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Abstract
New regulations of trade unions activities — selected issues

The paper presents the provisions of the amended law that entered into force on 1 of January 2019
and which regulates the activities of trade unions. The main focus of the paper is on workers, which
includes independent contractors, who have the right to organise a trade union. The analysis also
includes the rights provided in regulations about trade unions; specifically, the right to informa-
tion, right to protection against dismissal of independent contractors that are members of trade
unions. The paper also refers to the right to strike and the right to be released for ad hoc activities.
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Od 1 stycznia 2019 r. obowigzuja nowe przepisy okreslajace osoby, ktore moga zaktada¢
i wstepowa¢ do zwigzkéw zawodowych. Prawo takie zyskaja miedzy innymi osoby
wykonujace prace na podstawie uméw cywilnoprawnych (zleceniobiorcy i ustugobiorcy).
Zmiana ta rodzi wiele watpliwo$ci dotyczacych funkcjonowania zwigzkéw zawodowych
po tej dacie.

Dotychczas prawo do tworzenia zwigzkow zawodowych przystugiwato co do zasady
przede wszystkim pracownikom; prawa tego byty pozbawione osoby wykonujace prace
na podstawie umowy cywilnoprawnej czy osoby samozatrudnione (Florek 2018, s. 55
i n.). Rozwigzanie to zostalo jednak uznane za niezgodne z Konstytucja (Dz.U. 1997,
nr 78, poz. 483 ze zm., dalej: ,,Konstytucja”) przez Trybunal Konstytucyjny w wyroku
z 2 czerwca 2015 r., K 1/13 (Dz.U. 2005, poz. 791). Trybunal uznat w nim za niekon-
stytucyjne przepisy ustawy z dn. 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U. 2014,
poz. 167 tekst jedn. ze zm., dalej: ,,ustawa o zwigzkach zawodowych’, ,,u.z.z”) w zakresie,
w jakim ogranicza wolno$¢ tworzenia i wstepowania do zwigzkéw zawodowych osobom
wykonujacym prace zarobkowg niebedacym pracownikami. Réwniez Miedzynarodowa
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Organizacja Pracy w rekomendacji z 28 marca 2012 r. zwrocila uwage, ze konieczne
jest podjecie dzialan:

[...] w celu zapewnienia, by wszystkim osobom zatrudnionym, bez jakiegokolwiek rozréznienia,
facznie z osobami samozatrudnionymi oraz zatrudnionymi na podstawie uméw cywilnoprawnych,
przyznano prawo tworzenia i przystepowania, wedle swego wyboru, do organizacji w rozumieniu
konwencji nr 87"

Zakres podmiotowy wolnosci zrzeszania sie w zwigzkach
zawodowych

W celu realizacji powyzszych wytycznych dokonano zmiany w ustawie o zwigzkach
zawodowych (ustawa z dn. 5 lipca 2018 r. 0 zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych
oraz niektorych innych ustaw, Dz.U. 2018, poz. 1608), przyznajac prawo do tworzenia
zwigzku zawodowego wszystkim osobom wykonujacym prace zarobkowa (art. 2 u.z.z.).
Osobami takimi sg nie tylko pracownicy, ale réwniez osoby swiadczace prace na innej
podstawie niz stosunek pracy, pod warunkiem jednak ze:

1) za wykonywang prace otrzymuja wynagrodzenie,

2) do wykonywania tej pracy nie zatrudniajg innych oséb,

3) maja takie prawa i interesy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktére moga by¢
reprezentowane i bronione przez zwiazek zawodowy (Baran 2018, s. 2-4).

Mimo sformutowania przestanek okreslajacych, kto jest uprawniony zakltada¢ zwiazki
zawodowe, nadal wiele zagadnien budzi watpliwosci.

Swiadczenie pracy na innej podstawie niz stosunek pracy obejmuje przede wszystkim
zatrudnienie na podstawie umowy cywilnoprawnej. Beda tu wchodzily w gre zaré6wno
umowy o $wiadczenie ustug, umowy zlecenia, jak i umowy o wspdtprace. Zwigzek
zawodowy bedzie wiec mégt by¢ zalozony wylacznie przez ustugobiorcéw danego pod-
miotu oraz przy ich wspétudziale. Prawo to obejmuje osoby prowadzace jednoosobowa
dzialalnos¢ gospodarcza. Prawo tworzenia zwigzku zawodowego przystuguje réwniez
czlonkom zarzadow spotek handlowych otrzymujacym wynagrodzenie z tytutu sprawo-
wanej funkgji czy osobom zajmujacym stanowiska kierownicze. Moze to prowadzi¢ do
powstania zwigzkéw zawodowych menadzeréw — rodzi si¢ watpliwo$¢, czy faktycznie
tego typu zwiazki zawodowe beda dziataly w interesie pracownikow, czy raczej beda
mialy przymiot zottych zwigzkéw zawodowych, bardziej dbajacych o interes samego
pracodawcy.

Przepisy nie okreslaja, jaka ma by¢ intensywno$¢ wspdtpracy miedzy podmiotami
zatrudnionymi na innych podstawach niz stosunek pracy a pracodawca, u ktérego mieliby
zalozy¢ zwigzek zawodowy. Mozliwe bytoby przyjecie, w szczegdlnosci ze wzgledu na

! Zob. http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:50002:0::NO:50002:P50002_COMPLAINT_
TEXT_ID:3057194 (dostep: 1.07.2019).
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tekstualne brzmienie przepisu, ze prawo do tworzenia zwigzkéw zawodowych przystuguje
tylko tym ustugobiorcom, ktérzy faktycznie dostarczajg ustugi. Tym samym osoby
z podpisang stala umowga o $wiadczenie ustug, ktéra jednak nie generuje zadnych prac
(lub jest podstawa wykonywania ustug sporadycznie), takiego uprawnienia nie posiadaja.
Takie rozwigzanie rodziloby jednak ryzyko duzego zréznicowania oséb zatrudnionych na
innej podstawie niz stosunek pracy. W skrajnych przypadkach mogtoby to prowadzi¢ do
sytuacji, w ktorej w pierwszej czesci dnia dana osoba (kiedy aktywnie §wiadczy ustuge)
byltaby uprawniona do zaktadania i przynaleznosci do zwigzku zawodowego, a tracitaby
te prawa w drugiej czesci (kiedy dane zlecenie czastkowe zostatoby juz wykonane
i oplacone, a do momentu zlecenia kolejnych czynnosci ustuga nie bylaby swiadczona).
Nalezy odrzuci¢ takie stanowisko, gdyz prowadzi ono do rozwigzan, ktére w praktyce
nie moglyby by¢ stosowane. Z tego wzgledu nalezy przyja¢, ze o prawie do zaktadania
zwigzku zawodowego decyduje istnienie obowigzujacej umowy (ewentualnie innego
stosunku prawnego) bedacej podstawa §wiadczenia pracy.

Rodzi si¢ réwniez pytanie, czy w $wietle nowych przepiséw zwigzek zawodowy
u pracodawcy uzytkownika bedzie mogl by¢ zalozony przez pracujacych na jego
rzecz pracownikéw tymczasowych. Na tak postawione pytanie nalezy, moim zdaniem,
udzieli¢ odpowiedzi negatywnej. Przemawia za tym definicja pracodawcy sformufowana
w ustawie o zwigzkach zawodowych. Na potrzeby tej ustawy przez pracodawce nalezy
rozumie¢ pracodawce w rozumieniu art. 3 ustawy z dn. 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy
(Dz.U. 2019, poz. 1040 tekst jedn. ze zm., dalej: ,Kodeks pracy”, ,,k.p.”) oraz jednostke
organizacyjng, choc¢by nie posiadala osobowosci prawnej, a takze osobe fizyczna, jezeli
zatrudniajg one inng niz pracownik osobe wykonujaca prace zarobkowa, niezaleznie
od podstawy tego zatrudnienia (art. 1' pkt 2 u.z.z.).

Z powyzszego nalezy wnioskowac, ze warunkiem przyznania danej osobie prawa do
zakladania zwigzku zawodowego u danego pracodawcy jest, by byla ona zatrudniana przez
ten podmiot. Pracownicy tymczasowi wprawdzie §wiadczg prace na rzecz pracodawcy
uzytkownika, ale pozostaja w zatrudnieniu z agencja pracy tymczasowej, i to wlasnie
u niej moga utworzy¢ zwigzek zawodowy.

Mozna zastanawiac sie, czy takie rozwigzanie jest stuszne, skoro pracownicy tym-
czasowi $wiadczg prace w zakladzie pracy nalezacym do pracodawcy uzytkownika, i to
wlasnie on ma wplyw na czes¢ warunkéw, w jakim praca pracownikéw tymczasowych
jest wykonywana. Z duzg ostrozno$cig podchodze do przyznania prawa zakladania
organizacji zwigzkowej przez pracownikow tymczasowych u pracodawcy uzytkownika.
Mogtoby to prowadzi¢ do wypaczenia obecnej trojstronnej koncepcji stosunku pracy
tymczasowej i jeszcze wiekszego niz dotychczas zmarginalizowania pozycji agencji
pracy tymczasowej jako pracodawcy. To agencja powinna podejmowac negocjacje
z pracodawcg uzytkownikiem w celu zagwarantowania odpowiednich warunkéw pracy
zatrudnianym przez siebie pracownikom tymczasowym. Rozwiazaniem kompromisowym
mogtoby by¢ przyznanie zwigzkom zawodowym tworzonym u agencji pracy tymczasowej
prawa podejmowania rokowan z pracodawca uzytkownikiem odno$nie zagadnien
wplywajacych na sytuacje prawng pracownikéw tymczasowych.
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Kolejnym warunkiem przyznania prawa do zakladania zwigzku zawodowego jest,
by za wykonywana prace dana osoba otrzymywala wynagrodzenie (Baran 2018, s. 3).
Wynagrodzenie to moze mie¢ dowolng formg. Przepisy nie okreslaja réwniez jego
minimalnej wysokosci. Nawet wiec niewielkie kwoty otrzymywane za $wiadczone ustugi
nie beda przeszkoda, by dana osoba znalazta si¢ wérdd zalozycieli zwigzku zawodowego.
Wymog otrzymywania wynagrodzenia bedzie oznaczal, ze zwigzku zawodowego nie
beda mogli zatozy¢ wolontariusze czy praktykanci §wiadczacy prace bez wynagrodzenia.

Osoby $wiadczace prace na innej podstawie niz stosunek pracy nie beda mialy
mozliwosci zakladania i wstepowania do zwigzku zawodowego, jesli zatrudniaja do
wykonywania pracy inne osoby. Nie ma przy tym, w mojej ocenie, znaczenia, czy zatrud-
nienie tych os6b bedzie na podstawie umowy o praceg czy innego stosunku prawnego
(umowy o $wiadczenie ustug, umowy o wspdlprace etc.). Rozwigzanie takie ma zapobiec
sytuacji, w ktorej podmioty bedace pracodawcami (a wigc majace co do zasady inne
interesy niz osoby zatrudnione) beda jednoczesnie cztonkami zwigzku zawodowego.

Warto wskaza¢ jednak, ze powstaje watpliwos¢, co w sytuacji gdy dana osoba posiada
jednoczesnie status pracownika i niepracownika (np. dana osoba, oprocz zatrudnienia
na podstawie umowy o prace, wykonuje jednocze$nie pozarolnicza dziatalnos¢ go-
spodarcza). Nalezy przyjac, ze w takim przypadku osoba w ramach swojego statusu
pracowniczego bedzie posiadala prawo koalicji, nawet jesli w ramach prowadzonej
dziatalno$ci gospodarczej zatrudnia inne osoby. Podobnie nalezy rozstrzygac sytuacje,
gdy jedna osoba posiada kilka uméw zlecen, ale tylko w ramach jednej z nich zatrudnia
osoby. Tylko w ramach takiej umowy nie bedzie ona posiadata prawa do tworzenia
zwigzku zawodowego; prawo koalicji bedzie jej przystugiwalo w odniesieniu do innych
stosunkow prawnych, na podstawie ktérych swiadczy prace.

Ostatnim warunkiem przyznania prawa do tworzenia zwigzku zawodowego danej
osobie jest to, by miala takie prawa i interesy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktore
mogga by¢ reprezentowane i bronione przez zwigzek zawodowy. Nie do korica wiadomo,
o jakie prawa i interesy chodzito ustawodawcy i ktére z nich nie beda mogly by¢
reprezentowane przez zwigzek. Wydaje sig, ze celem wprowadzenia tego wymogu
bylto wyeliminowanie mozliwosci zaktadania zwigzku zawodowego przez te podmioty,
ktore nie maja statusu zblizonego do pracownikow i w stosunku do ktérych trudno
mowic o ich ,,zatrudnianiu”. Dla przykltadu mozna wskaza¢, ze praw i intereséw, ktore
moga by¢ reprezentowane i bronione przez zwigzki zawodowe, nie beda mialy osoby
fizyczne $wiadczace jednostkowe ustugi na rzecz danego podmiotu (np. w zakresie
ustug ksiegowych) - w ich przypadku trudno bedzie znalez¢ kwestie, ktére moglyby
by¢ przedmiotem negocjacji prowadzonych przez zwigzki zawodowe.

Prawo tworzenia zwigzkéw zawodowych uzyskaly takze osoby skierowane do
pracodawcow w celu odbycia stuzby zastepczej.

Nowe przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych rozszerzaja rowniez grupe podmiotow,
ktore wprawdzie nie moga tworzy¢ zwigzkéw zawodowych, ale mogg do nich wstepowac.
Dotychczas byli to emeryci, rencisci oraz osoby bezrobotne (Tomaszewska 2014, s. 223 in.).
Od 1 stycznia 2019 r. sg to réwniez wolontariusze, stazysci i inne osobom, ktdre §wiadcza
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osobiscie prace bez wynagrodzenia (np. moga to by¢ praktykanci). Ta grupa bedzie mogta
przystapi¢ do zwiazku zawodowego, o ile bedzie na to pozwalat jego status.

Rozszerzenie zakresu podmiotow, ktére moga tworzy¢ zwiazki zawodowe i przyste-
powac¢ do nich, daje tym zatrudnionym mozliwo$¢ wywierania presji na pracodawce
w celu poprawy ich warunkéw pracy. Dotychczas te osoby byly pozbawione realnych
srodkow nacisku na przedsigbiorce, na rzecz ktérego swiadczyli prace, w celu poprawy
warunkéw pracy. Uzyskujg one rowniez liczne uprawnienia (jak np. prawo do ochrony
przed zwolnieniem czy zwolnienie na dokonanie czynnosci doraznej). Warto wskazac,
ze zwiazki zawodowe nie muszg informowa¢ pracodawcy, u ktorego dzialaja, ze
przystapily do niego osoby, ktdre pracuja na podstawie innej niz stosunek pracy. Dla
wielu pracodawcoéw moze wigc by¢ zaskoczeniem fakt zadania przez zwigzki zawodowe
poprawy sytuacji osob pracujacych na podstawie uméw cywilnoprawnych.

Wydaje sig, ze zaczna powstawaé rdwniez zwiazki zawodowe ztozone z oséb
$wiadczacych prace wylacznie na innej podstawie niz stosunek pracy. Moze to rodzi¢
konflikty z dotychczas istniejacymi zwigzkami zawodowymi — interesy pracownikow
i 0s6b wykonujacych prace zarobkowa na innej podstawie beda czesto rozbiezne.

Liczebnos¢ organizacji zwigzkowej jako warunek korzystania
z uprawnien

Nowe regulacje wskazuja, ze uprawnienia zakladowej organizacji zwigzkowej przystu-
guja pod warunkiem zrzeszania co najmniej 10 czlonkéw (Dubowik 2003, s. 25; 2006,
s. 17-18) bedacych:

1) pracownikami u pracodawcy objetego dziataniem danej organizacji lub

2) innymi niz pracownicy osobami wykonujacymi prace zarobkowa, ktére swiadcza
prace przez co najmniej 6 miesiecy na rzecz pracodawcy objetego dzialaniem tej
organizacji (art. 25" ust. 1 u.z.z.).

W pierwszej kolejnosci nalezy wskaza¢, ze pelnia praw bedzie przystugiwata zaréwno
organizacji zwigzkowej, ktéra zrzesza wylacznie pracownikow, jak i tej, ktorej cztonkami
s3 wylacznie osoby wykonujace prace zarobkowa na innej podstawie niz umowa o prace
(np. ustugobiorcy; Czarnecki i in. 2019, s. 160-163). W gre moze wchodzi¢ réwniez
sytuacja, w ktérej do organizacji zwiazkowej naleza obie te grupy. Osoby niebedace
pracownikami wykonujace prace zarobkowa sa uwzgledniane przy ustaleniu liczebnosci
zwigzku zawodowego, wylacznie jesli $wiadcza prace przez co najmniej 6 miesigcy na
rzecz pracodawcy objetego dzialaniem danej organizacji zwigzkowej. Wymog ten nie
dotyczy pracownikéw. Ustawodawca w uzasadnieniu ustawy nowelizujgcej przepisy
ustawy o zwigzkach zawodowych wskazuje, ze wymog sze$ciomiesiecznego stazu:

[...] ma na celu zapobiegnigcie sytuacji, w ktérej uprawnienia zakladowej organizacji zwigzkowej

przystugiwalyby podmiotom zrzeszajacym osoby, ktére nie pozostaja w wiezi z pracodawca [...] [co
jest motywowane] [...] konieczno$cia racjonalizacji przepiséw objetych zmianami.
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W uzasadnieniu ustawy podniesiono, ze dopiero:

[...] wspolpraca z pracodawca przez okres co najmniej 6 miesigcy powoduje, ze miedzy tymi pod-
miotami tworzy si¢ wiez dostatecznie trwata, pozwalajaca na uwzglednienie danej osoby w facznej

liczbie cztonkdw, od ktérej ustawa uzaleznia przyznanie uprawnien zakladowej organizacji zwiazkowej.

W mojej ocenie odmienne traktowanie pracownikéw i osob $wiadczacych prace na innej
podstawie niz stosunek pracy moze by¢ uznane za naruszajace konstytucyjng zasade
réwnosci i zasade swobody zrzeszania si¢. Nie mozna wiec wykluczy¢, ze w przysztosci
to rozwigzanie zostanie zakwestionowane jako sprzeczne z ustawg zasadnicza.

Ustawodaweca nie zdefiniowal, jak nalezy liczy¢ szesciomiesieczny okres swiadczenia
pracy na rzecz pracodawcy. Po pierwsze nalezy przyjacé, ze zastosowanie znajda tu przepisy
ustawy z dn. 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (Dz.U. 2019, poz. 1145 tekst jedn.),
zgodnie z ktérymi 1 miesiac to 30 dni. Po drugie nalezy mie¢ na wzgledzie, ze okres
szeSciomiesieczny nie musi mie¢ charakteru ciaglego, lecz moze by¢ poprzedzielany
przerwami, w ktérych dana osoba nie jest zwigzana umowg z przedsigbiorca. Po trzecie
nalezy wskazac¢, ze literalne brzmienie przepisdw sugeruje, ze przy liczeniu okresu
$wiadczenia pracy nalezy uwzgledni¢ tylko faktyczny okres jej wykonywania. Takie
rozwigzanie rodzitoby jednak ryzyko duzego zréznicowania sytuacji oséb zatrudnionych
na innej podstawie niz stosunek pracy. W skrajnych przypadkach mogloby to prowadzi¢
do sytuacji, w ktdrej pierwsza czg$¢ dnia (kiedy aktywnie §wiadczona jest ustuga) bytaby
wliczana do okresu $wiadczenia pracy, a takiego charakteru nie miataby druga czes¢
dnia (kiedy dane zlecenie zostaloby juz wykonane, a do momentu zlecenia kolejnych
czynnodci ustuga faktycznie nie bylaby §wiadczona). Nalezy odrzuci¢ takie podejscie,
gdyz prowadzi ono do rozwigzan, ktére w praktyce nie mogtyby by¢ stosowane. Z tego
wzgledu powinno si¢ przyjac, ze caly okres, w ktérym obowigzuje umowa pomiedzy
spolka a ustugobiorca, trzeba uwzgledni¢ przy ustalaniu, czy spetniony zostal wymog
sze$ciomiesigcznego okresu $wiadczenia pracy, niezaleznie od tego, czy w ramach tej
umowy w danym momencie ustugi sa faktycznie §wiadczone.

Szedciomiesigczny okres $§wiadczenia pracy dotyczy wspotpracy z konkretnym
podmiotem. Zmiana w tym zakresie bedzie skutkowata konieczno$cig liczenia wyzej
wymienionego okresu od poczatku. Watpliwos¢ powstaje, w przypadku gdy osoba
wykonujaca prace zarobkowa pracuje kolejno u pracodawcéw objetych dzialalnoscia tej
samej organizacji miedzyzakladowej. W mojej ocenie w takim przypadku okres zatrud-
niania u pierwszego pracodawcy powinien by¢ zaliczany do stazu szesciomiesigcznego
liczonego u kolejnego. Przemawia za tym brzmienie przepisu art. 25' ust. 1 u.z.z., ktéry
nie precyzuje, Ze praca ma by¢ wykonywana tylko na rzecz jednego pracodawcy, lecz
wskazuje jedynie, by pracodawca ten byl objety dzialalnoscia organizacji zwiazkowej
(w przypadku organizacji miedzyzakltadowej dziatalnoscig taka bedzie objety kazdy
z pracodawcow, w ktorej ona funkcjonuje). Nadto wydaje sie, ze koniecznos$¢ liczenia
okresu od poczatku u kazdego z pracodawcéw bytaby nadmiernym obcigzeniem dla
organizacji zwigzkowej. Nalezy jednak zauwazy¢, ze takie podejscie moze rodzi¢ liczne
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trudno$ci w ustaleniu, czy poszczegolne osoby spetnily wymog szesciomiesiecznego
okresu $wiadczenia pracy.

Ustalenie, ile osob liczy zwigzek zawodowy, bedzie dokonywane na podstawie
informacji przekazywanej przez sam zwigzek zawodowy pracodawcy (Czubak 2003,
s. 16; Plazek, Sobczyk 2003, s. 23; Dubowik 2006, s. 17; Szmit 2012, s. 420-422).
Informacja powinna obejmowac stan na dzien 30 czerwca i 31 grudnia (art. 25" ust. 2
u.z.z.). Obowigzek informacyjny powinien by¢ realizowany co 6 miesiecy — w terminie
do 10. dnia miesiaca nastepujacego po dniu 30 czerwcai31 grudnia. Szczegdlne zasady
dotycza organizacji zwigzkowych, ktére powstaly w trakcie roku. S one zobowigzane
przekaza¢ informacje o liczbie czlonkéw w terminie 2 miesigecy od dnia powstania,
wedlug stanu na dzien przekazania informacji. Powyzsze nie wylacza jednak w ich
przypadku ogélnego obowigzku przekazania danych o liczebnosci wedlug stanu na dzien
30 czerwca i 31 grudnia (art. 25" ust. 3 u.z.z.). Informacja nie musi zawiera¢ danych
imiennych czlonkéw zwiagzku zawodowego; wystarczy samo przekazanie danych o stanie
liczbowym danego zwigzku zawodowego.

Brak wywiazania si¢ z obowiazku informacyjnego pociaga za soba dla zwigzku istotne
konsekwencje. Organizacja zwigzkowa, ktéra zaniecha przekazania danych o liczebnosci,
traci uprawnienia, choc¢by w rzeczywistosci liczyta wiecej niz 10 uprawnionych cztonkéw
(art. 25" ust. 6 u.z.z.). Oznacza to, Ze taka organizacja zwigzkowa nie bedzie miata
uprawnien do podejmowania dziatan w zakresie zbiorowych (np. wszczynanie sporu
zbiorowego, udzialu w konsultacjach aktéw prawa zakladowego) i indywidualnych
intereséw pracowniczych (m.in. konsultowanie zamiaru rozwigzania umowy o prace
z pracodawca, wyrazanie zgody na zakonczenie stosunku pracy ze szczegdlnie chronionym
dziataczem zwigzkowym). Pracodawca moze wigc z uptywem 10. dnia po zakonczeniu
polrocza, w ktérym mial uzyska¢ informacje, podejmowac samodzielnie wszelkie
czynnosci z zakresu indywidualnego i zbiorowego prawa pracy tak, jakby zwigzek
zawodowy w ogole nie istnial. Aby odzyska¢ uprawnienia, konieczne jest dopelnienie
obowigzku informacyjnego. Od momentu wywigzania si¢ z nalozonych obowigzkow
przekazania danych organizacja zwiazkowa znéw moze korzystac ze wszystkich swoich
kompetencji. Jednak dzialania, ktore przed dopelnieniem obowiazku informacyjnego
zostaly dokonane przez pracodawce bez wspoldzialania z organizacja zwiazkows,
pozostajg skuteczne i prawidlowe, nawet jesli z przekazanych informacji wynika, ze
w ich trakcie organizacja zwigzkowa liczyla wigcej niz 10 osob.

Warto wskaza¢, ze dla posiadania uprawnien istotne jest, czy zwigzek liczyt co
najmniej 10 oséb w dniu wskazanym w informacji przekazanej pracodawcy. Zmiany
stanu liczbowego, ktdre nastapia w ciggu szesciomiesiecznego okresu sprawozdawczego,
pozostaja bez wplywu na te uprawnienia (art. 25" ust. 11 w.z.z.).

Nie mozna wykluczy¢ sytuacji, ze ta sama osoba bedzie nalezata do kilku zwigzkéw
zawodowych. W takim wypadku ustawodawca zastrzegl, ze moze ona by¢ uwzgledniona
przy ustalaniu liczebnosci tylko jednego zwigzku zawodowego (art. 25" ust. 5 u.z.z.). Nie
wskazal jednak, jak nalezy ustali¢, do ktérego zwiazku zawodowego nalezy zakwalifikowa¢
dang osobe. Najwlasciwszym rozwigzanie bedzie, by sam czlonek zadeklarowal, przy
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ustaleniu liczebnosci, w ramach ktérego zwigzku chcialby by¢ uwzgledniony. Gdyby
jednak stosownej deklaracji nie dokonal, takiej osoby nie nalezy uwzglednia¢ przy
ustalaniu liczebnosci ktéregokolwiek ze zwiazkéw zawodowych. Tylko takie rozwigzanie
pozwoli zapobiec kolizji z wymaganiami stawianymi przez obowigzujace przepisy.

Weryfikacja liczebnosci organizacji zwigzkowej

Informacja przekazywana pracodawcy nie musi zawiera¢ danych imiennych cztonkéw
zwigzku zawodowego — wystarczy samo przekazanie danych o stanie liczcbowym. Rodzito
to dotychczas czesto watpliwosci. Pracodawcy czesto nie byli pewni, czy dane liczbowe
przekazane przez organizacje zwigzkowe odpowiadajg rzeczywistemu stanowi rzeczy.
Nowe przepisy dajg im mozliwos¢ wszczgcia w tym zakresie procedury weryfikacyjne;.
Pracodawca moze zglosi¢ pisemne zastrzezenie co do liczebnosci danej zaktadowej
organizacji zwigzkowej w terminie 30 dni od dnia przedstawienia przez t¢ organizacje
informacji o swojej liczebnosci (art. 25" ust. 7 u.z.z.). Zastrzezenie jest skladane bezpo-
$rednio organizacji zwiazkowej, ktorej dotyczy. Z treéci zastrzezenia pracodawcy powinno
jasno wynikac, ze jest ono dokonywane w ramach procedury weryfikacyjnej przewidzianej
w ustawie o zwigzkach zawodowych (np. przez powolanie si¢ na odpowiedni przepis).
Zastrzezenia musza mie¢ forme pisemng — wykluczone jest wysylanie e-maila lub ustne
sformulowanie watpliwos$ci. Wreszcie pisma z zastrzezeniami powinny by¢ podpisane
przez pracodawce lub inng osobe, ktdéra zostala przez pracodawce upowazniona do
reprezentowania go w stosunkach ze zwigzkami zawodowymi.

W razie wniesienia zastrzezen organizacja zwigzkowa ma 30 dni liczone od dnia
sformulowania zastrzezen przez pracodawce na wystagpienie do sagdu z wnioskiem
o ustalenie liczby cztonkéw. Jeéli takiego dzialania nie podejmie, to z uptywem
ostatniego dnia powyzszego terminu traci wszelkie uprawnienia przyznane organizacji
zwigzkowej. Wniosek powinien zosta¢ skierowany przez zwigzek do sadu rejono-
wego — sadu pracy wlasciwego ze wzgledu na siedzibe pracodawcy. W przypadku
organizacji miedzyzakltadowych nalezy przyja¢, ze wniosek moze by¢ ztozony do
sadu wlasciwego dla ktoregokolwiek z pracodawcow objetych dzialalnoscig danej
organizacji miedzyzakladowej. We wniosku nalezy przedstawi¢ dowody potwierdzajace,
iz dane o liczbie cztonkéw przekazane pracodawcy s prawdziwe. Najlepiej, by byly to
deklaracje cztonkowskie lub imienna lista cztonkéw z podpisami poszczegdlnych osdb.

Sad prowadzi postgpowanie z wniosku organizacji zwigzkowej w trybie nieprocesowym
(art. 25" ust. 8 u.z.z.). Zastosowanie znajda tu przepisy art. 506-525 ustawy z dn. 17 listopada
1964 r. - Kodeks postepowania cywilnego (Dz.U. 2018, poz. 1360 tekst jedn. ze zm.).
Sad powinien zadba¢, by wszystkie podmioty zainteresowane mialy mozliwos¢ wziecia
udziatu. W toku prowadzonego postgpowania sagd ma prawo zada¢ od wnioskodawcy
oraz ewentualnych uczestnikow informacji i wyjasnien lub przedlozenia odpowiednich
dowodow. Od wydanego przez sad orzeczenia przystuguje apelacja. W postepowaniu
moze wzia¢ udzial, oprocz organizacji zwigzkowej, réwniez pracodawca lub inna
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organizacja zwigzkowa dzialajaca u tego samego pracodawcy. Beda one uprawnione do
przedstawiania swojego stanowiska i przedkladania dowoddéw dotyczacych prawdziwosci
danych przekazanych przez organizacje zwigzkows, ktorej liczebnos¢ jest weryfikowana.
Ustawodawca, ze wzgledu na zasadg niezaleznosci zwiazkowej, ograniczyt jednak prawo
dostepu do danych osobowych czlonkéw zwiazku. Moze si¢ z nimi zapozna¢ w ramach
postepowania, oprocz samej organizacji zwigzkowej, wytacznie sad (art. 25" ust. 10 u.z.z.).
Ma to zapobiec sytuacji wykorzystywania przez pracodawce procedury weryfikacyjnej
do zdobycia informacji o cztonkach zwiazkéw zawodowych, ktére u niego dzialaja. Jest
to réowniez motywowane tym, ze dane o czlonkostwie maja charakter danych osobowych
wrazliwych.

Sad ustala, ilu czlonkéw liczyta organizacja zwigzkowa ostatniego dnia danego
polrocza, a wigc 30 czerwca lub 31 grudnia, w zaleznosci od tego, ktérego okresu
dotyczylo zastrzezenie wniesione przez pracodawce (art. 25' ust. 8 u.z.z.).

Ustawodawca wyraznie narzucil sadowi termin, w jakim powinno nastapi¢ zwery-
fikowanie wniosku organizacji zwigzkowej. Ma na to 60 dni od dnia zlozenia wniosku
(art. 25" ust. 8 u.z.z.). Termin ten ma jednak charakter wylacznie instrukcyjny - jego
uchybienie nie wplywa na wazno$¢ orzeczenia ani nie pozwala przyja¢, ze sad przychylit
sie do ktoregokolwiek stanowiska.

Nalezy zauwazy¢, ze procedura weryfikacyjna moze by¢ klopotliwa dla zwigzku
zawodowego, gdyz nie tylko angazuje ona jego zarzad, ale réwniez moze budzi¢ obawy
jego czlonkoéw, czy ich dane nie zostang ujawnione pracodawcy. Moze by¢ réwniez
wykorzystywana jako srodek nacisku pracodawcy na organizacj¢ zwigzkowa. By temu
zapobiec, wprowadzono ograniczenia czestotliwosci, z jaka mozna zglaszaé zastrze-
zenia co do wiarygodnosci danych o czlonkostwie. Jezeli uprzednio zgloszone przez
pracodawce zastrzezenie dotyczace liczebnosci danej organizacji zwigzkowej okazato
sie bezpodstawne, ponowne zgloszenie przez te podmioty zastrzezenia odnosnie do
liczebnosci tej samej organizacji zwigzkowej moze nastapic nie wezeéniej niz po uptywie
roku od dnia uprawomocnienia si¢ orzeczenia w sprawie ustalenia liczby cztonkow tej
organizacji (art. 25" ust. 12 u.z.z.).

Prawo wnoszenia zastrzezen co do danych o liczebnosci zwigzku zawodowego
przystuguje nie tylko pracodawcy, ale réwniez innym dzialajacym u niego zwigzkom
zawodowym. Aby inne dziatajace u pracodawcy organizacje zwigzkowe miaty mozliwos¢
oceny prawdziwosci danych o liczebnosci, s3 one udostepniane przez pracodawce do
wgladu na pisemny wniosek tej organizacji. Prawo to przystuguje wszystkim organizacjom
zwigzkowym niezaleznie od tego, czy maja one status organizacji reprezentatywnej, czy
niereprezentatywnej. Réwniez wniesienie zastrzezenia przez inny zwigzek zawodowy
skutkuje koniecznoscig wystapienia przez organizacje zwigzkowa z wnioskiem do sagdu
o ustalenie liczby czlonkéw pod rygorem utraty uprawnien w razie zaniechania tego
obowigzku.

Wprowadzone rozwigzanie w zakresie mozliwos$ci zweryfikowania danych o liczbie
cztonkéw podanych przez zwiazek zawodowy nalezy ocenia¢ bardzo pozytywnie.
Procedura ta pozwala rozwiac czesto pojawiajace sie watpliwosci co do tego, czy zwiazek
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zawodowy przekazuje prawdziwe informacje. Ma ona znaczenie zaréwno dla pracodawcy,
ktory uzyskuje informacje, czy organizacja zwiazkowa faktycznie liczy minimalng liczbe
czlonkow, od ktorej uzalezniona jest mozliwo$¢ korzystania z uprawnien zwigzkowych,
jak i dla innych zwiazkow, dla ktorych rzeczywista liczba czlonkéw konkurencyjnej
organizacji zwigzkowej bedzie wazna w kontekscie ustalenia, ktéra z nich ma przymiot
reprezentatywnej. Mozna mie¢ jedynie watpliwosci, czy wprowadzony przez ustawodawce
sze$¢dziesieciodniowy termin na dokonanie przez sad weryfikacji podanych przez
zwigzek zawodowy danych bedzie, wobec znacznego obcigzenia sagdow, dochowywany.

Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa

Nowym przepisem obowigzujacym od 1 stycznia 2019 r. jest przepis wprowadzajacy zakaz
dyskryminacji ze wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa. Réwniez przed wejsciem w zycie
nowelizacji ustawy o zwigzkach zawodowych nie dopuszczano réznicowania pracownikéw
ze wzgledu na ich przynalezno$¢ zwiazkowa (Szewczyk 2013, s. 24). Wprowadzony
jednak do ustawy o zwigzkach zawodowych art. 3 w nowym brzmieniu precyzuje zakres
ochrony, okresla podmioty, ktére s chronione przed nieréwnym traktowaniem, a takze
konsekwencje ztamania zakazu nieréwnego traktowania przez pracodawce.

Art. 3 u.z.z. zakazuje réznicowania sytuacji oso6b $wiadczacych prace ze wzgledu na
przynalezno$¢ do zwiazku zawodowego. Czlonek zwigzku zawodowego nie powinien
by¢ traktowany gorzej niz osoby nienalezace do zwigzku. Jednak nie tylko przynaleznos¢
do zwiazku zawodowego nie moze by¢ kryterium réznicujacym osoby zatrudnione.
Nie jest dozwolone réwniez traktowanie kogo$ gorzej z powodu tego, ze do zwigzku
zawodowego nie nalezy (np. przez odmowe okreslonych $wiadczen, ktdre pracodawca
postanowil wyplaca¢ tylko czlonkom zwigzku zawodowego). Wreszcie za kryterium
niedozwolonego réznicowania zostalo réwniez uznane wykonywanie funkcji zwigzkowej
(np. nie mozna traktowa¢ pracownika odmiennie ze wzgledu na pelnienie przez niego
okreslonej funkeji w zarzadzie zwigzku zawodowego).

Ze wzgledu na powyzsze czynniki pracodawca nie powinien réznicowac pracujacych
we wszystkich obszarach zwigzanych z zatrudnieniem. Ustawodawca w art. 3 u.z.z.
wskazal najistotniejsze z niedozwolonych dzialan, a mianowicie takie, ktérego skutkiem
jest w szczegdlnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku prawnego,

2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace zarobkowa lub innych
warunkow zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
$wiadczen zwigzanych z praca zarobkowa,

3) pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe (Czarnecki i in. 2019, s. 40-43).

Powyzsze oznacza, ze pracodawca nie moze odmowi¢ przedluzenia umowy z tego
powodu, ze dana osoba jest dziataczem zwigzkowym. Podobnie prowadzenie dzialalnosci
zwigzkowej nie moze skutkowaé pominieciem przy przyznawaniu nagrody.
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Nowe przepisy zakazuja nieréwnego traktowania ze wzgledu na przynaleznos¢
do zwiazku zawodowego zaré6wno pracownikoéw, jak i osob, ktére §wiadczaca prace
za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli nie zatrudniaja do
tego rodzaju pracy innych oséb. art. 3 u.z.z. ochrone rozcigga réwniez na 1) emerytoéw
i rencistow, 2) osoby bezrobotne, 3) wolontariuszy, stazystow i inne osoby, ktére $wiadcza
prace bez wynagrodzenia, 4) funkcjonariuszy Policji, Strazy Granicznej, Stuzby Celno-

-Skarbowej i Stuzby Wieziennej oraz strazakéw Panstwowej Strazy Pozarnej, a takze
pracownikéw Najwyzszej Izby Kontroli.

Oczywiscie, powyzsze nie oznacza, ze konieczne jest identyczne traktowanie wyzej
wymienionych 0séb (np. pracownikéw i ustugobiorcéw), a jedynie Ze nie mozna
odmiennie uksztaltowa¢ praw i obowigzkow tych oséb wylacznie ze wzgledu na to, ze
jedna jest cztonkiem zwigzku zawodowego, a druga nie.

W niektérych przypadkach pracodawca bedzie jednak uprawniony odmiennie
potraktowa¢ pracownikow wlasnie ze wzgledu na przynaleznos$¢ zwiazkows. Bedzie
tak, kiedy takie odmienne traktowanie jest uzasadnione obiektywnymi powodami. Dla
przykladu mozna wskaza¢ sytuacje, gdy pracodawca odmowi zatrudnienia zwigzkoweca,
a to z tego wzgledu, ze dzialalnos¢ ta jest czgsto prowadzona z razacym naruszeniem
obowiazujacych przepiséw. Innym przykladem, kiedy odmienne traktowanie zwigz-
kowcéw i niezwigzkowcow jest dopuszczalne, moze by¢ zezwolenie na wczesniejsze
zakonczenie pracy wylacznie cztonkom zwigzku zawodowego w celu umozliwienia im
udzialu w wyborach wiadz tego zwigzku.

W takim wypadku, w razie sporu, to na pracodawcy bedzie spoczywal obowiazek
wykazania, ze obiektywne okolicznosci rzeczywiscie wystapily. Zatrudniony bedzie
musial jedynie wykaza¢, ze mialo miejsce odmienne zachowanie pracodawcy wobec
niego ze wzgledu na przynaleznos$¢ (lub brak przynaleznosci) do zwigzku zawodowego.

Powolanie si¢ na zakaz réznicowania ze wzgledu na przynaleznos¢ zwigzkowa przez
zatrudnionego nie moze by¢ podstawa wyciagniecia wobec tej osoby jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji. Przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych odsylaja tu do
art. 18* k.p. (Krol 2004, s. 941 n.; Sobczyk 2014, s. 61). Stanowi on, ze skorzystanie przez
pracownika z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania pracownika, a takze
nie moze powodowac¢ jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika,
a zwlaszcza stanowi¢ uzasadnienia wypowiedzenia przez pracodawce stosunku pracy
lub jego rozwigzania bez wypowiedzenia.

Co wiecej, negatywne konsekwencje nie powinny spotkaé réwniez osoby, ktora
udzielita w jakiejkolwiek formie wsparcia zatrudnionemu korzystajagcemu z uprawnien
przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu ze
wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa.

Jesli pracodawca, wbrew ustanowionemu zakazowi, nieréwno potraktuje zatrud-
nionego, osoba taka moze domagac si¢ zaplaty odszkodowania. Minimalna kwota
odszkodowania zostala ustanowiona na poziomie minimalnego wynagrodzenia za
prace. Ustawodawca nie wprowadzil natomiast gérnej granicy kwoty, jaka moze by¢
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zasadzona. Przyjmuje si¢, ze odszkodowanie to powinno by¢ skuteczne, proporcjo-
nalne i odstraszajace przed ponownym dopuszczeniem si¢ przez pracodawce czynu
nieréwnego traktowania.

Inng sankcja za naruszenie zasady rownego traktowania jest niewaznos$¢ posta-
nowienia umoéw i innych aktéw, na podstawie ktérych inne niz pracownicy osoby
$wiadczg prace, naruszajace zasade rownego traktowania w zatrudnieniu z powodu
przynaleznosci do zwigzku zawodowego (jak tez pozostawania poza nim albo wyko-
nywania funkcji zwigzkowej). Zamiast takich postanowien stosuje si¢ odpowiednie
przepisy prawa regulujace stosunek prawny taczacy te osoby z pracodawca, a w razie
braku takich przepiséw postanowienia te zastepuje si¢ odpowiednimi postanowieniami
niemajacymi charakteru dyskryminacyjnego. Powyzsze sprawy beda rozpatrywane
przez sad pracy.

Wprowadzone rozwigzania chronig zwigzkowcéw przed nieréwnym traktowaniem.
Zakres ochrony zostal ustanowiony bardzo szeroko i jest to konsekwencja nadania
prawa do wstepowania do zwigzku zawodowego duzo szerszej grupie osob. Wydaje
sie, ze ustawodawca nie traktuje zakazu odmiennego traktowania ze wzgledu na przy-
naleznos¢ zwiazkowsa jako kolejnej formy niedozwolonej dyskryminacji, ale jako typu
nieré6wnego traktowania. Z tego wzgledu nie wszystkie przepisy Kodeksu pracy dotyczace
dyskryminacji znajda zastosowanie w razie nierdwnego traktowania zatrudnionego ze
wzgledu na jego dzialalno$¢ zwigzkows.

Prawo organizacji zwigzkowej do informacji

Prawo do domagania si¢ informacji przez organizacje zwigzkowa zostalo uregulowane
wart. 28 u.z.z. (Baran 2007, s. 249; Wujczyk 2007, s. 133-134; Pigtkowski 2008, s. 259-262;
Florek 2019, s. 2). Organizacja zwigzkowa moze domaga¢ si¢ — a pracodawca jest
obowigzany udzieli¢ - tych informacji, ktére sg niezbedne do prowadzenia dzialalnosci
zwigzkowej. Ustawodawca wskazal przykladowo, jakie informacje maja taki charakter.
Sa to informacje dotyczace:

1) warunkéw pracy i zasad wynagradzania,

2) dzialalno$ci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy zwigzanych z zatrudnieniem
oraz przewidywanych w tym zakresie zmian,

3) stanu, struktury i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatan majacych na
celu utrzymanie poziomu zatrudnienia,

4) dzialan, ktére moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub podstawach
zatrudnienia.

Wymienione w przepisie informacje, jakie pracodawca powinien przekaza¢ organizacji
zwigzkowej na jej zadanie, rodza liczne watpliwosci. Pojecie warunkéw pracy nalezy
rozumie¢ szeroko. W konsekwencji do warunkéw pracy nalezy zaliczy¢ réowniez takie
elementy jak srodowisko pracy, organizacja pracy, warunki BHP i przeciwpozarowe,
wyposazenie zakladu pracy, infrastruktura spoleczna w zakladzie, dostepnos¢ do stuzby
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zdrowia gwarantowana przez pracodawce, zapewnienie przez pracodawce dojazdu do
pracy, mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji i szkolen, zagadnienia zwigzane z czasem
pracy, urlopami czy ochrong trwalosci zatrudnienia.

Zkolei pojecie zasad wynagrodzenia zostato wyjasnione w wyroku Sadu Najwyzszego
z 16 lipca 1993 r. (I PZP 28/93, OSNC 1994, nr 1, poz. 2). Sad Najwyzszy wskazat,
ze przez pojecie ,informacji o zasadach wynagradzania® nie mozna rozumie¢ tylko
informacji o przepisach regulujacych ksztaltowanie wynagrodzen, ktére przeciez ze
swej istoty sa jawne i powszechnie dostepne. Informacja o zasadach wynagradzania
obejmuje dane o konkretnie wystepujacych w zakladzie pracy zjawiskach gospodarczych,
o jego sytuacji finansowej, okreslonych funduszach, w tym zwlaszcza funduszu plac,
czy nawet o wysokosci wynagrodzen okreslonej grupy zawodowej lub o ksztaltowaniu
sie wynagrodzen na okreslonych rodzajach stanowisk. Zwiazki zawodowe nie maja
natomiast uprawnienia do zadania od pracodawcy udzielenia informacji o wysokosci
wynagrodzenia pracownika bez jego zgody.

Pod pojeciem dzialalnosci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy nalezy rozumie¢
caloksztalt podejmowanych przez pracodawce dzialan zwigzanych zaréwno z prowa-
dzeniem przez niego zaktadu pracy, w tym sytuacje majatkowa i finansowa pracodawcy,
jak tez jego pozycja na rynku, na ktérym dziala, wplywajaca na sytuacje pracownikow.
Pracodawca jest rowniez zobowigzany do przekazania informacji o zmianach dotyczacych
swojej dziatalnosci i sytuacji ekonomicznej. Chodzi o takie zmiany, ktére potencjalnie
moga mie¢ wplyw na sytuacje pracownikow.

Przez stan zatrudnienia nalezy rozumie¢ liczbe oséb zatrudnionych na podstawie
zard6wno umowy o prace, jak i uméw cywilnoprawnych. Ta ostatnia dana ma o tyle
znaczenie, ze pozwala zwigzkom zawodowym zidentyfikowa¢ rzeczywiste potrzeby
pracodawcy co do liczby zatrudnionych. Z kolei struktura zatrudnienia odnosi si¢
zaréwno do grup zawodowych zatrudnionych przez danego pracodawce, podziatu
pracownikéw na poszczegélne stopnie zaszeregowania, jak tez rodzaju umow o prace,
na podstawie ktorych zatrudnieni sg pracownicy. W gre moga wchodzi¢ réwniez
dane o strukturze zatrudnienia ze wzgledu na kryterium pici, wieku, wyksztalcenia
lub innych istotnych czynnikéw. Pracodawca moze by¢ zobowigzany do przekazania
informacji o terytorialnej strukturze zatrudnienia, jesli ma to znaczenie dla sytuacji
pracownikow.

Przewidywane zmiany zatrudnienia odnosza si¢ zaréwno do planowanego istotnego
zwigkszenia liczby zatrudnionych, jak i do dziatan skutkujacych zmniejszeniem
poziomu zatrudnienia. W niektdrych przypadkach konieczne bedzie poinformowanie
o zwolnieniach niemajacych przymiotu zwolnien grupowych. Moze tak by¢ w przypadku
mniejszych pracodawcéw, w sytuacji roztozenia procesu zwolnien na okres dluzszy
niz 30 dni lub zwolnien, ktére prowadza do istotnych zmian w funkcjonowaniu
pracodawcy (np. zwolnienia wszystkich pracownikéw danego szczebla). W mojej
ocenie pracodawca nie powinien ograniczac si¢ jedynie do przedstawienia tego, iz
zmieni si¢ liczba pracownikoéw, ale réwniez powinien okresli¢ cho¢by przyblizong
liczbe zwalnianych lub zatrudnianych oséb, a takze dziaty lub jednostki wchodzace
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w struktury pracodawcy, w ktérych te zdarzenia beda mialy miejsce. Jesli istotny
wplyw na poziom zatrudnienia bedzie miata decyzja pracodawcy o nieprzedtuzaniu
umow zawartych na czas okreslony, rdwniez ta informacja powinna zosta¢ przekazana
zwigzkom zawodowym.

Informacje, jakie zobowigzany jest przekazaé pracodawca, powinny obejmowa¢
fluktuacje zatrudnienia w odniesieniu do zaréwno catoséci zatogi, jak i poszczegélnych
grup zawodowych.

Na pracodawcy cigzy rowniez obowigzek informowania o dzialaniach zmierzajacych
do utrzymania poziomu zatrudnienia. W gre moga tu wchodzi¢ dazenia do zmniejszania
planowanych zwolnien czy przekwalifikowania pracownikéw. Obowigzkiem informa-
cyjnym moga by¢ objete rowniez dzialania majace na celu jedynie zmniejszenie ryzyka
spadku poziomu zatrudnienia. Takimi moga by¢ organizacja kurséw i szkolent majacych
podnies¢ kwalifikacje pracownikow.

Wreszcie — pracodawca powinien przekaza¢ na wniosek zwigzku zawodowego infor-
macje dotyczace dziatan, ktére moga powodowac istotne zmiany w organizacji pracy lub
podstawach zatrudnienia. Zmiany organizacji pracy dotycza zmian o charakterze zaréwno
strukturalnym, jak i technicznym (np. wprowadzenia nowych urzadzen, technologii
czy metod pracy). Sa to tez przeobrazania w sposobie wykonywania pracy, na przykiad
w zakresie stosowanego systemu pracy, zasad podleglosci stuzbowej, wprowadzenie
innych niz dotychczasowe godzin rozpoczynania pracy. Podstawy zatrudnienia odnosza
sie nie tylko do rodzaju uméw o prace, jakie s3 zawierane w zakladzie pracy, i podstaw
zatrudnienia w ramach stosunku pracy, lecz takze do decyzji dotyczacych wyboru stosunku
pracy lub stosunku cywilnoprawnych jako podstawy zatrudnienia w zakladzie pracy.
W mojej ocenie pracodawca powinien poinformowac réwniez o decyzji o korzystaniu
z pracownikow firm zewnetrznych (tzw. outsourcing).

Pamietac nalezy, ze ustawodawca nie sformutowat zamknietego katalogu informacji,
ktére pracodawca ma obowigzek przekazaé zwigzkowi zawodowemu. Zwigzek moze
domagac¢ si¢ rowniez innych informacji, o ile s3 mu niezbedne do prowadzenia
dzialalnosci zwigzkowej. Mozna tu wskaza¢ na przyklad na informacje dotyczace
mechanizméw funkcjonowania funduszy zakladowych, mechanizméw regulacji
statusu socjalnobytowego pracownikéw i emerytow czy informacje o pobieraniu przez
pracodawce skladki zwigzkowe;j.

Rodzi si¢ pytanie: co z informacjami, ktore sg objete tajemnica przedsiebiorstwa (Zwo-
linska 2012, s. 300-304)? W przypadku gdy informacje te sa udzielane w ramach roko-
wan nad trescig ukladu zbiorowego pracy, sprawa wydaje si¢ jasna. Zgodnie z art. 241*
§ 2 k.p. przedstawiciele zwigzkow zawodowych s3 obowigzani do nieujawniania uzyska-
nych od pracodawcy informacji stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa w rozumieniu
przepisow ustawy z dn. 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (Dz.U.
2019, poz. 1010 tekst jedn.). Natomiast brak jest wyraznej regulacji, ktéra uprawnialaby
pracodawce do odmowy przekazania czy choc¢by zakazania ujawniania przez zwiazkow-
cow uzyskanych informacji zatodze. Rozwigzaniem moze by¢ tu zastosowanie w drodze
analogii rozwigzania przewidzianego w ustawie z dn. kwietnia 2006 r. o informowaniu
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pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz.U. 2006, nr 79, poz. 550 ze zm.),
ktora reguluje zasady przekazywania danych bedacych tajemnica przedsigbiorstwa ra-
dzie pracownikéw. Oznaczaloby to, ze cztonkowie zwigzku zawodowego byliby zobowia-
zani do nieujawnienia uzyskanych w zwigzku z pelniong funkcja, na podstawie art. 28
u.z.z., informacji stanowigcych tajemnice przedsigbiorstwa, co do ktérych pracodawca
zastrzegt obowigzek zachowania ich poufnoéci. Obowigzek nieujawniania uzyskanych
informacji istnialby réwniez po zaprzestaniu pelnienia funkcji, lecz nie dtuzej niz przez
okres 3 lat. Dodatkowo, analogiczne stosowanie przepiséw regulujacych udzielanie in-
formacji radzie pracownikéw pozwoliloby pracodawcy, w szczegdlnie uzasadnionych
przypadkach, nie udostepnia¢ zwigzkowi zawodowemu informacji, ktérych ujawnienie
mogloby, wedtug obiektywnych kryteriéow, powaznie zakldci¢ dziatalnos¢ przedsigbior-
stwa lub zaktadu, ktérych dotycza, albo narazi¢ je na znaczng szkode.

Ustawa o zwigzkach zawodowych nie wskazuje, w jakiej formie organizacja zwigz-
kowa powinna wystapi¢ z wnioskiem o udzielnie informacji, nalezy wigc dopusci¢
forme zaré6wno pisemna, jak i ustna. W tej samej formie moze by¢ udzielona odpo-
wiedz, pierwszenstwo nalezy da¢ jednak tej, ktora zostala wskazana przez wniosku-
jacego. Moim zdaniem, mimo ze zazwyczaj rzeczywiscie forma pisemna bedzie naj-
wlasciwsza, nie mozna jednak wykluczy¢ sytuacji, gdy lepszym rozwigzaniem bedzie
wykorzystanie innego trybu przekazywania informacji, na przyktad wéwczas gdy ko-
nieczne bedzie ich szybkie udzielenie, praktyczniejsze moze by¢ ustne przekazanie
potrzebnych informacji.

Znowelizowane przepisy wskazujg natomiast termin, w jakim pracodawca powinien
przekaza¢ informacje - jest do tego zobowiazany w terminie 30 dni od dnia otrzymania
wniosku. Przekroczenie tego terminu przez pracodawce moze by¢ uznane za utrudnianie
wykonywania dzialalnosci zwigzkowej, co jest sankcjonowane karg grzywny lub kara
ograniczenia wolnosci.

Zwolnienie pracownika od pracy zawodowej do czynnosci doraznych

Wraz z nowelizacjg przepiséw o zwigzkach zawodowych prawo do skorzystania ze
zwolnienia na dokonanie czynnosci doraznej zyskali dziatacze zwigzkowi zatrudnieni
na podstawie uméw cywilnoprawnych. Liczne watpliwosci budzi jednak to, kiedy
pracodawca jest obowigzany udzieli¢ takiego zwolnienia. Przepisy ustawy o zwigzkach
zawodowych przewiduja zwolnienie od pracy na czas niezbedny do dokonania czynnosci
doraznej w dwoch przypadkach: gdy wynika to z pelnionej przez dang osobe funkeji
zwigzkowej w zakladzie pracy (art. 31 ust. 3 u.z.z.) oraz gdy jest to konieczne ze wzgledu
na pelniong przez nig funkcje zwigzkowa poza zakladem pracy (art. 25 ust. 5 u.z.z.).

Prawo do zwolnienia przystuguje, jezeli dotyczy to czynnosci, ktdra:

1) jest dorazna,

2) wynika z funkcji zwigzkowej,

3) nie moze by¢ wykonywana w czasie wolnym od pracy.
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Znowelizowane przepisy nie doprecyzowaly, co nalezy rozumie¢ przez pojecie
doraznos$ci. Mozna tu wyrdznic trzy grupy pogladow.

Wedtug pogladéw z pierwszej grupy czynno$¢ dorazna to taka, ktéra nie mogta
zosta¢ wczesniej zaplanowana, a wigc ma charakter niecierpigcy zwloki, natychmiastowy,
jest dorywcza. Wedtug drugie pogladu doraznos¢ nalezy rozumie¢ jako dziatanie
jednorazowe lub incydentalne, ,,od przypadku do przypadku”. Wreszcie mozna spotkaé
si¢ ze stanowiskiem wskazujacym, ze pojecie doraznosci nalezy wyklada¢ szeroko,
przyjmujac, ze charakter dorazny ma kazdy racjonalny przypadek, ktéry w znaczeniu
potocznym moze by¢ uznany za dorazny (a wigc mozna zadac¢ zwolnienia zaréwno
gdy dana czynno$¢ byta niezaplanowana jak i w sytuacji gdy byta planowana, ale ma
charakter jednostkowy; Pigtkowski 2012, s. 474 i n., wraz z przyw. literaturg).

W mojej ocenie dorazno$¢ powinna by¢ rozumiana jako czynno$¢, ktora wystapita
nagle, nie byla wczeéniej zaplanowana, ma wigc charakter dzialania ad hoc. Wydaje
sie, ze w tym kierunku zmierza réwniez orzecznictwo. W wyroku z 14 grudnia 2017 r.
(I PK 322/16, OSNP 2018, nr 11, poz. 146) Sad Najwyzszy zasygnalizowal, ze doraznos¢
zawiera w sobie element naglosci i krétkotrwatoéci. Chodzi o to, aby dziatacz zwigzkowy
mial sposobnos¢ wykonania czynnosci, ktérej nie dalo sie przewidziec, a jest ona istotna
z uwagi na pelnienie funkcji zwiazkowej. Powyzsze doprowadzilo Sad Najwyzszy do
konkluzji, ze kilkudniowe szkolenie organizowane przez zwigzek zawodowy w godzinach
przeznaczonych na prace nie stanowi czynnosci, o ktorej mowa wart. 31 ust. 3 u.z.z. Tym
samym przymiotu czynnosci doraznej nie bedzie mialo réwniez wczesniej zaplanowane
posiedzenie zarzadu organizacji zwigzkowej — jest to bowiem normalny element dzia-
talnosci zwigzkowej, ktory — co do zasady - jest i powinien by¢ wczesniej zaplanowany.

Pojecie pelnienia funkcji zwigzkowej jest rozumiane szeroko. W gre wchodzg tu zaréwno
funkcje stale (np. czlonkostwo w zarzadzie zwiazku), jak i dorazne (np. udzial w walnym
zgromadzeniu jako delegat, wystepowanie w sadzie jako pelnomocnik procesowy czy
reprezentowanie organizacji zwigzkowej w trakcie rokowan lub mediacji). W tym miejscu
warto wskaza¢, ze udzielania zwolnien na dokonanie czynnosci doraznej nie mogga sie
domaga¢ czlonkowie zarzadu zwigzku, ktérzy zostali catkowicie zwolnieni z obowigzku
$wiadczenia pracy w trybie art. 31 ust. 1 u.z.z. — takie zwolnienia s3 wykluczone przez
prawo do zwolnienia na dokonanie czynno$ci doraznej.

Wreszcie o czynno$ci doraznej mozna mowié, gdy jej wykonanie nie jest mozliwe
w czasie wolnym od pracy; w gre beda tu wchodzi¢ sytuacje, gdy sam pracownik nie ma
mozliwosci jej dokonania w czasie wolnym od pracy, a takze gdy organizacja zakladowa,
a nawet organizacja ponadzakladowa nie ma mozliwosci zaplanowania dziatan, w ktérych
ma uczestniczy¢ zwigzkowiec, poza jego czasem pracy.

Prawo do zwolnienia od pracy zawodowej z zachowaniem prawa do wynagrodzenia
na czas niezbedny do wykonania doraznej czynnosci przystuguje pracownikowi, jesli
potrzeba dokonania takiej czynnosci wynika z jego funkcji zwigzkowej pelnionej zaréwno
w ramach zaktadu pracy, jak i poza nim.

Po nowelizacji prawo do korzystania ze zwolnienia na dokonanie czynnosci doraznej
uzyskaly réwniez inne niz pracownik osoby wykonujace prace zarobkowa. Prawo to
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bedzie wigc przystugiwalo osobom wykonujacym prace na podstawie zar6wno umowy
o $wiadczenie ustug, umowy zlecenia, jak i umowy o wspdlprace - ta ostatnia najczesciej
jest podstawg wspoétdzialania z osobami prowadzacymi jednoosobowa dziatalnos¢
gospodarcza. Z prawa do zwolnienia na dokonanie czynnosci doraznej beda mogli
réwniez skorzysta¢ praktykanci, o ile za wykonywanie praktyki otrzymuja wynagrodzenie.

Przepisy wyraznie jednak zastrzegaja, ze w przypadku osoby innej niz pracownik
korzystanie ze zwolnienia na dokonanie czynno$ci doraznej nie skutkuje przedtuzeniem
umowy, jesli w umowie tej okreslono termin wykonania pracy. Tym samym ustugobiorca,
ktory zdecyduje si¢ na skorzystanie ze zwolnienia na dokonanie czynnosci doraznej,
musi sie liczy¢ z tym, Ze bedzie mial mniej czasu na realizacj¢ ustugi, jaka zobowigzal
sie wykonac.

Nalezy wskaza¢, ze przepisy nie ograniczaja liczby oséb, ktére moga korzystaé ze
zwolnienia, natomiast mozliwe jest okreslenie w ukladzie zbiorowym pracy limitu czasu
zwolnien od pracy zawodowej na czas niezbedny do wykonania doraznej czynnosci
wynikajacej z funkcji zwigzkowej os6b wykonujacych prace zarobkowa. W mojej
ocenie to ograniczenie moze dotyczy¢ zwolnienia na dokonanie czynnosci wynikajacej
z pelnionej funkcji zaréwno w zakladzie pracy, jak i poza nim.

Za czas zwolnienia na dokonanie czynnosci doraznej pracownik lub osoba wykonujaca
prace zarobkowa na innej podstawie niz stosunek pracy zachowuja wynagrodzenie.

W przypadku pracownikéw nalezy przyja¢, ze wynagrodzenie za okres nieobecnosci
bedzie obliczane na podstawie przepiséw rozporzadzenia z dn. 29 maja 1996 r. Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie sposobu ustalania wynagrodzenia w okresie
niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszko-
dowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci
przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz.U. 2017, poz. 927 tekst jedn.). Tym samym
nalezy stosowa¢ zasady obowigzujace przy ustalaniu wynagrodzenia za urlop, z tym
ze skladniki wynagrodzenia ustalane w wysoko$ci przecietnej oblicza si¢ z miesigca,
w ktérym przypadlo zwolnienie od pracy lub okres niewykonywania pracy.

Wieksze trudnosci rodzi ustalenie, jakie wynagrodzenie powinny otrzymac osoby
wykonujace prace na innej podstawie niz stosunek pracy (np. ustugobiorcy). W mojej
ocenie do czasu wydania przez ustawodawce szczegélnych regulacji nalezy stosowac
odpowiednio przepisy regulujace ustalenie wynagrodzenia oséb zatrudnionych na
innej podstawie niz stosunek pracy w okresie ich zwolnienia od pracy w zwiazku
z pelnieniem funkeji w ramach zarzadu organizacji zwigzkowej, tj. rozporzadzenia
Rady Ministréw z dn. 27 listopada 2018 r. w sprawie trybu udzielenia i korzystania ze
zwolnienia z obowiazku §wiadczenia pracy na okres kadencji w zarzadzie zakladowej
organizacji zwigzkowej przystugujacego osobie wykonujacej prace zarobkowa, sposobu
ustalenia wysokosci wynagrodzenia albo $wiadczenia pieni¢znego przystugujacego osobie
w okresie zwolnienia od pracy oraz wynikajacych z tego tytutu uprawnien i $wiadczen
(Dz.U. 2018, poz. 2323). Przewiduja one, ze innej niz pracownik osobie wykonujacej
prace zarobkowa w okresie zwolnienia od pracy ustala si¢ miesieczne $wiadczenie
pieniezne w wysoko$ci przecietnego wynagrodzenia przystugujacego tej osobie z okresu
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6 miesiecy poprzedzajacych okres zwolnienia od pracy, a jezeli osoba ta $wiadczy
prace przez okres krotszy niz 6 miesiecy — w wysokosci przecietnego wynagrodzenia
przystugujacego tej osobie z calego tego okresu. Jezeli osoba ta korzysta ze zwolnienia
w niepelnym wymiarze godzin, wysokos$¢ $wiadczenia pienigznego za czas zwolnienia od
pracy ustala si¢ proporcjonalnie do tego wymiaru czasu pracy, przy czym wynagrodzenie
jest wyplacane na zasadach wynikajacych z umowy zawartej z t3 osobg. Odpowiednie
stosowanie tych przepiséw pozwoli okresli¢ wysoko$¢ naleznego wynagrodzenia za
czas zezwolenia na dokonanie czynnosci doraznej osobom zatrudnionym na innej
podstawie niz umowa o prace.

Nalezy podkresli¢, ze przepisy wprowadzaja szczegdlne zastrzezenie co do wynagro-
dzenia naleznego osobie zatrudnionej na innej podstawie niz stosunek pracy. Osoba ta
zachowuje prawo do wynagrodzenia za czas zwolnienia na dokonanie czynnosci doraznej,
chyba ze przepisy szczegélne stanowig inaczej. Sformulowanie to nie jest do konca jasne.
W uzasadnieniu do nowelizacji ustawy o zwigzkach zawodowych wskazano, ze:

W przypadku gdy wynagrodzenie danej osoby bedzie mialo charakter wynagrodzenia ryczaltowego
i jego wysoko$¢ nie bedzie zalezala od liczby przepracowanych godzin pracy albo gdy wyplata
wynagrodzenia bedzie uzalezniona od wynikow pracy (np. wykonania dzieta), odrebne wynagrodzenie
na czas niezbedny do wykonania doraznej czynnosci nie bedzie przystugiwato.

Takim przypadkiem moze by¢ praca na podstawie umowy o dzieto. Wykonawcy dzieta
bedzie przystugiwalo wynagrodzenie dopiero po wykonaniu dziela zgodnie z umowa —
nie bedzie moégl si¢ wiec domaga¢ wynagrodzenia za okres zwolnienia na dokonanie
czynnosci doraznej.

Pracownik nie moze samodzielnie zaprzesta¢ pracy. W celu dokonania czynnosci
doraznej musi uzyska¢ zgode pracodawcy. Nie uwazam za stuszne stanowisk, ktére
wskazuja, ze uprawnienie do doraznego zwolnienia nie podlega kontroli pracodawcy
w zakresie merytorycznym. Jesli pracodawca stwierdzi, ze nie zostaly spetnione
warunki wymagane dla dokonania czynnosci doraznej, to moze odméwi¢ zwolnienia
pracownika z pracy. Co wigcej, w szczegdlnie uzasadnionych przypadkach, gdy
nieobecnos¢ pracownika zagraza istotnie interesom pracodawcy, moze on odmoéwic¢
zwolnienia pracownika od pracy. Nieobecno$¢ pracownika, ktéry nie stawia si¢ do pracy
i samodzielnie ,,udziela” sobie zwolnienia od pracy, na ktére pracodawca nie wyrazit
zgody, jest nieobecnoscig nieusprawiedliwiong, ktéra moze uzasadnia¢ rozwigzanie
stosunku pracy w trybie art. 52 k.p. (por. wyrok SN z 18 lutego 2012 r., II PK 196/2010,
LexPolonica nr 3026594).

Zwolnienie pracownika od pracy zawodowej do czynnosci doraznych nastepuje
wedtug zasad przewidzianych w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz
udzielania pracownikom zwolnien od pracy (Dz.U. 2014, poz. 1632 tekst jedn. ze zm.).
Takie stanowisko zajat SN w wyrokach z 13 stycznia 2005 r. (I PK 117/04, OSNP 2005,
nr 16, poz. 246) i 2 czerwca 2010 r. (II PK 367/09, OSNP 2011, nr 21-22, poz. 274).
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W mojej ocenie z wnioskiem o zwolnienie powinien wystapi¢ sam pracownik lub
tez organizacja zwigzkowa, w ramach ktoérej pelni funkcje — przy czym w tym ostatnim
przypadku pracownik powinien potwierdzi¢, ze ze zwolnienia od pracy chce skorzystac.
Whiosek moze mie¢ dowolng forme: pisemna, elektroniczng, ale tez ustng. Pracodawca
jest uprawniony do zadania od wnioskodawcy uprawdopodobnienia, ze konkretna
czynnos$¢ ma charakter dorazny.

Zasady wszczynania sporu zbiorowego

Grupa osob $wiadczacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy nie tylko uzyskata
prawo zakladania zwigzkéw zawodowych i prowadzenia dzialalnosci zwigzkowej, ale
zostala objeta rowniez przepisami ustawy z dn. 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu
sporéw zbiorowych (Dz.U. 2019, poz. 174 tekst jedn. ze zm.). Zgodnie z art. 6 tej
ustawy jej przepisy odnoszace sie¢ do pracownikéw maja odpowiednie zastosowanie
do innych niz pracownicy oséb wykonujacych prace zarobkows. Na gruncie nowych
regulacji przedmiotem sporu zbiorowego moga by¢ zadania dotyczace warunkéw
pracy, ptac lub $wiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci zwigzkowych réwniez
innych niz pracownicy oséb $wiadczacych prace, na przyklad zleceniobiorcéw czy oséb
prowadzacych jednoosobowa dzialalnos¢ gospodarczg. Oznacza to, ze w ramach sporu
zbiorowego mozna na przyktad domaga¢ si¢ wyzszej stawki wynagrodzenia dla oséb
zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych czy wprowadzenia dla tej grupy
swiadczen o charakterze socjalnym (np. paczki bozonarodzeniowej lub finansowania
kart wstepu na basen).

Nie ulegla zmianie ogélna zasada, Ze spor zbiorowy moze wszcza¢ jedynie zwigzek
zawodowy. Po wprowadzonych zmianach moze to by¢ jednak nie tylko organizacja
zrzeszajgca samych pracownikow, ale réwniez taka, ktdrej wiekszo$¢ cztonkéw, a nawet
wszyscy, to osoby zatrudnione na podstawie umow cywilnoprawnych.

Pewne watpliwo$ci moze budzi¢ pytanie, czy zwigzek zawodowy, ktdry nie zrzesza
0s6b zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych, moze wszcza¢ spor zbiorowy,
domagajac si¢ poprawy warunkéw, w jakich ta grupa zatrudnionych $wiadczy prace.
W mojej ocenie jest to dopuszczalne. Osoby zatrudnione na innej podstawie niz stosunek
pracy sa uprawnione do brania udzialu we wszystkich etapach sporu zbiorowego. Moga
wiec prowadzi¢ z podmiotem, z ktérym majg zawarte umowy, rokowania, mediacje¢
i arbitraz. Moga réwniez podjac strajk.

Ustawodawca nie uregulowal zasad, na jakich strajk moga prowadzi¢ osoby niebedace
pracownikami. Nalezy przyja¢, ze beda to te sama zasady, ktére obowigzuja pracownikéw
(Swiatkowski 1994, s. 321; Baran 1998, s. 158; Cudowski 2005, s. 96; Swiagtkowski, Wujczyk
2010, 5. 284; Zotynski 2011, s. 397-402; 2013, 5. 305 1 308). Jesli strajk jest legalny, udzialu
w nim nie mozna traktowac jako naruszenia postanowien zawartej umowy.

Za czas strajku osoby prowadzace dzialalnos¢ zarobkowa na innej podstawie niz
stosunek pracy nie otrzymaja wynagrodzenia. Okres strajku nie skutkuje natomiast
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utratg innych uprawnien, na przyklad prawa do korzystania z samochodu podmiotu
zatrudniajacego do celéw prywatnych, jesli taka mozliwos¢ istnieje na mocy umowy.

Okres strajku nie jest tez traktowany jako przerwa w zatrudnieniu w zakresie
ustalania uprawnien uzaleznionych od dlugosci trwania umowy (np. w zakre-
sie ustalenia diugosci wypowiedzenia - jesli jest ono zalezne od czasu pracy na rzecz
danego podmiotu). Przerwa w wykonywaniu ustugi ze wzgledu na strajk nie oznacza
natomiast, ze ustugodawca bedzie zwolniony z wykonania calosci ustugi albo uzyska
wiecej czasu na jej wykonanie. Brak jest poki co przepisu, ktéry wprowadzalby taki
mechanizm. Osoby zatrudnione na podstawie umoéw cywilnoprawnych muszg sie
wiec liczy¢ z tym, ze jedli z powodu strajku nie wykonaja w terminie zamoéwionej
uslugi, moga nie uzyska¢ umowionego wynagrodzenia. W szczegdlnosci bedzie tak,
jesli z tresci umowy wyraznie wynika, ze wynagrodzenie przystuguje wyltacznie za
usluge wykonang w calo$ci w terminie.

Istotng konsekwencja nowych regulacji zaréwno dla oséb wykonujacych prace
na innej podstawie niz stosunek pracy, jak i dla pracownikéw sa zmiany w zakresie
podejmowania decyzji o rozpoczeciu strajku. Musi go poprzedzaé referendum straj-
kowe. Przed nowelizacjg dla rozpoczegcia strajku wystarczajaca byta zgoda wigkszosci
glosujacych, jesli w glosowaniu wzigto udzial 50% wszystkich pracownikéw. Po zmianie
przepisow waznos¢ referendum wymaga udziatu 50% wszystkich oséb zatrudnionych
w danym przedsigbiorstwie — a wiec zaréwno pracownikow, jak i oséb wykonujacych
prace zarobkowa na innej podstawie niz stosunek pracy. W wielu przypadkach moze
to znacznie utrudni¢ uzyskanie zgody zalogi na podjecie decyzji o strajku.

Podsumowanie

Pozytywnie nalezy oceni¢ przyznanie mozliwo$ci zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodo-
wych réwniez osobom zatrudnionym na innej podstawie niz stosunek pracy. Wobec
czestej formy wykonywania pracy na podstawie umoéw cywilnoprawnych jest to
rozwigzanie sprzyjajace realizacji zasady wolno$ci zrzeszania si¢ 0s6b wykonujacych
prace. W wielu przypadkach jednak nowe regulacje rodza watpliwosci, a dotychczas
obowiazujace przepisy nie zostaly dostosowane do cywilnoprawnego charakteru
umowy miedzy podmiotem zatrudniajacym a osobami niebedacymi pracownikami.
Pierwszy okres obowigzywania nowych przepiséw powinien by¢ wykorzystany, aby
sprawdzi¢, czy odpowiadajg one potrzebom zbiorowych stosunkéw zatrudnienia
obejmujacych wszystkie osoby wykonujace prace zarobkowa. Juz teraz mozna wskazaé
regulacje, ktére powinny by¢ zmienione. Dotyczy to w szczegolnosci, jak sie wydaje,
zasad prowadzenia sporéw zbiorowych w imieniu oséb zatrudnionych na umowach
cywilnoprawnych, a takze uprawnien takich os6b wynikajacych z pelnienia przez nie
funkcji zwigzkowych.
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