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Ewelina Kumor-Jezierska'

NARUSZENIE UPRAWNIEN RADY PRACOWNIKOW
W PRZYPADKU PLANOWANEGO PRZEJSCIA ZAKLADU
PRACY NA INNEGO PRACODAWCE

WPROWADZENIE

Informowanie pracownikéw i prowadzenie z nimi konsultacji jest w stosunkach pra-
cy jedna z podstawowych form uczestnictwa pracownikéw w procesach dotyczacych
funkcjonowania zakladu pracy’. Uprawnienia informacyjne przewidziane w ustawie
z dnia 7 kwietnia 2006 roku o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji (zwanej dalej ustawa)® realizowane sa w interesie zbiorowym calej zatogi za
posrednictwem rady pracownikoéw, ktora wybieraja pracownicy. Przepisy ustawy stosuje
sie do pracodawcow wykonujacych dziatalnos$¢ gospodarcza zatrudniajacych co najmniej

! dr, adwokat; Uniwersytet Jagiellonski w Krakowie.
2 K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 18.
> Dz.U. 22006 r., nr 79, poz. 550.
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50 pracownikow*. W ostatnich latach mozna zaobserwowad, iz na skutek zachodzacych
przemian zaklady pracy sa poddawane intensywnym dostosowawczym procesom re-
strukturyzacyjnym, ktérych skutkiem moze by¢ przejscie zakladu pracy lub tylko jego
cze$ci na innego pracodawce.

Pracodawcy uczestniczacy w procesie przejécia zakladu pracy lub jego czesci, u ktorych
funkcjonuje rada pracownikéw, w kwestiach zatrudnienia s zobligowani do poinformowania
i przeprowadzenia z nig konsultacji. Rada pracownikéw dziala niezaleznie od innych podmio-
tow przedstawicielstwa pracownikéw, np. zwigzku zawodowego, przedstawicieli pracownikow
wybieranych ad hoc itp., z wyjatkiem rad pracowniczych przedsigbiorstw panstwowych’. Tak
wigc jesli u danego pracodawcy uczestniczacego w transferze dzialajg zaréwno zwigzki zawo-
dowe, jak i rada pracownikéw, obowiazek informacyjny dotyczy osobno rady pracownikéw
i zwiazku zawodowego. Jesli w przedsiebiorstwie funkcjonuje tylko rada pracownikéw, a nie
dzialajg zwiazki zawodowe, to niezaleznie od informacji przekazanej radzie pracownikéw
pracownicy powinni zosta¢ poinformowani takze indywidualnie o planowanym przejsciu
i jego skutkach. Nalezy podkresli¢, iz przedmiot informaciji i konsultacji z radg pracownikow
nie dotyczy spraw indywidualnych pracownikéw, lecz odnosi sie do zagadnien o charakterze
ogolnym, ktére dotyczg calej zalogi badz tylko grupy pracownikéw®.

Waznym elementem ochrony intereséw pracowniczych jest zapewnienie przez usta-
wodawce srodkdw prawnych, ktore pozwolg na egzekwowanie przestrzegania ich praw
pracowniczych. W praktyce wystepuja sytuacje, kiedy pracodawca z bardzo réznych po-
wodow narusza prawo do informacji i/lub konsultacji, realizowane w interesie zbioro-
wym calej zalogi za posrednictwem rady pracownikéw, nie informujac rady pracownikow
lub nie przeprowadzajac z nig konsultacji w zakresie planowanego transferu zakladu pra-
cy lub jego czeéci na innego pracodawce. Niekiedy sa tez przekazywane informacje, ale
zawierajace tylko lakoniczne i ogélnikowe sformutowania, co powoduje, ze rada pracow-
nikéw nie do konca wie, jakie skutki wywotaja planowane procesy dla zatrudnionego per-
sonelu. Niekiedy pracodawcy takze utrudniajg czy wrecz uniemozliwia powolanie rady
pracownikéw, np. nie informujac pracownikéw o stanie zatrudnienia, co powoduje, ze
personel nie wie, iz ma prawo do wybrania rady pracownikéw w swoim zakladzie pracy.

1 Przepiséw ustawy dotyczacych zasad wyboru rady pracownikéw i ochrony jej cztonkéw nie stosuje si¢ do
przedsiebiorstw panstwowych, w ktorych tworzony jest samorzad zalogi przedsigbiorstwa, przedsiebiorstw
mieszanych zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikow, panstwowych instytucji filmowych. Ponadto prze-
piséw ustawy nie stosuje si¢ do pracodawcow, u ktorych przed dniem wejscia w zycie ustawy (czyli przed 25
maja 2006 roku) zostalo zawarte porozumienie dotyczace informowania pracownikéw i przeprowadzania
z nimi konsultacji zapewniajace warunki informowania i przeprowadzania konsultacji co najmniej réwne
okre§lonym w ustawie oraz uwzgledniajace interes pracodawcy i pracownikow.

> M. Gladoch, Uczestnictwo pracownikéw w zarzgdzaniu przedsigbiorstwem w Polsce. Problemy teorii i prak-
tyki na tle prawa wspélnotowego, Torun 2008, s. 175. W przedsigbiorstwach panstwowych nie wybiera sie rady
pracownikow, poniewaz dzialajg tam juz rady pracownicze.

¢ M. Gladoch, Ustawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji. Rady pracownikéw
po zmianach, Torun 2011, s. 58.
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ZNAMIONA STRONY PRZEDMIOTOWE] WYKROCZENIA

W przypadku, kiedy pracodawca lub osoba dzialajaca w jego imieniu nie wykonuje
obowiazkow zwigzanych z informowaniem rady pracownikéw i przeprowadzeniem z nig
konsultacji w zakresie okreslonym w ustawie, naraza si¢ na odpowiedzialnos¢ wykrocze-
niowg przewidziang w art. 19 ust. 1 pkt 4 ustawy. W powyzszym przepisie ustawodawca
stypizowal wykroczenie, ktére moze by¢ popelnione w trojaki sposéb i polega¢ na:

e njeinformowaniu rady pracownikéw w sprawach okreslonych w ustawie,

e nieprzeprowadzaniu konsultacji z radg pracownikéw w sprawach okreslonych
w ustawie,

e utrudnianiu radzie pracownikéw przeprowadzenia konsultacji.

Dla bytu tego wykroczenia wystarczajace jest, Ze sprawca naruszy chociazby jeden
z wymienionych sposobéw zachowania sie’.

Wyzej wymienione znamiona strony przedmiotowej wykroczenia zostaly okreslone
w sposob ogdlny poprzez odestanie do przepisow ustawy, ktore regulujg sprawy infor-
mowania i przeprowadzania konsultacji. W przypadku utrudniania radzie pracownikow
przeprowadzenia konsultacji ustawodawca w ogole nie wskazal nawet przykladowego ka-
talogu zachowan, ktore wypelniaja znamiona wykroczenia.

Nieinformowanie rady pracownikow

W art. 2 pkt 2 ustawy znajduje sie legalna definicja pojecia informowania, zgodnie
z ktéra polega ono na przekazywaniu radzie pracownikéw danych w sprawach dotyczacych
pracodawcy umozliwiajacych zapoznanie si¢ ze sprawa. Zgodnie z art. 13 ust. 1 ustawy
pracodawca jest zobowigzany do przekazania radzie pracownikéw informacji dotyczacych
dzialalno$ci i sytuacji ekonomicznej przedsiebiorstwa oraz przewidywanych w tym zakresie
zmian, stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dzialan majacych na
celu utrzymanie poziomu zatrudnienia, dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany
w organizacji pracy lub podstawach zatrudnienia. Przepisy ustawy z dnia 7 kwietnia 2006
roku o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji nie okreslaja, ja-
kich szczegélowych informacji powinien udzieli¢ radzie pracownikéw pracodawca, ani jak
szczegolowych informacji moze zadac¢ rada pracownikéw od pracodawcy®. Obowigzek in-
formacyjny o przejsciu zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce wzgledem pra-
cownikow, w sytuacji gdy u pracodawcy nie wystepuja zakladowe organizacje zwigzkowe,
zostal uregulowany w art. 23' § 3 k.p. Natomiast w sytuacji, gdy u pracodawcy funkcjonuja
zakltadowe organizacje zwigzkowe, pracodawca informuje powyzsze organizacje zwigzkowe
na podstawie art. 26' ust. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 roku o zwigzkach zawodowych’,
a nie pracownikéw indywidualnie’®. W powotanych przepisach ustawodawca wyraznie

7 W. Kotowski, B. Kurzepa, Wykroczenia pozakodeksowe. Komentarz, Warszawa 2008, s. 675.

8 Zob. B. Raczkowski, O czym informowac, kiedy i jak konsultowa(, ,Monitor Prawa Pracy” 2006, nr 9, s. 469.
® Dz.U.z2001 r, nr 79, poz. 854.

10 Zob. E. Maniewska, Transfer przedsigbiorstwa a obowigzki informacyjne zakladowej organizacji zwigzko-
wej, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2009, nr 7, s. 16-17.
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wskazal obszary, w zakresie ktdrych dotychczasowy i nowy pracodawca zobowigzani s
udzieli¢ informacji w przypadku, gdy planowany jest transfer zaktadu pracy lub tylko jego
czesci. W pierwszej kolejnosci zobowigzani sg poinformowac o przewidywanym terminie
przejscia zakladu pracy lub jego cze$ci na innego pracodawce.

Jakkolwiek ustawa z dnia 7 kwietnia 2006 roku o informowaniu pracownikéw i prze-
prowadzaniu z nimi konsultacji nie przewiduje wprost zobowigzania pracodawcy do po-
informowania rady pracownikéw i przeprowadzenia z nig konsultacji w przypadku kiedy
planowane jest przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce, to w dok-
trynie wskazuje sig, iz o ile uprawnienia rady pracownikéw nie dotycza spraw bedacych
przedmiotem biezgcych rozstrzygnie¢ w zakladzie pracy, to odnoszg si¢ do planowanych
przez pracodawce decyzji w dalszym czasie''. Zatem rada pracownikéw funkcjonujaca
w zakladzie pracy, ktéry uczestniczy w transferze, powinna zosta¢ poinformowana o da-
cie planowego przejscia zakladu pracy lub tylko jego czesci, gdyz z tg datg zmienia sig¢
podmiot zatrudniajacy pracownikéw i ma to wplyw na sytuacje pracownikéw. Data przej-
$cia jako zasadniczy element informacji oznacza date faktycznego przejecia placowki za-
trudnienia przez nowy podmiot.

Pracodawcy uczestniczacy w przejsciu zakladu pracy lub jego czedci sa zobowigzani
wzgledem pracownikéw czy zakladowych organizacji zwigzkowych do przekazania infor-
macji o przyczynach tego przejicia. Pojecie przyczyn transferu obejmuje podanie podstaw
prawnych, w wyniku ktérych dochodzi do przejscia zaktadu pracy lub tylko jego czesci,
np. umowy sprzedazy, dzierzawy, wydzielenia, polaczenia itp. W przypadku rady pracowni-
kow ustawodawca ustanowil obowiazek informowania o dzialalnosci i sytuacji ekonomicz-
nej, ktéry budzi najwigcej niejasnodci. Nalezy zgodzic sie z przedstawicielami doktryny, iz
obowigzkowi informacyjnemu nie podlegaja wszystkie informacje dotyczace dzialalnosci
i sytuacji ekonomicznej, lecz tylko niektdre". Przedmiotem informacji (a nastgpnie konsul-
tacji) jest zmiana trwala i istotna z punktu widzenia wielkosci pracodawcy'. Niewatpliwie
decyzja pracodawcy w zakresie podzialu spoélki, przeprowadzenia polaczenia, sprzedazy
przedsigbiorstwa bedacego zakltadem pracy dla oséb w nim zatrudnionych czy zaistnienie
innych zdarzen, ktorych skutkiem jest przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego
pracodawce, jest decyzja o dalekosigznych skutkach i wplywa na sytuacje pracownikéw.
Dodatkowo s3 to procesy w duzej mierze uwarunkowane sytuacja ekonomiczng, zaréwno
korzystna, jak i niekorzystng przedsigbiorstwa, a takze zwigzane ze zmiang podmiotu za-
trudniajacego, ktory moze prowadzi¢ takze inng dziatalnos¢, dziala¢ na innym rynku czy
stosowa¢ inne technologie produkcyjne itp. Z punktu widzenia pracownikéw udzielenie
powyzszej informacji ma o tyle istotne znaczenie, ze moze wskazywa¢, czy przejecie bedzie
mialo charakter trwaly, np. w wyniku sprzedazy zakladu pracy, czy tez czasowy, np. w sytu-

1 J. Wratny [w:] J. Wratny, M. Bednarski (red.), M. Rycak, M. Derlacz-Wawrowska, Zwigzki zawodowe a nie-
zwigzkowe przedstawicielstwa pracownicze w gospodarce posttransformacyjnej, Warszawa 2010, s. 123.

2 'Wyrok SN z dnia 30 wrze$nia 2009 roku, sygn. akt. II PK 86/2009 (LexPolonica nr 2243190), wyrok SN
z dnija 11 kwietnia 2006 roku, sygn. akt. I PK 184/2005 (LexPolonica nr 405115).

13 Zob. B. Raczkowski, O czym, kiedy i jak informowac..., s. 469.

" A. Sobczyk, Rady pracownikéw. Komentarz, Krakow 2007, s. 83.
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acji dzierzawy, leasingu, co z kolei zwigzane jest z perspektywami ich dalszego zatrudnienia.
Informacja powinna wskazywa¢ uwarunkowania ekonomiczno-finansowe, ktére doprowa-
dzily do przedmiotowej transakcji. W tresci informacji dotyczacej aspektow ekonomicz-
nych powinna znalez¢ sie wzmianka dotyczaca zasady odpowiedzialnosci pracodawcéw za
zobowigzania powstale przed datg przejécia calego lub czgéci zaktadu pracy. Innymi stowy,
chodzi o odpowiedzialnos$¢ dotychczasowego i nowego pracodawcy za zobowigzania wyni-
kajace ze stosunkéw pracy, w tym odpowiedzialno$¢ solidarng w przypadku przejscia tylko
czesci zakladu pracy, oraz samodzielng nowego pracodawcy przy przejsciu calego zaktadu
pracy i likwidacji dotychczasowego pracodawcy™.

Nasuwa sie pytanie, czy pracodawca ma obowigzek poinformowania rady pracownikow
takze o dziatalnosci socjalnej wzgledem pracownikéw po przejsciu zakladu pracy lub jego
czesci. Bowiem w przypadku, kiedy w przedsiebiorstwie dochodzi do restrukturyzacji, wsku-
tek ktorej zaklad pracy (lub tylko jego czes¢) zostaje przejety przez inny podmiot w trybie art.
23" k.p. zmianom podlegaja takze kwestie zwigzane z funkcjonujacym w nim zaktadowym
funduszem $wiadczen socjalnych. Zmiany te polegaja gléwnie na odpowiednim proporcjo-
nalnym przekazywaniu §rodkéw. Srodki zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych (lub ich
cze$¢ w proporcji do liczby przejmowanych pracownikéw) oraz zbiorowe prawo zalogi do
korzystania ze srodkéw funduszu nowy pracodawca przejmuje na podstawie art. 7 ust. 3-3d
FundSwSocU. Zasady przekazania $rodkéw zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych sg
uregulowane odmiennie w sytuacji kiedy przejmujacy pracodawca ma obowiazek tworzenia
funduszu, a inaczej kiedy takiego obowigzku nie ma, oraz kiedy przejmowany jest caly zaklad,
a inaczej kiedy tylko jego czes¢. Zgodnie z postanowieniami art. 13 ust. 1 pkt 1 ustawy radzie
pracownikéw nalezy przekaza¢ informacje na temat dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej oraz
przewidywanych w tym zakresie zmianach. Z wykladni literalnej zdaje sie wynika¢, iz przed-
miotem informowania powinny by¢ wszelkie postacie dziatalnosci’. Zatem rada pracow-
nikéw ma prawo do uzyskania ogélnych informacji dotyczacych planowanych zmian w za-
kresie zakladowej dziatalnosci socjalnej. Istotna z punktu widzenia pracownika jest réwniez
informacja, iz skutkiem przejscia zakladu pracy lub jego czesci w trybie art. 23' k.p. jest takze
obowigzek nowego pracodawcy do stosowania przez okres jednego roku od dnia przejscia
zakladu pracy lub jego czgéci postanowien uktadu zbiorowego pracy, ktérym byli objeci przej-
mowani pracownicy jeszcze przed przejsciem, chyba ze odrebne przepisy stanowig inacze;.
Postanowienia tego uktadu stosuje si¢ w brzmieniu obowigzujacym w dniu przejscia zaktadu
pracy lub jego czgsci na nowego pracodawce. Pracodawca moze stosowa¢ do tych pracowni-
kow korzystniejsze warunki niz wynikajace z dotychczasowego uktadu (art. 241§ 1 k.p.).

W przypadku obowiagzku informacyjnego, ktéry wynika z art. 23' § 3 k.p. czy art. 26'
ust. 1 ZwZawU, pracodawcy (dotychczasowy i nowy) muszg przekaza¢ informacje w zakre-
sie skutkow wystapienia transferu dla pracownikéw w sferze prawnej, ekonomicznej, socjal-

15 Zob. Wyrok SN z dnia 23.11.2006 r., IT PK 57/06, Legalis nr 92410.

6 M. Nalecz [w:] J. Wratny, K. Walczak (red.), Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2009, s. 691.

7" A. Sobczyk, Przedmiot i procedura informowania rady pracownikéw, [w:] A. Sobczyk (red.), Informowanie
i konsultacja pracownikéw w polskim prawie pracy, Krakow 2008, s. 145.



230 ROCZNIKI ADMINISTRACJI I PRAWA. ROK XV

nej oraz o zamierzonych dziataniach dotyczacych warunkéw ich zatrudnienia, a w szczegdl-
nosci warunkoéw ich pracy, placy i przekwalifikowania zawodowego. Natomiast pracodawca
przekazuje radzie pracownikéw informacje dotyczace stanu, struktury i przewidywanych
zmian zatrudnienia oraz dzialan majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia, dzia-
tan, ktére moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach zatrudnie-
nia. W pierwszej kolejnosci nalezy zwrdci¢ uwage, iz z przepisow omawianej ustawy nie
da si¢ wywies¢ obowigzku udzielenia informacji placowych dotyczacych poszczegdlnych
pracownikéw, poza ogdlng informacjg o wielkosci funduszu plac’®. Analogiczna sytuacja
wystepuje w przypadku innych informacji wrazliwych dotyczacych statusu indywidulanych
0so6b zatrudnionych przez pracodawce”.

W literaturze przedmiotu podnosi si¢, iz informacje w zakresie stanu i struktury zatrud-
nienia dotyczg przede wszystkim ogélnej liczby personelu, liczby oséb swiadczacych prace
w oparciu o umowy cywilnoprawne, w tym liczby oséb samozatrudnionych, informacje
dotyczace wskaznikow fluktuacji kadr, struktury zatrudnienia wedlug stanowisk i rodzajow
umow o prace, struktury terytorialnej zatrudnienia oraz struktury wyksztalcenia i poziomu
przygotowania zawodowego pracownikow?. Z kolei pod pojeciem zmian zatrudnienia na-
lezy rozumie¢ modyfikacje stanu zatrudnienia i jego struktury, np. planowane zwolnienia
grupowe przez pracodawce. Oczywiscie w tym konkretnym przypadku rada pracownikow
w pierwszej kolejnosci powinna zosta¢ poinformowana o ogélnej liczbie pracownikéw ob-
jetych transferem. Rada pracownikéw powinna zosta¢ takze poinformowana o ewentual-
nych planowanych dziataniach majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia lub
jego obnizenie. Bowiem niekiedy pracodawca moze planowaé wdrazanie programow prze-
kwalifikowania dla przejetych pracownikéw w celu dostosowania ich do warunkéw, ktd-
re juz funkcjonuja u niego, lub przewiduje organizacje szkolen i kurséw majacych na celu
zwigkszenie kwalifikacji pracownikéw i zatrudnienie ich na innych stanowiskach pracy. Tak
wigc informacja o planowanych rozwigzaniach, ktére beda miaty wptyw na stan i strukture
zatrudnienia, powinny by¢ przekazane i skonsultowane z rada pracownikéw funkcjonujaca
u pracodawcy uczestniczacego w procesie przejscia.

Ostatnia kategoria informacji, ktére pracodawca jest zobowiazany przekaza¢ radzie pra-
cownikow, dotyczy dziatan mogacych powodowa¢ istotne zmiany w organizacji pracy lub
w podstawach zatrudnienia. To ostatnie pojecie — podstawy zatrudnienia — budzi w doktrynie
spore watpliwosci interpretacyjne. Wskazuje si¢, ze chodzi o przewidywane zmiany zwigza-
ne z rodzajem umow;, ktdre zawarte s z osobami wykonujacymi prace na rzecz pracodawcy.
Zkolei przez zmiany w organizacji nalezy rozumie¢ zmiany w wewnetrznej strukturze organi-
zacyjnej pracodawcy w zakresie, w jakim maja wplyw na sytuacje pracownikéw”, np. u nowe-
go pracodawcy po przejsciu zakladu pracy lub tylko jego czesci moze obowigzywac regulamin
pracy przewidujgcy inng organizacje pracy.

18 Ibidem s. 147.

¥ K.W. Baran, Prawo pracy i ubezpieczei spolecznych, Warszawa 2015, s. 578.
2 K.W. Baran, Zbiorowe prawo..., s. 78.

21 A. Sobcezyk, Rady pracownikow..., s. 85.
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W zakresie obowigzku informowania rady pracownikéw o zmianach w podstawach za-
trudnienia wydaje si¢, iz w tym konkretnym przypadku pracodawca powinien poinformo-
wac rade pracownikow o tym, iz w mysl przepisu art. 23' § 1 k.p. w razie przejscia zakladu
pracy lub jego czesci na innego pracodawce, pracodawca ten staje si¢ z mocy prawa strong
w dotychczasowych stosunkach pracy, z zastrzezeniem przepisow 23'§ 5 k.p.. Zatem nowy
pracodawca nie musi zawiera¢ z pracownikami przejmowanego zakladu uméw o prace™.
Konstrukcja przejscia opiera si¢ na zasadzie automatyzmu polegajacej na tym, ze skutek w
postaci zmiany pracodawcy nastepuje automatycznie, z mocy samego prawa, z chwila, w
ktérej dochodzi do przejecia zaktadu pracy rozumianego jako fakt®. Sprzeciw pracownika
nie ma w tym wypadku zadnego znaczenia, pracownik moze jedynie w terminie 2 miesiecy
od przejécia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce, bez wypowiedzenia, za
siedmiodniowym uprzedzeniem, rozwigzac stosunek pracy. Rozwigzanie stosunku pracy w
tym trybie powoduje dla pracownika skutki, jakie przepisy prawa pracy wiaza z rozwiaza-
niem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem (art. 23' § 4 k.p.). Jednak nie
przystuguje pracownikowi z tego tytulu prawo do odprawy pienieznej, o ktérej mowa w art.
8 ustawy z dnia 13 marca 2003 roku o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownika-
mi stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw?, chyba ze przyczyna rozwia-
zania stosunku pracy byta powazna zmiana warunkéw pracy na niekorzys$¢ pracownika®.

Warto zauwazy¢, iz w przypadku obowigzku przekazania informacji radzie pracowni-
kéw w zakresie okreslonym w art. 13 ust. 1 ustawy nie zostaly okreslone precyzyjny termin
ani obligatoryjna forma, w jakiej pracodawca powinien udziela¢ informacji. W doktrynie
dopuszcza si¢ kazdy sposéb przekazania informacji (np. mailem, faksem, pisemnie), jezeli
tylko skutkuje prawidlowa mozliwoscig zapoznania si¢ z nig. Informacje moga by¢ udo-
stepnianie takze w formie elektronicznej, np. na dyskietce, plycie CD*. W kwestii terminu
przekazania informacji, kiedy informacji zada rada pracownikéw, w doktrynie utrzymu-
je si¢, iz nalezy przyja¢ zasade stosownosci, czyli udzielenie informacji powinno nastgpi¢
w odpowiednim czasie, bez zbednej i nieuzasadnionej zwloki. Z kolei w przypadku kiedy
pracodawca udziela informacji z wlasnej inicjatywy, powinien to uczyni¢ w czasie, gdy zapa-
dly konkretne decyzje lub wystapily nowe wazne okolicznosci faktyczne”. Zatem informa-
cje dotyczace przejscia zaktadu pracy lub jego czgsci na innego pracodawce i jego wpltywu
na sytuacje pracownikéw nie muszg by¢ przekazane obligatoryjnie na pismie i w termi-
nie co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejécia, jak ma to miejsce
w przypadku informowania pracownikéw indywidulanie na podstawie art. 23' § 3 KP czy
zwigzkow zawodowych w oparciu o art. 26' ust. 1 ZwZawU. Pracodawca przekazuje ra-
dzie pracownikéw informacje w terminie, formie i zakresie umozliwiajacym jej zapoznanie

22 'Wyrok SN z dnia 28.9.1990 r., I PR 251/90, Legalis nr 27057.

» ]. Stelina [w:], A. Sobczyk (red.) D. Dérre-Kolasa, M. Gladoch, P. Korus, L. Mitrus, J. Stelina, M. Zieleniec-
ki, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2015, s. 108.

# Dz.U. 22003 r., nr 90, poz. 844.

» Uchwata skladu 7 s¢dziéw SN z dnia 18.06.2009 r., ITII PZP 1/09, Legalis nr 141490.

% M. Gladoch, Ustawa o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji..., s. 124.

¥ K.W. Baran, Zbiorowe prawo..., s. 80.
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sie ze sprawg, przeanalizowanie tych informacji, a w sprawach dotyczacych zatrudnienia
i zmian w organizacji pracy i podstawach zatrudnienia przygotowanie si¢ do konsultacji.
Ponadto pracodawca i rada pracownikéw moga na podstawie art. 5 ustawy ustali¢ termin
oraz zasady, w jaki sposob zostanie udzielona informacja, oraz jak i kiedy beda prowadzone
konsultacje. Oczywiscie nie ma przeszkdd, aby strony same ustalily termin przekazania in-
formacji, np. 30 dni przed planowanym transferem. Na koniec nalezy dodac¢, iz obowigzek
informacyjny wzgledem rady pracownikéw zostal natozony tylko na pracodawce, u ktérego
dziala rada pracownikéw, a nie na obydwu pracodawcéw (dotychczasowego i nowego).

Wykroczenie z art. 19 ust. 1 pkt 4 ustawy moze by¢ popelnione zaréwno przez dziatanie, jak
réwniez przez zaniechanie. W przypadku pierwszego ze sposobéw zachowania polegajacego na
nieinformowaniu rady pracownikéw w sprawach okreslonych w ustawie, jak stusznie zauwaza
L. Pawlak, ustawodawca objat kryminalizacja tylko catkowite zaniechanie wykonania obowigz-
ku informacyjnego, a nie jego wykonanie w sposéb nienalezyty, nieodpowiadajacy wymogom
ustawy”. Wynika to z tego, iz w znamionach wykroczenia uzyto czasownika ,,nie informuje’,
a nie uzyto zwrotu ,,niewlasciwie informuje”. Zgodnie bowiem z podstawowa zasada prawa kar-
nego nullum crimen sine lege stricta obowigzuje nakaz $cislej interpretacji przepisow karnych
i zakaz wyktadni rozszerzajacej na niekorzys¢ sprawcy. Zatem niepodanie z inicjatywy praco-
dawcy radzie pracownikéw informacji o planowanym przejsciu zaktadu pracy lub jego czesci
na innego pracodawce i jego wplywu na zatrudnienie lub niezasadna odmowa pracodawcy
udzielenia, na wniosek rady pracownikéw, informacji w tym zakresie, bedzie objete penalizacja
tego wykroczenia. Przy czym nalezy zwréci¢ uwage na mozliwos¢ odmowy przez pracodawce
udzielenia informacji, ale tylko w szczegdlnie uzasadnionych przypadkach, kiedy ich ujawnienie
mogloby, wedtug obiektywnych kryteriéw, powaznie zakléci¢ dziatalno$¢ przedsiebiorstwa lub
zakladu, ktorych dotycza, albo narazi¢ je na znaczng szkode”. Natomiast przekazywanie infor-
magcji wybioérczych dotyczacych transferu zakladu pracy i jego wptywu na zatrudnienie, w szcze-
gdlnosci pomijajacych dla pracodawcy niewygodne dane, przekazywanie tych informacji w zbyt
poznym czasie, ktory obiektywnie uniemozliwia zapoznanie si¢ ze spraws, jej przeanalizowanie
i wyrazenie opinii, przekazanie informacji w postaci zbyt skomplikowanej dla odbiorcy w celu
ukrycia informacji, po to tylko by uniemozliwi¢ mu zapoznanie sie z rzeczywistym stanem rze-
czy, nalezy traktowac jako nieprawidlowe informowanie w rozumieniu niniejszej ustawy™. Prze-
kazanie informacji w sposéb nieprawidlowy moze uniemozliwi¢ radzie pracownikéw wlasciwe
przygotowanie si¢ do wymiany pogladéw i podjecie dialogu.

Nieprzeprowadzenie konsultacji
Ustawodawca nalozyl na pracodawce takze obowigzek prowadzenia konsultacji
z radg pracownikdéw w sprawach stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia

# L. Pawlak, Przestepstwa i wykroczenia przeciwko indywidulanym i zbiorowym prawom pracownikéw, War-
szawa 2010, s. 280.

¥ Zob. szerzej K.W. Baran, O ochronie tajemnicy przedsigbiorstwa w ramach pracowniczej procedury informa-
cyjno-konsultacyjnej uwag kilka, St.Pr.PiPSp 2007, s. 123-131; J. Borowicz, Zachowanie tajemnicy przedsiebior-
stwa w procesie informacji i konsultacji, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2007 , nr 6, s. 24-27.

% Por. G. Orfowski, Rady pracownikéw — wybrane problemy prawne, Biblioteka Monitora Prawa Pracy 2007, s. 29.
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oraz dzialan majacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia, dziatan, ktére moga
powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach zatrudnienia. Obowiazek
konsultacji nie obejmuje tylko kwestii dotyczacych dzialalnosci i sytuacji ekonomicznej
przedsiebiorstwa. Konsultacja polega na wymianie pogladéw i podjeciu dialogu miedzy
pracodawcg a radg pracownikéw. Podobnie jak w przypadku informowania rady pracow-
nikéw, przepisy nie zakreslaja dokladnych ram czasowych, w jakich powinny by¢ prowa-
dzone konsultacje, wskazujg jedynie, ze konsultacje powinny by¢ prowadzone w termi-
nie, formie i zakresie umozliwiajacym pracodawcy podjecie dzialan w sprawach objetych
konsultacjami. Powinny one odby¢ si¢ przed podjeciem dzialan, a wiec mie¢ charakter
konsultacji uprzednich, a nie nastepczych?®’. Preferowanym sposobem zakonczenia pro-
cesu informacyjno-konsultacyjnego jest oczywiscie osiagnigcie porozumienia pomiedzy
stronami. Chociaz pracodawca powinien stworzy¢ warunki umozliwiajace zawarcie po-
rozumienia, to samo porozumienie nie jest koniecznym wynikiem konsultacji*>. Praco-
dawca moze wigc negatywnie odnie$¢ si¢ do stanowiska rady i przeprowadzi¢ dalsze dzia-
tania wedlug wlasnej decyzji.

Zachowanie polegajace na nieuprawnionej odmowie prowadzenia konsultacji, kto-
rej przedmiotem mialo by¢ omoéwienie kwestii dotyczacych stanu, struktury, przewi-
dywanych zmian zatrudnienia, dzialan majacych na celu utrzymanie poziomu zatrud-
nienia oraz dzialan powodujacych istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach
zatrudnienia zwigzanych z transferem zaktadu pracy lub jego czesci, jest objete typizacja
wykroczenia z art. 19 ust. 1 pkt 4 ustawy. Nalezy zaznaczy¢, iz w przypadku obowigzku
przeprowadzenia konsultacji, wykroczeniem bedzie nie tylko calkowite zaniechanie prze-
prowadzenia wymaganych konsultacji, ale réwniez utrudnianie ich przeprowadzenia.
W tym wypadku za ,utrudnianie” moze zosta¢ uznane kazde zaniechanie polegajace na
stwarzaniu trudnosci, przeszkadzaniu®. Wydaje sig, ze na przyktad nastepujace narusze-
nia mogga zosta¢ zakwalifikowane jako utrudnianie radzie pracownikéw przeprowadzenia
konsultacji i jako takie objete penalizacja z art. 19 ust. 1 pkt 4 ustawy:

e przedstawienie informacji dotyczacych planowanych procesow restrukturyzacyj-
nych skutkujacych przejéciem zakladu pracy lub jego czeéci na innego pracodawce, w ter-
minie i/lub formie uniemozliwiajacych radzie pracownikéw zapoznanie si¢ ze sprawa,
przeanalizowanie przekazanych informacji i ewentualne przygotowanie si¢ do konsultacji;

e podjecie konsultacji po dokonaniu zamierzonych dziatan restrukturyzacyjnych,
a wiec nastepczo, a nie uprzednio;

e wyznaczenie do prowadzenia konsultacji z ramienia pracodawcy oséb z nieod-
powiedniego poziomu kierowniczego, ktére nie dysponuja wystarczajaca wiedzg o zakre-
sie planowanej restrukturyzacji i skutkach, jakie z tego faktu wynikng dla pracownikoéw,
a wiec osob niekompetentnych do przeprowadzenia dyskusji;

31 Por. A. Sobezyk, Rady pracownikéw..., s. 90.

32 J. Wratny (red.), R. Markowska-Wolert, M. Wasowska, Rady pracownikéw na nowym etapie. Komentarz do
ustawy o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji wraz ze wzorami pism, Warszawa
2008, s. 41.

3 B. Kurzepa, W. Kotowski, Wykroczenia pozakodeksowe..., s. 676.
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e prowadzenie konsultacji bez uprzedniego przedstawienia przez pracodawce in-
formacji w zakresie planowanego przejécia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pra-
codawce radzie pracownikéw lub podanie wadliwych, nieprawdziwych informacji, a wiec
pozbawienie jej mozliwo$ci wyrazenia uprzedniej opinii czy zdania odrebnego czlonka
rady pracownikéw. Zgodnie z art. 14 ust. 2 pkt 3 ustawy pracodawca prowadzi konsultacje
z rada pracownikow w sprawach w zakresie wskazanym w ustawie na podstawie infor-
macji przekazanej przez pracodawce oraz opinii przedstawionej przez rade pracownikow
i zdania odrebnego czlonka rady pracownikéow;

e prowadzenie konsultacji w sposéb uniemozliwiajacy radzie pracownikéw odby-
cie spotkania z pracodawca w celu uzyskania jego stanowiska wraz z uzasadnieniem od-
noszacym sie do jej opinii;

e prowadzenie konsultacji z razacym naruszeniem zasad prowadzenia konsultacji
w dobrej wierze oraz z poszanowaniem interesow stron. To ogélne wyrazenie sprowadza
sie do nierespektowania przez strony w zakresie procedur konsultacyjnych zasad uczci-
wosci, rzetelnosci, lojalnosci i racjonalnosci**.

UniemoZliwienie utworzenia rady pracownikéw

lub niezorganizowanie wybordéw

Nalezy tez zwrdci¢ uwage, iz w przypadku przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na in-
nego pracodawce w wyniku np. potaczenia dwoch przedsiebiorstw, czy podziatu spoétki lub
sprzedazy czedci przedsiebiorstwa itp. moze dojs¢ do zwigkszenia lub zmniejszenia stanu za-
trudnienia u pracodawcow uczestniczacych w transferze. Kluczowym kryterium podmioto-
wym do powolania rady pracownikéw jest wielko$¢ zatrudnienia, a pracodawca wykonujacy
dzialalnos¢ gospodarcza ma obowiazek poinformowac pracownikéw o jego osiagnigciu. Prze-
pis art. 7 ustawy okresla sposob szacowania przecietnej liczby zatrudnionych przy tworzeniu
rady pracownikéw, co jednoczesnie decyduje takze o ustaleniu jej wielkosci. Pracodawca zo-
bowiazany jest wykona¢ obowigzek informacyjny niezwlocznie, a sama informacje powinien
przekaza¢ do wiadomosci pracownikéw w sposéb przyjety zwyczajowo w danym zakladzie
pracy, np. przez wywieszenie jej na tablicy ogloszen czy umieszczenie na stronie internetowej
pracodawcy lub wystanie mailem, faksem do pracownikéw. Natomiast inicjatywa utworzenia
rady pracownikow lezy po stronie pracownikéow. Zlozenie wniosku przez uprawniong grupe
pracownikéw o organizacje wyboréw cztonkéw rady pracownikéw jest prawem, a nie obo-
wigzkiem pracownikow®. Tak wiec pracownicy moga z tego uprawnienia skorzysta¢, ale nie
muszg. Nalezy zwrdci¢ uwage, iz w praktyce wystepuja spore problemy przy obliczeniu prze-
cietnego miesiecznego zatrudnienia. W ustawie nie przewidziano bowiem sposobu obliczania
wielkosci zatrudnienia z uwzglednieniem takiego zdarzenia jak transfer zakladu pracylub jego
czesci, kiedy nowy pracodawca, niemajacy obowigzku tworzenia rady, przejmuje w trybie art.
23" k.p. taka liczbe pracownikdw, ze przekracza prog stosowania ustawy. Jak stusznie zauwaza

** K.W. Baran, Zbiorowe prawo..., s. 84.
% Zob. A. Pabisiak, M. Wojewoddka, Powotanie rady pracownikéw - uprawnienie czy obowigzek?, ,,Monitor
Prawa Pracy” 2006, nr 7.
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A. Sobczyk, moga wystapic takie sytuacje, ze przez pierwszych 6 miesiecy po przejeciu ustawa
nie bedzie nadal stosowana. Z kolei w przypadku przejecia pracownikéw w tym samym trybie
przez podmiot, ktéry stal sie pracodawca dopiero z powodu przejecia, spowoduje, ze jako pra-
codawca nowy bedzie mial obowigzek tworzenia rady juz po miesigcu®. Ustawodawca w art.
19 ust. 1 pkt 2 ustawy penalizuje zachowanie, ktére polega na niepodaniu przez pracodawce
informacji do wiadomosci pracownikéw o osiagnieciu stanu zatrudnienia, ktéry umozliwia
powolanie u pracodawcy rady pracownikéw?.

Ustawa nie zawiera szczegolnych regulacji wskazujacych, iz przejscie zaktadu pracy lub
jego czesci na innego pracodawce powoduje z mocy prawa likwidacje rady pracownikow
czy zakonczenie kadencji jej cztonkéw czy tez automatyczne jej przeniesienie do nowego
pracodawcy. Ponadto nie zawiera tez szczegélowych przepiséw dotyczacych powotania
rady pracownikéw, kiedy w wyniku transferu calego zaktadu pracy lub tylko jego czesci
nowy pracodawca osiggnat stan zatrudnienia uprawniajacy pracownikéw do ztozenia wnio-
sku o zorganizowanie wyboréw czlonkéw rady pracownikéw. W zwiazku z tym nasuwaja
sie watpliwosci i pytania, czy pracodawca ma obowiazek powota¢ nowgq rade pracownikéw,
jesli spelnia przestanki do jej utworzenia, czy moga funkcjonowa¢ dwie rady pracowni-
kéw w sytuacji np., gdy u pracodawcy dotychczasowego jak réwniez nowego pracodawcy
dziala rada pracownikéw. Kolejne pytania nasuwaja sie, kiedy transferem objeta jest tylko
cze$¢ zakladu pracy - czy rada pracownikéw ulega podzialowi, czy moze dalej funkcjonuje
w niezmienionym skfadzie. Odpowiedzi na te pytania nie sg tatwe. Niemniej zakres zmian
w funkcjonowaniu rady pracownikéw zalezy w duzej mierze od tego, czy transfer dotyczyt
calego zaktadu pracy, czy tylko jego czesci i czy dalej istniejg przestanki ustawowe dla utwo-
rzenia, likwidacji czy dalszego funkcjonowania rady pracownikéw™.

W przypadku przejecia calego zakladu pracy, w ktérym utworzona zostata rada pracow-
nikow, ze wzgledow celowosciowych ogolnie przyjmuje sie, ze powinna ona funkcjonowa¢
w niezmienionym skladzie takze u nowego pracodawcy, zmienia sie¢ tylko partner przed-
stawicielstwa pracownikow, ktérym jest nowy pracodawca®. Sprawa si¢ komplikuje, kiedy
zaréwno u dotychczasowego, jak rowniez u nowego pracodawcy dziata rada pracownikéow.
Ustawa nie przewiduje funkcjonowania dwdch rad pracownikéw u jednego pracodawcy.
Wydaje si¢ zatem, iz konieczne jest zredukowanie liczby rad i dostosowanie jej struktu-
ry lub tez sposobu dzialania do nowych warunkéw. W ustawie nie wskazano konkretnego
terminu, w ktérym nalezy dokonac stosownych zmian. Niemniej ze wzgledéw celowoscio-
wych przyjmuje sig, Ze zmiany powinny zosta¢ wprowadzone jak najszybciej, bez zbednej
zwloki®.

% A. Sobcezyk, Rady pracownikow..., s. 57.

7 Zob. ]. Unterschiitz [w:] J. Unterschiitz, K. Wozniewski, Czyny zabronione w strefie zbiorowego prawa
pracy, Elblag 2011, s. 45.

3 Zob. szerzej L. Mitrus [w:] Skutki przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce dla funkcjo-
nowania rady pracownikow, red. A. Sobczyk, Informowanie i konsultacja pracownikow w polskim prawie pracy,
Krakow 2008, s. 79 i nast.

¥ Ibidem, s. 80-81. L. Mitrus wskazuje, iz wyjatkiem jest sytuacja, kiedy dochodzi do prywatyzacji lub
komercjalizacji przedsiebiorstwa pafistwowego.

L. Mitrus [w:] Skutki przejScia zakladu pracy...,s. 79, 83.
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Najwiecej watpliwo$ci wystepuje, kiedy dochodzi do przejscia czgsci przedsigbiorstwa,
w ktérym dziata juz rada pracownikéw. Nalezy zgodzi¢ sie z przedstawicielami doktryny,
iz w przypadku przejscia czesci zakladu pracy rada pracownikéw nie moze by¢ automa-
tycznie przeniesiona do nowego pracodawcy. Powotanie rady pracownikéw nastepuje na
zasadach ogodlnych, jezeli podmiot zatrudniajacy spelnia wszystkie ustawowe przestanki.
Podobnie jest w przypadku kiedy u nowego pracodawcy nie funkcjonowata rada pracow-
nikéw, ale w wyniku przejscia nowy pracodawca, prowadzacy dziatalnos¢ gospodarcza,
osiggnat limit zatrudnienia uprawniajacy do powotania rady pracownikéw — w tym wy-
padku rada pracownikéw powinna zosta¢ powolana takze na zasadach ogdlnych*!.

Po przedstawieniu krotkiego zarysu mozliwych przypadkéw, ktore moga wystapié
w sytuacji kiedy dochodzi do transferu przedsiebiorstwa lub jego czgsci, nalezy wskazaé
kilka przykladowych naruszen, ktére beda wypelnia¢ znamiona strony przedmiotowej
wykroczenia z art. 19 ust. 1 pkt 1 ustawy. Znamie czasownikowe uzyte w art. 19 ust. 1 pkt
1 ustawy ,uniemozliwia” w kontekscie powotania rady pracownikéw nalezy w pierwszej
kolejnosci rozumie¢ jako w ogole zniweczenie pomystu jej powotania*. Zatem dotych-
czasowy, jak rdbwniez nowy pracodawca nie moze w zaden sposéb blokowa¢ ani wprowa-
dza¢ pracownikéw w blad co do mozliwosci powolania rady pracownikéw, jesli spelnia
wszystkie przestanki ustawowe do jej utworzenia, a pracownicy chcg jej powotania. Nie-
poinformowanie pracownikow o stanie zatrudnienia uprawniajgcego do powotania rady
pracownikéw moze by¢ takze celowym dziataniem majgcym doprowadzi¢ do unicestwie-
nia pomystu jej powolania.

Ponadto ustawa naklada na pracodawce nastepujace obowiazki zwigzane z powsta-
niem rady pracownikéw, ktérych niedopetnienie skutkuje uznaniem, iz swoim dziala-
niem lub zaniechaniem uniemozliwia utworzenie rady pracownikéw badz nie organizuje
wyboréw rady pracownikéw lub je utrudnia:

e pracodawca ponosi koszty zwigzane z wyborem i dziatalnoscig rady pracowni-
kow (art. 6 ustawy). W przypadku kiedy pracodawca np. nie zapewnieni pomieszczenia
do przeprowadzenia wybordw, materiatéw biurowych niezbednych do przeprowadzenia
wyboréw, jego zachowanie moze zosta¢ zakwalifikowane jako utrudnianie zorganizowa-
nia wyboréw rady pracownikéw. Niemniej nalezy podkresli¢, iz obowigzek ustanowiony
tym przepisem odnosi si¢ wylacznie do kosztéow racjonalnie uzasadnionych i koniecz-
nych dla funkcjonowania rady. Pracodawca ma prawo badania celowosci wydatkow ge-
nerujacych koszty*.

e pracodawca organizuje wybory czlonkéw rady pracownikéw na pisemny wniosek
grupy co najmniej 10% pracownikéw, powiadamiajagc o terminie ich przeprowadzenia oraz
terminie zgloszenia kandydatéw na cztonkéw rady pracownikéw w sposéb przyjety u da-
nego pracodawcy. Powiadomienie powinno nastgpi¢ nie p6zniej niz na 30 dni przed dniem
wyboréw. Termin zgloszenia kandydatéw na czlonkéw rady pracownikéw wynosi 21 dni

4 Tbidem, s. 83; K.W. Baran, Zbiorowe prawo..., s. 29.
2 B. Kurzepa, W. Kotowski, Wykroczenia pozakodeksowe..., s. 674.
# K.W. Baran, Zbiorowe prawo..., s. 48.
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(art. 8 ustawy). Zatem jezeli pracodawca ignoruje wnioski skladane przez pracownikéw
w sprawie powolania rady pracownikéw i nie podejmuje zZadnych dzialan w zakresie zor-
ganizowania wybordw, to nalezy uznac, iz swoim zachowaniem uniemozliwia utworzenie
rady pracownikow, jak réwniez wbrew przepisom ustawy nie organizuje wyboréw rady pra-
cownikéw. Pracodawca lub osoba dziatajaca w jego imieniu nie podlega odpowiedzialnosci
wykroczeniowej, jezeli ma zamiar zorganizowania wyboréw, ale robi to z opdznieniem*.

e pracodawca jest organizatorem wyborow, ale zgodnie z art. 10 ust. 2 ustawy wy-
bory przeprowadza komisja wyborcza. Pracodawca w regulaminie, uzgodnionym z pra-
cownikami wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy, ustala skfad i zasa-
dy powolywania oraz tryb dzialania komisji wyborczej. W przypadku nieuzgodnienia
regulaminu w terminie 30 dni od dnia jego przekazania, regulamin ustala pracodawca,
uwzgledniajac ustalenia dokonane w trakcie jego uzgadniania. Zatem pracodawca, kto-
ry nie podejmie uzgodnien regulaminu lub w przypadku nieuzgodnienia regulaminu
w okreslonym terminie nie ustali go sam, to swoim zachowaniem wypelnia znamiona
strony przedmiotowej wykroczenia z art. 19 ust. 1 pkt 3 ustawy;

e pracodawca, ktéry uniemozliwia przeprowadzenie wyboréw w dniu roboczym,
swoim zachowaniem utrudnia zorganizowanie wyboréw rady pracownikéw;

e pracodawca jest obowigzany do powiadomienia pracownikéw o prawie do wybo-
ru cztonkow kolejnej rady pracownikéw co najmniej na 60 dni przed uplywem kadencji
rady pracownikow (art. 11 ust. 5 ustawy). Zaniechanie wykonania tego obowiagzku w za-
leznosci od okolicznosci moze niekiedy zosta¢ zakwalifikowane jako zachowanie celowe
prowadzace do zablokowania utworzenia kolejnej rady pracownikow.

PODMIOT WYKROCZENIA

Uzycie przez ustawodawce w wymienionym przepisie art. 19 ustawy okreslenie ,,kto”
powoduje, ze wykroczenia moze dopuscic¢ si¢ kazdy, kto swym dzialaniem lub zaniecha-
niem dopuscit sie czynu zabronionego. Podmiotem wykroczenia, zgodnie z zasadg indy-
widualizacji odpowiedzialnosci, moze by¢ tylko czlowiek zdolny do ponoszenia odpowie-
dzialnosci za swoj czyn. Kodeks wykroczen nie przewiduje odpowiedzialnosci pracodawcy
jako podmiotu zbiorowego. Ustawodawca nie ograniczyl zatem zakresu podmiotowego tyl-
ko do pracodawcy. Niemniej sprawcg omawianych zachowan moze by¢ pracodawca, jezeli
jest osobg fizyczna®. Poza osobami lub organami zarzadzajacymi czynnosci z zakresu prawa
pracy za pracodawce moze wykonywac takze pracownik lub osoba niezatrudniona w da-
nym zakladzie pracy, ktéra na podstawie stosownego pelnomocnictwa udzielonego przez
pracodawce zajmuje si¢ sprawami pracowniczymi zwigzanymi z restrukturyzacja i zostanie
przez pracodawce upowazniona do przekazania stosownych informacji czy przeprowadze-
nia z radg pracownikéw konsultacji w zwigzku z tym procesem.

“ A. Sobczyk, Rady pracownikéw..., s. 109.
* Artykul 3' KP reguluje zagadnienia reprezentacji pracodawcy w stosunkach pracy, okreslajac jej zakres
oraz w sposOb ogoélny uprawnione podmioty.
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W przypadku niepoinformowania rady pracownikéw lub nieprzeprowadzenia z nig
konsultacji w sprawach okreslonych w ustawie sprawca wykroczenia moze by¢ pracodawca
(lub osoba dzialajaca w jego imieniu), poniewaz na nim spoczywaja te obowiazki. Tak samo
zaniechania w postaci zorganizowania wyboréw czy zaniechania w postaci podania do wia-
domosci pracownikéw informacji o stanie zatrudnienia uprawniajacego do powotlania rady
pracownikéw moze dopuscic sie pracodawca (lub osoba dzialajaca w jego imieniu).

Z kolei sprawcg wykroczenia, polegajacego na uniemozliwieniu utworzenie rady pra-
cownikéw, moze by¢ co do zasady pracodawca (lub osoba dziatajaca w jego imieniu). Takze
tego czynu moga dopuscic sie inne osoby, ktdre swoim dziataniem lub zaniechaniem unie-
mozliwig utworzenie rady pracownikéw, np. pracownik, osoba trzecia niebedgca pracodaw-
c3, zwiazek zawodowy*. Podobnie w przypadku utrudniania przeprowadzenia konsultacji
czy utrudniania zorganizowania wyboréw rady pracownikéw, sprawca oprocz samego pra-
codawcy (lub osoby dzialajacej w jego imieniu) moze by¢ takze kazda inna osoba.

PODSUMOWANIE

Ustawodawca w art. 19 ust. 1 ustawy ustanowil kilka podstawowych typéw wykroczen,
ktdére maja na celu zapewnienie skutecznego egzekwowania wypetniania obowiazkow wy-
nikajacych z przepiséw ustawy. Ustawa ramowo okresla obszary, ktére majg by¢ przed-
miotem informacji i konsultacji przekazywanych przez pracodawce radzie pracownikow.
Kazde przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce ma swoja specyfike,
niemniej w artykule podjeto prébe blizszego wskazania, jakie informacje pracodawca po-
winien przekaza¢ radzie pracownikow, kiedy planuje transfer. W przypadku dopuszcze-
nia si¢ naruszen polegajacych na niepoinformowaniu lub/i nieprzeprowadzeniu konsul-
tacji z radg pracownikéw w zakresie planowanego transferu zaktadu pracy lub tylko jego
czedci i jego wplywu na sytuacje pracownikow, pracodawca (lub osoba dziatajaca w jego
imieniu) moze ponie$¢ odpowiedzialno$¢ za wykroczenie z art. 19 ust. 1 pkt 4 ustawy.
Z kolei przekazanie z op6znieniem radzie pracownikéw informacji dotyczacych przejscia
zakladu pracy lub jego czgéci na innego pracodawce lub informacji wybiérczych zwia-
zanych z tym procesem niekiedy mogg zasta¢ zakwalifikowane jako dziatania utrudnia-
jace przeprowadzenie konsultacji, gdyz taki przekaz moze pozbawi¢ rade pracownikow
mozliwoéci wyrazenia opinii czy przygotowania si¢ do konsultacji. Ustawa nie okresla
wprost, jak przeksztalcenia podmiotowe pracodawcy wplywaja na funkcjonowanie juz
istniejgcej rady pracownikoéw i jak nalezy dostosowac jej dziatanie do nowych warunkow.
W zwiazku z tym niekiedy konieczne jest odwolywanie si¢ do wykladni celowosciowej,
co powoduje, ze okreslenie zachowan pracodawcy lub osoby dzialajacej w jego imieniu,
ktére wypelniajg znamiona strony przedmiotowej wykroczenia z art. 19 ust. 1 pkt 1 i 3,
sprawia trudnosci.

6 M. Wojewddka, A. Pabisiak [w:] J. Wratny, K. Walczak (red.), Zbiorowe prawo..., s. 888.
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Streszczenie: W artykule przenalizowano kilka przypadkéw, kiedy pracodawca moze narazi¢ si¢ na
odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa w sytuacji, gdy planuje przejicie zaktadu pracy lub jego czesci na
innego pracodawce i nie wypelni obowiazkéw wzgledem rady pracownikéw wynikajacych z ustawy
z dnia 7 kwietnia 2006 roku o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji
(zwana dalej ustawg). Ustawa ramowo okresla zagadnienia, ktore majg by¢ przedmiotem informacji
i konsultacji przekazywanych przez pracodawce radzie pracownikéw. Obowigzek informacyjny wo-
bec rady pracownikdw ustanowiony w art. 13 ust. 1 ustawy nie zwalnia pracodawcy wzgledem innych
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podmiotdéw z realizacji obowiazku informacyjnego dotyczacego przejscia. W przypadku nie poinfor-
mowania lub/i nie przeprowadzenia konsultacji z radg pracownikéw o planowanym transferze i jego
wplywu na sytuacje pracownikow, pracodawca (lub osoba dziatajaca w jego imieniu) moze ponie§¢
odpowiedzialno$¢ za wykroczenie z art. 19 ust. 1 pkt 4 ustawy. Zgodnie z ustawg jej przepisy maja
zastosowanie do pracodawcoéw wykonujacych dziatalnos¢ gospodarcza zatrudniajacych co najmniej
50 pracownikow. W przypadku przejscia zakladu pracy lub jego czesci na innego pracodawce moze
doj$¢ do zwiekszenia lub zmniejszenia stanu zatrudnienia u pracodawcow uczestniczacych w trans-
ferze. Ustawa nie okresla wprost, jak przejscie zaktadu pracy wplywa na funkcjonowanie juz istnieja-
cej rady pracownikéw i jak nalezy dostosowac jej dziatanie do nowych warunkdw. Jezeli pracodawca
podejmie czynnoéci polegajace na uniemozliwieniu utworzenia rady pracownikéw pomimo istnie-
nia ku temu przestanek czy nie zorganizuje wyboréw rady pracownikéw wbrew obowigzkowi lub
bedzie je utrudniat, naraza si¢ na odpowiedzialno$¢ z art. 19 ust. 1 pkt 1 i/lub pkt 3 ustawy. W ocenie
autorki ustalenie tre$ci znamion wykroczenia stypizowanego w art. 19 ust. 1 ustawy nastrecza wiele
trudnosci z powodu ich ogdlnoéci, a niekiedy nawet ich pokrywania sie.

Stowa kluczowe: odpowiedzialno§¢ wykroczeniowa pracodawcy, przejécie zakladu pracy, rada
pracownikow, informowanie rady pracownikéw, konsultowanie z radg pracownikéw, utrudnianie
przeprowadzenia konsultacji

WORKS COUNCIL RIGHTS VIOLATION IN THE CASE OF PLANNED TAKEOVER
OF AN EMPLOYING ESTABLISHMENT

Summary: This article has analyzed several situations in which the employer is at risk of criminal
liability when the employer plans a takeover of an employing establishment, or its part by another
employer, and it does not fulfill the duty, arising from an act of April 7, 2006 to inform the em-
ployees and to conduct consulting with them (hereinafter referred to as the Act). The Act outlines
the issues which are to constitute the object of works council information and consultation, and
which are put forward by the employer. The duty to inform works council enacted in article 13,
section 1 of the Act does not release the employer from the obligation to inform other entities
pertaining to the takeover. In the case of not informing and/or not conducting consultation with
works council on the planned transfer and its effects on employees’ situation, the employer (or the
person acting on the employer’s behalf) may be held criminally liable of article 19, section 1, item
4 of the Act. According to the Act, its regulations shall be applicable to employers who employ at
least 50 employees. In the case of a takeover of an employing establishment, or its part, the staffing
level at employers participating in the transfer may decrease or increase. The Act does not specify
directly how the takeover of en employing establishment, or its part shall influence the function-
ing of the already existing works council, and how to adapt its activities to the new conditions. If
the employer undertakes actions to make it impossible to set up works council despite the existing
premises to do so, or decides not to organize the election for the works council in defiance of the
employer’s duty, or shall hinder such an election, the employer bears responsibility, arising from
article 19, sectionl, item 1 and/or item 3 of the Act. The author concludes that determining what
constitutes distinguishing features of an offence typified in article 19, section 1 of the Act gives rise
to difficulties due to their generality and sometimes also convergence.

Keywords: criminal liability of an employer, takeover of en employing establishment, works coun-
cil, informing works council, consulting works council, to hinder conducting consultation



