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Streszczenie

Bezprecedensowe zdarzenie, jakim jest $wiatowa pan-
demia koronawirusa, spowodowato uchwalenie i wdro-
zenie wielu rozwiazan majacych na celu zapobieganie
i zwalczanie epidemii oraz spowodowanych nig nieko-
rzystnych nastepstw spotecznych, ekonomicznych i zdro-
wotnych w postaci tzw. tarczy antykryzysowej. Jednym
z jej elementéw sa szczegblne rozwigzania w zakresie
prawa pracy, wsréd ktérych poczesne miejsce zajmuja
porozumienia antykryzysowe. Tarcza antykryzysowa
umozliwita zawieranie porozumienia o obnizeniu wy-
miaru czasu pracy lub przestoju ekonomicznym, porozu-
mienia o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw za-
trudnienia niz wynikajace z uméw o prace zawartych
z pracownikami, porozumienia o wprowadzeniu réwno-
waznego systemu czasu pracy. Celem artykutu jest proba
krytycznej analizy porozumier zbiorowych wprowadzo-
nych tarcza antykryzysowa i ostroznej oceny wywiera-
nych przez nie skutkéw spotecznych i ekonomicznych.
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Uwagi wprowadzajace

Charakterystycznym elementem tzw. tarczy antykryzyso-
wej, tj. ustawy z 2 marca 2020 r. o szczeg6lnych rozwiaza-
niach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem
i zwalczaniem COVID-19, innych chorob zakaznych oraz
wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (DzU poz. 374,
dalej: ustawa o przeciwdzialaniu i zwalczaniu COVID-19),
majacej na celu przeciwdziatanie negatywnym skutkom
epidemii koronawirusa i wywolanych nig niekorzystnych
nastepstw ekonomicznych w zakresie prawa pracy, jest
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szerokie wykorzystanie przez ustawodawce instytucji po-
rozumien zbiorowych.

Zawarcie porozumienia zbiorowego o warunkach i try-
bie wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomiczne-
go lub obnizonego czasu pracy, zwanego dalej porozu-
mieniem o przestoju ekonomicznym lub obnizonym wy-
miarze czasu pracy, o ktdrym mowa w art. 15g ust. 11 i n.
ustawy o przeciwdziataniu i zwalczaniu COVID-19, wa-
runkowato otrzymanie przez przedsiebiorce lub inny pod-
miot wymieniony w art. 15g ust. 1 dofinansowania do wy-
nagrodzef pracownikéw objetych przestojem ekonomicz-
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nym lub obnizonym wymiarem czasu pracy z Funduszu
Gwarantowanych Swiadczeni Pracowniczych (FGSP).
Mozliwo$¢ zawarcia porozumienia o obnizeniu wymiaru
czasu pracy lub przestoju ekonomicznym przewiduje réwniez
art. 15gb ustawy o przeciwdzialaniu i zwalczaniu COVID-19
(do ktorego odpowiednio stosuje si¢ przepisy art. 15g
ust. 11-15). W ustawie o przeciwdziataniu i zwalczaniu
COVID-19 przewidziano takze mozliwo$¢ zawierania poro-
zumiefi zbiorowych wprowadzajacych rdwnowazny system
czasu pracy (art. 15zf ust. 1 pkt 2) oraz umozliwiono partne-
rom spolecznym zawarcie porozumienia o stosowaniu mnie;
korzystnych warunkow zatrudnienia niz wynikajace z umow
o pracg zawartych z pracownikami (art. 15zf ust. 1 pkt 3).

Doprowadzifo to do szerokiej praktyki zwierania tych po-
rozumien, zwlaszcza porozumien wskazanych w art. 15g ust.
11 i n., ktorych zawarcie byto warunkiem otrzymania dofi-
nansowania do wynagrodzen pracownikdw (do czasu wejécia
w zycie art. 15gg). Nie znaczy to, Ze s3 to instrumenty prawu
pracy catkiem nieznane. Wrecz przeciwnie, rola porozumien
zbiorowych w ustawodawstwie pracy wzrasta juz od diugiego
czasu (o przyczynach tego zjawiska szerzej Pisarczyk, 2019,
s. 414-415). Juz wezeéniej funkcjonowaly tez porozumienia
kryzysowe uregulowane w art. 91, art. 2312 k.p. czy w ustawie
z 13 pazdziernika 2013 r. o szczeg6lnych rozwigzaniach zwia-
zanych z ochrong miejsc pracy (DzU z 2019 1. poz. 669). Nie-
mniej jednak sytuacja tak masowego korzystania z tej insty-
tucji zdarza si¢ prawdopodobnie po raz pierwszy!. Pierwszy
tez raz nadarza si¢ okazja, aby na tak solidnych podstawach
dokona¢ konfrontacji teoretycznych zatozen tych porozu-
mien z praktycznymi skutkami ich zastosowania.

Temu tez zagadnieniu bedzie poSwigcony niniejszy ar-
tykul. Stanowi on prdbe przedstawienia porozumief
zbiorowych i ich roli w ustawodawstwie antykryzysowym
od strony teoretycznej i praktycznej. W szczegdlnosci au-
torka podejmie probe odpowiedzi na pytanie, czy prakty-
ka potwierdzita zakladane przez ustawodawce efekty za-
wierania porozumien zbiorowych w czasie kryzysu wywo-
tanego epidemia koronawirusaZ.

Jednocze$nie nalezy zastrzec, ze artykul nie stanowi
wyczerpujacego opracowania problematyki porozumien
zbiorowych wprowadzonych w tarczy antykryzysowej. Ze
wzgledu na jego ograniczona objeto$¢ niektore kwestie
zostang jedynie zasygnalizowane.

Cel korzystania z porozumien
zbiorowych w tarczy antykryzysowej

Dla uzyskania odpowiedzi na postawione pytanie badawcze
nalezy w pierwszej kolejnosci wyjasnic ratio, jakim kierowat
sic ustawodawca siegajac w ustawie o przeciwdzialaniu
i zwalczaniu COVID-19 po instytucj¢ porozumien zbioro-
wych. Cele korzystania przez ustawodawcg z instytucji po-
rozumienia zbiorowego moga by¢ bardzo zréznicowane
(Pisarczyk, 2019, s. 414-415). Nawet w obrebie analizowa-
nych tu porozumiefi uregulowanych w ustawie o przeciw-
dziataniu i zwalczaniu COVID-19 powody siegni¢cia przez
ustawodawcg do porozumiefi zbiorowych nie musza by¢
jednolite i wymagaja glebszej analizy.
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Cecha wspolna wszystkich porozumiefi zbiorowych,
ktore znalazly si¢ w tarczy antykryzysowej, jest wprowa-
dzanie rozwigzan, ktore sa lub potencjalnie moge by¢ nie-
korzystne dla pracownikow. W niektdrych przypadkach,
jak np. w porozumieniu o stosowaniu mniej korzystnych
warunkow zatrudnienia niz wynikajgce z uméw o prace,
to pogorszenie jest oczywiste, znajduje nawet czytelne od-
zwierciedlenie w samej nazwie porozumienia. Rowniez
w przypadku porozumienia o przestoju ekonomicznym
lub obnizonym wymiarze czasu pracy dochodzi do zna-
czacego pogorszenia sytuacji pracownika. Przestojowi
ekonomicznemu towarzyszy bowiem mozliwo$¢ obnize-
nia wynagrodzenia az o 50% (z zastrzezeniem wynagro-
dzenia minimalnego). Obnizeniu wymiaru czasu pracy
réwniez co do zasady towarzyszy proporcjonalne obnize-
nie wynagrodzenia. Dodatkowo obnizenia tego nie re-
kompensuje pracownikowi dofinansowanie do wynagro-
dzenia wyplacane ze $rodkéw Funduszu Gwarantowa-
nych Swiadczen Pracowniczych — $wiadczenie to jest
bowiem tak skonstruowane, ze wyptacane jest jako dofi-
nansowanie wynagrodzenia juz obniZonego. Takze
wprowadzenie réwnowaznego Systemu czasu pracy
zwlaszcza w polaczeniu z diugim okresem rozliczenio-
wym, moze wywiera¢ do$¢ dotkliwe dla pracownikow
skutki. W kontekscie tych rozwazan zasadne wydaje si¢
przyjecie wniosku, Ze ustawodawca nakazuje wprowa-
dzanie tych rozwigzafi w drodze porozumienia zbioro-
wego po to, aby odbywalo si¢ to w wyniku konsensusu
partnerdw spotecznych i pod kontrola przedstawiciel-
stwa pracowniczego. W zalozeniu sprzyja to rowniez za-
chowaniu fadu spotecznego w zakladzie pracy.

Celem porozumienia w sprawie stosowania mniej ko-
rzystnych warunkoéw zatrudnienia niz wynikajace z umo-
WYy 0 pracg oraz porozumienia o przestoju ekonomicznym
lub obnizonym wymiarze czasu pracy jest takze umozli-
wienie pracodawcom szybkiego i jednolitego czasowego
pogorszenia warunkdw zatrudnienia uzasadnionego bez-
precedensowymi zdarzeniami zewnetrznymi — epidemia,
lockdownem i bedacym ich nastgpstwem kryzysem eko-
nomicznym. Skorzystanie z porozumienia zbiorowego ma
zatem na celu zagwarantowanie mozliwoéci jednolitej
zmiany warunkéw pracy lub ptacy w odniesieniu do
wszystkich lub duzych grup pracownikéw (Pisarczyk,
2007, s. 171). Kluczowe dla pracodawcow znaczenie ma
rowniez okoliczno$¢, ze dzieki zastosowanemu mechani-
zmowi aplikacyjnemu (bezpos$rednia ingerencja w tres¢
stosunku pracy bez koniecznoéci dokonywania porozu-
mienia zmieniajacego lub wypowiedzenia zmieniajace-
go), efekt w postaci pogorszenia warunkow pracy i placy
osiggany jest bardzo szybko.

Deklarowanym przez ustawodawcg celem porozumien
zbiorowych przewidzianych w ustawie o przeciwdziataniu
i zwalczaniu COVID-19 jest takze ochrona miejsc pracy.
Nalezy jednak zauwazy¢, ze tylko w przypadku porozu-
mienia 0 wprowadzeniu przestoju ekonomicznego lub
obnizonego wymiaru czasu pracy znalazto to normatywny
wyraz w objeciu pracownikow, do ktorych wynagrodzen
pracodawca otrzymal dofinansowanie, szczegdlng ochro-

27



na trwalosci stosunku pracy (art. 15g ust. 13). W przypad-
ku pozostatych dwoch porozumieni ustawodawca zadnych
prawnych gwarancji utrzymania zatrudnienia przez obje-
tych nimi pracownikéw nie przewidzial, cho¢ oczywiscie
jest mozliwe, ze samo polepszenie sytuacji pracodawcy
w wyniku zawarcia takiego porozumienia umozliwi mu
utrzymanie dotychczasowego poziomu zatrudnienia.

Tres¢ porozumien
antykryzysowych

Porozumienia zbiorowe przewidziane w ustawodawstwie
0 przeciwdziataniu i zwalczaniu COVID-19 maja zr6zni-
cowang tre$¢, przez co w tym zakresie muszg by¢ przeana-
lizowane oddzielnie.

Nie ma wiekszych watpliwosci co do tresci porozumienia
w sprawie wprowadzenia rownowaznego systemu czasu
pracy. Reguluje ja art. 15zf ust. 1 pkt 2 ustawy o przeciw-
dziafaniu i zwalczaniu COVID-19, zgodnie z ktorym
porozumienie to obejmuje wprowadzenie systemu row-
nowaznego czasu pracy, w ktorym dopuszczalne jest
przedluzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wie-
cej jednak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym
nieprzekraczajacym 12 miesiecy. Przedfuzony dobowy
wymiar czasu pracy jest rownowazony krotszym dobo-
wym wymiarem czasu pracy w niektdrych dniach lub
dniami wolnymi od pracy. Dopuszczalne wydaje si¢ ure-
gulowanie kwestii towarzyszacych wprowadzeniu row-
nowaznego czasu pracy, na przyktad grup zawodowych
pracownikow, do ktdrych ten system czasu pracy bedzie
mial zastosowanie (nie musi wszak by¢ stosowany do
wszystkich pracownikow), czy rozktady czasu pracy.

Pewne watpliwosci budzi relacja porozumienia, o kto-
rym mowa w art. 15zf ust. 1 pkt 2 ustawy o przeciwdziala-
niu i zwalczaniu COVID-19, do kodeksowych przepisow
0 wprowadzaniu systemow czasu pracy, ktore maja zasto-
sowanie rowniez do rownowaznego systemu czasu pracy.
Zgodnie z art. 150 k.p. rownowazny system czasu pracy
moze by¢ wprowadzony w ukladzie zbiorowym pracy,
w regulaminie pracy lub — u pracodawcow, ktdrzy nie
maja obowigzku wydania regulaminu pracy i ktérzy nie sa
objeci ukladem zbiorowym pracy — w obwieszczeniu.
Wydaje sie, ze art. 150 k.p. i art. 15zf ustawy o przeciw-
dziafaniu i zwalczaniu COVID-19 reguluja alternatywne
tryby wprowadzenia rGwnowaznego systemu czasu pracy.
Tryb wprowadzenia réwnowaznego systemu czasu pracy
przewidziany w kodeksie pracy wydaje si¢ dla pracodaw-
cy prostszy. Dotyczy to zwlaszcza pracodawcow, u ktorych
nie dzialaja zaktadowe organizacje zwigzkowe, ktdrzy sys-
tem ten wprowadzaja jednostronnie — w drodze obwiesz-
czenia lub w drodze jednostronnie wydawanego regula-
minu pracy. Nawet w uzwigzkowionych zaktadach pracy,
w ktorych tre$¢ regulaminu pracy podlega uzgodnieniu
z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, tryb dokony-
wania tych uzgodnien wydaje si¢ prostszy niz zawarcie po-
rozumienia uregulowanego w ustawie o przeciwdziataniu
i zwalczaniu COVID-19. Trudno zatem stwierdzi¢, jakie
zalety moze mie¢ dla pracodawcy skorzystanie z regulacji
zawartej w art. 15zf ust. 1 pkt 2 ustawy o przeciwdziataniu
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i zwalczaniu COVID-19 (Stefafiski i Florczak, 2020,
s. 235).

Bardziej ztozona jest tre§¢ porozumienia o przestoju
ekonomicznym lub obnizonym wymiarze czasu pracy. Mi-
nimalng tre§¢ tego porozumienia wskazuje art. 15g ust. 14
ustawy o przeciwdziataniu i zwalczaniu COVID-19, zgod-
nie z ktorym porozumienie powinno okreSla¢ co naj-
mniej: grupy zawodowe objete przestojem ekonomicz-
nym lub obnizonym wymiarem czasu pracy, obnizony wy-
miar czasu pracy oraz okres, przez jaki obowiazuja roz-
wigzania dotyczace przestoju ekonomicznego lub obnizo-
nego wymiaru czasu pracy.

Niewatpliwie konstytutywnym elementem treSci tego
porozumienia jest samo wprowadzenie przestoju ekono-
micznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy. Przy
czym oba pojecia zostaly w ustawie o przeciwdziataniu
i zwalczaniu COVID-19 zdefiniowane przez odestanie do
art. 2 ustawy o szczegOlnych rozwiazaniach zwigzanych
z ochrona miejsc pracy. Strony porozumienia powinny za-
tem zadecydowad, ktdre z rozwigzaf zaproponowanych
przez ustawodawce chca wprowadzi¢. Nie ma przeszkdd,
aby danym porozumieniem zostat wprowadzony zaréwno
przestdj ekonomiczny, jak i obnizony wymiar czasu pracy
(oczywiscie nie jednocze$nie w odniesieniu do tych sa-
mych pracownikdw). Obowigzek wskazania grup zawodo-
wych objetych porozumieniem stuzy przede wszystkim
dookreSleniu jego zakresu podmiotowego — w rezultacie
pracodawca moze zastosowaé przestdj ekonomiczny lub
obnizony wymiar czasu pracy tylko w odniesieniu do pra-
cownikéw nalezacych do grup zawodowych wskazanych
w porozumieniu. Ustawodawca w zadnym akcie prawnym
nie zawart definicji grupy zawodowej. Wydaje si¢ zreszta,
ze ze wzgledu na roznorodnos¢, jaka w tym wzgledzie wy-
stepuje u poszczeg6lnych pracodawcow, regulacja taka
bylaby nieefektywna. Przydatne moze by¢ natomiast
orzecznictwo dotyczace pojecia grupy zawodowej uksztai-
towane na gruncie art. 9 ustawy z 13 marca 2003 r.
o szczegOlnych zasadach rozwiazywania stosunkéw pracy
z pracownikami z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(DzU z 2018 1. poz. 1969)3. Ze wzgledu na cel regulacji
nalezy dopusci¢ réwniez inne sposoby okre§lenia zakresu
podmiotowego porozumienia, z zastrzezeniem, ze powin-
no z nich jasno wynika¢, ktorzy pracownicy sa lub moga
by¢ objeci przestojem lub obnizonym wymiarem czasu
pracy. Stad tez za dopuszczalne nalezy uzna¢ postanowie-
nie o objeciu przestojem ekonomicznym lub obnizonym
wymiarem czasu pracy wszystkich pracownikéw zatrud-
nionych u pracodawcy lub pracownikéw nalezacych do
wszystkich grup zawodowych u pracodawcy. Zaakcepto-
wacé nalezy rowniez rozwigzanie, w ktorym pracownikow
objetych obnizonym wymiarem czasu pracy lub przesto-
jem ekonomicznym wylicza si¢ imiennie*. W przypadku
zastosowania obnizonego wymiaru czasu pracy strony
muszg tez okresli¢, jaki wymiar czasu pracy bedzie stoso-
wany do pracownikow w okresie obowigzywania porozu-
mienia. W tym przypadku ustawodawca wprowadza dwa
ograniczenia — obnizenie wymiaru czasu pracy jest moz-
liwe maksymalnie 0 20% wymiaru czasu pracy obowiazu-
jacego pracownika, a jednocze$nie wymiar czasu pracy po
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obnizeniu nie moze by¢ nizszy niz 0,5 etatu (przez co na-
lezy rozumieé potowe petnego wymiaru czasu pracy). Nie
ma przeszkod, aby strony porozumienia ustalily, ze wy-
miar czasu pracy pracownikow ulegnie obnizeniu
w mniejszym zakresie. Trzecim obligatoryjnym elemen-
tem tre§ci analizowanego porozumienia jest okrelenie
czasu jego obowiazywania. Objecie pracownikow przesto-
jem ekonomicznym lub obnizonym wymiarem czasu pracy
ma miec¢ w zalozeniu ustawodawcy charakter tymczasowy
i po uplywie okresu objecia pracownikdw przestojem
ekonomicznym lub obnizonym wymiarem czasu pracy po-
winny zosta¢ przywrocone poprzednie warunki pracy
i ptacy. Problem jednak w tym, ze ustawodawca w art. 15g
nie okreslit expressis verbis maksymalnego okresu stoso-
wania przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru
czasu pracy, co budzi uzasadnione watpliwosci. Na skutek
tego niekorzystne dla pracownikdw rozwigzania mogg
by¢ do nich stosowane potencjalnie przez dtugi czas. Nie
ulega zwtaszcza watpliwosci, ze okres obowiazywania po-
rozumienia moze by¢ dtuzszy niz okres pobierania dofi-
nansowania do wynagrodzen pracownikow objetych obni-
zonym wymiarem czasu pracy lub przestojem ekonomicz-
nym. Pewne wskazowki w kwestii okresu obowigzywania
przestoju ekonomicznego lub obnizonego czasu pracy wy-
nikajg z wprowadzonego nowelizacja ustawy z 17 wrze$nia
2020 1. (DzU poz. 1639) art. 15gh, zgodnie z ktorym wnio-
ski o przyznanie $wiadczefi na dofinansowanie wynagro-
dzefi pracownikow, o ktorych mowa w art. 15g i art. 15gg,
moga by¢ skfadane najpdzniej w terminie 30 dni od dnia
odwolania stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu
epidemii. Wynika z tego, ze ustawodawca dopuszcza
obejmowanie pracownikow przestojem ekonomicznym
lub obnizonym wymiarem czasu pracy jeszcze po odwota-
niu stanu epidemii. Brak jednoznacznie wskazanego
maksymalnego okresu obowiazywania porozumienia na-
lezy oceni¢ negatywnie — wydaje si¢, ze tak daleka inge-
rencja w ochronng funkcje prawa pracy powinna mie
bardziej precyzyjnie ustalone ramy czasowe. Warto jed-
nak zauwazy¢, ze ustawodawca zdecydowat si¢ na wpro-
wadzenie bardziej precyzyjnych ram czasowych porozu-
mienia o przestoju ekonomicznym lub obnizonym wymia-
rze czasu pracy, o ktdrym mowa w art. 15gb ustawy
0 przeciwdzialaniu i zwalczaniu COVID-19. Zgodnie
z art. 15gb ust. 5 obnizenie wymiaru czasu pracy lub prze-
stoj ekonomiczny ma zastosowanie w okresie do 6 miesi¢-
cy od miesigca, w ktorym iloraz, o ktérym mowa w ust. 2,
ulegl zmniejszeniu do poziomu mniejszego niz 105% ilo-
razu z miesigca bazowego, nie dluzej jednak niz przez
12 miesiecy od dnia odwolania stanu zagrozenia epide-
micznego lub stanu epidemii. Trudno zrozumie¢ dlacze-
go w tym samym akcie prawnym, w odniesieniu do tego
samego w zasadzie porozumienia ustawodawca w jednym
przypadku wprowadza maksymalne granice stosowania
do pracownikéw przestoju ekonomicznego lub obnizone-
g0 wymiaru czasu pracy, a w drugim pozostawia t¢ kwe-
sti¢ bez regulacji.

W porozumieniu moze zosta¢ uregulowane réwniez
wynagrodzenie pracownikow objetych przestojem ekono-
micznym lub obnizonym wymiarem czasu pracy. W przy-

padku pracownikow objetych przestojem ekonomicznym
ustawodawca zezwolil na obnizenie ich wynagrodzenia az
0 50%, z zastrzezeniem zachowania prawa do minimalne-
go wynagrodzenia za pracg. Strony porozumienia mogg
jednak postanowi¢, ze wynagrodzenie pracownikdw obje-
tych przestojem ekonomicznym ulegnie obnizeniu w mniej-
szym zakresie. W przypadku pracownikow objetych obnizo-
nym wymiarem czasu pracy naturalng konsekwencja jest
proporcjonalne obnizenie wynagrodzen (Pisarczyk
i Boguska, 2020, s. 4). Takze w tym przypadku ustawo-
dawca wprowadzit gwarancje minimalnego wynagrodze-
nia za pracg, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy.
Strony porozumienia moga jednak postanowic, ze wyna-
grodzenie pracownikdw ulegnie obnizeniu w mniejszym
stopniu niz wynika z zasady proporcjonalnoSci. Nie ma
natomiast podstaw do twierdzenia, ze wynagrodzenie
pracownikdw objetych obnizonym wymiarem czasu pracy
moze moca tego porozumienia zosta¢ obnizone w zakresie
wickszym niz wynika z zasady proporcjonalnoSci. Takiej
wyktadni moze sprzyja¢ niezbyt fortunne sformufowanie
art. 15g ust. 8. Nalezy jednak stwierdzi¢, ze w istocie obo-
wigzuja dwa ograniczenia obnizenia wynagrodzenia pra-
cownikom objetym obnizonym wymiarem czasu pracy —
zasada proporcjonalnosci (obnizenie wynagrodzenia sto-
sownie do obnizonego wymiaru czasu pracy) i minimalne
wynagrodzenie za prac¢ (z uwzglgdnieniem wymiaru cza-
su pracy). W tym kontekscie warto rowniez zauwazyc, ze
wprowadzajac dolng granice obnizenia wynagrodzenia —
minimalne wynagrodzenie za pracg z uwzglednieniem
wymiaru czasu pracy, ustawodawca w art. 15g ust. § nie
zastrzegl, ze chodzi o wymiar czasu pracy sprzed obnize-
nia’. Dato to asumpt do wyktadni, w mysl ktorej w nastep-
stwie objecia porozumieniem o obnizeniu wymiaru czasu
pracy dolng granice wysokosci wynagrodzenia pracowni-
ka stanowi minimalne wynagrodzenie za prace ustalone
stosownie do wymiaru czasu pracy obnizonego porozu-
mieniem. Przyjecie takiej wykladni prowadzi jednak do
trudnego do zaakceptowania wniosku, ze w lepszej sytua-
cji pod wzgledem wynagrodzenia moga znaleZ¢ si¢ pra-
cownicy objeci przestojem ekonomicznym, ktdrzy w ogole
pracy nie §wiadcza (a majg gwarancje minimalnego wyna-
grodzenia za prace stosownego do wymiaru czasu pracy
okre$lonego w umowie o pracg), od pracownikow §wiad-
czacych prace w niepetnym wymiarze czasu pracy. Wat-
pliwosci pogtebia dodatkowo okolicznos¢, ze regulujac
kwesti¢ dolnej granicy wynagrodzenia pracownikow obje-
tych obnizonym wymiarem czasu pracy na podstawie
art. 15gb, ustawodawca zastrzegl, ze wynagrodzenie nie
moze by¢ nizsze niz minimalne wynagrodzenie za pracg
ustalane na podstawie przepisow o minimalnym wynagro-
dzeniu za pracg, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy
pracownika przed jego obnizeniem. Trudno znalez¢ prze-
konujace uzasadnienie dla takiego zrdznicowania
gwarancji wynagrodzenia pracownikdw znajdujacych sie
wszak w poroOwnywalnej sytuacji.

Porozumienie, o ktorym mowa w art. 15zf ust. 1 pkt 3,
dotyczy stosowania mniej korzystnych warunkéw zatrud-
nienia pracownikdw niz wynikajace z uméw o prace za-
wartych z tymi pracownikami, w zakresie i przez czas
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ustalone w porozumieniu. Ustawodawca nie wskazuje, co
nalezy rozumie¢ pod pojeciem warunkow zatrudnienia
wynikajacych w umoéw o prace zawartych z pracownikami.
Zasadny wydaje si¢ wniosek, ze termin ten nalezy rozu-
miec tozsamo z pojeciem warunkow pracy i placy wynika-
jacych z umowy o pracg w rozumieniu art. 42 k.p. Porozu-
mieniem, o ktorym mowa w art. 15zf ustawy o zwalczaniu
i przeciwdziataniu COVID-19, mozna zatem czasowo za-
wiesi¢ stosowanie indywidualnie uzgodnionych przez
strony w umowie o prace warunkow pracy i placy. Zakres
przedmiotowy tego zawieszenia pozostawiono do ustale-
nia stronom porozumienia. W praktyce zapewne porozu-
mienia te beda dotyczy¢ przede wszystkim umownych po-
stanowief dotyczacych warunkow wynagradzania i innych
indywidualnie ustalonych §wiadczen zwigzanych z praca,
te bowiem najsilniej rzutuja na kondycje finansowa pra-
codawcy. Jednakze szerokie sformutowanie, jakim postu-
zyt si¢ w tym przypadku ustawodawca (warunki zatrud-
nienia), rodzi pytanie, czy porozumieniem tym mozna
modyfikowac rowniez inne postanowienia umow o prace,
takie jak rodzaj pracy, miejsce wykonywania pracy czy
uzgodniony przez strony umowy wymiar czasu pracy. Li-
teralna wykladnia nakazuje przyja¢ taka mozliwo$¢. Byt-
by to zatem instrument umozliwiajacy pracodawcy nieko-
rzystng dla pracownikow modyfikacje w zasadzie wszyst-
kich uzgodnionych w umowie o pracg¢ warunkow pracy
lub ptacy. Mozna postawic teze, Ze w zasadzie porozumie-
niem tym mozna wprowadzi¢ niekorzystne dla pracowni-
ka zmiany w takim samym zakresie, w jakim do warun-
kow pracy lub placy znajduje zastosowanie instytucja wy-
powiedzenia zmieniajgcego. Prawodawca dopuscit wigc
znaczng dowolno$¢ stron porozumienia zbiorowego
w ksztattowaniu tre$ci umowy o prace, ktora juz trwa, i to
z pominigciem osoby najbardziej zainteresowanej, czyli
pracownika (Gersdorf, 2003, s. 12). Jest to zatem instru-
ment ingerujacy w znacznym stopniu w zasade pierwszen-
stwa korzystniejszych indywidualnych ustalefi umownych
nad warunkami pracy i ptacy wynikajacymi z aktow auto-
nomicznego prawa pracy oraz stanowigcy bardzo istotny
wylom w zasadzie pacta sunt servanda i konstytucyjnej za-
sadzie ochrony pracy (Cudowski, 2003, s. 111).

Za granice niekorzystnej modyfikacji warunkow za-
trudnienia na podstawie porozumienia wprowadzonego
wart. 15zf ustawy o przeciwdzialaniu i zwalczaniu COVID-19
nalezy uzna¢ obowiazujace przepisy prawa pracy. Porozu-
mieniem, o ktérym mowa w art. 15zf ust. 3, nie mozna
bowiem pogorszy¢é warunkéw pracy lub ptacy wynikaja-
cych z obowigzujacych u pracodawcy autonomicznych
7rodet prawa pracy, za wyjatkiem postanowien ponadza-
ktadowego lub zakfadowego ukfadu zbiorowego pracy
(art. 15zf ust. 6, o ktorym dalej). Jezeli zatem u pracodaw-
cy obowigzuja inne autonomiczne Zrodta prawa pracy, np.
regulamin wynagradzania czy regulamin pracy, wynikaja-
ce z nich warunki pracy i ptacy beda nadal mialy zastoso-
wanie. Nie ma jednak przeszkod, aby pracodawca jedno-
cze$nie zawiesil ich stosowanie na podstawie art. 9! k.p.
Porozumienie, o ktorym mowa w art. 15zf ustawy
o COVID-19, nie moze roéwniez pogarsza¢ standardow
zatrudnienia wynikajacych z powszechnie obowiazuja-

t. LXI, nr 10/2020 DOI 10.33226/0032-6186.2020.10.4

cych przepisow prawa pracy. Wynika to z hierarchii Zr6-
det prawa pracy wskazanej w art. 9 § 2 k.p., zgodnie z kto-
rym postanowienia uktadéw zbiorowych pracy, innych
porozumieﬁ zbiorowych, regulamindéw i statutow nie mo-

g3 by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przeplsy po-
wszechnie obowigzujace. Nalezy jednak zauwazyC, ze
ograniczenie to dotyczy tylko tych postanowiefi umowy
o pracg, ktore dotycza kwestii uregulowanych w przepi-
sach prawa pracy. W przypadku postanowiefi umow
o prace, ktdre nie znajduja odzwierciedlenia w przepisach
prawa pracy (czy to autonomicznych, czy to powszechnie
obowiazujacych), w zasadzie nie ma granicy niekorzystnej
dla pracownika zmiany warunkow pracy i ptacy w drodze
analizowanego porozumienia, co oznacza w szczegolno-
Sci, Ze na czas obowigzywania porozumienia pracownik
moze zosta¢ catkowicie pozbawiony tych §wiadczen. Stro-
ny porozumienia oczywiscie moga (a nawet jest to wska-
zane) ustali¢ warunki pracy i pfacy obowigzujace w okre-
sie obowigzywania porozumienia (Pisarczyk, 2007,
s. 129).

Ustawodawca nie wskazuje bezposrednio na obowig-
zek wskazania zakresu podmiotowego porozumienia.
W tym przypadku nie zastrzezono zwlaszcza obowiazku
okreSlenia grup zawodowych objetych porozumieniem.
Nalezy jednak stwierdzi¢, ze mowigc o zakresie porozu-
mienia ustawodawca rozumiat rowniez jego zakres pod-
miotowy, co oznacza, ze strony mogg dokonaé ustalefi
w tym zakresie. Oczywiscie ustalajac zakres podmiotowy
porozumienia strony musza kierowa¢ si¢ uzasadnionymi
i sprawiedliwymi kryteriami, ktére nie naruszaja nakazu
réwnego traktowania w zatrudnieniu. Postanowienia po-
rozumienia, ktore naruszalyby zasade réwnego traktowa-
nia, bedg z mocy art. 9 § 4 k.p. niewazne. Jezeli strony nie
dokonaja zadnych ustalefi dotyczacych zakresu podmio-
towego porozumienia, nalezy stwierdzi¢, ze obejmuje ono
wszystkich pracownikow zatrudnionych u danego praco-
dawcyo.

Ze sformutowania art. 15zf wynika takze, iz strony po-
rozumienia okre§lajg czas stosowania mniej korzystnych
warunkow zatrudnienia. Rowniez w tym przypadku —
podobnie jak przy porozumlemu o0 ktorym mowa w art. 15g
— nalezy zauwazy¢, ze ustawodawca nie wyznaczyl
wprost dopuszczalnego okresu stosowania mniej korzy-
stanych warunkéw zatrudnienia. Brak jednoznacznie
okreslonego dopuszczalnego okresu obowigzywania po-
rozumienia nalezy uzna¢ za istotng wade regulacji. Roz-
wiazanie o tak szczegdlnym charakterze, tak niekorzystne
dla pracownikéw, powinno mie¢ jasno okreslone ramy
czasowe.

Ustawodawca zezwolil na wprowadzenie do wszystkich
analizowanych porozumiefi postanowien o zawieszeniu
— w zakresie ustalonym w porozumieniu — stosowania
warunkow pracy i placy wynikajacych z ponadzaktado-
wych i zaktadowych ukfadoéw zbiorowych pracy (art. 15g
ust. 13 i art. 15 zf ust. 6). Powolane przepisy jednoznacz-
nie wprowadzaja alternatywny w stosunku do art. 24127
k.p. tryb zawieszenia uktadu zbiorowego pracy’. Tym sa-
mym ustawodawca dopuszcza sytuacje, w ktorej czynno-
$ci dotyczacych uktadu moga dokonywaé inne podmioty
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niz jego strony, co stanowi istotne odstepstwo od regula-
cji art. 2419 § 2 k.p. Dodatkowo zastanawia, dlaczego
ustawodawca w tak szczegdlnym (i kontrowersyjnym) trybie
zezwolil na zawieszenie postanowiefi ponadzaktadowego
lub zaktadowego ukfadu zbiorowego pracy regulujacych
tres¢ stosunku pracy, a pominal pozostale autonomiczne
zrodia prawa pracy, takie jak regulamin wynagradzania
czy regulamin pracy, ktorych zawieszenie w tym szczegol-
nym trybie budzitoby mniej watpliwosci (chocby dlatego,
ze sa to akty co do zasady jednostronne).

Strony porozumien zbiorowych
w tarczy antykryzysowej

Strong pracownicza wszystkich analizowanych porozu-
miefi uregulowano jednolicie. W pierwszej kolejnosci do
zawarcia porozumienia zostalo umocowane przedstawi-
cielstwo zwigzkowe. Dopiero w braku zaktadowej (mig-
dzyzaktadowej) organizacji zwiazkowej do zawarcia poro-
zumien umocowani zostali przedstawiciele pracownikow
wylonieni w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Nalezy zwrdci¢ uwagg, ze ksztaltujac strone zwigzkowa
porozumien ustawodawca postuzyt si¢ nowa formuta
wspdldziatania organizacji zwigzkowych w razie ich plu-
ralizmu w zakladzie pracy. W pierwszej kolejnosci do za-
warcia porozumienia umocowane s3 zaktadowe organiza-
cje zwiazkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 253
ust. 1 lub 2 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodo-
wych (DzU z 2019 1. poz. 263), z ktorych kazda zrzesza co
najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodaw-
cys. W razie ich braku do zawarcia porozumienia umoco-
wane s3 organizacje reprezentatywne w rozumieniu
art. 253 ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, kt6-
re nie zrzeszaja co najmniej 5% pracownikéw zatrudnio-
nych u pracodawcy. W obu przypadkach nalezy stwier-
dzié, ze zgodnie z zasada wyrazona w art. 30 ust. 5 ustawy
o zwiagzkach zawodowych powinny one ustali¢ wspolne
stanowisko (Ksiezyk, 2020, s. 166). Brak wspdlnego sta-
nowiska wszystkich reprezentatywnych zaktadowych or-
ganizacji zwigzkowych, z ktdrych kazda zrzesza co naj-
mniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy
(a w ich braku wszystkich reprezentatywnych zaklado-
wych organizacji zwigzkowych, ktore dodatkowego kryte-
rium zrzeszania 5% pracownikow zatrudnionych u dane-
go pracodawcy nie spelniaja), uniemozliwi zawarcie poro-
zumienia. Jezeli u pracodawcy dziafa jedna zaktadowa
organizacja zwigzkowa, wowczas jest ona uprawniona do
zawarcia porozumienia samodzielnie.

Powyzsza formufa ksztaltowania zwigzkowej strony
porozumienia odbiega od modelu wspotdziatania organi-
zacji zwiazkowych do tej pory stosowanego przez ustawo-
dawcg, ktory ogdlnie rzecz ujmujac polegal na tym, ze
w pierwszej kolejnosci do zawarcia porozumienia zbioro-
wego byly uprawnione wszystkie zaktadowe organizacje
zwigzkowe dziafajace u pracodawcy, a dopiero w razie
niemoznosci zawarcia porozumienia ze wszystkimi zakta-
dowymi organizacjami zwigzkowymi kompetencja do za-
warcia porozumienia przechodzita na reprezentatywne
zakladowe organizacje zwigzkowe (z reguly te, ktore

zrzeszajg dodatkowo co najmniej 5% pracownikow za-
trudnionych u danego pracodawcy) (Pisarczyk, 2019,
s. 420). Tymczasem w ustawie o przeciwdzialaniu i zwal-
czaniu COVID-19 ustawodawca postuzyl si¢ zasada re-
prezentatywnosci w zupetnie odmienny sposob i od razu
upowaznit do zawarcia porozumienia zaktadowe organi-
zacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 253
ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, catkowicie
pomijajac niereprezentatywne zakladowe organizacje
zwiazkowe. Podstawowa funkcja zasady reprezentatyw-
noéci jest przetamanie impasu w rokowaniach zbioro-
wych, w sytuacji gdy wszystkie zwiazki reprezentujace
pracownikéw i inne osoby, dla ktorych ma by¢ ustanowio-
ny dany akt autonomicznego prawa pracy, nie moga osia-
gna¢ porozumienia (Pliszkiewicz i Sewerynski, 1995; Ko-
walczyk, 2014, s. 48). W analizowanym przypadku usta-
wodawca uzyt zasady reprezentatywnodci jako kryterium
dyferencjacji uprawnieni zaktadowych organizacji zwiaz-
kowych, pozbawiajac prawa do negocjowania istotnego
dla pracownikow porozumienia zakfadowe organizacje
zwiazkowe, ktore nie maja statusu organizacji reprezen-
tatywnych. Wydaje si¢, ze o wprowadzeniu takiego roz-
wigzania przesadzily wzgledy pragmatyczne — pomijajac
etap rokowan ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi ustawodawca zapewne chcial przyspieszy¢
i usprawni¢ zawarcie porozumienia, wychodzac z zaloze-
nia, ze pracodawca szybciej ,,dogada si¢” z samymi orga-
nizacjami reprezentatywnymi. Mozna si¢ jednak zastana-
wiag, czy jest to rozwiazanie stuszne. Wydaje sie, ze do-
szlo w tym przypadku do nadmiernego i nie do kornca
uzasadnionego zrdznicowania uprawniefi zaktadowych
organizacji zwigzkowych.

Przepis budzi rowniez dalsze watpliwosci interpreta-
cyjne. Przede wszystkim zastanawia pozycja jedynej re-
prezentatywnej zaktadowej organizacji zwiazkowej, tj. sy-
tuacja gdy tylko jedna spo$rdd zaktadowych organizacji
zwiazkowych dziatajacych u danego pracodawcy spelnia
kryteria reprezentatywnosci wskazane w art. 253 ust. 1 lub
2 ustawy o zwiazkach zawodowych. Pojawia si¢ w takiej
sytuacji pytanie, czy jest ona wladna samodzielnie za-
wrze¢ takie porozumienie. Nalezy zauwazy¢, ze ustawo-
dawca w przepisach regulujacych zwigzkowa strone poro-
zumienia konsekwentnie postuguje si¢ liczbg mnoga, mo-
wigc o reprezentatywnych zakladowych organizacjach
zwigzkowych. W §wietle orzecznictwa Sadu Najwyzszego?
oraz biorac po uwage, ze w odniesieniu do porozumiefi
zbiorowych ustawodawca nie wprowadzit regulacji analo-
gicznej do art. 30 ust. 7 ustawy o zwigzkach zawodowych,
zgodnie z ktorym w sytuacjach wymienionych w art. 30
ust. 6 uzgodnienie wskazanego w nim aktu moze nastapi¢
z jedyna reprezentatywna zaktadowa organizacja zwiaz-
kowa, uzasadnione wydaje si¢ twierdzenie, iz jedyna repre-
zentatywna zakladowa organizacja zwigzkowa nie jest wtad-
na samodzielnie zawrze¢ takiego porozumienia (Latos-
-Mitkowska, 2019b, s. 22, odmiennie Pisarczyk i Boguska,
2020, s. 12). W razie przyjecia takiego wniosku status
prawny organizacji reprezentatywnej zostanie zrownany
ze statusem prawnym organizacji niereprezentatywnych.
Nalezy wiec zadaé pytanie, jak w takim przypadku bedzie
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si¢ ksztattowala zwigzkowa strona porozumienia. Przepi-
sy ustawy o przeciwdzialaniu i zwalczaniu COVID-19 ta-
kiej sytuacji w ogdle nie przewidzialy, trudny do zaakcep-
towania bytby jednak wniosek, ze w takiej sytuacji zawar-
cie porozumienia w ogéle nie jest mozliwe. Wydaje si¢, ze
jedynym rozwiazaniem w takiej sytuacji bedzie siggnigcie
do ogdlnej reguly wspotdziatania zaktadowych organiza-
cji zwigzkowych w kwestiach wymagajacych zawarcia po-
rozumienia, czyli do art. 30 ust. 5 ustawy o zwiazkach za-
wodowych, i przyjecie, ze porozumienie bedzie musiato
by¢ zawarte przez wszystkie zakladowe organizacje zwigz-
kowe. Jezeli u pracodawcy dziafa tylko jedna zakladowa
organizacja zwigzkowa, to jest ona uprawniona do zawar-
cia porozumienia samodzielnie. W tym kontekscie mozna
zauwazy¢, ze takie stwierdzenie ustawodawcy stanowi
swego rodzaju superfluum, bowiem wynika to z ogélnych
zasad reprezentacji pracownikow przez zwiazki zawodo-
we wskazanych w art. 7 ustawy o zwigzkach zawodowych.
Nawet zatem bez tej regulacji takie rozwiazanie byloby
oczywiste.

W nieuzwiazkowionych zaktadach pracy strona poro-
zumiefl uregulowanych w ustawie o przeciwdziataniu
i zwalczaniu COVID-19 sa przedstawiciele pracownikow
wylonieni w trybie przyjetym u danego pracodawcy.
O stabosciach tej formuly przedstawicielstwa pracowni-
czego w literaturze przedmiotu powiedziano juz, jak sie
wydaje, wszystko (m.in. Pisarczyk, 2007, s. 128; Latos-Mil-
kowska, 2010a; Sobczyk, 2010, s. 225). Podstawowa wska-
zywang wada jest brak chocby minimalnych standardéw,
jakim powinna odpowiada¢ procedura wylaniania przed-
stawicieli pracownikow. Powoduje to podatnos$¢ na mani-
pulacje i ryzyko dazenia przez pracodawcow do wywiera-
nia wplywu na wybdr przedstawicieli. Zwraca si¢ uwage
rowniez na brak szczeg6lnej ochrony trwatosci stosunku
pracy (nawet w jej najbardziej ,,okrojonej” formule nega-
tywnej przyczyny wypowiedzenia umowy o pracg), co bar-
dzo ostabia sif¢ negocjacyjna takich przedstawicieli, oraz
brak prawa do informacji, co utrudnia zweryfikowanie sy-
tuacji ekonomicznej, w jakiej znajduje si¢ pracodawca.
Wszystkie te uwagi pozostaja w pelni aktualne rdwniez
w odniesieniu do analizowanej regulacji.

W praktyce stosowania przepisu pojawily sie pewne
watpliwosci dotyczace liczby przedstawicieli, a konkretnie
pytanie, czy porozumienie moze podpisa¢ tylko jeden
przedstawiciel pracownikéw. Pod wplywem interpretacji
Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, ktora
opierata si¢ na literalnym brzmieniu przepisu, wymagano
zawarcia porozumienia przez co najmniej dwoch przed-
stawicieli (Pisarczyk i Boguska, 2020, s. 12). Byl to waru-
nek oczywiscie niemozliwy do spetnienia u pracodawcow
zatrudniajacych tylko jednego pracownikal0. Warto przy
okazji zwr6ci¢ baczniejsza uwage na problem pewnej nie-
konsekwencji ustawodawcy, ktory odwotuje si¢ do formu-
ly przedstawicielstwa pracowniczego wylanianego w try-
bie przyjetym u danego pracodawcy coraz czgsciej, ale
postuguje si¢ w tym zakresie do$¢ niejednolita terminolo-
gia — w niektdrych przypadkach, tak jak w przypadku
analizowanych w niniejszym artykule porozumief, ale
rowniez porozumien wskazanych m.in. w art. 150 § 3 k.p.,
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art. 676 k.p. czy art. 2 ust. 5 ustawy o szczegdlnych zasa-
dach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikow ustawodawca
postuguje si¢ sformutowaniem ,,przedstawiciele pracow-
nikdw wylaniani w trybie przyjetym u danego pracodaw-
cy”. W niektorych przypadkach ustawodawca uzywa sfor-
mutowania ,,przedstawicielstwo pracownikow wyltonione
w trybie przyjetym u danego pracodawcy” (np. art. 9! czy
art. 2312 k.p.), a w jeszcze innym mowi o ,,pracowniku wy-
branym przez zaloge do reprezentowania jej interesow”
(art. 8 ust. 1 ustawy z 24 marca 1994 r. o zaktadowym fun-
duszu $wiadczeni socjalnych, DzU z 2020 r. poz. 1070).
W rezultacie mozna mie¢ watpliwosci, czy mamy do czy-
nienia ze wzglednie jednolita formuta przedstawicielstwa
pozazwigzkowego, czy tez te roznice terminologiczne ma-
ja istotne znaczenie i sa to nieco inne formy przedstawi-
cielstwa (na kwestie te zwraca uwage Sobczyk, 2010, s.
215). De lege ferenda nalezy postulowa¢, aby ustawodaw-
ca — skoro tak czesto odwotuje si¢ do przedstawicieli czy
tez przedstawicielstw wylanianych w trybie przyjetym
u danego pracodawcy — uporzadkowat t¢ kwestie. Naj-
bardziej adekwatna i elastyczna formula wydaje si¢ poje-
cie przedstawicielstwa pracownikow wytanianego w trybie
przyjetym u danego pracodawcy, co oznacza dopuszczal-
nos§¢ zaréwno reprezentacji jednoosobowej, jak i wielo-
osobowe;.

Biorac pod uwage trudnosci, jakie mogly si¢ pojawic
z wytonieniem przedstawicieli pracownikéw w warunkach
epidemii, ustawodawca zezwolit, aby porozumienie zosta-
to zawarte przez przedstawicielstwo wytonione uprzednio
do innych celow przewidzianych prawem pracy. Nalezy
zgodzi€ sie ze stanowiskiem, Ze przez przedstawicielstwo
wylonione uprzednio do innych celéw mozna uznaé za-
roéwno przedstawicieli pracownikéw wylonionych w trybie
przyjetym u danego pracodawcy ad hoc do innej sprawy
(w praktyce zdarzaly si¢ np. porozumienia zawierane
przez przedstawicieli pracownikow wytonionych uprzed-
nio w celu wyboru instytucji finansowej przy wprowadza-
niu planéw kapitatowych), jak i rady pracownikow (Pisar-
czyk i Boguska, 2020, s. 12). Na marginesie nalezy jednak
zauwazy¢, ze przepis ten w istocie podkresla dorazny cha-
rakter przedstawicieli pracownikow wylanianych w trybie
przyjetym u danego pracodawcy i zasade ich wybierania
ad hoc do zalatwienia konkretnej sprawy.

W praktyce nie powinno dziwi¢, ze gros zawieranych
porozumiefi, o ktérych mowa w ustawie o0 COVID-19, to
porozumienia zawierane wlasnie z przedstawicielami pra-
cownikéw wytanianymi w trybie przyjetym u danego pra-
codawcy. W duzej mierze jest to na pewno wynikiem ni-
skiego poziomu uzwigzkowienia polskich zakfadow pracy.
W czgéei jednak mozna przypuszezaé, ze jest to efektem
odmawiania przez zwiazki zawarcia niekorzystnych dla
pracownikow porozumien.

Strona pracodawcza porozumien jest bardziej zrdzni-
cowana. Porozumienia uregulowane w art. 15zf ustawy
o0 przeciwdziataniu i zwalczaniu COIVID-19 moga by¢
zawierane przez pracodawcow, u ktdrych wystapit spadek
obrotéw gospodarczych w nastepstwie wystapienia
COVID-19 i ktdrzy nie zalegaja w regulowaniu zobowia-
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zaf podatkowych, skfadek na ubezpieczenia spoleczne,
ubezpieczenia zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych, Fundusz Pracy lub Fundusz
Solidarnosciowy do kofica trzeciego kwartatu 2019 r. Na-
lezy przy tym zauwazy¢ — i aprobowaé — zdefiniowanie
pojecia spadku obrotéw i okreSlenie jego minimalnego
progu. Dopuszczalno$¢ zawarcia porozumiefi nie zostata
natomiast uzalezniona od takich okolicznosci, jak wiel-
kos¢ zatrudnienia, objecie (lub nie) zaktadowym lub po-
nadzakladowym ukfadem zbiorowym pracy. Moga je za-
tem zawiera¢ wszyscy pracodawcy spelniajacy kryteria
wskazane w art. 15zf ust. 1.

Wicksze watpliwoSci interpretacyjne powstaja na
gruncie porozumiefi okre$lonych w art. 15g ust. 11 i n.
ustawy o przeciwdzialaniu i zwalczaniu COVID-19. Arty-
kut 15g ust. 10 mowi ogdlnie o zawieraniu porozumief
przez pracodawce. Nalezy jednak zauwazyé, ze porozu-
mienie, o ktdrym mowa w art. 15g ust. 11 i n., jest Scisle
powigzane z prawem do uzyskania dofinansowania do
wynagrodzefi pracownikow objetych przestojem ekono-
micznym lub obnizonym wymiarem czasu pracy. Prawo
do tych $wiadczen z kolei przystuguje tylko podmiotom
enumeratywnie wyliczconym w art. 15g ust. 1 ustawy
o0 zwalczaniu i zapobieganiu COVID-19, ktorzy spetniajg
dodatkowe przestanki niezalegania w regulowaniu danin
publicznoprawnych (0b0w1qzk0w podatkowych oraz skta-
dek na ZUS, FUS, FP, FGSP i FS) do kofica trzeciego
kwartalu 2019 r. oraz nie spetniaja przestanek do oglosze-
nia upadlosci. Powstaje zatem pytanie, czy porozumienie,
0 ktérym mowa w art. 15g ust. 11 i n., moze zawrze¢ tylko
podmiot wymieniony w art. 15g ust. 1, czy tez porozumie-
nie to moze zawrze¢ kazdy pracodawca, a tylko podmiot
wymieniony w art. 15g ust. 1 moze z tego tytutu ubiegaé
sic 0 dofinansowanie do wynagrodzen pracownikow
z Funduszu Gwarantowanych Swiadczer Pracowniczych.
Odpowiedz na to pytanie nie jest jasna. Wykfadania funk-
cjonalna i celowoSciowa przemawiajg za przyjeciem
pierwszego z wymienionych stanowisk. Po§rednio na taka
wyktadni¢ wskazuje rowniez brzmienie art. 15g ust. 8,
ktory mozliwo$¢ obnizenia wymiaru czasu pracy wiaze
z podmiotami wskazanymi w art. 15g ust. 1. Pomimo za-
tem pewnych watpliwosci nalezy stwierdzi¢, ze strona po-
rozumienia, o ktdrym mowa w art. 15g ust. 11 i n., moga
by¢ podmioty wskazane w art. 15g ust. 1 ustawy o zapo-
bieganiu i zwalczaniu COVID-1911.

Jeszcze inaczej uregulowano pracodawcza stron¢ po-
rozumienia o przestoju ekonomicznym lub obnizeniu wy-
miaru czasu pracy, o ktorym mowa w art. 15gb ustawy
o przeciwdziataniu i zwalczaniu COVID-19. Porozumie-
nie to moze zawrze¢ pracodawca, u ktorego wystapit spa-
dek przychoddw ze sprzedazy towardw lub ustug w na-
stepstwie wystapienia COVID-19 i w zwiazku z tym wy-
stapil istotny wzrost obciazenia funduszu wynagrodzen.
Ustawodawca postuzyt si¢ w tym przypadku nowym kry-
terium spadku przychoddw ze sprzedazy towarow lub
ustug, nie precyzujac ani minimalnej wartosci takiego
spadku, ani okresu, w stosunku do ktoérego powinien on
wystapi¢, oraz wprowadzit dodatkowe kryterium istotne-
go wzrostu obciazenia funduszu wynagrodzen. Kryte-

rium istotnego wzrostu funduszu wynagrodzef zostato
przez ustawodawce drobiazgowo zdefiniowane w art. 15gb
ust. 2-4.

Zastosowany mechanizm aplikacyjny

Istota porozumien kryzysowych jest bezposrednie oddzia-
tywanie partnerdw spotecznych na tre$¢ indywidualnych
stosunkéw pracy w celu pogorszenia warunkéw pracy
i ptacy uzasadnionego trudng sytuacja podmiotu zatrud-
niajacego (Pisarczyk, 2007, s. 123). Porozumienia te od-
dziatujg wprost na tres¢ stosunkow pracy, bez konieczno-
$ci dokonywania wypowiedzefi zmieniajgcych lub porozu-
mief zmieniajacych. Innymi sfowy, warunki pracy i placy
wynikajace z indywidualnych uméw o pracg ulegaja po-
gorszeniu do poziomu przewidzianego w porozumieniu
z chwilg jego wejscia w zycie. Mechanizm ten zastosowa-
no w art. 9 k.p., 231a k.p., 24127 k.p. oraz w porozumie-
niach uregulowanych w ustawie o szczeg6lnych rozwiaza-
niach zwiazanych z ochrona miejsc pracy.

Taki tez mechanizm aplikacyjny ustawodawca zastoso-
wal expressis verbis do porozumienia o przestoju ekono-
micznym lub obnizonym wymiarze czasu pracy (art. 15g
ust. 14). Przyjecie takiego mechanizmu aplikacyjnego wy-
daje si¢ zrozumiate w kontekscie celéw porozumienia —
umozliwia bardzo szybka modyfikacje warunkow zatrud-
nienia, co w sytuacji epidemii i spowodowanego nig lock-
downu wydawalo si¢ konieczne ze wzgledu na ochrong
interesu pracodawcow i miejsc pracy. Dla objetych poro-
zumieniami pracownikéw oznaczalo to jednak natych-
miastowe pogorszenie ich warunkow zatrudnienia i tym
samym poziomu zycia, bez swego rodzaju okresu przej-
Sciowego, jakim w przypadku indywidualnych zmian tre-
$ci umowy o pracg z reguly jest okres wypowiedzenia.
Wydaje si¢ jednak, ze mimo pewnych zastrzezen w
kontekscie celu regulacji takie rozwigzanie nalezy za-
aprobowac. Sensem zawierania porozumien kryzysowych
jest umozliwienie pracodawcy szybkiej reakcji na zacho-
dzace zmiany w sytuacji ekonomicznej. W analizowanym
przypadku oczywiste jest rowniez, ze porozumienia te
zostaly wprowadzone ze wzgledu na specyficzng i catko-
wicie od pracodawcow niezalezng sytuacje stanu epidemii
oraz zwiazanych z nig obostrzefi i ograniczen w prowa-
dzeniu dziatalno$ci. Poleganie w takiej sytuacji na trady-
cyjnych, indywidualnych i do$¢ czasochtonnych meto-
dach zmiany tresci stosunku pracy stwarzaloby zbyt duze
ryzyko zwolnien i Masowego wzrostu bezrobocia.

Pewne watpliwosci pojawiaja si¢ jednak przy porozumle-
niach wskazanych w art. 15 zf ustawy o zwalczaniu i przeciw-
dziataniu COVID-19, w stosunku do ktdrych ustawodawca
bezposrednio nie uregulowal mechanizmu aplikacyjnego.
Wydaje si¢ jednak, ze nawet w braku wyrazZnej regulacji me-
chanizm oddzialywania porozumienia na tre$¢ indywidual-
nych stosunkoéw pracy bedzie ten sam (Pisarczyk, 2019,
s. 423). W judykaturze uksztaitowata si¢ wyktadnia, w mysl
ktdrej do innych niz uktady zbiorowe pracy porozumien zbio-
rowych nie stosuje si¢ art. 24113 § 2 k.p.12. Za takim tez wnio-
skiem jednoznacznie przemawiajg wymienione wyzej wzgle-
dy celowosciowe i funkcjonalne.
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Whioski koncowe

Oceny znaczenia porozumien zbiorowych przewidzianych
w tarczy antykryzysowej nalezy dokonywac z duza ostroz-
nofcig. Zachowujac t¢ ostrozno$¢ mozna jednak podjaé
probe sformutowania kilku wstepnych wnioskéw. Obser-
wacja praktyki wskazuje, ze zakladane przez ustawodaw-
ce cele regulacji zostaly do pewnego stopnia osiagniete.
Za pomoca analizowanych porozumiefi pracodawcom
udalo si¢ doprowadzi¢ do szybkiego obnizenia poziomu
warunkow pracy i placy, co przetozylo si¢ na zmniejszenie
kosztow pracy i — wraz z pomocg wyplacona ze Srodkow
publicznych — pomoglo przetrwaé najtrudniejszy okres,
w ktorym mozliwos¢ prowadzenia dziafalnosci z powodu
epidemii i lockdownu byta ograniczona. Przetozyto sie to
rowniez na mniejsza sktonno$¢ pracodawcow do redukcji
zatrudnienia, zwlaszcza ze skorzystanie z dofinansowania
do wynagrodzenia pracownika ze §rodkéw FGSP pocia-
galo za sobg zakaz wypowiadania umowy o prace z przy-
czyn niedotyczacych pracownikéw. Mozna zatem stwier-
dzi¢, ze z tego punktu widzenia prima facie porozumienia
te okazaly si¢ instrumentem efektywnym. Mozna si¢
oczywiscie zastanawia¢, na ile skutki te beda trwale i czy
po okresie pobierania $wiadczen ze Srodkéw publicznych

Przypisy/Notes
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pracodawcy nie zaczng redukowa¢ zatrudnienia. Jednak-
ze przynajmniej doraZnie udato si¢ powstrzymac decyzje
pracodawcéw o zwolnieniach i tym samym zachowaé
cze$¢ miejsc pracy.

Wydaje si¢ rowniez, ze do pewnego stopnia osiagnigty
zostat cel drugi — zachowanie fadu spotecznego. Mimo iz
pogorszenie warunkow pracy i placy dotkneto bardzo du-
za grupg pracownikow, wydaje sig, ze jest to przyjmowa-
ne z duzg doza zrozumienia i odpowiedzialnosci. Nie ma
masowych protestow pracownikdw czy innych oznak spo-
tecznego niezadowolenia. Znowu mozna postawi¢ pyta-
nie, czy jest to zastuga zawartych porozumien, czy tez epi-
demia jest zjawiskiem wywierajgcym tak silne wrazenie,
ze zostaly zaakceptowane rozwiazania o bardzo radykal-
nym charakterze. Udzielenie bardziej precyzyjnej odpo-
wiedzi na to pytanie wymagatoby przeprowadzenia badan
empirycznych. W obecnym stanie wiedzy nie ma jednak
przestanek do twierdzenia, ze porozumienia zbiorowe
przewidziane w tarczy antykryzysowej nie zadziataty badz
zadziataly Zle. Wydaje si¢ zatem, ze — pomimo wszelkich
zgloszonych w niniejszym artykule zastrzezehh — porozu-
mienia zbiorowe przewidziane w tarczy antykryzysowej
spetnity swoja funkcje.

1 Na samym Mazowszu wypltacono dofinansowania do wynagrodzen z art. 15g ponad 6 tysigcom pracodawcow.

2 Autorka jest radcg prawnym w instytucji dokonujacej wyptat dofinansowania do wynagrodzefi pracownikéw. Dalo to autorce mozliwosé dos¢ wni-

kliwego zapoznania si¢ z praktycznymi aspektami zawierania tych porozumien, cho¢ obserwacje te nie pretenduja do miana badan empirycznych.

3 Por. m.in. wyrok SN z 7 marca 1997 r., I PKN 26/97.

4 W praktyce takie rozwiazanie czesto jest stosowane w porozumieniach zawieranych u matych pracodawcéw.

5 Takie rozwigzanie ustawodawca zastosowal w odniesieniu do pracownikéw objetych obnizonym wymiarem czasu pracy na podstawie porozumie-

nia, o ktérym mowa w ustawie o szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z ochrong miejsc pracy (art. 5 ust. 2 powolanej ustawy).

0 Por. wyrok SN z 3 marca 2005 r., I PK 191/04

7 Autorka stoi na stanowisku, ze art. 9! k.p. nie ma zastosowania do uktadéw zbiorowych pracy.

8 O znaczeniu dodatkowego kryterium zrzeszania co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy szerzej Latos-Mitkowska, 2019, s. 30.

9 Wyrok SN z 8 wrzesnia 2015 r., I PK 234/14,

10 Co nie powinno jednak rzutowaé na mozliwosé skorzystania przez tych pracodawcéw z dofinansowania do wynagrodzen. W takiej sytuacji nalezy

zaakceptowa¢ wprowadzenie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy w porozumieniu zawartym z pracownikiem.

11 Lub pracodawcy wewnetrzni bedacy ich jednostka organizacyjna.

12 Por. m.in. uchwate SN z 29 listopada 2005 r., II PZP 8/05, OSNP 2006/5-6/72; wyroki: z 11 kwietnia 2007 r., IT PK 268/06, LEX nr 898855; z 6 wrze-
$nia 2012 r., IT PK 29/12, OSNP 2013/15-16/178; z 25 lutego 2009 r., I PK 184/08, LEX nr 736729; z 8 kwietnia 2014 r., IT PK 166/13, LEX nr 1620587,

z 17 kwietnia 2018 r., II PK 36/17.
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tarza do kodeksu pracy pod red. prof. L. Florka, autorka
komentarza do ustawy o ochronie roszczer pracowni-
czych w razie niewyptacalnosci pracodawcy. Wspétau-
torka ,Systemu prawa pracy” pod red. prof. KW. Bara-
na. Specjalizuje sie w problematyce restrukturyzacji za-
ktadéw pracy, ochrony trwafosci stosunku pracy, zbioro-
wego prawa pracy, uprawnien zwigzanych z rodziciel-
stwem oraz ochrony roszczef pracowniczych w razie
niewyptacalnosci pracodawcy. Radca prawny specjali-
zujacy sie w sprawach z zakresu prawa pracy. Doradca
w procedurach zwolnief grupowych, taczeniu zakfa-
déw pracy, negocjowaniu zaktadowych Zrédet prawa
pracy (ukfadéw zbiorowych pracy, regulaminéw pracy,
regulaminéw wynagradzania, regulaminéw zakfadowe-
go funduszu S$wiadczerr socjalnych), rokowaniach
w sporach zbiorowych. Doswiadczony wyktadowca
i szkoleniowiec.

Dr hab. Monika Latos-Mitkowska, prof. ALK,
Professor at the Kozminski University, head of the
Labour Law Department at the ALK College of Law.
Formerly, for many years, researcher and lecturer at the
Faculty of Law and Administration at the University of
Warsaw. Author of numerous publications in the field
of labour law, including the monograph "Protection of
the employer's interest". Co-author of the commentary
to the Labour Code edited by Professor Ludwik Florek,
author of the commentary on the act on the protection
of employee claims in the event of the insolvency of the
employer. Co-author of the Labour Law System edited
by Professor Krzysztof W. Baran. Her scientific interests
concentrate on issues of workplace restructuring,
protection of employment relationship duration,
collective labour law, parental rights and protection of
employee claims in the event of the insolvency of the
employer. Legal advisor specializing in labour law
matters. Advisor in group dismissal procedures, merging
workplaces, negotiating company sources of labour law
(collective agreements, work regulations, remuneration
regulations, regulations of the company social benefit
fund), negotiations in collective disputes. An
experienced lecturer and trainer.
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