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Pani
Agnieszka Dziemianowicz - Bak
Minister Rodziny,

Pracy i Polityki Spotecznej

Szanowna Pani Minister,

w odpowiedzi na pismo z dnia 16 czerwca 2026 roku (znak:
DWM.11.73.3.2026.JM), dotyczgce projektu wniosku i uzasadnienia wniosku o
ratyfikacie przez Polske Europejskiej Karty Spotecznej (zrewidowanej),
Ogodlnopolskie Porozumienie Zwigzkow Zawodowych (OPZZ) przedstawia
nastepujgce stanowisko:

OPZZ od lat postuluje petng ratyfikacje Zrewidowanej Europejskiej Karty
Spotecznej (ZEKS, Karta), wyznaczajgcej nowoczesne standardy w zakresie praw
pracowniczych, ochrony socjalnej i dialogu spotecznego. \Wszczecie procedury
ratyfikacji uwazamy za kluczowy krok w kierunku poprawy standardéw ochrony pracy
oraz praw socjalnych w Polsce.

Ratyfikacja ZEKS musi jednak pociagac¢ za soba realne i konkretne dziatania
zmierzajgce w Kierunku:

e oceny wykonywania przez Polske juz przyjetych zobowigzan, w
szczegoblnosci w obszarze ochrony bhp,

e dokonania analizy, a w rezultacie przygotowania katalogu zmian w
powszechnie obowigzujgcym prawie, bedgcych skutkiem ratyfikacji.

W ocenie OPZZ - w razie ratyfikacji ZEKS, co spowoduje witaczenie jej do

krajowego porzadku prawnego jako aktu prawa miedzynarodowego wigzgcego
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panstwo - zmiany w pierwszej kolejnosci powinny dotyczy¢ nastepujacych obszarow

prawa pracy:

1) art. 2 ust. 1 ZEKS - Prawo do sprawiedliwych warunkéw pracy:

W celu zapewnienia skutecznego wykonywania prawa do sprawiedliwych

warunkow pracy, Strony zobowigzujg sie:

1. okreslic rozsgdny dzienny i tygodniowy czas pracy, stopniowo skracac tygodniowy

czas”.

Skutkiem tego rozwiazania powinno by¢:

a)

b)

wprowadzenie dla pracownikdéw korzystniejszych zasad rozliczania czasu
dyzuréw petnionych w domu, ktére w obecnym stanie prawnym nie wliczajg
sie do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik nie wykonywat pracy (art.
1515 § 2-3 Kodeksu pracy).

Ewentualne rozwigzania mogg i$¢ w kierunku zakwalifikowania czasu takiego
dyzuru jako czasu pracy i stosownej odpfatnosci. Czas dyzuru domowego nie
powinien by¢ bowiem traktowany jako ,czas odpoczynku” lub ,czas znaczgco
mniej ucigzliwy dla pracownika” gdyz swoboda dysponowania czasem przez
pracownika, jak i podejmowania przez niego réznych czynnosci, zwigzanych z
zyciem prywatnym i rodzinnym jest w tym czasie znaczgco ograniczona.
biorac pod uwage sformutowanie ,rozsgdny czas pracy’ - powazne
watpliwoéci w zakresie wymiaru czasu pracy i prawa do wypoczynku
pracownikéw budza:

e celastyczne systemy czasu pracy np. zmodyfikowany system
rbwnowaznego czasu pracy czy réwnowazny system czasu pracy —
pilnowanie mienia i os6b, zaktadowe staze pozarne i zaktadowe stuzby
ratownicze - art. 136 i 137 Kodeksu pracy, w ktérych mozna pracowac
dobowo nawet po 16 - 24 godziny, co moze prowadzi¢ do
przekroczenia 60 godzin pracy tygodniowo (w skrajnych przypadkach
nawet okoto 96 godzin pracy tygodniowo),

e wydiuzone okresy rozliczeniowe, nawet do 12 miesiecy (art. 129 § 2
Kodeksu pracy), ktére mogg by¢ stosowane ,w kazdym systemie czasu
pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami obiektywnymi lub
technicznymi lub dotyczacymi organizacji pracy, przy zachowaniu

ogdlnych zasad dotyczgcych ochrony bezpieczenstwa i zdrowia



pracownikéw”. Warto zaznaczy¢, ze sa to bardzo ogoine przestanki,
umozliwiajgce wprowadzenie tego okresu rozliczeniowego praktycznie
w kazdej sytuacji.

c) w ocenie OPZZ komentowany przepis ZEKS wzmacnia réwniez argumenty

na rzecz wprowadzenia w Polsce krotszego tygodniowego czasu pracy.

2) art. 3 ZEKS - Prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy.

W ramach tego przepisu, bazujgc w szczegélnosci na wyrazeniu: ,poprawa
bezpieczeristwa i higieny pracy oraz zapobieganie wypadkom i zagroZzeniom dla
zdrowia wynikajacym z pracy, zwigzanym z pracg lub wystepujgcym w toku pracy,
zwfaszcza poprzez ograniczenie przyczyn zagrozen wynikajgcych ze Srodowiska
pracy”, mozna zarekomendowac:

a) wprowadzenie do Kodeksu pracy prawa do odtgczenia sie pracownika (prawo

do bycia offline).

Prawo do odtgczenia znajduje sie na styku problematyki zwigzanej z czasem
pracy, zwilaszcza z jego ograniczeniem w wymiarze dobowym, oraz z
bezpieczenstwem i higieng pracy, stad tez rozumiane jest jako wytaczenie
narzedzi cyfrowych wykorzystywanych przez pracownika do celow
zawodowych poza swoim czasem pracy. Generalnie prawo do odtgczenia sie
dotyczy prawa pracownika do mozliwosci powstrzymania sie od pracy i
nieangazowania sie w komunikacje zwigzang z praca, takg jak e-maile,
wiadomosci wysytane przez komunikatory internetowe, sms Iub inne
narzedzia cyfrowe, po godzinach pracy. Nalezy pamieta¢, ze prawa do bycia
offline nie nalezy wytgcznie utozsamia¢ z pracg zdalng, poniewaz problem
dotyczy kazdej formy swiadczenia pracy.

W Polsce pomimo istniejgcych rozwigzan prawnych, w szczegdélnosci
dotyczacych norm, wymiaru i rozktadu czasu pracy, pracy w godzinach
nadliczbowych, dyzuru oraz okresow minimalnego nieprzerwanego
odpoczynku dobowego i tygodniowego czy urlopu wypoczynkowego nie
istnieje odrgbny i przejrzysty - petnigcy rowniez funkcje informacyjna - przepis
wskazujacy na prawo pracownika do bycia offline.

Ustawodawca nie planuje zadnych dziatan zmierzajacych do formalnego

uregulowania tej kwestii, ale dotychczasowa praktyka pokazata, ze normy



ochronne Kodeksu pracy nie gwarantujg wtasciwego oddzielenia czasu pracy
od czasu wolnego.

b) uregulowanie sytuacji pracownikow domowych, w szczegolnosci pod katem
przepiséw dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy.

Pracownicy domowi nie posiadajg w prawie pracy wtasnych, szczegétowych
regulacji. Konwencja nr 189 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczgca
pracownikéw domowych (nieratyfikowana przez Polske) stanowi, ze
okreslenie ,pracownik domowy” oznacza kazdg osobe wykonujacg prace
domowa w ramach stosunku pracy, a ,praca domowa’ oznacza prace
wykonywang w gospodarstwie domowym lub gospodarstwach domowych albo
na ich rzecz. Generalnie do pracownikow domowych majg zastosowanie
ogolne przepisy prawa pracy lecz pojawia sie problem ich ochrony pod katem
wdrazania i przestrzegania przepiséw bhp. Inspektorzy PIP nie sg bowiem
uprawnieni do przeprowadzania kontroli w prywatnych domach i
mieszkaniach, poniewaz art. 50 Konstytucji RP gwarantuje nienaruszalnosé
domu, co wynika roéwniez z poszanowania prawa do prywatnosci
zagwarantowanego w art. 47 Konstytucji RP.

Majgc na uwadze szczegdlng trudno$¢ tematu, bezposrednio zwigzang z
mirem domowym, warto jednak okresli¢ katalog $rodkow zapewniajgcych
nadzoér i kontrole nad wdrazaniem przepisoéw dotyczgcych bezpieczenstwa i
higieny pracy w odniesieniu do pracownikéw domowych.

c) OPZZ wskazuje rowniez na brak petnego stosowania przepiséw bhp wzgledem
wszystkich pracujacych, w tym oso6b wykonujgcych prace zarobkowg na
innych podstawach niz umowa o prace - a tym samym niemozliwosc
zapewnienia im realnej i petnej ochrony bhp w trakcie wykonywania pracy.
ZEKS obejmuje wszystkich pracownikéw, w tym: platformowych,
samozatrudnionych, ekonomicznie zaleznych czy pracujacych na umowach
cywilnoprawnych. Tymczasem polskie prawo nie zapewnia im petnej ochrony
bhp ani prawa do $rodkéw ochrony, szkolen, badan profilaktycznych, a wigc
pomija niestandardowe (niepracownicze) formy zatrudnienia. Nalezy
zauwazy¢, ze Karta ktadzie nacisk na dostosowanie stanowisk pracy,
indywidualne podejscie, integracie i samodzielno$¢ zwtaszcza wobec
pracownikow starszych i niepetnosprawnych - w przepisach krajowych jest to

wcigz niewystarczajgca ochrona, a jesli funkcjonuje odbywa sie to zazwyczaj



jako dobra praktyka czy wytyczne w zakresie programéw adaptacji czy
dostosowania zadan do mozliwosci zdrowotnych starszych pracownikéow. W
tym zakresie wzmocnienie ochrony bhp odnosnie pracownikéw starszych i
niepetnosprawnych takze powinno by¢ wdrozone.

istotng luka w polskim prawie wzgledem standardéw europejskich jest
niedostateczna ochrona zdrowia psychicznego i ryzyka psychospofecznego.
Karta obejmuje peitne bezpieczenstwo i higiene pracy, w tym: stres,
przeciazenie, presje czasu, agresje czy wypalenie zawodowe. Polskie prawo
nie zawiera definicji ryzyka psychospotecznego ani nie naktada wprost
obowigzku jego oceny czy obowigzku monitorowania obcigzenia praca.

Strona spoteczna w ostatnich latach zgtaszata liczne wnioski o podjecie prac
legislacyjnych, ktére miatyby na celu rozszerzenie definicji Srodowiska pracy
w ogolnych przepisach bhp o czynniki psychospoteczne, facznie z
podpisaniem Porozumien ramowych partneréw spotecznych odno$nie
przeciwdziatania stresowi czy nekania w miejscu pracy. Nic sie jednak w tej
materii nie zmienito co oznacza, ze przepisy w obszarze bezpieczenstwa i
higieny pracy nie nadazajg za wytycznymi Karty.

Ocena ryzyka psychospotecznego i wdrazanie wynikajacych z niej srodkow
profilaktycznych powinno sta¢ sie standardem w ochronie pracownika,
podobnie jak wzmocnienie kompetencji inspektorow pracy w zakresie
kontroli warunkow psychospotecznych.

warto takze wskazac¢ na obszar konsultacji i wspotdecydowania pracownikow
w sprawach bhp. W Polsce komisje bhp s3a obowigzkowe tylko u
pracodawcoéw zatrudniajgcych wiecej niz 250 pracownikéw, w mniejszych
firmach pracownicy nie majg zadnego formalnego wptywu, zwtaszcza jesli w
zaktadach nie funkcjonujg zwigzki zawodowe czy Spoteczni Inspektorzy
Pracy. Przedstawiciele pracownikéw ds. bhp, nawet jesli sa wyznaczani w
zaktadach pracy, nie majg gwarancji ochrony przed zwolnieniem, stad ich
dziatania nie zawsze sa skuteczne, a konsultacie w zakresie bhp czesto
fikcyjne. Stad postanowienia Karty wymagajgce udziatu pracownikow w
ksztaftowaniu polityk bhp w zaktadach pracy oraz ich realnego wptywu na
srodki ochrony, organizacje pracy czy procedury nie sa w praktyce w petni

respektowane.



3) art. 4 ZEKS - Prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia:

W celu zapewnienia skutecznego wykonywania prawa do sprawiedliwego
wynagrodzenia Strony zobowigzujg sie:

1. uznac¢ prawo pracownikéw do wynagrodzenia zapewniajgcego im i ich rodzinom
godziwy standard zycia,”

Nalezy zauwazy¢, ze zgodnie z art. 13 Kodeksu pracy, pracownik ma prawo do
godziwego wynagrodzenia za prace, a zatem wynagrodzenie godziwe jest
Swiadczeniem zapewniajgcym pracownikowi godne warunki zycia.

W komentowanym przepisie nie wymieniono rodziny pracownika i wplywu
otrzymywanego przez niego wynagrodzenia na godziwy standard zycia réwniez jego
rodziny. Skuteczna realizacji ww. prawa powinna zatem prowadzi¢ do uznania prawa
pracownikow do takiego wynagrodzenia, ktére zapewni im i ich rodzinom godziwy
poziom zycia.

,2. uzna¢ prawo pracownikéw do wyzszej stawki wynagrodzenia za prace w
godzinach nadliczbowych, z zastrzezeniem wyjatkéw w szczegolnych przypadkach.”

a) powyzszy przepis moze wplyna¢ na zmiane zasad rozliczania nadgodzin

pracownikéow zatrudnionych na niepetny etat. Zgodnie z art. 151 § 5
Kodeksu pracy, strony ustalajg w umowie o prace dopuszczalng liczbe
godzin pracy ponad okreslony w umowie wymiar czasu pracy pracownika
zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy, ktorych przekroczenie
uprawnia pracownika, oprécz normalnego wynagrodzenia, do dodatku do
wynagrodzenia w wysokosci 50% lub 100% wynagrodzenia. W razie nie
zawarcia w umowie o prace stosownej klauzuli w tej kwestii dodatek za
nadgodziny przystuguje na zasadach analogicznych jak w przypadku
petnego wymiaru czasu pracy (chociaz w doktrynie sg prezentowane
rowniez odmienne stanowiska).

Warto pamieta¢, ze kwestia prawa pracownika zatrudnionego w niepetnym
wymiarze czasu pracy do dodatkowego wynagrodzenia za pracge w
godzinach nadliczbowych zostata rozstrzygnieta w wyroku TS z 19.10.2023
r., C-660/20, MK v. Lufthansa CityLine GmbH. Z tego wyroku wynika, ze
przepis krajowy uzalezniajagcy zaptate dodatkoWego wynagrodzenia -
jednolicie dla pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu
pracy i w wymiarze peinym - od przekroczenia tej samej liczby godzin

stanowi ,mniej korzystne” traktowanie pracownikéw zatrudnionych w



niepetnym wymiarze czasu pracy. Wyznaczone w wyzej powotanym wyroku
prawo pracownika zatrudnionego w niepetnym wymiarze czasu pracy do
dodatku za prace w godzinach nadliczbowych oznacza, ze przystuguje ono
za prace wykonang ponad wymiar czasu pracy okreslony w umowie.

W zwigzku z tym orzeczeniem nalezy dokonac¢ zmiany § 5 komentowanego
artykutu Kodeksu pracy, polegajgcej na ustaleniu przez ustawodawce
minimalnych uprawnien pracownikéw w tym wzgledzie.

b) w razie rekompensaty nadgodzin czasem wolnym nalezy wprowadzi¢
jednolitg zasade 1 h -1,5 h (a wiec w wymiarze o potowe wyzszym niz liczba
przepracowanych godzin nadliczbowych) - niezaleznie od tego, czy wniosek
w tej sprawie pochodzi od pracownika czy pracownik odbiera czas wolny na
polecenie pracodawcy.

Obecnie, zgodnie z art. 1512 § 1 Kodeksu pracy, w zamian za czas
przepracowany w godzinach nadliczbowych pracodawca, na wniosek
pracownika ztozony w postaci papierowej lub elektronicznej, moze udzieli¢
mu w tym samym wymiarze czasu wolnego od pracy. W wielu zaktadach
pracy czas wolny rozlicza sie na zasadzie 1 h : 1 h, bez wzgledu na to, z
czyjej inicjatywy nastepuje rekompensata godzin nadliczbowych czasem
wolnym.

Propozycja wyzszego wymiaru czasu wolnego w zamian za prace w
nadgodzinach w kazdym przypadku bedzie oznaczata wtasciwg i racjonalng
rekompensate nadgodzin dla pracownika (wyzsza stawka), a ponadto
zapobiegnie czestej praktyce opierania sie pracodawcy o ,domniemany”
wniosek pracownika w tej sprawie (co prowadzi do rozliczania tego czasu na
zasadach 1 h: 1h).

c) przepis ZEKS bedzie rowniez odnosit sie do pragmatyk stuzbowych np. do
art. 97 ust. 6 ustawy o stuzby cywilnej, zgodnie z ktérym pracownikowi
stuzby cywilnej za prace wykonywang na polecenie przetozonego w
godzinach nadliczbowych przystuguje czas wolny w tym samym wymiarze
albo wynagrodzenie. Czas wolny bedacy jedynym $wiadczeniem
rekompensujgcym nadgodziny powinien by¢ przyznany w zwiekszonym
wymiarze.

Zwracamy ponadto uwage, ze art. 4 ust. 1 ZEKS, gwarantujgcy pracownikom

prawo do wynagrodzenia zapewniajgcego godziwy poziom zycia, bedzie istotnym



krokiem w kierunku urzeczywistnienia w przyszto$éci prawa do godziwego
wynagrodzenia w Polsce. Jednoczesnie wyraznie podkreslamy, ze sama ratyfikacja
nie przesadza o petnej realizacji standardu godziwego wynagrodzenia.

W projekcie uzasadnienia wniosku o ratyfikacje Ministerstwo Rodziny, Pracy i
Polityki Spotecznej wskazuje, ze obecny poziom minimalnego wynagrodzenia za
prace, rozpatrywany tgcznie z systemem $wiadczen spotecznych oraz rozwigzaniami
ograniczajgcymi koszty utrzymania, pozwala uzna¢, ze Polska spetnia standard
wynikajgcy z art. 4 ust. 1 Karty.

OPZZ nie podziela tej oceny. W naszej opinii obecny poziom minimalnego
wynagrodzenia nie spetnia w petni kryterium godziwego wynagrodzenia, jezeli
uwzgledni sie rzeczywiste koszty utrzymania gospodarstw domowych oraz sitg
nabywczg wynagrodzenia netto. Znaczna cze$¢ dochoddéw oséb otrzymujgcych
minimalne wynagrodzenie jest wcigz przeznaczana na zaspokojenie podstawowych
potrzeb, takich jak koszty mieszkania, energii czy zywnosci. W istotny sposob
ogranicza to mozliwos¢ finansowania innych niezbednych wydatkéw zwigzanych z
ochrong zdrowia, edukacjg, kultura, wypoczynkiem oraz oszczedno$ciami. Warto
podkreslié, Zze w miedzynarodowych standardach godziwe wynagrodzenie oznacza
wynagrodzenie pozwalajgce nie tylko na zaspokojenie elementarnych potrzeb
bytowych, lecz réwniez na prowadzenie zycia odpowiadajgcego godnosci cztowieka,
uczestnictwo w Zyciu spotecznym, zaspokojenie potrzeb mieszkaniowych,
zdrowotnych, edukacyjnych i kulturalnych oraz tworzenie minimalnych oszczednosci
zabezpieczajgcych przed nieprzewidzianymi zdarzeniami.

Warto takze podkresli, ze mimo corocznego wzrostu minimalnego
wynagrodzenia w 2025 roku ubdstwo pracujgcych w Polsce (8,4%) jest wedtug
Eurostatu wyzsze niz érednia unijna (8,3%). Potwierdza to dodatkowo teze, ze ptaca
minimalna w Polsce nie zapewnia godziwego poziomu zycia.

Nie mozna réwniez przyjaé, ze o godziwosci wynagrodzenia przesgdza istnienie
wskazanych w uzasadnieniu $wiadczen spofecznych. Instrumenty te sg adresowane
do okreslonych grup obywateli i nie przystugujg wszystkim pracownikom
otrzymujacym minimalne wynagrodzenie. Warto zauwazyé, ze osoba samotna,
bezdzietna lub niespetniajgca ustawowych kryteriow nie korzysta z wigkszosci
wskazanych $wiadczen. Oznacza to, ze nie moga one stanowi¢ argumentu
przemawiajgcego za tezg, ze minimalne wynagrodzenie zapewnia godziwy poziom

zycia.



W ocenie OPZZ zasadniczym kryterium realizacji art. 4 ust. 1 Karty powinny
pozostawa¢ dochody uzyskiwane z pracy. To wiasnie wynagrodzenie za prace
powinno stanowi¢ podstawowe zrédto utrzymania pracownika i jego rodziny oraz
zapewnia¢ mozliwoéé prowadzenia godnego zycia. Swiadczenia spoteczne powinny
natomiast petni¢ funkcje uzupetniajacg, a nie rekompensowaé niskiego poziomu
wynagrodzen.

OPZZ podkresla, ze powyzsze okolicznosci nie stanowig jednak argumentu
przeciwko ratyfikacji Karty. Wrecz przeciwnie, naszym zdaniem istnieje potrzeba jej
jak najszybszego ratyfikowania. Pozwoli to na uksztattowanie polityki ptacowej
zapewniajacej osiggniecie standardu godziwego wynagrodzenia oraz ograniczenie
zjawiska ubdstwa pracujgcych.

W naszej ocenie ratyfikacja Karty powinna zainicjowac¢ konkretne dziatania po
stronie panstwa, w tym zmiany w polityce panstwa oraz obowigzujgcym prawie, w
szczegolnosci w obszarze sprawiedliwego wynagradzania pracownikow, w tym:

» petnag implementacje dyrektywy w sprawie adekwatnych wynagrodzen
minimalnych w Unii Europejskiej oraz odpowiednie stosowanie zawartych w
niej wskaznikéw referencyjnych;

> wiaczenie do procesu implementacji zmian prawa polegajacych na
ustanowieniu pfacy minimalnej jako kategorii jednosktadnikowej (jednorazowe
wytaczenie wszystkich dodatkéw z wynagrodzenia);

» zmiang polityki panstwa w obszarze wynagradzania pracownikéw sfery
finansdbw publicznych. Konieczne jest pilne stworzenie nowego systemu
wynagradzania pracownikéw sektora publicznego, ktéry dostosuje poziom
wynagrodzen do zakresu obowiazkow i odpowiedzialno$ci oraz zapewni
coroczny, realny wzrost pfac i sprawiedliwos¢ wynagradzania;

» wprowadzenie do porzadku prawnego obowiazku prowadzenia corocznych
negocjacji w sprawie wzrostu wynagrodzen w przedsiebiorstwach oraz
ustalanego corocznie, w drodze negocjacji w Radzie Dialogu Spotecznego,
rekomendowanego wskaznika wzrostu wynagrodzen w  sektorze
przedsiebiorstw;

> petng implementacje dyrektywy w sprawie przejrzysto$ci wynagrodzen oraz
zapewnienie jej skutecznego egzekwowania;

» zwiekszenia przestrzegania prawa pracy w gospodarce i ograniczenia
segmentacji rynku pracy poprzez rozwigzanie problemu arbitrazu



podatkowego z wykorzystaniem réznych rodzajéw umoéw i zwigkszenie
atrakcyjnosci zatrudnienia na umowe o prace;

» wprowadzenie zmian ustawowych gwarantujgcych pomocnikom rolnika,
zatrudnionym na podstawie umowy o pomocy przy zbiorach, prawo do
minimalnego wynagrodzenia za prace.

OPZZ deklaruje petng gotowos¢ do merytorycznej wspoipracy z rzgdem i
organizacjami pracodawcow w ramach Rady Dialogu Spotecznego nad
wypracowaniem rozwigzan, ktére pozwolg na skuteczne wdrozenie art. 4 ust. 1
Karty.

4) art. 5 ZEKS - Prawo do organizowania sie.

Ratyfikacie tego przepisu mozna wykorzystaé w kierunku wprowadzenia
odpowiednich przepiséw, gwarantujacych realng zasade swobody tworzenia
zwigzkéw zawodowych. W ostatnim czasie obserwujemy bowiem nasilone dziatania
niektorych pracodawcow, zgdajgcych od zwigzkow zawodowych kompletnej
dokumentacji zwiazanej z utworzeniem i rejestracjg organizacji zwigzkowej lub jej
jednostki organizacyjnej. W razie odmowy udostepnienia takiej dokumentaciji
odmawiajg uznania zwigzku zawodowego w danym miejscu pracy i podjecia

jakiejkolwiek wspotpracy.

5) art. 6 ZEKS - Prawo do rokowan zbiorowych:

,W celu zapewnienia skutecznego wykonywania prawa do rokowan zbiorowych,
Strony zobowigzujg sie:
2. popieraé, kiedy to konieczne i wtasciwe, mechanizm dobrowolnych rokowari
miedzy pracodawcami Ilub organizacjami pracodawcow z jednej strony, a
organizacjami pracownikéw z drugiej strony, w celu uregulowania, w drodze ukfadow
zbiorowych pracy, warunkow zatrudnienia,”

Ustawa z dnia 5 listopada 2025 roku o uktadach zbiorowych pracy i
porozumieniach zbiorowych (Dz. U. z 2025 r., poz. 1661) w niektérych obszarach
utrudnia prowadzenie rokowan uktadowych. Nalezy bowiem mie¢ na uwadze, ze w
tej ustawie nie zawarto definicji ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej, ktéra to
definicja znajdowata sie w uchylonym art. 238 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy. Zgodnie z tg
definicjg za ponadzaktadowa organizacje zwigzkowa nalezato rozumie¢ organizacje

zwigzkowg bedacg ogoélnokrajowym zwigzkiem zawodowym, zrzeszeniem
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(federacja) zwiazkéw zawodowych lub ogolnokrajowa organizacja miedzyzwiazkowa
(konfederacja).

Brak takiej definicji w obowigzujgcych przepisach prowadzi do podwazania
reprezentacji zwigzkowej w negocjacjach nad ponadzaktadowym uktadem

Zbiorowym pracy.

6) art. 10 ZEKS - Prawo do szkolenia zawodowego:
W celu zapewnienia skutecznego wykonywania prawa do szkolenia zawodowego,
Strony zobowigzujg sie...”

Przepis ten moze wielowymiarowo wptynaé na polityke rynku pracy i nadac jej
wieksze znaczenie, zarowno w wymiarze finansowym, jak i podmiotowym. Naktady
na aktywne formy polityki rynku pracy sg w Polsce niewystarczajgce, zwtaszcza jesl
chodzi o biezacy rok. Istotne jest, aby wzmocni¢ sytuacje Funduszu Pracy poprzez
przywrocenie sktadki na Fundusz w wysokosci 2,45% podstawy, jak i wieksze
skupienie wydatkéw na polityce rynku pracy.

Kluczowe jest takze wzmocnienie elastycznych form finansowania, takich jak
zaakceptowane w 2019 roku przez strone pracownikow i strone pracodawcow Rady
Dialogu Spotecznego utworzenie Funduszu Podnoszenia Kompetencji i Kwalifikacji.
Utworzenie Funduszu nie ostabi potencjatu finansowego Funduszu Pracy, a wzmocni

zaangazowanie stron dialogu spotecznego w uaktualnianie kompetenc;ji i kwalifikacji.

7) art. 12 ust. 2 ZEKS - Prawo do zabezpieczenia spotecznego:

W celu zapewnienia skutecznego wykonywania prawa do zabezpieczenia
spotecznego, Strony zobowigzujg sie:

2. utrzymywac system zabezpieczenia spotecznego na zadowalajgcym poziomie,
rownym co najmniej poziomowi niezbednemu dla ratyfikowania Europejskiego
Kodeksu Zabezpieczenia Spoftecznego.”

Prognozy Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych wskazujg na systematyczny
spadek stopy zastgpienia $wiadczen emerytalnych z systemu powszechnego.
Prognozy wskazujg na duze ryzyko spadku $wiadczen emerytalnych ponizej
poziomu niezbednego dla ratyfikowania Europejskiego Kodeksu Zabezpieczenia
Spotecznego. Ratyfikowanie ZEKS wzmocni postulaty zwiekszania adekwatnosci

Swiadczen emerytalnych z systemu powszechnego.
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Podobnie, ratyfikacja Karty przyczyni sie do dyskusji nad potrzebg zmian
wysokosci swiadczenia dla bezrobotnych. Obecnie $wiadczenie nie jest powigzane z
wysokos$cig uprzednio otrzymywanego wynagrodzenia. Ponadto wysoko$¢ zasitku
dla bezrobotnych znajduje sie ponizej poziomu niezbednego dla ratyfikowania

Europejskiego Kodeksu Zabezpieczenia Spotecznego.

8) art. 21 ZEKS - Prawo do informacji i konsultacji.

a) w Polsce w wielu zaktadach pracy jest problem z uzyskaniem przez zaktadowa
(miedzyzaktadowa) organizacje zwiazkowag przystepnej i potrzebnej do
wykonywania dziatalno$ci zwigzkowej informacji. Dodatkowo nalezy wskazac,
ze czas uzyskania potrzebnej informacji wynosi 30 dni (art. 28 ustawy o
zwigzkach zawodowych), co niekorzystnie wplywa na prowadzenie
dziatalnosci zwigzkowej, a takze na sam proces negocjacyjno-decyzyjny
organéw zwigzkowych. Nalezy zatem dokona¢ przegladu zasad wskazanych
w art. 28 ustawy o zwigzkach zawodowych w celu oceny ich zgodnosci z
przepisami ZEKS.

a) warto roéwniez poruszy¢ kwestie poufnosci udzielanych przez pracodawce
informacji z uwagi na pojawiajgce sie klauzule o zachowaniu poufnosci przez
cztonkéw zarzgddw zwigzkow zawodowych, w ktérych wpisywane sg réwniez
kary umowne, niejednokrotnie siegajace kilkudziesieciu tysigecy ztotych.

b) wiele kwestii w zaktadach pracy jest konsultowane z organizacjami
zwigzkowymi w niewlasciwym czasie, juz po podjeciu decyzji przez
pracodawce lub tez w sposob niepetny, wybiorczy. W zwigzku z powyzszym
nalezy wprowadzi¢ rozwigzania majace na celu prowadzenie konsultacje we
wiasciwym terminie, umozliwiajgcym zwigzkom zawodowym realny wptyw na

tres¢ podejmowanych decyzji.

9) art. 31 ZEKS - Prawo do mieszkania.

Uzasadnienie wniosku nie wskazuje jednoznacznie przyczyn wytgczenia z
ratyfikacji Karty art. 31 ust 2.

Art. 32 Karty odnosi sie do prawa do mieszkania, a zatem zapewnienia dostepu
do mieszkan szczegoélnie osobom z grup wrazliwych, o odpowiednim standardzie

oraz uczynienia kosztébw mieszkan dostepnymi dla osoéb, ktére ich nie majg. Z
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ratyfikacji Karty ma zosta¢ wytaczone ,zapobieganie i ograniczanie bezdomnosci, w
celu jej stopniowego likwidowania”, co budzi watpliwosci OPZZ.

Brak stabilnosci mieszkaniowej jest jednym z najistotniejszych problemow
spotecznych w Polsce. Dlatego OPZZ od lat domaga sie prowadzenia przez panstwo
dtugoterminowej, kompleksowej i adekwatnie finansowanej polityki mieszkaniowej,
ktora uwzgledni zroéznicowanie dochodowe obywateli. Potrzebujemy adekwatnie
finansowanej ze $rodkéw publicznych polityki mieszkaniowej, ktéra doprowadzi do
zwiekszenia podazy i jakosci mieszkan przystepnych cenowo, a takze wzrostu liczby
budowanych mieszkan socjalnych, lokali spétdzielczych, komunalnych, socjalnych
i na wynajem.

Konieczne sg takze zmiany w systemie podatkowym, ktére ogranicza spekulacje
na rynku mieszkaniowym i inwestowanie w nieruchomosci celem zwigkszania
wartosci kapitatu, poniewaz wptywa to na wzrost cen mieszkan i ogranicza ich

dostepnosé.

Watpliwosci budzi fakt wytaczenia z ratyfikacji niektorych przepisow ZEKS, w
szczegolnosci art. 22, 24, 27 ust. 3, 28 oraz 29 ZEKS. OPZZ wskazuje, ze
przedstawiana przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej argumentacja
jest niewystarczajgca. Prosimy zatem o podanie szczego6towych powodow, jakimi
resort pracy kierowat sie wytgczajgc ww. postanowienia ZEKS z procesu ratyfikaciji.

Konczac chcemy wskazaé, ze dla OPZZ istotng sprawa jest ratyfikowanie
Protokotu o skardze zbiorowej z dnia 9 listopada 1995 roku. Wprowadza on
mechanizm skarg zbiorowych, ktéry umozliwia partnerom spotecznym, w tym
zwigzkom zawodowym i organizacjom pracodawcow, bezposrednie zgtaszanie do
Europejskiego Komitetu Praw Spotecznych (ECSR) naruszen praw gwarantowanych
w ZEKS.

Z powazaniem

Przewodniczacy OPZZ

Piotr Ostrowski
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