pracy, uzna¢ nalezy, Ze w obecnym stanie prawnym jest ona wy-
starczajgca, tym bardziej, ze w praktyce bardzo rzadkie sg przypadki dazenia
pracodawcéw do ograniczania roli sip.

Ochrona stosunku pracy SIP wprowadzona zostata aby
zapewni¢ tym osobom mozliwos¢ swobodnego, nieskrepo-
wanego dziatalnia na polu poprawy warunkéw pracy oraz

przestrzegania prawa pracy.

Ochrona stosunku pracy spotecznego inspektora pracy w sposéb szczegdl-
ny znalazla réwniez odbicie w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, i tak:

W wyroku z dnia 2 czerwca 2010 r. (I PK 371/09) stwierdzono: ,,Brak
przeprowadzenia formalnych wyboréw spolecznego inspektora pracy nie
wyklucza objgcia jego stosunku pracy ochrong szczegdlng. Pracodawcy ak-
ceptujacy pelnienie funkcji bez przeprowadzenia wyboréw muszg liczy¢ sie
z tym, ze pracownik ten podlega szczegdlnej ochronie stosunku pracy”.

W wyroku z dnia 3 sierpnia 2006 r. (Il PK 339/05 OSNP 2007/15-16/218)
stwierdzono: ,,Kontrola zgodnosci z prawem wyboru spoltecznego inspekto-
ra pracy nie nalezy do kompetencji sadu pracy. Rzeczywiste petnienie przez
pracownika funkcji zaktadowego inspektora pracy, niekwestionowane przez
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zwiazki zawodowe i pracodawce powoduje, ze pracownik korzysta ze szcze-
gblnej ochrony prawnej przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku

pracy”.
7. Spoteczna Inspekcja Pracy a zwigzki zawodowe

Zasady wspoélpracy spotecznych inspektoréw pracy z zaktadowymi orga-
nizacjami zwigzkowymi okreslajg przede wszystkim przepisy art. 23 ust. 1
oraz art. 26 ust. 4 ustawy z dnia 23.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych oraz
pomocniczo wytyczne do dzialalnosci spolecznych inspektoréw pracy
stanowigce zalacznik do uchwaty Rady Panstwa z dnia 6.07.1983 r.

Cytowane przepisy tak ustawy o zwigzkach zawodowych, jak i wy-
tyczne do dzialalnosci sip stanowa, Ze spoleczna inspekcja pracy jest Kkie-
rowana przez zakladowa organizacje zwigzkowa. Biorac pod uwage ak-
tualng sytuacje (czeste funkcjonowanie kilku organizacji zwigzkowych),
przyja¢ nalezy, ze uprawnienia takie posiadaja wszystkie zakladowe orga-
nizacje zwigzkowe. Kierowanie to bez watpienia wymaga wypracowania
wspdélnego stanowiska w tej sprawie, zwlaszcza, ze spoteczny inspektor pra-
cy jest reprezentantem catej zatogi.

Zasada wspolpracy spotecznego inspektora pracy z organizacjami zwigz-
kowym powinna dominowaé w ich dzialalnosci, zwlaszcza, ze sg to organy
reprezentujgce interesy pracownikow.

Przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych nie okreslajg szczegétowo za-
sad wspolpracy organizacji zwigzkowych z sip, natomiast przytoczone wy-
tyczne, ktére mogg by¢é w obecnym stanie prawnym traktowane jedynie ja-
ko zasada nakladaja na spolecznego inspektora pracy obowigzek sporza-
dzania corocznie planu pracy (dotyczy to zaktadowych sip, jak i oddziato-
wych i grupowych sip). Plan zakltadowego sip powinien by¢ zatwierdzony
przez zakladowe organizacje zwigzkowe, natomiast plany oddzialowych
i grupowych sip powinien zatwierdza¢ zaktadowy sip.

Plany pracy spotecznych inspektoréw pracy powinny obejmowaé naste-
pujace zamierzenia:

* czestotliwos¢ kontroli poszczegélnych zagadnieri prawa pracy (np. urlo-
péw wypoczynkowych, pracy w nadgodzinach);

* czgstotliwos¢é kontroli poszczegdlnych zagadnieri technicznej ochrony pra-
cy — bhp (np. wyposazenie w sprz¢t ochrony osobistej, badania lekarskie);
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* szkolenia podnoszace wiedz¢ z zakresu bhp i prawa pracy;

* udzial w pracach komisji bezpieczeristwa i higieny pracy;

* inne zagadnienia.

Realizacja zagadnieri objetych planem pracy nie wyczerpuje oczywiscie za-
kresu dziatalnosci sip, w toku dzialai mogg wystapi¢ zdarzenia nieprzewidzia-
ne np. udzial w dochodzeniach powypadkowych, kontrole interwencyjne itp.

Reasumujgc, zaktadowym organizacjom zwigzkowym nie mozna przypi-
sywac roli kierowniczej w znaczeniu Scistym, w stosunku do spotecznego in-
spektora pracy, powinna to by¢ raczej wspotpraca, ktérej celem jest dobro
wszystkich pracownikéw zaktadu.
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V. Odpowiedzialnos¢
za naruszenie przepisow

ustawy o SIP

Przepisem regulujacym powyzsze zagadnienie jest art. 22 ustawy o sip.
Odpowiedzialnosé¢ za naruszenia przepiséw ustawy, a w szczegdlnosci
za uniemozliwianie dzialalnosci spolecznego inspektora pracy ponosi
kazdy, kto prowadzi taka dzialalno$¢ w imieniu zakladu pracy (praco-
dawcy) oraz, kto nie wykonuje zalecenia spolecznego inspektora pracy.

Dopuszczenie si¢ do opisanych naruszen jest wykroczeniem i podlega ka-
rze grzywny od 20 do 2 500 zt.

Postgpowaniem w sprawach o wykroczenia rzadza nastepujace zasady:

* organem wlasciwym do wszczecia postepowania jest inspektor Paristwo-
wej Inspekcji Pracy;

* realizacja zagrozenia moze nastapi¢ w postaci nalozenia mandatu karne-
2o (za zgodg sprawcy) w wysokosci do 2 000 zi;

* skierowania wniosku o ukaranie do sadu grodzkiego (gdy sprawca odméwi
przyj¢cia mandatu lub gdy rodzaj i zakres wykroczenia jest bardzo powazny);

« inspektor pracy przeprowadza kontrolg zaktadu pracy z wiasnej inicjaty-
wy lub na wniosek sip, a w przypadku stwierdzenia naruszeri ustawy nakta-
da grzywn¢ w postgpowaniu mandatowym lub kieruje wniosek do sadu
o ukaranie albo stosuje Srodki oddzialtywania wychowawczego.

* na wymiar kary wplyw ma: rodzaj winy (umyslna, nieumyslna), ilos¢
wykroczen, spoteczne niebezpieczeristwo czynéw, dotychczasowa karalnosé
obwinionego, jego stan materialny, zachowanie si¢ w toku postgpowania,
usuni¢cie nieprawidlowosci, zobowigzanie si¢ do przestrzegania prawa
w przysziodci itd.

Koniecznos¢ stosowania kary grzywny za nieprzestrzeganie przepisow
ustawy o sip jest zjawiskiem rzadkim i przyznac¢ nalezy, ze nastawienie pra-
codawcéw do instytucji spolecznego nadzoru nad warunkami pracy jest za-
sadniczo dobre, nie stwierdza si¢ razgcych naruszen prawa w tym zakresie.
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VI. Negocjacje jako metoda
rozwigzywania konfliktéw
— poradnik dla zwigzkéw

zawodowych i spotecznych
inspektorow pracy

1. Co to sa negocjacje?

Proces negocjacji towarzyszy nam w zyciu codziennym, mimo ze nie za-
wsze jestesmy tego swiadomi. Umiejetnosci negocjacyjne przydaja sie, gdy
chcemy kupi¢ taniej preferowany towar w sklepie, ustalamy warunki umo-
wy kupna-sprzedazy, czy wybieramy z rodzing miejsce spedzenia urlopu.
Najczesciej jednak negocjacje dotycza srodowiska naszej pracy, w ktdrej
spedzamy znaczng czes¢ swojego zycia. Uczestniczymy wéwczas w pewnej
grze spoltecznej, w ktérej kazdy z graczy pragnie osiggna¢ dla siebie jak naj-
wigksze korzysci, a kazda z takich sytuacji sprzyja pojawianiu si¢ konflik-
tow. Pomyslne rozwigzanie tego sporu dla obu stron oznacza osiagnigcie
sukcesu, czyli udane negocjacje.

Stronami w negocjacjach w zakladzie pracy s3 najczesciej: organizacje
zwigzkowe i pracodawca. Negocjacje w takim uktadzie mogg by¢ traktowa-
ne jako spos6b rozwigzywania konfliktéw wynikajacych z rozbieznych inte-
resOw stron.

Proces negocjacyjny skiada sie zazwyczaj z czterech wa-
znych etapéw nastepujacych po sobie w ustalonej kolejnosci:

* przystgpienie do rokowan/negocijacji: strony konfliktu za-
poznajg sie ze stanowiskiem strony przeciwnej,

* rokowania/negocjacje: zesp6t negocjacyjny omawia za-
gadnienia bedgce przedmiotem sporu oraz proponuje rozwig-
zania,
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» sfinalizowanie rokowan/negocjacji: uzgodnienie warun-
kéw porozumienia,

* realizacja: ostateczna tresC umowy miedzy stronami zosta-
je sformufowana i zaakceptowana przez strony.

Negocjacje to proces osiggania porozumienia co naj-
mniej dwoch stron, z ktérych kazda chce uzyskaé dla siebie
jak najwieksze korzysci.

W sytuacji, gdy konflikt intereséw koniczy si¢ korzystnie tylko dla jednej
strony, mamy do czynienia nie z negocjacjami, lecz z manipulacja, czy na-
wet wymuszeniem.

W celu osiggniecia porozumienia kazdy z negocjatoréw musi byé gotowy
na stawianie warunkéw, ale takze na ustgpstwa wzgledem drugiej strony.
Rezygnujac czesciowo z wiasnego interesu mozemy doj$¢ do wspéipracy
i osiggnac cel dla nas najwazniejszy (priorytetowy).

2. Co wptywa na przebieg negocjacji?
Na przebieg negocjacji ma wptyw wiele czynnikéw, w tym przede wszyst-

kim cechy osobowosci negocjatoréw, ich umiejetnosci komunikacyjne i nego-
cjacyjne, ale takze kontekst sytuacyjny oraz stosowane style negocjacyjne.

Lepiej osiggng¢ jeden wazny dla nas cel, niz nie osig-
gnac¢ zadnego, dlatego bgdz gotowy na ustepstwa.

2.1 Predyspozycje negocjatora

Niewatpliwie istotne znaczenie dla osiggnigcia sukcesu negocjacyjnego
majg kompetencje i umiejetnosci rozméwcéw. Zdolnosci w zakresie komu-
nikacji werbalnej i niewerbalnej odgrywajg bardzo wazng rol¢ w prezentacji
i odbiorze spotecznym. Dostarczaja nam one informacji na temat pogladéw,
przekonan i reakcji 0s6b uczestniczacych w rozmowie. Umiejetnos¢ kontro-
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lowania komunikatéw niewerbalnych pozwala na wigksza kontrolg przebie-
gu dyskus;ji i utrudnia drugiej stronie przewidywanie dalszego naszego po-
stgpowania (strategii). Poza tym kontrola negatywnych emocji zapobiega
gwaltownemu zerwaniu negocjacji.

Waznym elementem sg takze umiejetnosci dobrego stuchacza. Nalezy pa-
mietaé, ze druga strona réwniez chce by¢ wystuchana oraz, ze celem najwa-
zniejszym dla obu stron jest rozwigzanie konfliktu.

Dobry stuchacz:

* Utrzymuje kontakt wzrokowy;

* Posiada umiejetnos¢ skupiania sie na tresci wypowiedzi
rozmowcy;

* Nie przerywa wypowiedzi méwigcego i nie rozprasza je-
go uwagi;

* Zacheca rozmoéwce do wyrazania swoich opinii;

* Zadaje pytania w celu uzyskania bardziej szczegétowych
informacji;

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

Postaraj si¢ swoimi stowami przedstawic to, co ustyszales, w celu uzyska-
nia potwierdzenia, ze wlasciwie odebrales komunikat. Najczesciej zdania
stanowigce poprawne parafrazy rozpoczynaja si¢ w nastepujacy sposoéb:

— O ile Pania/Pana dobrze zrozumialem, to...

— Chce Pani/Pan przez to powiedzied, ze...

— Rozumiem, ze...

Jakimi cechami charakteryzuje si¢ dobry negocjator? Przede wszyst-
kim posiada zdolnos$¢ przekonywania do swoich racji i argumentéw, zna
wartos¢ swojej oferty i potrafi przedstawi¢ jg w sposéb obiektywny. Dzieki
swoim umiej¢tnosciom autoprezentacji tworzy wizerunek osoby kompetent-
nej i godnej zaufania. Posiada takze wysoka motywacje, gdyz jego celem nie
jest zysk materialny, lecz osiggniecie sukcesu, zdobycie kolejnego doswiad-
czenia, rozw6j wlasnych zdolnosci i umiejgtnosci, ale réwniez zdobycie
uznania i szacunku innych oséb. Jest asertywny, a wiec nie tylko broni swo-
jego stanowiska, ale z szacunkiem odnosi si¢ do swojego rozmoéwcy, traktu-
jac go nie jak przeciwnika, lecz partnera w rozmowie. Dobry negocjator po-
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stepuje zgodnie z wytyczong strategia, ale dziata przy tym zgodnie z obowia-
zujacymi normami moralnymi oraz przepisami prawa, cieszy si¢ tez dobra
opinig w Srodowisku zawodowym.

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

Im wigcej zdobytych doswiadczeri w zakresie prowadzenia negocjacji,
tym latwiej i szybciej mozna przewidzie¢ dziatania wlasne i drugiej strony.
Nalezy réwniez pamigtaé, ze cenng i niezwykle wazng cecha jest zdolnos¢
uczenia si¢ na wtasnych bledach, dostrzeganie ich i wlasciwe wycigganie
z nich wnioskéw.

2.2 Kontekst sytuacyjny

Z pojeciem negocjacji najczesciej kojarzymy proces wymiany handlowej,
jednak pojawia si¢ ono rdwniez w sytuacji konfliktu spotecznego, w tym ta-
kze wewnatrzorganizacyjnego, gdy w celu zawarcia porozumienia spotyka-
ja si¢ strony zwigzane z firma, organizacja, stowarzyszeniem. W takich sy-
tuacjach szukanie kompromisu jest niezwykle trudne, poniewaz kazda roz-
bieznos¢é w spostrzeganiu sprawy prowadzi¢ moze do powstawania wzajem-
nych pretensji i izolowania si¢ stron.

W negocjacjach zbiorowych biorg udzial pracodawcy lub/i przedstawicie-
le pracodawcéw — z jednej strony, z drugiej przedstawiciele pracownikéw
— zwigzki zawodowe. Zdarza si¢, ze obu stronom towarzyszg doradcy czy
mediatorzy, gdyz rozmowy tego typu sprzyjaja powstawaniu atmosfery na-
piecia, zwigzanej czgsto z naciskami zewnetrznymi (np. gdy sytuacja ma
charakter medialny).

Niezaleznie od rangi prowadzonych rozméw, istotnym celem dla praco-
dawcy bedzie zachowanie jak najwigkszej autonomii w kierowaniu przedsie-
biorstwem, natomiast pracownikom zaleze¢ bgdzie na mozliwosci wptywa-
nia na polityke personalng firmy, w tym warunki pracy i zatrudnienia.
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Wspélnym celem powinny by¢ partnerskie relacje pomigdzy stronami oraz
jak najlepszy wynik ekonomiczny firmy, gwarantujacy z jednej strony po-
czucie stabilnosci zatrudnienia pracownikom, z drugiej, zwigkszenie konku-
rencyjnosci firmy na rynku.

Gdy rozbieznos¢ intereséw jest zbyt duza, poszukuj
wspolnych korzysci dla obu stron.

Negocjacje powinny zakoniczy¢ si¢ rozwigzaniami, ktére beda obustron-
nie korzystne, zgodne z obowigzujacymi przepisami prawa i zasadami mo-
ralnymi, a ich rezultat w miar¢ mozliwosci trwaly w obliczu zmiany czasu
1 pojawiania si¢ nowych okolicznosci.

Im bardziej jedna strona jest zalezna od decyzji drugiej, tym negocjacje sg
trudniejsze. Brak dodatkowego zaplecza w postaci innych rozwigzaii moze
spowodowad, ze bedziemy bardziej sktonni zrezygnowaé z wigkszosci wia-
snych korzysci na rzecz zawarcia porozumienia. Taka sytuacja ma czg¢sto
miejsce wlasnie w negocjacjach wewnatrz organizacji.

Nie pokazuj, ze jestes zalezny od decyzji drugiej strony
i bardzo liczysz na dane rozwigzanie. Niech Twéj rozmoéwca
mysli, Zze nie zalezy Ci tak bardzo na wyniku negocjaciji,
a wiec nie zrobisz wszystkiego, aby go osiggnac.

Wazng zmienng sytuacyjng jest takze czynnik czasu oraz sytuacje ze-
wnetrzne, ktére w rézny sposéb moga wptywac i utrudniaé, badzZ sprzyjaé
w rozwigzaniu negocjacji. Oczywiscie, gdy wigcej czasu mozemy przezna-
czyé na negocjacje, tym wiecej korzysci mozemy osiggnaé. Z kolei uzyska-
my przewage, gdy druga strona dziata pod presjg czasu. Nie da si¢ ukryé, iz
sposéb przeprowadzania negocjacji zalezy migdzy innymi od statusu stron,
a wigc zasoboéw, ukladu intereséw, zajmowanych stanowisk spotecznych,
decyzyjnosci, posiadanego zaplecza oraz wsparcia spolecznego. Inaczej
na przyktad beda przebiegaé negocjacje migdzy dyrektorami dwéch niezale-
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znych firm, a inaczej migdzy pracownikami i pracodawcg. Znacznie trudniej
bedzie prowadzi¢ negocjacje stronie o nizszym statusie, ktéra ma mniejsze
mozliwosci stawiania wymagan.

Nawet jesli Twoj status w firmie jest nizszy, to i tak po-
siadasz zasoby, na ktérych zalezy drugiej stronie. Inaczej
nie przystgpitaby ona do negocjaciji.

2.3 Style negocjacyjne

Od predyspozycji osobowosciowych negocjatoréw i kontekstu sytuacyj-
nego zaleza stosowane style negocjowania, czyli sposoby, czy tez techniki
prowadzenia rozmOw negocjacyjnych. Pewne postawy i dzialania, takie jak
wspolpraca, walka, aktywnos¢ czy biernos¢, pozwalajg wyr6zni€ cztery sty-
le negocjowania:

« Styl aktywno-kooperacyjny, kiedy w sposéb aktywny i racjonalny ana-
lizuje si¢ argumenty oraz poszukuje si¢ mozliwych, realnych rozwigzan.
Rozméwey dazg do wspdtpracy, a ich komunikacja jest petna ekspresji, cza-
sem nawet agresywna.

* Styl pasywno-wspélpracujacy jest nastawiony na wspélprace przy jed-
noczesnej sklonnosci do ulegania drugiej stronie.

« Styl aktywno-walczacy zwigzany jest z duzg impulsywnoscia i wykazy-
waniem inicjatywy, ale czgsto dochodzi przy tym do ujawniania negatyw-
nych emocji.

* Styl pasywno-walczacy to otwarte i jednoczesnie ostrozne prowadzenie
negocjacji.

Styl negocjowania wybieraj w zaleznosci od wtasnych
cech osobowosci, zasob6w oraz od kontekstu sytuaciji.
Nasz styl negocjacyjny zmienia sie czesto w trakcie procesu
negocjacji w zaleznosci od stylu, jaki stosuje druga strona.
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Mozemy tez dokonaé podzialu styléw negocjacji na styl kooperacyjny,
rywalizacyjny, rzeczowy oraz integracyjny. Zwigzane sg one z nastawieniem
negocjatora na wygrang, przegrang jego strony lub obu, wygrang obu stron.

Celem stylu kooperacyjnego (inaczej migkkiego) jest zawarcie porozu-
mienia, natomiast styl rywalizacyjny (tzw. twardy) dazy do zwycigstwa,
czyli pokonania przeciwnika.

W sytuacji nastawienia na przegrang obu stron, mamy do czynienia z ne-
gatywnym spostrzeganiem calej rozmowy, uprzedzeniami i brakiem zyczli-
wosci, co w konsekwencji doprowadza do szkodliwych dziatan i negatyw-
nych rozwigzan. Jesli rozméwcey z géry zalozg, ze rozmowa bedzie przebie-
gaé niepomyslnie, wéwczas moze to doprowadzi¢ do tendencyjnosci, a co
za tym idzie, braku obiektywnosci w ocenie sytuacji.

Jesli celem jednego z negocjatoréw jest wylacznie wygrana, woéwcezas dru-
gi spostrzegany jest jako przeciwnik, co prowokuje rywalizacje i w konse-
kwencji utrudnia porozumienie. Jedyng obrong w tej sytuacji jest umocnie-
nie swojego stanowiska, kontrola emocji, ustalenie motywu rozméwcy oraz
poinformowanie go o mozliwosci zerwania negocjacji.

Inaczej ma si¢ sprawa, kiedy negocjatorzy nastawieni sg na wygrang obu
stron, czyli zalezy im na rozwigzaniu konfliktu i zawarciu ugody pomyslnej
dla wszystkich. Nalezy jednak upewnic si¢ czy oboje rozméwcy nastawieni sg
na przyjazne negocjacje, bowiem w sytuacji, gdy jeden z negocjatoréw prze-
jawia wrogie nastawienie, drugi z géry zepchnigty jest na stabszg pozycje.

Styl rzeczowy koncentruje si¢ na obiektywnej sprawie i realnych rozwig-
zaniach, korzystnych dla obu stron. Rozméwcy nie walczg ze sobg, lecz
wspoéldziatajg, w celu praktycznego dojscia do porozumienia. Kierujg si¢ za-
sada uczciwosci oraz realnego spojrzenia na sprawe.

Wazne jest, aby negocjatorzy byli swiadomi swoich emocji i kontrolo-
wali je, w przeciwnym razie, zamiast koncentrowac si¢ na problemie, sku-
pia si¢ na wzajemnych relacjach i straca obiektywizm w spostrzeganiu
sprawy.

W negocjacjach rzeczowych istotne znaczenie ma wlasciwa komunikacja,
a wigc stosowanie jasnych i jednoznacznych wypowiedzi, aktywne stucha-
nie oraz wyjasnianie wszelkich nieporozumien.

Najwazniejszym celem negocjacji rzeczowych jest uzyskanie najlepszego
rozwigzania dla obu stron przy jednoczesnym zachowaniu dobrych relacji
personalnych.
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Styl integracyjny stosuje si¢ w sytuacji, gdy stronom zalezy nie tylko
na wzajemnie korzystnych rozwigzaniach, ale takze na ztagodzeniu lub zli-
kwidowaniu konfliktu, ktéry miedzy nimi zaistnial. Rozwigzaniem negocja-
cji integracyjnych jest zawarcie porozumienia, ktére stworzy i/lub poglebi
dobre relacje migdzy stronami. Poszukuje si¢ wigc rozwigzan nowych, obu-
stronnie korzystnych, a przede wszystkim integracyjnych.

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

Rodzaje rozwigzan integracyjnych

Redukcja kosztéw Jest to dazenie do zminimalizowania kosztéw tej strony, ktéra

w wyniku negocjacji miataby uzyskaé mniejsze korzysci, w celu
zachecenia jej do zawarcia porozumienia. Kosztem moga by¢ nie
tylko mniejsze korzysci, ale takze utrata uznania, szacunku, po-
czucie porazki i odrzucenia.

Kompensacja kosztéw | Inaczej mowiac, jest to wyréwnanie kosztéw poprzez:

* zastgpienie straty srodkiem tego samego typu,
* wyréwnanie straty Srodkiem podobnym, ale innego rodzaju,
* zastgpienie straty akceptowanym innym Srodkiem.

Dopasowanie Polega na wzajemnych ustgpstwach, ktére czgsto zwigzane sg
z rezygnacja z mniej waznych korzysci na rzecz drugiej strony,
dla ktérej zmiana bytaby istotna.

Laczenie pozycji Zwiazane jest z poszukiwaniem rozwigzania, ktore zaspokoitoby
najwazniejsze cele obu stron.

* Od Twojego nastawienia zalezy przebieg rozmowy.

* Przed przystgpieniem do negocjacji sprobuj dowiedzie¢
sie, na co jest nastawiona druga strona.

» Stwérz przyjazng atmosfere, ktéra wprowadzi wzajemne
zaufanie i szacunek.

* Badz otwarty na dziatania drugiej strony i elastyczny
w stosunku do proponowanych rozwigzan.

 Staraj sie nie powolywaé wytgcznie na przepisy prawa,
regulaminy i witasny status spoteczny.

Jesli chcesz, aby negocjacje byty rzeczowe i przebiegaty
w przyjaznych warunkach:
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* Traktuj swojego rozméwce z szacunkiem i unikaj okazy-
wania negatywnych emociji.

» Skoncentruj si¢ na problemie, a nie na stosunku do roz-
mowcy.

* Unikaj uprzedzen, wypowiadania pretensji, kt6tni i atako-
wania drugiej strony.

 Staraj sie zrozumieé¢ punkt widzenia drugiej strony — nie
oznacza to wcale, ze musisz go akceptowac.

* Badz tworczy w tworzeniu nowych rozwigzan i otwarty
na rézne propozycje — dostrzegaj rézne mozliwosci.

* Rozwazaj wszystkie rozwigzania korzystne dla obu
stron.

» Staraj sie zachowaé obiektywizm w spostrzeganiu spra-
wy i zachecaj do tego drugg strone.

* Spostrzegaj swojego rozméwce jako partnera, a nie
przeciwnika. Niech wasze dobre relacje nie bedg chwilowe,
lecz zaprocentujg w przysztosci.

3. Jak przygotowa¢ sie do negocjaciji?

Pierwszym i podstawowym etapem negocjacji jest odpowiednie przy-
gotowanie do rozméw, bowiem od tego zalezy sukces negocjacji. Niezwykle
wazna jest odpowiedZ na pytanie, czy istnieje inny sposéb na rozwigzanie
problemu, ktéry pozwolilby na uniknig¢cie prowadzenia negocjacji. Jesli jed-
nak negocjacje to jedyny czy tez najlepszy sposéb, starajmy si¢ przygotowac
do nich jak najlepiej.

Przede wszystkim musimy sprecyzowaé powdd rozpoczgcia rozméw, cel
oraz przewidzie¢ prawdopodobne przeszkody i trudnosci. Ustalamy tez
miejsce spotkar, biorgc pod uwage, czy korzystniej jest prowadzi¢ rozmowy
na naszym terytorium, na trenie drugiej strony, czy w miejscu neutralnym.
Nalezy tez zastanowi¢ si¢ nad iloscig czasu, ktéry bedziemy mogli prze-
znaczy¢ na negocjacje.

Przygotowujac oferty wyjsciowe, zastanéwmy si¢, na jakie ustepstwa
bedziemy sklonni si¢ zgodzi¢ i jakie rozwigzania przyjmiemy za mozliwe.
Im wiecej bedziemy mieli alternatyw rozwigzania problemu, tym tatwiej mo-
g przebiegaé negocjacje. Musimy tez podjaé decyzje, czy bedziemy prowa-
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dzi¢ rozmowy samodzielnie czy w zespole i kto ten zespdt bedzie tworzyt.
W zaleznosci od sytuacji rozwazamy tez uczestnictwo w negocjacjach oséb
zewnetrznych — zawodowych negocjatoréw lub mediatoréw oraz specjali-
stow prawnikéw, czy psychologéw.

/ Zgodnie z obowigzujagcym prawem organizacje zwigzko-
we zajmujg stanowisko zaré6wno w indywidualnych sprawach
pracowniczych, jak i w sprawach dotyczacych zbiorowych in-
teresow i praw pracownikéw. W praktyce przektada sie to
na ilos¢ os6b zaangazowanych w prace zespotfu negocjacyj-
nego. Najczesciej im bardziej zbiorowy interes, tym wieksza
ilos¢ negocjatorow i wiekszy stopien ich specjalizaciji. j

Nastepnie musimy zebrac¢ informacje na temat drugiej strony — jakie
ma doswiadczenia w prowadzeniu negocjacji, jaki przyjmuje styl negocjo-
wania i jakie korzysci bedzie chciala osiggnaé. Po zebraniu wszystkich in-
formacji, wybieramy styl negocjowania, ktéry bedzie najbardziej odpo-
wiedni w danej sytuacji.

Dobry plan negocjacji pozwoli na przewidzenie i wyeliminowanie
ewentualnych trudnos$ci, zmniejszy poziom stresu zwigzany z prowadze-
niem trudnych rozméw oraz doprowadzi nas do oczekiwanego rezultatu,
czyli osiagnigcia postawionego celu. Jesli bedziemy dobrze przygotowani,
bedziemy tez bardziej pewni siebie i mniej nieprzewidzianych sytuacji nas
zaskoczy.

Aby zapewni¢ dobrg atmosfere podczas prowadzenia negocjacji, nalezy
odpowiednio przygotowaé miejsce, w ktorym bedg prowadzone rozmowy.
Strony nie powinny siedzie¢ naprzeciw siebie przy oddzielajacym je stole,
gdyz sprzyja to konfrontacji i nastawieniu na rywalizacj¢. Rozméwcy po-
winni siedzie¢ obok siebie po tej samej stronie stotu, z boku albo przy stole
okragltym, z mozliwoscig dogodnego korzystania z potrzebnych pomocy, ta-
kich jak tablice, wykresy, czy rzeczy bedace przedmiotem negocjacji. Dobre
oswietlenie i przyjemne otoczenie sprzyjaja tworczej i przyjaznej rozmowie.
Ponizszy rysunek przedstawia wlasciwe i niewlasciwe pozycje negocjacyjne
przyjmowane przez strony (X iY).
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Pozycje niewtasciwe Pozycje wiasciwe

Nastgpny krok to wybdr oséb do zespolu negocjacyjnego. Po pierwsze:
ustalamy ilos¢ oséb, ktére bedg konieczne do reprezentowania naszej strony
— nie moze ich by¢ za duzo i powinny stanowi¢ grupe specjalistow w dzie-
dzinie, ktérej dotyczg negocjacje. Poza tym osoby te powinny posiadaé zdol-
nosci negocjacyjne oraz umiejetnos¢ wspoétdziatania w grupie. Duze znacze-
nie ma zapewne osobowos¢ kazdego z cztonkéw zespotu oraz indywidualne
nastawienie do prowadzonych rozméw.

Po drugie: kazdy reprezentant powinien mie¢ przypisang role, ktéra be-
dzie odgrywat w zespole i ustalone obowiazki, ktére bedzie petnit na wy-
raznie skierowane do niego polecenie. Pozwoli to na jasne i uporzagdkowane
prowadzenie rozméw oraz uniknigcie nieporozumienn wewnatrz grupy. Do-
brze wspolpracujaca grupa, to ludzie darzacy si¢ wzajemnym szacunkiem
i zaufaniem, znajacy swoje obowiazki i stosujacy si¢ do przyjetych zasad
dzialania.

3.1 Role grupowe

Jak juz wspomniano, osoby wchodzace w sktad zespotu negocjacyjnego
obsadzane s3 w okreslonych rolach grupowych. Mozemy wyro6zni¢ role: li-
dera, protokolanta, krytyka, stuchacza i kontrolera.

Lider organizuje prace zespolu, czuwa nad wiasciwa wspéipraca grupy,
wydaje polecenia poszczegdlnym jej cztonkom. Powinien takze byé osoba
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najbardziej zorientowang w przedmiocie negocjacji oraz kompetentng w po-
dejmowaniu decyzji. Ponadto budzi zaufanie, potrafi kontrolowa¢ emocje
i dba o dobrg atmosfere.

Protokolant to osoba, ktéra poza notowaniem najwazniejszych ustalen,
pilnuje wilasciwego przebiegu negocjacji, ustalonej kolejnosci dziatan. Po-
siada tez niezbedny zakres informacji i danych, ktére w odpowiednich mo-
mentach przekazuje liderowi.

Do zadan krytyka nalezy ocena pracy zespotu oraz przebiegu i postgpu
negocjacji. Dzieki jego krytycznym spostrzezeniom, zesp6t moze dokony-
wac zmian dziatania i poprawia¢ ewentualne biedy.

Shuchacz to jednoczesnie obserwator negocjacji, ktéry skupia si¢ na infor-
macjach przekazywanych werbalnie i niewerbalnie, co pozwala mu dostrze-
gaé wigcej, niz pozostatym uczestnikom rozmowy.

Z kolei kontroler stanowi dla grupy autorytet, ktdry ocenia prace zespo-
tu i czynione postepy. Jego rola nie ogranicza si¢ tylko do krytyki, bowiem
moze wspiera¢ zespot w podejmowaniu korzystnych decyzji i dziataf.

4 )

Doswiadczeni negocjatorzy, reprezentujgcy strone orga-
nizacji zwigzkowych, polecajg dokonanie wizualizacji
przed procesem negocjacyjnym. Wizualizacja to rodzaj pro-
by wyobrazenia sobie i przewidywania, w jaki sposéb nego-
cjacje beda przebiegac, w jakiej z rol bedziemy wystepowadc,
jakie sg nasze stabe i mocne strony oraz jakie rozwigzania
bierzemy pod uwage. /

4. Przystepujemy do negocjacji,
czyli kolejne etapy

Rozpoczecie negocjacji. Jesli jesteSmy juz odpowiednio przygotowani
merytorycznie i psychicznie do prowadzenia negocjacji, a takze mamy do-
brany zespo6t, mozemy przystapi¢ do otwarcia rozmow. Jest to moment, kie-
dy strony moga si¢ wzajemnie pozna¢, zbudowa¢ dobrg atmosfere i ustalié
zasady przebiegu rozméw oraz wzajemne oczekiwania. Sprawdza si¢ tez,
czy negocjatorzy posiadaja kompetencje niezbg¢dne do podejmowania
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wszystkich decyzji zwigzanych z przedmiotem negocjacji. Jest to tez odpo-
wiedni czas na weryfikacje wybranej strategii negocjacyjne;.

Przedstawienie propozycji. W nastepnym etapie strony przedstawiaja
oferty wstepne, ktére stanowig podstawe rozpoczecia negocjacji i decydujg
o dalszym przebiegu rozméw. Wymaga to jednak szerszego spojrzenia
na sprawe, realnej oceny i elastycznosci w poszukiwaniu rozwigzan. Pierw-
sza oferta dotyczy najczg¢sciej najbardziej korzystnych rozwigzarn, ktére mo-
g3 by¢ nie do przyjecia dla drugiej strony, dlatego tez trzeba by¢ przygoto-
wanym na pewne wzajemne ustgpstwa. Zatem negocjacje rozpoczynamy
od ofert najlepszych dla nas (maksimum oczekiwan), pamigtajac o dolnej
granicy oczekiwan, ktérej nie wolno nam przekroczy¢.

* Rozpoczynajac negocjacje przedstawiaj oferty, a nie argumenty.
* Wystuchaj do konca ofert drugiej strony.

* Nie odrzucaj propozyciji drugiej strony, jezeli nie mozesz
przedstawi¢ innej.

 Zaktadaj wiele wariantéw rozwigzan, badz elastyczny i otwarty
na poszukiwanie nowych.

* Wyznacz sobie zakres maksymalnych i minimalnych oczeki-
wan, przygotowujac sie jednocze$nie na mozliwe do przyjecia
ustepstwa.

* Ustepstwa sg niezbedne do zawarcia porozumienia — ustepuj
czesto, ale matymi krokami.

Doswiadczeni negocjatorzy reprezentujacy strong¢ zwigzkowg czesto
twierdza, Ze nie ma uniwersalnego sposobu na osigganie celu negocjacyjne-
go w aspekcie ,,géra-dot” / ,,dot-géra”. W praktyce jednak brak ustepstw ce-
chujacych negocjacje ,,géra — dot”, a zwiekszanie roszczen charakterystycz-
ne dla negocjacji ,,d6t — géra”, choé moze by¢ skuteczne, oznacza czesto ma-
nipulacje.

Zakonczenie negocjacji. Zawarcie porozumienia to ostatni etap negocja-
cji. Wszystkie wysitki do tej pory kierowane byty na poszukiwanie optymal-
nych dla obu stron rozwigzan, co mogto prowadzi¢ do powstawania konflik-
tow. Jesli jednak strony byly nastawione na wspétprace i zachowanie dobrej
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atmosfery na przysztos¢, koiicowe ustalenia powinny by¢ satysfakcjonujace
dla wszystkich, a negocjacje ocenione jako udane.

Koricowe ustalenia zapisuje si¢ w formie protokotu, na podstawie ktérego
tworzona jest umowa porozumienia. Zawiera ona informacje o przedmiocie
negocjacji, osobach uczestniczacych w rozmowach, zakresie porozumienia
oraz czasie, miejscu jego zawarcia, a takze sposobach i terminach realizacji
postanowieri, warunkach umowy i gwarancjach ich realizacji.

4 )

Nie kazde negocjacje konczg si¢ zawarciem porozumie-
nia. Jezeli strony nie dojdg do wspdélnych uzgodnien i nego-
cjacje zakonczg sie niepowodzeniem, powinny one podpisac¢
protokét rozbieznosci. Zawiera on informacje o braku poro-
zumienia, jego powodach i co wazne, ma charakter krétko-
terminowy. Wszystkie zawarte w protokole rozbieznosci i in-
formacje powinny by¢ w najszybszym mozliwym terminie re-

negocjowane. /

5. Trudne sytuacje
- jak sobie poradzi¢?

Jedne negocjacje przebiegaja szybko i sprawnie, inne nie sg pozbawiane
probleméw, konfliktéw, manipulacji czy ki6tni. To jak beda one wygladaty
zalezy od wielu czynnikéw, wiadomo jednak, ze im bardziej zlozony pro-
blem, tym trudniejsze i czesto dluzsze rozmowy.

Jedna z takich trudnych sytuacji jest kontakt z osobg nieprzyjaZnie nasta-
wiona, np.: z trudnym pracodawca, osobg narzekajaca, czy nawet agresyw-
ng. Czesto zachowanie takiej osoby jest nieSwiadome i spowodowane jej we-
wnetrzng frustracja, czy nastrojem niezwigzanym bezposrednio z rozmowa
z nami. Moze jednak zdarzy¢ si¢, ze musimy prowadzi¢ negocjacje z partne-
rem, z ktérym mamy otwarty konflikt personalny. Jezeli konflikt jest bardzo
powazny, lepiej nie przystepowaé do negocjacji przed jego rozwigzaniem.
Natomiast w przypadku, gdy nie mozna rozméw odlozy¢ w czasie, nalezy
za wszelkg ceng oddzieli¢ emocje od prowadzonych intereséw i jako priory-
tet przyja¢ pomyslne przeprowadzenie negocjacji. Jest to na pewno bardzo
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trudne, a czasem niemozliwe, wigc mozna tez prowadzié¢ negocjacje nie bez-
posrednio, lecz przy pomocy reprezentantéw. Trudno jednak wéwczas spra-
wowac w pelni kontrolg na przebiegiem rozméw.

Agresja jednej ze stron (np. pracodawcy) kierowana w Twojag
strone nie musi oznaczaé¢ agresji przeciwko Tobie. Nie odbieraj
zatem wszystkich nieprzychylnych nastawien zbyt osobiscie.
Jak postepowacé z trudnym czy agresywnym partnerem?

* Kontroluj emocje, oddzielaj sprawy personalne od interesow.
* Nie odpowiadaj agresja na agresje — mozesz pogorszy¢
sytuacje.

» Zachowaj spokoéj, nie daj sie sprowokowaé.

* Staraj sie zrozumie¢ stan emocjonalny rozméwcy, ale nie ule-
gaj mu.

* Jesli trzeba moéw o swoich odczuciach, ale zaznacz, ze zalezy
Ci na znalezieniu wspoélnych rozwiazan.

» Staraj sie podkresli¢ wage rozwiazania konfliktu oraz konse-
kwencje przedtuzania negatywnego, emocjonalnego zachowania.
* Skoncentruj sie na faktach i konkretnych problemach.

* Jezeli rozméwca nie potrafi opanowaé¢ emociji i nadal jest
agresywny, zaproponuj przerwe.

* Jesli mimo to utrzymuje sie nieprzyjazne czy agresywne za-
chowanie, nalezy przerwaé¢ negocjacje, gdyz nie sa w takiej sy-
tuacji mozliwe do przeprowadzenia.

W procesie negocjacji moze pojawiac¢ sie zjawisko manipulacji, ktére
przybiera form¢ wojny psychologicznej lub wojny pozycyjnej. Dzieje si¢ to
woéwczas, kiedy jedna ze stron chce uzyskaé wigksze korzysci kosztem dru-
giej strony.

Wojna psychologiczna to system oddzialywan na emocje drugiej osoby,
co w konsekwencji wpltywa tez na jej zachowanie. Moze przybieraé forme
grozby (np. ,,Jezeli nie zgodzicie si¢ na nasze warunki, zerwiemy dotychcza-
sowe porozumienia”) albo atakéw personalnych polegajacych na podkresla-
niu stabosci, wySmiewaniu, ponizaniu, naruszaniu godnosci wlasnej (np.
,,\Nie potrafi Pan podjac¢ wilasciwej decyzji, wigc moze nie powinien Pan zaj-
mowac tego stanowiska”, czy ,Jezeli uwaza Pan, ze panska propozycja jest
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sensowna, to znaczy, ze jest Pan po prostu nierozsadny”, ,,Cztowiek inteli-
gentny docenilby nasza oferte”).

Innym sposobem nacisku jest stwarzanie stresujacej sytuacji poprzez
czynniki rozpraszajace i zakldcajace rozmowe, takie jak hatas, nieprzyjazne czy
niefunkcjonalne pomieszczenie, dodatkowi, niezapowiedziani uczestnicy spo-
tkania. Wprowadza to niepokdj, atmosfere napigcia i utrudnia koncentracjg.

Czesto w sytuacji sporu zbiorowego stwarzanie sytuacji stresujacej dla
jednej ze stron jest metoda wspomagajaca negocjacje. Dopdki jest to element
stresu pozytywnego, tj. skandujacy thum pracownikéw bedacy ,,ttlem nego-
cjacyjnym” rozmowy moga by¢ prowadzone dalej. W przypadku, gdy wspo-
mniany tlum jest agresywny powoduje to stan napigcia mogacy zaburzyd
proces negocjacyjny.

Czasami z manipulacja mamy do czynienia woéwczas, gdy jedna osoba re-
prezentujaca druga strone jest mita i przyjazna, a druga osoba z nig wspél-
pracujaca zachowuje si¢ w spos6b nieprzyjemny, agresywny. Ma to na celu
spowodowanie przychylnego stosunku wobec osoby spostrzeganej pozytyw-
nie i w konsekwencji uleganie jej wptywowi.

Znajgc sposoby manipulacji mozna im przeciwdziata¢ poprzez:
* Stanowcze wyrazenie swojego stanowiska i wymaganie po-
szanowania wiasnej osoby.

* Ustalanie zasad prowadzenia rozméw i pilnowanie ich prze-
strzegania.

* Skupianie sie na faktach i przedmiocie sprawy.

* Przerwanie negocjacji do czasu zmiany zachowania rozmowcy.

Inng powszechnie stosowang taktyka manipulacji jest tzw. wojna po-
zycyjna, ktéra polega na odmowie zmiany oferty wyjsciowej. Przyktado-
wym posunigciem jest odmowa prowadzenia negocjacji po przedstawieniu
oferty, ktéra ma by¢ jedyna i ostateczng. Mozemy wéwczas tylko sprébowaé
dowiedzie¢ sig¢, jaki jest powod takiego dzialania i przedstawi¢ swdj stosu-
nek do zaistnialej sytuacji.

Czasami negocjacje zaczyna si¢ od przedstawienia oferty niemozliwej
do zrealizowania (absurdalnej). Nalezy w tej sytuacji domagac si¢ wyja-
$nienia takiego postgpowania i prébowac urealni¢ ofertg, a jesli to nie po-
skutkuje, pozostaje tylko przerwaé negocjacje.
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Istnieje tez forma manipulacji poprzez eskalacje zadan, jako odpowiedz
na kolejne ustepstwa. Sytuacja taka ma miejsce wowczas, gdy nie przestrzega
si¢ wczesniejszych ustalen, co do og6lnej listy zagadnieri omawianych w cza-
sie negocjacji. Podobnie dzieje si¢, gdy strona zgadza si¢ na dang propozycje,
stawiajac jednak warunki, ktére muszg przy tym by¢ spetnione.

Zdarza si¢ tez, ze rozméwca odrzuca oferte, powolujac si¢ na decyzje¢ nie-
obecnej osoby decyzyjnej. W ten sposéb zrzuca si¢ odpowiedzialnos¢ za od-
mowe podjecia decyzji na osobe nieobecng. W takiej sytuacji powinno do-
magac si¢ spotkania z osobg, na ktérg powotuje si¢ druga strona.

Manipulacji mozna dokonywaé réwniez stosujac tzw. strategie ingracja-
cyjne, ktére polegaja na stopniowym zdobywaniu sympatii i przychylnosci
drugiej strony. Pozadany skutek mozna osiaggnaé stosujac np.: przesadne
komplementowanie przeciwnika, wskazywanie wiasnych stabosci lub przed-

Upewnij sie, ze osoba, z ktérg negocjujesz posiada wy-
starczajgce uprawnienia do podjecia decyzji w przedmiocie
sporu. Czesto bowiem negocjacje z osobami nie decyzyjny-
mi to sposob strony na odraczanie zakonczenia negocjaciji.

stawianie swoich pozytywnych stron (pozytywna autoprezentacja), konfor-
mistyczne zgadzanie si¢ z opiniami rozméwcy. Dzigki tym posunigciom mo-
zemy wywolaé poczucie przyjazni z rozméwcg i trudniej bedzie mu odmoé-
wié naszym prosbom i propozycjom.

Jezeli chcesz pokonaé przeciwng strone, ktéra ma nad Toba
znaczaca przewage:

* Postaraj sie rozproszy¢ jej uwage — nie pozwoli to na kontro-
lowanie przez nig przebiegu rozmowy.

» Zablokuj rozmowe na niewygodny dla ciebie temat, wprowa-
dzajac nowy.

» Wykorzystaj zjawisko wieloznacznosci niektérych stow.

* Powotuj sie na autorytet niemozliwy do sprawdzenia, np. ogo6t
spoteczenstwa,

* Podkres$laj, ze dziatasz dla dobra ogéinych intereséw.
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5.1 Impas w negocjacjach

Impas moze by¢ sposobem na czasowe zawieszenie rozmow, jest jednak
najtrudniejszym momentem procesu negocjacji, wymaga bowiem od stron
poszukiwania nowych rozwigzan w stosunku do ustalonych do tej pory.

Negocjowanie w sytuacji impasu jest nieefektywne. Jest
to stan, w ktérym strony powinny zdecydowac sie na podsu-
mowanie dotychczasowych ustalen oraz zaproponowanie al-
ternatywy.

Uniwersalnymi sposobami wyj$cia z tej sytuacji sa:

* sporzadzenie protokotu rozbieznosci jako efektu dotychczaso-
wych ustalen;

*wspolne analizowanie ré6znych alternatyw i ich konsekwenciji;
*zmiana sktadu zespotu negocjacyjnego;

*zmiana miejsca negocjacji;

* przedstawianie nowej propozyciji;

* odroczenie w czasie najbardziej rozbieznych intereséw stano-
wiacych konflikt;

* odwotanie sie do strony trzeciej (poprzez zaangazowanie me-
diatora lub arbitra);

* powotanie eksperckiego zespotu roboczego bedacego drugim
zespotem negocjacyjnym.

6. Jak unika¢ konfliktow i rozwiazywaé je w negocjacjach?

Negocjacje sprzyjaja powstawaniu konfliktéw, bowiem zanim dojdzie
do zawarcia porozumienia miedzy stronami, musi nastapic faza przedstawia-
nia ofert i ustepstw, gdzie kazdy chce uzyskac jak najwigksze korzysci. Kon-
flikt moze przebiega¢ tagodnie, a jego rozwigzanie pozwala obu stronom
osiggnaé pozadane rezultaty. Jednak, kiedy jedna strona uzyskuje korzysci
kosztem straty poniesionej przez drugg strong, wowczas dochodzi do po-
wstania ostrego konfliktu.
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W przebiegu kazdego konfliktu wystgpuje faza poprzedzajaca (kiedy na-
rasta napigcie zwigzane z zaistnialg sytuacjq rywalizacji), okres prowokacji
(kiedy strona bedaca w gorszej pozycji inicjuje zaostrzenie relacji), okres
eskalacji konfliktu oraz faza konfrontacji. W przeciwieristwie do dwéch
pierwszych faz, dwie ostatnie bardzo trudno jest kontrolowac i rozwigzanie
konfliktu na tych etapach wymaga pewnych umiejetnosci.

Powstaniu ostrego konfliktu sprzyjaja:

* wzajemna silna zaleznos$¢ stron;

* znaczna przewaga jednej strony nad drugg;

* brak porozumienia w zespole;

* odmienne spostrzeganie perspektywy czasowej;
* nierealistyczne oczekiwania jednej ze stron;

* wzajemny brak akceptacji rol negocjatorow;

* btedy popetniane w komunikaciji;

* brak lub niejasnos¢ kompetenciji.

Jak wiadomo, rozwigzanie konfliktu jest niezbgdne w celu satysfakcjonu-
jacego zakoriczenia negocjacji i zawarcia korzystnych dla obu stron porozu-
mief. Rozwigzanie konfliktu jest mozliwe, jezeli weZmie si¢ pod uwage
rownorze¢dnos¢ partneréw i ich samodzielnos¢. Oznacza to traktowanie roz-
méwcey z szacunkiem, jako niezaleznego i réwnouprawnionego partnera.
Istotne jest tez otwarte, jasne i jednoznaczne komunikowanie si¢, a takze
analiza przyczyny powstania konfliktu, ktéra pozwoli na unikni¢cie podob-
nej sytuacji w przysztosci.

Jesli chcesz rozwigzac¢ konflikt:

* Traktuj rozméwce z szacunkiem, nie ponizaj go, wystu-
chaj uwaznie jego stanowiska i staraj sie go zrozumiegé.

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

* Informuj rozméwce o swoich intencjach w sposéb otwar-
ty i jasny.

* Staraj sie przeanalizowaé i zrozumieé¢ powody zaistnie-
nia konfliktu, a pozwoli Ci to unikngé podobnych btedéow
w przysztosci.
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W sytuacjach konfliktowych mozna zaobserwowaé rézne reakcje, ktére
maja na celu unikniecie bezposredniej ostrej konfrontacji, jednak w wigkszo-
$ci nie pozwalaja one na rozwigzanie konfliktu.

Moga to by¢ reakcje negowania istnienia konfliktu (tzw. unikowe),
ktére przyjmuja forme zartéw, zmiany tematu rozmowy, przejscia do rozwa-
zani proceduralnych. W niektérych przypadkach takie odsunigcie konfliktu
pozwala na ostabniecie emocji i powtdérne skupienie si¢ na nim w atmosfe-
rze spokojniejszej, bardziej sprzyjajace;j.

Drugim rodzajem reakcji jest odcinanie si¢ od problemu, czyli unika-
nie odpowiedzialnosci, polegajace na obwinianiu przeciwnika za zaistniale
trudnosci, wyrazaniu krytyki i negatywnej oceny wobec drugiej strony, roz-
kazach, grozbach, przypisywaniu partnerowi uczu¢ i intencji oraz okazywa-
niu wobec niego niechgci. Takie dziatanie nie sprzyja rozwigzaniu konflik-
tu, a wrecz moze go zaostrzyc.

Korzystne w takich sytuacjach sg dzialania integrujace, ktére stano-
wig trzeci rodzaj reakcji. Jesli wigc chcesz zakonczyé konflikt:

1. Odstaniaj si¢, czyli wyrazaj swoje intencje, uczucia, mysli.

2. Pro$ przeciwnika, aby réwniez si¢ odstonit — w ten sposéb wyrazisz za-
interesowanie jego stanem.

3. Sprecyzuj swoje pretensje, zarzuty i popro$ o to samo druga strong.

4. Wyrazaj aprobate¢ i zrozumienie dla dzialar przeciwnika.

5. Podkreslaj wage wspdlnoty interesOw oraz przezywanych emocji.

6. Nie unikaj odpowiedzialnosci za zaistnialg sytuacje konfliktowa.

7. Jak poprawnie i skutecznie komunikowa¢ sie
podczas negocjaciji?

Wszelkie kontakty z innymi ludZmi wymagajg od nas umiej¢tnosci poro-
zumiewania si¢. Bez nich mozemy czu¢€ si¢ izolowani, mie¢ problemy z akli-
matyzacjg w miejscu pracy oraz odczuwac brak satysfakcji z zycia zawodo-
wego.

To, w jaki sposéb porozumiewamy si¢ z innymi, wplywa na nasze relacje
z nimi, a od tego z kolei zalezy poczucie naszej wartosci. Porozumiewanie
si¢ polega na przekazywaniu informacji za pomocg wypowiedzi stownych
oraz zachowarn niewerbalnych.
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Zrédtem komunikatu jest nadawca, ktéry przekazuje odbiorcy komunikat.
Przekaz ten odbywa si¢ za pomoca tzw. kanatu komunikacyjnego, czyli ina-
czej méwigc sposobu przesylania informacji (kanat werbalny i niewerbalny).
W prowadzonej rozmowie kazdy uczestnik jest raz nadawca, a raz odbiorca.

W procesie negocjacji komunikacja musi mie¢ charakter dwustronny.
Oznacza to, Ze raz jesteSmy nadawcg komunikatu, raz jego odbiorca,
a ponadto aktywnymi stuchaczami. Komunikacja jednostronna, przeja-
wiajaca sie¢ dominacjg oznacza brak szacunku dla drugiej strony.

Kanat komunikacyjny

NADAWCA @ ODBIORCA

W negocjacjach mamy czgsto do czynienia z komunikacjg perswazyjna,
ktéra ma na celu wzajemne przekonywanie si¢ rozméwcé6w do swoich racji,
za pomocg réznych form przekazu. Nie mozna prowadzi¢ negocjacji nie
kontaktujac si¢ ze sobg i nie wymieniajac informacji.

Jak przebiega proces komunikacji perswazyjnej w negocjacjach? Naj-
pierw nalezy zmotywowac¢ drugg stron¢ do podjecia rozméw. Trudniej na-
kloni¢ kogos, kto moze mniej zyska¢ na rozmowie i wobec tego by¢ nig ma-
o zainteresowanym. Nalezy zatem tak przedstawié si¢ drugiej stronie, aby
nie tylko dostrzegla nasz komunikat, ale takze aby stat si¢ on dla niej atrak-
cyjny.

W nastepnej fazie dochodzi do przedstawienia wzajemnych stanowisk.
Przekaz powinien by¢ zrozumiaty dla odbiorcy, a wigc dostosowany do jego
srodkéw jezykowych i posiadanej wiedzy.

Zrozumialy przekaz jest:

1. jasny i poprawny jezykowo,

2. spéjny tematycznie,

3. zwigzly, ale zawierajacy niezbedne informacje,

4. nacechowany emocjonalnie.

To oczywiscie nie wystarczy, aby rozméwca zaaprobowal nasze stanowi-
sko, dlatego w nastgpnej fazie komunikacji perswazyjnej musimy postuzyc
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si¢ takimi argumentami, ktére pomoga nam przekona¢ drugg strong do na-
szych racji.

Jesli uda si¢ uzyskaé zainteresowanie rozméwcey, nalezy poglebi¢ jego
aprobat¢ poprzez wzbogacanie przekazu o nowe aspekty. Takie utrwalenie
wrazenia przez powtérzenie komunikatu (w nieco zmienionej formie) po-
zwoli na jego diuzszy efekt w czasie.

W ostatniej fazie nastgpuje wdrazanie w zycie tego, co zostalo ustalone
W rozmowie.

Jesli chcesz efektywnie prowadzi¢ rozmowy negocjacyjne:

* Spraw, aby Twdéj komunikat byt postrzegany przez odbiorce ja-
ko atrakcyjny.

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

* Stosuj takie argumenty, ktére pomoga uzyskaé¢ aprobate roz-
mowcy.

» Utrwal zainteresowanie odbiorcy poprzez powtarzanie przeka-
zu w nieco zmienionej formie i wzbogaconej o nowe informacje.
* Przekonaj rozméwce do wdrazania Twoich sugestii w zycie.

W prowadzeniu rozmowy istotna jest aktywnos¢ wszystkich jej uczestni-
kéw oraz klimat porozumienia. Pozwala to na lepsze poznanie si¢ rozméw-
cow i wlasciwe zrozumienie wzajemnych komunikatéw.

1. Nie oceniaj wypowiedzi rozméwcy, zwlaszcza, jesli jej nie zrozumiales.

2. Informuj rozméwcg o swoich spostrzezeniach.

3. Stosuj parafrazowanie, aby upewnic si¢, ze dobrze zrozumiates przekaz.

4. Daz do wspdlnego rozwigzania problemu.

5. Niech Twoje wypowiedzi bgdg otwarte i szczere.

6. Staraj si¢ wezuwaé w sytuacje drugiej strony, aby lepiej zrozumie€ jej
stanowisko.

Zdolnos¢ porozumiewania si¢ zawiera w sobie zgodnosé komunikatu wer-
balnego (wypowiedZ stowna) z niewerbalnym (np. gesty, pozycja ciala, ton
glosu, mimika, kontakt wzrokowy). Brak tej zgodnosci prowadzi do zakto-
cenia komunikatu i jego wieloznacznosci. Swoja sympatie i akceptacje dla
rozméwcy mozemy okaza¢ poprzez zachowania niewerbalne, takie jak: kon-
takt wzrokowy, spokojny i przyjazny ton, wyprostowana postawa ciata, bli-
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skos¢ fizyczna bez naruszania intymnej przestrzeni drugiej osoby, trzymanie
otwartych dtoni. Z kolei nasz komunikat zostanie odczytany jako nieprzyja-
zny, jesli unikamy wymiany spojrzen, odchylamy si¢ od rozméwcy, odwra-
camy lub pochylamy glowe, mamy uboga mimike lub wyrazamy przez nig
negatywne emocje, zaciskamy pigsci, patrzymy ponad glowg rozméwcy,
méwimy podniesionym tonem.

Jesli chcesz, aby Twéj komunikat byt odczytany jako przyjazny:
* Méw spokojnie,

* Utrzymuj z rozméwca kontakt wzrokowy,

» Zachowaj bliskos$¢ fizyczna bez naruszania strefy intymnej,

* Trzymaj otwarte dtonie,

* Wyrazaj zrozumienie wypowiedzi poprzez potakiwanie gtowa,
* Nie odchylaj sie od rozméwcy,

* Nie napinaj ciata, usiadz pewnie, ale badz rozluzniony,
*USmiechaj sie.

Nie wystarczy by¢ dobrym nadawca, aby komunikacja przebiegata prawi-
dlowo, trzeba by¢ réwniez dobrym odbiorcg komunikatu, czyli aktywnym
stuchaczem. Oznacza to posiadanie umiejetnosci skupiana si¢ na przekazie
nadawcy i pozadania uzyskiwanych informacji. Przede wszystkim nalezy
wyrazi¢ zainteresowanie rozmowg poprzez komunikaty niewerbalne (kon-
takt wzrokowy, potakiwanie glowa, zmienna mimika twarzy itp.) i zachgcad
rozméwce do wyrazania swoich odczué i spostrzezen, zadajac szczegétowe
pytania dotyczace tematu rozmowy.

Podczas negocjacji badZ aktywnym stuchaczem i stosuj pytania otwarte,
ktére wymagaja od Ciebie i Twojego rozméwcy zaangazowania w rozmowe.
Pytania zamknigte, tzn. takie, na ktére mozemy odpowiedzie¢ uzywajac
stéw ,,tak” / ,,nie” — nie sprzyjaja dyskusji i zmierzajg do zakoriczenia roz-
mowy. Mozesz je jednak stosowaé w ostatniej fazie negocjacji przed ustale-
niem kontraktu, kiedy zalezy Ci na ostatecznej decyzji drugiej strony, np.:
”Zgadzam si¢ na Pana warunki, ale jutro dam Panu ostateczng odpowiedz.
Czy mozemy si¢ tak umoéwic?”.

Na koniec pare¢ stéw o barierach komunikacyjnych, ktérych trudno czgsto
unikngd, dlatego warto je znac i stara¢ si¢ je wyeliminowac.
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Jedna z takich przeszkdd jest osadzanie, czyli ocenianie innych, krytyko-
wanie, obrazanie, narzucanie wtasnych wartosci. Czgsto formutowane w for-
mie wypowiedzi typu ,,TY”, brzmig jak oskarzenia (np. ,,Ty nigdy mnie nie
stuchasz, zawsze zmieniasz temat, kiedy tylko prébuje cos powiedziec”).
Odmiang tego rodzaju komunikatu jest konstruktywna wypowiedZ typu
»JA”, ktéra wyraza nasze uczucia wywotane przez konkretne zachowanie
rozmoéwcy (np.: ,,Czuje si¢ niewystuchany i niezrozumiany, kiedy zmieniasz
wazny dla mnie temat rozmowy”).

Komunikaty typu ,,JA” wyrazajg naszg emocjonalng reakcj¢ na czyjes za-
chowanie, ktére nam si¢ nie podoba. Tego typu komunikaty sg bardzo sku-
teczne w procesie negocjacji — nie naruszajg bowiem terytorium psycholo-
gicznego naszego rozméwcy, a w asertywny sposéb prezentujg nasze odczu-
cia. Najczesciej komunikaty typu ,,JA” rozpoczynajg si¢ od zaimkéw osobo-
wych: ,,ja”, ,,m6j” oraz czasownikéw wyrazajacych odczucia, np.:

,,Podoba mi si¢/nie podoba mi si¢ sposéb, w jaki Pan rozmawia ze mng”.

,»Nie czuje si¢ stuchany przez Pana”.

,,Lubig¢/nie lubi¢ kiedy rozmawia Pan o mojej pracy w obecnosci innych”.

Komunikacja utrudniona jest réwniez, kiedy decydujemy za innych,
czyli uniemozliwiamy innym samodzielne podejmowanie decyzji i wywo-
tujemy odczucie, ze ich opinie i problemy sa niewazne. Dzieje sig¢ tak, kie-
dy rozkazujemy drugiej osobie, zadajemy niewlasciwe pytania, grozimy
czy pouczamy (np. ,,Jesli nie wykonasz tego zadania na czas, nie dosta-
niesz premii”).

Kiedy uciekamy od cudzych probleméw i nie zwracamy uwagi na odczu-
cia naszych rozméwcoéw, nie skupiamy si¢ na tym co nam komunikuja,
a wiec nie spetniamy roli aktywnego stuchacza, taka rozmowa nie ma sensu.
Najczgsciej przejawia si¢ to w formie zmiany tematu, pocieszania czy dora-
dzania (np. ,,Nie martw si¢, w koficu poradzisz sobie z tym problemem”).

8. Negocjacje a obowigzujace prawo

Pojecie negocjacji kojarzymy najczesciej z wolg stron konfliktu do roz-
wigzania jakiego$ problemu o charakterze pracowniczym. Obowigzujace
prawo odnosi nas jednak do sytuacji, kiedy proces negocjacyjny posiada for-
me obligatoryjng. Negocjacje pojawiajg si¢ w kilku aktach prawnych zwig-
zanych posrednio ze stosunkami pracy.
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Ustawa o zwigzkach zawodowych W tekscie obowigzujacej ustawy czy-
tamy o obowigzku podjecia przez pracodawce negocjacji z zaktadowymi or-
ganizacjami zwigzkowymi w sytuacji, kiedy zamierza podja¢ dziatania doty-
czace warunkéw zatrudnienia pracownikow.

Zanim podejmiesz negocjacje sprawdz, jakie jest ich
umocowanie prawne w obowigzujgcych ogdlnych przepi-
sach prawa pracy oraz zaktadowych zrédtach prawa pracy.

Zdaniem wielu negocjatoréw dziatajacych w imieniu pracownikéw wa-
znym elementem procesu negocjacyjnego jest wspdlna reprezentacja
zwigzkowa. Jezeli to mozliwe, wszystkie organizacje zwigzkowe w firmie
powinny zaja¢ wspdlne stanowisko wobec przedmiotu negocjacji, bowiem
zwieksza to skutecznos¢ negocjacji.

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

W praktyce negocjacje podejmowane przez organizacje zwigzkowe dotycza:

* negocjowania zapiséw zawartych w kodeksie pracy w zakresie zapew-
nienia przez pracodawcg podstawowych praw pracowniczych wynikajacych
Z ustawy,

Negocjuj zgodnie z obowigzujgcym prawem. Nie mozesz
negocjowaé¢ warunkow ustalonych w odrebnych przepisach
prawa, np. wysokosci minimalnej ptacy.

* negocjowania zapiséw zaktadowego uktadu zbiorowego pracy (zawarcie
uktadu nastgpuje bowiem w drodze rokowarn),

* negocjowania zadai w trakcie sporu zbiorowego,

* negocjowania wynikajacego z prawa i zapisow wewnetrznych,

89



* polityki danej firmy.

Ustawa o rozwiazywaniu sporéw zbiorowych — Wedtug ustawy spor
zbiorowy pracownikow z pracodawcg lub pracodawcami moze dotyczy¢ wa-
runk6éw pracy, plac lub swiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwiazko-
wych pracownikéw lub innych grup, ktérym przystuguje prawo zrzeszania
si¢ w zwigzkach zawodowych.

Jezeli negocjujesz z pracodawcg reprezentujgcym kon-
cern miedzynarodowy skorzystaj z pomocy organizacji zwigz-
kowej dziatajgcej w centrali firmy. Negocjacje przy wspoétudzia-
le specjalistow miedzynarodowych pozwolg na wiekszg efek-
tywnos¢ w rozwigzaniu konfliktu.

Jak wigc wynika z definicji sporu w celu jego rozwigzania strony powin-
ny podja¢ negocjacje. Termin ,,negocjacje” w ustawie wystgpuje pod poje-
ciem ,,rokowania”. Rokowania te winny zakoniczy¢ si¢ podpisaniem przez
strony porozumienia, a w razie jego nieosiagnigcia sporzadzeniem protoko-
tu rozbieznosci.

Spoér zbiorowy rozumiany jest jako spér pracownikéw
z pracodawcg dotyczacy warunkoéw pracy, ptacy lub swiad-
czen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych pracow-
nikow.

Gwarancje bezstronnosci w rokowaniach daje mediator. Brak porozumienia
stron w porozumieniu mediacyjnym uprawnia do podjecia akcji strajkowe;.

Mediator i negocjator to nie ta sama osoba. Negocjator moze by¢ strong
sporu i porozumienia. Mediator natomiast jest obiektywny, bezstronny i nie
podejmuje w imieniu zadnej ze stron decyzji. (Mediacja — proces dochodze-
nia do rozwigzania sporu prowadzony w obecnosci osoby neutralne;.)

Spér zbiorowy stanowi ostatni element nierozwigzanego procesu negocja-
cyjnego. Jest on takze rodzajem strategii stosowanej ze strony pracodawcy
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na opdZnienie decyzji, ze wzglgdu na ustalone ustawowo terminy jego reali-
zacji. Pojawia si¢ on najczesciej w wyniku wspomnianego wczesniej impa-
su w negocjacjach.

Nie jest sporem zbiorowym pracy konflikt reprezentujacego pracownikéw
zwigzku zawodowego z pracodawcg na tle zarzadzania przedsiebiorstwem,
chyba ze zarzadzanie to wywolaloby w sposéb ewidentny reperkusje w
zakresie spraw objetych art. 1 ustawy o sporach zbiorowych: np.
przedmiotem zadania jest zmiana na stanowisku kierowniczym osoby, ktdrej
dziatanie zarzadcze stanowi bezposrednie zagrozenie dla praw i intereséw
pracowniczych.

Aktywnos¢ uczestnikéw sporu zbiorowego opiera si¢ na wszystkich
wspomnianych wczesniej technikach, stylach, rolach uczestnikéw procesu
negocjacyjnego oraz sposobach komunikacji interpersonalne;.

Koszty organizacji akcji strajkowej mogg by¢ znacznie
wyzsze od kosztéw kontynuowania negocjacji i prob wyjscia
z impasu. Spor zbiorowy to ostateczne rozwigzanie
i przed jego rozpoczeciem nalezy ocenié, czy jest on jedy-
nym sposobem rozwigzania konfliktu.
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VIl. Pojecia stosowane

w poradniku

1. Czas pracy — stosownie do art. 128 kp jest to czas, w ktérym pracow-
nik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakladzie lub innym miejscu wy-
znaczonym przez pracodawce. Jest w gotowosci do swiadczenia pracy tzn.
znajduje si¢ W miejscu wyznaczonym przez pracodawce, w stanie umozli-
wiajacym podjecie pracy i jej wykonanie. Czas pracy rozumie si¢ tez jako in-
stytucje prawng, czyli ogét przepiséw (zwlaszcza zamieszczone w dzia-
le VI kp), ktére normujg kwestie przez jaki czas (w ciagu doby, tygodnia, ro-
ku) i pod jakimi warunkami pracodawca moze wymaga¢ od pracownika, by
wykonywal na jego rzecz okreslone swiadczenia.

2. Pracodawca prowadzi ewidencje czasu pracy pracownika do celow
prawidlowego ustalenia jego wynagrodzenia i innych swiadczen zwigzanych
z pracg. Pracodawca udostgpnia t¢ ewidencj¢ pracownikowi, na jego zadanie.

3. Indywidualne interesy pracownikéw — prawa i obowiazki poszcze-
g6lnych pracownikéw zatrudnionych u danego pracodawcy.

4. Przepisy prawa pracy, biorac pod uwage mozliwosci fizyczne kobie-
ty oraz jej role macierzyniska, otaczajg kobiety szczegdlng ochrona. Istot-
nym elementem tej ochrony, zapewniajacym pracownicy niedopuszczenie
do nadmiernego lub szkodliwego dla jej zdrowia wysitku, jest zakaz zatrud-
niania kobiet przy pracach szczegélnie ucigzliwych lub szkodliwych dla ich
zdrowia. Pracownicy przystuguje urlop macierzynski oraz przerwy w pracy
na karmienie dziecka.

5. Konsultacja — zasigganie opinii u fachowcéw i specjalistéw; udziela-
nie rad, wskazéwek i wyjasnien przez rzeczoznawcow.
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6. Pracodawca jest zobowiagzany konsultowaé¢ zamiar przeprowadze-
nia zwolnienia grupowego z dziatajacymi u niego zaktadowymi organiza-
cjami zwigzkowymi, a w przypadku ich braku, konsultacje przeprowadza si¢
z przedstawicielem pracownikéw, wytonionym w sposéb przyjety u danego
pracodawcy.

Konsultacja ta przebiega w nastgpujacy sposob:

— pracodawca dostarcza zaktadowej organizacji zwigzkowej (przedstawicie-
lowi zatogi) na piSmie szczegétowe informacje dotyczace planowanych zwol-
nienl grupowych — zakres tej informacji zostat okreslony w art. 2 ust. 3 ustawy;

— ustawodawca nie okreslit w jakim terminie zwigzki winny ustosunkowac
sie do przekazanej informacji, ale ma by¢ to termin umozliwiajacy zgtoszenie
w ramach konsultacji swoich propozycji (nie diuzszy jednak niz 20 dni);

Konsultacja w szczeg6lnosci dotyczy:

— mozliwosci uniknigcia lub zmniejszenia rozmiaréw zwolnienn grupo-
wych,

— spraw pracowniczych z nim zwigzanych, w tym mozliwosci przekwali-
fikowania lub przeszkolenia zawodowego, a takze uzyskania innego zatrud-
nienia przez zwalnianych.

7. Minimalne wynagrodzenie okreslane jest na dany rok w drodze ob-
wieszczenia Prezesa Rady Ministréw lub rozporzadzenia Rady Ministrow.
Minimalne wynagrodzenie za prace przystuguje pracownikom zatrudnionym
w pelnym wymiarze czasu pracy (uwzglednia ,,ruch” przecigtnych ptac i in-
flacji) oraz w przypadkach, w ktérych mimo niewykonywania pracy w takim
wymiarze przystuguje ono pracownikom.

8. Mlodociany — w rozumieniu kodeksu osoba, ktéra ukoriczyta 16 lat,
a nie przekroczyla 18 lat. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ mlodocia-
nym pracownikom opieke i pomoc, niezbedng dla ich przystosowania si¢
do wiasciwego wykonywania pracy. Nie wolno zatrudnia¢ mtodocianych
przy pracach wzbronionych, ktérych wykaz ustala w drodze rozporzadzenia
Rada Ministréw.

9. Porozumienie — od porozumiewac si¢; skomunikowac si¢ z kims, naj-
czesciej za pomocg stow; rozméwié si¢ z kims; dojs¢ do zgody w jakiejs

sprawie; uzgodni¢ cos; dogadac sig.
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10. Postepowanie kontrolne inspektora pracy — ma na celu ustalenie
stanu faktycznego w zakresie przestrzegania prawa pracy, w szczegdlnosci
przepisow i zasad bezpieczenistwa i higieny pracy, a takze przepisow doty-
czacych legalnosci zatrudnienia oraz udokumentowanie dokonanych ustalen.
Kontrole przeprowadzajg inspektorzy pracy, dzialajgcy w ramach wiasciwo-
Sci terytorialnej okregowych inspektoratéw pracy. Podmiot kontrolowany
ma obowigzek zapewni¢ inspektorowi pracy warunki i srodki niezbgdne
do sprawnego przeprowadzenia kontroli, a w szczegdélnosci niezwlocznie
przedstawié¢ zadane dokumenty i materiaty, zapewni¢ terminowe udzielanie
informacji przez osoby, udostepni¢ urzadzenia techniczne oraz, w miar¢ mo-
zliwosci, oddzielne pomieszczenie z odpowiednim wyposazeniem.

11. Pracodawca — jest to jednostka organizacyjna (osoba fizyczna, osoba
prawna, jednostka organizacyjna), cho¢by nie posiadata osobowosci praw-
nej, a takze osoba fizyczna, jezeli ma prawne i faktyczne mozliwosci zatrud-
niania (i zwalniania) pracownikéw. Strona stosunku pracy.

12. Pracownik — jest to osoba fizyczna (a nie np. prawna), ktéra w danym
okresie pozostaje w stosunku pracy, zatrudniona na podstawie umowy o pra-
cg, powotania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace — pra-
cownikami nie s3 osoby zatrudnione na podstawie uméw cywilnoprawnych
(umowy zlecenia, o dzieto) lub prowadzace wlasng dziatalnos¢ gospodarczg.

13. Prawo pracy — to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw
i aktéw wykonawczych, okreslajace prawa i obowigzki pracownikéw i pra-
codawcéw, a takze postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opar-
tych na ustawie porozumiefi zbiorowych, regulaminéw i statutéw okreslaja-
cych prawa i obowigzki stron stosunku pracy.

14. Regulamin pracy — ustala organizacj¢ i porzadek w procesie pracy
oraz zwigzane z tym prawa i obowigzki pracodawcy i pracownika. Regula-
min wydaje si¢ gdy pracodawca zatrudnia nie mniej niz 20 pracownikéw,
a tres$¢ nie zostata zawarta w ukladzie zbiorowym pracy.

15. Regulamin wynagradzania — jest wewnatrzzaktadowym aktem nor-
matywnym. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 20 pracownikéw, nie ob-
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jetych uktadem zbiorowym pracy, ustala warunki wynagradzania za pracg
w regulaminie wynagradzania oraz przyznawania innych swiadczen zwigza-
nych z praca.

16. Kodeks pracy ustala obowigzek nieodplatnego dostarczenia pra-
cownikowi Srodkéw ochrony indywidualnej, zabezpieczajacych przed
dziataniem niebezpiecznych i szkodliwych dla zdrowia czynnikéw wystepu-
jacych w srodowisku pracy. Pracodawca ma obowiazek poinformowania
pracownika o sposobach postugiwania si¢ tymi srodkami. Zgodnie z Kodek-
sem pracy pracodawca konsultuje z pracownikami lub ich przedstawicielami
wszystkie dzialania zwigzane z bezpieczefistwem i higieng pracy, w tym do-
tyczace przydzielania pracownikom Srodké6w ochrony indywidualnej oraz
odziezy i obuwia roboczego.

17. Szkolenie z zakresu bhp — jest prowadzone jako szkolenie wstgpne
i szkolenie okresowe. Programy okreslajace szczegélowa tematyke, formy
realizacji i czas trwania szkolenia, dla poszczegélnych grup stanowisk opra-
cowuje pracodawca lub w porozumieniu z pracodawcg — jednostka organiza-
cyjna prowadzaca dzialalnos¢ szkoleniowg w dziedzinie bhp, na podstawie
ramowych programéw szkolenia. Programy szkolenia powinny by¢ dostoso-
wane do rodzajéw i warunkéw prac wykonywanych przez uczestnikéw
szkolenia, a ich realizacja powinna zapewni¢ uczestnikom spetnienie naste-
pujacych wymagan:

— zaznajomienie si¢ z czynnikami srodowiska pracy mogacymi powodo-
wacé zagrozenia dla bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw podczas pracy
oraz z odpowiednimi Srodkami i dziataniami zapobiegawczymi;

— poznanie przepisOw oraz zasad bezpieczenistwa i higieny pracy w zakre-
sie niezbednym do wykonywania pracy w zakladzie pracy i na okreslonym
stanowisku pracy, a takze zwigzanych z pracg obowigzkéw i odpowiedzial-
nosci w dziedzinie bezpieczeristwa i higieny pracy;

— nabycie umiejgtnosci wykonywania pracy w sposéb bezpieczny dla sie-
bie i innych oséb, postegpowania w sytuacjach awaryjnych oraz udzielenia
pomocy osobie, ktéra ulegta wypadkowi.

18. Swiadectwo pracy — jest dokumentem wydawanym pracownikowi przez
pracodawce w zwigzku z rozwigzaniem lub wygasnigciem stosunku pracy
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stwierdzajacym okolicznosci dotyczace zakoniczonego zatrudnienia. Okolicz-
nosci te maja lub moga mie¢ znaczenie przy ustaleniu prawa do swiadczen al-
bo ich wymiaru w przyszlym stosunku pracy oraz uprawnienn z ubezpieczen
spotecznych. Pracodawca obowigzany jest je wydac niezwlocznie.

19. Uklad zbiorowy pracy (uzp) — jest porozumieniem normatywnym za-
wieranym pomiedzy zwigzkami zawodowymi i pracodawcami. Obejmuje
pracownikéw zatrudnionych przez pracodawcéw, ktérzy zawarli uklad.
Sktada si¢ z czgsci normatywnej — okreslenia warunkéw, jakim powinna od-
powiadaé tres¢ stosunku pracy oraz czg¢sci obligacyjnej — regulujacej wza-
jemne zobowigzania stron. Kodeks pracy dopuszcza regulowanie w uzp in-
nych spraw, o ile nie sa one unormowane w przepisach prawa w sposéb bez-
wzglednie obowigzujacy.

20. Umowa o prace — jest dwustronng czynnoscig prawng dochodzaca
do skutku, gdy obie strony (tj. pracownik i pracodawca) ztoza zgodne
oswiadczenie woli okreslajace rodzaj i warunki umowy, rodzaj pracy i miej-
sce jej wykonywania, termin jej rozpoczg¢cia oraz wynagrodzenie odpowia-
dajace rodzajowi pracy. W art. 25 kp zostal wymieniony, katalog rodzajéw
uméw o pracg — umowy o prac¢ zawarte na czas okreslony, na czas wykona-
nia okreslonej pracy oraz na okres prébny, nalezg do uméw terminowych.
Umowa na czas nieokreslony jest umowa bezterminowa.

21. Urlop wypoczynkowy — jest powszechnym, niezbywalnym prawem
pracownika o charakterze osobistym. Uprawnienie polegajace na prawie
do odptatnego zwolnienia od §wiadczenia pracy, przystugujace pracowniko-
wi w ustalonym wymiarze, uzaleznionym od stazu pracy. Urlop wypoczyn-
kowy powinien by¢ udzielany pracownikowi w roku kalendarzowym, w kt6-
rym pracownik nabyt do niego prawo, z wyjatkiem sytuacji wyraZnie prze-
widzianych przez prawo.

22. Uzgodnienie — osiagnigcie wspélnego stanowiska, czyli ,,dogadanie
si¢” co do wszystkich spraw objetych danym zagadnieniem.

23. Wynagrodzenie za prace jest Swiadczeniem obowigzkowym praco-
dawcy wobec pracownika i przystuguje mu, w zasadzie za pracg¢ wykonang.
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Pracownik nie moze zrzec si¢ prawa do wynagrodzenia, ani przenies¢ tego
prawa na inng osob¢. Umowa o prace powinna wsréd innych warunkéw
okresla¢ w szczegdlnosci wynagrodzenie odpowiadajgce rodzajowi pracy.

24. Zakladowy fundusz §wiadczen socjalnych — tworzy si¢ na podstawie
ustawy z dnia 4.03.1994 r. bedacej podstawowym aktem prawnym w tym za-
kresie. Z tego funduszu finansuje si¢ ulgowe ustugi rzeczowe i swiadczenia
finansowe udzielane przez pracodawce pracownikom zatrudnionym w jego
zaktadzie. Majg one na celu zaspokojenie ich potrzeb w zakresie wypoczyn-
ku, kultury, oswiaty, sportu i rekreacji oraz opieki nad dzie¢mi w zlobkach,
przedszkolach i innych formach wychowania przedszkolnego.

25. Zwiazek zawodowy — jest dobrowolng i samorzadng organizacjg lu-
dzi pracy, powotang do reprezentowania i obrony ich praw, intereséw zawo-
dowych i socjalnych. Zakladowg organizacjg zwigzkowg jest jednostka sta-
tutowa zwigzku albo sam zwiazek, jezeli obejmuje on pracownikéw tylko
jednego zakladu pracy. Jej szczeg6lny statut wynika z wyodrebnienia w usta-
wie 1 przyznania jej wlasnych uprawnier.

26. Zbiorowe interesy pracownikow — uprawnienia i obowigzki dotycza-

ce wszystkich pracownikéw lub grupy pracownikéw zatrudnionych u dane-
go pracodawcy.
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VIll. Ramowy program
szkolenia podstawowego
dla nowowybranych

spotecznych inspektorow
pracy

1. Cel szkolenia
Celem szkolenia jest przekazanie niezbednych wiadomosci z zakresu
prawnej ochrony pracy, technicznej ochrony pracy oraz praw i obowigzkow
sip dla nowowybranych spotecznych inspektoréw pracy.

Zakres szkolenia powinien obejmowac¢ w szczegdélnosci za-
gadnienia:

* ksztattowania bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy:

* przestrzegania uprawnien pracowniczych,

* dziatalnosci spotecznych inspektoréw pracy.

» zagrozen wystepujgcych w zaktadach pracy, w ktorych pra-
Cujg szkoleni sip.

2. Uczestnicy szkolenia
Szkolenie przeznaczone jest dla nowowybranych spotecznych inspekto-
réw pracy. Dotyczy ono zaktadowych spolecznych inspektoréw pracy, od-
dziatlowych (wydzialowych) oraz grupowych spotecznych inspektoréw pra-
cy. Jest ono prowadzone na poczatku kazdej kadencji sip.

3. Sposob organizacji szkolenia

Szkolenie powinno by¢ zorganizowane w formie seminarium z catkowi-
tym oderwaniem od pracy na podstawie opracowanego programu szkolenia.
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W toku szkolenia wskazane jest wykorzystanie pomocy dydaktycznych
w postaci prezentacji multimedialnych, filméw wideo, foliograméw, rzutni-
kéw pisma.

Uczestnicy szkolenia przed jego rozpoczeciem powinni otrzymac komplet
materialéw w postaci ramowego programu szkolenia, publikacji podstawo-
wych aktéw prawnych (kodeks pracy, przepisy bhp, przepisy branzowe...).

Szkolenie koriczy egzamin testowy, uczestnicy po jego zdaniu otrzymuja
stosowne zaswiadczenie. Prowadzacymi szkolenie powinny by¢ osoby po-
siadajace szeroka wiedzg¢ z zakresu zagadniern branzowych technicznego
bezpieczenistwa pracy, przepisOw prawa pracy, probleméw funkcjonowania
spotecznego nadzoru nad warunkami pracy. Ponadto prowadzacy szkolenie
powinni posiadac stosowne umiej¢tnosci dydaktyczne.

4. Ramowy program szkolenia

Liczba

Lp. Temat szkolenia godzin

1 | System nadzoru nad warunkami pracy w RP. 1

2 | Zagadnienia prawnej ochrony pracy, w szczegélnosci:
* nawigzanie i rozwigzanie umowy o prace,

* umowy o pracg, a umowy cywilnoprawne,

* wynagrodzenie za pracg,

* czas pracy,

« urlopy wypoczynkowe,

* ochrona pracy kobiet i mlodocianych,

» wykroczenia przeciwko prawom pracownika,

* przepisy wykonawcze do kp. 6

3 | Zagadnienia technicznej ochrony pracy, w szczegdlnosci:
¢ oSwietlenie,

¢ halas,

¢ mikroklimat,

¢ badania lekarskie,

« szkolenia bhp,

* substancje chemiczne,

* odziez ochronna i robocza oraz sprzet ochrony osobistej,
* magazynowanie i transport wewnatrzzaktadowy,

* bhp przy procesach technologicznych (w zaleznosci od branzy). 7
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Lp.

Temat szkolenia

Liczba
godzin

Wypadki przy pracy i choroby zawodowe, a w szczegdlnosci:

« definicja wypadku przy pracy i choroby zawodowej,

* dochodzenie powypadkowe, oraz udziat sip w tym dochodzeniu,

* swiadczenia przystugujace z tytutu wypadku przy pracy lub choroby
zawodowej.

Zagadnienia funkcjonowania sip, a w szczegdlnosci:

* podstawy prawne funkcjonowania sip,

* prawa i obowiazki sip,

* udziat sip w Komisji Bezpieczeristwa i Higieny Pracy,
« formutowanie zalecen i uwag sip,

* wspdlpraca sip z PIP.

Zagadnienia wspétpracy zwiazkéw zawodowych ze spotecznymi inspek-
torami pracy.

Zagadnienia ergonomii i psychologii pracy.

Podstawowe zagadnienia higieny pracy.

Razem

24
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IX. Ramowy program szkolenia
okresowego dla spotecznych

inspektoréw pracy

1. Cel szkolenia

Celem szkolenia jest aktualizacja i uzupelnienie wiedzy niezbgdnej dla
petnienia funkcji spotecznego inspektora pracy, ze szczeg6lnym uwzgled-
nieniem:

* zmian w przepisach prawa pracy,

* zagrozen wystepujacych w danej branzy,

* petnego wykorzystania uprawnien spotecznej inspekcji pracy,

* zmian w przepisach technicznej ochrony pracy.

2. Uczestnicy szkolenia

Szkolenie przeznaczone jest dla spotecznych inspektoréw pracy (zaktado-
wych, oddziatowych i grupowych), pelniagcych swoje kadencje, ktérzy prze-
szli szkolenie podstawowe dla sip. Szkolenie powinno by¢ prowadzone raz
do roku.

3. Sposob organizacji szkolenia

Szkolenie powinno by¢ zorganizowane w formie seminarium z catkowi-
tym oderwaniem od pracy na podstawie opracowanego programu szkolenia.

W toku szkolenia wskazane jest wykorzystanie pomocy dydaktycznych
w postaci prezentacji multimedialnych, filméw wideo, foliograméw, rzutni-
kéw pisma. Uczestnicy szkolenia przed jego rozpoczgciem powinni otrzy-
ma¢ komplet materialéw w postaci ramowego programu szkolenia, publika-
cji branzowych, znowelizowanych przepiséw bhp i prawa pracy.

Szkolenie koficzy egzamin testowy, po jego zdaniu uczestnicy otrzymuja
stosowne zaswiadczenia. Prowadzacymi szkolenie powinny by¢ osoby po-
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siadajace rozlegla wiedz¢ z zakresu prawa pracy, technicznej ochrony pracy
oraz funkcjonowania spotecznego nadzoru nad warunkami pracy. Osoby
prowadzace szkolenie powinny posiada¢ praktyke w prowadzeniu tego ro-
dzaju zajeé oraz niezbgdne umiejetnosci dydaktyczne.

4. Ramowy program szkolenia

Li
Lp. Temat szkolenia 1czl?a
godzin
1. | Zagadnienia prawnej ochrony pracy, ze szczegélnym uwzglednieniem
zmian w przepisach kp oraz przepisach wykonawczych. 5
2. | Zagadnienia technicznej ochrony pracy ze szczegélnym uwzglednieniem
specyfiki branzy, z ktérej wywodzg si¢ spoteczni inspektorzy pracy. 6
3. | Analiza przyczyn wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych.
Dochodzenie powypadkowe. 2
4. | Zasady udzielania i organizacja pierwszej pomocy. 1
5. | Metodyka kontroli zagadnien technicznej i prawnej ochrony pracy. 1
6. | Organy paristwowej kontroli nad warunkami pracy. 1
7. | Razem 16
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X. Wzory dokumentéw

PRZYKLADOWY
REGULAMIN WYBOROW SIP

Dzialajace w przedsigbiorstwie ..........cccceeveveeeennen. zaktadowe organiza-
cje zwigzkowe:

— Komisja Zaktadowa NSZZ .......ccccocovivveninvcncnncncnne.
— Komisja Zaktadowa NSZZ .......ccccccevivviininvinicnienennn.

ustality nastepujace zasady przeprowadzenia wyboréw zaktadowego spo-
tecznego inspektora pracy:
Pkt 1
Spoteczna inspekcja pracy funkcjonuje w formie zaktadowego spoteczne-
go inspektora pracy (zsip), nie przewiduje si¢ tworzenia innych struktur sip.
Pkt 2
Bierne prawo wyborcze przystuguje kazdemu pracownikowi zakladu bez
wzgledu na rodzaj zawartej umowy o prace, ktéry posiada co najmniej pig-
cioletni staz pracy w branzy, do ktérej zaktad nalezy i co najmniej dwuletni
staz pracy w zakladzie pracy. Kandydat na zsip nie moze zajmowac stano-
wiska kierownika zaktadu pracy lub stanowiska kierowniczego bezposred-
nio podleglego kierownikowi zaktadu pracy.
Stanowisko zsip moze zajmowac¢ pracownik niebgdacy cztonkiem zadnej
dziatajacej w zaktadzie pracy zakltadowej organizacji zwigzkowe;j.
Pkt 3
Czynne prawo wyborcze przystuguje kazdemu pracownikowi zaktadu bez
wzgledu na rodzaj zawartej umowy o prac¢ oraz bez wzglgdu na staz pracy
w zakladzie.
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Pkt 4

Wyboréw zsip dokonujg wszyscy pracownicy zaktadu podczas walnego
zgromadzenia pracownikow. Wybory przeprowadzane s w drodze glosowa-
nia jawnego. Wybdr zsip nastgpuje po uzyskaniu przez jednego z kandyda-
téw zwyktej wiekszosci glosow.

Pkt 5

Kandydatury na zsip moga by¢ zgtaszane przez poszczegélnych pracow-
nikéw lub przez grupy pracownikéw do zoz do chwili rozpoczecia gtosowa-
nia, zgloszony kandydat powinien wyrazi¢ (w formie pisemnej) zgode
na kandydowanie.

Pkt 6

Pracownicy zakladu w terminie dwdch tygodni poprzedzajacych walne
zebranie zostang poinformowani w sposéb przyjety w zaktadzie pracy o pla-
nowanych wyborach zsip oraz o prawach, obowigzkach i zasadach funkcjo-
nowania spotecznej inspekcji pracy.

Pkt 7

Walnemu Zgromadzeniu Pracownikéw przewodniczy Prezydium sktada-
jace sie z czterech pracownikéw delegowanych przez zoz (po dwie osoby
z kazdego zwiazku).

Prezydium Zgromadzenia wybiera sposréd siebie Przewodniczacego, Ko-
misje Skrutacyjna (dwie osoby) oraz Sekretarza Zgromadzenia, ktéry spo-
rzadza protokét z wyboréw zsip. Prezydium ustala porzadek dzienny Zgro-
madzenia, podajac go do wiadomosci pracownikéw na siedem dni przed pla-
nowang datg wyboréw.

Pkt 8

Kadencja zsip trwa cztery lata. Nie wprowadza si¢ ograniczenia w przy-

padku kandydowania na kolejne kadencje.
Pkt 9

Pracodawca lub osoba go reprezentujaca zaproszony zostanie do udzia-
lu w Walnym Zgromadzeniu Pracownikéw, jednoczesnie w porzadku
dziennym Zgromadzenia przewidziane zostanie wystapienie pracodawcy
informujace o stanie aktualnym bhp i zamierzonych dzialaniach w tym za-
kresie.

Pkt 10
Wybory przeprowadzone zostang w dnil ........cc.cecveninnenienennnene
0 ZOAZINIC ..oovvenerenieiieieeicieeeee na terenie zaktadu pracy (w pomieszcze-

niu stoléwki).
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Pkt 11

Wszelkie sporne kwestie wyjasniane bedg przez zoz w drodze negocjacji.

Pkt 12

W pozostalych sprawach zastosowanie majg przepisy ustawy o sip.

Gdansk, dnia ......................

ZATWIERDZAM:

ZaK.Z . NSZZ ...................

ZA K.Z.NSZZ ...

Zatacznik nr 1 do Zarzadzenia Nr 5 Giéwnego Inspektora Pracy
z dnia 15 lipca 1983 r. (poz. 30)

(petna nazwa zakladu pracy)

ZAKLADOWA KSIEGA ZALECEN | UWAG
ZAKLADOWEGO SPOLECZNEGO INSPEKTORA PRACY

Data zatozenia ksiegi .......

Zakladowy Spoteczny Inspektor Pracy ...........cccceceeevveveeverencncnencnenennenn

Zalecenie nr ..............

Uwaga® nr ..................
Dla Kierownika Zakladu ..........cccovvevieniecinniennne
Data, podpis Adnotacje sip
Zalecenie/Uwaga* i pieczed lub innego organu
kierownika zakladu kontroli

(poda¢ miejsce, rodzaj stwierdzonego uchybienia

Lp. . . (potwierdzajaca (o wykorzystaniu
oraz termin wykonania) . .
. . . dorgczenie zalecenia- zalecenia/uwagi
Data, podpis oraz piecze¢ zakladowego SIP . . . . .
-uwagi oraz informacja przez kierownika
o podjetych decyzjach) zaktadu)
1.
2.

*niepotrzebne skregli¢
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Podstawa prawna:
* ,zalecenia”

— Na podstawie ustalen oddzialowego (wydzialowego) lub grupowego
spolecznego inspektora pracy zaktadowy spoteczny inspektor pracy wydaje
kierownikowi zakladu pracy, w formie pisemnej, zalecenia usunig¢cia
w okreslonym terminie stwierdzonych uchybien.

W razie bezposredniego zagrozenia mogacego spowodowaé wypadek
przy pracy, zakladowy spoteczny inspektor pracy wystepuje do kierownika
zaktadu pracy o natychmiastowe usunigcie tego zagrozenia, a w wypadku
niepodjecia odpowiednich dzialain wydaje, w formie pisemnej, zalecenie
wstrzymania pracy danego urzgdzenia technicznego lub okreslonych robét,
zawiadamiajac o tym réwnoczesnie zakladowe organizacje zwigzkowe
(art. 11 ust. 11 2 ustawy z dnia 24.06.1983 r. o spolecznej inspekcji pracy.
Dz. U. nr 35, poz. 163).

e ,uwagi”

— W razie stwierdzenia, ze nie sg przestrzegane przepisy, spoleczny in-
spektor pracy (zaktadowy, oddzialowy) informuje o tym kierownika zaktadu
pracy oraz oddzialu (wydzialu), czynigc jednoczesnie stosowny zapis
w ksiedze (art. 9 ust. 1 cyt. wyzej ustawy).

Pouczenie:
Kierownik zaktadu pracy moze wnies¢ sprzeciw od zalecenia do inspek-

tora pracy Panstwowej Inspekcji Pracy w ......ccoccoccveievinieninnenieeeeeeee
(adres siedziby inspektora pracy)

Sprzeciw od zalecenia wydanego na podstawie art. 11 ust. 1 ustawy o spo-
tecznej inspekcji pracy wnosi si¢ w terminie 7 dni od dnia dorgczenia zale-
cenia, a od zalecenia wydanego w sprawie wstrzymania pracy danego urza-
dzenia technicznego lub okreslonych rob6t, wnosi si¢ niezwtocznie.

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

Uwaga: Niniejsza ksigga zaleceri i uwag przechowywana jest w ................
(miejsce ustala kierownik zaktadu pracy). Ksiege udostgpnia si¢ do wgladu
zaktadowej organizacji zwigzkowej, organom samorzadu zalogi, organom
Panstwowej Inspekcji Pracy oraz innym organom nadzoru i kontroli warun-
kéw pracy. Zapisy w tej ksigdze majg moc dokumentéw urzedowych w po-
stepowaniu przed organami pafnstwowymi.
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Zatacznik nr 2 do Zarzadzenia Nr 5 Gtownego Inspektora Pracy
z dnia 15 lipca 1983 r. (poz. 30)

(petna nazwa zaktadu pracy)

Oddziat (wydzial): ......ccocerveeneneencnnee.

ODDZIALOWA (WYDZIALOWA) KSIEGA UWAG
SPOLECZNEGO INSPEKTORA PRACY

Data zatozenia ksiegi .........ccccceevvvieriennnne

Data, podpis Adnotacje sip
—Zateeenie/Uwaga* . pleczec lub innego organu
. L o Kkierownika zakladu kontroli
(podaé miejsce, rodzaj stwierdzonego uchybienia . X .
Lp. . . (potwierdzajaca (o wykorzystaniu
oraz termin wykonania) . .
. . . dorgczenie #ateeente zateeena/uwagi
Data, podpis oraz pieczeé zaldadewege SIP . . . . .
-uwagi oraz informacja przez kierownika
o podjetych decyzjach) zaktadu)
1.
2.

*niepotrzebne skresli¢

Podstawa prawna zgtaszanych uwag:

W razie stwierdzenia, ze nie sg przestrzegane przepisy, spoleczny inspek-
tor pracy informuje o tym kierownika oddziatu, czyniac jednoczesnie sto-
sowny zapis w ksigdze uwag (art. 9 ustawy z dnia 24.06.1983 r. o spotecz-
nej inspekcji pracy Dz. U. nr 35, poz. 163).

Uwaga: Niniejsza ksigga uwag przechowywana jest W ........cccceceevevveruenene
(miejsce ustala kierownik zaktadu pracy). Ksigge udostepnia si¢ do wgladu:
zaktadowym organizacjom zwigzkowym, organom samorzadu zalogi, orga-
nom Parstwowej Inspekcji Pracy oraz innym organom nadzoru i kontroli
warunkéw pracy (art. 12 ust. 2 cyt. ustawy).

Uprawnionymi do wpisywania uwag sg: grupowy spoleczny inspektor
pracy, oddzialowy spoteczny inspektor pracy oraz zaktadowy spoteczny in-
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spektor pracy. Uwagi kierowane sg zawsze do kierownika oddziatu (wydzia-
lu) na terenie ktérego stwierdzone zostaly nieprawidlowosci. Zapisy w tej
ksigdze majg moc dokumentéw urzgdowych w postepowaniu przed organa-
mi pafistwowymi (art. 12 ust. 3 cyt. ustawy).
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Xll. Wybrane przepisy prawne

Ustawa z dnia 24 czerwca 1983 r.
o spotecznej inspekcji pracy

(Dz. U. 1983.35.163, z p6zn. zm.)

W trosce o systematyczng poprawe stanu bezpieczenistwa i higieny pracy
oraz w celu zapewnienia zwigzkom zawodowym niezbednych warunkéw
do sprawowania skutecznej kontroli przestrzegania przepisOw prawa pracy
stanowi si¢, co nastgpuje:

Rozdziat 1
Przepisy ogéline.

Art. 1. Spoleczna inspekcja pracy jest stuzbg spoteczng petniong przez
pracownikéw, majaca na celu zapewnienie przez zaklad pracy bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy oraz ochron¢ uprawnien pracowniczych,
okreslonych w przepisach prawa pracy.

Art. 2. Spoteczna inspekcja pracy reprezentuje interesy wszystkich pra-
cownikéw w zakladach pracy i jest kierowana przez zaktadowe organizacje
zwigzkowe.

Art. 3.1. Spoteczng inspekcj¢ pracy w zaktadzie pracy tworza:

1) zaktadowy spoteczny inspektor pracy — dla calego zaktadu pracy,

2) oddziatowi (wydzialowi) spoleczni inspektorzy pracy — dla poszcze-
g6lnych oddziatéw (wydziatéw),

3) grupowi spoleczni inspektorzy pracy — dla komérek organizacyjnych
oddzialéw (wydzialow).
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2. Zakladowe organizacje zwigzkowe dostosowujg organizacj¢ spoteczne;j

inspekcji pracy do potrzeb wynikajacych ze struktury zaktadu pracy.
Rozdziat 2
Zadania i organizacja spotecznej inspekciji pracy

Art. 4. Spoteczni inspektorzy pracy majg prawo:

1) kontrolowa¢ stan budynkéw, maszyn, urzadzen technicznych i sanitar-
nych oraz procesy technologiczne z punktu widzenia bezpieczeristwa i hi-
gieny pracy,

2) kontrolowaé przestrzeganie przepiséw prawa pracy, w tym postano-
wien uktadéw zbiorowych i regulaminéw pracy, w szczegdlnosci w za-
kresie bezpieczefistwa i higieny pracy, uprawniefi pracownikéw zwigza-
nych z rodzicielstwem, mtodocianych i 0séb niepetnosprawnych, urlo-
pow i czasu pracy, Swiadczen z tytulu wypadkéw przy pracy i choréb za-
wodowych,

2a) uczestniczy¢ w kontroli przestrzegania w zakladzie pracy przepisow
dotyczacych ochrony srodowiska naturalnego,

3) bra¢ udzial w ustalaniu okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pracy,
zgodnie z przepisami prawa pracy,

4) bra¢ udzial w analizowaniu przyczyn powstawania wypadkéw przy
pracy, zachorowan na choroby zawodowe i inne schorzenia wywotane wa-
runkami srodowiska pracy oraz kontrolowac stosowanie przez zaklady pra-
cy whasciwych srodkéw zapobiegawczych,

5) uczestniczy¢ w przeprowadzaniu spotecznych przegladéw warunkéw pracy,

6) opiniowac projekty planéw poprawy warunkéw bezpieczeristwa i hi-
gieny pracy i planéw rehabilitacji zawodowej oraz kontrolowaé realizacje¢
tych planéw,

7) podejmowac dzialania na rzecz aktywnego udzialu pracownikéw za-
ktadéw pracy w ksztaltowaniu wlasciwych warunkéw bezpieczefistwa i hi-
gieny pracy oraz oddzialywac¢ na przestrzeganie przez pracownikow przepi-
s6w 1 zasad bezpieczenistwa i higieny pracy,

8) wykonywac inne zadania okreslone w ustawie i w przepisach szczegdl-
nych.

Art. 5.1. Spotecznym inspektorem pracy moze by¢ pracownik danego za-
ktadu pracy, ktéry jest czlonkiem zwigzku zawodowego i nie zajmuje stano-
wiska kierownika zakladu pracy lub stanowiska kierowniczego bezposred-
nio podleglego kierownikowi zakladu.
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2. Zaktadowe organizacje zwigzkowe moga postanowié, ze spolecznym
inspektorem pracy moze by¢ rowniez pracownik zakltadu nie bedacy czion-
kiem zwigzku zawodowego.

3. Spoteczny inspektor pracy powinien posiada¢ niezbedng znajomos¢ za-
gadnieft wchodzacych w zakres dziatania spotecznej inspekcji pracy. Zaktla-
dowy spoleczny inspektor pracy powinien posiada¢ co najmniej piecioletni
staz pracy w branzy, do ktérej zaklad nalezy, i co najmniej dwuletni staz pra-
cy w danym zakladzie, a oddziatowy lub grupowy spoteczny inspektor pra-
cy — co najmniej dwuletni staz pracy w tej branzy i co najmniej jeden rok
pracy w danym zaktadzie.

Art. 6. 1. Spolecznych inspektoréw pracy wybierajg i odwotujg pracow-
nicy zaktadu pracy.

2. Spotecznych inspektoréw pracy wybiera si¢ na okres 4 lat.

3. Zaktadowych i oddzialowych (wydzialowych) spolecznych inspekto-
rOw pracy wybiera:

1) w zaktadach pracy lub oddziatach (wydziatach) liczacych do 300 pracow-
nikéw — ogdblne zebranie pracownikéw zakladu pracy lub oddziatu (wydziatu),

2) w zakladach pracy lub oddziatach (wydziatach) liczacych powyzej 300
pracownikow:

a) zakladowego spolecznego inspektora pracy — zebranie oddzialowych
(wydzialowych) i grupowych spotecznych inspektoréw pracy,

b) oddzialowego (wydzialowego) spotecznego inspektora pracy — zebra-
nie grupowych spotecznych inspektoréw pracy.

4. Grupowych spotecznych inspektoréw pracy wybiera ogélne zebranie
pracownikéow komérek organizacyjnych oddziatu (wydziatu).

5. W zaktadach, w ktérych nie wybrano grupowych spotecznych inspek-
toréw pracy, tryb wyboréw spotecznych inspektoréw pracy, o ktérym mowa
w ust. 3 pkt 2, okreslajg zakladowe organizacje zwigzkowe.

6. Wybory spotecznych inspektoréw pracy przeprowadzaja zakladowe or-
ganizacje zwigzkowe na podstawie uchwalonych przez siebie regulaminéw
wyboréw.

7. Ogoélnokrajowe organizacje zwigzkowe mogg ustala¢ ramowe wytycz-
ne do regulaminéw wyboréw spotecznych inspektoréw pracy.

Art. 7.1. Spoleczny inspektor pracy w razie niewywigzywania si¢ ze swo-
ich obowigzkéw moze by¢, na zasadach okreslonych w art. 6, odwotany
przed uptywem okresu, o ktérym mowa w art. 6 ust. 2.
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2. Odwotlanie, w mys] ust. 1, nastgpuje na wniosek:

1) zaktadowych organizacji zwiazkowych,

2) co najmniej jednej pigtej pracownikéw.

3. Spoteczny inspektor pracy przestaje pelni¢ swojg funkcje réwniez
w wypadku zrzeczenia si¢ jej lub ustania stosunku pracy.

4. W wypadkach, o ktérych mowa w ust. 2 i 3, przeprowadza si¢ uzupet-
niajgce wybory spolecznego inspektora pracy.

Rozdziat 3
Uprawnienia i zasady postepowania spotecznych inspektorow
pracy

Art. 8.1. Spoteczny inspektor pracy ma prawo wstepu w kazdym czasie
do pomieszczefi i urzadzen zaktadu pracy dla wykonywania zadafi okreslo-
nych w art. 4.

2. Spoteczny inspektor pracy ma prawo zada¢ od kierownika zaktadu pra-
cy oraz oddziatu (wydziatu) i od pracowniké6w informacji oraz okazania do-
kumentéw w sprawach wchodzacych w zakres jego dziatania.

3. Wykonywania czynnosci, o ktérych mowa w ust. 1 i 2, nastgpuje z za-
chowaniem przepiséw o ochronie tajemnicy paistwowej i stuzbowe;j.

Art. 9.1. W razie stwierdzenia, Ze nie sg przestrzegane przepisy, o ktérych
mowa w art. 4, spoleczny inspektor pracy informuje o tym kierownika zakta-
du pracy oraz oddzialu (wydzialu), czynigc jednoczesnie stosowny zapis
w ksiegach, o ktérych mowa w art. 12.

2. Kierownik zaktadu pracy oraz oddziatu (wydzialu) podejmuje decyzje
w sprawie usunig¢cia stwierdzonych nieprawidlowosci i informuje o tym spo-
tecznego inspektora pracy.

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

2. W przypadku gdy zachowanie pracownika na stanowisku pracy wskazuje
na niedostateczng znajomos$¢ przepiséw i zasad bezpieczenistwa i higieny pracy
oraz nieumiejetnos¢ wykonywania pracy w sposob bezpieczny dla siebie lub in-
nych pracownikéw, spoleczny inspektor pracy zwraca si¢ do kierownika wia-
Sciwej komorki organizacyjnej o czasowe odsunigcie pracownika od tej pracy
1 zapoznaje go z przepisami i zasadami bezpieczenistwa i higieny pracy.

Art. 11.1. Na podstawie ustalent wlasnych, oddzialowego (wydzialowego)
lub grupowego spolecznego inspektora pracy zaktadowy spoteczny inspek-
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tor pracy wydaje kierownikowi zaktadu pracy, w formie pisemnej, zalecenie
usuniecia w okreslonym terminie stwierdzonych uchybien.

2. W razie bezposredniego zagrozenia mogacego spowodowaé wypadek
przy pracy, zakladowy spoteczny inspektor pracy wystepuje do kierownika
zaktadu pracy o natychmiastowe usunigcie tego zagrozenia, a w wypadku
niepodjecia odpowiednich dzialain wydaje, w formie pisemnej, zalecenie
wstrzymania pracy danego urzgdzenia technicznego lub okreslonych robdét,
zawiadamiajac o tym réwnoczesnie zaktadowe organizacje zwigzkowe.

3. Kierownik zakladu pracy moze wnies¢ sprzeciw od zalecenia zaklado-
wego spotecznego inspektora pracy do wtasciwego inspektora pracy Pan-
stwowej Inspekcji Pracy. Sprzeciw od zalecenia, o ktérym mowa w ust. 1,
wnosi si¢ w terminie 7 dni od dnia doreczenia zalecenia, a od zalecenia,
o ktérym mowa w ust. 2 — niezwlocznie.

4. W razie wniesienia sprzeciwu, o ktérym mowa w ust. 3, inspektor pra-
cy Panistwowej Inspekcji Pracy wydaje decyzje lub podejmuje inne srodki
prawne przewidziane w przepisach o Paristwowej Inspekcji Pracy.

Art. 12.1. Zaklad pracy jest zobowigzany zalozy¢ zakltadowgq ksiege zale-
cefi i uwag oraz oddziatowe (wydzialowe) ksiegi uwag, przeznaczone do za-
pis6w spolecznych inspektoréw pracy.

2. Ksiegi, o ktérych mowa w ust. 1, przechowuje si¢ w miejscu ustalonym
przez kierownika zaktadu pracy oraz udostepnia do wgladu zaktadowym or-
ganizacjom zwiazkowym, organom samorzadu zatogi, organom Paristwowej
Inspekcji Pracy oraz innym organom nadzoru i kontroli warunkéw pracy.

3. Zapis w ksiegach, o ktérych mowa w ust. 1, majg moc dokumentéw
urz¢dowych w postgpowaniu przed organami pafistwowymi.

Art. 13. 1. Zaklad pracy nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigzaé umowy
o prace z pracownikiem pelnigcym funkcj¢ spolecznego inspektora pracy
w czasie trwania mandatu oraz w okresie roku po jego wygasnigciu, chyba
ze zachodzg przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy o prace bez wy-
powiedzenia. W takim wypadku rozwigzanie umowy o pracg moze nastapic
po uprzednim uzyskaniu zgody statutowo wlasciwego organu zaktadowe;j or-
ganizacji zwigzkowej.

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

3. Zaklad pracy nie moze wypowiedzie¢ pracownikowi petnigcemu funk-
cj¢ spotecznego inspektora pracy warunkéw pracy i ptacy na jego niekorzys¢é
w okresie ustalonym w ust. 1, chyba ze wypowiedzenie stalo si¢ konieczne
z przyczyn, o ktérych mowa w art. 43 Kodeksu pracy.
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4. Przepisy ust. 1 — 3 stosuje si¢ odpowiednio w wypadku, gdy pracownik
jest zatrudniony na podstawie mianowania lub spétdzielczej umowy o prace.

Art. 14.1. Zaktad pracy jest obowigzany zapewnié spotecznym inspekto-
rom pracy odpowiednie warunki realizacji ich zadan.

2. Koszty zwigzane z dzialalnos$cig spotecznej inspekcji pracy ponosi za-
ktad pracy.

Art. 15.1. Spoteczni inspektorzy pracy powinni wykonywaé swoje czyn-
nosci w zasadzie poza godzinami pracy.

2. W razie koniecznosci wykonywania swoich czynnosci w godzinach
pracy lub uczestniczenia w naradach i szkoleniach, spoteczni inspektorzy
pracy zachowujg prawo do wynagrodzenia.

3. W razie znacznego obcigzenia zadaniami wynikajacymi z petnienia
funkcji spolecznego inspektora pracy, kierownik zaktadu pracy na wnio-
sek zaktadowych organizacji zwigzkowych moze ustali¢ miesigczne wy-
nagrodzenie zryczaltowane do wysokosci nie przekraczajacej wynagro-
dzenia za 30 godzin pracy osoby pelnigcej funkcje spotecznego inspekto-
ra pracy.

4. W szczegdlnie uzasadnionych wypadkach kierownik zakladu pracy,
na wniosek zaktadowych organizacji zwigzkowych, moze podwyzszy¢ wy-
nagrodzenie, o ktérym mowa w ust. 3, do wysokosci nie przekraczajacej wy-
nagrodzenia za 60 godzin pracy.

5. W zaktadach pracy, w ktérych wystepuje szczegdlne zagrozenie zdro-
wia i zycia pracownikéw, a warunki pracy wymagaja stalego spotecznego
nadzoru, kierownik zakladu pracy, na wniosek zakladowych organizacji
zwigzkowych, moze zwolni¢ na czas pelnienia funkcji zaktadowego spotecz-
nego inspektora pracy z obowigzku wykonywania pracy, z zachowaniem
prawa do wynagrodzenia.

6. W wypadku, o ktérym mowa w ust. 5, zaktadowy spoteczny inspektor
pracy zachowuje przez czas petnienia funkcji prawo do wynagrodzenia, ja-
kie przystugiwato mu na stanowisku pracy zajmowanym w dniu oddelego-
wania, z uwzglednieniem zmian tego wynagrodzenia, jakie nastapig w okre-
sie oddelegowania.

Art. 16.1. Ogoélnokrajowe organizacje zwigzkowe mogg okreslaé wytycz-
ne do dziatalnosci spotecznych inspektoréw pracy.

2. Okreslenie wytycznych, o ktérych mowa w ust. 1, w stosunku do zakta-
déw podlegtych Ministrowi Obrony Narodowej lub Ministrowi Spraw We-
wnetrznych nastgpuje w porozumieniu z wlasciwym ministrem.
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Rozdziat 4
Wspoétdziatanie spotecznej inspekcji pracy z Panstwowg In-
spekcja Pracy oraz innymi organami nadzoru i kontroli warun-
koéw pracy

Art. 17. Spoleczni inspektorzy pracy wspdtdziatajg z Paiistwowa Inspek-
cja Pracy i innymi organami nadzoru i kontroli warunkéw pracy w zakresie
ustalonym ustawg oraz wytycznymi, o ktérych mowa w art. 16.

Art. 18.1. Paistwowa Inspekcja Pracy udziela pomocy spotecznej inspek-
cji pracy w realizacji jej zadan, w szczegdlnosci przez poradnictwo prawne,
specjalistyczng pras¢ oraz szkolenie.

2. Inspektorzy pracy Panstwowej Inspekcji Pracy przeprowadzaja kontro-
le wykonania zaleceri i uwag spotecznych inspektoréw pracy.

Art. 19. Na umotywowany wniosek zaktadowego spotecznego inspektora
pracy, uzgodniony z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, dotyczacy
spraw zagrozenia zdrowia i zycia pracownikéw, inspektorzy pracy Paistwo-
wej Inspekcji Pracy przeprowadzaja kontrole oraz wszczynajg postepowanie
w sprawach o wykroczenia przeciwko prawom pracownika.

Art. 20. Zaktadowy spoteczny inspektor pracy ma prawo uczestniczy¢
w kontrolach przeprowadzanych w zakladzie przez inspektora pracy Paii-
stwowej Inspekcji Pracy oraz w podsumowaniu kontroli.

Art. 21. Panstwowa Inspekcja Sanitarna, Urzad Dozoru Technicznego
oraz inne organy nadzoru i kontroli warunkéw pracy obowigzane sg udzie-
la¢ spotecznej inspekcji pracy pomocy w wykonywaniu jej zadar.

Rozdziat 5
Odpowiedzialno$¢ za naruszenie przepiséw o spotecznej
inspekcji pracy

Art. 22. 1. Kto dziatajagc w imieniu zaktadu pracy narusza przepisy niniej-
szej ustawy, a w szczegodlnosci uniemozliwia dziatalnos¢ spotecznego in-
spektora pracy, podlega karze grzywny do 2.500 zi.

2. Tej samej karze podlega, kto nie wykonuje zalecenia zaktadowego spo-
tecznego inspektora pracy.

3. Orzekanie nastgpuje na podstawie wniosku pochodzacego od inspekto-
ra pracy w trybie okreslonym w dziale VII Kodeksu postepowania w spra-
wach o wykroczenia.
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Rozdziat 6
Przepisy przejsciowe i koncowe

Art. 23.1. Wytyczne do przeprowadzenia pierwszych wyboréw spotecz-
nych inspektoréw pracy okresli Rada Paristwa.

2. Do czasu okreslenia wytycznych, o ktérych mowa w art. 16 — wytycz-
ne takie okresli Rada Paristwa.

3. Po okresie 3 lat od dnia wejscia w zycie niniejszej ustawy Rada Pari-
stwa, po konsultacji z ogélnokrajowymi organizacjami zwigzkowymi, doko-
na oceny przebiegu realizacji ustawy i w razie potrzeby wystapi z inicjatywa
jej zmiany.

Art. 24.1. Postanowienia ustawy dotyczace zakladowych organizacji
zwigzkowych stosuje si¢ odpowiednio do rad pracowniczych, utworzonych
na podstawie przepis6w ustawy o pracownikach urzedéw panstwowych oraz
art. 15 ustawy z dnia 8 paZdziernika 1982 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.
U. Nr 32, poz. 216).

2. W zakladach, gdzie dzialajaq zakladowe organizacje zwigzkowe i rady
pracownicze, o ktérych mowa w ust. 1, spoleczng inspekcja pracy kieruja
oba przedstawicielstwa pracownicze.

Art. 25. Spoteczni inspektorzy pracy wybrani po dniu 31 grudnia 1982 r.
petnig swoje funkcje do czasu nowych wyboréw.

Art. 26. Traci moc ustawa z dnia 4 Iutego 1950 r. o spotecznej inspekcji
pracy (Dz. U. z 1955 r. Nr 20, poz. 134 i1 z 1965 r. Nr 13, poz. 91).

Art. 27. Ustawa wchodzi w zycie z dniem ogloszenia.

skl

1. Ustawa z dn. 26.06.1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r. nr 21, poz. 94,
z p6Zn. zm.).

2. Ustawa z dnia 13.04.2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. Nr. 89,
poz. 589).

4. Ustawa z dnia 23.06.1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. Nr 79 poz. 854,
z p6Zn. zm.).

5. Ustawa z 30.10.2002 r. o ubezpieczeniu spolecznym z tytulu wypadkéw
przy pracy i choréb zawodowych (Dz. U. Nr 199 poz. 1673 z p6Zn. zm.).

6. Ustawa z dnia 27.08.1997 r. o rehabilitacji spotecznej i zawodowej oraz zatrud-
nianiu 0séb niepetnosprawnych (Dz. U. nr 123, poz. 776, tekst jednolity 2008 r. Dz.
U. Nr 14 poz. 92, z p6zn. zm.).
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7. Ustawa z dnia 4.03.1994 r. o zaktadowym funduszu swiadczen socjalnych (Dz.
U. 2 1996 r. nr 70, poz. 335 z p6Zn. zm.).

8. Ustawa z dnia 10.10.2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prac¢ (Dz. U.
nr 200, poz. 1679, z péZn. zm.). Tekst jednolity Dz. U. z 2004 r., Nr 204, poz. 2087.

9. Ustawa z dnia 30.08.2002 r. o systemie oceny zgodnosci oraz zmianie niekt6-
rych ustaw (Dz. U. nr 166, poz. 1360 z péZn. zm.).

10. Ustawa z dnia 7.07.1994 r. Prawo budowlane (Dz. U. z 2006 r. Nr 156,
poz. 1118, z p6Zn. zm.).

11. Ustawa z dnia 21.12.2000 r. o dozorze technicznym (Dz. U. nr 122, poz. 1321,
z pé7n. zm.).

12. Ustawa z dnia 11.01.2001 r. o substancjach i preparatach chemicznych (Dz. U.
Nr 11, poz. 84, z p6Zn. zm.). Tekst jednolity Dz. U. z 2009 r., Nr 152, poz. 1222.

13. Obwieszczenie Prezesa Rady Ministréw z dnia 24.07.2009 r. w sprawie wyso-
kosci minimalnego wynagrodzenia za prace w 2010 r. (MP Nr 48, poz. 209).

14. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 8.01.1997 r. w spra-
wie szczegétowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyplaca-
nie wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pieni¢znego za urlop (Dz. U.
Nr 2, poz. 14, péZn. zm.).

15. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 15.05.1996 r. w sprawie
szczegblowej tresci Swiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego wydawania i prosto-
wania (Dz. U. Nr 60 poz. 282, z péZn. zm.).

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

17. Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z 27.07.2004 r. w sprawie szko-
lenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. nr 180, poz. 1860, zm. Dz.
U. 22007 r. Nr 196, poz. 1420).

18. Rozporzadzenie Ministra Infrastruktury z 12.04.2002 r. w sprawie warunkéw
technicznych, jakim powinny odpowiada¢ budynki i ich usytuowanie (Dz. U. Nr 75,
poz. 690, z péZn. zm.).

19. Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 10.09.1996 r. w sprawie wykazu prac
szczegdlnie uciazliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet (Dz. U. Nr 114,
poz. 545, z p6éZn. zm.).

20. Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 24.08.2004 r. w sprawie wykazu prac
wzbronionych miodocianym i warunkéw ich zatrudniania przy niektérych z tych prac
(Dz. U. nr 200 poz. 2047, pézn. zm.).

21. Rozporzadzenie Ministra Gospodarki, z dnia 21.12.2005 r. w sprawie zasadni-
czych wymagan dla srodkéw ochrony indywidualnej (Dz. U. Nr 259 poz. 2173).
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22. Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministréw z dnia 1. 07. 2009 r. w sprawie
ustalania okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pracy (Dz. U. Nr 105 poz. 870)

23. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30.05.1996 r.
w sprawie przeprowadzania badar lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej
opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do ce-
16w przewidzianych w kodeksie pracy (Dz. U. Nr 69 poz. 332, z pézn. zm.).

24. Rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spolecznej
z dnia 28.04.2003 r. w sprawie szczegétowych zasad stwierdzania posiadania kwali-
fikacji przez osoby zajmujace si¢ eksploatacjg urzadzeri, instalacji i sieci (Dz. U.
Nr 89, poz. 828, z p6Zn. zm.).

25. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 28.05.1996 r.
w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawcéw dokumentacji w sprawach zwig-
zanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych pracownika
(Dz. U. Nr 62, poz. 286, z p6zn. zm.).

26. Rozporzadzenie Ministra Gospodarki z dnia 17.09.1999 r. w sprawie bezpie-
czefistwa 1 higieny pracy przy urzadzeniach i instalacjach energetycznych (Dz. U.
Nr 80, poz. 912).

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

28. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 28.05.1996 r. w sprawie
rodzajéw prac, ktére powinny by¢ wykonywane przez co najmniej dwie osoby (Dz.
U. Nr 62, poz. 288) uchylone w 2009 r.

29. Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 7.02.1983 r. w sprawie wieku emery-
talnego pracownikéw zatrudnionych w szczegdlnych warunkach lub szczegdlnym
charakterze (Dz. U. Nr 8, poz. 43, z p6Zn. zm.).

30. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1.12.1998 r. w spra-
wie bezpieczeristwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory
ekranowe (Dz. U. Nr 148, poz. 973).

31. Rozporzadzenie Ministra Gospodarki z dnia 10.05.2002 r. w sprawie bezpie-
czefistwa i higieny pracy przy uzytkowaniu wozkéw jezdniowych z napedem silniko-
wym (Dz. U. Nr 70, poz. 650, zm. Dz. U. z 2003 r. Nr 65, poz. 603).

32. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14.03.2000 r.
w sprawie bezpieczeristwa i higieny pracy przy rgcznych pracach transportowych
(Dz. U. nr 26, poz. 313, zm. Dz. U. z 2000 r. Nr 82, poz. 930).

33. Rozporzadzenie Ministra Gospodarki z dnia 27.04.2000 r. w sprawie bezpie-
czenstwa i higieny pracy przy pracach spawalniczych (Dz. U. Nr 40, poz. 470).
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34. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 2.09.2003 r. w sprawie oznakowania
opakowari substancji niebezpiecznych i preparatéw niebezpiecznych (Dz. U. Nr 173,
poz. 1679, z p6ézn. zm.).

35. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 20.04.2005 r. w sprawie bada i po-
miaréw czynnikéw szkodliwych dla zdrowia w srodowisku pracy (Dz. U. Nr 73
poz. 645, z pézn. zm.).

36. Rozporzadzenie Ministra Zdrowia z dnia 1.12.2004 r. w sprawie substancji,
preparatéw, czynnikéw lub proceséw technologicznych o dziataniu rakotwérczym
lub mutagennym w srodowisku pracy (Dz. U. Nr 280, poz. 2771, z pézn. zm.).

Polskie Normy

1. PN-N-18002 Wytyczne do oceny ryzyka zawodowego na stanowiskach pracy.

2. PN-92/N-01255 Barwy bezpieczeristwa i znaki bezpieczefistwa.

3. PN-92/N-01256/01 Znaki bezpieczeiistwa. Ochrona przeciwpozarowa.

4. PN-92/N-01256/02 Znaki bezpieczenistwa. Ewakuacja.

5. PN-92/N-01256/03 Znaki bezpieczefistwa. Ochrona i higiena pracy.

6. PN-75/M-69210 Zbiorniki transportowe do gazéw. Barwy rozpoznawcze i zna-
kowanie.

7. PN-ISO-32: 1994 Sprzet medyczny. Butle do gazéw medycznych. Oznakowa-
nie zawartosci.

8. PN-EN-45014 Ogodlne kryteria dotyczace deklaracji zgodnosci

wydawanej przez dostawcow.

9. PN-90/0-79251 Opakowania jednostkowe z zawartoscia. Znaki i oznakowanie.

10. PN-74/T-06260 Zrédia promieniowania elektromagnetycznego. Znaki ostrze-
gawcze.

11. PN-79/J-0802 Zrédta promieniowania jonizujacego. Znaki ostrzegawcze.

12. PN-88/E-08501 Znaki bezpieczefistwa. Urzadzenia elektryczne.

13. PN-70/N-01270 Wytyczne znakowania rurociaggéw.

14. PN-IEC 60363 Instalacje elektryczne w obiektach budowlanych.

15. PN-71/B2380 Oswietlenie wnetrz swiattem dziennym. Warunki ogdlne.

16. PN-EN12464-1: 2004 Swiatlo i oswietlenie. Oswietlenie miejsc pracy.
Czgs¢ 1: Miejsca pracy we wnetrzach.
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