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Abstract

The legal status of a trade union activist performing work on a basis
other than an employment contract

As aresult of the amendment to the Act on Trade Unions, people performing work based on a civil
law contracts may become trade union activists. However, this raises significant questions. First of
all, it is doubtful to grant compensation to person who was dismissed without the consent of the
trade union in the case where the termination of contract is objectively justified. Secondly, it is
doubtful to grant these people the right to remuneration while they are released from the obligation
to perform work.
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Wstep

W tradycyjnym rozumieniu prawem zrzeszania w zwiazki zawodowe byli objeci jedynie
pracownicy i w pewnym zakresie inne osoby expressis verbis wymienione w ustawie
z dnia 23 maja 1991 roku o zwiazkach zawodowych (Dz.U. 2022, poz. 854 tekst jedn.,
dalej: ,ustawa o zwigzkach zawodowych’, ,u.z.z.”). A contrario osoby wspélpracujace na
podstawic uméw prawa cywilnego byly przez wiele lat pozbawione prawa do dziatalnosci
kolektywnej. Takie podejscie nie bylo jednak zgodne z wymogami wynikajacymi z wiazacych
Polske przepiséw prawa migedzynarodowego (Walczak 2004, s. 136), a takze z Konstytucja,
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co zostato potwierdzone przez Trybunal Konstytucyjny w wyroku z dnia 2 czerwca
2015 roku (K 1/13, OTK-A 2015, nr 6, poz. 80). W jego wyniku na mocy ustawy z dnia
5 lipca 2018 roku o zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz niektérych innych ustaw
(Dz.U. 2018, poz. 1608, dalej: ,nowelizacja ustawy o zwigzkach zawodowych’, ,u.z.z.n.”)
prawo tworzenia i wstgpowania do zwigzkéw zawodowych przyznano wszystkim osobom
wykonujacym prace zarobkowa, pod ktérym to pojeciem nalezy rozumieé pracownika lub
osobe $wiadczaca prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli nie
zatrudnia do tego rodzaju pracy innych oséb, niezaleznie od podstawy zatrudnienia, oraz
ma takie prawa i interesy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktdre moga by¢ reprezentowane
i bronione przez zwigzek zawodowy.

W konsekwencji wskazanej zmiany przepiséw rowniez funkcje zwigzkowe moga obecnie
pelni¢ wszystkie osoby wykonujace prace zarobkowa, ktére na potrzeby dalszych rozwazan
bede nazywat ,dziataczami zwigzkowymi”. Objecie wszystkich dzialaczy zwiazkowych
wynikajacymi z ustawy o zwigzkach zawodowych uprawnieniami, co zreszta bylo juz wezeéniej
postulowane w doktrynie prawa pracy (Podgdrska-Rakiel 2012, s. 578 i n.), powoduje
jednak istotne problemy i to nie tylko teoretyczne, ale takze praktyczne. Uprawnienia
te opierajg si¢ bowiem na wynikajacej z ustawy z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks
pracy (Dz.U. 2022, poz. 1510 tekst jedn. ze zm., dalej: ,Kodeks pracy”, ,k.p.”) konstrukeji
tradycyjnego stosunku pracy, a wicc bazujacej na podporzadkowaniu nieréwnorzednosci
stron, co w przypadku wspdtpracy niezaleznych i autonomicznych podmiotéw jest w wielu
przypadkach problematyczne. I wlasnie pokazanie tych probleméw bedzie przedmiotem
dalszych rozwazan.

1. Ochrona dziataczy zwigzkowych w swietle przepisow prawa
miedzynarodowego

Przed dokonaniem analizy szczegdtowych przepiséw ustawy o zwiazkach zawodowych nie-
zbedne wydaje si¢ przedstawienie samej koncepciji szczegélnej ochrony dziataczy zwigzkowych
wynikajacej z prawa miedzynarodowego, bowiem w tym $wietle nalezy interpretowad przepisy
obowiazujace w Polsce (Walczak 2017,s. 777 in.).

Truizmem jest stwierdzenie: aby jaki§ podmiot mégt whasciwie funkcjonowad, zarzadzajace
nim osoby musza mie¢ swobod¢ w podejmowaniu decyzji, za ktére ponosza odpowiedzialnosé.
W przypadku takiej organizacji, jak zwiazek zawodowy, keory z zalozenia ma reprezentowad
interesy zatrudnionych, autonomia kierujacych nim dziataczy jest ograniczona ze wzgledu na
ich status bycia zatrudnionymi. Dlatego tez w przypadku ,wejscia w konflikt” z pracodawca
ze wzgledu na pelnienie funkeji zwiazkowych istnieje mozliwos¢, ze podmiot zatrudniajacy
bedzie prowadzit w stosunku do takich oséb dzialania represyjne, wlacznie z rozwigzaniem
umow o prace/wspolprace. Potencjalne obawy przed takimi sankcjami moga powodowas,
ze dzialacze zwiazkowi staliby si¢ ,bardziej spolegliwi” w stosunku do pracodawcy, a wige
cel dziatania zwigzku zawodowego zostatby zaprzepaszczony. Swiadomoé¢ takiego ryzyka
istniala rowniez na poziomie ponadnarodowym. Dlatego tez Mi¢dzynarodowa Organizacja
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Pracy (MOP) po wydaniu fundamentalnych aktéw gwarantujacych wszystkim zatrudnionym:
prawo zrzeszania si¢ w zwigzkach zawodowych (konwencja MOP nr 87 dotyczaca wolnosci
zwiazkowej i ochrony praw zwiazkowych, przyjeta w San Francisco dnia 9 lipca 1948 roku,
Dz.U. 1958, nr 29, poz. 125) oraz swobodg ich dzialania, uwzgledniajac w tym ochrong przed
wszelkimi aktami dyskryminacji, dazacymi do naruszenia wolnosci zwiagzkowej w dziedzinie
pracy (konwencja MOP nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania si¢ i rokowan
zbiorowych, przyjetaw Genewie dnia 1 lipca 1949 roku, Dz.U. 1958, nr 29, poz. 126) (szerzej
Walczak 2014, s. 169 i in.), uznala, ze dla skutecznej realizacji zawartych w nich uprawnien,
niezbe¢dne jest dodatkowe wprowadzenie gwarancji ochronnych dla oséb reprezentujacych
zatrudnionych w relacjach z pracodawca. Zostato to uregulowane w konwencji MOP
nr 135 dotyczacej ochrony przedstawicieli pracownikéw w przedsi¢biorstwach i przyznania
im ufatwien, przyjeta w Genewie dnia 23 czerwca 1971 roku (Dz.U. 1977, nr 39, poz. 178),
uzupetnionej zaleceniem MOP nr 143 o tym samym tytule. I tak art. 1 konwencji MOP
nr 135 stanowi, ze przedstawiciele pracownikéw w przedsigbiorstwie beda korzystali ze
skutecznej ochrony przeciwko wszelkim aktom krzywdzacym, wlacznie ze zwolnieniem,
podjetym ze wzgledu na ich charakeer lub dziatalnos¢ jako przedstawicieli pracownikéw, ich
przynalezno$¢ zwigzkowa lub uczestnictwo w dziatalnosci zwiazkowej, jedli dziataja zgodnie
z obowiazujacymi przepisami ustawodawstwa, uktadami zbiorowymi lub innymi wspdlnie
uzgodnionymi porozumieniami.

Na uregulowaniach zawartych we wskazanej konwencji opiera si¢ réwniez art. 28 czeéci 2
nieratyfikowanej przez Polske Europejskiej karty spolecznej (zrewidowanej) Rady Europy z dnia
3 maja 1996 roku, zgodnie z ktérym w celu zapewnienia skutecznego wykonywania prawa
przedstawicieli pracownikéw do wypetniania ich funkeji przedstawicieli pracownikéw strony
zobowiazuja si¢ zapewnié, ze w przedsigbiorstwie: a) korzysta¢ bedg oni ze skutecznej ochrony
przed dzialaniami krzywdzacymi ich, w tym przed zwolnieniami, ktdre bylyby spowodowane ich
statusem lub dziatalnoscig jako przedstawicieli pracownikéw w przedsi¢biorstwie, b) uzyskaja
odpowiednie utatwienia w celu umozliwienia im spetniania szybko i skutecznie obowiazkéw,
z uwzglednieniem systemu stosunkéw zawodowych obowiazujacego w kraju, a takze potrzeb,
wielkosci i mozliwosci zainteresowanego przedsigbiorstwa.

A wiec — jak wida¢ — w prawie miedzynarodowym ochrona dzialaczy zwiagzkowych ma
charakter celowosciowy i jest zwigzana z wypelnianiem przez nich funkeji reprezentanta
pracownikéw, a nie z samym faktem bycia dzialaczem,. Dlatego tez nalezy zgodzi¢ si¢ z pogla-
dami wyrazanymi w doktrynie, ze konwencja MOP nr 135 nie chroni nawet posrednio przed
wypowiedzeniem uméw z powodéw merytorycznych (Sobezyk 2013, 5. 97), co jak zostanie
wskazane w punkcie 2, w $wietle polskiego prawa nie jest takie oczywiste.

2. Szczegdlna ochrona dziataczy zwigzkowych w Swietle ustawy
o zwigzkach zawodowych

Zgodnie z art. 32 ust. 1 u.z.z. pracodawca bez zgody zarzadu zakladowej organizacji zwiazkowej
nie moze:
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1. wypowiedzie¢ ani rozwigzaé stosunku prawnego ze wskazanym uchwatq zarzadu jego
czlonkiem lub z inng osoba wykonujaca prace zarobkowa bedaca czlonkiem danej
zaktadowej organizacji zwiazkowej, upowazniong do reprezentowania tej organizacji
wobec pracodawcy albo organu lub osoby dokonujacej za pracodawce czynnosci
w sprawach z zakresu prawa pracy,

2. zmieni¢ jednostronnie warunkéw pracy lub wynagrodzenia na nickorzy$¢ osoby wyko-
nujacej prace zarobkowa, o ktdrej mowa w pke 1 — z wyjatkiem przypadku ogloszenia
upadlosci lub likwidacji pracodawcy, a takze jezeli dopuszczaja to przepisy odrebne.

Jak wida¢, w odréznieniu od przepisdw prawa migdzynarodowego ochrona ta ma charakter
ogdlny. Jest wiec niezalezna od przyczyny, dla ktérej pracodawca pragnie rozstaé si¢ lub
zmieni¢ zasady wspdlpracy z dzialaczem zwiazkowym. Przy czym, jak stusznie wskazuje si¢
w doktrynie (Piatkowski 2010, s. 150), zwiazek zawodowy niezwykle rzadko wyraza prze-
widziang w cytowanym przepisie zgode, co moze prowadzi¢ do wniosku, ze w tym zakresie
prawo jest abstrakcyjne. Takie uregulowanie od dawna byto wigc krytykowane w doktrynie
(Latos-Mitkowska 2010, 5. 249 i n; Raczka 2010, s. 206), a w projekcie Kodeksu zbiorowego
prawa pracy zaproponowano jego istotna modyfikacj¢ (Stelina 2018, 5. 225 i n.), ktéra jednak
nawet nie zostala poddana pod szersza dyskusje.

Co prawda, nowelizacja ustawy o zwiazkach zawodowych wprowadzita w tym zakresie
pewna modyfikacje, po raz pierwszy bowiem okreslita terminy, w jakich zwigzek zawodowy
ma wyrazi¢ zgode na podjecie przez pracodawce wskazanej czynnosci prawnej. Zas uptyw
tego terminu bez reakeji zwiazkédw zawodowych jest réwnoznaczny z wyrazeniem zgody na
dziatanie pracodawcy. Jest to na pewno krok w dobrym kierunku, bowiem wezesniej uznawano
powszechnie — i to zaréwno w doktrynie (Wujczyk 2015, s. 271), jak i w judykaturze (uchwata
Sadu Najwyzszego z dnia 11 stycznia 1994 roku, I PZP 54/93, Legalis nr 28391) — ze brak
dzialania zarzadu zakladowej organizacji zwigzkowej zawiadomionego o zamiarze rozwigzania
umowy o pracg z dziataczem zwiazkowym oznaczal nieudzielenie zgody. Tym niemniej ta
nowa regulacja, niezaleznie od wyrazanych w doktrynie zarzutéw, gléwnie o charakterze
formalnym (Baran 2018a, s. 9), w kontekscie poczynionych rozwazan nie spelnia w moim
odczuciu jednego istotnego wymogu. Otdz z przepisu tego nie wynika, czy zwiazek zawodowy
powinien ustosunkowa¢ si¢ do informacji zawartych w pi$mie pracodawcy, czy tez wystarczy,
ze nie wyrazi zgody, nie podajac uzasadnienia swojej decyzji. Uwazam, ze mimo iz nie wynika
to expressis verbis z cytowanego wyzej przepisu, to jednak takie uzasadnienie powinno
si¢ znalez¢ w o$wiadczeniu zwigzku zawodowego, aby mozna bylto ocenié jego zasadnos¢
w kontekscie powigzania ochrony z petnieniem funkeji zwiazkowej, a nie bycia dzialaczem
zwiazkowym. Postulat taki jest zreszta zgodny z wypowiedziami doktryny (Dral 2018, 5. 251)
oraz judykaturg, czego dobrym przyktadem jest wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 maja
2021 roku (II PSKP 22/21, OSNP 2022, nr 3, poz. 22), zgodnie z ktérym w przypadku
zastosowania art. 8 k.p. do oceny roszczen dziataczy zwigzkowych, wobec keérych dokonano
rozwiazania stosunku pracy lub zmiany jego tresci z naruszeniem art. 32 u.z.z., nalezy
zgodzi¢ si¢ z teza, ze dziatalno$¢ zwiazkowa nie moze by¢ pretekstem do nieuzasadnionego
uprzywilejowania pracownika w sferach niedotyczacych sprawowanych przez niego funkdji.
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Przeciwny spos6b myslenia o ochronie trwalodci stosunku pracy dzialaczy zwigzkowych
bylby dyskryminujacy dla pracownikéw, kedrzy nie sg cztonkami zwiazku zawodowego
albo nie sprawuja w nim zadnej funkji.

Uwaga ta ma szczeg6lnie istotne znaczenie w przypadku dzialaczy zwiazkowych niebedacych
pracownikami. Umowy tych oséb regulujace zasady wspétpracy, do ktérych nie stosuje sie
przeciez wymogow prawa pracy, czesto zawieraja warunki, w jakich ulegaja one rozwiazaniu
lub moga by¢ rozwiazane. Dlatego tez pojawia si¢ pytanie, czy w przypadku zaistnienia
tych warunkéw, zupelnie niezwiagzanych z pelnieniem funkeji zwiazkowych, zasadna jest
konieczno$¢ uzyskania zgody zwiazku zawodowego na rozwiazanie umowy. W swietle tych
wywoddéw mam co do tego powazna watpliwo$¢. Tym bardziej, jezeli wezmie si¢ pod uwage,
ze zgodnie z ust. 2 cytowanego art. 32 u.z.z. ochrona, o kt6rej mowa w ust. 1, przystuguje przez
okres okreslony uchwata zarzadu, a po jego uplywie — dodatkowo przez czas odpowiadajacy
polowie okresu okreslonego uchwala, nie diuzej jednak niz rok po jego uplywie. Przepis
ten ze wzgledu na swoja niewspSéimiernosd, jezeli chodzi o obcigzenia pracodawcéw, jest
krytykowany w doktrynie w stosunku do pracownikéw (Latos-Mitkowska 2010, s. 250). Tym
bardziej nie widz¢ zasadnosci jego stosowania w przypadku ustawowego ograniczenia swobody
wspotpracy niezaleznych podmiotéw.

Co wigcej, skoro konieczno$¢ uzyskania zgody zwiazku zawodowego dotyczy réwniez
zmiany warunkéw zatrudnienia, to okazuje si¢ ze sytuacja dziataczy zwiazkowych bedacych
i nieb¢dacych pracownikami jest diametralnie rézna. Bowiem tym pierwszym w pewnych
przypadkach mozna wypowiedzie¢ warunki zatrudnienia bez koniecznosci uzyskania zgody
zwigzkéw zawodowych, o ile wynika to z odrgbnych przepiséw. Nalezy do nich w pierwszym
rzedzie art. 5 ust. 5 i 6 ustawy z dnia 13 marca 2003 roku o szczegdlnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U. 2018,
poz. 1969 tekst jedn. ze zm., dalej: ,u.z.g.”). Jak wskazuje Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
4 marca 2021 roku (II PSKP 14/21, LEX nr 3177700), wyjatki od ochrony ustanowionej
w art. 32 u.z.z. oraz art. 17 ust. 2 ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 roku o informowaniu
pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (Dz.U. 2006, nr 79, poz. 550 ze zm.)
przewiduje art. 5 ust. 115 pkt 3 i4 u.z.g. Przepis ten zezwala na wypowiedzenie pracow-
nikowi — bedacemu czlonkiem zarzadu zaktadowej organizacji zwigzkowej lub cztonkiem
zaktadowej organizacji zwiazkowej upowaznionym do reprezentowania tej organizacji
wobec pracodawcy albo organu lub osoby dokonujacej za pracodawce czynnosci w sprawach
z zakresu prawa pracy — dotychczasowych warunkéw pracy i placy. W my¢l art. 10 ust. 1 u.z.g.
analogiczny zakres ochrony dzialaczy zwigzkowych obowiazuje w przypadku zwolnien
indywidualnych z przyczyn okreslonych w ustawie. Artykul 5 ust. 3-7 u.z.g. stosuje si¢
bowiem odpowiednio w razie koniecznosci rozwigzania przez pracodawcg stosunkdw pracy
z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw.

Przyktadem drugiego przepisu o podobnym wydzwigku jest art. 241" § 2. k.p., zgodnie
z ktérym postanowienia ukfadu mniej korzystne dla pracownikéw wprowadza si¢ w drodze
wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw umowy o prace lub innego aktu stanowiacego
podstawe nawigzania stosunku pracy. Przy wypowiedzeniu dotychczasowych warunkéw
umowy o prace lub innego aktu stanowiacego podstawe nawigzania stosunku pracy nie
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maja zastosowania przepisy ograniczajace dopuszczalno$¢ wypowiadania warunkéw
takiej umowy lub aktu. Nalezy tez wskaza¢, ze przez odwolanie w art. 772§ 5 k.p.
przepis ten stosuje si¢ odpowiednio do regulaminéw wynagradzania. Jak wskazuje
Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 14 lutego 2017 roku (I PK 61/16, LEX nr 2278323)
ustanowione w art. 241" § 2 k.p. wylaczenie stosowania wszelkich przepiséw dotyczacych
ochrony przed dokonaniem zmian w tresci stosunkdéw pracy uzasadnione jest tym, ze
wprowadzenie nowych unormowan ukladowych powinno jednolicie obowigzywaé
wszystkich pracownikéw danego pracodawcy. W przeciwnym razie doszloby do nie-
dopuszczalnego zréznicowania sytuacji pracownikéw wobec nowego prawa placowego
wylacznie ze wzgledu na podstawe przystugujacej im ochrony przed wypowiedzeniem
zmieniajacym.

Opisane wyzej mozliwosci nie wystepuja natomiast w przypadku uméw cywilnoprawnych,
ktére ze wzgledu na brak autonomicznych zrédet prawa obejmujacych osoby zatrudnione
na innej podstawie niz stosunck pracy, musza zawieraé w swojej tresci wszystkie warunki.
Dotyczy to wige np. réznego rodzaju $wiadczen, ktére w przypadku pracownikéw moga
wynikaé z prawa zaktadowego, a wigc moga by¢ zmienione bez konieczno$ci uzyskania
zgody partnera spolecznego (Walczak 2018, s 229 i n.). Tymczasem w $wietle cytowanych
przepisow, kazda zmiana warunkéw wspélpracy opartej na umowie prawa cywilnego, ktdra
jest nickorzystana dla osoby $wiadczacej prace, wymaga zgody zwiazku zawodowego. Na
marginesie nalezy tez wskaza¢, ze samo pojecie ,korzystnoéci” uzyte w tym przepisie moze
budzi¢ watpliwoéci. Moim zdaniem, zwlaszcza w relacjach cywilnoprawnych, nalezy je oceniaé
w ujeciu subiektywnym osoby, ktérej zmiana warunkéw zatrudnienia dotyczy, niezaleznie
od tego, jak ocenia to osoba, ktdra proponuje te nowe warunki (Walczak 2015,s. 282 i n.).
Podobny poglad wyraza zreszt réwniez w stosunku do pracownikéw Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 21 pazdziernika 2003 roku (I PK 512/02, Legalis nr 65923), zgodne z ktérym zmiana
warunkéw wynagradzania na korzy$¢ pracownika, polegajaca na przyznaniu mu wyzszego
wynagrodzenia, wymaga dla swej skutecznosci jego wyraznej lub dorozumianej zgody.
W $wietle takiej wyktadni, wszystkie zmiany warunkéw wspélpracy dokonywane przez
podmiot zlecajacy prace, wymagalyby wiec uzgodnienia ze zwigzkami zawodowymi. Czy
taki byl jednak cel ustawodawcy w kontekscie réwnorzednych podmiotéw wspélpracujacych
na podstawie uméw prawa cywilnego?

Nalezy jednak wskaza¢ ze ustawa o zwigzkach zawodowych przewiduje réwniez réznice,
jezeli chodzi o zatrudnienie dziataczy zwigzkowych na podstawie pracowniczej i niepracow-
niczej, nie stosuje si¢ bowiem w stosunku do tych ostatnich przywrécenia do pracy, a jedynie
konsekwencje finansowe. Jak wskazuje art. 32 ust. 1° u.z.z. w przypadku naruszenia przez
pracodawce warunkow, o ktérych mowa w ust. 1, innej niz pracownik osobie wykonujacej
pracg zarobkowa przystuguje, niezaleznie od wielkosci poniesionej szkody, rekompensata
w wysokosci szczegolowo uregulowanej w tym przepisie oraz w kolejnym ust. 1. W tym
kontekscie nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladami wyrazanymi w doktrynie (Baran 2019, s. 10),
ze stosujac te przepisy, nalezy mie¢ na uwadze ogélne uregulowania wynikajace z prawa
cywilnego, w tym konieczno$¢ ograniczania wysokosci tych odszkodowan wynikajaca
z okolicznosci prawnych i faktycznych.
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3. Zwolnienie z obowigzku $wiadczenia pracy z tytutu petnienia
funkcji zwigzkowej

Drugim, obok oméwionego w poprzednim punkcie, podstawowym uprawnieniem dzialaczy
zwiazkowych, wynikajacym zreszta réwniez z prawa migdzynarodowego (Kurzynoga 2019,
s. 1101 i n.), jest zapewnienie im mozliwosci zwolnienia z obowiazku §wiadczenia pracy
w celu realizacji funkcji zwigzkowej. Zwolnienie to moze mie¢ charakeer staly, a wiec by¢
realizowane w ramach oddelegowania do pracy zwiazkowej lub tez tzw. ,zwolnien doraznych”
zwiazanych z koniecznoécig wykonania czynnosci wynikajacej z funkeji zwiazkowej, jezeli
czynno$¢ ta nie moze by¢ wykonana w czasie wolnym od pracy. Jak stusznie wskazuje si¢
w doktrynie (Baran 2018b, s. 36) czynnoéci te maja charakter subsydiarny, a wigc nie moga
by¢ planowane z wyprzedzeniem, np. jezeli chodzi o spotkania organdw zwiazku czy tez
szkoleri i innych form ksztalcenia. Uprawnienia te sa gwarantowane w do$¢ zblizony, ale nie
identyczny sposob, w przypadku dziataczy majacych status pracownika oraz zatrudnionych
na innej podstawie prawne;.

Jezeli chodzi o pelnienie z wyboru funkeji zwigzkowej poza zakltadem pracy, to
art. 25 w.z.z. przewiduje w przypadku takich oséb prawo do urlopu bezplatnego, ale tylko
w stosunku do pracownikéw. Natomiast zgodnie z ust. 6 tego artykutu inna niz pracownik
osoba wykonujaca prace zarobkowa ma prawo do zwolnienia od pracy zawodowej na czas
niezb¢dny do wykonania doraznej czynnosci wynikajacej z jej funkeji zwiazkowej poza
zakladem pracy, jezeli czynno$¢ ta nie moze by¢ wykonana w czasie wolnym od pracy. Osoba
ta zachowuje prawo do wynagrodzenia, chyba ze przepisy szczegdlne stanowia inaczej (a wige
w praktyce najczgéciej bedzie to umowa o dzielo). Zgodnie z ust. 7 tego artykutu umowa,
zawarta mi¢dzy pracodawcg a inng niz pracownik osobg wykonujaca prace zarobkowa,
w ktérej okreslono termin wykonania pracy, nie ulega przedtuzeniu o czas zwolnienia od
pracy, o ktérym mowa w ust. 6.

W kontekscie wskazanych przepiséw wydaje mi si¢, ze wbrew literalnemu brzmieniu
art. 32 ust. 9 u.z.z. osobom tym nie przystuguje szczegélna, wynikajaca z tego artykutu
ochrona. Nie do korica bowiem jest dla mnie jasne, jak nalezaloby ja stosowad, jezeli
przepis ten stanowi, ze ochrona przewidziana w ust. 1 przystuguje osobie wykonujacej prace
zarobkowa, pelniacej z wyboru funkcje zwigzkowa poza zakltadows organizacja zwiagzkowa,
korzystajacej u pracodawcy z urlopu bezplatnego (ktéry — przypomng - przystuguje jedynie
pracownikom) lub ze zwolnienia z obowiazku $wiadczenia pracy (za ktére chyba trudno uznaé
wykonywanie czynnosci doraznych). Dalej za$ przepis ten stanowi, ze ochrona przystuguje
w okresie urlopu lub zwolnienia oraz przez rok po uplywie tego okresu. Zgode, o ktérej
mowa w ust. 1, wyraza wlasciwy statutowo organ organizacji zwiazkowej, w ktérej dana
osoba pelni albo petnita te funkeje.

Jezeli za$ chodzi o zwolnienie z obowiazku $wiadczenia pracy w ramach dziatalnosci
zakladowej organizacji zwigzkowej, to zasady korzystania z niego sa w praktyce takie same
bez wzgledu na podstawe prawng zatrudnienia. Moga to wigc by¢, zgodnie z art. 31 ust 1 u.z.z.
zwolnienia ,pelnoetatowe” lub tez godzinowe. Przy czym — zgodnie z ust. 2 tego artykutu —
osobie wykonujacej prace zarobkowa w okresie zwolnienia od pracy przystuguja:
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1. uprawnienia lub $wiadczenia osoby wykonujacej prace zarobkowa,

2. prawo do wynagrodzenia lub $wiadczenia pieni¢znego, o ile zarzad zaktadowe;j
organizacji zwiazkowej wystapil z takim wnioskiem. Rozporzadzenie Rady Ministréw
z dnia 27 listopada 2018 roku w sprawie trybu udzielenia i korzystania ze zwolnienia
z obowiazku $wiadczenia pracy na okres kadencji w zarzadzie zaktadowej organizacji
zwiazkowej [...] (Dz.U. 2018, poz. 2323) zawiera natomiast w § 6 szczegbélowe
uregulowania dotyczace sposobu ustalania miesiecznego $wiadczenia pieni¢znego
dla innej niz pracownik osoby wykonujacej prace zarobkowa w okresie zwolnienia
od pracy. Przy czym nalezy wskazaé, ze w doktrynie (Grzebyk, Pisarczyk 2019, 5. 91;
Duraj 2021, 5. 79) pojawiaja si¢ glosy, z ktérymi si¢ w pelni zgadzam, krytykujace
zasadno$¢ wprowadzania platnych zwolnieri dla dzialaczy zwigzkowych niebgdacych
pracownikami, nie uwzglednia to bowiem specyfiki ich dzialalno$ci w warunkach
gospodarki rynkowej, jaka jest réwnorzednos¢ stron, a takze najczesciej cel zawierania
takich uméw zwiazany z osiaganiem konkretnych rezultatéw.

Podsumowanie

W $wietle zaprezentowanych rozwazan pragne powtérzy¢, ze — moim zdaniem — nie powinna
budzi¢ watpliwosci zasadnos¢ objecia wszystkich oséb wykonujacych osobiscie prace zarobkowa
prawem zrzeszania si¢ w zwiazki zawodowe. W konsekwencji nalezy réwniez uznaé prawo tych
0s6b do sprawowania funkeji zwigzkowych i zapewnienia im gwarancji mozliwosci efektywnego
ich wykonywania w szczeg6lnosci przez wprowadzenie przepiséw o zakazie ich dyskryminowania
z tego tytulu. Nalezy jednak wyrazi¢ watpliwo$¢ co do zasadnosci stosowania w stosunku
do tych 0s6b szczegdtowych uprawnien, wynikajacych z ustawy o zwiazkach zawodowych.
Uwagi te dotycza zreszta statusu wszystkich dzialaczy zwiazkowych niezaleznie od podstawy
zatrudnienia. Przy czym w przypadku oséb, ktére wspotpracuja na podstawie uméw prawa
cywilnego, a wicc sa formalnie rownorzedne podmiotowi zatrudniajacemu, jest to szczegélnie
wyrazne. Dotyczy to w pierwszym rzedzie, tak jak wynika to z prawa miedzynarodowego, braku
dookreslenia, ze szczeg6lna ochrona przed rozwigzaniem faczacej strony umowy lub zmiany
jej warunkéw wystepuje jedynie w zwiazku z pelnieniem funkcji zwiazkowych. Po drugie,
zwolnienie z obowiazku $wiadczenia pracy czy wykonywania zadan powinno generalnie mie¢
charakter bezplatny, a jedynie w wyjatkowych sytuacjach nalezy uznaé zasadno$¢ finansowania
w tym zakresie dziatalnosci zwigzkowej przez pracodawce. W przypadku oséb wspdipracujacych
na podstawie uméw prawa cywilnego postulat taki jest, moim zdaniem, szczegélnie zasadny
i wynika z aksjologii tej formy wspdlpracy.
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