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Zmiany w prawie pracy w latach 2015 - 2020.
Liberalizacja prawa pracy.
WSTEP

Zestawienie i komentarz obejmuje okres ostatnich pieciu lat i pokrywa sie z obecng i poprzedzajaca
kadencjg polskiego prawodawcy. Pierwsze posiedzenie Parlamentu VIII kadencji odbyto sie 12
listopada 2015 r. Pierwsza kadencja obecnego prezydenta trwa od dnia 6 sierpnia 2015 r. Od tamte;j
pory akty prawa pracy byly nowelizowane wielokrotnie i w zakresie nieporéwnywalnie gtebszym niz w
poprzednich latach.

Biorac pod uwage fakt, ze niniejsze zestawienie i komentarz, zostaty zlecone przez centrale zwigzkowa:
Zrzeszenie Zwigzkdw Zawodowych Energetykéw, zmiany w przepisach oceniane bedg z punktu
widzenia praw i intereséw pracownikéw. Zmiany zostang ujete na tle procesu liberalizacji prawa pracy
- 0 czym nizej we wstepie oraz w czesci czwartej.

Systematyka komentarza odnosi sie do okresu pandemii COVID-19 — okresu gdzie prawo pracy
najmocniej zmienito sie na niekorzysé pracownikow - jest to cze$¢ pierwsza komentarza. Czes¢ druga
obejmuje okres sprzed pandemii tj. koniec roku 2015 do korica 2019 r. Trzecia czes¢ zawiera
streszczenie planowanych zmian, ktére nie zostaty wprowadzone w zycie. Zaawansowanie prac nad
tymi zmianami w postaci dwdéch projektow kodekséw pracy (nowego kodeksu pracy, zawierajacego
wytgcznie indywidualne prawo pracy oraz kodeksu zbiorowego prawa pracy), a takze prac Zespotu ds.
prawa pracy przy RDS pokazuje tendencje, jakie panujg w tej dziedzinie prawa, a takze postulaty stron
dialogu spotecznego — gtdwnie pracodawcéw. W czesci czwartej znajdzie sie komentarz do prac
instytucji zwigzanych z prawem pracy.

W komentarzach omdwione zostang te nowelizacje, ktére miaty najistotniejszy charakter i znaczenie
dla pracownikéw.



Liberalizacja prawa pracy. Prawo pracy jest gatezig prawa cywilnego. Najogdlniej rzecz ujmujac
ustawodawca, odchodzgc od cechujgcej prawo cywilne wolnosci uméw?, przepisami prawa pracy
ogranicza i krepuje jedng ze stron stosunku pracy — pracodawce w dowolnym, w domysle
niekorzystnym dla pracownika, uktadaniu sie z nim. Jednoczesnie ustawodawca, przepisami
powszechnie obowigzujagcymi wprowadza szereg, z definicji korzystnych dla pracownikéw rozwigzan,
ktérych strony stosunku pracy nie mogg zastgpi¢ wtasnymi ustaleniami (zestaw systemoéw czasu pracy,
ptaca minimalna, ilos¢ dni ptatnego urlopu). Mozna przyjaé, ze przepisy prawa pracy wyrownuja
pozycje stron w negocjacjach przy zawarciu umowy o prace, zabezpieczajg strone teoretycznie stabszg
— pracownika, podnoszg koszty dziatalnosci pracodawcdw, a jednoczes$nie zabezpieczajg tak niezbedny
w procesach produkcji spokdj spoteczny.

Liberalizacja prawa pracy oznacza zatem proces rozluzniania, w zaftozeniu sztywnych, norm prawa
pracy, z jednej strony krepujgcych dziatalno$é pracodawcdéw i obnizajgcych dochdd, a z drugiej
chronigcych pracownikow i spokéj spoteczny. Liberalizacja prowadzi do coraz wiekszej swobody
dysponowania osobg i czasem pracownikéw przez pracodawcow, czy coraz mniej skrepowanego
rozwigzywania stosunku pracy z pracownikami. Liberalizacja prowadzi takze do eliminacji zbiorowego
prawa pracy z przedsiebiorstw (np. przez eliminowanie dokumentéw zbiorowego prawa pracy,
ostabianie przedstawicielstw zatdg czy ograniczanie prawa do sporéw zbiorowych czy strajkow).
Liberalizacja prawa pracy nie musi natomiast oznacza¢ pogorszenia uposazen pracownikow (ptaca
minimalna) gtéwnie ze wzgledu na wzglednos$¢ pojecia ,,wysokich zarobkéw” czy inflacje. Wrecz
przeciwnie, te elementy mogg by¢ korzystniejsze. Liberalizacja prawa pracy moze oznacza¢ zatem
,Zamiane” chronigcych czy wyréwnujgcych pozycje pracownika praw za wyzsze wynagrodzenie. W
skrajnych przypadkach maksymalnie zliberalizowanego prawa pracy (wtasciwie zastgpienia go prawem
cywilnym) pracodawca bedzie mogt zupetnie swobodnie dysponowac¢ czasem i osobg pracownika oraz
swobodnie decydowaé o trwaniu stosunku pracy.

Biorac pod uwage powyzszg definicje, zmiany w prawie pracy szty raczej w kierunku liberalizacji prawa
pracy niz zwiekszaniu gwarancji praw pracowniczych.

Czesc I.

Zmiany w prawie pracy wprowadzone ustawg o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z
zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem covid-19, innych choréb zakainych oraz
wywotanych nimi sytuacji kryzysowych z dnia 2 marca 2020 r. (Dz.U. z 2020 r. poz. 374) tj. z
dnia 16 pazdziernika 2020 r. (Dz.U. z 2020 r. poz. 1842) - dalej U-Covid19.

Wprowadzenie

Zmiany wprowadzone U-Covid19 majg charakter tymczasowy - zostaty wprowadzone na okres trwania
pandemii. Nalezy jednak pamietaé, ze okres ten moze trwac znacznie dtuzej niz ,widoczne” czy
odczuwalne efekty trwania pandemii, przez co zmienione prawo pracy moze obowigzywac przez

L Art. 353[1] kodeksu cywilnego


https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtg4ytiobsgyydeltcmfzwsyy
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtg4ytknjugm4tk

najblizsze lata. Co gorsza, zmiany te mogg sie utrwali¢ w powszechnym uzyciu, przez co moze wzrosngé
presja pracodawcdéw na utrwalenie ich w rozwigzaniach obowigzujgcych takze po pandemii. Wskazuje
na to fakt, ze wiele rozwigzan wprowadzonych U-Covid19 byto juz wczesniej postulowanych przez
pracodawcow (zawieszenie obowigzkdw pracodawcy w zakresie opieki socjalnej, system
rownowaznego czasu pracy z 12-miesiecznym okresem rozliczeniowym). Przyktadem utrwalania
tymczasowych rozwigzan moze by¢ praca zdalna. Prace nad utrwaleniem tej formy pracy w kodeksie
pracy, trwajg juz w sejmie i Zespole ds. prawa pracy przy RDS.

Najistotniejszymi zmianami w prawie pracy, liberalizujgcymi je, sa:

1. Praca zdalna. Art. 3. Faktycznie mozliwos¢ jednostronnej zmiany tresci stosunku pracy, gtdwnie
w zakresie miejsca pracy. W ramach polecenia pracodawca moze skierowaé pracownika do
wykonywania pracy w innym miejscu niz miejsce zorganizowane dla pracownika przez
pracodawce. Rozwigzanie faktycznie umozliwiajgce zwalczanie pandemii poprzez izolacje i
zachowanie dystansu spotecznego. Ustanie pandemii nie daje juz tak silnych podstaw do jego
stosowania. Od strony finansowej rozwigzanie korzystne gtownie dla pracodawcéw - znacznie
ogranicza koszty organizacji miejsc pracy (wynajmem pomieszczen biurowych, koszty mediow
itp.) i przerzuca je w znacznej mierze na pracownikéw. W chwili obecnej trudno oszacowac
koszty spoteczne zamiany czesci prywatnych mieszkan czy doméw pracownikéw z miejsc
odpoczynku na przestrzenie biurowe. Prawdopodobienstwo alienacji, ograniczenie integracji
spotecznej, ograniczenie swobody innych domownikdw przy wykonywaniu pracy w domu budza
spore obawy po stronie zwigzkowej. Niezwykle trudno w przypadku pracy zdalnej uregulowac
kwestie zwigzane z BHP oraz zakres odpowiedzialnosci pracodawcéw za bezpieczenstwo i
higiene pracy. W tym wypadku najmocniej wida¢ tendencje do utrwalania tymczasowych
rozwigzan z U-Covid19. W Zespole ds. prawa pracy przy Radzie Dialogu Spotecznego trwajg prace
nad utrwaleniem rozwigzan w zakresie prawa pracy w kodeksie pracy. Strona zwigzkowa w
trakcie tych prac zgtasza liczne zastrzezenia. Tres$¢ przepisu i szczegétowy komentarz str. 8.

2. Tymczasowe przeniesienie pracownika do pracy w innej jednostce Art. 3a. faktycznie
swobodne przenoszenie pracownikéw pomiedzy pracodawcami. Przepis ten ma zastosowanie
wytgcznie do struktur wewnetrznych jednostek samorzadu terytorialnego. Umozliwia
,Pprzesuniecie” pracownika nie tylko w ramach struktur pracodawcy, ale takie pomiedzy
pracodawcami istniejgcymi w ramach jednej osoby prawnej, co faktycznie oznacza dla
pracownika zmiane pracodawcy. Przepis korzystny dla pracodawcéw, gdyz zwalnia ich z wielu
obowigzkéw, ktére cigzg na nich przy ,,przenoszeniu” pracownikéw, pomiedzy pracodawcami, a
ktdére wynikaja z art. 23[1] k.p. Ewentualne utrwalenie takich, korzystnych dla pracodawcow —
jednostek samorzgdowych rozwigzan, moze spowodowacd postulat pdzniejszego rozciggniecia
zliberalizowanych przepiséw na kazde ,przejscie” pracownika do kazdego innego pracodawcy.
Biorgc pod uwage fakt, ze dotychczas przejscia w trybie art. 23[1] k.p. byty przyczyng wielu



naduzyé, w tym m.in. sposobem na bezkosztowa restrukturyzacje zatrudnienia?, utrwalanie
takich tendencji jeszcze bardziej pogorszy pozycje pracownikdw. Tre$¢ przepisu i szczegétowy
komentarz str. 9.

3. Swiadczenie pracy oraz kwestia wynagrodzenia w trakcie kwarantanny lub izolacji domowe;j.

Art. 4e i nast. Pracownik przebywajacy na kwarantannie lub w izolacji domowej moze, za zgodg
pracodawcy wykonywaé prace i pobiera¢ za nig wynagrodzenie. Przepis stanowi wytom w
systemie ubezpieczenia na wypadek choroby i macierzynstwa. W efekcie pracownik
przebywajgcy w izolacji, a zatem chory, zamiast odpoczywaé i wracaé do zdrowia
(rekonwalescencja) moze by¢ poddawany presji by kontynuowaé prace. To rozwigzanie
,uzupetnia sie” z instytucjg pracy zdalnej, stad czes¢ uwag tam zgtoszonych znajdzie
zastosowanie takze w tym przypadku.
Sumujgac praca zdalna, w potgczeniu z mozliwoscig pracy na kwarantannie i w izolacji moze
doprowadzi¢ tego, ze pracownik, bedac chorym, lub w takcie urlopéow zdrowotnych czy
macierzynskich bedzie poddawany presji by podejmowac aktywnos¢ zawodowa. Tresé przepisu
i szczegdtowy komentarz str. 9.

4, Zawieszenie wykonywania pracowniczych obowigzkéw badan wstepnych i okresowych. Art.
12a. Ewentualne skutki i konsekwencje tej zmiany bedg tak naprawde widoczne dopiero w
przysztosci. Tres¢ przepiséw i szczegétowy komentarz str. 11.

5. Przeprowadzanie szkoler wstepnych w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy w catosci za
posrednictwem srodkéw komunikacji elektronicznej. Art. 12e. Zmiana neutralna dla obu stron
stosunku pracy. Zjawisko wideokonferencji i szkolen przy ich uzyciu ma zwigzek z
upowszechnieniem sie kontaktow na linii pracownik - pracodawca przy pomocy Internetu. Tresé
przepisu i szczegdétowy komentarz str. 13.

6. Obnizenie wymiaru czasu pracy, albo na obnizenie wynagrodzenia pracownikéw z powodu
obnizenia szeroko rozumianej rentownosci przedsiebiorstwa. Ostabienie pozycji uktadéw
zbiorowych pracy w systemie prawa pracy przez wprowadzenie instytucji porozumien
zawieszajacych te uprawnienia a posiadajacych pierwszenstwo przed uktadami. Jednoczenie
przepisy te, przez dofinansowanie miejsc pracy z budzetu panstwa chronig pracownikéw przez
zwolnieniem. Art. 15g Art. 15gb Art. 15gg. Uzasadnieniem jest spadek obrotéw gospodarczych
w nastepstwie wystgpienia COVID-19 w wysokosci 15%, uzyskany przez poréwnanie dwdch
dowolnie wskazanych przez pracodawce miesiecy miedzy 31 grudnia 2019 r. a datg ztozenia
whniosku z analogicznymi dwoma miesigcami roku poprzedniego albo spadek o 25% gdy
poréwnuje sie pojedyncze miesigce. Widaé tu ogromny element przypadkowosci. Spadek
obrotéw o 15% czy 25% nie jest czesto niczym nadzwyczajnym i zdarza sie w wielu branzach. Co
wiecej, sytuacje takg mozna , przygotowac” odpowiednio ustalajac terminy ptatnosci. W zamian
pracodawcy, obnizajgcy wynagrodzenie lub wymiar czasu pracy nie mogg dokonywaé zwolnien
grupowych ani indywidualnych z przyczyn niedotyczacych pracownikdéw. Przepisy te mozna
wstepnie podsumowac — praca pewniejsza jednak bardziej ucigzliwa i mniej ptatna. Przy czym

“Patrz: ustalenia konferencji na temat zmian w art. 23! kodeksu pracy w zwigzku z art. 26 ustawy o
zwigzkach zawodowych z dnia 12 grudnia 2017 r. przez ZZZE i OPZZ:

http://kancelariarequlus.pl/index.php/konferencje/13-2017-12-12-konferencja-na-temat-zmian-w-art-

23-1-kp-w-zwiazku-z-art-26-1-uzz



http://kancelariaregulus.pl/index.php/konferencje/13-2017-12-12-konferencja-na-temat-zmian-w-art-23-1-kp-w-zwiazku-z-art-26-1-uzz
http://kancelariaregulus.pl/index.php/konferencje/13-2017-12-12-konferencja-na-temat-zmian-w-art-23-1-kp-w-zwiazku-z-art-26-1-uzz

10.

11.

12.

mozliwosci pracodawcéw w skorzystaniu z tych przepiséw nie zawsze muszg by¢ uzasadnione
pandemig. Jest to zatem daleko idgce uelastycznienie prawa pracy, a utrwalenie takich tendenc;ji
zagrozi podstawom prawa pracy. Tres¢ przepisu i szczegétowy komentarz str. 13 i str. 28.
Udzielenie urlopu bez zgody pracownika. Art. 15gc. Przepis korzystny dla pracodawcy, moze on
obecnie wystaé pracownika na urlop zalegty bez jego zgody i z pominieciem planu urlopu. Tres¢
przepisu i szczegdétowy komentarz str. 24.

Ograniczenie wysokosci odprawy, odszkodowania lub innego $wiadczenia pienieznego
wyptacanego przez pracodawce. Art. 15gd. Tres¢ zmian wynika z tytutu. Przepis korzystny dla
pracodawcy. Tres¢é przepisu i szczegétowy komentarz str. 24.

Zawieszenie obowigzku tworzenia lub funkcjonowania zaktadowego funduszu swiadczen
socjalnych dokonywania odpisu podstawowego, wyptaty swiadczen urlopowych. Art. 15ge.
Przepis korzystny dla pracodawcy, wpisuje sie w trend dazenia pracodawcéw do likwidacji
instytucji opieki socjalnej nad pracownikami. Tres¢ przepisu i szczegdétowy komentarz str. 26.
Wypowiedzenie umowy o zakazie konkurencji. Art. 15 gf. Przepis korzystny dla pracodawcy.
Zgodnie z tym przepisem, pracodawca moze uwolni¢ sie od wydatku, jakim jest wyptata
wynagrodzenia wynikajgcego z zakazu konkurencji, obowigzujgcego po ustaniu umowy o prace.
Tres¢ przepisu i szczegdtowy komentarz str. 27.

Mozliwos¢ wprowadzenia sytemu réwnowazinego czasu pracy z 12 miesiecznym okresem
rozliczeniowym, mozliwo$é wiekszego ograniczenia prawa do nieprzerwanego odpoczynku,
niz przewidziane w kodeksie pracy. Mozliwos¢ wprowadzenia mniej korzystnych warunkow
zatrudnienia pracownikéw niz wynikajgce z uméw o prace zawartych z tymi pracownikami.
Art. 15zf. Przepis korzystny dla pracodawcy. Powyzisze mozliwosci pracodawca uzyskuje
podpisujagc z przedstawicielami zatogi lub organizacjami zwigzkowymi porozumienie
uprzedzajgce ewentualny zaktadowy uktad zbiorowy pracy, co dziata na niekorzys¢ zbiorowego
prawa pracy. Tres¢ przepisu i szczegdtowy komentarz str. 31.

Mozliwos¢ ograniczenia kosztow wynagrodzen osobowych poprzez zmniejszenie zatrudnienia
badz wprowadzenie na czas okreslony, nie dtuzszy niz do kornca danego roku budzetowego,
mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikaja z podstawy nawigzania
stosunku pracy. Art. 15zzzzzo. Rozwigzania te dotyczg ,budzetéwki” i ,réwnaja sie”
rozwigzaniom z art. 15g. Przepis korzystny dla pracodawcy. Szczegétowy komentarz str. 38.

Istotne zmiany w prawie pracy wprowadzone okresie 2016 — 2019

Rok 2016

13.

Podniesienie progu zatrudnienia przy obowigzku tworzenia regulaminu wynagrodzenia i
regulaminu pracy. Zmiana art. 77[2] § 1, dodanie § 1[1] i 1[2] k.p.). Przed zmiang pracodawca,
ktéry zatrudniat co najmniej 20 pracownikéw miat obowigzek tworzy¢ powyzsze dokumenty
zbiorowego prawa pracy. Po zmianie obowigzek taki dotyczy wytgcznie pracodawcy, ktory
zatrudnia powyzej 50 pracownikdw. Zmiana eliminujgca podstawowe dokumenty zbiorowego
prawa pracy z wiekszosci tzw. matych przedsiebiorstw, zatrudniajgcych do 50 pracownikéw?,
Zwazywszy na fakt, ze sektor matych i Srednich przedsiebiorstw stanowi w Polsce blisko 98%

3PART. Raport o stanie matych i $rednich przedsiebiorstw w Polsce
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14.

15.

przedsiebiorstw, zbiorowe prawo pracy moze dziata¢ wytgcznie w pozostatych 2%. Komentarz
str. 39.

Swiadectwa pracy (zmiana art. 97 § 1-1[3] k.p.). Zmiana neutralnie niekorzystna. Komentarz
str. 39.

Prawo do odwotania do sadu pracy (art. 264 k.p.) — ustalono jednolity, dtuzszy, 21-dniowy
termin na wniesienie odwotania do sadu pracy. Zmiana jednoznacznie korzystna dla
pracownikéw. Komentarz str. 39.

Rok 2018

16.

17.
18.

19.

Ograniczenie handlu w niedziele i swieta oraz w niektére inne dni. Ustawa korzystna dla
pracownikéw handlu. Komentarz str. 39.

Skrécenie okresu przechowywania akt pracowniczych oraz ich elektronizacja. Zmiany neutralne
Ochrona danych osobowych, monitoring wizyjny (wymog realizacji dyrektywy unijnej).
Zmiana korzystna dla pracownikéw. Komentarz str. 40.

Zarzad sukcesyjny przedsiebiorstw oséb fizycznych i inne ufatwienia zwigzane z sukcesja
przedsiebiorstw po $Smierci przedsiebiorcy-pracodawcy. Zmiana korzystna dla pracownikéw
Komentarz str. 40.

Rok 2019

20.

21.

22.

23.

Zmiany w zbiorowym prawie pracy. Zmiana ustawy o zwigzkach zawodowych oraz niektérych
innych ustaw. Najwieksza nowelizacja ustawy od daty jej uchwalenia. Zmiany korzystne dla
central zwigzkowych oraz ogodlnokrajowych, ponadzaktadowych organizacji zwigzkowych.
Zmiany niekorzystne dla zaktadowych/miedzyzaktadowych organizacji zwigzkowych nie
zrzeszonych w centralach. Sadowa kontrola liczebnosci i reprezentatywnosci organizacji
zwigzkowych — korzystna dla pracodawcy. Oceniajac caty ruch zwigzkowy w Polsce — zmiany te
nalezy uznaé za niekorzystne. Komentarz str. 41, a takze Komentarz do nowelizacji ustawy o
zwigzkach zawodowych z dnia 5 lipca 2018 r. £. Panasiuk M. Szymanek.

Pracownicze plany kapitatowe, zmiany podatkowe. Rzeczywiste skutki zmian poznamy dopiero
w przysztosci. Dotychczasowe doswiadczenia z prywatnymi kapitatowymi programami
emerytalnymi nie dajg podstaw do optymizmu. Komentarz str. 41.

Luzowanie zasad BHP. Zwolnienie z obowigzku okresowych szkolen pracownikdéw realizujgcych
prace o najnizszym stopniu ryzyka. Zwolnienie z obowigzku tworzenia stuzby BHP pracodawcow,
ktdrzy zatrudniajg ,,do 50 pracownikdéw i sq zakwalifikowani do grupy dziatalnosci, dla ktorej
ustalono nie wyziszq niz trzeciq kategorie ryzyka w rozumieniu przepisow o ubezpieczeniu
spotfecznym z tytutu wypadkow przy pracy i chorob zawodowych. Luzowanie wymogow z zakresu
dokumentacji BHP Komentarz str. 41. Zmiana niekorzystna dla pracownikdéw.

Dalsze drobne zamiany w kwestiach $wiadectw pracy wprowadzone nowelizacjg kodeksu pracy
z dnia 7 wrzes$nia 2019. Zmiany korzystne dla pracownikow. Komentarz str. 42.

Tendencje w prawie pracy

1.

Ostabienie trwatosci stosunku pracy oraz jego uelastycznienie. W zamian za to ustawodawca
miatby objgé¢ wszystkie przypadki watpliwe umowg o prace. Ostabienie stosunku pracy



No uke

10.
11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.

oznaczatoby prawo pracodawcy do zwolnienia pracownika bez uzasadnienia za
odszkodowaniem. Uelastycznienie polegatoby na wprowadzaniu wielu dodatkowych form
umowy o prace zblizonych faktycznie do tzw. umoéw $mieciowych jak: umowa o prace dorywcze
czy umowa o prace sezonowe. Skrajnym przypadkiem ,elastycznej” umowy o prace byta
,hieetatowa” umowa o prace, nie gwarantujgca ani pracy ani wynagrodzenia, o czym nizej w
pkt. 7 lub samozatrudnienie z elementami uzaleznienia ekonomicznego.

Uelastycznienie czasu pracy. Przyktadami byty propozycje, by pracodawcy mieli prawo zmienié
godziny pracy na odmienne od okreslonych w harmonogramie czasu pracy pracownika za
krétkim, trzydniowym wypowiedzeniem — prawo to miato przystugiwaé¢ pracodawcom
zatrudniajgcym do 50 oséb. Inny przyktad to konta czasu pracy, na ktére pracownik zamiast
otrzymaé wynagrodzenie za nadgodziny, odktadat je ,w depozycie” u pracodawcy, by
otrzymywac z niego wyrdwnanie w okresie mniejszych zamowien.

Odstepowanie od zasady korzystnosci zakladowego prawa pracy w stosunku do prawa
ponadzaktadowego i ustaw.

Wycofanie z katalogu aktow prawa pracy porozumien zbiorowych.

Wytgczenie czesciowej ochrony przy przejsciu pracownikow w trybie art. 23 [1] k.p.
Okresowosc¢ uktadow zbiorowych pracy. Uktady zbiorowe maty by¢ zawierane na okres roku.
Nieetatowa umowa o prace - forma umowy o prace, w ktérej pracodawca nie zobowigzuje sie
do zapewnienia pracy i w efekcie nie gwarantuje wynagrodzenia. Obecnie forma tej umowy jest
proponowana w Zespole pod nazwg ,,ramowej umowy o prace”.

Réznicowanie uprawnien pracownika z uwagi na to ilu pracownikéw zatrudnia dany
pracodawca. Preferencje dla pracodawcow tworzacych tzw. mikro i mate przedsiebiorstwa.
Ostabianie ochrony niektérych grup pracownikéw przed wypowiedzeniem warunkdow pracy i
ptacy.

Ostabianie odpowiedzialnosci pracodawcéw za mobbing.

Obnizanie putapow odpraw przy zwolnieniach grupowych.

Ostabianie innych niz uktady dokumentéw zbiorowego prawa pracy w tym regulaminu
wynagrodzenia, ktéry pracodawca mégt zmienié¢ bez wypowiedzenia, a pracownik ktéremu sie
to nie podoba moze sie zwolni¢ za odprawa.

Skracanie okresow choroby, za ktdre wynagrodzenie wyptaca pracodawca.

Regulowanie kwestii zakazu konkurencji na korzys¢ pracodawcy. Zakaz miat obowigzywac z
mocy wyraznego zastrzezenia pracodawcy.

Wprowadzanie odpowiedzialnos$ci pracownika za naruszenie débr osobistych pracodawcy (takze
pracodawcy rzeczywistego).

Wykorzystywanie urlopu przez pracownika w krétszych niz obecnie terminach.

Ostabianie ochrony kobiet w cigzy.

W sporach pomiedzy pracodawcg a pracownikiem zastepowanie sgdéw pracy arbitrazem.

W zbiorowym prawie pracy

Konsekwentne blokowanie rozwigzan prowadzacych do urealnienia dialogu spofecznego
poprzez zastgpienie w zbiorowym prawie pracy pracodawcy w rozumieniu art. 3 k.p. (podmiotu
zatrudniajgcego) na podmiot na odpowiednim poziomie decyzyjnosci. Osoby decyzyjne unikajg
w ten sposéb odpowiedzialnosci za wiele proceséw zachodzgcych w trakcie dialogu.



20. Dazenie do ostabienia prawa pracownika do sporu zbiorowego i strajku.

21. Bark regulacji dotyczacych taczenia, podziatu i likwidacji organizacji zwigzkowych. Brak tych
przepiséw ostabia ruch zwigzkowy.

22. Stopniowe wyprowadzanie organizacji zwigzkowych z zaktadéw pracy, przez zastepowanie ich
innymi podmiotami (propozycje przedstawicieli pracownikdw, rad pracownikéw itp. utrudnianie
wejscia przedstawicielom zwigzkowym nie bedgcym pracownikami na zaktad pracy).

Tresc przepiséw i komentarze

Art. 3 [Praca zdalna]

1. W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogtoszonego z
powodu COVID-19, oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu, w celu przeciwdziatania COVID-
19 pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie, przez czas oznaczony, pracy okreslonej w
umowie o prace, poza miejscem jej statego wykonywania (praca zdalna).

2. Przepis ust. 1 stosuje sie odpowiednio do funkcjonariuszy stuzb wymienionych w przepisach o
zaopatrzeniu emerytalnym funkcjonariuszy Policji, Agencji Bezpieczeristwa Wewnetrznego, Agencji
Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biura
Antykorupcyjnego, Strazy Granicznej, Stuzby Ochrony Parstwa, Parnstwowej Strazy PoZzarnej, Stuzby
Celno-Skarbowej i Stuzby Wieziennej oraz ich rodzin.

3. Wykonywanie pracy zdalnej moze zostac polecone, jezeli pracownik ma umiejetnosci i mozliwosci
techniczne oraz lokalowe do wykonywania takiej pracy i pozwala na to rodzaj pracy. W szczegdlnosci
praca zdalna moze by¢ wykonywana przy wykorzystaniu Srodkdw bezposredniego porozumiewania sie
na odlegtosc lub dotyczy¢ wykonywania czesci wytwarczych lub ustug materialnych.

4. Narzedzia i materiaty potrzebne do wykonywania pracy zdalnej oraz obstuge logistyczng pracy
zdalnej zapewnia pracodawca.

5. Przy wykonywaniu pracy zdalnej pracownik moze uzywac narzedzi lub materiatow niezapewnionych
przez pracodawce pod warunkiem, ze umozliwia to poszanowanie i ochrone informacji poufnych i
innych tajemnic prawnie chronionych, w tym tajemnicy przedsiebiorstwa lub danych osobowych, a
takze informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.

6. Na polecenie pracodawcy, pracownik wykonujqgcy prace zdalng ma obowiqgzek prowadzi¢ ewidencje
wykonanych czynnosci, uwzgledniajgcg w szczegdlnosci opis tych czynnosci, a takze date oraz czas ich
wykonania.

7. Pracownik sporzqdza ewidencje wykonywanych czynnosci w formie i z czestotliwoscig okreslong w
poleceniu, o ktédrym mowa w ust. 6.

8. Pracodawca moze w kazdym czasie cofngc polecenie wykonywania pracy zdalnej.

Komentarz art. 3. Przepis art. 3 stanowi podstawe do stosowania pracy zdalnej, tj. realizowanej z
innego niz uzgodnione w umowie miejsca. W praktyce chodzi gtdwnie o miejsce zamieszkania
pracownika.



Mozliwos¢ polecenia (czyli de facto jednostronnej zmiany tresci stosunku pracy, ust. 1) nie budzi
wiekszych watpliwosci z uwagi na nadzwyczajny charakter zaistniatych okolicznosci uzasadniajacych to
rozwigzanie. Réwniez ust. 3 zawiera tresci oczywiste. Kontrowersyjny jest natomiast ust. 4i 5, bowiem
nie reguluje, kto powinien zapewnic¢ (ponies¢ koszty) zorganizowania stanowiska pracy (np. gdy
pracownik musi zakupi¢ nowe meble, jakich wczesniej nie miat) i zapewnic infrastrukture (np.
doprowadzi¢ energie elektryczng w czesci domu gdzie jej wczesniej nie byto albo podtgczyc
odpowiednie tacze internetowe).

Art. 3a [Tymczasowe przeniesienie pracownika do pracy w innej jednostce]

1. W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii wdjt, burmistrz,
prezydent miasta, w tym prezydent miasta na prawach powiatu, starosta oraz marszatek wojewddztwa
moze polecic:

1) pracownikowi podlegtego mu urzedu, tymczasowe przeniesienie,

2) kierownikowi podlegtej jednostki organizacyjnej, tymczasowe przeniesienie pracownika tej jednostki
- do wykonywania innej pracy, niz okreslona w umowie o prace, zgodnej z jego kwalifikacjami, w innej
jednostce, o ktorej mowa w art. 2 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzgdowych
(Dz.U. z 2019 r. poz. 1282), w tej samej lub innej miejscowosci, na czas okreslony do 3 miesiecy. W
okresie tym przystuguje pracownikowi wynagrodzenie stosowne do wykonywanej pracy, lecz nie nizsze
od dotychczasowego. Przeniesienie ma na celu zapewnienie sprawnej realizacji zadan jednostki, do
ktorej przenoszony jest pracownik.

2. Przeniesienie pracownika, o ktorym mowa w ust. 1, nie powoduje rozwiqzania stosunku pracy z
pracodawcq dotychczasowym.

3. Przeniesienia pracownika do pracy w innej jednostce nie mozna dokonac bez zgody pracownika - w
przypadku kobiety w cigzy, pracownika opiekujgcego sie dzieckiem do ukoriczenia przez nie 4 roku zZycia
lub osoby bedgcej jedynym opiekunem dziecka w wieku do lat pietnastu.

Komentarz art. 3a. Przepis ten ma zastosowanie wytgcznie do jednostek samorzadu terytorialnego.
Poszczegdlne jednostki organizacyjne jednostek samorzadu terytorialnego sg najczesciej w praktyce
osobnymi pracodawcami w rozumieniu art. 3 k.p. Art. 3a stanowi swoisty wytom w konstrukcji art. 42
§ 4 w zw. z art. 3 k.p., bowiem umozliwia przesuniecie pracownika nie tylko w ramach pracodawcy, ale
takze pomiedzy pracodawcami istniejgcymi w ramach jednej osoby prawnej. Nie stychaé na razie, by
pracodawcy chcieli to wyjgtkowe rozwigzanie rozciggngé na wszystkie osoby prawne i utrwali¢, ale
mozna sie spodziewac ze taki pomyst w koricu sie pojawi.

Art. 4e [Swiadczenie pracy w trakcie kwarantanny]

1. W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, w sytuacjach
szczegdlnych zwiqzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, w celu
zapewnienia niezbednej pomocy osobom przebywajgcym w jednostkach organizacyjnych pomocy
spotecznej swiadczqcych ustugi catodobowo, noclegowniach oraz innych placéwkach zapewniajgcych
catodobowq opieke osobom niepetnosprawnym, przewlekle chorym lub w podesztym wieku, o ktorych
mowa w ustawie z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej (Dz.U. z 2019 r. poz. 1507, 1622, 1690,
1818 2473), pracownicy i osoby swiadczqgce prace w tych podmiotach, poddane w nich obowigzkowej
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kwarantannie mogq za zgodg tych osob Swiadczyc¢ prace okreslong w umowie i otrzymywac z tego
tytutu wynagrodzenie.

2. W przypadku swiadczenia pracy w trakcie kwarantanny, o ktérej mowa w ust. 1, nie przystuguje
wynagrodzenie, o ktorym mowa w art. 92 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz.U. z
2020 r. poz. 1320) ani Swiadczenie pieniezne z tytutu choroby okreslone w odrebnych przepisach.

Art. 4h [Swiadczenie pracy w trakcie kwarantanny]

1. W okresie ogtoszenia stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, pracownicy i inne osoby
zatrudnione, poddane obowigzkowej kwarantannie, mogq, za zgodq pracodawcy albo
zatrudniajgcego, Swiadczy¢ w trybie pracy zdalnej prace okreslong w umowie i otrzymywac z tego
tytutu wynagrodzenie. Do warunkdw swiadczenia pracy stosuje sie przepisy art. 3 ust. 3-8.

2. W przypadku swiadczenia pracy w trakcie kwarantanny, o ktérej mowa w ust. 1, nie przystuguje
wynagrodzenie, o ktorym mowa w art. 92 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, ani
Swiadczenie pieniezne z tytufu choroby okreslone w odrebnych przepisach.

Art. 4ha [Swiadczenie pracy w trakcie izolacji w warunkach domowych]

1. W okresie ogtoszenia stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii pracownicy i inne osoby
zatrudnione, poddane obowiqgzkowej izolacji w warunkach domowych, moggq, za zgodq pracodawcy
albo zatrudniajgcego, swiadczy¢ w trybie pracy zdalnej prace okreslong w umowie i otrzymywac z tego
tytutu wynagrodzenie. Do warunkdéw swiadczenia pracy stosuje sie przepisy art. 3 ust. 3-8.

2. W przypadku swiadczenia pracy w trakcie izolacji w warunkach domowych, o ktérej mowa w ust. 1,
nie przystuguje wynagrodzenie, o ktorym mowa w art. 92 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks
pracy, ani Swiadczenie pieniezne z tytutu choroby.

Art. 4hb [Wynagrodzenie za okres nieSwiadczenia pracy w trakcie kwarantanny albo izolacji w
warunkach domowych] Za okres nieswiadczenia pracy w trakcie kwarantanny albo izolacji w
warunkach domowych przystuguje wynagrodzenie, o ktédrym mowa w art. 92 ustawy z dnia 26 czerwca
1974 r. - Kodeks pracy, albo swiadczenie pieniezne z tytutu choroby.

Komentarz art. 4e, 4h, 4ha i 4hb. Przepisy te stanowig wytlom w systemie ubezpieczenia na wypadek
choroby i macierzyistwa. Zgodnie z przepisami tej ustawy osoba, ktéra nie moze Swiadczyé pracy w
zwigzku z poddaniem jej kwarantannie (ktdra przeznaczona jest dla ludzi zdrowych, ktérzy mieli
kontakt z patogenem) badZ izolacji (ktéra przeznaczona jest dla chorych niewymagajgcych
hospitalizacji) powinna otrzymywac zasitek. Tymczasem przepisy te pozwalajg osobie takiej pracowac,
w domysle — w trybie pracy zdalnej (art. 3).

Problem jest teoretycznie niewielki w przypadku oséb poddanych kwarantannie (art. 4e i 4h), bowiem
ta z definicji stosowana jest do oséb zdrowych. Ponadto panujaca pandemia cechuje sie znacznym
zrdéznicowaniem objawéw u poszczegdlnych chorych — wiele oséb przechodzi jg catkowicie
bezobjawowo, wiele ma bardzo lekkie i/lub krétkotrwate objawy (a dodatkowo najbardziej
charakterystyczne objawy zakazenia to utrata wechu i smaku — takie objawy, bez wzgledu na nasilenie,
nie utrudniajg pracy zdalnej wykonywanej np. przy komputerze). W przypadku takich oséb praca
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zdalna w czasie izolacji (ktora z definicji dotyczy oséb chorych) wydaje sie nie budzi¢ oporéw (w istocie
rozwigzanie takie byto spotecznie oczekiwane).

Jednakze przepisy te przyzwyczajajg pracodawcéw i pracownikdw do mysli, ze zwolnienie chorobowe
jest prawem pracownika, a nie okresem ktéry ma by¢ bezwzglednie przeznaczony na powrét do
zdrowia. W potaczeniu z przepisami o pracy zdalnej rozwigzania takie mogg stac¢ sie wytomem w
dotychczasowej konstrukcji zwolnienia chorobowego. Jak czesto sie to w prawie pracy zdarza, czes¢
pracownikéw nie bedzie mogta skorzystac (bo ich rodzaj pracy nie pozwala na prace zdalng), czesé
bedzie zadowolona z tej mozliwosci, ale cze$¢ bedzie odczuwata presje (wewnetrzng lub zewnetrzng)
by z tej mozliwosci zawsze korzystac, bez wzgledu na to jak sie czujg. W dalszej kolejnosci rozwigzanie
to moze zacza¢ na tej samej zasadzie ,podgryzac” urlop macierzynski, gdzie z resztg juz widaé pierwsze
rozwigzania nastawione na taczenie pracy z opieka nad dzieckiem (art. 186[2] i art. 186[7] k.p.).

Art. 12a [Epidemia, zawieszenie wykonywania obowigzkéw m. in okresowych badan lekarskich]

1. W przypadku ogtoszenia stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, od dnia ogtoszenia
danego stanu, zawiesza sie wykonywanie obowigzkdw wynikajgcych z przepisow:

1) art. 229 § 2 zdanie pierwsze, § 4a w zakresie badarn okresowych i § 5 ustawy z dnia 26 czerwca 1974
r. - Kodeks pracy (Dz.U. 2019 r. poz. 1040, 1043 i 1495);

2) art. 39a ust. 1 pkt 6, art. 39d ust. 2, art. 39f, art. 39j, art. 39k i art. 39/ ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 6
wrzesnia 2001 r. o transporcie drogowym (Dz.U. z 2019 r. poz. 2140 oraz z 2020 r. poz. 875 i 1087);

3) (uchylony)

2. Po odwofaniu stanu zagrozenia epidemicznego, w przypadku gdy nie zostanie ogtoszony stan
epidemii albo po odwofaniu stanu epidemii, pracodawca i pracownik sq obowigzani niezwfocznie
podjgc¢ wykonywanie zawieszonych obowigzkow, o ktérych mowa w ust. 1, i wykonac je w okresie nie
dtuzszym niz 180 dni od dnia odwotania danego stanu.

3. W przypadku braku dostepnosci do lekarza uprawnionego do przeprowadzenia badania wstepnego
lub kontrolnego, badanie takie moze przeprowadzi¢ i wydac¢ odpowiednie orzeczenie lekarskie inny
lekarz. Orzeczenie lekarskie wydane przez innego lekarza traci moc po upfywie 180 dni od dnia
odwofania stanu zagrozenia epidemicznego, w przypadku gdy nie zostanie ogtoszony stan epidemii,
albo od dnia odwotania stanu epidemii. Lekarz ten moze przeprowadzi¢ badanie i wydac orzeczenie
lekarskie w trybie okreslonym w art. 2 ust. 4 ustawy z dnia 5 grudnia 1996 r. o zawodach lekarza i
lekarza dentysty. Do orzeczenia lekarskiego stosuje sie odpowiednio art. 2 pkt 6 ustawy z dnia 28
kwietnia 2011 r. o systemie informacji w ochronie zdrowia (Dz.U. z 2020 r. poz. 702, 1493 i 1875).
Orzeczenie lekarskie wydane przez innego lekarza wigcza sie do akt osobowych pracownika.

4. Przepisy ust. 1 pkt 1 oraz ust. 2 i 3 stosuje sie odpowiednio do funkcjonariuszy Agencji Bezpieczeristwa
Wewnetrznego, Agencji Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego, Stuzby Wywiadu Wojskowego i
Centralnego Biura Antykorupcyjnego, a takze Zotnierzy zawodowych, w tym réwniez do pierwszego
badania okresowego.

5. W trakcie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii:

1) w stosunku do osoby zatrudnianej na stanowisko pracy inne niz administracyjno-biurowe okresy, o
ktorych mowa w art. 229 § 1% pkt 1 i 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, zostajg
wydtuzone do 180 dni;
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2) wstepnym badaniom lekarskim nie podlegajqg osoby zatrudniane na stanowisko administracyjno-
biurowe, jezeli posiadajq aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pracy w
warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie i pracodawca stwierdzi, ze warunki te
odpowiadajg warunkom wystepujgcym na danym stanowisku pracy.

Komentarz art. 12a. Przepis stanowit reakcje na problemy z praktycznym realizowaniem badan
wstepnych i okresowych w czasie, kiedy przychodnie byty zamkniete. Problem po czesci utrzymuje sie
do dzi$, bowiem przychodnie medycyny pracy, realizujgce wytyczne Sanepidu majg w praktyce o
kilkadziesigt procent obnizong , przepustowos¢” — stad zapewne stopniowe wydtuzanie terminéw na
uzupetnienie brakdw okreslonych w tym przepisie.

Ponadto przepis zawiesza (ust. 1 pkt 2) przepisy ustawy o transporcie drogowym, ktére wprowadzajg
obowigzek odbywania przez kierowcdw zawodowych szkoler okresowych co 5 lat (zawieszone art. 39a
ust. 1 pkt 6, art. 39d ust. 2) potwierdzany wpisem do prawa jazdy (zawieszony art. 39f) oraz obowigzek
odbywania przez nich badan lekarskich i psychologicznych co pie¢ lat (zawieszony art. 39j, art. 39k oraz
art. 391 ust. 1 pkt 1).

Wydaje sig, ze przepis ten nie stanowi problemu. Pracodawcy i pracownicy traktujg zaistniatg sytuacje
jako anomalie, i oczekujg powrotu do normalnego stanu rzeczy. Swiadczy o tym fakt, ze wielu
pracodawcow prébuje kierowaé pracownikéw na badania okresowe mimo braku takiego obowigzku i
trudnosci w realizacji badan — zapewne obawiajg sie ,,nawisu” jaki pozostanie po zakoriczeniu epidemii.
Warto tu przypomniec stowa jednego z ministréw z kwietnia 2020 r., ktéry trafnie zauwazyt, ze przeciez
osoba wykonujaca jaki$ zawdd i obowigzana co 5 lat odnawiaé uprawnienia nie przestaje z uptywem
tego 5-letniego okresu mie¢ wczesdniej posiadanych umiejetnosci. Dlatego niewielkie przedtuzenie
okresu na badania nie wydaje sie wielkim problemem. Problem w tym, ze to przedtuzenie niedtugo
siegnie roku, a zainteresowani mogg zacza¢ sie do tej sytuacji przyzwyczajac i kwestionowac zasadnos¢
odnawiania uprawnien czy odbywania szkolen.

Ewentualne skutki zdrowotne i spoteczne tego rozwigzania beda widoczne dopiero w przysztosci.

Na wzmianke zastuguje jeszcze ust. 5, ktéry dostrzega specyfike pracy biurowej. Pojecie to pojawia sie
w trwajacych rozmowach partneréw spotecznych dotyczacych pracy zdalnej. Zauwazono, ze praca
zdalna ma w praktyce charakter pracy biurowej. W mojej ocenie — albo chodzi o prace stricte biurows,
albo o prace — w normalnych warunkach - mieszang (lekarze, nauczyciele, managerzy), ktéra po
przejsciu w tryb zdalny zmienia sie w prace wytgcznie biurowa. Istotnie zatem czes¢ zagadnien
zwigzanych z zakresem BHP mozna potraktowac standardowo, w pewien sposdb uwzgledniajacy
niewielkie ryzyko faczace sie z taka praca.

Art. 12e [Przeprowadzanie szkoler wstepnych]

1. W okresie stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii dopuszcza sie przeprowadzanie
szkolert wstepnych w dziedzinie bezpieczeristwa i higieny pracy i stuzby w catosci za posrednictwem
Srodkéw komunikacji elektronicznej, z wyjgtkiem instruktazu stanowiskowego:

1) pracownika zatrudnianego na stanowisku robotniczym;
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2) pracownika zatrudnionego na stanowisku, na ktorym wystepuje narazenie na dziatanie czynnikow
niebezpiecznych;

3) pracownika przenoszonego na stanowisko, o ktérym mowa w pkt 1i 2;

4) ucznia odbywajgcego praktyczng nauke zawodu oraz studenta odbywajgcego praktyke studenckgq.
2. W przypadku gdy termin przeprowadzenia szkolenia okresowego w dziedzinie bezpieczeristwa i
higieny pracy lub bezpieczeristwa i higieny stuzby przypada w:

1) okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii lub

2) w okresie 30 dni od dnia odwotania stanu zagrozenia epidemicznego, w przypadku gdy nie zostanie
ogfoszony stan epidemii, albo stanu epidemii

- termin ten wydtuza sie do 60. dnia od dnia odwotania stanu zagrozenia epidemicznego, w przypadku
gdy nie zostanie ogtoszony stan epidemii, albo stanu epidemii.

Komentarz art. 12e. Przepis stanowit reakcje na problemy z praktycznym realizowaniem szkolen z
zakresu BHP w czasie, kiedy zalecane byto ograniczanie osobistego, bezposredniego kontaktu miedzy
pracownikami. Tu pojawia sie jednak oczekiwanie ze strony pracodawcéw, ze taki system szkolen
zostanie wprowadzony na state, przynajmniej w przypadku oséb pracujgcych zdalnie.

Warto zauwazy¢, ze wiele firm szkoleniowych (nie tylko ze sfery BHP) ptynnie przystosowato sie do
zdalnych szkolen,, opracowujac rézne nowatorskie rozwigzania. Przynosi to oszczednosci pracodawcom
(co najmniej na podrdzach czy to oséb szkolonych, czy szkolgcych), wiec nalezy oczekiwac, ze rowniez
w sferze BHP bedg oczekiwali takich rozwigzan.

Art. 15g [Swiadczenia zwigzane z ochrong miejsc pracy]

1. Przedsiebiorca w rozumieniu art. 4 ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. - Prawo
przedsiebiorcow, organizacja pozarzqgdowa w rozumieniu art. 3 ust. 2 ustawy z dnia 24 kwietnia 2003
r. o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie (Dz.U. z 2020 r. poz. 1057) oraz podmiot, o
ktorym mowa w art. 3 ust. 3 ustawy z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i o
wolontariacie, u ktorych wystqgpit spadek obrotow gospodarczych w nastepstwie wystgpienia COVID-
19, panstwowa lub prowadzona wspdlnie z ministrem wtasciwym do spraw kultury i ochrony
dziedzictwa narodowego instytucja kultury, w rozumieniu ustawy z dnia 25 pazdziernika 1991 r. o
organizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej (Dz.U. z 2020 r. poz. 194), u ktorej wystqpit
spadek przychoddw w nastepstwie wystgpienia COVID-19, a takze koscielna osoba prawna dziatajgca
na podstawie przepisow o stosunku Paristwa do Kosciofa Katolickiego w Rzeczypospolitej Polskiej, o
stosunku Parnstwa do innych kosciotow i zwigzkéw wyznaniowych oraz o gwarancjach wolnosci
sumienia i wyznania, oraz jej jednostka organizacyjna, moze zwrdcic sie z wnioskiem o przyznanie
Swiadczer na rzecz ochrony miejsc pracy, o wypftate ze srodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczer
Pracowniczych swiadczenn na dofinansowanie wynagrodzenia pracownikéw objetych przestojem
ekonomicznym albo obnizonym wymiarem czasu pracy, w nastepstwie wystgpienia COVID-19, na
zasadach okreslonych w ust. 7 i 10.

la. Samorzqgdowa instytucja kultury, w rozumieniu ustawy z dnia 25 paZdziernika 1991 r. o
organizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej, u ktdrej wystqpit spadek przychoddw w
nastepstwie wystgpienia COVID-19, moze zwrdci¢ sie z wnioskami o wypfate swiadczern na
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dofinansowanie wynagrodzenia pracownikdw objetych przestojem ekonomicznym albo obnizonym
wymiarem czasu pracy, w nastepstwie wystgpienia COVID-19 ze srodkdw organizatora i ze srodkow
Funduszu Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych, na zasadach okreslonych w ust. 7a i 10a.

2. Podmiotom, o ktdérych mowa w ust. 1 i 1a, przystugujq sSrodki z Funduszu Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych na optacanie sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikéw naleznych od
pracodawcy na podstawie ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych
(Dz.U. 22020 r. poz. 266, 321, 568, 695, 875 i 1291) od przyznanych swiadczen, o ktérych mowa w ust.
1iust la.

3. Podmioty, o ktérych mowa w ust. 1i 1a, muszq spetniac kryteria, o ktérych mowa w art. 3 ust. 1 pkt
2 i 3 ustawy z dnia 11 pazdziernika 2013 r. o szczegdlnych rozwiqzaniach zwigzanych z ochrong miejsc
pracy (Dz.U. z 2019 r. poz. 669), z zastrzeieniem, ze nie zalegajg w regulowaniu zobowiqgzan
podatkowych, sktadek na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz
Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych, Fundusz Pracy lub Fundusz Solidarnosciowy do korica
trzeciego kwartatu 2019 r.

4. Pracownikiem, o ktorym mowa w ust. 1i 1a, jest osoba fizyczna, ktdra zgodnie z przepisami polskiego
prawa pozostaje z pracodawcq w stosunku pracy. Przepisy ust. 1 i 1a stosuje sie odpowiednio do osob
zatrudnionych na podstawie umowy o prace nakfadczq lub umowy zlecenia albo innej umowy o
Swiadczenie ustug, do ktorej zgodnie z ustawq z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (Dz.U. z 2020
r. poz. 1740) stosuje sie przepisy dotyczqce zlecania, albo ktora wykonuje prace zarobkowq na
podstawie innej niz stosunek pracy na rzecz pracodawcy bedgcego rolniczq spotdzielniq produkcyjng
lub inng spdtdzielniq zajmujgcq sie produkcjqg rolng, jezeli z tego tytutu podlega obowigzkowi
ubezpieczen: emerytalnemu i rentowemu, z wyjgtkiem pomocy domowej zatrudnionej przez osobe
fizyczng.

5. Swiadczenia, o ktérych mowa w ust. 1 i 1a, oraz srodki, o ktérych mowa w ust. 2, sq wyptacane w
okresach przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy, o ktérych mowa w art.
2 ustawy z dnia 11 paZdziernika 2013 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z ochrong miejsc
pracy.

6. Pracownikowi objetemu przestojem ekonomicznym pracodawca wyptaca wynagrodzenie obnizone

nie wiecej niz o 50%, nie nizsze jednak niz w wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace

ustalaneqgo na podstawie przepisow o minimalnym wynagrodzeniu za prace, z uwzglednieniem

wymiaru czasu pracy.

7. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w ust. 6, wyptacane przez podmioty, o ktérych mowa w ust. 1, jest
dofinansowywane ze $rodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczer Pracowniczych, w wysokosci 50%
minimalnego wynagrodzenia za prace ustalanego na podstawie przepisow o minimalnym
wynagrodzeniu za prace, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy. Dofinansowanie nie przystuguje do
wynagrodzen pracownikéw, ktérych wynagrodzenie uzyskane w miesigcu poprzedzajgcym miesigc, w
ktorym zostat ztozony wniosek, o ktorym mowa w ust. 1, byto wyisze niz 300% przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia z poprzedniego kwartafu ogtaszanego przez Prezesa Gtdwnego Urzedu
Statystycznego na podstawie przepisow o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczer Spotecznych,
obowigzujgcego na dzien ztozenia wniosku.

7a. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w ust. 6, wyptacane przez podmioty, o ktérych mowa w ust. 1a,
jest dofinansowywane w wysokosci 50% minimalnego wynagrodzenia za prace ustalanego na

podstawie przepiséw o minimalnym wynagrodzeniu za prace, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy,
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przy czym 40% dofinansowania jest wyptacane ze $rodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych, a 60% dofinansowania jest wyptacane ze srodkdw organizatora. Dofinansowanie nie
przystuguje do wynagrodzeri pracownikéw, ktérych wynagrodzenie uzyskane w miesigcu
poprzedzajgcym miesigc, w ktdrym zostaty ztoZone wnioski, o ktorych mowa w ust. 1a, byto wyzZsze niz
300% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia z poprzedniego kwartatu ogftaszanego przez Prezesa
Gtodwnego Urzedu Statystycznego na podstawie przepisow o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych, obowiqgzujgcego na dzienr ztozenia wniosku.

8. Podmioty, o ktérych mowa w ust. 1 i 1a, mogg obnizy¢ wymiar czasu pracy pracownika maksymalnie

020%, nie wiecej niz do 0,5 etatu, z zastrzezeniem, ze wynagrodzenie nie moze by¢ nizsze niz minimalne

wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie przepisow o minimalnym wynagrodzeniu za prace, z

uwzglednieniem wymiaru czasu pracy.

9. Przez spadek obrotow gospodarczych rozumie sie spadek sprzedaZzy towardw lub ustug, w ujeciu
ilosciowym lub wartosciowym:

1) nie mniej niz o 15%, obliczony jako stosunek tgcznych obrotéw w ciggu dowolnie wskazanych 2
kolejnych miesiecy kalendarzowych, przypadajgcych w okresie po dniu 31 grudnia 2019 r. do dnia
poprzedzajgcego dzien ztozenia wniosku, o ktorym mowa w ust. 1, w porownaniu do tqcznych obrotéw
z analogicznych 2 kolejnych miesiecy kalendarzowych roku poprzedniego; za miesigc uwaza sie takze
30 kolejno po sobie nastepujgcych dni kalendarzowych, w przypadku gdy dwumiesieczny okres
poréwnawczy rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu innym niz pierwszy
dzien danego miesigca kalendarzowego, lub

2) nie mniej niz o 25% obliczony jako stosunek obrotéw z dowolnie wskazanego miesigca
kalendarzowego, przypadajgcego po dniu 31 grudnia 2019 r. do dnia poprzedzajgcego dzien ztozenia
wniosku, o ktérym mowa w ust. 1, w pordwnaniu do obrotow z miesigca poprzedniego; za miesigc
uwaza sie takze 30 kolejno po sobie nastepujgcych dni kalendarzowych, w przypadku gdy okres
poréwnawczy rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu innym niz pierwszy
dzieri danego miesigca kalendarzowego.

9a. Do spadku przychodow paristwowych lub prowadzonych wspdlnie z ministrem wtasciwym do spraw
kultury i ochrony dziedzictwa narodowego instytucji kultury, o ktédrym mowa w ust. 1, oraz do spadku
przychoddw samorzgdowych instytucji kultury, o ktérym mowa w ust. 1a, stosuje sie odpowiednio ust.
9.

10. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w ust. 8, wyptacane przez podmioty, o ktérych mowa w ust. 1, jest
dofinansowywane ze srodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczert Pracowniczych do wysokosci
potowy wynagrodzenia, o ktdrym mowa w ust. 8, jednak nie wiecej niz 40% przecietnego miesiecznego
wynagrodzenia z poprzedniego kwartatu ogtaszanego przez Prezesa Gtdwnego Urzedu Statystycznego
na podstawie przepisdw o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczer Spotecznych, obowiqzujgcego
na dzien ztoZzenia wniosku, o ktérym mowa w ust. 1. Dofinansowanie nie przystuguje do wynagrodzen
pracownikdw, ktérych wynagrodzenie uzyskane w miesigcu poprzedzajgcym miesigc, w ktérym zostat
ztozony wniosek, o ktorym mowa w ust. 1, byfo wyZsze niz 300% przecietnego miesiecznego
wynagrodzenia z poprzedniego kwartatu ogtaszanego przez Prezesa Gtownego Urzedu Statystycznego
na podstawie przepisdw o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, obowiqzujgcego
na dzien ztozenia wniosku.

10a. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w ust. 8, wyptacane przez podmioty, o ktorych mowa w ust. 1a,
jest dofinansowywane do wysokosci potowy wynagrodzenia, o ktérym mowa w ust. 8, jednak nie wiecej
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niz 40% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia z poprzedniego kwartafu ogtaszanego przez
Prezesa Gtownego Urzedu Statystycznego na podstawie przepisow o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych, obowigzujgcego na dzien ztoZzenia wnioskow, o ktérych mowa w ust. 1a, przy
czym 40% dofinansowania jest wyptacane ze srodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczer
Pracowniczych, a 60% dofinansowania jest wyptacane ze srodkdw organizatora. Dofinansowanie nie
przystuguje do wynagrodzeri pracownikéw, ktérych wynagrodzenie uzyskane w miesigcu
poprzedzajgcym miesigc, w ktérym zostaty ztoZone wnioski, o ktorych mowa w ust. 1a, byfo wyzsze niz
300% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia z poprzedniego kwartatu ogtaszanego przez Prezesa
Gtéwnego Urzedu Statystycznego na podstawie przepisow o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych, obowiqzujgcego na dzienr ztozenia wniosku.

11. Warunki i tryb wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru

czasu pracy ustala sie w porozumieniu. Porozumienie zawiera pracodawca oraz:

1) organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja

1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U. z 2019 r. poz. 263), z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5%

pracownikow zatrudnionych u pracodawcy, albo

2) organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja

1991 r. o zwigzkach zawodowych - jezeli u pracodawcy nie dziatajg reprezentatywne zaktadowe

organizacje zwigzkowe zrzeszajgce co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy, albo

3) zaktadowa organizacja zwigzkowa - jezeli u pracodawcy dziata jedna organizacja zwigzkowa, albo

4) przedstawiciele pracownikéw, wytonieni w_trybie przyjetym u danego pracodawcy - jezeli u

pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa; w przypadku trudnosci w przeprowadzeniu

wyborow _ przedstawicieli pracownikéw z powodu COVID-19, w _szczeqgolnosci wywotanych

nieobecnoscig pracownikdow, trwajgcym przestojem lub wykonywaniem przez czes¢ pracownikow pracy

zdalnej, porozumienie to moze by¢ zawarte z przedstawicielami pracownikéow wybranymi przez

pracownikow uprzednio dla innych celow przewidzianych w przepisach prawa pracy.

12. Pracodawca przekazuje kopie porozumienia wtasciwemu okregowemu inspektorowi pracy w

terminie 5 dni roboczych od dnia zawarcia porozumienia. W przypadku gdy pracownicy zatrudnieni u

pracodawcy byli objeci ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy, okregowy inspektor pracy

przekazuje informacje o porozumieniu w sprawie okreslenia warunkdw i trybu wykonywania pracy w

okresie przestoju ekonomicznego lub obnizoneqo wymiaru czasu pracy do rejestru ponadzaktadowych

uktaddw pracy.
13. W zakresie i przez czas okreslony w porozumieniu, o ktorym mowa w ust. 11, nie stosuje sie

wynikajgcych z uktadu ponadzaktadowego oraz z uktadu zaktadowego warunkéw umdw o prace i

innych aktow stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy.

14. W porozumieniu okresla sie co najmniej:

1) grupy zawodowe objete przestojem ekonomicznym lub obnizonym wymiarem czasu pracy;

2) obnizony wymiar czasu pracy obowigzujgcy pracownikéw;

3) okres, przez jaki obowigzujg rozwigzania dotyczgce przestoju ekonomicznego lub obnizonego

wymiaru czasu pracy.

15. Przy ustalaniu warunkow i trybu wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomicznego lub

obnizonego wymiaru czasu pracy nie stosuje sie art. 42 § 1-3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks

racy.
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16. Swiadczenia, o ktérych mowa w ust. 1 i 1a, oraz Srodki, o ktérych mowa w ust. 2, przystugujq przez
tgczny okres 3 miesiecy, przypadajgcych od miesigca ztoZzenia wniosku, o ktérym mowa w ust. 1, lub
whnioskow, o ktorych mowa w ust. 1a.

17. Do wyptaty i rozliczania $wiadczer wyptacanych ze srodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych, o ktérych mowa w ust. 1 i 1a, oraz srodkéw, o ktérych mowa w ust. 2, stosuje sie
odpowiednio przepisy art. 7-16 ustawy z dnia 11 paZdziernika 2013 r. o szczegdlnych rozwigzaniach
zwigzanych z ochrong miejsc pracy, z wyjgtkiem art. 8 ust. 3 pkt 8 oraz art. 13 pkt 2 tej ustawy, oraz
przepisy wykonawcze do tej ustawy.

17a. Zasady wyptaty i rozliczania swiadczen wyptacanych ze srodkdw organizatora, o ktérych mowa w
ust. 1a, ustala organizator.

17b. Rozliczenie przez wojewddzkie urzedy pracy przekazanych uprawnionym podmiotom swiadczen,
o ktorych mowa w ust. 1i 1a, lub sSrodkow, o ktérych mowa w ust. 2, nastepuje dwuetapowo w drodze:
1) wstepnej weryfikacji rozliczenia otrzymanych srodkéw na rzecz ochrony miejsc pracy z Funduszu
Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych i dokumentacji, potwierdzajqgcej wykorzystanie zgodnie z
przeznaczeniem przekazanych swiadczen i srodkéw, o ktérych mowa w ust. 1, 1a lub 2, polegajgcej w
szczegdlnosci na analizie jej kompletnosci, prawidtowosci ztozonych przez beneficjentow oswiadczen
oraz weryfikacji kwot przekazanych i faktycznie wykorzystanych srodkdw, ktdrej dokonuje sie w
terminie 60 dni od dnia uptywu terminu do ztozenia rozliczenia i dokumentacji potwierdzajgcej dane
zawarte w rozliczeniu, wynikajgcego z umowy zawartej przez uprawniony podmiot z dyrektorem
wojewddzkiego urzedu pracy;

2) koricowej weryfikacji dokumentacji, potwierdzajgcej wykorzystanie zgodnie z przeznaczeniem
przekazanych swiadczen i Srodkdw, o ktérych mowa w ust. 1, 1a lub 2, i ostatecznego zatwierdzenia
przekazanego rozliczenia otrzymanych srodkdw na rzecz ochrony miejsc pracy z Funduszu
Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych, ktéra moze zosta¢ dokonana w okresie 3 lat od dnia
uptywu terminu do zfozenia rozliczenia i dokumentacji potwierdzajgcej dane zawarte w rozliczeniu,
wynikajgcego z umowy zawartej przez uprawniony podmiot z dyrektorem wojewddzkiego urzedu
pracy.

17c. Dyrektor wojewddzkiego urzedu pracy nie dochodzi zwrotu przekazanych swiadczer, o ktorych
mowa w ust. 1i 1a, lub srodkow, o ktdrych mowa w ust. 2, jeZeli po dokonaniu rozliczenia, o ktérym
mowa w ust. 17b pkt 1 lub 2, kwota nalezna do zwrotu nie przekracza, okreslonych na dzieri dokonania
rozliczenia, najnizszych kosztow doreczenia w obrocie krajowym przesytki poleconej za potwierdzeniem
odbioru przez operatora wyznaczonego w rozumieniu art. 3 pkt 13 ustawy z dnia 23 listopada 2012 r. -
Prawo pocztowe (Dz.U. z 2020 r.poz. 1041). Kwota ta zaliczana jest w koszty Funduszu
Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych.

18. Podmioty, o ktérych mowa w ust. 1 i 1a, mogq otrzymac¢ pomoc z Funduszu Gwarantowanych
Swiadczent Pracowniczych wytqgcznie w przypadku, jesli nie uzyskaty pomocy w odniesieniu do tych
samych pracownikéw w zakresie takich samych tytutow wyptat na rzecz ochrony miejsc pracy.

19. Rada Ministrow moze, w celu przeciwdziatania skutkom gospodarczym COVID-19, w drodze
rozporzqdzenia, przedtuzyc¢ okres, o ktorym mowa w ust. 16, majgc na wzgledzie okres obowigzywania
stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii oraz skutki nimi wywotane.

20. Zadania organdw administracji wynikajgce z ust. 1 realizujq dyrektorzy wojewddzkich urzedow
pracy.
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Komentarz art. 15g. Artykut ten pozornie reguluje rozwigzania stuzgce wsparciu pracodawcéw, ktérzy
doswiadczajg szczegdlnych trudnosci w zwigzku z wybuchem epidemii, w praktyce — na skutek
wprowadzonych ograniczen w swobodzie prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. W rzeczywistosci
jednak przepis ten zawiera rozwigzania umozliwiajgce rozdzielenie negatywnych skutkéw takich
trudnosci, a wsparcie od panstwa jest tym mechanizmem, ktéry przenosi na panstwo czesé tych
skutkow. Pozostatg cze$¢ ponosza: pracodawca, ktéry okresowo obniza swojg rentownosc¢ (albo wrecz
ponosi straty) i pracownicy, ktorzy otrzymuja nizsze wynagrodzenie. Rozwigzania, przerzucajgce czesc
kosztédw na pracownikéw, ingerujg w indywidualne stosunki pracy, i w efekcie nalezg do prawa pracy.
Fragmenty przepisu zawierajgce takie rozwigzania zostaty podkreslone, jednakze przepis jest w petni
czytelny jako cato$é. Dlatego zostat przytoczony w catosci, i w catosci réwniez jest omawiany.

Przepis zastuguje na ocene krytyczng, bowiem roztozenie kosztéw jest dalekie od sprawiedliwego; w
istocie — po przejsciu na konkretne przypadki jest ono zupetnie przypadkowe, ale jednoznacznie
niekorzystne dla pracownikéw. Warto tu zauwazyé jeden korzystny dla pracownikéw szczegdt —
definicja pracownika zawarta w ust. 4 dostrzega wreszcie podobienstwo osdb zatrudnionych na
,umowach $mieciowych” do pracownikow.

Z perspektywy pracodawcéw przestankg uruchomienia catej instytucji jest ,spadek obrotéw
gospodarczych w nastepstwie wystgpienia COVID-19” (ust. 1). Spadek ten jest szczegdtowo
uregulowany w ust. 9, i generalnie wystarcza spadek 15%, przy czym pordéwnuje sie dwa dowolnie
wskazane przez pracodawce miesigce przypadajgce miedzy 31 grudnia 2019 r. a datg ztozenia wniosku
z analogicznymi dwoma miesigcami roku poprzedniego (ust. 9 pkt 1), albo spadek o0 25% gdy porownuje
sie pojedyncze miesigce (ust. 9 pkt 2).

Juz tu widaé¢ ogromny element przypadkowosci. Spadek obrotdw o 15% czy 25% nie jest niczym
nadzwyczajnym, zdarza sie w wielu branzach. Co wiecej, znajac tresé przepisu sytuacje takg mozna
,przygotowac” odpowiednio ustalajgc terminy ptatnosci. Moze sie zatem zdarzy¢, ze z pomocy
korzystaja przedsiebiorcy, ktérzy bez wybuchu epidemii byliby w takiej samej sytuacji jak sg, a takze
tacy, ktdrzy tego naprawde nie potrzebujg. Podmioty takie, wbrew intencji ustawodawcy, nie ponosza
swojej czesci kosztéw. A o uruchomieniu catej procedury decyduje wytgcznie pracodawca.

Z perspektywy pracownikdw poniesienie czesci kosztow polega albo na obnizeniu wymiaru czasu
pracy, albo na obnizeniu wynagrodzenia (ust. 5 i 6). Ustawodawca ograniczyt skali obnizki
wynagrodzenia do 50% wynagrodzenia, jakie pracownik otrzymywat, i zastrzegt rownoczesnie, ze
wynagrodzenie nie moze by¢ nizsze niz minimalne. Jednoczesnie doptata do wynagrodzenia
przystuguje tylko w przypadku pracownikdéw, ktorzy zarabiali nie wiecej niz 3-krotnos¢ przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia z poprzedniego kwartatu (ust. 7 zd. Il). Przyktadowo dla Ill kwartatu 2020
r. wynagrodzenie to wynosito 5.168,93 zt (w IV kwartale 2019 i | oraz Il kwartale 2020 r. nie rdznito sie
istotnie). Trzykrotnos¢ to nieco ponad 15.000,- zt. Zatézmy dalej, ze pracodawca zastosuje maksymalng
obnizke wynagrodzenia. W przypadku pracownika zarabiajagcego stawke minimalng, nie dojdzie do
obnizki wynagrodzenia, ale potowe jego kosztu poniesie Panstwo (ust. 7 zd. I). W przypadku
pracownika zarabiajgcego dwukrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia, pracownik otrzyma potowe
pensji, z czego potowe doptaci panstwo (ust. 7 zd. I). W przypadku pracownika zarabiajgcego
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pieciokrotnosé¢ minimalnego wynagrodzenia (co da kwote 2.600,- zt x 5 = 13.000,- zt) wynagrodzenie
pracownika spadnie o 50%, a panstwo pokryje tylko jedng pigtg kosztéw pracodawcy (ust. 7 zd. ).
Woreszcie w przypadku specjalisty zarabiajgcego dziesieciokrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia (co da
26.000,- zt, czyli ponad prog 3-krotnosci przecietnego miesiecznego wynagrodzenia) pracownik taki
utraci 50% wynagrodzenia, a panstwo nie bedzie partycypowac w kosztach jego pracy (ust. 7 zd. ll).

W efekcie konkretny pracownik moze mie¢ wynagrodzenie obnizone miedzy 0% a 50%. Jednocze$nie
obnizki te pozostajg zupetnie bez zwigzku z rzeczywistg kondycjg pracodawcy, dla ktérego zmniejszenie
przychodéw o 15% nie musi oznacza¢ nawet utraty rentownosci. Podkresli¢ nalezy, ze obnizka
wynagrodzenia nastepuje w sytuacji, gdy pracodawca nie obniza wymiaru czasu pracy, a zatem jest
zapotrzebowanie na prace.

Udziat panstwa w kosztach jest w pewnym sensie staty, bowiem przepisy ograniczaja go do potowy
minimalnego wynagrodzenia (ust. 7 zd. I).

Alternatywnie pracodawca moze obnizy¢ wymiar czasu pracy — maksymalnie o 20%, nie wiecej niz do
potowy etatu (ust. 8), czemu towarzyszy niezrozumiate zastrzezenie ,,Ze wynagrodzenie nie moze by¢
nizsze niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie przepisow o minimalnym
wynagrodzeniu za prace, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy”. Sens tego zastrzezenia wydaje sie
watpliwy, bowiem w przypadku obnizki wytgcznie wymiaru czasu pracy stawka nie powinna ulegac
zmianie, a z innych przepisow wynika, ze nie moze by¢ nizsza niz minimalna (z uwzglednieniem
wymiaru czasu pracy). By¢ moze chodzito o to, ze ustawodawca chciat dopusci¢ réwnoczesne obnizenie
wynagrodzen i wymiaru czasu pracy. Jednakze odmienna wysokos¢ progdéw dofinansowania z ust. 7 i
10 sprawia, ze rozwigzania te trudno bedzie zastosowad rownoczesnie.

Obnizenie czasu pracy rzeczywiscie prawdopodobnie oznacza, ze u pracodawcy zmniejszyto sie
zapotrzebowanie na prace. Nawet to, w potgczeniu ze zmniejszeniem przychoddw, nie oznacza jednak,
ze pracodawca przestat by¢ rentowny. Jednoczesnie obnizka o nie wiecej niz 0 20% oznacza w praktyce,
Ze znaczna wiekszos¢ pracownikdéw otrzyma wynagrodzenie na poziomie 80% dotychczasowego.

Pozycje pracownikéw poprawia nieco fakt, ze obnizenie wynagrodzen lub wymiaru czasu pracy
wymaga zawarcia porozumienia (ust. 11 zd. 1) z organizacjami zwigzkowymi (ust. 11 zd. Il pkt 1-3) lub
inng reprezentacjg pracownikow (ust. 11 zd. Il pkt 4). Jednakze w warunkach niskiego uzwigzkowienia
i braku jakiejkolwiek ochrony przed szykanami ze strony pracodawcy dla tych ,innych przedstawicieli”
mozna sie obawiaé, ze wielu pracodawcoéw bedzie naduzywac swojej pozycji i wymuszaé zawarcie
,porozumienia”.

Jednoczesnie wprowadzona instytucja dokonuje szeregu wytoméw w dotychczasowej konstrukc;ji
zbiorowego prawa pracy. Przede wszystkim porozumienie to nie jest uktadem zbiorowym, wiec
dyskusyjna bytaby mozliwos¢ modyfikacji (czy zastgpienia), cho¢by czasowych, regulacji uktadowych
tym porozumieniem (generalnie uktad powinien by¢ zmieniany protokotem dodatkowym,
zastepowany innym uktadem, rozwigzywany albo zawieszany). Ustawa jednak wyraznie reguluje, ze
omawiane porozumienie ma pierwszenstwo przed uktadem (ust. 13). Drugi wytom polega na tym, ze
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niekorzystne dla pracownikdow modyfikacje uktadu powinny by¢é dokonywane w drodze
wypowiedzenia zmieniajacego, co tu jest wyraznie wytgczone (ust. 15). Ewidentnie nadzwyczajny i
przejsciowy charakter regulacji moze zmniejsza¢ obawy, ale zachodzi ryzyko, ze pracodawcy i
ustawodaweca przyzwyczajg sie do tatwosci w czynieniu odstepstw od zasad prawa pracy.

Art. 15gb [Istotny wzrost obcigzenia funduszu wynagrodzen, dziatania pracodawcy]

1. Pracodawca, o ktérym mowa w art. 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, u ktorego
wystqpit spadek przychodow ze sprzedazy towardow lub ustug w nastepstwie wystgpienia COVID-19 i w
zwigzku z tym wystgpit istotny wzrost obcigZzenia funduszu wynagrodzen, moze:

1) obnizy¢ wymiar czasu pracy pracownika, o ktorym mowa w art. 15g ust. 4, maksymalnie o 20%, nie
wiecej niz do 0,5 etatu, z zastrzezeniem, Ze wynagrodzenie nie moze byc¢ nizsze niz minimalne
wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie przepisow o minimalnym wynagrodzeniu za prace, z
uwzglednieniem wymiaru czasu pracy pracownika przed jego obnizeniem;

2) objgé pracownika przestojem ekonomicznym, z zastrzeieniem, ze pracownikowi objetemu
przestojem ekonomicznym pracodawca wyptaca wynagrodzenie obnizone nie wiecej niz o 50%, nie
nizsze jednak niz w wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace ustalanego na podstawie
przepisdw o minimalnym wynagrodzeniu za prace, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy.

2. Przez istotny wzrost obcigzenia funduszu wynagrodzeri rozumie sie zwiekszenie ilorazu kosztow
wynagrodzeri pracownikdw, z uwzglednieniem sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikéw
finansowanych przez pracodawce i przychoddw ze sprzedazy towardw lub ustug z tego samego
miesigca kalendarzowego dowolnie wskazanego przez przedsiebiorce i przypadajgcego od dnia 1
marca 2020 r. do dnia poprzedzajgcego skorzystanie przez pracodawce z uprawnienia, o ktorym mowa
w ust. 1, nie mniej niz o 5% w poréwnaniu do takiego ilorazu z miesigca poprzedzajgcego (miesigc
bazowy); za miesigc uwaza sie takze 30 kolejno po sobie nastepujgcych dni kalendarzowych, w
przypadku gdy okres poréwnawczy rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu
innym niz pierwszy dzieri danego miesigca kalendarzowego.

3. Do kosztu wynagrodzen pracownikow, o ktorym mowa w ust. 2, nie zalicza sie:

1) kosztow wynagrodzen pracownikow, z ktérymi rozwigzano umowe o prace;

2) kosztéw wynagrodzen pracownikdéw, ktérym obnizono wynagrodzenie w trybie art. 15g ust. 8, w
wysokosci odpowiadajgcej wysokosci tego obnizenia.

4. Przepisu ust. 1 nie stosuje sie, jezeli iloraz kosztow wynagrodzer pracownikdw, z uwzglednieniem
sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikdw finansowanych przez pracodawce, i przychodow ze
sprzedazy towardw lub ustug w miesigcu, w ktorym wystqpit istotny wzrost obcigzenia funduszu
wynagrodzen, w rozumieniu ust. 2, wynosi mniej niz 0,3.

5. Obnizenie czasu pracy albo objecie pracownika przestojem ekonomicznym, o ktérych mowa w ust. 1,
ma zastosowanie w okresie do 6 miesiecy od miesigca, w ktorym iloraz, o ktorym mowa w ust. 2, ulegt
zmniejszeniu do poziomu mniejszego niz 105% ilorazu z miesigca bazowego, nie dtuzej jednak niz przez
12 miesiecy od dnia odwofania stanu zagroZenia epidemicznego lub stanu epidemii, chyba ze
pracodawca wczesniej przywroci czas pracy obowiqzujgcy przed jego obnizeniem lub zakoriczy przestoj
ekonomiczny pracownika, ktdry byt nim objety.

6. Warunki i tryb wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru
czasu pracy ustala sie w porozumieniu. Przepisy art. 15g ust. 11-15 stosuje sie odpowiednio.
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7. Obnizenie czasu pracy albo objecie pracownika przestojem ekonomicznym, o ktorych mowa w ust. 1,
nie wyklucza mozliwosci ztoZzenia wniosku o dofinansowanie, o ktérym mowa w art. 15g ust. 1, jezeli
spetnione sq przestanki, o ktérych mowa w tym przepisie.

Komentarz art. 15gb. Artykut ten wykazuje znaczne podobienstwo do art. 15g (Swiadczy o tym w
szczegolnosci odestanie z ust. 6 zd. II). Podobnie jak tamten przepis jest to w rzeczywistosci przepis
zawierajgcy rozwigzania umozliwiajgce rozdzielenie negatywnych skutkéw takich trudnosci, a mozliwe
wsparcie od panstwa jest tym mechanizmem, ktéry przenosi na panstwo czesc tych skutkéw (ust. 7
przewiduje mozliwos¢, ze pracodawca kwalifikuje sie do otrzymania pomocy na podstawie art. 15g).
Zasadniczo jednak koszty ponoszg w czesci pracodawca, ktory okresowo obniza swojg rentownosc
(albo wrecz ponosi straty), a w czesci pracownicy, ktérzy otrzymuja nizsze wynagrodzenie. Rozwigzania
przerzucajgce cze$é kosztéw na pracownikdw ingerujg w indywidualne stosunki pracy, i w efekcie
nalezg do prawa pracy.

Przed nawias, tego i szeregu nastepnych przepiséw, wyciggngé nalezy pojecie istotnego wzrostu
obcigzenia funduszu wynagrodzen zdefiniowane w art. 15gb ust. 2. Jest to kluczowy przepis, bowiem
dalsze regulacje wielokrotnie do niego odsytajg. Przepis jest trudny do zrozumienia, miedzy innymi
dlatego, ze pojecie ,funduszu wynagrodzen” jest dalekie od jednoznacznosci — od wielu lat nie
wystepuje ono w prawie pracy. Oto jego tresc:

,Przez istotny wzrost obcigzenia funduszu wynagrodzen rozumie sie zwiekszenie ilorazu kosztéow
wynagrodzeri pracownikdw, z uwzglednieniem sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikow
finansowanych przez pracodawce i przychoddw ze sprzedazy towardw lub ustug z tego samego
miesigca kalendarzowego dowolnie wskazanego przez przedsiebiorce i przypadajgcego od dnia 1
marca 2020 r. do dnia poprzedzajgcego skorzystanie przez pracodawce z uprawnienia, o ktorym mowa
w ust. 1, nie mniej niz o 5% w poréwnaniu do takiego ilorazu z miesigca poprzedzajgcego (miesigc
bazowy); za miesigc uwaza sie takze 30 kolejno po sobie nastepujgcych dni kalendarzowych, w
przypadku gdy okres poréwnawczy rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu
innym niz pierwszy dzieri danego miesiqca kalendarzowego”.

Wydaje sie, ze chodzi o to, ze koszty osobowe (powiedzmy 100 tys. zt) majg zosta¢ podzielone przez
przychody ze sprzedazy (powiedzmy 200 tys. zt). Da to utamek mniejszy niz 1, jezeli koszty osobowe sg
nizsze od przychoddéw (co jest warunkiem koniecznym ale dalece niewystarczajgcym by dziatalnosc¢
byta dochodowa). W przypadku, gdy przychody sg nizsze od kosztow, wynikiem bedzie liczba wieksza
niz 1; w przypadku przychodéw wynoszacych ,,0” za wynik nalezy uznac ,nieskoficzonos¢”. A zatem
wiekszy o 5% iloraz oznacza, ze albo koszty wzrosty, albo (co bardziej prawdopodobne) zmniejszyty sie
przychody i dochodowos¢ pracodawcy ulegta zmniejszeniu.

Dla podanego przyktadu wynik operacji to 100 tys. zt / 200 tys. zt = 1/2, czyli 0,5. Powiekszenie tego
ilorazu o 5% oznaczatoby zmiane o 0,05 x 0,5 = 0,025, czyli wzrost ilorazu do 0,525. Zaktadajac
niezmienione koszty osobowe wynoszace 100 tys. zt oznacza to, ze przychody (X) musiatyby wynosic:

100 tys. zt /X = 0,525

100 tys. zt = 0,525 X

X =100 tys. zt / 0,525
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X =190 476,19 zt
A zatem spadek przychoddw wynosi niecate 10 tys. zt, czyli jest mniejszy niz 5%. Trudno uznad, ze jest
to sytuacja stanowigca istotne obcigzenie dla pracodawcy, tym bardziej, ze spadkowi przychoddéw
zazwyczaj towarzyszy czesciowy przynajmniej spadek kosztéw pozaptacowych.

Wydaje sie, ze poziom 5% zostat wyznaczony catkowicie przypadkowo, i jest to poziom, ktéry kazdy
przedsiebiorca moze przekroczy¢ przypadkiem, na skutek wahan sezonowych, a nawet na skutek
réznej liczby dni roboczych w miesigcu. Co gorsza, mozliwe jest takze Swiadome dziatanie pracodawcy
nakierowane na ,,uruchomienie” tego przepisu.

Warto zwrdci¢ uwage na cos, co jednoznacznie wynika z ust. 7 omawianej regulacji — przestanka
,wzrostu obcigzenia funduszu wynagrodzen” jest catkowicie oderwana od rentownosci pracodawcy.
Pracodawca dotkniety takim wzrostem moze w szczegdlnosci nie spetnia¢ warunkéw okreslonych w
art. 15g ustawy, czyli mie¢ spadek przychodu mniejszy niz 15%, co z resztg - jak pisano w komentarzu
do art. 15g - tez nie musi dla wielu pracodawcéw stanowi¢ problemu.

Przepis art. 15gb zastuguje na ocene krytyczng, bowiem roztozenie kosztéw jest dalekie od
sprawiedliwego; w istocie — po przejsciu na konkretne przypadki jest ono zupetnie przypadkowe, ale
jednoznacznie niekorzystne dla pracownikéw. Z perspektywy pracodawcdédw przestanka uruchomienia
catej instytucji jest oméwiony wyzej ,wzrost obcigzenia funduszu wynagrodzen” w nastepstwie
wystgpienia COVID-19 (ust. 1).

Udziat panstwa w kosztach, o ile wystgpi, jest w pewnym sensie staty, bowiem przepisy ograniczajg go
do potowy minimalnego wynagrodzenia (ust. 7). Z perspektywy pracownikdw poniesienie czesci
kosztéw polega albo na obnizeniu wymiaru czasu pracy, albo na wprowadzeniu przestoju (ust. 1 pkt 1
i2).

Pracodawca moze obnizy¢ wymiar czasu pracy (ust. 1 pkt 1) — maksymalnie o 20%, nie wiecej niz do
potowy etatu (ust. 1 pkt 2), czemu towarzyszy niezrozumiate zastrzezenie ,Ze wynagrodzenie nie moze
by¢ nizsze niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie przepisow o minimalnym
wynagrodzeniu za prace, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy”. Sens tego zastrzezenia wydaje sie
watpliwy, bowiem w przypadku obnizki wytgcznie wymiaru czasu pracy stawka nie powinna ulegac
zmianie, a z innych przepiséw wynika, ze nie moze by¢ nizsza niz minimalna (z uwzglednieniem
wymiaru czasu pracy).

Obnizenie czasu pracy rzeczywiscie prawdopodobnie oznacza, ze u pracodawcy zmniejszyto sie
zapotrzebowanie na prace. Nawet to, w potgczeniu ze zmniejszeniem przychodow, nie oznacza jednak,
ze pracodawca przestat by¢ rentowny. Jednoczesnie obnizka o nie wiecej niz 0 20% oznacza w praktyce,
ze znaczna wiekszos¢ pracownikdéw otrzyma wynagrodzenie na poziomie 80% dotychczasowego.

Alternatywnie pracodawca moze zarzadzi¢ przestdj (ust. 1 pkt 2), czyli catkowite zaprzestanie
dziatalnosci, i wyptaci¢ pracownikom wynagrodzenie obnizone o nie wiecej niz 50%, nie mniej niz
wynagrodzenie minimalne. W przypadku pracownika zarabiajgcego stawke minimalng, nie dojdzie do
obnizki wynagrodzenia. W przypadku pracownika zarabiajgcego dwukrotno$é minimalnego
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wynagrodzenia, pracownik otrzyma potowe pensji. W przypadku pracownika zarabiajgcego
pieciokrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia (co da kwote 2.600,- zt x 5 = 13.000,- zt) wynagrodzenie
pracownika spadnie o 50%. Jednoczesnie nie jest wykluczona (ani tez pewna) doptata do
wynagrodzenia wynikajgca z art. 15g (ust. 7).

W efekcie konkretny pracownik moze mie¢ wynagrodzenie obnizone miedzy 0% a 50%. Jednoczesnie
obnizki te pozostajg zupetnie bez zwigzku z rzeczywistg kondycjg pracodawcy, dla ktérego , wzrost
obcigzenia funduszu ptac” o 5% nie musi oznacza¢ nawet utraty rentownosci (co potwierdza ust. 7). Tu
moze sie wydawac, ze fakt przestoju ekonomicznego oznacza brak przychodéw po stronie pracodawcy
— ale nalezy pamieta¢, ze pracodawca moze osiggac przychody z réznych tytutdw, a przestéj moze
dotyczy¢ wybranych grup pracownikow.

Pozycje pracownikdéw poprawia nieco fakt, ze obnizenie wynagrodzen lub wymiaru czasu pracy
wymaga zawarcia porozumienia (ust. 6 zd. 1) z organizacjami zwigzkowymi (art. 15g ust. 11 zd. Il pkt 1-
3 w zw. z art. 15gb ust. 6 zd. Il) lub inng reprezentacjg pracownikéw (art. 15g ust. 11 zd. Il pkt 4 w zw.
z art. 15gb ust. 6 zd. ll). Jednakze w warunkach niskiego uzwigzkowienia i braku jakiejkolwiek ochrony
przed szykanami ze strony pracodawcy dla tych ,innych przedstawicieli” mozna sie obawia¢, ze wielu
pracodawcéw bedzie naduzywac swojej pozycji i wymuszaé zawarcie ,,porozumienia”.

Jednocze$nie wprowadzona instytucja dokonuje szeregu wytoméw w dotychczasowej konstrukcji
zbiorowego prawa pracy. Przede wszystkim porozumienie to nie jest uktadem zbiorowym, wiec
dyskusyjna bytaby mozliwos$¢ modyfikacji (czy zastgpienia), chocby czasowych, regulacji uktadowych
tym porozumieniem (generalnie uktad powinien by¢ zmieniany protokotem dodatkowym,
zastepowany innym ukfadem, rozwigzywany albo zawieszany). Ustawa jednak wyraznie reguluje, ze
omawiane porozumienie ma pierwszenstwo przed uktadem (art. 15g ust. 13 w zw. z art. 15gb ust. 6 zd.
I1). Drugi wytom polega na tym, ze niekorzystne dla pracownikéw modyfikacje uktadu powinny by¢
dokonywane w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego, co tu jest wyraznie wytgczone (art. 15g ust. 15
w zw. z art. 15gb ust. 6 zd. Il). Ewidentnie nadzwyczajny i przejSciowy charakter regulacji moze
zmniejszaé obawy, ale zachodzi ryzyko, ze pracodawcy i ustawodawca przyzwyczajg sie do tatwosci w
czynieniu odstepstw od zasad prawa pracy.

Dodatkowo wskaza¢ nalezy, ze artykut ten zawiera w ust. 5 wyrazne okreslenie przestanek wyjscia ze
stosowania go. Problemem jest tez to, ze okolicznosci, o ktérych tam mowa (w przyblizeniu — ustanie
stanu ,wzrostu obcigzenia funduszu wynagrodzen”) beda bardzo trudne do zweryfikowania przez
pracownikéw. Przyjety poziom 5% kazdy przedsiebiorca moze przekroczy¢ przypadkiem, na skutek
wahan sezonowych, a nawet na skutek réznej liczby dni roboczych w miesigcu. Mozna sobie wyobrazic¢
pracodawce S$Swiadomie manipulujgcego przychodem (odmowa przyjecia zamdwienia, jego
odroczenie) tak, by przedtuzy¢ stosowanie regulacji. Zwigzki zawodowe dziatajace u pracodawcy ktéry
uruchomit te instytucje powinny co miesigc zgda¢ od pracodawcy danych o kosztach (na podstawie art.
28 u.z.z.) i analizowac czy ww. prog nie zostat przekroczony.

Art. 15gc [Udzielenie urlopu bez zgody pracownika]
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W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu epidemii, ogtoszonego z
powodu COVID-19, pracodawca moze udzieli¢ pracownikowi, w terminie przez siebie wskazanym, bez
uzyskania zgody pracownika | z pominieciem planu urlopdw, urlopu wypoczynkowego
niewykorzystanego przez pracownika w poprzednich latach kalendarzowych, w wymiarze do 30 dni
urlopu, a pracownik jest obowigzany taki urlop wykorzystac.

Komentarz art. 15gc. W toku prac nad art. 15gc pracodawcy oczekiwali mozliwosci wystania w tym
trybie pracownikdéw réwniez na urlop biezacy, przynajmniej w potowie jego wymiaru. Ostatecznie
staneto tylko na przymusie wykorzystania urlopu zalegtego.

Dowodzi to, ze perspektywy pracodawcy urlop jest okresem kiedy pracownik jest wytgcznie zrodtem
kosztow, nie przynoszac przychodu. W czasie przestoju i tak nie ma przychodu (pozytku z pracy), i stad
pomyst ze mozna ,,skonsumowac” w tym czasie inny okres , bezproduktywny” czyli urlop. Stanowisko
to zupetnie ignoruje fakt, ze dla pracownika urlop ma by¢ wypoczynkiem.

Poniewaz przymus wykorzystania dotyczy tylko urlopu zalegtego, ktérego ochrona jest stabsza
(niewykorzystany po trzech latach przedawni sie), nie ma wielkiego problemu z tym, ze pracodawca
moze wymusi¢ wykorzystanie go w czasie przestoju. Takie ,wykorzystanie” urlopu biezgcego bytoby
jednak niezgodne z Konstytucjg, ktdra gwarantuje pracownikowi prawo do wypoczynku (art. 66 ust. 2).

Art. 15gd [Ograniczenie wysokosci odprawy, odszkodowania lub innego swiadczenia pienieznego
wyptacanego przez pracodawce]

1. W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogfoszonego z
powodu COVID-19, w przypadku wystgpienia u pracodawcy w rozumieniu art. 3 ustawy z dnia 26
czerwca 1974 r. - Kodeks pracy spadku obrotéw gospodarczych, o ktérym mowa w art. 15g ust. 9, lub
istotnego wzrostu obcigZenia funduszu wynagrodzen, o ktérym mowa w art. 15gb ust. 2, wysokosc
odprawy, odszkodowania lub innego swiadczenia pienieznego wyptacanego przez tego pracodawce
pracownikowi w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace, jezeli przepisy przewidujg obowigzek
wyptacenia swiadczenia, nie moze przekroczyc¢ dziesieciokrotnosci minimalnego wynagrodzenia za
prace ustalanego na podstawie przepisow o minimalnym wynagrodzeniu za prace.

2. Przepis ust. 1 stosuje sie odpowiednio w przypadku wypowiedzenia albo rozwigzania umowy
zlecenia, innej umowy o swiadczenie ustug, do ktdrej zgodnie z ustawq z dnia 23 kwietnia 1964 r. -
Kodeks cywilny stosuje sie przepisy dotyczgce zlecenia, umowy o dzieto albo w zwigzku z ustaniem
odptatnego petnienia funkcji, z wytgczeniem umowy agencyjne;.

Komentarz art. 15gd. Zrozumienie art. 15gd wymaga siegniecia do pojecia spadku obrotéw
gospodarczych, dookreslonego w art. 15g ust. 9 oraz pojecia istotnego wzrostu obcigzenia funduszu
wynagrodzen, dookreslonego w art. 15gb ust. 2. Oba te pojecia zostaty opisane (i poddane krytyce) w
komentarzach do tych przepiséw. Wynika z niej, ze uruchomienie normy prawnej z art. 15gd moze
nastgpi¢ nawet w sytuacji, gdy pracodawca nie utracit rentownosci, a przestanki moga by¢
zrealizowane przypadkiem, na skutek sezonowych zmian aktywnosci pracodawcy, a w skrajnych
przypadkach — mogg by¢ wynikiem swiadomych dziatan pracodawcy podjetych w ztej wierze.

24


https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtg4ytgnzuga2tkltqmfyc4nbzgiytgmrygi
https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentId=mfrxilrtg4ytiobsgyydeltqmfyc4njtg43dgojsgu

Jednoczesnie zakres przedmiotowy stosowania ust. 1 nie jest jasny. Mowa w nim o odprawach,
odszkodowaniach lub innych $wiadczeniach pienieznych wyptacanych w zwigzku z rozwigzaniem
umowy o prace, jezeli przepisy przewidujg obowigzek wyptacenia swiadczenia. Z catg pewnoscig objete
zakresem przepisu s odprawy wynikajgce z przepisdw ustawy o szczegdlnych warunkach
rozwigzywania z pracownikami stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (t.j. Dz. U.
2018, poz. 1969), gdzie w art. 8 mowa jest o odprawie stanowigcej 1-, 2- lub 3-krotnosc
jednomiesiecznego wynagrodzenia pracownika obliczanego jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy
(art. 8 ust. 1 i 3). Wysoko$¢ tej odprawy nie moze przekracza¢ 15-krotnosci minimalnego
wynagrodzenia (art. 8 ust. 4), co oznacza, ze obnizka gdrnej granicy wynikajaca z art. 15gd jest de facto
obnizkg 0 1/3.

Zakresem art. 15gd ust. 1 objete sg tez najpewniej odprawy, odszkodowania itp. Swiadczenia pieniezne
wynikajgce z zaktadowych aktow prawa pracy (tzw. umowy spoteczne, pakiety spoteczne albo pakty
spoteczne, czesto stanowigce zataczniki do uktaddw zbiorowych) zastrzezone na wypadek rozwigzania
stosunku pracy w wysokosci wiekszej niz ustawowa. Tu wysokos¢ tych swiadczen bywa bardzo rézna
(czasem jest to wieloletnie wynagrodzenie), wiec wprowadzenie ograniczenia stwarza istotng rdznice.
| tu pojawia sie najwieksze ryzyko naduzyé — pracodawcy mogg wykorzystaé czas obowigzywania tych
szczegblnych przepisdw na pozbycie sie grup pracownikéw, ktdrych zwolnienie w normalnych
okolicznosciach bytoby szczegdlnie kosztowne.

Watpliwe jest natomiast, czy regulacja ta dotyczy takze odszkodowan za niezgodne z prawem
rozwigzanie stosunku pracy (art. 45, 47[1], 50, 56, 58 i 59 k.p.). Odszkodowania te nie sg nastepstwem
rozwigzania umowy, ale naruszenia prawa przy rozwigzaniu umowy, i majg swoj specyficzny cel.
Dlatego trudno uznac, ze przepis ich dotyczy, cho¢ regulacja mogtaby by¢ bardziej jednoznaczna.

Jest to regulacja wyraznie antypracownicza. Stanowi ona zarazem realizacje zgtaszanego od lat (m.in.
w toku prac komisji kodyfikacyjnej prawa pracy) postulatu pracodawcéw, ktdrzy konsekwentnie
domagali sie obnizenia (a nawet likwidacji) odpraw wyptacanych w przypadku zwolnien grupowych.

Art. 15ge [Zawieszenie obowigzku tworzenia lub funkcjonowania zaktadowego funduszu $wiadczen
socjalnych]

1. W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii ogtoszonego z
powodu COVID-19, w przypadku wystgpienia u pracodawcy w rozumieniu art. 3 ustawy z dnia 26
czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, spadku obrotéw gospodarczych, o ktérym mowa w art. 15g ust. 9, lub
istotnego wzrostu obcigzenia funduszu wynagrodzen, o ktérym mowa w art. 15gb ust. 2, pracodawca
moze zawiesic¢ obowiqzki:

1) tworzenia lub funkcjonowania zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych,

2) dokonywania odpisu podstawowego,

3) wyptaty swiadczen urlopowych

- 0 ktérych mowa w ustawie z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu swiadczenr socjalnych (Dz.U.
z2020r. poz. 1070).
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2. Jezeli u pracodawcy, o ktérym mowa w ust. 1, dziatajg organizacje zwigzkowe reprezentatywne, o
ktérych mowa w art. 15g ust. 11 pkt 1 albo 2, zawieszenie obowiqgzkdw, o ktorych mowa w ust. 1,
nastepuje w porozumieniu z tymi organizacjami zwigzkowymi.

3. W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii ogfoszonego z
powodu COVID-19, w przypadku wystgpienia u pracodawcy w rozumieniu art. 3 ustawy z dnia 26
czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, spadku obrotéw gospodarczych, o ktéorym mowa w art. 15g ust. 9, lub
istotnego wzrostu obcigzenia funduszu wynagrodzen, o ktdrym mowa w art. 15gb ust. 2, nie stosuje sie
postanowienn uktaddw zbiorowych pracy lub regulamindw wynagradzania, wprowadzonych na
podstawie art. 4 ustawy z dnia 4 marca 1994 r. o zaktadowym funduszu swiadczeri socjalnych,
ustalajgcych wyZszq wysokos¢ odpisu na zaktadowy fundusz sSwiadczeri socjalnych oraz inne
Swiadczenia o charakterze socjalno-bytowym niz okresla ta ustawa. W takim przypadku stosuje sie
wysokos¢ odpisu na ten fundusz okreslong w tej ustawie.

Komentarz art. 15ge. Zrozumienie art. 15ge ponownie wymaga siegniecia do pojecia spadku obrotow
gospodarczych, dookreslonego w art. 15g ust. 9 oraz pojecia istotnego wzrostu obcigzenia funduszu
wynagrodzen, dookreslonego w art. 15gb ust. 2. Oba te pojecia zostaty opisane (i poddane krytyce) w
komentarzach do tych przepiséw. Wynika z niej, ze uruchomienie normy prawnej z art. 15ge moze
nastgpi¢ nawet w sytuacji, gdy pracodawca nie utracit rentownosci, a przestanki mogg by¢
zrealizowane przypadkiem, na skutek sezonowych zmian aktywnosci pracodawcy, a w skrajnych
przypadkach — mogg by¢ wynikiem swiadomych dziatan pracodawcy podjetych w ztej wierze.

Zawieszenie, o ktérym mowa w ust. 1 jest samodzielng decyzjg pracodawcy, ktdérej pracownicy nie
maja jak zakwestionowad. Jedynie w przypadku, gdy u pracodawcy dziatajg organizacje zwigzkowe
zawieszenie nastepuje w porozumieniu z nimi (ust. 2), co daje pracownikom jakie$ gwarancje. Przepis
nie zawiera tez zadnej regulacji o wychodzeniu ze stanu zawieszenia, co - w potgczeniu z faktycznymi
trudnosciami w weryfikowaniu czy przestanki z ust. 1 sg spetnione - stawia pracownikéw w bardzo ztej
sytuacji.

Z kolei ust. 3 stanowi bardzo daleko idacg ingerencje w konstytucyjnie chroniong (art. 59 ust. 2) sfere
rokowan zbiorowych — przepis ten stanowi po prostu, ze w okreslonych warunkach wynegocjowane
przez strony przepisy zaktadowego prawa pracy przestajg obowigzywac. Warunki te, to omawiany juz,
spadek obrotow gospodarczych (art. 15g ust. 9) i/lub istotny wzrost obcigzenia funduszu wynagrodzen
(art. 15gb ust. 2) — zdarzenia ktdre, jak wykazano powyzej, mogg nastgpic przypadkiem, bez zwigzku z
epidemig, nie prowadzg w sposéb konieczny do utraty rentownosci przez pracodawce, a nawet —mogag
by¢ przez niego sztucznie wywotane. Jednoczesnie bardzo trudno jest pracownikom, szczegdlnie tym,
ktorzy nie sg reprezentowani przez zwigzki zawodowe, zweryfikowaé czy okolicznosci te naprawde
nastapity, oraz czy dalej zachodza.

Jest to regulacja wyrazZnie antypracownicza. Stanowi ona zarazem realizacje zgtaszanego od lat (m.in.
w toku prac komisji kodyfikacyjnej prawa pracy) postulatu pracodawcéw, ktérzy konsekwentnie
domagali sie likwidacji funduszu $wiadczen socjalnych. W 2016 r. ustawa o ZFSS ulegta istotnej zmianie
— w przypadku pracodawcow zatrudniajgcych miedzy 20 a 50 pracownikow tworzenie funduszu
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przestato byé obowigzkowe. Temat likwidacji funduszu pojawit sie takze w toku prac komisji
kodyfikacyjne;j.

Pomyst, ze pracodawca mdgtby samodzielnie decydowaé o zawieszeniu dziatania ZFSS w sytuacji
pogorszenia jego sytuacji finansowej (art. 15ge ust. 1) stanowi bardzo niebezpieczny precedens.
Jeszcze bardziej niepokojacy jest jednak pomyst, ze stosowanie zaktadowego prawa pracy moze by¢
ustawg zawieszane na podstawie niejasnych przestanek, ktére nie wiadomo w jakim trybie i przez kogo
miatyby by¢ weryfikowane (art. 15ge ust. 3). W przypadku pracodawcy, u ktdrego dziatajg zwigzki
zawodowe weryfikacja, czy zaniechanie stosowania zaktadowego prawa pracy jest dalej uzasadnione,
mogtaby mieé postaé powddztwa z art. 8 ust. 3 ustawy o ZFSS, ale w braku takich organizacji
weryfikacja staje sie wtasciwie niemozliwa, chyba ze w drodze indywidualnych powddztw
pracownikdw, co jest raczej mozliwoscig teoretyczng niz praktyczna.

Art. 15gf [Wypowiedzenie umowy o zakazie konkurencji]

W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogtoszonego z
powodu COVID-19, strony umowy o zakazie konkurencji obowigzujgcym po ustaniu:

1) stosunku pracy,

2)umowy agencyjnej,

3)umowy zlecenia,

4) innej umowy o swiadczenie ustug, do ktorej zgodnie z ustawq z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks
cywilny stosuje sie przepisy dotyczqgce zlecenia,

5) umowy o dzieto

- na rzecz ktdrych ustanowiono zakaz dziatalnosci konkurencyjnej, mogq jg wypowiedzie¢ z
zachowaniem terminu 7 dni.

Komentarz art. 15 gf. Art. 15gf byt postulowany przez pracodawcéw. Wydaje sie, ze chodzi o to, by
pracodawca mégt uwolnié sie od wydatku, jakim jest wyptata wynagrodzenia wynikajacego z zakazu
konkurencji obowigzujgcego po ustaniu umowy o prace (pkt 1) albo umowy cywilnoprawnej (pkt 2-5).
W przypadku umowy o prace, taki zakaz konkurencji bezwzglednie musi by¢ potaczony z wyptata
wynagrodzenia (art. 101[2] k.p.), w przypadku umowy cywilnoprawnej nie jest konieczny ale w
praktyce rynkowej wystepuje. W zakresie umowy o prace orzecznictwo przesadzito, ze taka umowa nie
moze by¢ rozwigzana, chyba ze z jej tresci wyraznie wynika co innego (postanowienie SN z 28 marca
2002 r.,, | PKN 92/01). Jest prawdopodobne, ze sady rozpoznajgce sprawe dotyczacg umowy
cywilnoprawnej stanetyby na analogicznym stanowisku (art. 353[1] i art. 365[1] k.c. a contrario).

Teoretycznie réwne prawo przystuguje pracownikowi. Jednakze przepis ten nalezy widzie¢ w
kontekscie zycia gospodarczego. Kryzys wywotany epidemig oznacza, ze pracownikowi trudno znalez¢
nowg prace. W efekcie warto$¢ wynagrodzenia za zakaz konkurencji dla pracownikéw rosnie. Dla
pracodawcy warto$¢ zakazu konkurencji maleje, bowiem zmniejsza sie szansa, ze pracownik istotnie
znajdzie konkurencyjne zatrudnienie. Dlatego wypowiedzenie przez pracownikéow nie bedzie sie
zapewne zbyt czesto zdarzaé, natomiast wypowiedzenie przez pracodawce stanowi¢ moze dla
pracownika powazny problem — utrata dochodu (niskiego, ale zawsze jakiegos$), za ktdérg nie idzie
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uzyskanie jakiejkolwiek korzysci (bo pracodawca wiedziat, ze szansy na nowg, konkurencyjng prace nie
ma).

Jest to zatem rozwigzanie wybitnie antypracownicze. Nalezy sie obawiaé, ze jest to jeden z tych
przepiséw, co do ktdrych pracodawcy mogg domagac sie, by weszty do systemu prawa na state.

Art. 15gg [Wniosek o przyznanie swiadczen na rzecz ochrony miejsc pracy]

1. Podmioty, o ktérych mowa w art. 15g ust. 1, u ktérych wystqpit spadek obrotéow gospodarczych w
rozumieniu art. 15g ust. 9, w nastepstwie wystgpienia COVID-19, mogq zwrdcic sie z wnioskiem do
dyrektora wojewddzkiego urzedu pracy, wtasciwego ze wzgledu na swojg siedzibe, o przyznanie
$wiadczeri na rzecz ochrony miejsc pracy, ze $rodkéw Funduszu Gwarantowanych Swiadczer
Pracowniczych, na dofinansowanie wynagrodzenia pracownikdéw, o ktérych mowa w art. 15g ust. 4,
nieobjetych:

1) przestojem, o ktérym mowa w art. 81 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, lub

2) przestojem ekonomicznym w nastepstwie wystgpienia COVID-19, o ktérym mowa w art. 15g ust. 5,
lub

3) obnizonym wymiarem czasu pracy w nastepstwie wystgpienia COVID-19, o ktorym mowa w art. 15g
ust. 5.

2. Podmiotom, o ktérym mowa w ust. 1, przystugujq srodki z Funduszu Gwarantowanych Swiadczer
Pracowniczych na optacanie sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikéow naleznych od
pracodawcy na podstawie ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych
od przyznanych swiadczen, o ktérych mowa w ust. 1.

3. Podmioty, o ktérych mowa w ust. 1, muszq spetniac kryteria, o ktorych mowa w art. 15g ust. 3.

4. Wynagrodzenia pracownikdw, o ktérych mowa w ust. 1, sq dofinansowywane ze srodkdéw Funduszu
Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych do wysokosci pofowy wynagrodzer, o ktérych mowa w
ust. 1, jednak nie wiecej niz 40% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia z poprzedniego kwartatu
ogfaszanego przez Prezesa Gfdwnego Urzedu Statystycznego na podstawie przepisdw o emeryturach i
rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, obowiqzujgcego na dzien ztozenia wniosku, o ktérym
mowa w ust. 1.

5. Dofinansowanie nie przystuguje do wynagrodzen pracownikdw, ktorych wynagrodzenie uzyskane w
miesigcu poprzedzajgcym miesigc, w ktérym zostat ztozony wniosek, o ktorym mowa w ust. 1, byto
wyzZsze niz 300% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia z poprzedniego kwartatu ogtaszanego
przez Prezesa Gfdwnego Urzedu Statystycznego na podstawie przepisow o emeryturach i rentach z
Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, obowiqzujgcego na dzien ztozenia wniosku.

6. Swiadczenia, o ktérych mowa w ust. 1, oraz srodki, o ktérych mowa w ust. 2, przystugujq przez tgczny
okres 3 miesiecy, przypadajqgcych od miesigca ztoZzenia wniosku, o ktérym mowa w ust. 1.

7. Podmiot, o ktérym mowa w ust. 1, moze otrzymac pomoc z Funduszu Gwarantowanych Swiadczer
Pracowniczych wytgcznie w przypadku, jesli nie uzyskat pomocy w odniesieniu do tych samych
pracownikow w zakresie takich samych tytutdw wyptat na rzecz ochrony miejsc pracy.

8. Podmiot, o ktdrym mowa w ust. 1, ktdry otrzymat dofinansowanie wynagrodzenia pracownikdw, nie

moze wypowiedzie¢ umowy o prace z przyczyn niedotyczgcych pracownika w okresie pobierania

Swiadczen na dofinansowanie wynagrodzenia.

9. Whniosek o przyznanie dofinansowania zawiera w szczegdlnosci:
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1) informacje o wnioskowanej kwocie na dofinansowanie wynagrodzen pracownikéw i liczbie
pracownikow, ktorej to swiadczenie dotyczy;

2) dane wnioskodawcy oraz numer telefonu lub adres poczty elektronicznej umozliwiajgce kontakt z
whnioskujgcym;

3) numer rachunku bankowego podmiotu wnioskujgcego o dofinansowanie;

4) oswiadczenie o spetnianiu warunkdéw okreslonych w ust. 1 i kryteridw, o ktorych mowa w art. 15g
ust. 3;

5) oswiadczenie o przeznaczeniu wnioskowanej kwoty na dofinansowanie wynagrodzen pracownikéw,
o ktérych mowa w ust. 1, z uwzglednieniem ust. 5;

6) oswiadczenie, ze wysokos¢ wnioskowanej kwoty na dofinansowanie wynagrodzeri pracownikow
spetnia warunki okreslone w ust. 4;

7) oswiadczenie, ze na dzieri sporzqdzenia wniosku wnioskodawca sporzqdzit wykaz pracownikow
uprawnionych do $wiadczeri wyptaconych z Funduszu Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych i
jednoczesnie zobowigzuje sie dostarczy¢ wykaz na Zzgdanie uprawnionych organdw.

10. Oswiadczenia, o ktorych mowa w ust. 9, podmiot, o ktérym mowa w ust. 1, sktada pod rygorem
odpowiedzialnosci karnej za sktadanie fatszywych oswiadczen. Sktadajgcy oswiadczenie jest
obowigzany do zawarcia w nim klauzuli nastepujqgcej tresci: ,,Jestem swiadomy odpowiedzialnosci
karnej za ztozenie fatszywego oswiadczenia.". Klauzula ta zastepuje pouczenie organu o
odpowiedzialnosci karnej za sktadanie fatszywych oswiadczen.

11. Dyrektor wojewddzkiego urzedu pracy po stwierdzeniu kompletnosci wniosku i spetnienia przez
podmiot, o ktérym mowa w ust. 1, warunkdw, o ktérych mowa w ust. 1, i kryteridw, o ktérych mowa
w art. 15g ust. 3, niezwfocznie wystepuje w formie elektronicznej do dysponenta Funduszu o przyznanie
limitu/zapotrzebowania na srodki na wyptate swiadczen, o ktérych mowa w ust. 1, i Srodkdw, o ktérych
mowa w ust. 2.

12. Dysponent Funduszu przekazuje dyrektorowi wojewddzkiego urzedu pracy, na podstawie
limitu/zapotrzebowania, srodki Funduszu Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych.

13. W przypadku stwierdzenia przez dyrektora wojewddzkiego urzedu pracy ztozenia przez podmiot, o
ktorym mowa w ust. 1, wszystkich oswiadczen, o ktdrych mowa w ust. 9, oraz potwierdzenia we
wtasciwych rejestrach prowadzenia dziatalnosci przez podmiot, o ktérym mowa w ust. 1, dyrektor
wojewddzkiego urzedu pracy przekazuje na rachunek bankowy podmiotu wskazanego we wniosku
wnioskowangq kwote na dofinansowanie wynagrodzen pracownikdw.

14. Wyptata dofinansowania nastepuje w transzach odpowiadajqcych ilosci miesiecy wskazanych we
wniosku.

15. Swiadczenia, o ktérych mowa w ust. 1, podmiot, o ktérym mowa w ust. 1, wyptaca pracownikom
po potrgceniu sktadek na ubezpieczenia spoteczne finansowanych ze srodkdw ubezpieczonego, sktadek
na ubezpieczenie zdrowotne, zaliczek na podatek dochodowy od o0sob fizycznych na zasadach
okreslonych w przepisach o podatku dochodowym od o0soéb fizycznych, a takZe naleznosci
alimentacyjnych na zasadach przewidzianych w ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy,
dotyczqgcych potrgcania tych naleznosci z wynagrodzenia za prace.

16. Podmiot, o ktorym mowa w ust. 1, po dokonaniu potrgcen ze swiadczer, odprowadza nalezne
sktadki na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych, Fundusz Pracy i Fundusz Solidarnosciowy oraz zaliczki na podatek dochodowy od 0séb
fizycznych, zgodnie z obowigzujgcymi przepisami.
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17. Srodki, o ktérych mowa w ust. 1 i 2, przekazane na wyptate $wiadczen na rzecz ochrony miejsc pracy
mogq podlegac egzekucji prowadzonej jedynie na rzecz oséb, dla ktorych zostaty przekazane.

18. Podmiot, o ktérym mowa w ust. 1, jest obowigzany do powiadamiania na pismie w terminie 7 dni
dyrektora wojewddzkiego urzedu pracy o zmianie majgcej wptyw na wysokos¢ wyptacanej transzy
srodkow.

19. Podmiot, o ktérym mowa w ust. 1, jest obowigzany do rozliczenia otrzymanych swiadczenr i sSrodkéw
z Funduszu Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych na wyptate $wiadczer na rzecz ochrony miejsc
pracy, w terminie do 30 dni od zakoriczenia okresu pobierania swiadczen.

20. Podmiot, o ktorym mowa w ust. 1, sktada do wtasciwego wojewddzkiego urzedu pracy w
szczegolnosci:

1) dokumenty potwierdzajgce prawidtowos¢ wykorzystania Swiadczern i Srodkéw z Funduszu
Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych zgodnie z przeznaczeniem;

2) dokumenty, potwierdzajgce zatrudnienie pracownikéw, na ktorych otrzymat swiadczenie, przez
okres wskazany we wniosku.

21. Do rozliczenia przez wojewddzkie urzedy pracy przekazanych uprawnionym podmiotom Swiadczen,
o ktdrych mowa w ust. 1, lub srodkow, o ktérych mowa w ust. 2, przepisy art. 15g ust. 17b i 17c stosuje
sie odpowiednio.

22. Dyrektor wojewddzkiego urzedu pracy moze przeprowadzac kontrole w okresie pobierania
dofinansowania oraz w okresie 3 lat po zakoriczeniu okresu pobierania swiadczer u podmiotu, o ktérym
mowa w ust. 1, w zakresie wydatkowania srodkéow Funduszu na wyptate swiadczern zgodnie z
przeznaczeniem i w tym celu moze zqdac okazania wszelkiej dokumentacji z tym zwigzanej oraz zqgdac
ztozenia stosownych wyjasnien.

23. Podmiot, o ktérym mowa w ust. 1, ktory ztozyt przynajmniej jedno z oswiadczen, o ktérych mowa
w ust. 9, niezgodnie ze stanem faktycznym lub nie poddat sie kontroli lub nie wywiqgzat sie z obowigzku
okreslonego w ust. 8, jest obowigzany do zwrotu na rachunek bankowy wojewddzkiego urzedu pracy,
z ktdrego otrzymat srodki, catosci otrzymanej pomocy wraz z odsetkami w wysokosci okreslonej jak dla
zalegtosci podatkowych, liczonymi od dnia przekazania srodkéw wykorzystanych niezgodnie z
warunkami okreslonymi w ustawie.

24. Zadania organdw administracji, o ktérych mowa w ust. 1, realizujq dyrektorzy wojewddzkich
urzedow pracy.

25. Whioski, o ktérych mowa w ust. 1, sq sktadane w formie elektronicznej.

26. Odmowa przyznania dofinansowania nastepuje w drodze decyzji administracyjne;.

27. Od decyzji dyrektora wojewddzkiego urzedu pracy, o ktérej mowa w ust. 26, przystuguje odwotanie
do samorzgdowego kolegium odwotawczego.

28. Do zadan dyrektora wojewddzkiego urzedu pracy nalezy w szczegdlnosci wydawanie decyzji
administracyjnych o:

1) odmowie przyznania Swiadczeri, o ktérych mowa w ust. 1 lub srodkow, o ktérych mowa w ust. 2;
2) obowigzku zwrotu Swiadczenia w przypadkach, o ktérych mowa w ust. 23.

Komentarz art. 15gg. Art. 15gg zawiera regulacje o pomocy panstwa podobng do art. 15g. Rdznice
polegajg na braku elementdw prawa pracy — tu warunkiem uzyskania pomocy jest to, ze nie dojdzie do
przestoju, obnizenia wynagrodzen lub wymiaru czasu pracy (ust. 1). Przepis dowodzi, ze spadek
obrotéw gospodarczych moze mimo wszystko nie powodowac po stronie pracodawcy obnizenia
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zapotrzebowania na prace. Ponadto ma on zastosowanie do pracodawcdw, u ktérych wynagrodzenia
wiekszosci pracownikdéw sg na poziomie minimalnym lub niewiele wyzszym, co sprawia, ze nie ma
mozliwosci szerszej obnizki z uwagi na art. 15g ust. 7 zd. | i ust. 7a zd. | (stanowig one, ze obnizka ponizej
wynagrodzenia minimalnego nie jest mozliwa). Jest niepokojgce, ze taka regulacja okazata sie
konieczna — dowodzi, ze jest wielu pracodawcéw, ktdrzy ptacg wynagrodzenie minimalne wiekszosci
pracownikom, a w sytuacji trudnosci — siegajg po pomoc panstwa, czyli optacong z pieniedzy wszystkim
podatnikow.

Pozytywnym aspektem regulacji jest to, ze pracodawca, ktéry skorzystat z pomocy, nie moze

przeprowadzi¢ zwolnien grupowych ani indywidualnych z przyczyn niedotyczgcych pracownikdow (ust.

8). W mediach juz stychac jednak gtosy przedsiebiorcow, ktérzy skorzystali z tej pomocy, a teraz
twierdzg, ze zatujg utraty mozliwosci zwolnienia pracownikéw. Wydaje sie, ze pomoc panstwa jest
niewtasciwie zorganizowana, a jednoczesnie zaskakuje mata gotowosé¢ samych pracodawcéw do
wydatkowania swoich zasobdw na ochrone prowadzonej dziatalnosci, ktérej pracownicy sg przeciez
czescia.

Art. 15zf [Porozumienie o wprowadzeniu systemu réwnowaznego czasu pracy]

1. U pracodawcy, u ktdorego wystgpit spadek obrotow gospodarczych w nastepstwie
wystgpienia COVID-19 | ktdry nie zalega w regulowaniu zobowiqzan podatkowych, sktadek na
ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych Swiadczer
Pracowniczych, Fundusz Pracy lub Fundusz Solidarnosciowy do korica trzeciego kwartatu 2019 r.,
dopuszczalne jest:

1) ograniczenie nieprzerwanego odpoczynku, o ktérym mowa w art. 132 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca
1974 r. - Kodeks pracy, do nie mniej niz 8 godzin, i nieprzerwanego odpoczynku, o ktérym mowa w art.
133 § 1 tej ustawy, do nie mniej niz 32 godzin, obejmujgcego co najmniej 8 godzin nieprzerwanego
odpoczynku dobowego;

2) zawarcie porozumienia o wprowadzeniu systemu réwnowaznego czasu pracy, w ktorym jest
dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w
okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 12 miesiecy. Przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy jest
rownowazony krotszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektdrych dniach lub dniami wolnymi od
pracy;

3) zawarcie porozumienia o stosowaniu mniej korzystnych warunkdéw zatrudnienia pracownikow niz
wynikajgce z umoéw o prace zawartych z tymi pracownikami, w zakresie i przez czas ustalone w
porozumieniu.

2. Przez spadek obrotéw gospodarczych, o ktorym mowa w ust. 1, rozumie sie spadek sprzedazy
towardw lub ustug, w ujeciu ilosciowym lub wartosciowym:

1) nie mniej niz o 15%, obliczony jako stosunek tgcznych obrotéw w ciggu dowolnie wskazanych 2
kolejnych miesiecy kalendarzowych, przypadajgcych w okresie po dniu 31 grudnia 2019 r. do dnia
poprzedzajgcego dziern podjecia przez pracodawce decyzji o ograniczeniu nieprzerwanych
odpoczynkow, o ktérych mowa w ust. 1 pkt 1, lub o podjeciu dziatari w celu zawarcia porozumienia, o
ktorym mowa w ust. 1 pkt 2, lub porozumienia, o ktérym mowa w ust. 1 pkt 3, w poréwnaniu do
tgcznych obrotdw z analogicznych 2 kolejnych miesiecy kalendarzowych roku poprzedniego,; za miesigc
uwaza sie takze 30 kolejno po sobie nastepujgcych dni kalendarzowych, w przypadku gdy
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dwumiesieczny okres porownawczy rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu
innym niz pierwszy dzieri danego miesigca kalendarzowego lub

2) nie mniej niz o 25%, obliczony jako stosunek obrotow z dowolnie wskazanego miesigca
kalendarzowego, przypadajgcego po dniu 31 grudnia 2019 r. do dnia poprzedzajgcego dzienri podjecia
przez pracodawce decyzji o ograniczeniu nieprzerwanych odpoczynkdw, o ktérych mowa w ust. 1 pkt
1, lub o podjeciu dziatan w celu zawarcia porozumienia, o ktorym mowa w ust. 1 pkt 2, lub
porozumienia, o ktédrym mowa w ust. 1 pkt 3, w porownaniu do obrotow z miesigca poprzedniego; za
miesigc uwaza sie takze 30 kolejno po sobie nastepujgcych dni kalendarzowych, w przypadku gdy okres
poréwnawczy rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu innym niz pierwszy
dzieni danego miesigca kalendarzowego.

2a. Przez spadek obrotow gospodarczych, o ktérym mowa w ust. 1, rozumie sie rowniez zwiekszenie
ilorazu kosztéw wynagrodzeri pracownikow, z uwzglednieniem sktadek na ubezpieczenia spoteczne
pracownikow finansowanych przez pracodawce i przychoddw ze sprzedazy towardow lub ustug z tego
samego miesigca kalendarzowego dowolnie wskazanego przez przedsiebiorce i przypadajgcego od
dnia 1 marca 2020 r. do dnia poprzedzajgcego dzien podjecia przez pracodawce decyzji o ograniczeniu
nieprzerwanych odpoczynkdw, o ktdrych mowa w ust. 1 pkt 1, lub o podjeciu dziatarn w celu zawarcia
porozumienia, o ktorym mowa w ust. 1 pkt 2, lub porozumienia, o ktorym mowa w ust. 1 pkt 3, nie
mniej niz o 5% w pordwnaniu do takiego ilorazu z miesigca poprzedzajgcego (miesigc bazowy); za
miesigc uwaza sie takze 30 kolejno po sobie nastepujgcych dni kalendarzowych, w przypadku gdy okres
porédwnawczy rozpoczyna sie w trakcie miesigca kalendarzowego, to jest w dniu innym niz pierwszy
dzient danego miesigca kalendarzowego.

2b. Do kosztu wynagrodzen pracownikdw, o ktérym mowa w ust. 2a, nie zalicza sie:

1) kosztow wynagrodzer pracownikow, z ktérymi rozwigzano umowe o prace;

2) kosztéow wynagrodzen pracownikow, ktorym obnizono wynagrodzenie w trybie art. 15g ust. 8, w
wysokosci odpowiadajgcej wysokosci tego obnizenia.

2c. Przepisu ust. 2a nie stosuje sie, jeZeli iloraz kosztow wynagrodzer pracownikdw, z uwzglednieniem
sktadek na ubezpieczenia spotfeczne pracownikéw finansowanych przez pracodawce, i przychodow ze
sprzedazy towardw lub ustug w miesigcu, w ktdrym wystqpit istotny wzrost obcigzenia funduszu
wynagrodzen, wynosi mniej niz 0,3.

3. W przypadku, o ktorym mowa w ust. 1 pkt 1, w zakresie odpoczynku, o ktorym mowa w art. 132 §
1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, pracownikowi przystuguje rownowazny okres
odpoczynku w wymiarze roznicy miedzy 11 godzinami a liczbq godzin krétszego wykorzystanego przez
pracownika okresu odpoczynku. Rownowazinego okresu odpoczynku pracodawca udziela
pracownikowi w okresie nie dtuzszym niz 8 tygodni.

4. Porozumienie, o ktorym mowa w ust. 1 pkt 2, a takze porozumienie, o ktérym mowa w pkt 3, zawiera
pracodawca oraz:

1) organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 253 ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o zwigzkach zawodowych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych
u pracodawcy, albo

2) organizacje zwigzkowe reprezentatywne w rozumieniu art. 25° ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o zwigzkach zawodowych - jezeli u pracodawcy nie dziatajq reprezentatywne zaktadowe
organizacje zwigzkowe zrzeszajgce co najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy, albo
3) zaktadowa organizacja zwigzkowa - jezeli u pracodawcy dziata jedna organizacja zwigzkowa, albo
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4) przedstawiciele pracownikdéw, wytonieni w trybie przyjetym u danego pracodawcy - jezeli u
pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa,; w przypadku trudnosci w przeprowadzeniu
wyboréw przedstawicieli pracownikdw z powodu COVID-19, w szczegdlnosci wywotanych
nieobecnosciq pracownikdw, trwajgcym przestojem lub wykonywaniem przez czes¢ pracownikow pracy
zdalnej, porozumienie to moze by¢ zawarte z przedstawicielami pracownikéw wybranymi przez
pracownikoéw uprzednio dla innych celdw przewidzianych w przepisach prawa pracy.

5. Pracodawca przekazuje kopie porozumienia wtasciwemu okregowemu inspektorowi pracy w
terminie 5 dni roboczych od dnia zawarcia porozumienia. W przypadku gdy pracownicy zatrudnieni u
pracodawcy byli objeci ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy, okregowy inspektor pracy
przekazuje informacje o porozumieniu w sprawie wprowadzenia systemu rownowaznego czasu pracy
lub o stosowaniu mniej korzystnych warunkdw zatrudnienia pracownikdw niz wynikajgce z umdow o
prace zawartych z tymi pracownikami, do rejestru ponadzaktadowych uktadow pracy.

6. W zakresie i przez czas okreslony w porozumieniu w sprawie wprowadzenia systemu rownowaznego
czasu pracy lub o stosowaniu mniej korzystnych warunkdw zatrudnienia pracownikdw niz wynikajgce
Z umow o prace zawartych z tymi pracownikami nie stosuje sie wynikajgcych z ponadzaktadowego
uktadu zbiorowego pracy oraz z zaktadowego uktadu zbiorowego pracy warunkéw umow o prace i
innych aktow stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy.

7. Wymogu, o ktorym mowa w ust. 1, w zakresie niezalegania w regulowaniu zobowiqgzan
podatkowych, sktadek na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz
Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych, Fundusz Pracy lub Fundusz Solidarnosciowy, nie stosuje
sie do pracodawcy bedgcego przedsiebiorcq w rozumieniu art. 4 ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 6 marca
2018 r. - Prawo przedsiebiorcow w przypadku, gdy:

1)zadtuzony przedsiebiorca zawart umowe z Zaktadem Ubezpieczen Spotecznych lub otrzymat decyzje
urzedu skarbowego w sprawie sptaty zadtuzenia i terminowo optaca raty lub korzysta z odroczenia
terminu ptatnosci albo

2) zaleganie w regulowaniu skfadek na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz
Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych lub Fundusz Pracy powstato w okresie spadku obrotéw
gospodarczych, o ktédrym mowa w ust. 1, a przedsiebiorca dofqczyt do wniosku o przyznanie swiadczen
plan sptaty zadtuZenia uprawdopodabniajgcy poprawe kondycji finansowej przedsiebiorcy i petng
sptate zalegtosci w regulowaniu sktadek na ubezpieczenia spoteczne, ubezpieczenie zdrowotne,
Fundusz Gwarantowanych Swiadczert Pracowniczych lub Fundusz Pracy, wraz z kopiq wniosku do
Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych o roztoZzenie na raty naleznosci z tytutu tych skfadek lub o odroczenie
ptatnosci tych sktadek.

Komentarz art. 15zf. Powyzszy przepis nalezy poréwnac z - obowigzujgcym od 1 stycznia 2004 r. - art.
135 kodeksu pracy o tresci:

§ 1. Jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacjg, moze byc¢ stosowany system
rownowaznego czasu pracy, w ktorym jest dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy,
nie wiecej jednak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 1 miesigca.
Przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy jest rownowazony krétszym dobowym wymiarem czasu pracy

w niektdrych dniach lub dniami wolnymi od pracy.
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§ 2. W szczegdlnie uzasadnionych przypadkach okres rozliczeniowy, o ktorym mowa w § 1, moze byc
przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 3 miesiecy.

$ 3. Przy pracach uzaleznionych od pory roku lub warunkdéw atmosferycznych okres rozliczeniowy, o
ktorym mowa w § 1, moze byc¢ przedtuzony, nie wiecej jednak niz do 4 miesiecy.

Wprowadzenie tego systemu wymaga albo porozumienia ze zwigzkami zawodowymi, albo
zawiadomienia PIP (art. 150 § 2 k.p.), ktdra moze zakwestionowac takie rozwigzanie.

Pracodawcy wielokrotnie postulowali modyfikacje tego przepisu w kierunku rozszerzenia mozliwosci
stosowania rGwnowaznego czasu pracy, wydtuzenia okreséw rozliczeniowych i wiekszej swobody we
wprowadzaniu tego rozwigzania. Przytoczony przepis art. 15zf spetnia wiekszos¢ tych postulatow.

Przestankg uruchomienia srodkéw z tego przepisu jest ,,spadek obrotéw gospodarczych w nastepstwie
wystgpienia COVID-19” (zob. ,,gtowa” ust. 1), dookreslony w ust. 2 przepisu. Jest to to samo pojecie,
ktére pojawito sie w art. 15g ust. 9 ustawy, i tam juz zostato krytycznie ocenione. Generalnie wystarcza
spadek 15%, przy czym poréwnuje sie dwa dowolnie wskazane przez pracodawce miesigce
przypadajgce miedzy 31 grudnia 2019 r. a datg ztozenia wniosku z analogicznymi dwoma miesigcami
roku poprzedniego (ust. 2 pkt 1), albo spadek o 25%, gdy poréwnuje sie pojedyncze miesigce (ust. 2
pkt 2). Widac tu ogromny element przypadkowosci. Spadek obrotéw o 15% czy 25% nie jest niczym
nadzwyczajnym, zdarza sie w wielu branzach. Co wiecej, znajgc tres¢ przepisu sytuacje takg mozna
»przygotowad” odpowiednio ustalajgc terminy ptatnosci. Moze sie zatem zdarzyé, ze z pomocy
korzystajg przedsiebiorcy, ktérzy bez wybuchu epidemii byliby w takiej samej sytuacji w jakiej sg, a
takze tacy, ktérzy tego naprawde nie potrzebujg. Podmioty takie, wbrew intencji ustawodawcy, nie
ponoszg swojej czesci kosztdw. A o uruchomieniu catej procedury decyduje wytgcznie pracodawca.

Ponadto, za spadek obrotéw moze byé uznana sytuacja opisana w ust. 2a-2c przepisu, w istocie
tozsama z ,istotnym wzrostem obcigzenia funduszu wynagrodzen”, o ktdrym mowa w art. 15gb ust. 2-
4. Regulacja ta jest mato zrozumiata. Ponownie zatem nalezy przytoczy¢ wczesniejsze rozwazania.
Wydaje sie bowiem, ze chodzi o to, ze koszty osobowe (powiedzmy 100 tys. zt) majg zosta¢ podzielone
przez przychody ze sprzedazy (powiedzmy 200 tys. zt). Da to utamek mniejszy niz 1, jezeli koszty
osobowe sg nizsze od przychodow (co jest warunkiem koniecznym ale dalece niewystarczajgcym by
dziatalnos¢ byta dochodowa). W przypadku, gdy przychody sg nizsze od kosztéw, wynikiem bedzie
liczba wieksza niz 1; w przypadku przychodéw wynoszacych ,0” za wynik nalezy uznad
,hieskonczonosc”. A zatem wiekszy o 5% iloraz oznacza, ze albo koszty wzrosty, albo (co bardziej
prawdopodobne) zmniejszyty sie przychody, i dochodowos¢ pracodawcy ulegta zmniejszeniu.

Dla podanego przyktadu wynik operacji to 100 tys. zt / 200 tys. zt = 1/2, czyli 0,5. Powiekszenie tego
ilorazu o 5% oznaczatoby zmiane o 0,05 x 0,5 = 0,025, czyli wzrost ilorazu do 0,525. Zaktadajac
niezmienione koszty osobowe wynoszgce 100 tys. zt oznacza to, ze przychody (X) musiatyby wynosic:

100 tys. zt /X = 0,525

100 tys. zt = 0,525 X

X =100 tys. zt / 0,525

X=190476,19 zt
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A zatem spadek przychoddéw wynosi niecate 10 tys. zt, czyli jest mniejszy niz 5%. Trudno uzna¢, ze jest
to sytuacja stanowigca istotne obcigzenie dla pracodawcy, tym bardziej, ze spadkowi przychoddéw
zazwyczaj towarzyszy czesciowy przynajmniej spadek kosztéw pozaptacowych.

Wydaje sie, ze poziom 5% zostat wyznaczony catkowicie przypadkowo, i jest to poziom, ktory kazdy
przedsiebiorca moze przekroczy¢ przypadkiem, na skutek wahan sezonowych, a nawet na skutek
réznej liczby dni roboczych w miesigcu. Co gorsza, mozliwe jest takze Swiadome dziatanie pracodawcy
nakierowane na ,,uruchomienie” tego przepisu.

Zaistnienie sytuacji o ktérych mowa w art. 15zf ust. 2 lub ust. 2a-2c uzasadnia zastosowanie srodkéw
wymienionych w kolejnych punktach ust. 1. Punkt 1 pozwala na , ograniczenie nieprzerwanego
odpoczynku, o ktérym mowa w art. 132 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, do nie
mniej niz 8 godzin, i nieprzerwanego odpoczynku, o ktorym mowa w art. 133 § 1 tej ustawy, do nie
mniej niz 32 godzin, obejmujgcego co najmniej 8 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego”.
Uzupetnia to regulacja ust. 3, gdzie czytamy, ze ,, W przypadku, o ktdrym mowa w ust. 1 pkt 1, w zakresie
odpoczynku, o ktorym mowa w art. 132 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy,
pracownikowi przystuguje rownowazny okres odpoczynku w wymiarze rdznicy miedzy 11 godzinami a
liczbg godzin krotszego wykorzystanego przez pracownika okresu odpoczynku. Rownowaznego okresu
odpoczynku pracodawca udziela pracownikowi w okresie nie dtuzszym niz 8 tygodni”.

W przepisie tym nie chodzi rzecz jasna o to, ze pracodawca cierpigcy z powodu spadku obrotéw
gospodarczych miatby odczuwaé zwiekszone zapotrzebowanie na prace. Raczej chodzi o sytuacje
odwrotng — pracodawca odczuwajgcy taki spadek, ale dostrzegajacy zarazem szanse na poprawe
sytuacji, moze najpierw skumulowa¢ pracownikom okres odpoczynku (ust. 3), a pdzniej wykorzystac
skumulowang w ten sposdb prace. Nie mozna oczywiscie wykluczyé sytuacji, gdzie pracodawca
zastosuje jeszcze inne rozwigzanie dostosowane do swojej specyfiki. Stosunkowo krétki, w poréwnaniu
z trwajgcymi miesigcami okresami tzw. ,lockdowndéw”, okres rozliczeniowy (8 tygodni) zapewne
zmniejsza uzytecznos¢ tego rozwigzania. Nalezy jednak bardzo krytycznie ocenié przepis pozwalajgcy
pracodawcy na ratowanie swojej rentownosci kosztem prawa pracownikéw do wypoczynku.

Dalsze mozliwosci to zawarcie porozumien o ,wprowadzeniu systemu rownowaznego czasu pracy, w
ktorym jest dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej jednak niz do 12
godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym 12 miesiecy. Przedtuzony dobowy wymiar czasu
pracy jest rownowazony krétszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektdrych dniach lub dniami
wolnymi od prac” (ust. 1 pkt 2) badZz o ,stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia
pracownikdéw niz wynikajgce z umow o prace zawartych z tymi pracownikami, w zakresie i przez czas
ustalone w porozumieniu.”

Regulacja art. 15zf ust. 1 pkt 2 stanowi wyrazne lex specialis wzgledem art. 135 k.p. Po pierwsze, system
moze by¢ zastosowany u kazdego pracodawcy, a nie tylko takiego, u ktérego uzasadnia to rodzaj lub
organizacja pracy. Po drugie, okres rozliczenia wynosi az 12 miesiecy. Tu realna staje sie mozliwos¢
skumulowania pracownikom okreséw odpoczynku w miesigcach przestoju, a pdzniej wykorzystanie
skumulowanych roboczogodzin w okresie odbicia. Realna jest tez korzysé jaka pracodawca moze
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odniesc¢ stosujgc takie rozwigzanie. Cene za to zaptacg jednak pracownicy ogromnym zmeczeniem, i to
w sytuacji w ktorej nie bedzie ono zrekompensowane odpoczynkiem nastepujgcym po okresie wysitku.
Pozorng rekompensate w postaci czasu wolnego pracownicy mieliby bowiem otrzymac przed okresem
wysitku — a jak wiadomo, nie da sie odpoczg¢ ,,na zapas”. Ponadto ten czas wypoczynku przypadac
miatby na okres lock-down’u, czyli czasu kiedy jest mato mozliwosci atrakcyjnego spedzenia wolnego
czasu. Wida¢, ze — podobnie jak byto to przy urlopach (komentarz do art. 15gc) - pracodawcy traktujg
okres dobowego i tygodniowego odpoczynku nie jako istotne prawo pracownika i warunek jego
efektywnej pracy, ale jako bezproduktywny koszt po swojej stronie.

Art. 15zf ust. 1 pkt 3 pozwala na ,,zawarcie porozumienia o stosowaniu mniej korzystnych warunkdow
zatrudnienia pracownikow niz wynikajgce z umdow o prace zawartych z tymi pracownikami, w zakresie
i przez czas ustalone w porozumieniu”. Przepis ten nie stanowi nowosci legislacyjnej, bowiem na
podobne porozumienie pozwalat art. 23[1a] k.p. Rdznica jest taka, ze art. 23[1a] k.p. pozwalat na
zmiane warunkow pracy pracodawcom nieobjetym uktadem zbiorowym i zatrudniajgcym nie wiecej
niz 20 oséb, a art. 15zf ust. 1 pkt 3 pozwala na to wszystkim pracodawcom. W przypadku pracodawcy
objetego uktadem, skutkiem zawarcia porozumienia jest czasowe zawieszenie stosowania uktadu (ust.
6). To ostatnie rozwigzanie stanowi niebezpieczny precedens, bowiem — podobnie jak w art. 15g ust.
13 — dochodzi do naruszenia istoty uktadu zbiorowego.

Przede wszystkim porozumienie to nie jest uktadem zbiorowym, wiec dyskusyjna bytaby mozliwos¢
modyfikacji (czy zastgpienia), chocby czasowych, regulacji uktadowych tym porozumieniem
(generalnie uktad powinien by¢ zmieniany protokotem dodatkowym, zastepowany innym uktadem,
rozwigzywany albo zawieszany). Ustawa jednak wyraZnie reguluje, ze omawiane porozumienie ma
pierwszenstwo przed uktadem. Ewidentnie nadzwyczajny i przejSciowy charakter regulacji moze
zmniejszaé obawy, ale zachodzi ryzyko, ze pracodawcy i ustawodawca przyzwyczajg sie do tatwosci w
czynieniu odstepstw od zasad prawa pracy.

Komentarza wymaga wreszcie aspekt podmiotowy porozumienia o ktdrym mowa w ust. 1 pkt 2 i 3.
Reprezentacje strony pracowniczej reguluje ust. 4, ktdry zawiera regulacje niespdjne z zasadami
reprezentatywnosci wprowadzonymi niedawno (od 1 stycznia 2018 r.). Konkretnie, w kodeksie pracy
znajduja sie przepisy postugujace sie takim samym kryterium jak ust. 4 pkt 1 - zrzeszania co najmniej
5% pracownikoéw zatrudnionych u pracodawcy (art. 67[2] § 6, art. 139 § 5, art. 150 § 3 pkt 1 k.p.).
Przepisy te majg swodj cel - chodzi o to, zeby w tych kwestiach wypowiadaty sie organizacje
reprezentujgce pracownikéw, a nie miaty gtosu te, ktdre zrzeszajg osoby zatrudnione na innych
rodzajach umoéw. W efekcie zasady te sg bezwyjatkowe. Tymczasem w ust. 4 art. 15zf zasada ta doznaje
wyjatku — jezeli nie ma reprezentatywnych organizacji zrzeszajacych 5% pracownikéw, porozumienie
mogg zawrzec inne organizacje reprezentatywne (pkt 2). Z kolei ust. 4 pkt 3, uznajgcy prawo jedynej
organizacji zwigzkowej do zawarcia porozumienia bez wspominania reprezentatywnosci, pomija fakt,
ze z mocy art. 25[3] ust. 2 u.z.z. w zw. z art. 15zf ust. 4 pkt 1 i 2, taka organizacja bytaby uprawniona
do zawarcia porozumienia jako posiadajgca reprezentatywnos¢ (jedyna organizacja zawsze bedzie
najwiekszg). Ust. 4 pkt 3 jest zatem zbedny. Powyzsze $wiadczy o niskiej jakosci przepiséw, jak réwniez
o tym, ze zmiany w zakresie reprezentatywnosci dokonane z dniem 1 stycznia 2018 r. (w duzym stopniu
pod naciskiem pracodawcdéw) poszty zbyt daleko, skoro teraz pracodawcy sami postulujg uchwalanie
przepiséw czesciowo cofajgcych te zmiany.
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Ponadto w ustawie znajduje sie kilka przepisdw dotykajacych materii prawa pracy, ktérych
przytaczanie w petnym brzmieniu jest niecelowe. Konkretnie chodzi o:

1. art. 15g ust. 8, ktory zakazuje wypowiedzenia pracownikowi, na ktérego uzyskano
dofinansowanie w oparciu o art. 15g stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika w
okresie objetym dofinansowaniem;

2. art. 15zzb ust. 8, ktéry zobowigzuje pracodawce otrzymujgcego dofinansowanie w oparciu o
art. 15zzb do utrzymania zatrudnieniu pracownikéw objetych dofinansowaniem w jego
okresie. Z tym, ze ustawa wskazuje, iz skutkiem jego naruszenia jest obowigzek zwrotu
dofinansowania (ust. 9), chyba ze rozwigzania dokonat pracownik, rozwigzanie nastgpito bez
wypowiedzenia z przyczyn lezgcych po stronie pracownika albo stosunek pracy wygast (ust.
9a);

3. art. 15zze ust. 7, ktéry zobowigzuje pracodawce otrzymujgcego dofinansowanie w oparciu o
art. 15zze do utrzymania zatrudnieniu pracownikéw objetych dofinansowaniem w jego
okresie. Z tym, ze ustawa wskazuje, iz skutkiem naruszenia jest obowigzek zwrotu
dofinansowania (ust. 8), chyba ze rozwigzania dokonat pracownik, rozwigzanie nastgpito bez
wypowiedzenia z przyczyn lezgcych po stronie pracownika albo stosunek pracy wygast (ust.
8a).

Warto zauwazy¢, ze ograniczenia te sg bardzo nieréwne. Art. 15g ust. 8 daje pracownikom istotng
ochrone — wypowiedzenie z takiej przyczyny bytoby niedopuszczalne z mocy prawa i pracownik
powinien by¢ przywrdcony na zajmowane stanowisko. Natomiast ochrona uregulowana w art. 15zzb
ust. 8-9a i 15zze ust. 7-8a ma charakter iluzoryczny. Fakt, ze prawo wyraznie reguluje skutki naruszenia
nakazu ,,utrzymania zatrudnienia” i okresla je jako obowigzek zwrotu pomocy oznacza, ze przepisy te
nie bedg najprawdopodobniej mogty stanowi¢ podstawy uznania wypowiedzenia stosunku pracy za
niedopuszczalne.

Poniewaz w przypadku omawianej ustawy dtugosc¢ i brzmienie ,,ogonka” z liter przy art. 15 pozwala na
tatwa ocenie relatywnej kolejnosci wprowadzania przepiséw, tatwo dostrzec kierunek w jakim idzie
ewolucja przepiséw. Art. 15g, wprowadzony do ustawy wczesniej, zawiera rozwigzanie wprost
chronigce pracownikéw. Byto ono krytykowane przez pracodawcéw (a $cisle — przez przedsiebiorcow).
Stad pdiniej wprowadzone art. 15zzb i 15zze nie chronig juz miejsc pracy, ale interesy fiskalne Skarbu
Panstwa nakazujgc zwrot otrzymanych przez pracodawce dofinansowan. Wida¢, ze z czasem ochrona
miejsc pracy zeszta na dalszy plan.

Komentarz art. 15zzzzzo-15zzzzzx.

Ustawa zawiera takze specyficzne rozwigzania dotyczace pracownikow tzw. budzetowki (art. 15zzzzzo-
15zzzzzx). Pozwalajg one Radzie Ministrow na wydanie rozporzgdzenia okreslajgcego obowigzkowe dla
podlegtych RM organéw administracji dziatania ograniczajgce koszty wynagrodzen osobowych (art.
15zzzzz0 ust. 1). Srodki te moga polega¢ na zmniejszeniu zatrudnienia (art. 15zzzzzo ust. 2 pkt 1 i ust.
3) badz na wprowadzeniu na czas okreslony, nie dtuzszy niz do korica danego roku budzetowego, mniej
korzystnych warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajg z podstawy nawigzania stosunku pracy
(art. 15zzzzzo ust. 2 pkt 2 i i ust. 4).
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Obowigzek zmniejszenia zatrudnienia moze dotyczy¢ catosci lub wybranych czesci administracji
rzgdowej (art. 15zzzzzp ust. 1) i polega na zmniejszeniu ilosci etatdw (art. 15zzzzzp ust. 2). Zmniejszenie
moze by¢ rdéine w poszczegdlnych grupach (art. 15zzzzzp ust. 3), a jego wysokos¢ okresla sie
uwzgledniajac aktualng sytuacje finanséw publicznych, sytuacje spoteczno-gospodarczg oraz potrzeby
zapewnienia sprawnej realizacji zadan podmiotu (art. 15zzzzzp ust. 4). Szczegdlnej ochronie podlegajg
pewne kategorie pracownikdéw (art. 15zzzzzp ust. 6 i 7, art. 15zzzzzr ust. 9-11 i 13). Redukcja etatow
moze nastgpi¢ przez rozwigzanie stosunku pracy, niezawarcia kolejnej umowy o prace, obnizeniu
wymiaru czasu pracy pracownika z jednoczesnym proporcjonalnym zmniejszeniem wynagrodzenia za
prace albo przez likwidacje etatdw nieobsadzonych (art. 15zzzzzq ust. 1). Do redukcji nie stosuje sie
przepiséw ustawy o zwolnieniach grupowych (art. 15zzzzzq ust. 2), ale w praktyce stosuje sie podobne
zasady (art. 15zzzzzr, art. 15zzzzzs). W szczegdlnosci zwolnionym pracownikom przystugujg odprawy w
takiej samej wysokosci jak w ustawie o zwolnieniach grupowych (art. 15zzzzzt).

Wprowadzenie mniej korzystnych warunkdw zatrudnienia pracownikdéw niz wynikajg z podstawy
nawigzania stosunku pracy (art. 15zzzzzo ust. 2 pkt 2 i i ust. 4) moze polegac na ,.zawieszeniu prawa do
dodatkowych sktadnikow wynagrodzen, nagrod, premii i innych swiadczen o takim charakterze, lub
zawieszeniu uprawnien wynikajgcych z innych przepiséw, w tym prawa do dodatkowego urlopu, przy
czym w czasie obowigzywania tych ograniczen, nie stosuje sie przepisow stanowigcych podstawe do
przyznawania zawieszonych sktadnikow wynagrodzen, swiadczenri lub uprawnieri” (art. 15zzzzzu ust. 1)
na czas okreslony, nie dtuzszy niz do konca roku budzetowego (art. 15zzzzzu ust. 2), w stosunku do
niektérych lub wszystkich pracownikéw danego podmiotu (art. 15zzzzzu ust. 3). Pracownik moze
odmodwic zgody na ograniczenie, ale jest to rownoznaczne z wypowiedzeniem przez niego stosunku
pracy (art. 15zzzzzu ust. 5). Warto pamietac, ze pracownik, ktdry wypowiedziat stosunek pracy nie
nabedzie prawa do zasitku dla bezrobotnych.

Na pierwszy rzut oka regulacja art. 15zzzzz0-15zzzzzx wydaje sie usprawiedliwiona szczegdlnymi
okolicznosciami. Organy panstwa istotnie muszg liczy¢ sie z ograniczonymi zasobami, i zarazem dgzy¢
do zapewnienia minimum obstugi potrzeb panistwa. Jednakze z takim uzasadnieniem fatwiej jest
zaakceptowac drugi zespdt srodkow — pogorszenie warunkow zatrudnienia — niz pierwszy, czyli
redukcje etatow. Rada Ministréw ma ogromng swobode w okresleniu koga dotkng redukcje, moze w
szczegoblnosci podzieli¢ pracownikdw na grupy. Z mocy wyraznego przepisu redukcja etatéw moze
dotkngc takze urzednika stuzby cywilnej oraz pracownika stuzby cywilnej (art. 15zzzzzs). Mozna sie
zatem obawia¢, ze przepisy te postuzg do czystek w ramach administracji panstwowej — do zwolnienia
apolitycznych (i czesto kompetentnych) urzednikéw z duzym stazem (i w konsekwencji — wysokim
uposazeniem), co w przysztosci otworzy droge do zatrudnienia na ich miejsce oséb z tzw. ,nadania
partyjnego”.

Czesc Il

Zmiany w prawie pracy poczawszy do 2016 do 2019 roku — do czasu zaistnienia pandemii
Covid-2019
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Pierwszym aktem prawnym istotnie zmieniajgcym prawo pracy byta ustawa z dnia 16 grudnia
2016 r. o zmianie niektérych ustaw w celu poprawy otoczenia prawnego przedsiebiorcow
(Dz.U.2016.2255)

W ustawie tej dokonano zmian:

a) przepisdw o regulaminach wynagradzania — dotychczas wprowadzat je pracodawca, ktéry
zatrudnia co najmniej 20 pracownikow nieobjetych uktadem, po tej zmianie obowigzek
taki ma pracodawca zatrudniajacy 50 albo wiecej oséb zawsze, zas zatrudniajgcy miedzy
20 a 49 osbb ma taki obowigzek na zgdanie organizacji zwigzkowej (zmiana art. 77[2] § 1,
dodanie § 1[1] i 1[2] k.p.) — zmiana jednoznacznie niekorzystna dla pracownikéw a
korzystna dla pracodawcow.

b) Przepisow o $wiadectwach pracy — ogranicza obowigzek wydania swiadectwa pracy w
przypadkach gdy naprawde jest to konieczne (zmiana art. 97 § 1-1[3] k.p.), neutralnie
niekorzystna.

c) przepisdw o regulaminach pracy — dotychczas wprowadzat je pracodawca, ktéry zatrudnia
co najmniej 20 pracownikéw nieobjetych uktadem, po tej zmianie obowigzek taki ma
pracodawca zatrudniajacy 50 albo wiecej oséb zawsze, zas zatrudniajgcy miedzy 20 a 49
o0s6b ma taki obowigzek na zadanie organizacji zwigzkowej (zmiana art. dodanie art. 104
§ 1[1] i § 3, zmiana § 2 k.p.) — zmiana jednoznacznie niekorzystna dla pracownikéw a
korzystna dla pracodawcéw.

d) przepiséw o odpowiedzialnosci za powierzone mienie (zmiana art. 125 § 1 zdanie drugie
k.p.) — zmiana przenoszaca do ustawy korzystne dla pracownika orzecznictwo.

e) Przepisow o odwotaniach do sgdu pracy (art. 264) — ustalono jednolity, dtuzszy, 21-dniowy
termin na wniesienie odwotania do sadu pracy. Zmiana jednoznacznie korzystna dla
pracownikow.

ROK 2017 - brak

ROK 2018

2.

W dniu 1 marca 2018 r. weszta w zycie gtosna ustawa z dnia 10 stycznia 2018 r. o ograniczeniu
handlu w niedziele i Swieta oraz w niektore inne dni (Dz.U.2019.466 t.j.)

Zmiany art. 151[9] § 2 iart. 151[11] § 1, uchylenie art. 151[9a] i dodanie art. 151[9b] k.p. Zmiany
te zwigzane byly z wprowadzeniem wolnych niedziel dla pracownikdéw handlu. Ustawa ta jest
uwazana za formalnie korzystng dla zainteresowanych pracownikdw, natomiast na ile
rzeczywiscie poprawita sie ich jakosé zycia — jest dyskusyjne. Nie brak gtosow, ze pewne grupy
pracownikdow (np. dorabiajacy studenci) dla ktorych wazniejszy byt dochéd niz dzien wolny
zostaty ,,uszczesliwione na site”.

W dniu 1 stycznia 2019 r. weszta w Zycie ustawa z dnia 10 stycznia 2018 r. o zmianie niektérych
ustaw w zwigzku ze skroceniem okresu przechowywania akt pracowniczych oraz ich
elektronizacjg (Dz.U.2018.357 z dnia 2018.02.13).
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a) Ustawa realizuje postulaty pracodawcéw by umozliwi¢ im przechowywanie akt
pracowniczych w formie elektronicznej zamiast papierowej (art. 94 pkt 9a i 9b k.p., art.
94[4[-94[10] k.p.), co pozwalato na unikniecie kosztdw przechowywania i archiwizacji tych
dokumentow.

b) Ustawa wdraza rownoczes$nie przepisy RODO wskazujgc, ze dokumenty zawierajgce dane
osobowe pracownika powinny co do zasady by¢ przechowywane nie dtuzej 10 lat od daty
ustania stosunku pracy (art. 94 pkt 9b, art. 94[4], 94[7] k.p.).

c) Ustawa wprowadza takze mechanizm pozwalajacy pracownikowi na odebranie i
zachowanie dokumentacji ktérg pracodawca inaczej powinien lub moze zniszczy¢ (art.
94[6] pkt 2, art. 94[7] § 2, art. 94[9]k.p.).

Zmiany te jednoznacznie sg korzystne dla pracodawcéw. Z perspektywy pracownikéw réwniez
nalezy oceni¢ je pozytywnie — doswiadczenia dowodza, ze dotychczasowy system
przechowywania dokumentacji niekoniecznie sie sprawdzat, system elektroniczny jako tanszy
bedzie zapewne skuteczniejszy. Ponadto pracownicy mogg zabezpieczyé swoje dokumenty.

W dniu 25 maja 2018 r. weszta w zycie ustawa z dnia 10 maja 2018 r. o ochronie danych
osobowych (Dz.U.2019.1781 t.j.).

Ustawa ta dodaje art. 22[2] i 22[3] k.p. regulujace stosowanie przez pracodawce monitoringu.
Sama idea powinna by¢ uznana za trafng i potrzebng obu stronom stosunku pracy, cho¢ to
pracownicy bardziej skorzystajg na tych przepisach z uwagi na ich ochronny charakter. Jednakze
doswiadczenie ze stosowaniem tych przepisow (wiekszo$é pracodawcéw po prostu kopiuje je
do zaktadowych aktéw prawa pracy zamiast dokona¢ niezbednego uszczegétowienia) wskazuje,
ze konieczna bedzie ich nowelizacja.

Z dniem 25 listopada 2018 r. weszta w zycie ustawa z dnia 5 lipca 2018 r. o zarzadzie

sukcesyjnym przedsiebiorstwem osoby fizycznej i innych utatwieniach zwigzanych z sukcesjg

przedsiebiorstw (Dz.U.2018.1629)

a) Ustawa ta zawiera kompleks przepiséw pozwalajacych na fatwe zachowanie ciggtosci
dziatalnosci gospodarczej w przypadku $mierci przedsiebiorcy bedgcego osobg fizyczna.

b) Ustawa dotyka sfery prawa pracy, bowiem w przypadku zachowania ciggtosci dziatalnosci
gospodarczej stosunki pracy nie wygasajg, ale mogg trwac dalej (zob. art. 63[2] k.p. oraz
art. 31 tej ustawy).

Jest to rozwigzanie korzystne dla obu stron stosunku pracy.

Z dniem 1 stycznia 2019 r. weszta w zycie ustawa z dnia 5 lipca 2018 r. o zmianie ustawy o
zwigzkach zawodowych oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.2018.1608).

Ustawa ta uchwalona zostata w zwigzku z orzeczeniem Trybunatu Konstytucyjnego (wyrok z 2
czerwca 2015 r., K 1/13) ktdry stwierdzit, ze prawa do przynaleznosci zwigzkowej nie mozna
ogranicza¢ do oséb zatrudnionych na podstawie umowy o prace. Efektem byta nowelizacja,
ktdra zmienita caty system zbiorowego prawa pracy ,dopuszczajac” osoby zatrudnione na
podstawie innych aktéw prawa pracy do zwigzkédw zawodowych. Jednoczesnie, zapewne z uwagi
na opdr pracodawcéw, ustawa przyznata takim osobom tylko minimalne korzysci z
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cztonkowstwa w zwigzkach (mogg by¢ objete tylko uktadami zbiorowymi), wiec nie doszto do
radykalnej zmiany stosunkéw spotecznych.

Przy okazji dokonano wielu postulowanych przez pracodawcow zmian w sferze
reprezentatywnosci zwigzkéw zawodowych — podniesiono progi procentowe do uznania
organizacji za reprezentatywng oraz wprowadzono sgdowy system kontroli liczebnosci oraz
reprezentatywnosci zwigzku.

Zmiany te byty wielokrotnie krytykowane przez organizacje zwigzkowe, m.in. z uwagi na
mozliwos¢ naduzywania pewnych rozwigzan przez pracodawcéw do paralizowania dialogu
spotecznego przez kwestionowanie reprezentatywnosci zwigzkéw zawodowych. Ponadto
dodane przepisy okazaty sie zaréwno skomplikowane, jak i niepetne. Zmiany do tej ustawy byty
juz szeroko przez nas komentowane. (Patrz: Komentarz do nowelizacji ustawy o zwigzkach
zawodowych z 5 lipca 2018 r. £. Panasiuk M. Szymanek).

Roéwniez z dniem 1 stycznia 2019 r. weszfa w Zycie ustawa z dnia 4 paidziernika 2018 r. o
pracowniczych planach kapitatowych (Dz.U.2018.2215).

Ustawa ta zmienita nie tyle prawo pracy, co otoczenie spoteczne i gospodarcze, w ktérym ono
funkcjonuje. Jej rzeczywiste skutki poznamy dopiero w przysztosci, ale dotychczasowe
doswiadczenia z prywatnymi kapitalowymi programami emerytalnymi nie dajg podstaw do
optymizmu.

Réwniez z dniem 1 stycznia 2019 r. weszta w zycie ustawa z dnia 9 listopada 2018 r. 0 zmianie
niektérych ustaw w celu wprowadzenia uproszczen dla przedsiebiorcow w prawie
podatkowym i gospodarczym (Dz.U.2018.2244).

Ustawa zmienita art. 237[3] i 237[11] k.p. zwalniajac z obowigzku okresowych szkolen
pracownikéw realizujgcych prace o najnizszym stopniu ryzyka i zwalniajagc z obowigzku
tworzenia stuzby BHP przez pracodawce, ktéry zatrudnia ,do 50 pracownikéw i jest
zakwalifikowany do grupy dziatalnosci, dla ktdrej ustalono nie wyzszq niz trzeciq kategorie ryzyka
w rozumieniu przepisow o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkdw przy pracy i chordb
zawodowych.".

Z dniem 4 maja 2019 r. nastgpity dalsze zmiany w kwestii ochrony danych osobowych
pracownikéw. Byto to skutkiem wejscia w zycie ustawy z dnia 21 lutego 2019 r. o zmianie
niektérych ustaw w zwigzku z zapewnieniem stosowania rozporzadzenia Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob
fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu
takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzgdzenie o ochronie danych)
Dz.U.2019.730.

a) nastgpita zmiana art. 22[1] i art. 22[2] § 2 i 10, dodanie art. 22[1a] i 22[1b], dodanie art.
22[2] § 1[1] k.p. — doregulowane zostaty kwestie, jakich danych osobowych pracodawca
moze zadad i przetwarzac. Zmiany sg korzystne dla pracownika.

b) ustawa ta dokonata takze nastepujgcych zmian art. 229 k.p.

- w § 1! pkt 2 otrzymuje brzmienie:
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10.

"2) przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w ciggu 30 dni
po rozwigzaniu lub wygasnieciu poprzedniego stosunku pracy, jezeli posiadajg
aktualne orzeczenie lekarskie stwierdzajgce brak przeciwwskazan do pracy w
warunkach pracy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie i pracodawca ten
stwierdzi, ze warunki te odpowiadajg warunkom wystepujagcym na danym
stanowisku pracy, z wytgczeniem oséb przyjmowanych do wykonywania prac
szczegoblnie niebezpiecznych.",

po § 1? dodaje sie § 13 w brzmieniu:

"§ 13, Pracodawca zada od osoby, o ktérej mowa w § 1! pkt 2 oraz w § 12,
aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy
na danym stanowisku oraz skierowania na badania bedace podstawg wydania tego

orzeczenia.",
§ 7 otrzymuje brzmienie:

"§ 7. Pracodawca przechowuje orzeczenia wydane na podstawie badan lekarskich,
o ktérych mowa w § 1, 2 i 5, orzeczenia i skierowania uzyskane na podstawie § 13
oraz skierowania, o ktérych mowa w § 4a.",

§ 7 dodaje sie § 7' w brzmieniu:

"§ 71. W przypadku stwierdzenia, ze warunki okreslone w skierowaniu, o ktérym
mowa w § 13, nie odpowiadajg warunkom wystepujgcym na danym stanowisku
pracy, pracodawca zwraca osobie przyjmowanej do pracy to skierowanie oraz
orzeczenie lekarskie wydane w wyniku tego skierowania.".

Jak wida¢, zmiany te tagodzg niektére wymogi z zakresu dokumentacji BHP. Jednakze podobne,

oczekiwane przez pracodawcéw i pozornie niegrozne dla pracownikow zmiany byty

wprowadzane wczesniej — zob. ustawa z pkt 8. Mozna uzna¢, ze byt to poczatek tendencji do

luzowania zasad BHP, ktéra w petni objawita sie w roku 2020 w przepisach tzw. specustawy

COVID-19.

Z dniem 7 wrzesnia 2019 r. weszta w zycie ustawa z dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy -

Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U.2019.1043).

a)

b)

ustawa wprowadzita szereg réznych drobnych zmian — art. 11[3], art. 18[3a], art. 47,
art. 50§ 5, art. 57 § 2, art. 94[3] § 4, art. 163 § 3, art. 177 § 5, art. 282 k.p. - korzystnych
dla niewielkich grup pracownikéw.

Duza wage ma zmiana przepiséw o Swiadectwie pracy (art. 97 i 97[1] k.p. oraz art.
477[1a]-477[1b] i art. 691[10]-691[11] k.p.c.). Ustawa wprowadza sadowy tryb
sprostowania Swiadectwa pracy w razie odmowy pracodawcy, a takze mozliwosé
wydania orzeczenia zastepujgcego Swiadectwo pracy. Zmiana ta stanowi reakcje na dwie
bardzo powazine potrzeby spoteczne — sytuacje gdy pracodawca ztosliwie odmawia
wydania albo sprostowania swiadectwa pracy oraz sytuacje, gdy pracodawcy nie ma (bo,
najczesciej, zmart). Jest to zmiana jednoznacznie korzystna dla pracownikéw, natomiast
nie jest ona niekorzystna dla pracodawcow.
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Ustawy wskazane w pkt 1 i 8 powyzej, nawigzujgce do tej samej granicy 50 zatrudnionych, wyraznie
stanowia dowdd na preferencje dla mniejszych pracodawcéw.

Zadna z uchwalonych zmian nie moze byé¢ uznana za niekorzystnag dla pracodawcy, moze poza
przepisami o pracowniczych planach kapitatowych i ustawg o handlu w niedziele. Zdarzajg sie takie,
ktore sg korzystne dla wszystkich (pkt 3, pkt 5) albo ktére trudno w tych kategoriach ocenic¢ (pkt 4 i 9a).

Widac¢ natomiast wyraznie, ze pracodawcy zdotali przeforsowacé szereg rozwigzan korzystnych dla nich,
sposrod ktérych czesc jest niekorzystna albo dla pracownikéw (pkt 1a, b, ¢, d, pkt 8, pkt 9b), albo dla
zwigzkéw zawodowych (pkt 6).

Uchwalone rozwigzania korzystne dla pracownikéw albo dotyczg drobiazgdéw (pkt 1d, 1e, 10a), albo s3
obojetne dla pracodawcow (pkt 10b).

Czesé Il

Tendencje w prawie pracy opracowane na podstawie projektéw Kodeksu indywidualnego
prawa pracy oraz Kodeksu zbiorowego prawa pracy, przygotowanych przez Komisje
kodyfikacyjng pracujaca od sierpnia 2016 do marca 2018 r.

Od sierpnia 2016 r. do marca 2018 r. dziatata Komisja Kodyfikacyjna prawa pracy. Tworzyto jg siedmiu
przedstawicieli strony rzgdowej (profesorowie prawa pracy) oraz siedmiu przedstawicieli organizacji
tworzgcych Rade Dialogu Spotecznego — po jednym z kazdej z czterech organizacji pracodawcéw i po
jednym z kazdej z trzech central zwigzkowych.*

W toku prac strong dominujgcg okazali sie pracodawcy — widoczne byto, ze dysponujg oni gotowym
zapasem projektdw, ktéore zamierzano przeprowadzi¢. Zdarzato sie nawet, ze te same przepisy
pojawiaty sie w krétkim odstepie czasu w Zespole ds. prawa pracy przy Radzie Dialogu Spotecznego i
w Komisji. Na przetomie lutego i marca 2018 r. do prac przedstawiciele strony rzagdowej przedstawili
gotowy projekt, uwzgledniajacy gtdwnie postulaty pracodawcoéw. Ostatecznie przygotowana wersja
robocza projektow spotkata sie z miazdzacg krytyka ze strony central zwigzkowych — w pierwszej
kolejnosci Zrzeszenia Zwigzkéw Zawodowych Energetykéw, ktére juz w lutym 2018 wskazato liczne
zagrozenia dla indywidualnego i zbiorowego prawa pracy, ktére niosg ze soba projekty kodeksow.>
Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych zakwestionowato oba projekty po ogdlnopolskiej
debacie, ktdra odbyta sie 28 marca 2018 roku w siedzibie OPZZ. Sprawozdanie z tej debaty na stronie®.
Pozostate centrale zwigzkowe dotgczyty do negatywnych ocen ZZZE oraz OPZZ i takze zakwestionowaty
wynik prac Komisji. Projekty te nie trafity nawet do prac legislacyjnych. Jak juz wspomniano, propozycje
zgtaszane przez strone zwigzkowa zostaty odrzucone w gtosowaniach komisji. ZZZE/OPZZ zgtaszato

4 Szczegdty z prac Komisji na stronie https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-
pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-
rac

5 Stanowiska Zrzeszenia Zwigzkéw Zawodowych Energetykdw patrz strona...

6 Informacja z przebiegu debaty patrz strona http://kancelariaregulus.pl/index.php/zmiany-w-prawie-pracy/207-
projekty-kodeksow-indywidualnego-i-zbiorowego-prawa-pracy-debata-ogolnopolskiego-porozumienia-
zwiazkow-zawodowych

43


https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy
https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy
https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy
http://kancelariaregulus.pl/index.php/zmiany-w-prawie-pracy/207-projekty-kodeksow-indywidualnego-i-zbiorowego-prawa-pracy-debata-ogolnopolskiego-porozumienia-zwiazkow-zawodowych
http://kancelariaregulus.pl/index.php/zmiany-w-prawie-pracy/207-projekty-kodeksow-indywidualnego-i-zbiorowego-prawa-pracy-debata-ogolnopolskiego-porozumienia-zwiazkow-zawodowych
http://kancelariaregulus.pl/index.php/zmiany-w-prawie-pracy/207-projekty-kodeksow-indywidualnego-i-zbiorowego-prawa-pracy-debata-ogolnopolskiego-porozumienia-zwiazkow-zawodowych

m.in. propozycje uregulowania definicji partnera strony spotecznej w dialogu na szczeblu grup
kapitatowych (tzw. rzeczywisty pracodawca, podmiot na odpowiednim poziomie decyzyjnosci),
przeksztatcen struktur organizacji zwigzkowych (taczenie, podziat organizacji zwigzkowych)
uregulowania nieprawidtowosci (bezkosztowe restrukturyzacje zatrudnienia, outsourcing
pracownikdw) w przypadku przejScia pracownikbw do nowego pracodawcy, funkcjonowania
organizacji zwigzkowych w zaktadach pracy itp. Propozycje te dalej byty zgtaszane w toku prac Zespotu
ds. prawa pracy przy RDS (ktéry to zespot przejat po komisji inicjatywe w zakresie zmian w prawie
pracy), a takze na kolejnych konferencjach’.

Pandemia wirusa COVID-19 przerwata te forme dialogu. Zastapily jg raczej jednostronne
rozstrzygniecia strony rzgdowej, dokonane w UCovid-19, wskazane powyzej. Znaczgcym jest fakt, ze
niektdre z rozwigzan ujetych w projektach kodekséw odrzuconych przez strone spoteczng znalazty sie
w UCovid-19. Inne, oprotestowane rozwigzania nadal s3 podtrzymywane przez strone pracodawcow,
a préby ich przeforsowania sg podejmowane w ramach prac Zespotu ds. prawa pracy. Ponowny?®
przeglad propozycji z odrzuconych projektéw jest zatem w tym opracowaniu konieczny, gdyz daje
ogolny oglad tendencji w zmianie prawa pracy i postulatow — gtéwnie strony pracodawcdéw oraz strony
rzgdowe;j.

Ponizej spostrzezenia po lekturze projektu kodeksu pracy.

1. Ideg projektu byto objecie wszystkich przypadkéw watpliwych umowa o prace, z jednoczesnym
jej uelastycznieniem, w kierunku ostabienia ochrony stosunku pracy. Uelastycznienie to
polegatoby na uzyskaniu przez pracodawce prawa do zwalniania pracownika bez uzasadnienia
za odszkodowaniem. Dodatkowo wprowadzono liczne, nowe odmiany umowy o prace — czesto
niekorzystne dla pracownikdw oraz elastyczne rozwigzania dot. czasu pracy. Podstawowym
mankamentem projektu byto bardzo daleko idgce ostabienie trwatosci stosunku pracy oraz
pewne ostabienie wiekszosci form ochrony (takze przedemerytalnej, zwigzkowej i
macierzynskiej) przed zwolnieniem — w zasadzie poza przypadkami szczegdlnej ochrony, jezeli
pracodawca chciat pracownika zwolni¢, to bytaby to tylko kwestia zaptaty odpowiedniej
odprawy.

2. Juz w art. 1 wida¢, ze intencjg twdrcow byto wytgczenie cywilnoprawnych form zatrudnienia (tj.
zlecenia, umowy podobnej do zlecenia i umowy o dzieto). Miatyby zostac tylko rézne i elastyczne
formy umow o prace (z silnym domniemaniem tej umowy) oraz tzw. ,samozatrudnienie”, ktére
z kolei przeznaczone miato by¢ raczej dla specjalistow (typu informatyk, ksiegowy, radca prawny
—zob. art. 48 § 1i § 2 pkt 2 oraz art. 49 projektu) niz dla pracownikéw niskowykwalifikowanych
(typu sprzataczka, pielegniarka, ochrona). Sgdzac z publicznych wypowiedzi prof. Gtadoch byto
to rozwigzanie, ktére takze pracodawcy uwazali za bardzo niekorzystne dla nich.

7 Szczegdty patrz http://kancelariaregulus.pl/index.php/konferencje/236-sprawozdanie-z-konferencji-co-dalej-z-
reforma-prawa-pracy

a takze http://kancelariaregulus.pl/index.php/konferencje/262-konferencja-naukowa-planowana-temat-
rozwiazywanie-sporow-zbiorowych-ksztalt-nowelizacji-prawa-sporowego

a takze http://kancelariaregulus.pl/index.php/konferencje/325-co-dalej-z-prawem-pracy-podsumowanie-
konferencji-organizowanej-przez-ogolnopolskie-porozumienie-zwiazkow-zawodowych-odbytej-19-lutego-2020-
r

8 patrz Komentarz do nowelizacji ustawy...
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10.

11.

12.

Proponowane rozwigzanie (de facto likwidacja umdéw cywilnoprawnych) mogto by¢ niewatpliwie
korzystne dla oséb obecnie zatrudnionych na umowach cywilnoprawnych, ktére uzyskatyby w
ten sposdb etaty. Z tego samego powodu mozna uznaé, ze projekt byt niekorzystny dla
pracodawcow. Projekt kodeksu, jako catos¢ byt mniej korzystny dla oséb obecnie zatrudnionych
na podstawie umowy o prace niz obowigzujgca regulacja.

Projekt pomijat postulaty strony zwigzkowej dotyczgce definicji pracodawcy. Co ciekawe jednak,
w projekcie pojawity sie przepisy, ktére dostrzegaty problem , pracodawcy rzeczywistego”, ale
tylko wtedy, gdy byto to korzystne dla pracodawcy.

Art. 12 § 2 wprowadzat wyjgtek w od zasady korzystnosci (ze zaktadowe prawo pracy nie moze
by¢ mniej korzystne niz ponadzaktadowe i ustawa itd.). Projekt przewidywat, ze zaktadowe
prawo pracy moze by¢ mniej korzystne niz ponadzaktadowe (art. 133 § 2, art. 170 § 2). Réwniez
w samym projekcie byty przepisy z ktérych wynikato, ze regulacje zaktadowe moga by¢ mniej
korzystne prawo powszechne (art. 311 §3, art. 320 § 3, art. 332 § 8, art. 339 § 12, art. 344 § 4,
art. 346, art. 351).

Z niezrozumiatych przyczyn porozumienia zbiorowe przestaty by¢ aktami prawa pracy (art. 17
pkt 4 ich nie wymieniat).

Jako, ze obecny art. 23[1] k.p. jest Zrodtem problemoéw w praktyce, zaréwno dla pracodawcow
i strony spotecznej miata zastapic go rozbudowana regulacja art. 66-72. Najbardziej istotne
zmiany (art. 66 § 1) polegaty na tym, ze przepisy miato sie stosowac tylko do przejec z
zachowaniem tozsamosci oddziatu. Istotnie miato to zapobiec powstawaniu czesci probleméw
w przysztosci, ale ceng za to byto to, ze caty przepis nie miat stosowany do przejs¢ bez
zachowania toisamosci. A zatem pracownicy utraciliby w takich sytuacjach jakgkolwiek
ochrone.

Uktady zbiorowe miaty by¢ zawierane na okres roku.

W przypadku przejscia pracownikéw do nowego pracodawcy pojawita sie wersja przepisow
sugerujaca, ze okres obowigzywania uktadéw u nowego pracodawcy ma by¢ wydtuzony, cho¢
tylko do 18 miesiecy. Ostatecznie nie byto nawet 18 miesiecy, pozostat rok (art. 69 § 1 zd. ), a
wyjatki dotyczyly ewidentnego outsourcingu, polegajgcego na pracy w tej samej ,placéwce
zatrudnienia” (art. 72), gdzie warunki finansowe stosuje sie przez 2 lata. To pojecie , placéwka
zatrudnienia” mogto natomiast rodzic¢ spore problemy.

Art. 73 § 3i 4 przewidywat mozliwosci odbycia konsultacji zwigzkowych mailem, przy czym dzien
wystania maila byt dniem jego doreczenia.

Art. 84 wprowadzat instytucje ,,nieetatowej umowy o prace”, tj. umowy w ktdrej pracodawca
nie zobowigzuje sie do zapewnienia pracy i w efekcie nie gwarantuje wynagrodzenia.
Dopuszczenie takiego rodzaju umowy ostabiato funkcje gwarancyjng kodeksu, bowiem
domniemania istnienia stosunku pracy moga wskaza¢ na taka wtasnie umowe (art. 51).
Jednocze$nie umowa ta byta sprzeczna z zatozeniami kodeksu, ktéry ma regulowac ,, prawa
cztowieka pozostajgce w zwigzku z wykonywaniem pracy zarobkowej” (art. 1 § 1), podczas gdy
przy tym rodzaju umowy pracownik nie ma zagwarantowanych zadnych praw.

Projekt w wielu miejscach réznicowat uprawnienia pracownika z uwagi na to, ilu pracownikéw
dany pracodawca zatrudniat. Jest to kryterium zupetnie zewnetrzne i w sumie przypadkowe,
ktore nie powinno prowadzi¢ do réinicowania praw pracownikow. Przepisy te naruszaty
konstytucyjna zasade réwnosci.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

Projekt przewidywat 21 rdinych okreséw wypowiedzenia (art. 98-102 i 170). Nie stuzyto to
przejrzystosci regulacji.

Szereg przepisow przewidywat, ze prawo pracownika do bycia wystuchanym ustaje ,,z innych
przyczyn” (art. 135 § 5).

Projekt gwarantowat pracodawcy, ze bedzie mdgt sie uwolni¢ od pracownika za wyptata
odprawy (art. 128 § 5-7 i art. 518 § 7). Ostabiato to trwatos¢ stosunku pracy i naruszato art. 24
zd. | Konstytucji RP.

Projekt czynit duzy wytom w ochronie niektérych grup pracownikéw przed wypowiedzeniem
warunkéw pracy i ptacy. Art. 119 § 4 wymieniato grupy pracownikéw, ktérym w razie zwolnien
grupowych mozna tylko wypowiedzie¢ warunki pracy i ptacy (m.in. w wieku przedemerytalnym,
zwigzkowcy). Art. 123 § 4 stanowit, ze ,, Wypowiedzenie warunkow pracy lub ptacy pracownikom,
o ktorych mowa w art. 119 § 4, jest dopuszczalne, jezeli pracodawca wykaze brak mozliwosci
zatrudnienia pracownika na zajmowanym lub na innym dostepnym stanowisku pracy, do ktérego
pracownik ma kwalifikacje i po uzyskaniu zgody reprezentujgcej pracownika organizacji
zwigzkowej, a w przypadku, gdy pracownik nie wskaze takiej organizacji, po uzyskaniu zgody
wtasciwego okregowego inspektora pracy. Niewyrazenie zgody moze nastgpic¢ tylko w

przypadku, gdy zachodzg szczeqgolne przestanki spoteczne uzasadniajgce pozostawanie

pracownika w stosunku pracy”.

Art. 120 regulowat prawo do odprawy przy zwolnieniach grupowych, Art. 120 § 4 wprowadzat
limit 15-krotnosci minimalnego wynagrodzenia na wysokos$¢ odprawy, a § 3 wskazywat
kategorie pracownikdéw, ktorzy w ogdle nie dostang odprawy (np. ci lepiej zarabiajacy). Prawo
do odpraw, bedace hamulcem dla zwolnien grupowych, ulegato zatem powainemu
ograniczeniu.

Projekt wprowadzat pojecie samozatrudnionego ekonomicznie zaleznego (art. 177). Nie byto
jasne jak ma to dziata¢ w przypadku osdb, ktére nie rozliczajg sie czasem pracy (zob. art. 178 §
2).

Projekt przewidywalt, ze niekorzystne dla pracownikéw przepisy regulaminu wynagrodzenia
wprowadza sie bez wypowiedzenia, a pracownik ktéremu sie to nie podoba moze sie zwolni¢
za odprawa (art. 200 § 7).

Projekt skracat okresy choroby, za ktére wynagrodzenie wyptaca pracodawca do 14 dni (7 w
niektoérych przypadkach) - art. 224 § 1.

Zakaz konkurencji miat odtad obowigzywa¢ z mocy wyraznego zastrzezenia pracodawcy (art.
244).

Nowoscig byta odpowiedzialnos¢ pracownika za naruszenie ddébr osobistych pracodawcy
(takze pracodawcy rzeczywistego) — art. 292-4.

Art. 307 § 8 wprowadzit kolejng kontrowersyjng nowos¢: ,,Pracodawca zatrudniajgcy nie wiecej
niz 50 pracownikdw moze za 3-dniowym uprzedzeniem zmienic¢ godziny pracy na odmienne od
okreslonych w harmonogramie czasu pracy pracownika, o ile dotyczy to nie wiecej niz 20 dni
roboczych w roku kalendarzowym”.

Projekt wprowadzat instytucje konta czasu pracy (art. 338). Byta to kolejna forma
uelastycznienia zatrudnienia. Problem w tym, ze elastyczno$¢ ta byta w catosci na koszt
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pracownika, ktéry zamiast otrzymac wynagrodzenie za nadgodziny odktadat je ,w depozycie” u
pracodawcy, by otrzymywaé z niego wyrédwnanie w okresie mniejszych zamdwien.

25. Projekt przewidywat wykorzystanie urlopu do konca stycznia nastepnego roku (art. 371 § 1),
co jest sprzeczne ze zgodnymi w tej kwestii postulatami pracodawcéw i pracownikéw. Warto
zauwazyc, ze prezes spotki miat czas do korica marca (art. 376 zd. 1), zas byty prezes ,,do dnia 30
wrzesnia kolejnego roku kalendarzowego po dniu odwotania” (art. 377).

26. Projekt ostabiat nieco ochrone kobiet w cigzy. Obecnie sama cigza jest automatycznie uznana
za ,szczegllng przestanke spoteczng uzasadniajacq pozostawienie pracownicy w stosunku
pracy”. Po wejsciu projektu w zycie dla zablokowania zwolnienia bez wypowiedzenia z winy
pracownicy konieczne bytoby wskazanie innej, zewnetrznej przyczyny (art. 177 § 2). Stanowi
to naruszenie art. 68 ust. 3 i art. 18 Konstytucji.

27. Projekt mocno zachecat do postepowania pojednawczego w razie odwotania od
wypowiedzenia itp. Zastrzezenia byly dwa — przepisy mato czytelne, a ponadto w skfadzie
komisji zasiadaliby pracownicy (art. 504 zd. 1), ktérzy mieliby iluzorycznga tylko ochrone (art.
514 § 2), a zatem nie byto mowy o ich niezaleznosci od pracodawcy. Stad tryb ten zapewne nie
bytby skuteczny, i jedynie przedtuzytby czas oczekiwania na rozstrzygniecie sprawy przez sad.

28. Wprowadzato sie instytucje arbitrazu (art. 522 i nast.), idea piekna, ale przepisy zapewne bytyby
martwe.

Kodeks pracy stanowit wypadkowg dwodch tendencji — doktryny, teoretyzowania (dominacja
profesoréw w sktadzie komisji) i dgzen pracodawcow do reformy kodeksu w kierunku elastycznosci
rozwigzan. Najbardziej wyrazistym sukcesem doktrynerstwa byty przepisy o wypoczynku rocznym, tj.
urlopie. Wyrazem zwyciestwa teorii byto tez dgzenie do likwidacji albo objecia kodeksem innych niz
umowa o prace form zatrudnienia. Kodeks wprowadzat domniemanie stosunku pracy , bez wzgledu na
nazwe zawartej umowy” (art. 47 § 1i art. 50). Wyjgtkowo kodeks dopuszczat samozatrudnienie, ale
dotyczyto to raczej specjalistéw i cztonkdw zarzadu (art. 48-49).

Ceng za to byly istotne zmiany dotykajgce samego stosunku pracy. Miat on by¢ o wiele bardziej
elastyczny. Powotano wiele odmian: umowa o prace dorywcze (art. 80), umowa o prace sezonowe (art.
81), umowa nieetatowa (art. 84 - w istocie umowa ramowa, nie gwarantujgca ani pracy, ani ptacy),
pracownicy domowi (art. 169-176). Te odmiany pozbawione byty praktycznie ochrony przed
zwolnieniem (art. 88 i art. 171), i w czes$ci miaty zastgpic tzw. Smiecidwki, cho¢ faktycznie same nimi
byty.

Projekt zaktadat, ze sankcjg za naruszenie przepiséw o szczegdlnych umowach jest nawigzanie z mocy
prawa umowy na czas nieokreslony (art. 79 § 6, art. 82 i art. 85). Byty to zatem swoiste putapki, czesciej
dla pracodawcy, ale czasem mogto sie okazac, ze to pracownik stat sie strong umowy, ktérej nigdy
sobie nie zyczyt.

Dalsze zmiany w kierunku elastycznosci widniaty w przepisach o czasie pracy, gdzie wiele regulacji
mozna byto zmieni¢ uktadem albo regulaminem. Przyktadowo art. 333 § 5 przewidywat, ze ,,Regulamin
wynagradzania lub uktad zbiorowy pracy moggq ustali¢ pojecie normalnego wynagrodzenia [bedgcego
podstawqg do obliczenia dodatku za nadgodziny] pod warunkiem, ze obejmuje ono co najmniej
wynagrodzenie zasadnicze i przewidziane przepisami prawa pracy dodatki funkcyjne i dodatki
wyrownawcze”.
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Istotg zmian w kierunku uelastycznienia czasu pracy byt Tytut VI ,,Czas pracy” Dziatu IX, zatytutowany
,Nietypowe formy organizacji czasu pracy”. Sama nazwa mowita, ze oto mamy formy typowe (opisane
wczesniej, ktére istotnie nie stanowig nowosci) oraz nietypowe, opisane w tym dziale. Byty dwie formy:
pierwsza to system podziatu stanowiska pracy, druga za$, opisana w art. 351: ,, Uktad zbiorowy pracy
moze regulowac zasady organizacji czasu pracy w sposob odmienny od zawartych w Kodeksie w
stosunku do innych pracownikdow, niz okresleni w art. 350. W takim przypadku regulacje dotyczgce
zespotowej organizacji pracy stosuje sie odpowiednio, z wyjgtkiem spraw uregulowanych w art. 350 §
7 pkt 1”.

Wielka nowoscig byt wytom w ochronie oséb nieobecnych w pracy przed zwolnieniem. Art. 111 § 1
przewidywat, ze o zamiarze wypowiedzenia umowy zawiadamia sie pracownika, co rozpoczyna caty
proces konsultacji. Ochrona przed wypowiedzeniem wynikajgca z nieobecnosci w pracy (np.
spowodowanej chorobg, art. 108 § 1) nie obowigzywataby przez 30 dni od daty otrzymania
zawiadomienia (art. 108 § 2). Stanowi to realizacje jednego z najwazniejszych postulatéw
pracodawcow.

Zmiany w zasadach przywracania do pracy gwarantowaty’ natomiast pracodawcy, ze bedzie médgt sie
uwolni¢ od pracownika za wyptatg odprawy (art. 128 § 5-7 i art. 518 § 7). Nie dotyczyto to grup
szczegblnie chronionych (art. 128 § 8).

Pozostate, warte wymienienia propozycje w éwczesnych projektach to:

1. Swiadectwo pracy mogt czasem wydac inspektor pracy, np. w razie $mierci pracodawcy (art. 239
§ 10),

Pracownik mégt by¢ obowigzany do zwrotu naktadéw zwigzanych z zatrudnieniem go (art. 242),
Przepisy o unikaniu konfliktu interesow (art. 249-51),

Regulacja o podnoszeniu kwalifikacji zawodowych (art. 252-61),

Regulacja dotyczgca dyzuréw pracowniczych (art. 339 i nast.),

o vk wnN

Urlop 26 dni dla wszystkich (art. 354 § 1), rozliczany w dniach, godzinach (z art. 355 mozna sie
dowiedzie¢, jakby mogty co do tego by¢ watpliwosci, ze 8 x 26 = 208) i minutach (za dzien
zatrudnienia przypada 34 minuty urlopu — art. 357).

Na szczegdlng wzmianke zastugiwaty jeszcze barokowo rozbudowane wrecz przepisy:

1. Art. 44, ktéry w dziesieciu paragrafach, petnych zastrzezen i wyjatkéw regulowat zasady, na
ktérych pracodawca odpowiada (a raczej — nie odpowiada) za mobbing,

2. Art. 79 regulujacy w jedenastu paragrafach, kiedy i z jakim skutkiem mozna zawrze¢ umowe na
czas okreslony,

3. Art. 394, ktéry w siedemnastu (!) paragrafach regulowat, kto i kiedy ma prawo do urlopu
macierzynskiego, z czego na doktadke tylko trzy pierwsze dotyczg matki, a pozostate wskazujg
kiedy uprawnionym moze by¢ nie matka, ale ktos inny.

Projektowany Kodeks zbiorowego prawa pracy miat zastgpié¢ wszystkie akty zbiorowego prawa pracy
ktére miaty sie znalez¢ w jego tresci. Sktadat sie zatem, oprécz czesci ogdlnej, z czesci zawierajgcych
przepisy o0 zwigzkach zawodowych, o rozwigzywaniu sporow zbiorowych, czy o zwolnieniach
grupowych. Sama idee zebrania tych zagadnien w jednym akcie prawa i ich usystematyzowania nalezy
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oceni¢ pozytywnie. Jednakze przy okazji wzgledem obowigzujgcych zasad prébowano wprowadzic

liczne, nie zawsze czytelne zmiany.

10.

11.

12.

13.

Intencjg tworcow projektu byto oderwanie struktury zwigzkéw zawodowych od zaktadéw
pracy i catkowita przebudowa struktury zwigzkéw zawodowych. Z przepisdw i uzasadnienia
wynikato, ze ksztatt struktur zwigzkowych ma by¢ zupetnie swobodny (art. 15 § 1 i art. 26), a
jednoczesnie z konkretnych przyjetych przez dany zwigzek rozwigzan nic nie bedzie wynikaé,
jako ze struktury miaty by¢ oderwane od zaktaddéw pracy. Znikato dotychczasowe pojecie
zaktadowe]j organizacji zwigzkowej (termin zostawat, ale miat inne znaczenie), zniknety
miedzyzaktadowe organizacje zwigzkowe i ponadzaktadowe organizacje zwigzkowe.
Catkowitej zmianie ulegata takze instytucja reprezentatywnosci. Pojawic¢ sie miato referendum
wsrdéd pracownikéow dajgce organizacji tytut do reprezentatywnosci, przy bardzo wysokich
wymaganiach co do wiekszosci i frekwencji.

Pojawi¢ sie miaty inne niz zwigzkowe przedstawicielstwa pracownikéw (w zasadzie —
wybieralne).

W zakresie zwolnierl grupowych projekt zaktadat likwidacje odpraw przy tych zwolnieniach.
Regulacje byty tu niespdjne z przepisami projektu kodeksu pracy.

Projekt dopuszczat prowadzenie sporu zbiorowego tylko w przedmiocie okreslonym jako
,warunki pracy, ptace, swiadczenia socjalne lub prawa i wolnosci zwigzkowe”.

Projekt radykalnie zmieniat obecng zasadg korzystnosci (art. 9 § 2 i 3 k.p.) i dopuszczat
mozliwos$é, ze uktad zaktadowy bedzie mniej korzystny dla pracownikédw niz ponadzaktadowy
(art. 133 § 2 projektu), oraz ze porozumienia zbiorowe mogg by¢ mniej korzystne niz uktady
(art. 170 § 2 projektu).

Projekt radykalnie zmieniat zasady zawierania ukfadéw. Miaty znikng¢ ukfady na czas
nieokreslony, zasadg byt rok, a maksymalny czas obowigzywania to trzy lata (art. 141 § 3
projektu), przy czym dodano klauzule automatycznego przedtuzenia, jezeli nikt uktadu nie
wypowie (art. 141 § 4). W konsekwencji wprowadzano zamkniety katalog sytuacji, w ktérych
pracodawca obowigzany byt podja¢ negocjacje (art. 138 § 3 projektu).

Projekt przewidywat ze , W sprawach nieuregulowanych w przepisach prawa pracy do rokowan
uktadowych i zawarcia uktadu stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego” (art. 142).
Rozwigzanie to mogto zniszczy¢ instytucje uktadéw zbiorowych.

Projekt przewidywat zgtaszanie uktadéw do RDS (art. 144 § 3 projektu), ktdra to instytucja
zupetnie nie jest do tego przystosowana.

Art. 145 projektu przewidywat sadowa kontrole prawidtowosci zawarcia uktadu, co mogto
wydtuzyé, czy wrecz uniemozliwic jego rejestracje.

Po rozwigzaniu ukfadu jego przepisy miaty przesta¢ obowigzywaé z mocy prawa, bez
wypowiedzen zmieniajgcych (art. 150; podobnie odnosnie regulaminéw w art. 200 projektu
kodeksu pracy).

Art. 169 wprowadzat zasade numerus clausus porozumien zbiorowych, co zapewne miato
doprowadzi¢ do wyeliminowania z obrotu prawnego wszelkich umoéw spotecznych itp.
porozumien wyksztatconych w praktyce.

Konstrukcja przepiséw o sporach zbiorowych wskazywata, ze spér zaistniatby od daty
odrzucenia wszystkich zgdan, co sugerowatoby, ze wystarczyto ze strony pracodawcy
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14.

15.

symboliczne ustepstwo (np. podwyzki wynagrodzen o 1 gr), by uniemozliwi¢ prowadzenie
sporu zbiorowego.

Przewidziano sgdowe postepowania kontrolujgce legalnos¢ sporu zbiorowego oraz legalnos¢
strajku.

Przewidziano sgdowy tryb weryfikacji liczebnosci danej organizacji zwigzkowej. To rozwigzanie
obowigzuje obecnie w art. 25[2] u.z.z.
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