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Niektore prawne problemy zwigzane z ograniczaniem kosztéw wynagrodzen osobowych

pracownikéw na zasadach okreslonych w art. 15 zzzzzo-15zzzzzx ustawy COVID

l. Uwagi wprowadzajace

Ustawa z dnia 16 kwietnia 2020 r. o szczegdlnych instrumentach wsparcia w zwigzku
Z rozprzestrzenianiem si¢ wirusa SARS-CoV- 2 (Dz.U. poz. 695; art. 73 pkt. 57) wprowadzono
do ustawy z dnia z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwiagzaniach zwigzanych
Z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych chorob zakaZznych oraz
wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U. poz. 374 ze zm.; dalej jako ustawa COVID)
art. 15z2zzzzzo-15zzzzzzx. Mocg tych przepisOw zostal stworzony mechanizm pozwalajacy
na przeprowadzenie zwolnien pracownikow w trybie nieprzewidzianym dotychczas
W obowigzujacych przepisach prawa pracy. Mozliwe bedzie réwniez wprowadzenie mniej
korzystnych warunkéw zatrudnienia pracownikOw niz wynikajgce z podstaw nawigzania
stosunku pracy w podmiotach okreslonych w art. 15 zzzzzp ust 1. Warunkiem wdrozenia

mechanizmu unormowanego w art. 15 zzzzzzo-15zzzzzzx jest wydanie przez Rade Ministrow

rozporzadzenia, o ktorym mowa w art. 15 zzzzzo ust. 1. Przestankg wydania aktu tego
wykonawczego jest powstanie stanu zagrozenia dla finanséw publicznych, a w szczegdlnosci
wyzszego od zakladanego w ustawie budzetowe] wzrostu deficytu budzetu panstwa
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lub panstwowego dlugu publicznego spowodowane negatywnymi skutkami gospodarczymi
COVID-19.

Przed przejsciem do dalszych uwag poswieconych ww. przepisom warto powiedziec,
ze wykazuja one istotne podobienstwo do rozwigzan zawartych w ustawie z dnia 16 grudnia
2010 r. o racjonalizacji zatrudnienia w panstwowych jednostkach budzetowych i niektorych
innych jednostkach sektora finanséw publicznych. Trybunat Konstytucyjny w wyroku z dnia
14 czerwca 2011 r. (Kp 1/11; OKT-A 2011/5/41) uznat, ze art. 2 w zw z art. 7 pkt 1 tej ustawy
w zakresie, w jakim dotycza urzgdnikoéw stuzby cywilnej sg niezgodne z art. 2 i art. 153 ust. 1
Konstytucji RP. Konsekwencja za$ uznania, ze przepisy te byly nierozerwalnie zwigzane z calg
ustawag, bylo to, Zze nie weszta ona w zycie. W tym kontekscie warto podkreslié, ze ustawodawca
w art. 15 zzzzzo 1 nast. ustawy COVID powiela niektore rozwigzania, ktore byly elementami
ustawy o racjonalizacji, ale rownocze$nie wziat pod uwage niektore z zastrzezen, ktore znalazty

swoje odzwierciedlenie w wyroku TK z dnia 14 czerwca 2011 r.

Zakres zastosowania rozwigzan okreslonych w ustawie nalezy rozpatrywaé na dwoch
ptaszczyznach: podmiotowej 1 przedmiotowej. Plaszczyzng podmiotowa mechanizmu
wprowadzanego rozporzadzeniem nalezy taczy¢ z jednej strony z art. 15zzzzzo ust. 3 w zw.
zart. 15zzzzzo ust. 1 ustawy, z drugiej za$ z. art. 15zzzzzo ust. 4 ustawy COVID.
W ewentualnym rozporzadzeniu Rady Ministréw wydanym na podstawie art. 15zzzzzo ust. 2
ustawy COVID obowigzek ograniczania kosztow osobowych moze zosta¢ natozony wytacznie
na podmioty wskazane w art. art. 15zzzzzo ust 1 ustawy COVID, przy czym, zgodnie z art.
15zzzzz0 ust. 3 ustawy COVID, Rada Ministrow bedzie mogla zawezi¢ ten obowiazek tylko

do niektorych sposrod nich.

Podmioty, o ktorych mowa na gruncie prawa pracy majg status pracodawcy
w rozumieniu art. 3 Kodeksu pracy (ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r., Dz.U. z 2019 r., poz.
1040 ze zm.; K.p.), bedacego jedng ze stron stosunku pracy. Zgodnie z art. 15 zzzzzr ust. 1
czynno$ci powodujacych zmniejszenie zatrudnienia albo wprowadzenie mniej korzystnych
warunkéw  zatrudnienia dokonywaé¢ bedzie osoba wlasciwa w danym podmiocie

do dokonywania czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy. Bedzie to zatem osoba, o ktorej
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stanowi art. 3' K.p. Art. 15 zzzzzr ust. 1 ustawy jest zatem przyktadem ustawowego superfluum,
gdyz czynnosci podejmowane w zwigzku z obowigzkiem zmniejszenia kosztow osobowych
stanowig czynno$ci z zakresu prawa pracy, ktorych dokonywanie okreslajg przepisy Kodeksu

pracy jak i pragmatyk pracowniczych.

Podmiotowy zakres ograniczen kosztow osobowych nalezy rowniez rozpatrywaé majac
na uwadze pracownika oraz podstawe stosunku pracy, w ramach ktérego pracownik §wiadczy
prace na rzecz pracodawcy objetego obowigzkiem redukeji kosztow osobowych. Zagadnienie
podstawy nawigzania stosunku pracy, w zwigzku z obowigzkiem ograniczania kosztow, jest
donioste z tego powodu, ze stanowi kryterium wedlug ktérego pracownicy zostang
przyporzadkowani do jednej z grup, ktore zostang dotknigte jednym ze sposobow ograniczenia
kosztow wynagrodzen. Analiza ustawowej regulacji stosunkéw pracy u pracodawcoéw objetych
mechanizmem ograniczania kosztow prowadzi do stwierdzenia, ze kryterium pozwalajagcym
na wyodrebnienie tych grup stanowi¢ beda tylko niektore z potencjalnych, w §wietle art. 2 K.p.,
podstaw stosunku pracy. Nie ulega watpliwosci, Ze najliczniejszg grupe pracownikow,
z ktérymi zostanie rozwigzany stosunek pracy lub zostang pogorszone warunki zatrudnienia,
beda tworzy¢ pracownicy zatrudnieni na podstawie umowy o praceg, bez wzgledu na jej rodzaj
(umowa na czas nieokreslony, na czas okreslony, umowa na okres probny) i bez wzgledu na to,
czy stosowanie tej podstawy zatrudnienia wynika¢ bedzie z przepisow Kodeksu pracy czy tez
ktorejs z obowigzujacej u danego pracodawcy pragmatyki pracowniczej. Warto przy tym
podkresli¢, ze status pracowniczy znaczacej czes$ci 0osob zatrudnianych przez pracodawcow,
0 ktorych mowa w art. 15 zzzzzp ust. 1 ustawy, wyznaczaja w pierwszym rzedzie! przepisy
ustawy z 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U. z 2020 r., 265 ze zm.) oraz ustawy 16
wrzesnia 1982 o pracownikach urzedéw panstwowych (Dz.U. z 2020 r., poz. 537 ze zm.)?,

w $wietle ktorych podstawa zatrudnienia moze by¢ mianowanie i powotanie.

! Jako przepisy szczegdlne wobec przepiséw Kodeksu pracy.

2 Wymienione pragmatyki pracownicze nie wyczerpujg jednak katalogu aktéw normatywnych, okreslajgcych
podstawy nawigzania stosunkéw pracy w jednostkach, o ktérych mowa w art. 15 zzzzzp ust. 1 ustawy. Dla
przyktadu warto wskazaé, ze mianowanie, jako podstawe stosunku pracy, przewidujg réwniez przepisy ustawy z
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Réwnoczesnie, w zaleznosci od podstawy nawigzania stosunku pracy, mozliwe bedzie
zroznicowanie podmiotowej skali ograniczenia kosztow osobowych, polegajacego zaréwno
na wprowadzeniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia jak i na obowigzku zmniejszenia
zatrudnienia. Grupy pracownikow, wobec ktorych bedg podejmowane dziatania w celu redukcji
kosztow osobowych u konkretnego pracodawcy, beda zatem tworzone nie przez zastosowanie
kryterium rzeczowego czy stanowiskowego (wedtug rodzaju $§wiadczonej pracy), ale wedlug
kryterium formalnego — podstawy nawigzania stosunku pracy. W konsekwencji np. w urzedzie
obslugujacym ministra kierujacego dzialem administracji rzadowej do jednej grupy
pracownikow zostang wilaczeni nie tylko czlonkowie korpusu stuzby cywilnej zatrudnieni
na podstawie umowy o prace, ale 1 inni pracownicy tego pracodawcy, niewykonujacy pracy

urzedniczej (np. pracownicy obstugi).

Jak si¢ wydaje u podstaw takiego rozwigzania lezy wola rownomiernego rozlozenia
na pracownikéw cigzaru ograniczenia kosztow, wykluczajaca szczegodlne potraktowanie
pracownikow zatrudnionych na podstawie pozaumownych stosunkow pracy. Nalezy zatem
przyjac¢, ze zakres wprowadzonych ograniczen skutkujacych mniej korzystnymi warunkami
zatrudnienia i wskaznika zmniejszenia zatrudnienia powinny by¢ ustalane proporcjonalnie
do liczby pracownikow w grupach, ktore zostaly utworzone przy zastosowaniu kryterium
W postaci podstawy stosunku pracy. Podejscie to, pomimo dazenia do zapewnienia réwnego
traktowania pracownikow, nie uwzglednia specyfiki mianowania np. stuzbie cywilnej, gdzie ta
podstawa zatrudnienia wymaga od pracownika sprostania wymogom, ktérych nie musza
spetnia¢ cztonkowie stuzby cywilnej zatrudnieni na podstawie umowy o pracg. W takiej

sytuacji nie sposéb mowi¢ o rownym traktowaniu pracownikow.

Plaszczyzne przedmiotowg omawianej regulacji wyznaczaja przepisy okreslajace
sposoOb osiagnigcia celu wskazanego w art. 15zzzzzo ust. 1 ustawy, czyli zmniejszenia kosztow
wynagrodzen osobowych w podmiotach objetych takim obowigzkiem. Chodzi zatem o przepisy

okreslajace zasady 1 tryb zmniejszenia zatrudnienia u pracodawcéw, co moze by¢ osiggniete

dnia 30 kwietnia 2010 r. o Polskiej Akademii Nauk, 2019 r. 1183 ze zm. nadzoér nad PAN sprawuje, z mocy art. 5
ustawy o PAN Prezes Rady Ministrow.
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nie tylko przez rozwigzanie stosunku pracy, ale rOwniez przez nie zawarcie kolejnej terminowe;j
umowy o pracg, a takze przez obnizenie wymiaru czasu pracy z jednoczesnym
proporcjonalnym zmniejszeniem wynagrodzenie za prace. (art. 15zzzzzq ust. 1 w zw. z art. 1

zzzzzo ust. 1 pkt. 1 ustawy COVID).

Na plaszczyznie przedmiotowej zasadne jest réwniez wyodrgbnienie przepisOw,
ktérych zastosowanie pozwala na osiggnigcie celu ustawy przez wprowadzenie na czas
okreslony mniej korzystnych warunkow zatrudnienia pracownikow (art. 15 zzzzzu w zw. z art.
15 zzzzzo ust. 2 pkt 2 ustawy COVID). Rzeczowy zakres regulacji sprowadza si¢
do ustanowienia szczegolnych - bo odbiegajacych od wzorcoéw wynikajacych z ustawodawstwa
pracy - modeli rozwigzywania stosunku pracy przez pracodawce oraz zmiany warunkow
pracy®. Doniostoéé prawna tych modeli wynika za$ z tego, Zze prawo pracy ograniczajac
swobode pracodawcow w zakresie rozwigzywania stosunkow pracy, przez objecie ich tzw.
powszechng i szczeg6lng ochrong przed rozwigzaniem, stabilizuje zatrudnienie realizujac w ten
sposdb zobowiazanie panstwa wynikajace z art. 24 Konstytucji RP* (por. W. Sanetra,
Ustrojowe uwarunkowania ochrony trwatosci stosunku pracy, [W:] Ochrona trwatosci stosunku
pracy w spolecznej gospodarce rynkowej, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2010, s. 56 i nast.,
wyrok TK z: 18 pazdziernika 2005 r., SK 48/03; OTK ZU nr 9/A/2005, poz. 101; wyrok TK
Z 24 pazdziernika 2006 r.,. SK 41/05; wyrok TK z dnia 12 lipca 2010 r., P4/10; wyrok TK z dnia
22 maja 2013 r., P 46/11; OTK-A 2013/4/42).

W doktrynie prawa pracy i orzecznictwie panuje zgoda co do rozréznienia powszechnej
ochrony trwalo$ci stosunku pracy, obejmujacej stosunki pracy na podstawie umowy o prace
na czas nieokreslony i ochrony szczegélnej. Przyjmuje si¢ przy tym, ze na powszechng

trwato$ci stosunku pracy przed wypowiedzeniem sktadaja si¢: wynikajacy z art. 38 K.p.

3 Pod pojeciem modelu rozwigzania stosunku pracy rozumiem przede wszystkim wynikajace z przepiséw z Kodeksu
pracy reguty okreslajace rozwigzywania umownych stosunkdéw pracy. Z kolei zmiana tresci umownego stosunku
pracy dokonywana jest w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego, o ktdorym mowa w art. 42 K.p, do ktérego stosuje
sie odpowiednio przepisy dotyczgce wypowiedzenia umowy o prace. Zmiana tresci stosunku w drodze czynnosci
prawnej pracy moze by¢ rowniez dokonana przez porozumienie zmieniajgce
4 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. Nr 78, poz. 483 ze zm.
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obowigzek konsultacji zamiaru wypowiedzenia umowy z reprezentujagcg pracownika
zaktadowa organizacjag zwigzkowg, obowigzek uzasadnienia wypowiedzenia umowy
oraz przystugujace pracownikowi roszczenie o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, a gdy
uptynat juz okres wypowiedzenia, roszczenie o przywrédcenie do pracy (por. T. Liszcz, Prawo

pracy, Warszawa 2019 s. 190 i nast.).

Z kolei tzw. szczegdlng ochrong przed wypowiedzeniem objete sa stosunki pracy
niektorych kategorii pracownikow ze wzgledu na ich sytuacj¢ rodzinng (role biologiczne),
status socjalny badz funkcje (spoteczne albo polityczne) petnione w zaktadzie pracy lub poza
nim. Szczegdlna ochrona umowy przed wypowiedzeniem realizowana jest za pomoca zakazu
wypowiadania umow lub przez obowigzek uzyskania przez pracodawce zgody okre§lonego
organu na wypowiedzenie umowy. Podkresli¢ przy tym nalezy, ze o ile powszechna ochrong
przed wypowiedzeniem objete sg stosunki pracy powstale na podstawie umowy o prace na czas
nieokre§lony, to szczegdlna ochrona przed wypowiedzeniem dotyczy¢é moze takze

pracownikow zatrudnionych na podstawie terminowych umow o prace.

De lege lata model rozwigzywania umowy o prace przez pracodawce
za wypowiedzeniem okreslony w Kodeksie pracy nie ma zastosowania w razie dokonywania
tzw. zwolniefn grupowych, czyli zwalniania pracownikow zgodnie z przepisami ustawy z dnia
z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U. z 2018 t., poz. 1969 ze zm.)°. Regulacji
tej warto poswigci¢ kilka zdan z co najmniej dwoch powodow. Pierwszym z nich jest to, ze
ustawa o zwolnieniach grupowych w art. 5 ust 1 przewiduje, ze przy wypowiadaniu
pracownikom stosunkow pracy w ramach grupowego zwolnienia nie stosuje si¢ art. 38 1 41
Kodeksu pracy, a takze przepiséw odrebnych dotyczacych szczegolnej ochrony pracownikow
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy. Tym samym, W pewnym

uproszeniu, mozna powiedzie¢, ze przepisy tej ustawy stanowia lex specialis wzgledem czesci

5 Ustawa o zwolnieniach grupowych implementuje do krajowego porzadku prawnego wymagania wynikajace z
dyrektywy 98/59/WE z 20.07.1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszacych sie
do zwolnien grupowych (Dz. U L z 12 sierpnia 1998 r.).
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przepisow K.p. regulujacych rozwigzywanie umowy o prace przez pracodawce, a zatem
wykazuje podobienstwo do unormowan wynikajacych z art. 15zzzzzo i nast. ustawy COVID.
Drugim argumentem przemawiajacym za poswigceniem przynajmniej uwag ustawie
0 zwolnieniach grupowych jest podobiefistwo zawartych w niej regulacji i unormowan

wynikajacych z przepisow okreslajacych sposdb zmniejszania kosztow zatrudnienia.

Warunkiem dokonania zwolnienia grupowego jest spetnienie przestanek ilosciowych,
temporalnych i przedmiotowych okreslonych w ustawie o zwolnieniach grupowych. Przyjete
w art. 1 ust. 1 u.z.g. progi iloSciowe oscyluja wokol 10% pracownikow podlegajacych
zwolnieniu. Warunek temporalny kwalifikowania zwolnienia grupowego jest spetniony jesli
zwolnienia dokonywane sa w okresie nieprzekraczajacym 30 dni, natomiast przestanka
przedmiotowg sa ,,przyczyny niedotyczace pracownikow”. W orzecznictwie przyjmuje si¢, ze
przyczynami niedotyczacymi pracownika sg wszystkie okoliczno$ci niezwigzane z jego
cechami psychofizycznymi i sposobem wywigzywania si¢ przez niego z obowigzkow
pracowniczych (wyrok SN z dnia 10 pazdziernika 2019 r., I PK 196/18; LEX nr 2773243),
a zatem przyczyny lezace po stronie pracodawcy i inne obiektywne, ktore nie leza po stronie
pracodawcy, ale rowniez nie leza po stronie pracownika, a ktére jednak stanowia wytaczng
przyczyn¢ rozwigzania stosunku pracy jako niedotyczacg pracownika (wyrok SA w Gdansk

z dn. 21 grudnia 2016 r 111 Au/12/9316; LEX 2191588).

W obecnym stanie prawnym nie sposob wykluczy¢, ze nastepstwem realizacji
obowigzkow wynikajacych z rozporzadzenia, o ktorym mowa w art. 15 zzzzzo ust. 2 ustawy
COVID bedzie dokonywanie zmniejszania zatrudnienia w okoliczno$ciach tozsamych
Z przestankami zastosowania przepiséw ustawy o zwolnieniach grupowych. Nie oznacza to
jednak, ze przepisy tej ustawy bedg mialy zastosowanie w ramach procedury implikowane;j
przedmiotowym rozporzadzeniem. Zgodnie z art. 15 zzzzzzq ust. 2 ustawy COVID
do zmniejszania zatrudnienia nie w trybie okreslonym ustawa nie stosuje si¢ przepisow ustawy
z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikoéw (Dz.U. z 2018 r. poz. 1969). Kaze to postawié

pytanie o celowos¢ wprowadzania niezwykle niejasnej, niespojnej i budzacej watpliwosci
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natury Kkonstytucyjnej regulacji, skoro w porzadku prawnym istnieja narzedzia,
pozwalajace pracodawcom, w tym rowniez okreSlonym w art. 15zzzzzzp ust. 1
na zmniejszenie zatrudnienia jak i na wprowadzenie mniej korzystnych dla pracownikow
warunkow pracy. Za takie nalezy uzna¢ przepisy prawa pracy, a w szczegdlnosci Kodeksu
pracy i ustawy o zwolnieniach grupowych, ktore pozwalajg na dokonywane w krotkim czasie
zwolnienia pracownikdw 1 zmian¢ tresci stosunku pracy, z réwnoczesnym uchyleniem

powszechnej i szczegodlnej ochrony stosunku pracy przed rozwigzaniem za wypowiedzeniem.

I. Zmniejszenie zatrudnienia jako forma realizacji ograniczenia kosztow wynagrodzen

osobowych

Realizacja obowigzku zmniejszenia zatrudnienia wynikajacego z rozporzadzenia
nadktadajgcego na pracodawce taki obowiazek moze przybrac postac: 1) rozwigzania stosunku
pracy, 2) nie zawarcia z pracownikiem kolejnej umowy o prace w przypadku terminowych
umowy o pracg, 3) obniZzenia wymiaru czasu pracy z jednoczesnym proporcjonalnym
zmniejszeniem wynagrodzenia. W $wietle przepisow ustawy COVID poswigconych
zmniejszeniu kosztow wynagrodzen osobowych nalezy stwierdzi¢, ze wskazane wyzej sposoby
zmniejszenia  zatrudnienia  taczy jedynie zagadnienie  kryteriow  wplywajacych
na kwalifikowanie pracownikéw od zmniejszenia zatrudnienia. R6znice pomig¢dzy sposobami
zmniejszenia wynikaja z ich prawnej natury, powodujacej konieczno$¢ dokonania
indywidualnych czynno$ci prawnych (wypowiedzenie definitywne 1 os$wiadczenie
0 wypowiedzeniu zmieniajagcym) i ich braku - w razie nie zawarcia kolejnej umowy
terminowej. Ponadto pracownicy, z ktorymi nie zostanie zawarta kolejna umowa o prace,
inaczej niz pracownicy z ktérymi dojdzie do rozwigzania umowy o prace wskutek
wypowiedzenie definitywnego 1 zmieniajacego, nie nabgda odprawy okreslonej w art. 15zzzzzt

ustawy COVID.

Prima facie sposrod form realizacji obowigzku zmniejszenia najmniej watpliwosci

budzi nie zawarcie kolejnej umowy terminowej. Umowy te ze wzgledu na swdj aspekt
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temporalny rozwigzuja si¢ z uptywem okresu probnego i z chwilg uptywu czasu na jaki zostaty
zawarte (odpowiednio umowa o prace na okres probny i umowa o prace na czas okreslony).
Mogtoby si¢ wydawac, ze w sytuacji, gdy okres zatrudnienia jednej z tych uméw przypadatby
na czas, w ktorym realizowany jest obowigzek zmniejszenia zatrudnienia, to niejako
automatycznie pracodawca nie bedzie zawierat kolejnej umowy. Taka interpretacje nalezy
jednak odrzuci¢. Zastosowanie w procesie wyktadni art. 15zzzzzr ust. 1 ustawy COVID
argumentu lege non distinguende prowadzi do wniosku, ze kryteria wyboru pracownikow
do zwolnienia powinny by¢ stosowane bez wzgledu na forme realizacji obowigzku
zmniejszenia zatrudnienia. Ponadto przyjecie, Ze osoby zatrudnione na podstawie terminowych
umow o prace nie powinny zosta¢ objete obowigzkiem zmniejszenia zatrudnienia w znaczeniu
wynikajacym z art. 15 zzzzzq ust. 1 pkt. 2 ustawy COVID byloby, w $wietle art. 18% § 1 K.p.,

przejawem zabronionej dyskryminacji.

Najpowazniejszym mankamentem ustawy o redukcji zatrudnienia z 2010 r.
podniesionym przez Trybunat Konstytucyjny w wyroku z dnia 14 czerwca 2014 r. byl brak
ustawowo okreslonych kryteriow, w oparciu, o ktére nastgpowatby kwalifikowanie
pracownikow do zwolnienia. W analizowanej ustawie prawodawca w drodze egzemplifikacji
ustanowit katalog tych kryteriow, kwalifikujac je jako podstawowe (art. 15zzzzzr ust.3 pkt 1)
oraz pomocnicze (art. 15zzzzzr ust.3 pkt 1). W ustawie COVID przewidziano co prawda
obowigzek przekazania dzialajagcym w zakladzie pracy zwigzkom zawodowym® informacji
0 przyjetych kryteriach, stosowanych formach zmniejszenia zatrudnienia oraz liczbie
pracownikow, ale ewentualna opinia zwigzku zawodowego nie musi by¢ wzigta
W jakimkolwiek stopniu pod uwage przez osobg wilasciwa do dokonywania czynnosci

zmierzajacych do zmniejszenia kosztow wynagrodzen.

W art. 15zzzzzs ust. 1 ustawy COVID przewidziano, ze obje¢cie pracownika, w tym

urzednika stuzby cywilnej oraz pracownika stuzby cywilnej, zmniejszeniem zatrudnienia

& W razie braku zaktadowej organizacji zwigzkowej musi zostaé wytonione w sposob przyjety u danego pracodawcy
co najmniej dwuosobowe przedstawicielstwo pracownikéw, ktéremu przystugujg uprawnienia zaktadowej
organizacji zwigzkowej okreslone w art. 15 zzzzzs ust. 6.

9
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stanowi samoistna podstawe do rozwiazania z nim stosunku pracy w drodze wypowiedzenia’.

Przepis ten przysparza pewnych trudnosci interpretacyjnych, majgcych dwa zrodta. Pierwszym
z nich jest niespdjnos$¢ terminologiczna pomiedzy art. 15zzzzzs ust. 1 ustawy COVID,
aprzepisami Kodeksu pracy okreslajagcymi obowiazki pracodawcy w  zwiazku
Z wypowiadaniem umowy o prace czas nieokreslony, ktore w oczywisty sposob uzupetniajg

normatywny kontekst art. 15zzzzzs ust. 1 ustawy COVID.

I tak, zgodnie z art. 30 § 4 K.p., w o§wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace
zawartej na czas nieokre§lony powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca
wypowiedzenie. Z kolei, w $wietle art. 45 § 1 K.p., wypowiedzenie umowy o pracg powinno
by¢ uzasadnione. Zasadne w tym miejscu jest pytanie czy ,,samoistna podstawa rozwigzania
stosunku pracy” w ujeciu art. 15 zzzzzs ust. 1 ustawy COVID stanowi odpowiednik ,,przyczyny
wypowiedzenia” 1 ,uzasadnienia wypowiedzenia” umowy o pracg, czy tez powinno
by¢ rozumiana réwniez — czy tez wylacznie - jako dodatkowa, wobec przestanek okreslonych
w pragmatykach regulujacych rozwigzanie stosunku pracy z mianowania, przestanka
do rozwigzania  takiego stosunku pracy. Pomimo stwierdzonych  rozbieznosci
terminologicznych pomigdzy przepisami ustawy COVID, a przepisami K.p. nie sposdb uznac,
ze ,,podstawa do rozwigzania stosunku pracy” moze by¢ interpretowana inaczej niz
w kontekscie przepisow K.p. stanowigcych o ,,przyczynie wypowiedzenia” i ,,uzasadnieniu
wypowiedzenia” umowy o prace na czas nickre$lony. Zasadne jest przy tym postawienie
pytania o to, czy osoba dokonujaca zmniejszenia zatrudnienia, bez wzgledu na to,
czy w wypowiedzeniu definitywnym czy w wypowiedzeniu zmieniajagcym, wypetni obowigzek
uzasadnienia wypowiedzenia, zamieszczajac w stosownym o$wiadczeniu informacje o objeciu
konkretnego pracownika zmniejszeniem zatrudnienia w ramach realizacji obowiazku, o ktorym
mowa w art. 15zzzzzo ust. 2 pkt. 1 ustawy COVID. Zagadnienie to jest wazkie o tyle, ze
wadliwo$§¢  wypowiedzenia (wypowiedzenia zmieniajagcego) stanowitby  podstawe

do uwzglednienia przez sad pracy powodztwa pracownika. Pracodawca narusza art. 30 § 4 K.p.

’” Lub obnizenia wymiaru czasu pracy pracownika z jednoczesnym proporcjonalnym zmniejszeniem wynagrodzenia
za prace.

10
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nie podajac przyczyny wypowiedzenia, podajac nieprawdziwg przyczyne lub wskazujac ja
W sposob tak niekonkretny, ze jest ona niezrozumiata dla pracownika, a przez to
nieweryfikowalna. Do uznania wypowiedzenia za uzasadnione wystarcza jedna, odpowiednio
doniosta przyczyna lub kilka mniej istotnych, ktérych suma uzasadnia wypowiedzenie. Uzyte
w art. 45 § 1 K.p. okreslenie ,,wypowiedzenie nieuzasadnione” jest zwrotem niedookreslonym
1 dlatego w kazdym przypadku wymagana jest indywidualna ocena przyczyn wypowiedzenia,
ktéra jest uzalezniona od catoksztaltu okolicznosci. Nalezy zatem przyjaé, ze pracodawca
uczyni zado$¢ wynikajacemu z art. 30 § 4 K.p. obowigzkowi podania przyczyny
wypowiedzenia w rozumieniu art. 30 § 4 K.p. wskazujac, ze wypowiedzenie nastgpuje
W zwigzku z objeciem pracodawcy obowigzkiem zmniejszenia zatrudnienia wynikajacym
z rozporzadzenia. Jednakze o uzasadnieniu wypowiedzenia w ujeciu art. 45 § 1 K.p. bedzie
mozna mowi¢ dopiero w kontek$cie wynikajacego z art. 15zzzzzr ust. 4 ustawy COVID
obowigzku pracodawcy, polegajacego na podaniu do wiadomos$ci pracownikow informacji
0 zastosowanych przez niego kryteriach kwalifikowania pracownikow do rozwigzania stosunku
pracy. Nalezy przy tym przyjaé, ze w razie uwzglednienia opinii zwigzku zawodowego
lub reprezentanta zatogi (w trybie odpowiednio okreslanym w art. 15 zzzzzs ust. 6 lub 7),
powodujacego zmiang ktoregokolwiek z kryteriow decydujacych o zwolnieniu pracownika
lub kolejnosci takiego kryterium, pracodawca bedzie mial obowigzek przedstawienia
zaktualizowanej informacji pracownikom. Brak takiej informacji bylby przeszkoda
uniemozliwiajagca pracownikowi rozeznanie si¢ co do obiektywizmu pracodawcy
I zastosowanych przez niego ostatecznie kryteriach wplywajacych na rozwigzanie
Z pracownikami stosunkéw pracy, co w rezultacie mogloby prowadzi¢ do uznania

wypowiedzenia za nieuzasadnione.

Jednym z zasygnalizowanych wyzej podobienstw mechanizmu zwolnien
przeprowadzanych przy zastosowaniu przepisow art. 15 zzzzzzo 1 nast. ustawy COVID
I przepisOw u.z.g. jest odstgpienie od zasady ochrony trwatosci stosunku pracy. Zgodnie z art.
15zzzzzr ust.12 ustawy COVID, przy wypowiadaniu pracownikom stosunkow pracy w ramach
realizacji obowigzku zmniejszenia zatrudnienia nie stosuje si¢ przepisow odrebnych
dotyczacych szczegblnej ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem

11
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stosunku pracy oraz ustalajgcych szczegdlne przestanki lub warunki nawigzywania
lub rozwigzywania stosunku pracy. Przywotany przepis jest swoistym odpowiednikiem art. 5
ust. 1 u.z.g. ale zawiera jeszcze bogatsza niz on tre$¢ normatywng. Pozostaje rOwniez
w funkcjonalnym zwigzku z art. 15zzzzzs ust. 1 ustawy COVID, uznajacym objecie urzednika
stuzby cywilnej zmniejszeniem zatrudnienia, za samoistng podstawe wypowiedzenia. Poszerza
on bowiem granice swobody pracodawcy, w ktorych porusza si¢ on dokonujgc zwolnien nie
tylko na pracownikow objetych szczegdlng ochrong przed rozwigzaniem za wypowiedzeniem,
ale pozwala na rozwigzanie stosunku pracy z pracownikami zatrudnionymi na podstawie
pozaumownych stosunkéw pracy ze szczegolnym uwzglednieniem mianowania. Tak bowiem
nalezy interpretowac wytaczenie przepiséw ustalajacych szczegdlne przestanki rozwigzywania
stosunkéw pracy. Na przyktad w ustawie o sluzbie cywilnej, ktéora ma zastosowanie
do pracownikow zatrudnionych w niektorych podmiotach objgtych obowigzkiem zmniejszenia
zatrudnienia, ustalono zamknigty katalog zdarzen, zaistnienie ktoérych prowadzi
do obligatoryjnego (art. 71 ust. 1 usc) lub fakultatywnego (art. 71 ust. 2 usc) rozwigzania
za wypowiedzeniem stosunku pracy na podstawie mianowania. W $wietle art. 15 zzzzzs ust 1
ustawy prawnie dopuszczalne bedzie objecie urzednika stuzby cywilnej, zatrudnionego
na podstawie mianowania, zwolnieniem w trybie 1 na zasadach okre§lonych w specustawie.
Zakwalifikowanie urzednika stuzby cywilnej do zwolnienia w ramach wykonania obowiazku
zmniejszenia zatrudnienia, o ktorym mowa w art. 15 zzzzzo ust. 2 pkt 1 specustawy zostato
tym samym podniesione do rangi dodatkowej, wobec przestanek wskazanych w art. 71 u.s.c.,

przestanki obligatoryjnego rozwigzania za wypowiedzeniem stosunku pracy urzednika stuzby

cywilnej.

Objecie pracownikéw zatrudnionych na podstawie mianowania obowigzkiem
zmniejszenia osobowych kosztow zatrudnienia, na réwni z pracownikami zatrudnianymi
na podstawie umowy jest dyskusyjne. Nie chodzi przy tym o odstepstwo od modelu
teoretycznego, zaktadajacego szczeg6lng stabilno$¢ tych stosunkow pracy. Mianowanie
W ujeciu u.s.c. stanowi prestizowa podstawe stosunku pracy, ktorej osiggnigcie wymaga
sprostania bardzo wysokim wymaganiom. Ubieganie si¢ w sluzbie cywilnej o mianowanie nie
jest przy tym podyktowane bodzcami ekonomicznymi — bo nie przektada si¢ automatycznie

12
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na zwickszenie wynagrodzen, ale przede wszystkim zyskania poczucia stabilizacji
zatrudnienia. Panstwo ustanawiajagc w przepisach prawa nowe zdarzenia pozwalajgce
na rozwigzanie stosunku pracy z mianowania, famie niepisane zobowigzanie do utrzymywania
stabilnosci takiego stosunku pracy. W rezultacie prowadzi to do podwazenia sensu wysitku
wlozonego w uzyskanie mianowania, zréwnujgc pracownika stuzby cywilnej, ktéry nie
zdecydowal si¢ na podj¢cie wyzwania, jakim jest udzial w postgpowaniu konkursowym

(wzglednie zrobit to 1 nie sprostat wymaganiom) i urzednika shuzby cywilne;j.

Jedna z zapowiadanych wyzej niejasnosci powstajacych na tle omawianej regulacji jest
to, czy oswiadczenie pracodawcy o wypowiedzeniu zmieniajacym, ktdrego istota jest obnizenie
wymiaru czasu pracy z jednoczesnym proporcjonalnym zmniejszeniem wynagrodzenia
za prace dokonuje si¢ na zasadach wynikajacych z art. 42 K.p. czy tez wilasciwych
dla omawianej regulacji. W art. 15zzzzzs ust. 2 ustawy COVID ustawodawca okreslit jedynie
minimalny termin, po uptywie ktorego pracodawca moze ztozy¢ pracownikowi stosowne
oswiadczenie. Watpliwosci te poglebia to, ze ustawodawca w art.15zzzzzs ust. 2 ustawy
COVID, obok o$wiadczenia o wypowiedzeniu zmieniajacym przewiduje mozliwos¢ ztozenia
jakiegos$ ,,innego o$wiadczenia o takim charakterze”, ktore, jak si¢ wydaje miatoby wywotaé
identyczny skutek. Stwierdzony dylemat, w odniesieniu do obnizania wymiaru czasu pracy
I wynagrodzenia w przypadku umoéw o prace, nalezy rozstrzygnaé przez zastosowanie trybu
przewidzianego w ar 42 § 3 K.p. Oznacza to, ze w razie odmowy przyje¢cia nowych warunkéw
pracy i ptacy, umowa rozwiazuje si¢ z uptywem okresu wypowiedzenia. Jezeli przed uptywem
okresu wypowiedzenia pracownik nie zlozy o$wiadczenia o odmowie przyjecia
zaproponowanych warunkéw, uwaza si¢, ze wyrazit na nie zgode. Na pracodawcy cigzy za$
obowigzek poinformowania o tych okoliczno$ciach. Brak stosownego pouczenia w pismie
zawierajagcym os$wiadczenie pracodawcy zmianie warunkéw pracy i ptacy bedzie skutkowac
tym, ze pracownik bedzie mogt zlozy¢ oswiadczenie o przyjeciu lub odmowie przyjecia

nowych warunkéw do konca okresu wypowiedzenia.

Z pracownikami mianowanymi, ktorych w §wietle art. 15zzzzzs ust. 1 ustawy COVID

moze obja¢ obowiazek ograniczenia kosztow osobowych wynagrodzeh przez zmniejszenie
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wymiaru czasu pracy z jednoczesnym, proporcjonalnym zmniejszeniem wynagrodzenia
za pracg, wigze si¢ jeszcze jedna, niezwykle istotna watpliwos¢. Ustawodawstwu pracy
nieznane jest zatrudnienie na tej podstawie w niepelnym czasie pracy oraz mozliwos¢
dokonywania wobec nich wypowiedzenia zmieniajgcego. W pragmatykach, ktore przewiduja
mianowanie, zamieszczane s3 wyczerpujace regulacje dotyczace zmiany warunkow
zatrudnienia, czego efektem jest brak podstaw do stosowania art. 42 K.p. Za miarodajny w tym
zakresie nalezy uzna¢ poglad wyrazony przez Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 19 kwietnia
2010 r. (I PK 310/09) zgodnie z ktéorym przeniesienie pracownika na inne stanowisko
stuzbowe, o ktérym stanowi si¢ ustawie o pracownikach urzgdow panstwowych, jest
samodzielng konstrukcja prawng, odmienng od unormowania wypowiedzenia warunkow pracy
lub ptacy w Kodeksie pracy. Tymczasem z art. 15zzzzzs ust. 1 ustawy COVID wynika, ze
ustawodawca dopuszcza dokonanie obnizenia urzednikowi stuzby cywilnej wymiaru czasu
pracy z jednoczesnym, proporcjonalnym zmniejszeniem wynagrodzenia. Objecie obowigzkiem
zmniejszenia zatrudnienia zaréwno stosunkOw pracy na podstawie mianowania jak
I na podstawie umowy o prace, przy zatozeniu mozliwosci realizacji zmniejszenia obowigzku
przez wypowiedzenie zmieniajagce powodujagce zmniejszenie Wwymiaru czasu pracy
I proporcjonalne zmniejszenie wynagrodzenia, prowadzitoby do powstania nieistniejace;
dotychczas grup pracownikow zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy

zatrudnionych na podstawie mianowania.

Przepisy ustawy COVID w takim zakresie, w jakim odnosza si¢ do rozwiazywania
stosunkow pracy urzednikow shuzby cywilnej i obnizania im wymiaru czasu pracy wraz
Z proporcjonalnym zmniejszeniem wynagrodzenia w oczywisty sposob prowadza
do odwazenia zaufana pracownikow do panstwa i tworzonego przezen prawa. Tym
samym sprzeczne s3 z wywodzong z art. 2 Konstytucji RP, pochodna wobec ogdlnej
zasady panstwa prawa, zasada pewnoSci prawa oraz zasada drugiego stopnia — ochrong
praw stusznie nabytych, intereséw w toku oraz zapewnienia bezpieczenstwa prawnego
(por. M. Zubik, Komentarz do art. 2, pkt. 15; w: Garlicki L (red.), Konstytucja
Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz. 2016). W sposéb oczywisty naruszaja rowniez
powinnos$¢ panstwa do ochrony pracy zadeklarowang w art. 24 Konstytucji RP.
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Uchyleniu szczego6lnej ochrony trwatosci stosunku pracy (z zastrzezeniem art. 15zzzzzr
ust. 9) 1 czeSciowo powszechnej, (co wynika z art. 15zzzzzr ust.8), towarzyszy wytaczenie
Z krggu pracownikéw, ktorzy moga zosta¢ objeci zwolnieniem prowadzonym w zwigzku
Z rozporzadzeniem wydanym na podstawie art. 15zzzzzo ust. 2 ustawy COVI, pracownikéw
zajmujacych stanowiska okreslone w art. 15zzzzzp ust. 6 ustawy COVID. Wobec 0s6b tych nie
bedzie mogly zosta¢ dokonane wypowiedzenia definitywne, jak i wypowiedzenia zmieniajace,
skutkujace obnizeniem czasu pracy i proporcjonalnym zmniejszeniem wynagrodzenia za prace.
Bez znaczenia bedzie przy tym podstawa nawiania stosunku pracy z pracownikami

zajmujacymi te stanowiska.

Okreslony w art. 15zzzzzp ust. 6 ustawy COVID wykaz stanowisk wytaczonych
Z obowiazku zmniejszenia zatrudnienia zaskakuje z powodu nieumieszczenie w nim
stanowiska radcy prawnego, przy réwnoczesnym zamieszczaniu w nim w nim stanowisk
wskazanych w art. 15zzzzzp ust. 6 pkt. 4 ustawy COVID8. Tak jak merytorycznie uzasadnione
jest wylaczenie z kregu stanowisk, ktorych nie dotyczy obowigzek zmniejszenia zatrudnienia
na zasadach wynikajacych z ustawy COVID, stanowiska gléwnego ksiegowego, tak zasadne
byloby wykluczenie z tego krggu osoby zatrudnionej na stanowisku radcy prawnego. Istnieje
oczywiscie niekwestionowana réznica pomiedzy zakresami obowigzkow zwigzanych z tymi
stanowiskami, ale w oczy rzuca si¢ rowniez znaczace podobienstw miedzy nimi. Jest nim
wyodrgbnienie w strukturze organizacyjnej zaktadu pracy stanowiska gtéwnego ksiggowego
oraz stanowiska radcy prawnego. W obydwu wypadkach motywowane jest to szczeg6lna
doniosto$cig merytoryczng zwigzanych z tymi stanowiskami czynno$ci. Wykonywanie tych
czynnosci, ktére na gruncie prawa pracy sg obowigzkami pracowniczymi, warunkowane jest
posiadaniem przez pracownika odpowiedniego poziomu wiedzy (specjalistycznego
wyksztalcenia), umiejetnosci oraz doswiadczenia. Warto przy tym podkresli¢, ze podmioty, o
ktorych mowa w art. 15zzzzzp ust. 1 ustawy COVID, majg status jednostek sektora finansow

publicznych. Jest to o tyle istotne, ze w tych podmiotach stanowiska glownych ksiegowych,

8 Ponizsza argumentacja odnosi sie rowniez, mutatis mutandis, do stanowisk okres$lonych w art. 15zzzzzp ust. 6
pkt 1 -3 i czeSciowo w art. 15zzzzzp ust. 6 pkt 5-7 ustawy COVID).
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inaczej niz w tzw. sektorze prywatnym, moga zajmowaé wylgcznie osoby legitymujace si¢
specyficznym wyksztatceniem oraz stazem zawodowym®. Tym samym decyzja o wylaczeniu
z redukcji zatrudnienia etatoéw glownych ksiggowych jest w peini uzasadniona, jako zZe nie

bedzie mozliwosci powierzenia ich obowigzkéw innym pracownikom.

W zblizony sposob sytuacja przedstawia si¢ w odniesieniu do obsadzania stanowiska
radcy prawnego. Moze je zajmowaé wylacznie osoba, ktora posiada uprawnienia
do wykonywania zawodu radcy prawnego, na zasadach wynikajacych z ustawy z dnia 6 lipca
1982 r. o radcach prawnych (Dz. U. z 2020 r., poz. 75 ze zm., dalej jako u.r.p.). Podkresli¢ przy
tym nalezy, ze argumenty, ktére legly u podstaw ochrony zatrudnienia gléwnych ksiggowych
w zwiazku dziataniami zmierzajacymi do ograniczenia osobowych kosztow wynagrodzen,
zyskuja na sile w zwigzku z publicznoprawnym statusem radcy prawego, b¢dacym zawodem

zaufania publicznego w rozumieniu art. 17 Konstytucji RP.

W Swietle powyzszego zaskakuje mozliwos¢ objecia obowigzkiem zmniejszeniem
zatrudnienia, o ktérym mowa w art. 15zzzzz ustawy COVID radcow prawnych. Efektem
tego moze by¢ pozbawienie podmiotow, o ktorych mowa w art. 15zzzzzp ust. 1 ustawy

COVID, pomocy prawnej.

IT Pogorszenie warunkow zatrudnienia

Bardzo powazne watpliwosci powstaja rowniez w zwigzku z art. 15zzzzzu w zw. z art.
15 zzzzzzu ust. 2 pkt 2 ustawy COVID, ktére w pewnym uproszeniu dopuszczajg mozliwos¢
czasowego zawieszenia stosowania przepisOw prawa okreslajacych niektore uprawnienia
pracownicze. Zanim jednak zostang przedstawione szczegotowe zastrzezenia, koniecznych jest

poczynienie kilka wstepnych uwag de lege lata.

9 Wymogi te wynikaja z przepisdw regulujacych zatrudnienie w tych jednostkach.
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Prima facie wynikajaca z art. 15zzzzzu w zw. z art. 15 zzzzzzu ust. 2 pkt 2 ustawy
COVID regulacja nawigzuje do konstrukcji zawieszania stosowania przepisOw prawa pracy
wyrazonej w art. 9 K.p. Poréwnanie tych unormowan prowadzi jednak do wniosku, ze
ustawodawca w specustawie przewidzial mozliwo$¢ skorzystania przez pracodawce
z mechanizmu nieznanego prawu pracy. Zgodnie z art. 15zzzzzzu ust. 1 ustawy COVID
ograniczenie kosztow osobowych w zwigzku z realizacjg takiego obowigzku wynikajacego
Z rozporzadzenia wydanego na podstawie art. 15zzzzzo ust. 2 ustawy COVID moze polegac
na zawieszeniu prawa do dodatkowych skladnikoéw wynagrodzen, nagréod premii i innych
Swiadczen o takim charakterze, lub zawieszeniu uprawnien wynikajacych z innych przepisow,
w tym prawa do dodatkowego urlopu. Ponadto, jak stanowi art. 15zzzzzu ust. 1 ustawy COVID,
w czasie obowigzywania tych ograniczen nie stosuje si¢ przepisdéw stanowigcych podstawe
do przyznawania zawieszonych sktadnikow wynagrodzen, Swiadczen lub uprawnien. Z kolei
w $wietle art. 91 K.p. mozliwe jest zawieszenie stosowania jedynie tzw. specyficznych zrodet
prawa pracy (np. uktadéw zbiorowych pracy, regulaminu pracy czy regulaminu wynagrodzen),
przy niedopuszczalno$ci zawieszenia stosowania przepisOw prawa pracy zawartych aktach

normatywnych bedgcymi zroédtami prawa powszechnie obowigzujacego.

Zwraca rowniez uwage to, ze ustawodawca bardzo nieprecyzyjnie wyznaczyt
przedmiotowe ramy przepisoOw, okreslajagcych uprawnienia pracownicze, ktore moga zostac
zawieszone. Sposob sformutowania art. 15 zzzzzu ust. 1 ustawy COVID nie wyklucza zatem
mozliwo$ci zawieszenia prawa nie tylko do dodatkowych urlopéw (jak np. urlopow
dla poratowania zdrowia), ale i do urlopu wypoczynkowego, ze szczegélnym uwzglednieniem
urlopu uzupehiajacego (art. 158 K.p.), urlopéw szkoleniowych (udzielonych na przykiad
na podstawie ustawy o radcach prawnych) czy innych, ptatnych zwolnien przystugujacych

pracownikom.

Z art. 15zzzzzu ust. 1 ustawy COVID wynika, ze w czasie ograniczen wprowadzonych
przez osobe do tego uprawniong w zwiazku z realizacja obowigzku zmniejszenia osobowych
kosztow zatrudnienia, zawiesza si¢ realizacj¢ prawa do naleznos$ci pieni¢znych bedacych

elementem prawa do wynagrodzenia z wyjatkiem prawa do wynagrodzenia zasadniczego.
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Skoro mozna zawiesi¢ ,,dodatkowe sktadniki” wynagrodzenia, to a contrario, nic mozna

zawiesi¢ prawa do jego podstawowego sktadnika, czyli wlasnie wynagrodzenia zasadniczego.

Ustawodawca dopuszcza przy tym zawieszenie uprawnien pracowniczych
wynikajacych z innych, przepisow, czyli takich, ktére okreslaja prawo do S$wiadczen
pieni¢znych przyshugujacych pracownikowi od pracodawcy jak i uprawnien do $wiadczen
niepieni¢znych. Uwzgledniajac wymiar temporalny komentowanego przepisu nalezy
zauwazy¢, ze skorzystanie z przedmiotowego uprawnienia pracodawcy moze doprowadzi¢ do:
1) niewyplacenia niektorych przystugujacych pracownikowi §wiadczen pieni¢znych, ktorych
przestanki zostaly przez pracownika spelnione przed wdrozeniem procedury zmniejszenia
kosztow oraz odmowy skorzystania z uprawnien o charakterze niepienieznym®°, 2) wytaczenau
mozliwosci nabycia prawa do niektorych skladnikow wynagrodzenia oraz $wiadczen

niepienieznych pro futuro — przez czas obowigzywania ograniczen.

Przewidziana przez ustawodawce konstrukcja czasowego zawieszania przepisow
okreslajacych warunki nabywania 1 realizacji prawa do uprawnien przystugujacych
pracownikom nie moze zosta¢ zaaprobowana w demokratycznym panstwie prawa, ktore
przyjelo na siebie okreslony konstytucyjnie obowigzek ochrony pracy. Krytyke art. 15zzzzzu
ustawy COVID zacza¢ trzeba od zakwestionowania przyjetej przez ustawodawce mozliwosci
zawieszenia stosowania przepisOw bezwzglednie obwigzujacych, w tym przepisow
ustawowych, przez osob¢ dokonujgcg czynnosci w sprawach z zakresy prawa pracy. W swietle
art. 15 zzzzzu ust. 3 w zw. z art. 15 zzzzzr ust. 1 ustawy miataby ona decydowac o zard6wno
0 przedmiotowym zakresie ograniczen, a zatem przepisach, ktore stanowigc o uprawnieniach
pracowniczych podlegaja zawieszeniu, jak réwniez o tym, czy ograniczenia obejmg
wszystkich, czy tylko niektorych pracownikow. W konsekwencji osoba reprezentujaca

pracodawce wykorzystujac omawiane uprawnienie w praktyce zyskiwalaby zdolnos$¢

10 przy czym jak sie wydaje pracownik powinien otrzymac te $wiadczenia i skorzystaé z uprawnien w kolejnym
roku .
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do okreslania przepisow okreslajacych status pracownika, a tym samym zyskiwalaby

przymiot prawodawcy.

Zastrzezen wobec omawianego uprawnienia nie eliminuje, a nawet wzmacnia je, tryb
wprowadzania ograniczen do indywidualnych stosunkéw pracy wyznaczony trescig art.
15zzzzzu ust. 4-5 ustawy COVID. Ustawodawca przewidzial, Zze osoba wlasciwa
do dokonywania czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy informuje pisemnie pracownika
o wprowadzonych ograniczeniach. Pracownik mogilby w terminie 14 dni od otrzymania
zawiadomienia zlozy¢ o$wiadczenie o braku zgody na zastosowanie wobec niego ograniczen,
co byloby réwnoznaczne ze ztozeniem przez niego oswiadczenia o rozwigzaniu stosunku pracy
za wypowiedzeniem. W tym stanie rzeczy zawiadomienie pracodawcy o wprowadzanych
ograniczeniach bedzie w gruncie rzeczy ultimatum skierowanym do pracownika, tylko
pozornie uwzgledniajacym podniesiong do rangi zasady prawa pracy swobode stron w zakresie
ustalania warunkow zatrudnienia (art. 11 K.p.). Nie sposob przy tym uznac¢, ze rygor braku
akceptacji przez pracownika dla wprowadzanych przez pracodawcg ograniczen, znajduje
uzasadnienie aksjologiczne. De lege lata nie sposob bowiem ustali¢, jaki status prawny miatby
pracownik, ktory wyrazit zgodna pogorszenie warunkow zatrudnienia, gdyz status ten bylby
konsekwencja decyzji osoby uprawnionej do dokonywania czynno$ci w sprawach z zakresu
prawa pracy, rozstrzygajacej o zakresie przepisoOw, ktorych stosowanie zawiesza si¢. Pracownik
nie aprobujacy decyzji pracodawcy nie tylko utracilby zatrudnienie, nie nabylby prawa
do odprawy przewidzianej w art. 15zzzzzzt ustawy COVID, a wreszcie po zarejestrowaniu
W powiatowym urzedzie pracy w charakterze bezrobotnego bedzie mogt rozpoczaé realizacje

prawa do zasitku do bezrobotnych po uptywie 90 dni od rejestracji.

Omawiane przepisy w sposéb oczywisty prowadza do podwazenia zaufania
pracownikow do panstwa i tworzonego przezen prawa. Tym samym sprzeczne sa
z wywodzong z art. 2 Konstytucji RP, pochodna wobec ogdlnej zasady panstwa prawa,
zasadg pewnosSci prawa oraz zasada drugiego stopnia — ochrong praw shusznie nabytych,
interesOw w toku oraz zapewnienia bezpieczenstwa prawnego (por. M. Zubik, Komentarz

do art. 2, pkt. 15; w: Garlicki L (red.), Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz.
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2016). W sposéb oczywisty naruszaja rowniez powinnos¢ panstwa do ochrony pracy

zadeklarowang w art. 24 Konstytucji RP.

Skonfrontowanie rozwazan poswieconych zmniejszeniu wymiaru czasu pracy
I proporcjonalnemu zmniejszeniu wynagrodzenia za pracg¢ oraz wprowadzeniu mniej
korzystnych warunkoéw zatrudnienia dowodzi jaskrawej niekonsekwencji jezykowej 1 logicznej
ustawodawcy ucielesnionej w relewantnych przepisach ustawy COVID. Obnizenie wymiaru
czasu pracy pracownika z jednoczesnym proporcjonalnym zmniejszeniem wynagrodzenia
za prace nie jest w istocie niczym innym, jak wprowadzeniem mniej korzystnych warunkow
zatrudnienia pracownika w drodze wypowiedzenia zmieniajacego. Tymczasem ta forma
przeksztalcenie stosunku pracy zostala uznana za kwalifikowang posta¢ zmniejszenia
zatrudnienia, na réwni z rozwigzaniem stosunku pracy, pomimo tego, ze wykazuje
zdecydowanie wicksze podobienstwo do czynnosci prawnych zmierzajacych do zmiany tresci
stosunku pracy. Ustawodawca w art. 15zzzzzzs ust. 2 ustawy COVID uzywa zresztg pojgcia
,Wypowiedzenie zmieniajace”, co wywotuje oczywistg asocjacj¢ z unormowang w art. 42 K.p.
instytucja wypowiedzenia warunkéw pracy i placy, powszechnie okreslanego w jezyku
prawniczym jako wypowiedzenie zmieniajace (por. Z. Goral, Komentarz do art. 42,
w: K.W.Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz; Warszawa 2020). Wypowiedzenie
zmieniajgce w ksztatcie okreslonym przepisami prawa pracy jest jednostronng czynnoscig
prawna, ktorej celem podstawowym jest przeksztatcenie stosunku pracy, a celem ewentualnym
1 ubocznym, realizujagcym si¢ w razie odmowy przyjecia nowych warunkow pracy lub placy,

rozwigzanie stosunku pracy.

W odniesieniu do niektorych przepisow ustawy COVID, a w szczegdlnosci art.
15zzzzzs 1 15zzzzzu mozna postawi¢ zarzut niezgodnosci z art. 2 Konstytucji RP, w zakresie,
w jakim wywodzi si¢ z niego zasady przyzwoitej (poprawnej) legislacji. Jak podkreslit
Trybunat Konstytucyjny w wyroku z dnia 16 grudnia 2009 r., (Kp 5/08; OTK-A 2009/11/170)
zasada ta jest funkcjonalnie zwigzana z zasadami pewnoS$ci prawa i bezpieczenstwa prawnego
oraz ochrony zaufania do panstwa i prawa (por. wyrok TK z 30 pazdziernika 2001 r., K 33/00;
OTK ZU nr 7/2001, poz. 217). Zasady przyzwoitej legislacji obejmuja miedzy innymi wymog
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dostatecznej okreslonosci przepisow, ktore powinny by¢ formutowane w sposob precyzyjny
i jasny oraz poprawny pod wzgledem jezykowym. Wymodg jasno$ci oznacza obowigzek
tworzenia przepisow klarownych i1 zrozumiatych dla ich adresatow, ktorzy od racjonalnego
ustawodawcy oczekiwa¢ moga stanowienia norm prawnych niebudzacych watpliwosci co
do tresci naktadanych obowigzkow i przyznawanych praw. Zwigzana z jasno$cig precyzja
przepisu winna przejawia¢ si¢ w konkretnosci naktadanych obowigzkow i1 przyznawanych
praw, tak by ich tre$¢ byta oczywista i pozwalata na ich wyegzekwowanie. Zasady poprawne;j
legislacji obejmuja réwniez podstawowy, z punktu widzenia procesu prawotworczego, etap
formutowania celéow, ktore maja zosta¢ osiagnigte przez ustanowienie okreslonej normy

prawnej. Nie sposob uznaé, ze wskazane przepisy ustawy COVID spetniaja te wymagania.
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