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Dzień walki z bezrobociem



15 marca 2000 r. pos³owie zwi¹zkowi zwrócili siê
do marsza³ka Sejmu o uzupe³nienia porz¹dku obrad
w dniach 12-14 kwietnia o punkt „Informacja Rady
Ministrów na temat sytuacji na rynku pracy". 5 kwiet-
nia 2000 r. Prezydium OPZZ w trakcie posiedzenia
Komisji Trójstronnej za¿¹da³o, aby  bezrobocie – ze
wzglêdu na wagê tematu – sta³o siê przedmiotem
obrad Sejmu RP, a dzieñ 11 kwietnia zosta³ og³oszony
Dniem Walki z Bezrobociem. W trakcie tego posie-
dzenia Komisji Trójstronnej cz³onkowie Prezydium
OPZZ okupowali przez 48 godzin budynek Minister-
stwa Pracy i Polityki Spo³ecznej. Do ¿adnych ustaleñ
nie dosz³o. Odchodz¹cy z Ministerstwa Pracy cz³on-
kowie Prezydium OPZZ zapowiedzieli organizacjê pi-
kiet w dniu 11 kwietnia i zg³oszenie w³asnej inicjaty-
wy poselskiej w postaci projektu uchwa³y Sejmu
„Pakt dla Pracy".

10 kwietnia 2000 r. o sejmow¹ debatê na temat bez-
robocia zaapelowali zgromadzeni w Sali Kolumnowej
w Sejmie pos³owie zwi¹zkowi i zwi¹zkowcy z rad woje-
wódzkich i powiatowych OPZZ. Poniewa¿ na te wezwa-
nia nie by³o ¿adnego odzewu, Ogólnopolskie Porozu-
mienie Zwi¹zków Zawodowych przeprowadzi³o

w przeddzieñ posiedzenia Sejmu, w dniu 11 kwietnia,
w ca³ej Polsce akcjê pikiet pod urzêdami wojewódzkimi. 

11 kwietnia 2000 r. pod szesnastoma urzêdami wo-
jewódzkimi w Polsce odby³y siê pikiety zorganizowa-
ne przez wojewódzkie organizacje OPZZ. Przyszli
zwi¹zkowcy z zagro¿onych bezrobociem zak³adów
pracy, przyszli bezrobotni. 

Oczywiœcie, do sejmowej debaty na temat bezrobocia
nie dosz³o. Zg³oszony przez pos³ów OPZZ projekt
uchwa³y Sejmu „Pakt dla Pracy" zosta³ odrzucony
w pierwszym czytaniu g³osami pos³ów klubów parlamen-
tarnych Akcji Wyborczej „Solidarnoœæ" i Unii Wolnoœci.

Dlaczego ta rocznica jest smutna? Bo w 2000 roku,
kiedy rozgrywa³y siê opisane powy¿ej wydarzenia
w Polsce by³o 2,7 miliona bezrobotnych. W tym roku,
kiedy zwi¹zkowcy wyszli po raz czwarty pod urzêdy
wojewódzkie w Polsce jest 3,3 miliona bezrobotnych
i wszystko wskazuje na to, ¿e w przysz³ym roku równie¿
trzeba bêdzie iœæ pod urzêdy wojewódzkie i apelowaæ do
rz¹du o to, aby zaj¹³ siê sprawami bezrobocia...

Grzegorz Ilka
Na ok³adce: pikieta w Gdañsku, przemawia przewodnicz¹cy
Rady Wojewódzkiej OPZZ Andrzej Skorulski.
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Dzieje protestu
11 kwietnia już po raz kolejny Ogólnopolskie Porozumienie Związków
Zawodowych zorganizowało Ogólnopolski Dzień Walki z Bezrobociem. Ta
rocznica jest niezwykle smutna. Jak do tego doszło? 

Światowy Dzień BHP
Juan Somavia, dyrektor generalny Miêdzynarodowego Biura Pracy w Genewie og³osi³ dzieñ 28 kwietnia

tego roku, Œwiatowym Dniem Bezpieczeñstwa i Higieny Pracy. Poni¿ej publikujemy fragmenty informacji na
temat bezpieczeñstwa i higieny pracy, któr¹ w ca³oœci mo¿na znaleŸæ na stronie internetowej Miêdzynarodo-
wego Biura Pracy:http://www.ilo.org/public/english/protection/safework/worldday/index.pl.htm.

Co roku 2 miliony osób gin¹ w wyniku wypadków przy pracy. Jednak wypadki œmiertelne, pomimo ich
wysokiej liczby, s¹ tylko czêœci¹ problemu. Szacuje siê, ¿e 160 mln osób na œwiecie cierpi na choroby zawo-
dowe. W jednej trzeciej choroby te  powoduj¹ co najmniej czterodniow¹ absencjê w pracy. Jednoczeœnie licz-
bê wypadków przy pracy na ca³ym œwiecie, zarówno œmiertelnych jak i nie, szacuje siê na 270 mln rocznie.

Wiêkszoœci wypadków w zwi¹zku z prac¹, obra¿eñ cia³a i chorób mo¿na zapobiec. Nale¿y szeroko to rozpo-
wszechniaæ. Œwiatowy Dzieñ Bezpieczeñstwa i Higieny Pracy, obchodzony 28 kwietnia, jest dobr¹ po temu okazj¹.

W 1989 roku pracownicy amerykañscy i kanadyjscy ustanowili dzieñ pamiêci swoich zmar³ych i poszko-
dowanych kolegów. Dzieñ ten jest obchodzony co roku, 28 kwietnia, w coraz wiêkszej liczbie krajów (obe-
cnie ju¿ w 100 krajach). Tê globalizacjê dnia pamiêci gor¹co popiera ruch zwi¹zkowy, a w szczególnoœci Miê-
dzynarodowa Konfederacja Wolnych Zwi¹zków Zawodowych (MKWZZ).

MOP, która od dawna popiera³a te obchody, obecnie oficjalnie siê do nich do³¹czy³a. MOP pragnie wzmoc-
niæ tê ideê poprzez trójstronnoœæ dzia³añ, czyli równoprawn¹ wspó³pracê rz¹dów, pracodawców i pracowników.

Bezpieczeñstwo op³aca siê. MOP wyra¿a przekonanie, ¿e mo¿liwie najwy¿sze normy bhp le¿¹ w interesie
ka¿dego pracownika, ka¿dego pracodawcy i ka¿dego narodu.



3

W opublikowanym na pocz¹tku kwietnia stano-
wisku Rady na temat wyników kontroli Pañ-
stwowej Inspekcji Pracy twierdzicie, ¿e coraz
wiêcej pracodawców nie p³aci pracownikom
w terminie. Dlaczego tak siê dzieje?
– Z³a sytuacja ekonomiczna jest jedn¹ z przyczyn, ale

nie jedyn¹. Bywa ni¹ nieodpowiedzialnoœæ pracodaw-
ców. Mieliœmy przypadek du¿ej firmy – nie bêdê wy-
mienia³ jej nazwy – która lokowa³a wszystkie pieni¹dze
na japoñskiej gie³dzie i nagle na tej gie³dzie przegra³a. 

Czêsto zdarza siê, ¿e pracodawca nie bierze kredy-
tu z banku, tylko od pracowników, nie wyp³acaj¹c im
wynagrodzeñ. Karne odsetki za niezap³acone pensje
s¹ ni¿sze ni¿ odsetki od kredytu bankowego. 

Równie czêsto firmy nawzajem wpêdzaj¹ siê w k³o-
poty finansowe. Gdy zaczynaj¹ siê problemy z p³ynno-
œci¹, inwestor nie przerywa budowy, tylko przestaje p³a-
ciæ podwykonawcom, a ci swoim pracownikom. 

Czy spodziewa siê Pan, ¿e opublikowany doku-
ment przyniesie efekt?
– Trzeba podejmowaæ wszystkie mo¿liwe dzia³ania,

¿eby zmieniæ tê sytuacjê. Nasz¹ rol¹ jest przyjêcie sta-
nowiska, skierowanie go do odpowiednich w³adz.
W Radzie zasiadaj¹ pos³owie, przedstawiciele komisji
sejmowych. Gdy dyskutujemy nad projektami ustaw,
nasi pos³owie wprowadzaj¹ póŸniej poprawki w komi-
sjach. To jest wymierny efekt funkcjonowania tej Rady. 

Co Rada Ochrony Pracy robi w sprawie bezpie-
czeñstwa pracy?
– Promujemy dba³oœæ o bezpieczeñstwo. Czêsto

œwiadomoœæ jest zbyt niska, a pracownicy nie prze-
szkoleni. Mówimy o tym wœród zwi¹zkowców, pra-
cowników, pracodawców. To daje efekty. Gdy dwa la-
ta temu powo³aliœmy przy Pañstwowej Inspekcji Pracy
specjaln¹ komisjê do spraw budownictwa, spad³a licz-
ba wypadków. 

Prowadzimy rozmowy z Ministerstwem Finansów
i ró¿nymi kana³ami naciskamy, ¿eby promowano tych
pracodawców, którzy nie szczêdz¹ pieniêdzy na bez-
pieczeñstwo i ochronê zdrowia. Bywa tak, ¿e jakiœ
przedsiêbiorca wyda na to pieni¹dze i ma ni¿sze zyski,
a drugi tego nie zrobi i wygra przetarg, bo dziêki ni¿-
szym kosztom bêdzie móg³ obni¿yæ ceny. ¯eby temu

zapobiec, trzeba stosowaæ np. ulgi podatkowe lub
preferencje w przetargach. Musz¹ te¿ znaleŸæ siê pie-
ni¹dze na szkolenia pracowników oraz pracodawców.

Kolejny element, na który k³adziemy nacisk, to sy-
stem zarz¹dzania bezpieczeñstwem pracy w przedsiê-
biorstwach. On dopiero wchodzi, to jest system stwo-
rzony przez Miêdzynarodow¹ Organizacjê Normali-
zacyjn¹ (ISO). Nie ka¿d¹ firmê dzisiaj na to staæ, ale
w tych, w których zdecydowano siê go wprowadziæ,
jest mniej wypadków, lepiej jest zorganizowana praca
– bo czêsto w³aœnie dobra organizacja powoduje, ¿e
jest mniej zagro¿eñ.

Czym zajmuje siê w tej chwili Rada?
– Wypadkami w górnictwie, bo jest ich ostatnio

coraz wiêcej. Na nastêpnym posiedzeniu bêdziemy
mieli informacjê Wy¿szego Urzêdu Górniczego o pro-
blemach, ich przyczynach, o zagro¿eniach i o tym, co
mo¿emy zrobiæ.

Drugi temat to sprawa bezpieczeñstwa m³odzie¿y
wiejskiej. Bardzo du¿o jest wypadków wœród dzieci
na wsi. Wykonuj¹ one prace, których nie powinny
wykonywaæ. Maj¹ stycznoœæ z ró¿nymi niebezpiecz-
nymi œrodkami chemicznymi. Czasem u¿ywaj¹ ma-
szyn rolniczych. 
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Dlaczego pracownicy kredytują firmę?
Ze Zbigniewem Janowskim – posłem, przewodniczącym Rady Ochrony Pracy
przy Sejmie RP, przewodniczącym Związku Zawodowego „Budowlani” – rozma-
wia Lech Dąbrowski.



Zajmujemy siê te¿ kwesti¹ popularyzacji zasad
bhp w szko³ach. Przygotowujemy programy i apeluje-
my, ¿eby nauczyciele w ramach zajêæ wychowaw-
czych mówili o bezpieczeñstwie w szkole, na ulicy,
w domu. 

28 kwietnia, który jest Miêdzynarodowym
Dniem Pamiêci Ofiar Wypadków Przy Pracy, organi-
zujemy du¿¹ konferencjê, na której pokazujemy, ja-
kie s¹ zagro¿enia. 

Rozmowy, popularyzacja – czy to jedyne kie-
runki Waszych dzia³añ?
– Nie jedyne, ale podstawowe, bo rada, jak sama

nazwa wskazuje, jest rad¹ partnerów spo³ecznych,
którzy przygotowuj¹ stanowiska dla w³adz. Inny ro-
dzaj naszej dzia³alnoœci, to opiniowanie, powo³ywa-
nie i odwo³ywanie G³ównego Inspektora Pracy i okrê-
gowych inspektorów pracy. Ale w tej kadencji chcê,
¿eby ROP nie by³a tylko rad¹ nadzorcz¹ nad Pañstwo-
w¹ Inspekcj¹ Pracy. Wci¹gamy do wspó³pracy part-
nerów spo³ecznych, a tak¿e instytucje, które zajmuj¹
siê ochron¹ pracy. Mam tu na myœli nie tylko PIP, ale
równie¿ np. Wy¿szy Urz¹d Górniczy, Inspekcjê Sani-
tarn¹, nadzór budowlany, Inspekcjê Ochrony Œrodo-
wiska, Kasê Rolniczego Ubezpieczenia Spo³ecznego,
Ministerstwo Zdrowia, oraz – naturalnie – Minister-
stwo Pracy. To jest szeroki kr¹g osób i instytucji,
które mog¹ wp³ywaæ na warunki pracy i ochronê
zdrowia pracowników. 

Ale czy zapis ustawowy, który mówi, ¿e Rada
jest organem nadzoru nad PIP, nie sprowadza
Was w³aœnie do roli rady nadzorczej?
– Zapis ten faktycznie jest skromny i ogranicza

nam ramy funkcjonowania, ale jest on na tyle ogólnie
sformu³owany, ¿e mo¿emy – nie wychodz¹c poza ra-
my ustawowe – stosowaæ ró¿ne metody dzia³ania.
W sk³ad rady wchodz¹ przedstawiciele zwi¹zków za-
wodowych, pracodawców, naukowcy, osoby, które mo-
g¹ wnieœæ ciekawe propozycje czy rozwi¹zania do
bezpieczeñstwa i ochrony pracy i zdrowia. Mo¿emy
wp³ywaæ na parlament poprzez pos³ów, którzy zasia-
daj¹ w komisjach. 

Chcemy, ¿eby jeszcze w tym roku, przed wej-
œciem Polski do Unii Europejskiej, odby³a siê w Sej-
mie du¿a debata z udzia³em rz¹du, gdzie pokazali-
byœmy stan bhp w Polsce dzisiaj i co nas czeka po
wejœciu do unii. Niektóre projekty ustaw w tym za-
kresie s¹ ju¿ wprowadzone do Sejmu. Czêœæ z nich
spe³nia, a nawet przekracza minimum, którego wy-
maga od nas unia, ale czêœæ musimy zmieniæ na ko-
rzyœæ pracownika. Nigdy jeszcze taka debata w Sej-
mie siê nie odby³a. 

Napisali pañstwo, ¿e nale¿y stworzyæ warunki
do realizacji ustawowych funkcji Funduszu
Gwarantowanych Œwiadczeñ Pracowniczych.
Co to oznacza?
– Fundusz nie ma œrodków, by wyp³acaæ ludziom

pieni¹dze, które im siê nale¿¹. Nie mówimy, ¿e nale¿y
podnieœæ sk³adkê – tak by³oby najproœciej – ale trzeba
tak gospodarowaæ, by œrodki te by³y zwrotne, ¿eby to
nie by³a tylko dotacja dla niektórych firm, ¿eby nie
wydawano milionów z³otych na jeden upadaj¹cy za-
k³ad. Trzeba wróciæ do ustawowych za³o¿eñ: czemu
ten fundusz mia³ s³u¿yæ? Powinien zabezpieczaæ pra-
cownika przed nie wyp³acaniem wynagrodzeñ.

Piêtnujecie przypadki nadu¿yæ wobec pracow-
ników. Jakie to przypadki?
– Pracownikowi potr¹ca siê z pensji sk³adkê na ZUS,

PZU, kasê zapomogowo-po¿yczkow¹ lub sk³adkê zwi¹z-
kow¹. Jednak pieniêdzy tych nie przekazuje siê ani do
ZUS, ani zwi¹zkom, tylko zostawia je w firmie. PóŸniej,
gdy pracownik np. ulegnie wypadkowi, okazuje siê, ¿e
nie przys³uguj¹ mu œwiadczenia, bo pracodawca nie
przekazywa³ jego sk³adek. To kolejny przyk³ad, ¿e przed-
siêbiorstwa czasem kredytuj¹ siê kosztem pracowników.

Jak temu przeciwdzia³aæ?
– Du¿¹ rolê do odegrania maj¹ tu zwi¹zki. Powin-

ny one namawiaæ pracowników, by wystêpowali do
ZUS o informacje, czy ich sk³adki s¹ przekazywane.
Je¿eli natomiast nie wp³ywaj¹ sk³adki zwi¹zkowe, to
zwi¹zek ma prawo formalnie zawiadomiæ prokuratu-
rê. Jako Zwi¹zek Zawododowy „Budowlani” robi to
coraz czêœciej. 

Udaje siê odzyskiwaæ te nale¿noœci?
– Czêsto siê udaje, chocia¿ bywa, ¿e wymiar spra-

wiedliwoœci doœæ pob³a¿liwie traktuje pracodawców,
którzy nie p³ac¹ ludziom za wykonan¹ pracê. 

W ogóle chcê zwróciæ uwagê na takie zjawisko:
nie wyp³acanie pracownikom wynagrodzeñ jest cza-
sem traktowane jako czyn o znikomej szkodliwoœci
spo³ecznej. Bardzo czêsto prokuratura umarza postê-
powanie, uzasadniaj¹c to w³aœnie w ten sposób. Prote-
stujemy przeciwko temu z ca³¹ moc¹, napisaliœmy to
zreszt¹ w naszym stanowisku. To jest przestêpstwo.
Kara mo¿e byæ wy¿sza lub ni¿sza, to ustali s¹d, ale co
to znaczy „znikoma szkodliwoœæ spo³eczna”? Szkodli-
woœæ jest ogromna, bo skutki dotykaj¹ nie tylko pra-
cowników, ale równie¿ ich rodziny. 

Roszczenia pracownicze musz¹ mieæ priorytet
w dochodzeniu nale¿noœci od nierzetelnego przedsiê-
biorcy. Pracownicy nie mog¹ siê ustawiaæ w kolejce po
resztki z tego, co zabior¹ banki i podatki. 

Dziêkujê za rozmowê.
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PIP opracowuje w tej chwili raport dotycz¹cy
stanu bhp w Polsce w 2002 r. Dane s¹ jeszcze
niepe³ne i nie ostateczne, ale wiemy ju¿ na przy-
k³ad, ile by³o wypadków przy pracy w pierw-
szych trzech kwarta³ach zesz³ego roku. 

Liczba poszkodowanych w wypadkach
przy pracy spad³a, zmniejszy³a siê te¿ liczba
ofiar œmiertelnych. Nie jest to wielka poprawa –
zaledwie kilkuprocentowa. Jednak prawie 30 lu-
dzi mniej ni¿ rok wczeœniej straci³o ¿ycie. Nie-
znacznie zmniejszy³y siê te¿ wskaŸniki czêstotli-
woœci wypadków.

Czy to oznacza, ¿e bezpieczeñstwo pracy
w Polsce siê poprawia? W skali ca³ego kraju tak.
Jednak gdy przyjrzymy siê poszczególnym bran-
¿om, oka¿e siê, ¿e s¹ takie zawody, w których
praca jest coraz niebezpieczniejsza. 

S¹ trzy dzia³y gospodarki, w których od lat
jest szczególnie du¿o wypadków: budownictwo,
górnictwo i rolnictwo.

W budownictwie spad³a zarówno liczba po-
szkodowanych w ciê¿kich wypadkach, jak i ofiar
œmiertelnych. W pierwszym kwartale 2002 stra-
ci³o ¿ycie 66 osób, o 15 mniej, ni¿ rok wczeœniej.
Jednak wiele nieprawid³owoœci by³o takich sa-
mych, jak przed rokiem, nie zmniejszy³a siê licz-
ba niebezpiecznych budów. Nie wyci¹gniêto
wniosków z kontroli przeprowadzanych w po-
przednich latach, wiêc kilkuprocentowy spadek
liczby wypadków nie powinien nastrajaæ zbyt
optymistycznie. W pierwszych 9 miesi¹cach
2002 roku prawie o 10% zmniejszy³a siê liczba
budów i remontów, a prawie 15 tys. osób odesz³o
z pracy w budownictwie – to pewnie jedna
z przyczyn, dla których jest mniej wypadków. 

PIP przeprowadzi³a kontrole na prawie 3000
placów budów. Na wielu z nich wykryto niepra-
wid³owoœci, najczêœciej zwi¹zane z instalacj¹
elektryczn¹ i urz¹dzeniami elektroenergetyczny-
mi. Nie wykonywano odpowiednich pomiarów

maj¹cych zapobiegaæ pora¿eniom pr¹dem elek-
trycznym. 

Niebezpieczne jest w Polsce wykonywanie
prac na du¿ych wysokoœciach. Na wielu takich
stanowiskach pracy inspektorzy znaleŸli niewy-
starczaj¹ce zabezpieczenia, albo wcale ich nie
by³o. W dodatku niedostatecznie informowano
pracowników o ryzyku, jakie podejmuj¹. 

Najczêstsze przyczyny takich zaniedbañ to,
jak podaj¹ inspektorzy PIP, niski poziom wie-
dzy w zakresie prawa pracy i to zarówno wœród
szeregowych pracowników, jak i wœród osób
pe³ni¹cych stanowiska kierownicze na budo-
wach.. Czêsto równie¿ po prostu lekcewa¿ono
zagro¿enia i nie przestrzegano przepisów bhp.
Oprócz tego na wielu budowach próbowano
oszczêdzaæ na bezpieczeñstwie, korzystaj¹c
z wyeksploatowanych maszyn oraz nie zapew-
niaj¹c pracownikom odpowiednich œrodków
ochrony osobistej. 

Z³a organizacja pracy jest jedn¹ z podstawo-
wych przyczyn wypadków – nie tylko w budow-
nictwie. Gdy prace prowadzone s¹ przez wielu
podwykonawców, na budowie czêsto panuje ba-
³agan i nie wiadomo, kto za co odpowiada.
Szczególnie, gdy podwykonawcami s¹ jednooso-
bowe firmy. 

Inspektorzy, w przypadku z³amania przepi-
sów, maj¹ szeroki wachlarz uprawnieñ, od wy-
stawienia mandatu (wystawili ich prawie 2,5
tys., na ³¹czn¹ kwotê 660 tys. z³.), a¿ po decy-
zjê wstrzymania remontu lub budowy (prawie
3,5 tys. takich decyzji).

W górnictwie i kopalnictwie notuje siê coraz
wiêcej wypadków. Bycie górnikiem w Polsce jest
wyj¹tkowo ryzykowne. W okresie styczeñ-wrze-
sieñ 2002r. 34 osoby zginê³y w wypadkach, a¿
o 9 wiêcej, ni¿ w 2001. 

Lech D¹browski
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Skala ryzyka
O każdej porze dnia i nocy, bez uprzedzenia, do każdej firmy, która zatrudnia
choćby jedną osobę, może wkroczyć inspektor pracy. Tym, co go szczegól-
nie interesuje, jest bezpieczeństwo i warunki, w jakich ludzie pracują. Na
podstawie tych kontroli Państwowa Inspekcja Pracy sporządza szczegóło-
we raporty.



Od wielu lat polska oœwiata poddawana jest
ci¹g³ym zmianom i ulepszeniom. W po-
wszechnym odczuciu wiele jest jeszcze do po-
prawienia. Kolejne rz¹dy wprowadzaj¹ mniej-
sze lub wiêksze reformy. Jednak brak spójnej
polityki, a nawet zgody co do tego, jak powin-
no wygl¹daæ polskie szkolnictwo powoduje, ¿e
jawi siê ono jako niestabilne i nieprzewidy-
walne. 

Co boli?
Wed³ug prezesa ZNP, S³awomira Broniarza,

najwa¿niejsze s¹ dwa problemy: brak jasnoœci,
jak bêdzie f inansowana oœwiata w najbli¿szych
latach oraz stale poprawiany stan prawny
oœwiaty i nauczycieli jako grupy zawodowej.
Nauczycieli zaniepokoi³y propozycje min.
Grzegorza Ko³odki zmierzaj¹ce do likwidacji
subwencji, jako sposobu f inansowania oœwiaty
i przerzucenia tego ciê¿aru na samorz¹d.
Zwi¹zkowcy ostrzegaj¹, ¿e gminy i powiaty nie
bêd¹ w stanie udŸwign¹æ takiego obowi¹zku
i szkolnictwo znajdzie siê w tak ciê¿kiej sytua-
cji, jak s³u¿ba zdrowia. 

Dezorganizacjê pracy nauczycieli mog¹, we-
d³ug ZNP, wywo³aæ niektóre zapowiadane zmia-
ny w ustawie o systemie oœwiaty i Karcie Nau-
czyciela, np. zobowi¹zanie nauczycieli do dodat-
kowych 2 godzin zajêæ opiekuñczo-wychowaw-
czych. Jak t³umaczy wiceprezes zwi¹zku, Jaro-
s³aw Czarnowski, by³oby to rozdrobnienie cza-
su pracy nauczyciela. 

W Karcie Nauczyciela zapisany jest 40-go-
dzinny tydzieñ pracy, w tym 18-godzinne pen-
sum, jednak zdecydowana wiêkszoœæ nauczy-
cieli i tak poœwiêca wiêcej czasu na zajêcia
w klasach. Tak daleko id¹ca ingerencja w roz-
k³ad czasu pracy, szczegó³owe dopisywanie do-
datkowych elementów, jest tworzeniem prawa

dla mniejszoœci. Mo¿na tê mniejszoœæ, zdaniem
wiceprezesa, inaczej sk³oniæ do sumienniejsze-
go wywi¹zywania siê z obowi¹zków, nieko-
niecznie tworz¹c z myœl¹ o nich precyzyjne ure-
gulowania prawne. Dodatkowy ba³agan mo¿e
spowodowaæ propozycja, wed³ug której uczeñ
mia³by wybieraæ poziom egzaminu maturalnego
– podstawowy lub rozszerzony – bêd¹c ju¿ na
sali egzaminacyjnej.

Rozmowa z premierem
Spotkanie z Leszkiem Millerem i minister

Krystyn¹ £yback¹ odby³o siê z inicjatywy
ZNP. G³ówn¹ spraw¹ by³ Pakt dla edukacji.
Dokument, nad którym pracowano prawie dwa
lata, jest w zasadzie aktualnym programem
zwi¹zku. Jest w nim zawarta wizja tego, jakie
powinny byæ, zdaniem ZNP, kierunki zmian
w oœwiacie. Zaproponowano reformy systemo-
we.  Wymienia siê szczegó³owo, co powinno siê
zmieniæ w strukturze systemu edukacji – trzeba
upowszechniæ wychowanie przedszkolne,
utrzymaæ ma³e szko³y prowadzone przez gmi-
ny, które czêsto pe³ni¹ rolê lokalnych centrów
kulturalno-oœwiatowych, utworzyæ system
szkó³ rolniczych zintegrowanych z doradztwem
i instytutami naukowymi, usytuowaæ placówki
opiekuñczo-wychowawcze w ramach systemu
oœwiaty. 

Postuluje siê te¿ zmiany w programach nau-
czania tak, aby dziecko wynosi³o ze szko³y
wiêcej konkretnych umiejêtnoœci: uczenia siê,
organizowania czasu pracy, tolerowania
odmiennoœci. Oprócz tego pakt mówi o nau-
czycielach, o ich przygotowaniu do zawodu
i dalszym rozwoju zawodowym. ZNP chce
przede wszystkim, aby stworzono ca³oœciow¹
ustawê o kszta³ceniu i doskonaleniu nauczycie-
li, poniewa¿ kwestie te s¹ w tej chwili regulo-
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Pakt dla edukacji
W środę, 26 marca, kierownictwo Związku Nauczycielstwa Polskiego spo-
tkało się z premierem Leszkiem Millerem i minister edukacji narodowej Kry-
styną Łybacką. O czym mówiono na spotkaniu? Co nauczyciele uważają
w tej chwili za największy problem w swojej grupie zawodowej? Jakie są ich
oczekiwania?
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wane przez rozproszone po ró¿nych ustawach,
niespójne uregulowania prawne. 

Wa¿ne jest równie¿, zdaniem autorów, do-
konanie zmian zasad f inansowania studiów
przygotowuj¹cych do tego zawodu. W tej
chwili nie uwzglêdniaj¹ one rzeczywistych ko-
sztów kszta³cenia nauczycieli (które podwy¿-
sza koniecznoœæ nauki w ma³ych grupach, du-
¿o zajêæ aktywnych, szeroka oferta zajêæ fa-
kultatywnych). 

Osobny rozdzia³ dokumentu zajmuje sprawa
finansowania oœwiaty. Postuluje on, by wynagra-
dzanie nauczycieli, koszty ich doskonalenia, oraz
pomoc dla uczniów o specjalnych potrzebach
edukacyjnych, finansowane by³y w ca³oœci ze
œrodków bud¿etowych, przy czym nak³ady na
oœwiatê powinny byæ zwiêkszone i wynosiæ co
najmniej 5% PKB. W tej chwili realne nak³ady
na oœwiatê wynosz¹ oko³o 3%, gdy¿ znaczna
czêœæ wydatków na szkolnictwo pochodzi od
oœrodków pozabud¿etowych, np. od samorz¹dów
i rodziców.

Patrz¹c na sytuacjê pracowników oœwiaty
w Polsce przez pryzmat p³ac trzeba stwier-
dziæ, ¿e s¹ grupy zawodowe, które wiêcej stra-
ci³y w ci¹gu ostatnich 13 lat. Wynagrodzenie
pracy nauczycielskiej pochodzi z bud¿etu
i jest ustalane centralnie, co jednak nie zapo-
biega powstawaniu regionów biednych i boga-
tych. Wynika to m.in. z ro¿nych wysokoœci
dodatków p³acowych okreœlanych przez samo-
rz¹dy. Widaæ du¿¹ ró¿nicê na niekorzyœæ nau-
czyciela.

Podstawa do dyskusji
Pakt dla edukacji jest zwi¹zkow¹ propozy-

cj¹, która byæ mo¿e nie zostanie zaakceptowa-
na przez rz¹d w ca³oœci. Prezes ZNP twierdzi,
¿e dokument ten jest co najwy¿ej prób¹ poka-
zania, co nale¿y zmieniæ. Niektóre z postula-
tów s¹ obecnie dyskutowane. Najwa¿niejsze
to rozstrzygniêcie kwestii opieki wczesno-
szkolnej i nauczania pocz¹tkowego oraz f inan-
sowania oœwiaty. Zwi¹zek chce, by rz¹d przy-
st¹pi³ do reformy opieki przedszkolnej i obni-
¿y³ wiek rozpoczynania edukacji. Uwa¿a to za
lepszy ni¿ gimnazja sposób na wyrównywanie
szans edukacyjnych. Równoczeœnie opowiada
siê za subwencj¹ jako sposobem f inansowania
szkó³.

Przedstawiciele ZNP poruszyli na spotkaniu
z premierem kwestiê relacji z Ministerstwem
Edukacji Narodowej i Sportu. Nie s¹ one naj-
lepsze, miêdzy innymi z powodu propozycji
minister £ybackiej (np. wspomniane zwiêksze-
nie pensum nauczycieli), które zwi¹zkowcy
uwa¿aj¹ za ca³kowicie chybione. Chocia¿, jak
deklaruje prezes Broniarz, z obecnym rz¹dem
ZNP wspó³pracuje bli¿ej, ni¿ z poprzednim, to
przyda³oby siê wiêcej woli dyskusji. Ale w re-
sorcie czêsto opracowuje siê jakieœ projekty
doœæ poœpiesznie i chaotycznie, a potem – nie
przeprowadzaj¹c dyskusji nad tymi projektami
– wypuszcza siê je poza ministerstwo i czeka
na reakcjê œrodowiska. Im jest ona burzliwsza,
tym szybciej resort siê z nich wycofuje. Wiele
z tych koncepcji nie potraf i obroniæ siê za po-
moc¹ argumentów.

Kolejn¹ rzecz¹, o której kierownictwo ZNP
rozmawia³o z premierem, by³ udzia³ ZNP w inte-
gracji z UE. Zaproszono premiera, by na nara-
dzie prezesów oddzia³ów i okrêgów ZNP w War-
szawie zaprezentowa³ korzyœci i zagro¿enia
zwi¹zane z tym procesem. Premier przyj¹³ za-
proszenie.

Piękne deklaracje
To pierwsze robocze spotkanie z premierem,

ale pakt w ogólnym zarysie, w trakcie jego
przygotowywania, przedstawiono Leszkowi
Millerowi – wówczas szefowi SLD – prawie
dwa lata temu. W komunikacie prasowym po
œrodowym spotkaniu czytamy: „premier zade-
klarowa³ sw¹ pomoc i wsparcie dla przysz³ych
dzia³añ ZNP”.

Pozostaje mieæ nadziejê, ¿e rz¹d – po zapo-
znaniu siê z Paktem dla edukacji – otworzy sze-
rok¹ dyskusjê nad jego za³o¿eniami. Wpraw-
dzie jest to dokument stworzony przez jeden
tylko zwi¹zek zawodowy, ale jest doœæ komplet-
nym programem zmian i dyskusja nad nim by-
³aby po¿yteczna. 

Byæ mo¿e na jesieni uda siê zorganizowaæ
konferencjê podsumowuj¹c¹ to, co uda³o siê do-
tychczas w zakresie realizacji paktu zrobiæ. Bê-
dzie wtedy mo¿na pokusiæ siê o ocenê, jak rz¹d
podchodzi do zwi¹zkowych postulatów. 

Lech D¹browski
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Kultura, wszechobecne zjawisko dla ¿ycia
spo³ecznego, odgrywa centraln¹ rolê tak¿e
w przypadku rozwa¿añ na temat zwi¹zków za-
wodowych. Czym jest kultura? To pewne warto-
œci i cele. To nieoficjalne zasady, procedury
i przekonania jakie istniej¹ w organizacji. To ta-
ki kodeks postêpowania, wewnêtrzny g³os, który
znamy i s³yszymy, ale nie uœwiadamiamy sobie
jego istnienia. Tak wiêc elementami kultury
w organizacji bêd¹ zarówno okreœlone zachowa-
nie wzglêdem kierownika, sposób realizacji za-
dañ, stosunek pracodawcy do zwi¹zków zawodo-
wych. Kultura nadaje sens bycia cz³onkiem
danej organizacji, sens jednoœci i zaanga¿owa-
nia w dzia³alnoœæ organizacyjn¹. Kultura to
klej spajaj¹cy cz³onków organizacji. Cel dla
zwi¹zków zawodowych to dysponowanie jak
najsilniejszym i najszybciej schn¹cym takim
„klejem”.

Zaangażowanie
W poprzednich artyku³ach wspomina³em,

jak wa¿nym komponentem efektywnoœci
zwi¹zkowego dzia³ania jest wzmocnienie zaan-
ga¿owania. Poznawaliœmy czynniki i dzia³ania
prowadz¹ce do jego wzrostu. 

Jakie s¹ Ÿród³a zaanga¿owania? Po pierwsze,
ludzie zgadzaj¹ siê na aktywne dzia³anie dla
organizacji, poniewa¿ czuj¹ siê czêœci¹ organi-
zacji, chc¹ realizowaæ misjê organizacji. W tym
przypadku mówimy o zaanga¿owaniu afektyw-
nym. Cz³onkowie organizacji mówi¹ o chêci
uczestnictwa. Po drugie, ludzie dostrzegaj¹
zbyt du¿e koszty zwi¹zane z brakiem okreœlo-
nego zaanga¿owania. To kalkulacja zwi¹zana
z potrzeb¹. Po trzecie, u podstaw zaanga¿owa-
nia czêsto le¿y powinnoœæ pewnego dzia³ania.
Ludzie czuj¹, ¿e powinni siê anga¿owaæ, gdy¿
tego oczekuj¹ od nich inni ludzie. 

Kultura pomaga budowaæ zaanga¿owanie
afektywne i normatywne. Jeœli zwi¹zek zawodo-
wy posiada siln¹ kulturê, nastawion¹ pozy-
tywnie do swoich cz³onków, sprawi to, ¿e bêd¹
oni chcieli byæ czêœci¹ organizacji, a w koñcu
tak¿e, ¿e powinni.

Aktywne uczestnictwo w dzia³aniach
i przedsiêwziêciach jest dowodem na istnienie
silnej kultury organizacyjnej, tzn. takiej,
której wartoœci, normy i zasady s¹ w du¿ym
stopniu akceptowane przez cz³onków organiza-
cji. W organizacji – tak¿e zwi¹zku zawodowym
– z siln¹ kultur¹, cz³onkowie bêd¹ zwracaæ uwa-
g¹ na wartoœci i oczekiwania grupy podczas
podejmowania dzia³añ. W s³abej kulturze warto-
œci i oczekiwania pe³ni¹ ma³¹ rolê. Badacze do-
strzegaj¹ silny zwi¹zek miêdzy kultur¹ organi-
zacyjn¹ a organizacyjn¹ efektywnoœci¹. Jeœli
zwi¹zki zawodowe chc¹ byæ efektywne, po-
winny wypracowaæ siln¹ zwi¹zkow¹ kulturê,
która zachêci i wynagrodzi wspó³dzia³anie
w zwi¹zku.

Elementy kultury związkowej
Przyjrzyjmy siê zastêpowi harcerzy. To grupa

o silnej kulturze. Odpowiedni ubiór, wartoœci
(patriotyzm, pomoc innym, solidarnoœæ), normy
zachowania, jêzyk, rytua³y (zloty, ogniska, pie-
œni) œwiadcz¹ o spoistoœci grupy i sile zaanga¿o-
wania jej cz³onków.

Nie inaczej jest w przypadku zwi¹zków zawo-
dowych. Zwi¹zkowcy zwracaj¹ siê do siebie „ko-
lego, kole¿anko...” i podkreœlaj¹ bycie pracowni-
kiem, to wartoœci równoœci i jednoœci. S¹ te¿ in-
ne, równie donios³e: godnoœæ, solidarnoœæ, wza-
jemne poszanowanie, demokracja, zbiorowe
dzia³anie. To podstawy ruchu pracowniczego.

Codzienne, rutynowe gesty i zachowania for-
malne i nieformalne to rytua³y. One tak¿e s¹ ele-
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Trochę kultury!
Autor jest doktorantem Instytutu Socjologii Uniwersytetu Warszawskiego.
W lipcowo-sierpniowym numerze Przeglądu Wydarzeń Związkowych z 2002 ro-
ku, artykułem „Związki zawodowe z bliska”, rozpoczął cykl publikacji na temat
efektywności związkowego działania. Oto kolejny, ósmy artykuł z tego cyklu.



9

mentem kultury. Do rytua³u nale¿y chocia¿by
uœcisk d³oni na przywitanie wœród cz³onków
zwi¹zku, czy noszenie znaczka zwi¹zkowego. To
tak¿e specyficzny ubiór – zwi¹zany z barwami
i symbolik¹ zwi¹zkow¹ – na demonstracjach lub
podczas strajku. S¹ to zachowania akceptowane,
do których wrêcz siê zachêca, poniewa¿ rytua³
podkreœla solidarnoœæ i jednoœæ jako wartoœci
kultury organizacyjnej zwi¹zku.

Czêœci¹ kultury jest tak¿e tabu, a wiêc zacho-
wania i gesty zabronione. Do tabu w przeciêtnym
przedsiêbiorstwie nale¿y niechlujny ubiór, wul-
garne zachowanie, czy spo¿ywanie alkoholu. Do
zwi¹zkowych tabu nale¿y zachowanie ³amistraj-
ka oraz wspó³praca z pracodawc¹ dzia³aj¹ca na
szkodê pracowników. Istnienie klarownych re-
gu³ zachowañ akceptowanych i niedozwolo-
nych oraz szybki sposób reakcji na nie – w po-
staci nagród i kar – œwiadczy dobrze o kultu-
rze zwi¹zku.

Do wa¿nych elementów kultury zwi¹zkowej
nale¿ê ceremonie. To wszelkiego rodzaju zja-
zdy, spotkania, mityngi, pikniki, na których
stawia siê przed grup¹ nowe cele, wybiera w³a-
dzê, kszta³tuje kierunek polityki. Ale ceremo-
nia zawiera w sobie tak¿e nieformalne elemen-
ty. To sytuacja, w której na uczestników nieu-
stannie wp³ywaj¹ pozytywne bodŸce. To miej-
sce ugruntowania wartoœci i celów, sposob-
noœæ do wyrobienia w sobie poczucia jedno-
œci i solidarnoœci, a wiêc œcie¿ki do wiêkszego
zaanga¿owania.

Doœæ istotnym elementem kreowania silnej
kultury jest wspominanie historii zwi¹zku,
wa¿nych ludzi w ruchu, a tak¿e tworzenie mi-
tów. OPZZ mo¿e pochwaliæ siê broszur¹ prezen-
tuj¹c¹ wydarzenie po wydarzeniu dzia³alnoœæ
zwi¹zku od powstania do V Kongresu w Spale.
To wydawnictwo historyczne, maj¹ce niema³y
wymiar propagandowy. „Kronika Zwi¹zkowa”
i „Przegl¹d Wydarzeñ Zwi¹zkowych” czêsto re-
lacjonuj¹ zmagania „zwi¹zkowych bohaterów”
nie uginaj¹cych siê w walce z pracodawcami,
opisuj¹ zwyciêstwa zwi¹zkowców przed s¹dami
pracy lub po akcji protestacyjnej. Skala zainspi-
rowania tego typu zachowaniami z pewnoœci¹
jest olbrzymia.

O roli zwrotów kole¿eñskich ju¿ wspomina-
³em. Teraz czas na inn¹ rolê jêzyka w kulturze
organizacyjnej. Jêzyk musi odzwierciedlaæ
cele i wartoœci zwi¹zku zawodowego. Has³a:

„Doœæ krzywd i bezprawia” lub „W jednym
szeregu z najubo¿szymi” jednoznacznie œwiad-
cz¹ o wra¿liwoœci na ludzk¹ niedolê. Dobrze,
by slogany zwi¹zane by³y z jak¹œ akcj¹ prowa-
dzon¹ przez zwi¹zek. Tu dobrym przyk³adem
jest has³o „Nie damy OBIæ zwi¹zkowców”
podczas pikiety „Konfederacji Pracy” przed
supermarketem OBI, którego kierownictwo
bezprawnie zwolni³o z pracy liderów zwi¹zko-
wych. Amerykañski zwi¹zek pracowników pu-
blicznych przeprowadzi³ w 1999 roku szerok¹
kampaniê przeciwko prywatyzacji us³ug pu-
blicznych, pod traf iaj¹cym do umys³ów, pro-
stym akronimem BAGNO1.

Odrêbnoœci i unikalnoœci kultury organi-
zacyjnej dodaj¹ zwi¹zkowe emblematy. Ka¿-
dy jest swoisty, mówi¹cy wiele o samym
zwi¹zku. Symbol OPZZ wyraŸnie odwo³uje siê
do f lagi narodowej, a zaciœniêta piêœæ „Konfe-
deracji Pracy” œwiadczy o walecznoœci i nieu-
stêpliwoœci zwi¹zkowców. Z symbolami zwi¹-
zana jest kolorystyka. 

Obecna na demonstracjach jest wyznaczni-
kiem identyf ikacji i przynale¿noœci cz³onków.
Dla rozpropagowania symboli warto umie-
szczaæ je na materia³ach codziennego u¿ytku,
takich jak czapki, koszulki, kubki, d³ugopisy.
Godne zapamiêtania jest, by symbole i kolory
nie by³y elementem nieustannych zmian. To
element historii, wzorzec odniesienia, kojarzo-
ny z biegiem czasu z konkretnymi dzia³aniami.

Aktywizować, czy zmieniać?
Kultura pomaga promowaæ istotne wartoœci

i cele. Liderzy zwi¹zkowi musz¹ dzia³aæ tak,
by uwzglêdniaæ rolê kultury w kszta³towaniu
grupy na poziomie zak³adowym, regionalnym
i krajowym.

Tej roli musimy byæ œwiadomi, musimy
orientowaæ siê tak¿e czy idzie ona w parze
z misj¹ zwi¹zku. Jeœli elementy kultury sprzy-
jaj¹ osi¹ganiu celów zwi¹zku, wszelkie wysi³ki
musz¹ byæ czynione, by kultura by³a ¿ywa,
tzn. obecna i widoczna. Jeœli wartoœci i zacho-
wania nie odpowiadaj¹ temu, co organizacja
pracownicza chce osi¹gn¹æ, trzeba próbowaæ
zmieniaæ kulturê. Bierne oczekiwanie na roz-
wój wypadków do niczego nie doprowadzi,
oczywiœcie jeœli chcemy maksymalizowaæ
efektywnoœæ. To ¿adna alternatywa, której
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efektem mo¿e byæ marazm, nieskutecznoœæ
w dzia³aniu, a ostatecznie znikniêcie z pola sto-
sunków pracy.

Pierwszym krokiem przed jednym z dwóch
kierunków dzia³ania wobec kultury zwi¹zko-
wej jest jej okreœlenie, poznanie jej elemen-
tów, oszacowanie mocnych i s³abych stron.
W tym celu liderom powinny pomóc osoby
z zewn¹trz. Liderzy mog¹ byæ nieobiektywni
a tak¿e mog¹ pewne elementy traktowaæ jako
nieistotne, a inne nadmiernie przeceniaæ.
W OPZZ tymi specjalistami z zewn¹trz, bada-
j¹cymi kulturê zwi¹zkow¹, mog¹ byæ cz³onko-
wie rad wojewódzkich i powiatowych lub za-
przyjaŸnieni przewodnicz¹cy innych zwi¹zków.
Pamiêtajmy, ¿e nie ma byæ to kole¿eñskie „po-
klepanie o ramieniu”, ale dzia³anie mog¹ce za-
wa¿yæ na rozwoju lub chudych latach dla danej
organizacji zwi¹zkowej.

Informacjê o kulturze czerpiemy od cz³on-
ków organizacji w formie kwestionariuszy lub
osobistych wywiadów. Identyfikuj¹c elementy
kultury – rytua³y, symbole, jêzyk, ceremonie,
symbole i jêzyk – dowiadujemy siê czy s¹ one
rozpoznawane i jakie miejsce zajmuj¹ w syste-
mie wartoœci cz³onków zwi¹zku. Badamy czy
s³u¿¹ one celom zwi¹zku – rozwijaniu zaanga¿o-
wania w zwi¹zkowe dzia³ania.

Zmiana
Zmiana mo¿e napotykaæ opór. Strach przed

nieznanym to naturalny odruch. Ludzie zazwy-
czaj boj¹ siê nowoœci, boj¹ siê, ¿e zmiana kultu-
ry negatywnie wp³ynie na ich interesy. Zmiana
postrzegana jest jako destabilizuj¹ca, tworzy nie-
pewnoœæ co do przysz³oœci. Sytuacja znana stwa-
rza poczucie bezpieczeñstwa.

O tym nale¿y pamiêtaæ, gdy przystêpujemy
do zmiany kultury organizacyjnej. W ¿adnym
wypadku nie wolno ca³ego dotychczasowego po-
rz¹dku stawiaæ na g³owie. Po to, aby zachowaæ
ci¹g³oœæ, nale¿y pozostawiæ pewne, mniej zna-
cz¹ce elementy starej kultury. To zmniejszy opór
wobec zmian.

Zmianê powinni wdra¿aæ liderzy zwi¹zkowi,
to oni powinni byæ agentami zmiany. Silne
przywództwo to podstawowy element efektyw-
nej zmiany organizacyjnej. Liderzy, których
zadaniem jest zmiana, powinni aktywnie zara¿aæ
swoj¹ wizj¹ wszystkich cz³onków zwi¹zku. O ro-

li transformacyjnego modelu przywódcy w pro-
cesie zmian organizacyjnych bêd¹ mówi³ w na-
stêpnym artykule cyklu, poœwiêconym liderom
zwi¹zkowym.

Wdro¿enie zmian w kulturze organizacyjnej
to trzy kroki dzia³ania:
1. Udzielanie cz³onkom zwi¹zku wszechstron-

nych i wiarygodnych informacji na temat do-
konywanych zmian. Pracownicy musz¹ wie-
dzieæ po co jest ta zmiana i w jaki sposób bê-
dzie prowadzona.

2. Otrzymanie przez liderów akceptacji na zmia-
ny. W procesie zmian powinni wspó³uczestni-
czyæ aktywnie szeregowi cz³onkowie zwi¹zku.
Powoli to na g³êbsze zrozumienie zmian, os³a-
bienie niechêci i sprawi, ¿e bêd¹ traktowali
zmianê jako w³asne dzie³o.

3. Faktyczny proces zmiany. Polega to na rozpozna-
waniu tych elementów kultury, które najefektyw-
niej dostarcz¹ wartoœci typowych dla nowej kul-
tury.
Zmiana kultury organizacyjnej to proces

trudny, kosztowny i nie gwarantuj¹cy sukcesu.
Ale jeœli w zmieniaj¹cym siê otoczeniu i ci¹gle
zmieniaj¹cych siê warunkach gospodarczych,
politycznych, spo³ecznych oraz kulturowych
zmieniaj¹ siê wszystkie organizacje, musi to
czyniæ tak¿e zwi¹zek zawodowy. Trwanie
w przekonaniach, dzia³aniach i strukturach
sprzed 15 lat – kiedy warunki by³y diametralnie
ró¿ne od tych obecnych – oznacza zgubê, koniec
dla ruchu zwi¹zkowego.

Nie operujemy w codziennym ¿yciu zbyt czê-
sto s³owem „kultura”, ale jakby instynktownie
wyczuwamy potrzebê tworzenia œrodowiska
organizacyjnego, w którym bêd¹ podzielane
pewne wspólne wartoœci i cele. Zwi¹zkowcy
mog¹ efektywniej tworzyæ to œrodowisko roz-
poznaj¹c rolê jêzyka, symboliki, ceremonii,
rytua³ów, mitów, historii, bohaterów i tabu.
Mo¿na to obserwowaæ i interweniowaæ w razie
koniecznoœci utrwalenia lub zmiany. To wa¿ny
krok na drodze do efektywnoœci zwi¹zkowego
dzia³ania.

Piotr Ostrowski

1 Chodzi o kampaniê SWAMP (Stop Wasting Ameri-
ca’s Money on Privatization) przeprowadzon¹ przez Ame-
rican Federation of Government Employees (AFGE).
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Konsekwencje utraty uprawnienia do wykony-
wania okreœlonego rodzaju pracy w trakcie trwania
stosunku pracy zale¿¹ od tego, czy dosz³o do tej
utraty z winy pracownika czy te¿ z innych, nieza-
winionych przez niego przyczyn. 

W razie zawinionej przez pracownika utraty
uprawnieñ, koniecznych do wykonywania pracy na
zajmowanym stanowisku, pracodawca mo¿e roz-
wi¹zaæ z nim umowê o pracê bez wypowiedzenia
z winy pracownika. Takie uprawnienie pracodawcy
wynika z art. 52 § 1 pkt 3 kp 

Nale¿y podkreœliæ, ¿e chodzi tu o utratê tych
uprawnieñ, które s¹ niezbêdne do wykonywania
pracy na stanowiskach wymagaj¹cych specyficz-
nych kwalifikacji zawodowych, np. kierowcy, leka-
rza, geodety itp.

Przyk³adem zawinionej utraty uprawnieñ do
wykonywania zawodu jest utrata prawa jazdy orze-
czona jako œrodek karny w postêpowaniu karnym,
a tak¿e utrata prawa do wykonywania zawodu
wskutek prawomocnie na³o¿onej kary dyscyplinar-
nej czy te¿ wskutek orzeczenia zakazu wykonywa-
nia okreœlonego zawodu lub zajmowania okreœlone-
go stanowiska w postêpowaniu karnym.

O utracie uprawnieñ zdecydowaæ mo¿e tylko w³a-
œciwy organ. Takie stanowisko wyra¿one zosta³o
w wyroku S¹du Najwy¿szego z 26 paŸdziernika
1984 r., I PRN 142/84 (OSNC Nr 7, poz. 99
z 1985 r.). S¹d Najwy¿szy stwierdzi³, i¿ utrata upraw-
nieñ koniecznych do wykonywania pracy na zajmo-
wanym stanowisku mo¿e byæ podstaw¹ rozwi¹zania
umowy o pracê bez wypowiedzenia wówczas, gdy
pracownik zostanie pozbawiony tych uprawnieñ
z w³asnej winy, wskutek naruszenia obowi¹zków
pracowniczych, dopuszczenia siê wykroczenia lub
przestêpstwa. Decyduje w tym wypadku nie sam
czyn zawiniony przez pracownika, lecz stwierdzenie
jego skutków w sferze uprawnieñ zawodowych. 

W uzasadnieniu do wyroku wyra¿ono pogl¹d, ¿e
stwierdzenie skutków czynu w sferze uprawnieñ
pracowniczych mo¿e byæ zawarte m.in. w decyzji
administracyjnej (np. cofniêcie prawa jazdy), orze-
czeniu s¹du (np. zakaz prowadzenia pojazdów me-
chanicznych). Istnienie uprzedniego orzeczenia lub
decyzji w³aœciwego organu w przedmiocie stwier-
dzenia utraty uprawnieñ potrzebnych do wykonywa-
nia pracy na zajmowanym stanowisku jest koniecz-

ne, jedynie kompetentne organy mog³y bowiem
z mocy wyraŸnych unormowañ orzekaæ o prawie
w tym zakresie. Gdy utrata uprawnieñ zosta³a zawi-
niona przez pracownika, pracodawca mo¿e rozwi¹-
zaæ z nim umowê o pracê bez wypowiedzenia w try-
bie art. 52 § 1 pkt 3 kp. Zdaniem SN utrata upraw-
nieñ oznacza w tym przypadku pozbawienie upraw-
nieñ koniecznych do wykonywania pracy na zajmo-
wanym stanowisku przez kompetentny organ. 

W sprawie, któr¹ zajmowa³ siê S¹d Najwy¿szy,
pracownik, z którym rozwi¹zano umowê o pracê
w trybie natychmiastowym z powodu zawinionej utra-
ty uprawnieñ, pracowa³ jako kierowca samochodowy
w Kolumnie Transportu Sanitarnego. 1 sierpnia
1983 r. by³ uczestnikiem wypadku drogowego, co by-
³o przyczyn¹ zatrzymania mu prawa jazdy przez funk-
cjonariusza MO. We wrzeœniu 1983 r. Kolumna Trans-
portu Sanitarnego rozwi¹za³a z nim umowê o pracê
bez wypowiedzenia z powodu zawinionej przez niego
utraty uprawnieñ koniecznych do wykonywania pracy
na zajmowanym stanowisku (art. 52 § 1 pkt 3 kp). 

Odnosz¹c siê do zaistnia³ej sytuacji, SN zauwa-
¿y³, i¿ organ kontroli ruchu drogowego jest obowi¹za-
ny zatrzymaæ prawo jazdy m.in. w razie uzasadnione-
go podejrzenia, ¿e kieruj¹cy pope³ni³ przestêpstwo
lub wykroczenie, za które mo¿e byæ orzeczony zakaz
prowadzenia pojazdów mechanicznych. Zatrzymanie
prawa jazdy jednak nie jest utrat¹ uprawnieñ koniecz-
nych do wykonywania pracy kierowcy samochodo-
wego nawet w przypadku zatrudnienia w jednostce,
w której dominuje transport samochodowy. Zatrzy-
manie prawa jazdy kierowcy samochodowego jest
swoistym zawieszeniem prawa w wykonywaniu tych
obowi¹zków. Dlatego te¿ zak³ad pracy powinien na
ten czas powierzyæ takiemu pracownikowi (kierowcy)
inn¹ pracê, ni¿ okreœlona w umowie o pracê wyko-
rzystuj¹c uprawnienie z art. 42 § 4 kp. 

Oznacza to, ¿e przejœciowe pozbawienie pra-
cownika uprawnieñ do wykonywania pracy na zaj-
mowanym stanowisku (np. czasowe zatrzymanie
kierowcy zawodowemu prawa jazdy) nie uprawnia
pracodawcy do rozwi¹zania umowy o pracê w try-
bie art. 52 § 1 pkt 3 kp.

Pracodawca, którego pracownik ze swojej winy
utraci³ uprawnienia, aby móg³ rozwi¹zaæ z nim
umowê o pracê na podstawie art. 52 kp, musi po-
wzi¹æ decyzjê o rozwi¹zaniu umowy o pracê w ci¹-
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gu miesi¹ca od dnia uzyskania wiadomoœci o ist-
nieniu przyczyny uzasadniaj¹cej takie rozwi¹zanie. 

Termin miesiêczny liczy siê wiêc nie od dnia
utraty uprawnieñ, ale od dnia uzyskania przez pra-
codawcê wiadomoœci o tym zdarzeniu. Zgodnie
z tez¹ 1 wyroku SN z 28 paŸdziernika 1976 r.,
I PRN 74/76 (OSP Nr 7-8, poz. 127 z 1977r.), przez
wyra¿enie „uzyskanie przez zak³ad pracy wiado-
moœci” (art. 52 § 2 kp) nale¿y rozumieæ wiadomo-
œci na tyle sprawdzone, aby pracodawca móg³ na-
braæ uzasadnionego przekonania o nagannym po-
stêpowaniu danego pracownika i wynikaj¹cej z tego
utracie uprawnieñ niezbêdnych do wykonywania
okreœlonej pracy. Zwykle za datê uzyskania przez
pracodawcê informacji uwa¿aæ trzeba powziêcie
wiadomoœci o uprawomocnieniu siê orzeczenia
o zakazie prowadzenia pojazdów czy wykonywania
okreœlonego zawodu albo zajmowania okreœlonego
stanowiska.

Pracodawca mo¿e byæ równie¿ zobowi¹zany do
zasiêgniêcia opinii reprezentuj¹cej pracownika za-
k³adowej organizacji zwi¹zkowej, któr¹ zawiada-
mia o przyczynie uzasadniaj¹cej rozwi¹zanie umo-
wy. Ma ona trzy dni na ewentualne przedstawienie
swoich zastrze¿eñ. Opinia ta nie jest jednak dla pra-
codawcy wi¹¿¹ca. 

Obowi¹zek zasiêgniêcia opinii ci¹¿y na praco-
dawcy, je¿eli dzia³a u niego zwi¹zek zawodowy,
a pracownik, z którym ma byæ rozwi¹zana umowa
o pracê, jest jego cz³onkiem lub zwróci³ siê do
zwi¹zku zawodowego o obronê jego praw i zwi¹zek
ten wyrazi³ na to zgodê. Warto w tym miejscu przy-
pomnieæ, ¿e na pracodawcy ci¹¿y obowi¹zek
zwrócenia siê do dzia³aj¹cych u niego organizacji
zwi¹zkowych z pytaniem, czy pracownik jest

cz³onkiem zwi¹zku, a je¿eli nie, to czy dana organi-
zacja wyrazi³a zgodê na obronê jego praw. 

Inaczej kszta³tuje siê sytuacja pracowników
szczególnie chronionych przed wypowiedzeniem
i rozwi¹zywaniem stosunku pracy na podstawie
przepisów kodeksu pracy lub przepisów szczegól-
nych. Na rozwi¹zanie umowy o pracê w trybie art.
52 z tymi pracownikami pracodawca musi bowiem
uzyskaæ zgodê organizacji zwi¹zkowej. 

Pracownik, który utraci³ uprawnienia do wyko-
nywania zawodu w sposób przez siebie niezawinio-
ny, np. wskutek pogorszenia stanu zdrowia, nie mo-
¿e byæ zwolniony w trybie art. 52 kp. Taka utrata
uprawnieñ mo¿e uzasadniaæ jednak wypowiedzenie
dotychczasowych warunków pracy i p³acy (art. 42
kp) lub wypowiedzenie umowy w normalnym try-
bie, czyli z zachowaniem okresu wypowiedzenia.

Jeœli uprawnienia konieczne do wykonywania pra-
cy na zajmowanym stanowisku traci w sposób nieza-
winiony pracownik chroniony przed wypowiedzeniem
umowy o pracê, pracodawca nie mo¿e z tej przyczyny
rozwi¹zaæ z pracownikiem stosunku pracy ani zmieniæ
warunków pracy lub p³acy w drodze wypowiedzenia.
Ochrona trwa³oœci stosunku pracy, w razie nie zawinio-
nej utraty uprawnieñ jest s³absza jedynie w odniesieniu
do pracowników, którym brakuje nie wiêcej ni¿ 2 lata
do osi¹gniêcia wieku emerytalnego, je¿eli okres zatru-
dnienia umo¿liwia im uzyskanie prawa do emerytury
wraz z osi¹gniêciem tego wieku. Takiemu pracowniko-
wi, zgodnie z art. 39 kp pracodawca nie mo¿e wypo-
wiedzieæ umowy o pracê. Mo¿e jednak – zgodnie z art.
43 kp – wypowiedzieæ mu warunki pracy i p³acy, jeœli
wypowiedzenie takie sta³o siê konieczne ze wzglêdu
m.in. na niezawinion¹ przez pracownika utratê upraw-
nieñ koniecznych do jej wykonywania. 
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Przywrócenie pracownika do pracy, o którym
mowa w art. 45 § 1 kodeksu pracy, prowadzi do na-
wi¹zania nowego stosunku pracy – na takich samych
zasadach, jakie cechowa³y ten stosunek przed jego
bezprawnym lub nieuzasadnionym rozwi¹zaniem
przez pracodawcê. Zgodnie z treœci¹ art. 48 § 1 kp,
pracodawca mo¿e odmówiæ ponownego zatrudnie-
nia pracownika, je¿eli w ci¹gu 7 dni od przywróce-
nia do pracy nie zg³osi³ on gotowoœci niezw³oczne-
go podjêcia pracy, chyba ¿e przekroczenie terminu
nast¹pi³o z przyczyn od pracownika niezale¿nych. 

Warunkiem koniecznym przywrócenia do
pracy, a tym samym warunkiem koniecznym
nawi¹zania nowego stosunku pracy jest okreœlo-
ne zachowanie siê pracownika, polegaj¹ce na
zg³oszeniu pracodawcy swojej gotowoœci do
podjêcia pracy.

W chwili zg³oszenia przez pracownika gotowo-
œci do podjêcia pracy orzeczenie s¹du prowadzi do
reaktywowania stosunku pracy pomiêdzy pracow-
nikiem i pracodawc¹. Nowy stosunek pracy niczym
nie ró¿ni siê od stosunku bezpodstawnie lub bez-

Przywrócenie do pracy
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prawnie rozwi¹zanego przez pracodawcê. Nawi¹-
zany zostaje bowiem na identycznych warunkach. 

Przepis art. 48 § 1 kp nie wskazuje, od jakiego
momentu zaczyna siê bieg 7-dniowego terminu,
w którym pracownik powinien zg³osiæ pracodawcy
gotowoœæ niezw³ocznego podjêcia pracy. W wyroku
SN z 19 grudnia 1997 r. I PKN 444/97 (OSNA-
PiUS nr 21/1988, poz. 632) wyra¿one zosta³o sta-
nowisko, i¿ termin ten biegnie od daty uprawomoc-
nienia siê orzeczenia o przywróceniu do pracy. Je-
¿eli pracownik nie dochowa tego terminu i z w³a-
snej winy nie zg³osi gotowoœci podjêcia pracy, pra-
codawca ma prawo odmówiæ przyjêcia pracownika
do pracy. Omawiany 7-dniowy termin jest to termin
prawa materialnego i nie maj¹ do niego zastosowa-
nia przepisy o przywróceniu terminu. Pracownik
mo¿e jedynie wykazaæ, ¿e pracodawca nie ma pra-
wa odmowy ponownego zatrudnienia, gdy uchybie-
nie temu terminowi nast¹pi³o z przyczyn niezale¿-
nych od pracownika (wyrok SN z 19 grudnia 1997
r., I PKN 444/97 – OSNAPiUS nr 21/1988, poz.
632). Wynika z tego na zasadzie przeciwieñstwa, ¿e
zale¿ne od pracownika uchybienie terminowi
umo¿liwia pracodawcy odmowê ponownego zatru-
dnienia pracownika. Takie stanowisko zaprezento-
wane zosta³o w wyroku S¹du Najwy¿szego z 23 li-
stopada 2001 r., I PKN 657/2000 (OSNP– wk³. Nr
7 poz. 10 z 2002 r.) 

Przepisy nie zawieraj¹ unormowañ odnosz¹-
cych siê do formy, w jakiej winno zostaæ dokonane
zg³oszenie gotowoœci niezw³ocznego podjêcia pra-
cy. Skoro dla czynnoœci tej nie zosta³a zastrze¿ona
¿adna forma szczególna, nale¿y przyj¹æ, i¿ mo¿e
byæ ona dokonana w dowolny sposób. Wola pra-
cownika powinna byæ wyra¿ona w sposób wyraŸny
i nie budz¹cy w¹tpliwoœci. Nie mo¿na równie¿
ograniczyæ formy takiego oœwiadczenia do pisma
lub wypowiedzi ustnej. Zg³oszenie gotowoœci nie-
zw³ocznego podjêcia pracy mo¿e byæ wobec praco-
dawcy dokonane przez ka¿de zachowanie pracow-
nika objawiaj¹ce w dostateczny sposób jego zamiar
kontynuacji stosunku pracy (wyrok SN z 3 czerwca
1998 r., I PKN 161/98 – OSNAPiUS Nr 11, poz.
365 z 1999r.). W przypadku sporu na pracowniku
bêdzie spoczywa³ ciê¿ar dowodu, i¿ zg³osi³ on go-
towoœæ do podjêcia pracy. 

Je¿eli pracodawca kwestionuje to, ¿e przekrocze-
nie terminu nast¹pi³o z przyczyn niezale¿nych od
pracownika, pracownik mo¿e domagaæ siê ustalenia
tego przez s¹d. Jednak równie¿ w tym przypadku
ciê¿ar dowodu w postêpowaniu s¹dowym bêdzie

spoczywaæ na pracowniku i to on bêdzie musia³
udowodniæ brak zale¿noœci pomiêdzy jego dzia³a-
niem lub zaniechaniem, a przekroczeniem terminu. 

Z kolei pracownik przywrócony do pracy, który
zg³osi³ swoj¹ gotowoœæ do jej podjêcia w okoliczno-
œciach usprawiedliwiaj¹cych przekroczenie termi-
nu, mo¿e w razie odmowy ponownego zatrudnienia
go przez pracodawcê domagaæ siê (po uprzednim
ustaleniu, ¿e opóŸnienie by³o usprawiedliwione)
wykonania prawomocnego orzeczenia przywraca-
j¹cego do pracy (uchwa³a SN w sk³adzie 7 sêdziów
z 28 maja 1976 r., V PZP 12/75 – OSNCP nr
9/1976, poz. 187). 

Pracodawca, który wbrew obowi¹zkowi nie wy-
konuje podlegaj¹cego wykonaniu orzeczenia s¹du
pracy lub ugody zawartej przed komisj¹ pojednaw-
cz¹ lub s¹dem pracy, pope³nia wykroczenie prze-
ciwko prawom pracownika, za które ustawa przewi-
duje karê grzywny (art. 282 § 2 kp).

Ze zg³oszeniem gotowoœci podjêcia pracy z re-
gu³y jest zwi¹zana mo¿liwoœæ bezzw³ocznego fak-
tycznego podjêcia pracy. Mo¿e siê jednak zdarzyæ,
i¿ mimo zg³oszenia gotowoœci do pracy, pracownik
nie bêdzie móg³ do pracy przyst¹piæ. Przyczyny ta-
kiego stanu mog¹ le¿eæ zarówno po stronie pracow-
nika, jak i po stronie pracodawcy. W takim przy-
padku pracownik powinien przyst¹piæ do pracy za-
raz po ustaniu przeszkody.

Je¿eli pracownik po zg³oszeniu gotowoœci do
pracy nie mo¿e wykonywaæ pracy z przyczyn doty-
cz¹cych pracodawcy, to za ten okres przys³uguje
mu wynagrodzenie przestojowe, na zasadach okre-
œlonych w art. 81 § 1 kp

Zdarzyæ siê mo¿e, i¿ pracownik przed przy-
wróceniem do pracy podj¹³ zatrudnienie u innego
pracodawcy. Sytuacjê tak¹ przewiduje art. 48 § 2 kp.
Daje on przywróconemu do pracy pracownikowi
mo¿liwoœæ rozwi¹zania umowy o pracê z obecnym
pracodawc¹ w szczególnym trybie – bez wypowie-
dzenia za 3-dniowym uprzedzeniem. Prawo dokona-
nia takiego rozwi¹zania umowy o pracê przys³uguje
pracownikowi w ci¹gu 7 dni od chwili przywrócenia
do pracy, a wiêc od chwili uprawomocnienia siê wy-
roku o przywróceniu do pracy. Rozwi¹zanie umowy
o pracê w takim trybie powoduje skutki przewidzia-
ne dla rozwi¹zania umowy o pracê za wypowiedze-
niem przez pracodawcê. 

Jak wiêc widaæ, pracownik ma 7 dni na dokona-
nie dwóch czynnoœci. Po pierwsze, na rozwi¹zanie
umowy o pracê z obecnym pracodawc¹ i po drugie,
na zg³oszenie gotowoœci niezw³ocznego podjêcia
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pracy u pracodawcy, do pracy u którego zosta³ przy-
wrócony. 

Przepis art. 48 § 2 kp nie okreœla formy, w jakiej
powinno byæ dokonane „uprzedzenie” pracodawcy.
Jest ono innym ni¿ okreœlone w art. 30 § 1 kp spo-
sobem rozwi¹zania umowy o pracê, a wiêc nie ma-
j¹ do niego zastosowania ogólne przepisy dotycz¹-
ce wypowiadania umów o pracê. Wydaje siê zatem,
i¿ uprzedzenie mo¿e byæ dokonane w dowolnej for-
mie. Jednak ze wzglêdów dowodowych najbardziej
celowe by³oby dokonanie uprzedzenia w formie pi-
semnej. 

Pracownikowi, który podj¹³ pracê w wyniku
przywrócenia do pracy, przys³uguje wynagrodzenie
za czas pozostawania bez pracy, nie wiêcej jednak

ni¿ za 2 miesi¹ce, a gdy okres wypowiedzenia wy-
nosi³ 3 miesi¹ce, nie wiêcej ni¿ za 1 miesi¹c. Je¿eli
umowê o pracê rozwi¹zano bezpodstawnie lub bez-
prawnie z pracownikiem, któremu brakowa³o nie
wiêcej ni¿ dwa lata do osi¹gniêcia wieku emerytal-
nego, a okres zatrudnienia umo¿liwia mu uzyskanie
prawa do emerytury z osi¹gniêciem tego wieku, al-
bo z pracownic¹ w okresie ci¹¿y lub urlopu macie-
rzyñskiego, wynagrodzenie przys³uguje za ca³y
czas pozostawania bez pracy. Dotyczy to równie¿
przypadku rozwi¹zania umowy o pracê z pracowni-
kiem-ojcem wychowuj¹cym dziecko w okresie ko-
rzystania z urlopu macierzyñskiego albo gdy roz-
wi¹zanie umowy o pracê podlega ograniczeniu
z mocy przepisu szczególnego. 

Pracodawca uzale¿nia udzielenie tzw. urlopu

„na ¿¹danie” od tego, aby pracownik poprzednie-

go dnia lub rano w dniu, na który chce wzi¹æ

urlop osobiœcie stawi³ siê w zak³adzie pracy i z³o-

¿y³ pisemny wniosek o ten urlop. Jest to bardzo

k³opotliwe dla pracowników doje¿d¿aj¹cych do

pracy z innych miejscowoœci. Uniemo¿liwia rów-

nie¿ skorzystanie z tego urlopu w razie innych wy-

padków losowych np. gdy pracownik nie mo¿e do-

jechaæ do pracy. Czy postêpowanie pracodawcy

jest zgodne z prawem?

Art. 1672 kp stanowi, ¿e pracodawca jest obo-
wi¹zany udzieliæ na ¿¹danie pracownika i w termi-
nie przez niego wskazanym nie wiêcej ni¿ 4 dni
urlopu w ka¿dym roku kalendarzowym. Pracownik
zg³asza ¿¹danie udzielenia urlopu najpóŸniej
w dniu rozpoczêcia urlopu. 

Przepis ten nie reguluje sposobu w jaki pra-
cownik powinien za¿¹daæ udzielenia urlopu. Wy-
daje siê jednak, z uwagi na przyœwiecaj¹cy usta-
wodawcy cel wprowadzenia tego przepisu, ¿e
wymaganie pracodawcy, aby pracownik na pi-
œmie zg³asza³ potrzebê udzielenia mu dnia urlopu
nie jest prawid³owe. Pisemne wnioski o urlop sto-
sowane s¹ przy udzielaniu urlopu wypoczynko-
wego. Urlop taki pracownik planuje du¿o wcze-

œniej. Ma czas, ¿eby z³o¿yæ wniosek. Inny jest
cel udzielania urlopu „na ¿¹danie”. Urlop ten
mia³ umo¿liwiaæ pracownikom, którzy z jakiego-
kolwiek powodu nie mog¹ stawiæ siê do pracy,
usprawiedliwienie tego dnia i jednoczeœnie za-
chowanie prawa do wynagrodzenia za ten czas.
Podkreœliæ nale¿y, i¿ z³o¿enie wniosku powoduje
powstanie po stronie pracodawcy obowi¹zku
udzielenia urlopu. Pracodawca nie mo¿e
odmówiæ ¿¹daniu pracownika. Fakt, ¿e dni urlo-
pu „na ¿¹danie” nie uwzglêdnia siê w planie
urlopów uprawnia do twierdzenia, ¿e równie¿
sposób ich udzielania powinien byæ inny, ni¿ po-
zosta³ej czêœci urlopu wypoczynkowego. Praco-
dawca powinien umo¿liwiæ zg³aszanie ¿¹dania
przez pracownika w sposób ma³o sformalizowa-
ny, tak aby umo¿liwiæ mu pe³ne wykorzystanie
tego dnia, bez koniecznoœci osobistego stawien-
nictwa w odleg³ym nieraz zak³adzie pracy. 

Wydaje siê, i¿ ca³kowicie wystarczaj¹ce by³oby
telefoniczne powiadomienie pracodawcy, zaœ for-
malny wniosek o udzielenie urlopu móg³by zostaæ
z³o¿ony dopiero po stawieniu siê pracownika do
pracy. Odmienne postêpowanie godzi w cel oma-
wianej regulacji i nie pozwala pracownikowi na
pe³ne wykorzystanie przys³uguj¹cego mu z mocy
prawa dnia wolnego.

Odpowiadamy na pytania 

Oto odpowiedzi na kolejne pytania Czytelników. Prosimy o nadsyłanie dalszych py-
tań, o listy z uwagami i propozycjami tematów istotnych dla działalności związkowej.
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Ostatnio kupi³am drog¹ kanapê. Okazuje siê,

¿e Ÿle siê rozk³ada, chocia¿ by³a reklamowana ja-

ko „koniec mêczarni ze sk³adaniem kanapy”. Do

kogo mogê wyst¹piæ z reklamacj¹: do sprzedawcy

czy do producenta?

Zgodnie z ustaw¹  z 27 lipca 2002 roku o szcze-
gólnych warunkach sprzeda¿y konsumenckiej
(Dz.U. nr 141, poz. 1176) to sprzedawca ponosi od-
powiedzialnoœæ za w³asne dzia³anie. Niezgodn¹
z umow¹ kanapê, która powinna mieæ dobry me-
chanizm i rozk³adaæ siê prawid³owo, Czytelniczka
powinna zg³osiæ sprzedawcy. Ten z kolei, gdy
stwierdzi, ¿e winê ponosi producent, ma prawo wy-
st¹piæ do niego z tzw. regresem zwrotnym. 

Bezpoœrednio do producenta kanapy Czytel-
niczka mo¿e siê zwróciæ tylko wtedy, gdy towar by³
objêty gwarancj¹, której udzieli³ producent. 

Czy ustawa daje prawo do otrzymania zwrotu

pieniêdzy, jeœli towar nie jest zgodny z umow¹ (ma

wady). Sprzedawca oferuje mi wy³¹cznie napra-

wy. Czy muszê siê na to godziæ?

Ustawa o szczególnych warunkach sprzeda¿y
konsumenckiej nie zawiera regulacji wskazuj¹cych,
ile razy mo¿na dokonywaæ naprawy towaru nie-
zgodnego z umow¹. Kupuj¹cy mo¿e ¿¹daæ naprawy
lub wymiany zakupionej rzeczy. Wyboru miêdzy
wymian¹ lub napraw¹ dokonuje kupuj¹cy. Oczywi-
œcie mo¿e on zgodziæ siê z zaproponowanym przez
sprzedawcê sposobem za³atwienia reklamacji. 

Zwrotu pieniêdzy za towar niezgodny z umow¹
mo¿na ¿¹daæ dopiero wówczas, gdy naprawa albo
wymiana s¹ niemo¿liwe, wymagaj¹ nadmiernych ko-
sztów, nara¿a³yby kupuj¹cego na znaczne niedogod-
noœci lub gdy sprzedawca nie dokona³ wymiany lub
naprawy w odpowiednim czasie. Wydaje siê, ¿e ko-
lejna naprawa lub wymiana towaru nara¿a kupuj¹ce-
go na znaczne niedogodnoœci. W tym czasie nie mo-
¿e on przecie¿ faktycznie korzystaæ z rzeczy. Zatem
je¿eli towar by³ ju¿ kilka razy naprawiany lub zamie-
niony na nowy przez sprzedawcê, kupuj¹cy mo¿e do-
magaæ siê obni¿enia ceny albo zwrotu pieniêdzy, pod
warunkiem, ¿e niezgodnoœæ z umow¹ jest istotna.

W jakim terminie sprzedawca musi za³atwiæ re-

klamacjê produktu niezgodnego z umow¹? 

Sprzedawca powinien ustosunkowaæ siê do re-
klamacji w ci¹gu 14 dni od jej zg³oszenia. Gdy te-

go nie zrobi, przyjmuje siê, ¿e reklamacjê uzna³.
Nie oznacza to jednak, ¿e w tym terminie ma rekla-
macjê za³atwiæ, np. wydaæ now¹ rzecz lub napra-
wion¹. Ustawa o szczególnych warunkach sprzeda-
¿y konsumenckiej mówi jedynie, ¿e powinien to
zrobiæ w odpowiednim terminie. W razie sporu to
s¹d bêdzie decydowa³, czy dane roszczenie klienta
zosta³o zrealizowane w odpowiednim terminie.
Dlatego radzimy, aby reklamacjê formu³owaæ pise-
mnie, precyzyjnie okreœlaj¹c swoje ¿¹danie. 

Czy nowe przepisy dotycz¹ równie¿ zak³adów

produkcyjnych sprzedaj¹cych swoje wyroby? 

Art. 1 ustawy stanowi, ¿e stosuje siê j¹ do doko-
nywanej w zakresie dzia³alnoœci przedsiêbiorstwa
sprzeda¿y rzeczy ruchomej osobie fizycznej, która
nabywa tê rzecz w celach niezwi¹zanych z dzia³al-
noœci¹ zawodow¹ lub gospodarcz¹. Ustawa reguluje
wiêc stosunek miêdzy sprzedawc¹ wyrobu gotowe-
go a konsumentem. A tylko niejako dodatkowo po-
rusza kwestie relacji miêdzy sprzedawc¹ a produ-
centem, przyznaj¹c temu pierwszemu roszczenia re-
gresowe w stosunku do producenta i dystrybutora.

Nowe przepisy dotycz¹ zarówno sprzedawcy, jak
i producenta, od którego sprzedawca naby³ towar. Wa-
runkiem jest, aby towar ten by³ „konsumpcyjny”, to
znaczy, aby stanowi³ rzecz ruchom¹, która w koñcu
zosta³a zakupiona przez konsumenta. Konsument nie
ma jednak bezpoœrednich roszczeñ do producenta.
Reklamacjê sk³ada tak, jak poprzednio, do sprzedaw-
cy. Producent musi siê natomiast liczyæ z konieczno-
œci¹ zaspokojenia roszczeñ ze strony sprzedawcy. 

Jeœli jednak konsument kupi gotowy wyrób od
producenta, to ten, jako sprzedawca, odpowiada na
podstawie omawianej ustawy, gdy¿ sprzeda³ konsu-
mentowi samodzielny towar, a nie czêœci do dalsze-
go przetworzenia. 

W kwietniu ubieg³ego roku kupi³em pralkê. Do

dziœ by³a reklamowana cztery razy. Czy po pi¹tym

zg³oszeniu reklamacyjnym (za ka¿dym razem cho-

dzi³o o uszkodzony programator) mogê ¿¹daæ wy-

miany na now¹ lub zwrotu gotówki? 

W tej sytuacji zastosowanie znajd¹ przepisy do-
tychczasowe, czyli przepisy kodeksu cywilnego, doty-
cz¹ce sprzeda¿y. Poniewa¿ od zakupu nie min¹³ je-
szcze rok, Czytelnik mo¿e skorzystaæ z rêkojmi za wa-
dy fizyczne rzeczy z art. 579 kc. Prawo do zwrotu pie-
niêdzy (odst¹pienia od umowy) ma wtedy, gdy towar



by³ ju¿ raz naprawiany przez sprzedawcê. Warunkiem
odst¹pienia od umowy jest to, aby wada by³a istotna.
Wydaje siê jednak, ¿e uszkodzony programator mo¿-
na do takich zaliczyæ. Z reklamacj¹ z tytu³u rêkojmi
nale¿y zg³osiæ siê do sprzedawcy. Ponadto Czytelnik
mo¿e reklamowaæ towar w ramach gwarancji, zwraca-
j¹c siê do gwaranta (tym mo¿e byæ równie¿ sprzedaw-
ca, ale i producent). W tym celu powinien dok³adnie
przestudiowaæ kartê gwarancyjn¹, z której wynikaj¹
jego uprawnienia w razie stwierdzenia wady rzeczy.
To, z jakiego re¿imu odpowiedzialnoœci za wadliwy
towar Czytelnik skorzysta, zale¿y od niego.

Ile trwa odpowiedzialnoœæ sprzedawcy  za nie-

zgodnoœæ towaru z umow¹? Czy termin ten jest

jednakowy dla ka¿dego rodzaju sprzeda¿y? 

Wed³ug przepisów ustawy o sprzeda¿y konsu-
menckiej termin ten wynosi 2 lata.

Krótszy czas odpowiedzialnoœci ma dotyczyæ
produktów ¿ywnoœciowych. Zostanie on okreœlony
w rozporz¹dzeniu wykonawczym. Ponadto ustawa
przewiduje mo¿liwoœæ skrócenia czasu odpowie-
dzialnoœci przy sprzeda¿y rzeczy u¿ywanych, naj-
wy¿ej jednak do roku. 
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