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Prawna ochrona pracy (2)

– aspekty prawne

Wstêp
Sprawy partycypacji pracowniczej sta-

nowi¹ istotny element ³¹cz¹cy zagadnienia 
gospodarcze (zarz¹dzanie przedsiêbior-
stwem) z prawem socjalnym. Idea party-
cypacji pracowniczej eksponowana by³a 
w doktrynie socjalistycznej, ale te¿ mocno 
podkreślana w myśli spo³eczno-chrześci-
jañskiej1. S³u¿y ona umacnianiu wp³ywu 
pracowników na podejmowane przez 
pracodawcê decyzje dotycz¹ce ich losów. 
Idea partycypacji pracowniczej jest równie¿ 
szeroko uwzglêdniana w prawodawstwie 
socjalnym Unii Europejskiej. Świadczy o tym 
wiele dyrektyw odnosz¹cych siê do tej idei. 
Chodzi tu o dyrektywê o ustanowieniu Eu-
ropejskiej Rady Zak³adowej, o partycypacji 
w organizacjach gospodarczych o zasiêgu 

wspólnotowym, dzia³aj¹cych w formie spó³ki 
europejskiej lub spó³dzielni europejskiej, 
czy te¿ najwa¿niejsz¹ z nich, dyrektywê 
2002/14 ustanawiaj¹c¹ ogólne ramowe 
warunki informowania i przeprowadzania 
konsultacji z pracownikami we Wspólnocie 
Europejskiej. Dyrektywy te dotycz¹ partycy-
pacji w sprawach gospodarczych i zwi¹za-
nych z tym spraw zatrudnienia w firmie. 

Równie du¿e znaczenie Unia Europejska 
przywi¹zuje do uczestnictwa pracowników 
w sprawach z zakresu bezpieczeñstwa 
pracy i ochrony zdrowia. W tej dziedzinie 
prawodawstwo Unii Europejskiej sta³o 
siê podstaw¹ do tworzenia reprezentacji 
pracowniczej, niezale¿nie od reprezentacji 
w ramach zwi¹zków zawodowych czy te¿ 
powo³anej do uczestnictwa pracowników 
w sprawach gospodarczych; przy czym 
udzia³ pracowników w kszta³towaniu 
warunków pracy jest zró¿nicowany. Dy-
rektywa 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 

1989 r. o wprowadzeniu środków w celu 
zwiêkszenia bezpieczeñstwa i poprawy 
zdrowia pracowników podczas pracy2, tzw. 
ramowa, przewiduje ró¿ne formy udzia³u 
pracowników w kszta³towaniu warunków 
pracy – od najs³abszej, tj. informowania 
pracowników, poprzez konsultacje, a¿ 
do uczestnictwa i prawa do ¿¹dania od pra-
codawcy podjêcia stosownych środków 
(art.11 ust.3 dyrektywy). Przyczyna, dla któ-
rej Unia Europejska (wówczas Europejska 
Wspólnota Gospodarcza) przywi¹zuje takie 
znaczenie do informacji i wspó³uczestnicze-
nia pracowników zosta³a przedstawiona 
w preambule do tej dyrektywy. Zosta³o tam 
wskazane, ¿e obowi¹zek informowania ma 
na celu zapewnienie wy¿szego poziomu 
ochrony pracowników, zaś informacja, 
dialog i wspó³uczestnictwo maj¹ na celu 
zapewnienie im bezpieczeñstwa i ochrony 
zdrowia, ale te¿ ma spe³niaæ funkcje kon-
trolne przez danie mo¿liwości stwierdzenia 
przez pracowników lub ich przedstawicieli, 
¿e podjêto odpowiednie środki ochronne.   

Równie¿ w literaturze czêsto zwraca 
siê uwagê na koniecznośæ anga¿owania 
pracowników w sprawy z zakresu bezpie-
czeñstwa i higieny pracy, przytaczaj¹c ró¿ne 
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1 J. Wratny Prawo pracowników do informacji i kon-
sultacji w świetle dyrektywy 2002/14 WE. „Pañstwo 
i Prawo” 8/2006, s. 48 2 OJ EC No L 183/1
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uzupe³niaj¹ce siê argumenty, uzasadniaj¹ce 
koniecznośæ takiego uczestnictwa.

Koniecznośæ prowadzenia dialogu 
z pracownikami uzasadnia siê wyj¹tkow¹ 
uci¹¿liwości¹ spraw bhp dla obydwu stron 
stosunku pracy (spe³nienie wymagañ bez-
pieczeñstwa i ochrony zdrowia przez praco-
dawcê poci¹ga za sob¹ koszty i nie sprzyja 
maksymalizacji zysków)3. Stwierdza siê 
równie¿, ¿e kszta³towanie postaw pra-
cowniczych w zakresie bezpieczeñstwa 
przez wydawanie odpowiednich zarz¹dzeñ 
i instrukcji przez pracodawcê okaza³o siê 
nieprzekonuj¹ce i ma³o skuteczne.4 Zwraca 
siê te¿ uwagê, ¿e takie wspó³uczestnictwo 
pozwala na zaanga¿owanie siê pracowni-
ków we wdro¿enie podjêtych niejako wspól-
nie decyzji odnośnie do dzia³añ w zakresie 
zapewnienia bezpieczeñstwa i ochrony 
zdrowia. Takie wspó³dzia³anie pracodawcy 
z pracownikami u³atwia wspó³pracê opart¹ 
na wzajemnym zaufaniu i zrozumieniu, 
bez którego nie jest mo¿liwe zapewnienie 
pe³nego bezpieczeñstwa.5

I wreszcie, wspó³uczestnictwo pracow-
ników w sprawach tak dla nich istotnych, 
jak bezpieczeñstwo i ochrona zdrowia po-
woduje, ¿e pracownik nie jest postrzegany 
jako narzêdzie produkcji, ale jako podmiot 
stosunku pracy. 

Nale¿y równie¿ zwróciæ uwagê na psy-
chologiczne aspekty partycypacji. Stwierdza 
siê, ¿e im bardziej jednostka anga¿uje siê 
w podejmowanie decyzji, tym bardziej 
jest prawdopodobne, ¿e decyzji tych bêdzie 
przestrzega³a.6 Jest to o tyle istotny argu-
ment przemawiaj¹cy za rozszerzaniem for-
my partycypacji pracowników w dziedzinie 
bezpieczeñstwa pracy i ochrony zdrowia, 
¿e na podstawie przeprowadzonych badañ 
ankietowych dotycz¹cych motywacji pra-
cowników, warunki środowiska pracy zosta³y 
wymienione tylko w grupie pracowników 
powy¿ej 50. roku ¿ycia, i to na przedostatnim  
miejscu.7

Prawo europejskie 
dotycz¹ce uczestnictwa 
pracowników w sprawach 
z zakresu bezpieczeñstwa pracy
i ochrony zdrowia

W dyrektywie ramowej 89/391/EWG 
prawo do uczestnictwa w sprawach z za-
kresu bezpieczeñstwa i higieny pracy ro-
zumiane jest jako prawo do informacji 
i konsultacji oraz najdalej id¹ce uprawnienie 
do wysuwania ¿¹dañ. Uprawnienia te, 
ich przedmiot i zakres, zosta³y odpowied-
nio uregulowane w art. 10 i 11 dyrektywy. 
Wprawdzie, zgodnie z art.10 dyrektywy, 
pracodawca nie jest bezpośrednio zobo-
wi¹zany do informowania pracowników, 
to przepis tego artyku³u nak³ada na niego 
obowi¹zek zapewnienia, aby pracownicy 
otrzymali wszelkie informacje dotycz¹ce 
zagro¿eñ wystêpuj¹cych zarówno w zak³a-
dzie pracy, jak i na stanowiskach określonego 
typu lub rodzaju oraz o podjêtych środkach 
ochronnych i zapobiegawczych. Obowi¹zek 
ten dotyczy zapewnienia takich informacji 
nie tylko swoim pracownikom, ale te¿ 
pracownikom z zewnêtrznych zak³adów, 
którzy wykonuj¹ prace w jego zak³adzie. 
Informacje te przekazywane s¹ przede 
wszystkim w formie szkolenia bhp, ale te¿ 
przy okazji realizacji obowi¹zku pracodawcy 
informowania o ryzyku zawodowym.

Zgodnie z treści¹ artyku³u 10 dyrektywy, 
obowi¹zki zapewnienia informacji nie ogra-
niczaj¹ siê do pracowników w³asnych b¹dź 
zatrudnionych u innych pracodawców, 
ale dotycz¹ równie¿ umo¿liwienia zapew-
nienia otrzymania informacji przez osoby, 
w ramach kompetencji których znajduj¹ siê 
sprawy z zakresu bhp oraz przedstawicieli 
pracowników. Informacje te dotycz¹ oceny 
ryzyka zawodowego i środków podjêtych 
w celu jego ograniczenia oraz rejestrów i ra-
portów dotycz¹cych wypadków przy pracy. 

Nieco odmiennie przedstawia siê obo-
wi¹zek konsultacji, który na³o¿ony zosta³ 
bezpośrednio na pracodawcê, co oznacza, 
¿e pracodawca powinien przeprowadzaæ 
konsultacje osobiście8. Konsultacje te praco-
dawca przeprowadza z pracownikami b¹dź 
z ich przedstawicielami. Jednak¿e upraw-
nienia pracowników lub ich przedstawicieli 

dotycz¹ce uczestnictwa w zapewnieniu 
bezpieczeñstwa pracy i ochrony zdrowia 
dotycz¹ nie tylko konsultacji, ale tak¿e  wy-
suwania wniosków i wspó³uczestnictwa.

Wspó³uczestnictwo przejawia siê w ich  
uprawnieniu do ¿¹dania od pracodawcy 
podjêcia stosownych środków w celu 
zmniejszenia zagro¿eñ lub usuwania źróde³ 
zagro¿eñ oraz przedstawiania wniosków 
w tym zakresie. Ustalenie w jakiej formie 
ma przejawiaæ siê wspó³uczestnictwo zale¿y 
w znacznej mierze od prawodawcy krajowe-
go, na co wskazuje dyrektywa.

Aby móc wykonywaæ w sposób prawid³o-
wy tak szerokie uprawnienia, osoby pe³ni¹ce 
funkcje przedstawicielskie maj¹ gwarancjê, 
¿e nie mog¹ znaleźæ siê w jakimkolwiek 
niekorzystnym po³o¿eniu z powodu realizacji 
swoich funkcji. Na pracodawcy ci¹¿y równie¿ 
obowi¹zek zapewnienia wolnego czasu 
i środków do realizacji ich zadañ. 

Dyrektywa w art.11 określa zakres spraw, 
w jakich pracodawca swoj¹ decyzjê musi po-
przedziæ konsultacj¹ lub wspó³uczestnictwem, 
nie precyzuj¹c jednak, jaka ma byæ forma tego 
uczestnictwa – czy bêd¹ to konsultacje (czyli 
forma „p³ytszej” lub „pog³êbionej” wymiany 
informacji na określony temat), wysuwanie 
wniosków, czy te¿  wspó³uczestnictwo. W przy-
padku, gdy ich interwencja oka¿e siê bezsku-
teczna, lub gdy podjête przez pracodawcê 
dzia³ania s¹ nieodpowiednie do zapewnienia 
bezpieczeñstwa i ochrony zdrowia, przedsta-
wiciel pracowników odpowiedzialny za bhp 
lub sami pracownicy powinni mieæ zagwaran-
towane w prawie krajowym prawo odwo³ania 
siê do w³adz odpowiedzialnych za bezpieczeñ-
stwo i ochronê zdrowia podczas pracy. 

W s³owniczku zawartym w art. 3 dy-
rektywy podana zosta³a definicja „przed-
stawiciela pracowników odpowiedzialnego 
za bezpieczeñstwo i ochronê zdrowia”. 
Zgodnie z t¹ definicj¹ jest to jakakolwiek 
osoba wybrana lub wyznaczona, zgodnie 
z krajowym prawem i (lub) zwyczajami, 
w celu reprezentowania pracowników w sy-
tuacjach, gdy powstaj¹ problemy zwi¹zane 
z bezpieczeñstwem i ochron¹ zdrowia pra-
cowników podczas pracy.  Z definicji  wynika, 
¿e przedstawiciele pracowników uczestnicz¹ 
jedynie w przypadku zaistnienia problemów, 
a wiêc niejako post factum. Nale¿y wiêc 
j¹ interpretowaæ w kontekście treści i celu 
dyrektywy, czyli w ten sposób, ¿e przedsta-
wiciele pracowników uczestnicz¹ równie¿ 
w konsultacjach poprzedzaj¹cych podjêcie 
przez pracodawcê decyzji w dziedzinie bez-
pieczeñstwa pracy i ochrony zdrowia.

3 T. Wyka Ochrona zdrowia i ¿ycia pracownika jako 
element treści stosunku pracy. Warszawa 2003, 
s. 209 i nast.
4 M. Fo³tyn Kultura bezpieczeñstwa w środowisku pracy. 
„Humanizacja Pracy”,  3/98, s. 47
5 W. Szubert Ochrona pracy. Warszawa 1966, s. 290
6 M. Widerszal-Bazyl, M. Warszewska Partycypacja 
bezpośrednia a stres i bezpieczeñstwo. Warszawa 2002, 
praca  niepublikowana 
7 Na brak zainteresowania sprawami w³asnego 
bezpieczeñstwa w pracy zwraca równie¿ uwa-
gê Komisja Europejska, vide Komunikat Komisji 
do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego 
Komitetu Ekonomicznego i Socjalnego Komitetu 
Regionów, COM (2004) 62 final, s. 22

8 Jednak taka interpretacja wydaje siê zbyt daleko 
id¹ca, szczególnie w przypadku du¿ych i bardzo du¿ych 
zak³adów pracy. W takim przypadku wydaje siê byæ 
wystarczaj¹ce uczestnictwo w konsultacjach przed-
stawiciela pracodawcy wyposa¿onego w odpowiednie 
pe³nomocnictwa pozwalaj¹ce na podejmowanie 
wi¹¿¹cych decyzji.
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Szczegó³owe uregulowanie w dyrektywie 
jedynie zakresu przedmiotowego partycy-
pacji pracowniczej w omawianej dziedzinie 
powoduje, ¿e w prawodawstwie poszczegól-
nych pañstw cz³onkowskich istniej¹ ró¿nice 
co do jej formy, organizacji jak te¿ wyboru 
przedstawicieli pracowników.

Przepisy polskie
Problem partycypacji pracowników 

w sprawach z zakresu bezpieczeñstwa 
i higieny pracy jest uregulowany w prawie 
polskim ró¿norodnie. Wynika to po czêści 
z konieczności dostosowania standardów 
polskich do wynikaj¹cych z przepisów Unii 
Europejskiej, ale te¿ z utrzymania w prawie 
polskim tradycyjnych, stosowanych dotych-
czas rozwi¹zañ dotycz¹cych uczestnictwa 
przedstawiciela pracowników w sprawach 
z zakresu bezpieczeñstwa i higieny pracy, 
a tak¿e ukszta³towanej w tym zakresie roli 
zwi¹zków zawodowych. 

Rola zwi¹zków zawodowych, jako 
organu przedstawicielskiego pracowników, 
w tworzeniu bezpiecznych  i higienicznych 
warunków pracy jest istotna. Na podstawie 
art. 26 pkt 3 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. 
o zwi¹zkach zawodowych (tekst jedn. DzU 
z 2001 r. nr 79, poz. 854) zak³adowa orga-
nizacja zwi¹zkowa sprawuje kontrolê nad 
przestrzeganiem w zak³adzie pracy przepi-
sów oraz zasad bezpieczeñstwa i higieny pra-
cy. W celu prawid³owej realizacji uprawnieñ 
kontrolnych zwi¹zek zawodowy ma prawo 
do wszelkich informacji dotycz¹cych warun-
ków pracy, w tym bezpieczeñstwa i higieny 
pracy. Uprawnienie to wynika z obowi¹zku 
udzielenia informacji na ¿¹danie zwi¹zku 
zawodowego na³o¿onego na pracodawcê 
przepisem art. 28 tej ustawy. Ta ogólna 
zasada podlega ograniczeniu na podstawie 
odrêbnych przepisów dotycz¹cych ochrony 
tajemnicy. 

Przepisy ustawy o zwi¹zkach zawodo-
wych przewiduj¹ równie¿ środki, z których 
mo¿e skorzystaæ zak³adowa organizacja 
zwi¹zkowa, wykonuj¹c swoje uprawnienia 
kontrolne. Obejmuj¹ one postêpowanie 
w przypadku zaistnienia uzasadnionego 
podejrzenia wyst¹pienia w zak³adzie pracy 
zagro¿enia ¿ycia i zdrowia pracownika. 
Środki wskazane przepisem, to mo¿liwośæ 
wyst¹pienia do pracodawcy z wnioskiem 
o przeprowadzenie odpowiednich badañ, 

z jednoczesnym zawiadomieniem okrê-
gowego inspektora pracy. Pracodawca 
ma obowi¹zek w ci¹gu 14 dni zawiadomiæ 
organizacjê zwi¹zkow¹ o swoim stanowisku. 
Je¿eli pracodawca nie wyra¿a zgody na prze-
prowadzenie badañ lub nie zajmuje stano-
wiska w wyznaczonym terminie, organizacja 
zwi¹zkowa, po uprzednim zawiadomieniu 
pracodawcy, ma prawo przeprowadzenia 
takich badañ na jego koszt. Pracodawca 
mo¿e odwo³aæ siê od decyzji organizacji 
zwi¹zkowej do inspektora pracy. Przeprowa-
dzenie badañ wbrew stanowisku inspektora, 
zwalnia pracodawcê z obowi¹zku pokrycia 
kosztów badañ. 

Nale¿y podkreśliæ, ¿e mimo tak szerokich 
uprawnieñ organizacji zwi¹zkowej w zakre-
sie bezpieczeñstwa i higieny pracy, jej rola 
jest bardziej konfrontacyjna ni¿ partnerska. 
Uprawnienia organizacji zwi¹zkowej w za-
kresie oddzia³ywania na decyzje pracodawcy 
s¹ ograniczone i sprowadzaj¹ siê do powia-
domienia okrêgowego inspektora pracy. 
Uprawnienia organizacji zwi¹zkowej w tym 
zakresie  polegaj¹ na stwierdzeniu czy te¿ 
potwierdzeniu istniej¹cego stanu rzeczy. 
Odnosz¹ siê wiêc one do istniej¹cego stanu, 
a nie do planowanych dzia³añ pracodawcy.

Omawiaj¹c partycypacjê pracownicz¹ 
w dziedzinie bezpieczeñstwa pracy i ochro-
ny zdrowia, nie sposób nie wspomnieæ 
o spo³ecznej inspekcji pracy, powo³anej 
ustaw¹ z dnia 24 czerwca 1983 r. o spo-
³ecznej inspekcji pracy (DzU nr 35, poz. 
163 ze zm.). Zgodnie z art. 185 § 1 Kp 
jest to organ sprawuj¹cy spo³eczn¹ kontrolê 
przestrzegania prawa, w tym przepisów 
oraz zasad bezpieczeñstwa i higieny pracy. 
Zosta³o to  potwierdzone w preambule usta-
wy o spo³ecznej inspekcji pracy. Spo³eczny 
inspektor pracy wybierany jest przez ogó³ 
pracowników w wyborach organizowanych 
przez zwi¹zki zawodowe. Taki tryb przepro-
wadzania wyborów spo³ecznego inspektora 
pracy powoduje, ¿e jest on wybierany jedynie 
tam, gdzie dzia³aj¹ zwi¹zki zawodowe. 

Zadania spo³ecznego inspektora pracy, 
obok zadañ o charakterze kontrolnym, 
dotycz¹ tak¿e uczestnictwa w badaniu przy-
czyn i okoliczności wypadków przy pracy, 
podejmowania dzia³añ na rzecz poprawy 
warunków pracy, a na podstawie przepisu 
art. 23712 Kp uczestnictwa w posiedzeniach 
komisji bhp. Rola i ranga spo³ecznego inspek-

tora pracy wzmocniona jest przez określone 
w ustawie uprawnienia i gwarancje trwa³ości 
stosunku pracy. Je¿eli chodzi o uprawnienia, 
to niew¹tpliwie najwa¿niejszym jest ¿¹danie 
od kierownika zak³adu pracy, osób kieruj¹-
cych i pracowników informacji oraz okazania 
dokumentów w sprawach z zakresu jego 
dzia³ania, informowanie kierownika  za-
k³adu pracy o nieprzestrzeganiu przepisów, 
a przede wszystkim, mo¿liwośæ wydawania 
kierownikowi zaleceñ w formie pisemnej 
(od ³agodniejszych, jakimi s¹ zalecenia  usu-
niêcia uchybieñ, do zalecenia wstrzymania 
pracy urz¹dzenia lub określonych robót, 
w przypadku wyst¹pienia bezpośredniego 
zagro¿enia mog¹cego spowodowaæ wypa-
dek). Zalecenia te s¹ wpisywane do ksi¹¿ki 
zaleceñ spo³ecznego inspektora pracy. 
Niewykonanie zaleceñ zak³adowego spo-
³ecznego inspektora pracy, jak te¿ naruszanie 
przepisów ustawy o spo³ecznym inspektorze 
pracy skutkuje sankcj¹ grzywny w wysokości 
do 20 tys. z³otych.

W celu zapewnienia mo¿liwości realizacji 
swoich uprawnieñ – bez obawy dyskrymi-
nacji ze strony pracodawcy – spo³eczny in-
spektor pracy ma zagwarantowan¹ trwa³ośæ 
zatrudnienia, przejawiaj¹c¹ siê w zakazie 
wypowiadania i rozwi¹zywania z nim sto-
sunku pracy, chyba ¿e zachodz¹ okoliczności 
uzasadniaj¹ce rozwi¹zanie umowy o pracê 
bez wypowiedzenia. Ochrona ta dotyczy 
ca³ego czasu trwania mandatu spo³ecznego 
inspektora pracy i trwa jeszcze rok po jego 
wygaśniêciu. Gwarancja ta dotyczy równie¿ 
wypowiedzenia warunków pracy i p³acy.

Mimo szerokich uprawnieñ i gwarancji 
trwa³ości stosunku pracy,  rola spo³eczne-
go inspektora pracy, jako przedstawiciela 
pracowników w zakresie bezpieczeñstwa 
i higieny pracy jest coraz bardziej ogranicza-
na, bowiem w zak³adach pracy, w których 
nie dzia³a organizacja zwi¹zkowa spo³eczny 
inspektor pracy nie jest wybierany. 

Koniecznośæ dostosowania prawa pol-
skiego w dziedzinie bezpieczeñstwa i higieny 
pracy do standardów europejskich i du¿ej roli 
jak¹ w prawodawstwie Unii odgrywa party-
cypacja pracownicza w sprawach z zakresu 
bhp spowodowa³a koniecznośæ ustalenia 
przedstawicielstwa pracowniczego równie¿ 
w zak³adach pracy, w których nie zosta³ wy-
brany spo³eczny inspektor pracy. Wi¹¿e siê 
to przede wszystkim z na³o¿eniem na praco-
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dawcê obowi¹zków konsultacyjnych. Zgod-
nie z art. 23711a Kodeksu pracy pracodawca 
konsultuje z pracownikami lub ich przed-
stawicielami wszystkie dzia³ania zwi¹-
zane z bezpieczeñstwem i higien¹ pracy. 
Konsultacje te musz¹ byæ przeprowadzone 
przede wszystkim wówczas,  gdy dzia³ania 
pracodawcy dotycz¹ zmian organizacyjnych, 
oceny ryzyka zawodowego, tworzenia 
s³u¿by bhp, przydzielania środków ochrony 
indywidualnej i szkolenia pracowników. Kon-
sultacje te mog¹ siê odbywaæ bezpośrednio 
z pracownikami, z ich przedstawicielami 
oraz w ramach komisji bhp, powo³ywanej 
przez pracodawcê zatrudniaj¹cego  wiêcej 
ni¿ 250 pracowników. Komisja bhp to organ 
doradczy i opiniodawczy, w którego  sk³ad  
wchodz¹ równie¿ przedstawiciele pracowni-
ków, w tym spo³eczny inspektor pracy. 

W ramach konsultacji pracownicy lub 
ich przedstawiciele mog¹ przedstawiaæ 
wnioski dotycz¹ce eliminowania lub ogra-
niczania zagro¿eñ oraz formu³owaæ wnioski 
dotycz¹ce poprawy warunków pracy. Maj¹ 
oni równie¿ prawo zg³aszania umotywo-
wanych wniosków do Pañstwowej Inspekcji 
Pracy o przeprowadzenie kontroli w spra-
wach dotycz¹cych zagro¿enia zdrowia 
i ¿ycia pracowników. W zwi¹zku z takimi 
dzia³aniami nie mog¹ ponosiæ jakichkolwiek 
niekorzystnych dla nich konsekwencji z ty-
tu³u pe³nienia funkcji przedstawicielskich.  
Gwarancja taka jest z jednej strony s³absza 
ni¿ zapewniona spo³ecznemu inspektorowi 
pracy trwa³ośæ stosunku pracy i p³acy, z dru-
giej zaś szersza, gdy¿ obejmuje wszystkie 
aspekty zwi¹zane z wykonywaniem pracy, 
w tym tak¿e ewentualne szykany ze strony 
pracodawcy spowodowane udzia³em w kon-
sultacjach i przedstawianiem stanowiska 
nie odpowiadaj¹cego pracodawcy. 

Zgodnie z Kodeksem pracy wyboru 
przedstawiciela pracowników ds. bhp 
dokonuj¹ zak³adowe organizacje zwi¹zko-
we, a je¿eli takie organizacje nie dzia³aj¹, 
to wyboru dokonuj¹ pracownicy w trybie 
przyjêtym w zak³adzie pracy.

Z przepisu nie wynika  tryb oraz liczba 
tych przedstawicieli, jaka powinna byæ 
wybierana i od czego powinna ona zale¿eæ, 
czy np. od wielkości zak³adu pracy, rodzaju 
dzia³alności oraz zagro¿eñ wystêpuj¹cych 
w zak³adzie pracy. Takie określenie w kodek-
sie sposobu wyboru przedstawicieli pracow-

ników budzi w¹tpliwości dotycz¹ce trybu 
ich wyboru – czy ustalaj¹ to zwi¹zki zawo-
dowe i czy w tym przypadku postêpuj¹ ana-
logicznie jak przy wyborze spo³ecznego in-
spektora pracy. Czy w przypadku gdy zwi¹zki 
zawodowe nie dzia³aj¹ w zak³adzie pracy, 
sposób wyboru przedstawiciela ustala praco-
dawca, czy te¿ pracownicy? Je¿eli oni, to jak, 
oraz w jaki sposób, przez kogo  i do kogo 
zg³aszani s¹  kandydaci? Czy kandydaci 
powinni spe³niaæ jakieś dodatkowe kryteria 
(np. powinni byæ zatrudnieni w ramach sto-
sunku pracy, z odpowiednim sta¿em pracy, 
po odpowiednim przeszkoleniu w zakresie 
bhp). Brak bardziej precyzyjnych uregulowañ 
w zakresie wyboru przedstawicieli pracow-
ników powoduje wiele niejasności, a czêsto 
prowadzi do tego, ¿e tacy przedstawiciele 
nie s¹ w ogóle wybierani. 

Orzeczenie Europejskiego 
Trybuna³u Sprawiedliwości
dotycz¹ce wyboru
przedstawicieli pracowników 
odpowiedzialnych za bhp

Brak sprecyzowania w prawie euro-
pejskim trybu wy³aniania przedstawicieli 
pracowników powoduje liczne w¹tpliwości 
dotycz¹ce oceny prawid³owości transpozycji 
tych przepisów do prawa krajowego. W¹tpli-
wości te by³y podstaw¹ wniesienia  przez Ko-
misjê Europejsk¹ do Europejskiego Trybuna³u 
Sprawiedliwości sprawy przeciwko Republice 
Portugalii o niekompletn¹ transpozycjê dy-
rektywy 89/391/EWG w zakresie wyboru 
przedstawicieli pracowników ds. bhp. 

W przedstawionej sprawie Komisja zarzu-
ci³a Republice Portugalii, ¿e niedostatecznie 
sprecyzowa³a proces wyboru reprezentan-
tów pracowników. Zarzuci³a tak¿e brak ja-
snych i precyzyjnych przepisów dotycz¹cych 
procesu wyboru i zasad ochrony reprezen-
tantów. Zarzuci³a równie¿, ¿e mimo, i¿ usta-
wa reguluje niektóre istotne aspekty wyboru 
reprezentantów pracowników, nie odnosi siê 
jednak do aspektów praktycznych wyboru. 
Nale¿y przy tym podkreśliæ, ¿e Republika 
Portugalii w ustawie transponuj¹cej dyrekty-
wê 89/391/EWG dośæ precyzyjnie określi³a 
zasady wyboru reprezentantów, uzale¿nia-
j¹c ich liczbê od wielkości zak³adu pracy 
i wskazuj¹c kto mo¿e byæ reprezentantem 
pracowników (bierne prawo wyborcze), 
określa sposób przygotowywania list kan-

dydatów i określa zasady procesu wyboru 
(wybory bezpośrednie, tajne) oraz sposób 
liczenia g³osów (metoda d’Hondt). Mo¿li-
wośæ zakwestionowania wyborów przed 
s¹dami zosta³a przewidziana na podstawie  
przepisów kodeksu cywilnego.

Mimo tych uregulowañ, Komisja stwier-
dzi³a, ¿e ustalenia te nie s¹ dośæ precyzyjne 
i nie gwarantuj¹ prawid³owości wyboru 
reprezentantów pracowników ds. bezpie-
czeñstwa i higieny pracy. 

Odmienne stanowisko zaj¹³ Europejski 
Trybuna³ Sprawiedliwości. Stwierdzi³ on 
w swoim orzeczeniu, ¿e prawodawstwo 
portugalskie reguluje istotne kwestie doty-
cz¹ce wyboru reprezentantów pracowników 
w dziedzinie bhp, pozwalaj¹ce pracownikom 
wybraæ ich reprezentantów.  W uzasadnieniu 
orzeczenia Europejski Trybuna³ Sprawiedli-
wości stwierdzi³, ¿e z przepisów dyrektywy 
89/391/EWG nie wynika dla pañstw cz³on-
kowskich obowi¹zek przewidywania proce-
dury wyboru reprezentantów pracowników. 
Przepisy dyrektywy przewiduj¹ bowiem 
ró¿ne mo¿liwości wyboru lub mianowa-
nia tych reprezentantów. Co wiêcej, jeśli 
pañstwo cz³onkowskie dokona³o wyboru 
procedury elekcji, dyrektywa nie nakazuje, 
aby prawodawstwo krajowe precyzowa³o  
wszystkie modalności maj¹ce zastosowanie 
do tej procedury. Jednak¿e, je¿eli pañstwo 
cz³onkowskie przewiduje, ¿e reprezentanci 
pracowników powinni byæ wybrani, to ci¹¿y 
na nim obowi¹zek podjêcia dzia³añ gwaran-
tuj¹cych pracownikom mo¿liwośæ przepro-
wadzenia wyboru swoich reprezentantów, 
zgodnie z legislacj¹ krajow¹. 

W zwi¹zku ze stanowiskiem Europej-
skiego Trybuna³u Sprawiedliwości przedsta-
wionym w uzasadnieniu orzeczenia, a tak¿e 
bior¹c pod uwagê liczne w¹tpliwości jakie 
nasuwaj¹ siê przy zastosowaniu przepisu art. 
23713a, wydaje siê celowe podjêcie badañ 
dotycz¹cych partycypacji pracowniczej, 
jej roli w tworzeniu w³aściwych warunków 
bezpieczeñstwa w miejscu pracy oraz sposo-
bu wy³aniania przedstawicieli pracowników 
ds. bhp w zak³adach pracy. Badania takie 
pozwol¹ na ustalenie, jak w praktyce dzia³aj¹ 
przepisy, jakie s¹ przyczyny ich niestosowa-
nia, a tak¿e pomog¹ w ustaleniu kierunków 
takich ewentualnych zmian w przepisach, 
które wzmocni¹ udzia³ i rolê pracowników 
w tworzeniu w³aściwych warunków bhp.
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