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Zwolnienia z przyczyn niedotyczacych pracownikow
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Dismissals for Employee-Unrelated Reasons during
the COVID-19 Pandemic

Summary

The purpose of this article is to evaluate the anti-crisis regulations from the perspective
of the level of the safeguarding of employees” interests. The authors discuss the instru-
ments of employer support and of labor market in the context of the pandemic crisis
and the resulting layoffs. They pay special attention to the situation of administration
officials (civil servants) because of the specific solutions adopted regarding this group.
The authors also share their reflections on the changing practice in collective labor
relations and on the changes in the functioning of the participants in the employment
relationship.
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1. Uwagi wstepne

Pandemia COVID-19 ma powazny wplyw na sytuacje gospodarcza
i funkcjonowanie rynku pracy. W wielu panstwach nastapit gwattow-
ny spadek PKB (globalnie o 4,4%). W odniesieniu do sfery zatrudnie-
nia szacowano, ze w 2020 r. liczba godzin pracy uleglta zmniejszeniu
o okoto 8,8%, co odpowiada okoto 255 milionom miejsc pracy. Musiato
to prowadzi¢ do zwolnien, zmniejszenia si¢ odsetka oséb aktywnych
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zawodowo oraz wzrostu poziomu bezrobocia (w sumie o 1,1%, przy
dos¢ znacznym zrdznicowaniu regionalnym)'. W Polsce dotychcza-
sowy przebieg kryzysu z perspektywy rynku pracy byt stosunkowo
fagodny. Spadek PKB jest mniejszy niz w wigkszosci panstw euro-
pejskich. Wzrost poziomu bezrobocia byt odczuwalny, ale jeszcze nie
alarmujacy®. W jakims$ zakresie sytuacje mogly stabilizowa¢ mechaniz-
my wprowadzane w tzw. tarczach: antykryzysowej® oraz finansowej*
(cho¢ ustalenie rzeczywistej efektywnosci tych mechanizméw wyma-
gatoby przeprowadzenia odrebnych badarn). Podobnie jak w innych
systemach prawnych’, polski ustawodaweca starat si¢ ogranicza¢ moz-
liwo$¢ zwolnien, w szczegdlnosci wiazac pomoc publiczng ze stabili-
zacja zatrudnienia.

Pomimo dos¢ stabilnej sytuacji gospodarczej oraz podejmowanych
dziatani ostonowych czes¢ pracodawcodw, ktorych sytuacja finansowa
ulegta pogorszeniu lub ktérzy musieli ograniczy¢ lub wrecz wstrzy-
mac dziatalno$¢ (co miato miejsce w niektorych sektorach gospodarki),

1 Zob. ILO Monitor, COVID-19 and the world of work. Seventh edition, 21 January
2021, https://www.ilo.org/wcmsp5b/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/
briefingnote/wems_767028.pdf, s. 1-12, cho¢ jednoczeénie dostrzega sig, ze w trzecim
i czwartym kwartale roku nastgpita poprawa sytuacji. Do regiondw najbardziej dotknie-
tych wzrostem bezrobocia nalezy Europa Poludniowa. W mniejszym stopniu zjawisko
to wystapito w pozostatych czes$ciach kontynentu.

2 Od poczatku pandemii poziom bezrobocia nieznacznie zwiekszal sie. Wedtug
danych Ministerstwa Rozwoju, Pracy i Technologii stopa bezrobocia rejestrowanego
w grudniu 2020 r. wyniosta 6,2% (https://www.gov.pl/web/rozwoj-praca-technologia/
szacunek-mrpit-62-wyniosla-stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-grudniu-2020-r).
Oznacza to wzrost o 1 p.p. w stosunku do grudnia 2019 r.

* Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegolnych rozwiazaniach zwiazanych z za-
pobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych
oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych, Dz.U. z 2020 r., poz. 1842 (dalej: u.z.p.z.).
W pewnym zakresie ustawa odsyta do ustawy z dnia 11 pazdziernika 2013 r. o szczegdl-
nych rozwigzaniach zwigzanych z ochrona miejsc pracy, Dz.U. 22019 r., poz. 669 ze zm.

* Ustawa z dnia 16 kwietnia 2020 r. o szczegolnych instrumentach wsparcia
w zwiazku z rozprzestrzenianiem si¢ wirusa SARS-CoV-2, Dz.U. z 2020 r., poz. 695,
z pdzn. zm.

> W niektérych systemach prawnych ograniczano mozliwos¢ zwalniania pracowni-
kéw z okreslonych przyczyn, w tym zwtaszcza z przyczyn ekonomicznych. Zob. m.in.
A. PerULLL: Regards comparés sur le droit social a l'épreuve du covid-19. ,Revue de Droit
du Travail” 2020, nr 4, s. 277. Artykut 2 hiszp. dekretu krdlewskiego 9/2020 z dnia
27 marca 2020 r. wyraznie stanowil, ze przewidziane w przepisach antykryzysowych
zawieszenie stosunku pracy lub zmniejszenie liczby godzin pracy nie uzasadnia zwol-
nien pracownikow.
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stanela przed konieczno$cia redukcji zatrudnienia. Konsekwencja sa
zwolnienia z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, w niektorych
przypadkach przekraczajace progi zwolnien grupowych®. Wedtug da-
nych z wojewddzkich urzedéw pracy w okresie od marca do sierpnia
2020 r. zwolnienia grupowe objety 15170 pracownikow’. Dane z ko-
lejnych miesiecy, oparte m.in. na informacjach przekazywanych przez
pracodawcéw powiatowym urzedom pracy, potwierdzaja zwiekszenie
liczby planowanych zwolnien w zestawieniu z analogicznymi miesia-
cami w poprzednich latach (cho¢, oczywiscie, nie oznacza to jeszcze,
ze zwolnienia w takim zakresie faktycznie zostang przeprowadzo-
ne). Niestety, kolejne fale pandemii wobec niezakoriczonego procesu
szczepien moga spowodowac dalsze ograniczenia w funkcjonowaniu
spoteczenistwa i gospodarki, a w rezultacie dalsze pogorszenie sytuacji
pracodawcoéw. Wobec nieuzyskania lub zakonczenia poszczegdlnych
form pomocy moga oni stana¢ przed koniecznoscig redukgji zatrud-
nienia, a nawet zakonczenia dziatalnosci®.

Artykut ma dwa podstawowe cele. Po pierwsze, uporzadkowana
prezentacje przepisow regulujacych zwolnienia z przyczyn niedoty-
czacych pracownikdw w okresie pandemii. Oznacza to konieczno$¢
zestawienia dotychczasowych przepisow powszechnego prawa pracy
(k.p., u.z.g.) oraz ustawodawstwa incydentalnego (tzw. tarcze anty-
kryzysowe i finansowe) oraz okreslenia relacji miedzy nimi. W tym
kontekscie pojawia sie¢ pytanie o praktyczna adaptacje przepisow po-

® Zob. art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwia-
zywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw
(Dz. U. z 2018 r., poz. 1969), dalej jako u.z.g.

7 K. Dupa: Sytuacja na rynku pracy w dobie pandemii koronawirusa. Raport. Wydziat
Polityki Spotecznej, Rynku Pracy, Ubezpieczen i Zdrowia OPZZ, 2020, s. 10. Z danych
wojewodzkich urzedéw pracy wynika, ze we wrzesniu 2020 r. zgtoszeniami zwolnien
grupowych zostato objetych 3582 pracownikéw, a w pazdzierniku 2020 — 6670 pracow-
nikéw, zob. G. Kowarczyk: Wrzesier byt najlepszy, ale trudno o dalszq poprawe. Nowa odsto-
na pandemii uderzy w rynek. ,Dziennik Gazeta Prawna” 15.10.2020; G. Kowarczyk: Rynek
pracy trzyma sie niezle. ,Dziennik Gazeta Prawna” 23.11.2020.

% Na temat perspektyw dla rynku pracy zob. m.in. ILO Monitor, COVID-19 and
the world of work. Seventh edition, 21 January 2021, https://www.ilo.org/wemsp5/gro
ups/public/---dgreports/---dcomm/documents/briefingnote/wcms_767028.pdf, s. 11 i n.
Réwniez w stosunku do polskiego rynku pracy oczekuje si¢ niewielkiego, ale jednak,
wzrostu poziomu bezrobocia. Szczegélnie niepokojaca jest sytuacja pracodawcow
w tych branzach, ktére w ogdle nie moga funkcjonowac lub ktérych funkcjonowanie jest
znacznie utrudnione (gastronomia, hotelarstwo, sport amatorski).
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wszechnego prawa pracy do specyficznych warunkéw kryzysu pan-
demicznego. Drugim zadaniem jest proba oceny przyjetych rozwigzan
antykryzysowych z perspektywy celow ustawodawcy (ochrona miejsc
pracy) oraz spojnosci systemu prawnego. Podstawowgq metoda badaw-
cza bedzie metoda dogmatyczno-prawna. Ze wzgledu na problemy
legislacyjne, towarzyszace tworzeniu ustaw antykryzysowych (tempo
prac, niespojnosci i watpliwosci interpretacyjne), konieczne wydaje
sie natomiast pewne wzmocnienie analizy celowosciowej (uzasadnie-
nia poszczegolnych ustaw, ogoélne zatozenia polityki antykryzysowej)
kosztem analizy jezykowo-logicznej.

2. Mechanizmy wsparcia pracodawcow

Posredni wptyw na trwato$¢ stosunkow pracy majg roznego rodza-
ju mechanizmy wsparcia pracodawcow. ZatoZzeniem regulacji antykry-
zysowych bylo niedopuszczenie do upadtosci i likwidacji oraz maso-
wych zwolniert grupowych. Pomoc uwzgledniata caloksztalt sytuacji
pracodawcy (np. mechanizmy przewidziane w tzw. tarczy finansowej)
lub byta w jakis sposdb powiazana ze sfera zatrudnienia, umozliwiajac
obnizenie kosztéw pracy poprzez ulatwienie pracodawcom pogorsze-
nia warunkow zatrudnienia pracownikéw w polaczeniu z uzyskaniem
pomocy finansowej panstwa’. Ustawodawca dawal pierwszenstwo
samemu zatrudnieniu przed ochrona, rozumiang jako stabilizacja
warunkow zatrudnienia. Takie dziatania, jakkolwiek powodujace
pogorszenie (przynajmniej w niektérych przypadkach - czasowe)
warunkow pracy i ptacy, miato pozwoli¢ na utrzymanie miejsc pra-
cy — celu, ktory wpisuje si¢ w szeroko rozumiang ochrone pracownika
i ktéry moze by¢ chyba uznany za wyraz proaktywnej (promocyjnej)
funkcji prawa pracy'’. Wérod dziatant bezposrednio powigzanych ze
sfera zatrudnienia wazna role odgrywaly instytucje przestoju ekono-
micznego i obnizenia wymiaru czasu (art. 15g u.z.p.z.)", a takze dofi-

9 Zob. I. FLorczak: COVID-19 and Labour Law: Poland. “Italian. Labour Law e-Jour-
nal” 2020, vol. 13, nr 1.

10 Zob. szerzej M. Skapsk1: Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej. Kra-
kow 2006, s. 139 i n.

' Obnizenie wymiaru czasu pracy bylo dopuszczalne maksymalnie o 20% wymia-
ru umoéwionego przez strony i nie wiecej niz do polowy petnego wymiaru czasu pracy.
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nansowania wynagrodzen — powigzanego lub niezaleznego od objecia
pracownikéw przestojem (art. 81 §2 k.p.), przestojem ekonomicznym
lub obnizeniem czasu pracy (art. 15g oraz 15gg u.z.p.z.), wreszcie moz-
liwo$¢ pogorszenia warunkéw zatrudnienia w drodze porozumienia
z przedstawicielami pracownikéw (art. 15zf ust. 1 u.z.p.z.)">. Majac na
wzgledzie wyjatkowy charakter tych rozwiazan, ustawodawca wiazat
ich zastosowanie z wystgpieniem powaznych zakidcenn w funkcjono-
waniu pracodawcy, ktorych przejawem byl w szczegdlnosci spadek
obrotow (np. art. 15g u.z.p.z.) lub spadek przychodéw ze sprzedazy
towardw lub ustug (art. 15gb u.z.p.z.). Inna forme wsparcia stanowito
dofinansowanie cze$ci wynagrodzen oraz naleznych od nich sktadek
na ubezpieczenia spoteczne przyznawane przez starostow (art. 15zzb
u.z.p.z.), z ktéorego mogli korzysta¢ mikroprzedsiebiorcy oraz mali
i sredni przedsiebiorcy dotknieci spadkiem dochodéw w nastepstwie
COVID-19%. Co warto podkresli¢, dofinansowanie nawet wowczas,
gdy bylo powiazane z przestojem ekonomicznym lub obnizeniem wy-
miaru czasu pracy, nie stanowito rekompensaty utraconych zarobkow
pracownika, ale swoista refundacje kosztow wynagrodzen ponoszo-
nych przez pracodawce.

Ocena rdéznych form wsparcia pracodawcoéw nie jest oczywista.
Niemniej jednak mogly one odegrac¢ pewna role w stabilizacji zatrud-
nienia, cho¢ udzial pracownikow w ponoszeniu skutkdw kryzysu wy-

Mogto taczy¢ sie z proporcjonalnym obnizeniem wynagrodzenia pracownika. W przy-
padku przestoju ekonomicznego, wynagrodzenie nie mogto by¢ nizsze niz 50% wyna-
grodzenia pracownika sprzed przestoju. W obu przypadkach konieczne bylo natomiast
zapewnienie pracownikowi co najmniej minimalnego wynagrodzenia za prace, przy
uwzglednieniu wymiaru czasu pracy pracownika. Gdy pracownikowi obnizono wy-
miar czasu pracy, dofinansowanie okreslono na potowe obnizonego wynagrodzenia,
nie wiecej jednak niz 40% przecietnego wynagrodzenia z kwartatu poprzedzajacego
ztozenie wniosku ogtaszanego przez GUS. Na pracownika objetego przestojem eko-
nomicznym dofinansowanie wynosito potowe minimalnego wynagrodzenia za prace,
z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy pracownika. W obu sytuacjach dofinansowa-
nie obejmowato takze warto$¢ sktadek na ubezpieczenia spoteczne naleznych od kwot
dofinansowania.

2 Na temat tych rozwiazan zob. m.in. M. LaTos-Mitkowska: Porozumienia zbiorowe
w tarczy antykryzysowej. ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 10, s. 26 i n. oraz
M. Raczxowsk1, M. Duckr: Porozumienia zawieszajgce w ustawie antykryzysowej. ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 5, s. 23-24.

3 Bylo ono uzaleznione od zakresu, w jakim nastapil spadek obrotdw, i stanowito
okreslong cze$¢ wynagrodzenia pracownika (jednak nie wiecej niz okreslona cze$¢ mi-
nimalnego wynagrodzenia za pracg).
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daje si¢ nadmierny (co mozna oceni¢ jako zachwianie proporcji mie-
dzy ochrong miejsc pracy a ich jakoscig). Zakonczenie (wyczerpanie)
lub ograniczenie réznych form pomocy przewidzianych w tarczach
antykryzysowych — nawet jesli ocenianych jako niedoskonate — moze
by¢ jednym z czynnikow powodujacych wzrost liczby zwolnien. Pod-
stawowe pytanie dotyczy tego, czy ustawodawca ma pomyst, jak
efektywnie wspiera¢ pracodawcow w kolejnych fazach pandemii i czy
panstwo dysponuje srodkami, aby pomoc te sfinansowac?

3. Gwarancje zatrudnienia

Ochronge miejsc pracy, posrednio bedaca efektem roznych form
wsparcia udzielanych pracodawcom, w najwigkszym stopniu realizo-
wano w tych przypadkach, gdy pomoc publiczna zostata formalnie
powiazana z ograniczeniami prawa pracodawcy do wypowiedzenia
lub rozwigzania umowy o prace (bezposrednia realizacja proaktyw-
nej funkci prawa pracy). Taki mechanizm zastosowano w zwigzku
z korzystaniem z niektérych $wiadczen z FGSP ($wiadczenia na rzecz
ochrony miejsc pracy) oraz wybranych form pomocy udzielanych
przez starostow.

Pracodawca, ktéry uzyskat z FGSP dofinansowanie wynagrodzen
pracownikéw, nie moze, w okresie pobierania tych $wiadczen, wy-
powiada¢ umow o prace z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(art. 15gg ust. 8). Sformutowanie ,nie moze” nalezy rozumie¢ jako za-
kaz wypowiedzenia umowy'. Szczegolny charakter tego zakazu polega
na tym, ze zostat on ograniczony jedynie do przyczyn niedotyczacych
pracownika. Takimi przyczynami moga by¢ wszelkie czynniki — poza
statusem pracownika i sposobem wykonywania przez niego pracy
(przyczyny dotyczace pracownika) — rzutujace na potrzebe swiadcze-
nia pracy na rzecz konkretnego pracodawcy'. Do tej kategorii mozna
niewatpliwie zaliczy¢ spowodowana pandemia zlg sytuacje finanso-

1 Na temat tej konstrukgji zob. zwtaszcza L. Forex: Zakazy wypowiedzenia umowy
o prace. Warszawa 1976, s. 7-12.

15 Z jednej strony moga one mie¢ charakter losowy (np. kleska zywiolowa), z dru-
giej zas charakter finansowy (np. wysokie koszty pozyskania kredytéw, ryzyko kurso-
we), gospodarczy (np. recesja) badz polityczny (np. sankcje ekonomiczne wobec kraju
importera towarow). Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 10 marca 2016 r., III PK 81/15.
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wa pracodawcy, koniecznos¢ ograniczenia dziatania przedsiebiorstwa
wskutek spadku zainteresowania okreslonymi dobrami czy ustugami,
wreszcie konsekwencje czasowego wstrzymania dziatalnosci praco-
dawcy. A contrario dopuszczalne jest natomiast wypowiedzenie lub
rozwigzanie umowy o prace z przyczyn dotyczacych pracownika'.
Prima facie moze si¢ wydawac, ze ustawodawca postuzyt sie konstruk-
gja tzw. wezszego zakazu (ktdry obejmuje samg czynnos$¢ prawna, ale
nie jej skutek), co oznaczaloby, ze pomimo otrzymania pomocy pra-
codawca moglby rozwiaza¢ umowe wypowiedziana wczesniej. Taka
wykladnia pozostawalaby jednak w oczywistej sprzecznosci z celami
regulacji, umozliwiajac korzystanie z pomocy przez pracodawcow,
ktorzy podjeli dziatania majace na celu zwolnienia pracownikéw. Bio-
rac pod uwage szczegdlny kontekst powstawania ustawy (tempo prac,
stopien skomplikowania regulacji), by¢ moze w wiekszym stopniu niz
zazwyczaj nalezy dopuszcza¢ modyfikacje rezultatow wyktadni jezy-
kowo-logicznej przez wyktadnie celowosciowa. Dlatego nalezy zapro-
ponowac¢ (majac swiadomos¢ kontrowersji), ze — pomimo literalnego
brzmienia przepisu — pracodawca, ktory chce skorzysta¢ ze wsparcia,
nie tylko nie moze wypowiedzie¢, lecz rowniez rozwigza¢ wczesniej
wypowiedzianej umowy.

W sytuacji, w ktorej dofinansowanie do wynagrodzen pobierane
jest na podstawie umowy ze starosta, ustawodawca postuzyt sie szer-
sza (a przy tym dos¢ specyficzna) konstrukcja prawna. Pracodawca
zostal zobowigzany do utrzymania w zatrudnieniu pracownikow
objetych umowa. Obowiazek ten istnieje przez okres, na ktdéry zosta-
fo przyznane dofinansowanie (art. 15zzb ust. 8 ). Przez ,utrzymanie
w zatrudnieniu” nalezy rozumie¢ zakaz zakonczenia stosunku pracy
nie tylko z przyczyn niedotyczacych pracownika i nie tylko w drodze
wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, ale w jakimkolwiek
trybie. Wyjatek stanowia rozwigzanie umowy o prace bez wypowie-
dzenia z winy pracownika (art. 52 k.p.) oraz wygasniecia stosunku
pracy (art. 63 k.p.). Najwigeksze watpliwosci budzi stosunkowo krotki
okres ochrony, ktory zostat ograniczony do okresu pobierania swiad-
czen, podczas gdy pierwotnie (w niektorych przypadkach) obejmowat
jeszcze 3 miesiace po jego zakonczeniu. Takie rozwigzanie stanowito

16 Szeroko na ten temat L. Mrtrus: Wypowiedzenie umowy o prace z przyczyn dotyczg-
cych pracownika. Warszawa 2018, s. 139 i n.
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prawdopodobnie odpowiedz na obawy pracodawcéw i prébe swoiste-
go zachecenia ich do korzystania z pomocy publicznej. Niewatpliwie
ostabito to jednak pozycje pracownikow, ktérzy musza liczy¢ jedynie
na to, ze w okresie pobierania dofinansowania sytuacja pracodawcy
ulegnie poprawie na tyle, Ze nie bedzie on zmuszony do redukgji za-
trudnienia. Konsekwencja naruszenia ograniczen (majacych okreslony
cel: zachowanie miejsc pracy) jest obowiazek zwrotu uzyskanej pomo-
cy. Obowiazek ten zostal ograniczony do pomocy udzielonej na pra-
cownika, wobec ktdrego ograniczenia zostaly naruszone. Jednoczesnie
przepisy wprowadzajace ograniczenia sa rowniez przepisami dotycza-
cymi wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace, a zatem ich
naruszenie nalezy kwalifikowac jako naruszenie przepisow odpowied-
nio: o0 wypowiadaniu uméw o prace (art. 45 k.p.) albo o rozwiazywa-
niu umow o prace (art. 56 k.p.).

4. Rozwiazywanie stosunkoéw pracy

Pomimo uzyskanego wsparcia oraz formalnych ograniczen w roz-
wiazywaniu stosunkéw pracy przynajmniej czes¢ pracodawcow do-
tknietych pandemia i spowodowanym przez nig pogorszeniem sie
sytuacji gospodarczej stanela przed koniecznoscia redukcji zatrud-
nienia. W przypadku pracownikéw nieobjetych dofinansowaniem,
a takze pracownikéw, w stosunku do ktérych okres pobierania
dofinansowania juz uptynat, pracodawca moze dokonaé¢ wypowie-
dzen z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. W odniesieniu do
pracodawcoéw zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikéw moze to
oznaczac wejscie w rezim prawny u.z.g. i w rezultacie: 1) zwolnienia
grupowe (art. 1 u.z.g.) albo 2) indywidualne zwolnienia z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, jesli przyczyny te stanowily wytacz-
ny powdd rozwiazania stosunku pracy (art. 10 ust. 1 u.z.g.). Zakres
stosowania przepiséw regulujacych zwolnienia z przyczyn niedoty-
czacych pracownikéw zostat ograniczony do oséb formalnie pozosta-
jacych strona stosunku pracy (art. 2 k.p.). Mechanizmami ochronny-
mi, w tym procedura zwolnieni grupowych, nie sa wiec objete osoby
wykonujace prace na innej podstawie niz stosunek pracy: nawet jesli
stosuje si¢ do nich mechanizmy przewidziane w tarczy antykryzy-
sowej, a ich sytuacja (w tym sytuacja na rynku pracy) jest zblizona
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do sytuacji pracownikéw'. Rozszerzenie zakresu pewnych mecha-
nizmoéw (np. procedury zwolnien grupowych) oznaczaloby jednak
ochrone przed rozwiazaniem umoéw cywilnoprawnych, na co (z pew-
nymi wyjatkami'®) ustawodawca nie jest jeszcze gotowy. Pracodaw-
cy, zatrudniajacy mniej niz 20 pracownikow, beda dokonywac zwol-
nien na zasadach wynikajacych z k.p. (a zatem bez obciazen, ale tez
bez utatwien wynikajacych z u.z.g.).

Szczegblng przyczyna zwolnienn z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikow jest upadios$¢ lub likwidacja pracodawcy, prowadzace do
calkowitego zniesienia zakladu pracy. Charakter srodkéw stuzacych
przeciwdzialaniu pandemii (ograniczanie, nawet zamykanie niekto-
rych sektorow gospodarki) moze (a nawet musi) prowadzi¢ do zwiek-
szenia si¢ liczby takich przypadkow, zwlaszcza w sferach najbardziej
dotknietych ograniczeniami (gastronomia, hotelarstwo, sport i rekrea-
gja). Ustanie stosunkdw pracy nie nastepuje w takiej sytuacji z mocy
prawa, lecz wymaga ich rozwiazania przez strony”. Dlatego ustawo-
dawca, z jednej strony, utatwia zwolnienia, wylaczajac powszechna
oraz szczegdlng ochrone przed wypowiedzeniem (art. 41' k.p.), z dru-
giej, wymaga (w razie spelnienia ustawowych przestanek) przepro-
wadzenia procedury zwolnien grupowych. Wszyscy pracodawcy
dokonujacy zwolnien z przyczyn niedotyczacych pracownikdw maja
mozliwos¢ skrdcenia 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia do mie-
sigca (art. 36' k.p.). W praktyce pojawiata si¢ watpliwos¢, czy skrocenie
okresu wypowiedzenia jest mozliwe rowniez w razie wypowiedzenia
warunkow pracy i placy, do ktérego stosuje sie¢ przepisy o wypo-
wiedzeniu definitywnym (art. 42 §1 k.p.). W przypadku wypowie-
dzenia definitywnego skrocenie okresu wypowiedzenia umozliwia

7 Problem ten ustawodawca starat si¢ w pewien sposéb uwzgledni¢ w ramach
tarcz antykryzysowych, przewidujac pewne formy wsparcia dla oséb zatrudnionych
poza stosunkiem pracy, jak réwniez wspierajac podmioty, ktére osoby te zatrudniajg
(w sposdb analogiczny do wsparcia pracodawcow sensu stricto).

8 Taki wyjatek stanowi ochrona trwatosci zatrudnienia dziatacza zwiazkowego
(art. 32 u.z.z.). W wyniku reformy z 2018 r. ochrone te rozszerzono na dziataczy zwiaz-
kowych zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy. Na ten temat zob. m.in.
K.W. Baran: Refleksje o ochronie stosunku zatrudnienia dziataczy zwigzkowych na poziomie
zaktadowym po nowelizacji ustawy zwigzkowej z 5 lipca 2018 r. , Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne” 2018, nr 10.

19 Szeroko na ten temat A. TomaNEx: Stosunki pracy w razie likwidacji i upadtosci pra-
codawcy. Warszawa 2012, s. 196 i n.
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szybsze zwolnienie pracownika, nie zagrazajac jednak jego interesom
majatkowym (odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres
skrocenia). W przypadku wypowiedzenia warunkéw pracy i placy
oznaczatoby ono po prostu skrdcenie okresu przejsciowego, w kto-
rym pracownik zachowuje dotychczasowe warunki zatrudnienia. Taki
skutek musialby zosta¢ wyraznie przewidziany przez ustawodawce.
Dlatego zaréwno konstrukcja, jak i cel art. 36! k.p. przemawiaja za jego
stosowaniem tylko do wypowiedzenia umowy o prace (jednak juz nie
do wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy).

Jesli liczba zwolnienn z przyczyn niedotyczacych pracownikéw
przekracza progi okreslone w art. 1 ust. 1 u.z.g., zwolnienia beda
kwalifikowane jako zwolnienia grupowe, a na pracodawcy bedzie
cigzy¢ obowiazek przeprowadzenia procedury obejmujacej pewne
formy wspdtdziatania z przedstawicielami pracownikéw oraz infor-
mowania organu zatrudnienia (powiatowego urzedu pracy). Szybkie
tempo zmian wywotanych pandemia moze powodowad, ze pracodaw-
com bedzie trudniej roztozy¢ w czasie planowane zwolnienia, tak aby
unikna¢ wejécia w rezim prawny zwolnien grupowych. W praktyce
problemem okazuje si¢ juz samo stwierdzenie zwolnienia grupowe-
go. Watpliwosci dotycza przede wszystkim kwalifikacji wypowiedzen
zmieniajacych (art. 42 §1-3 k.p.), ktoérych liczba moze rosna¢ wraz
z pogarszaniem si¢ sytuacji gospodarczej. Jednoczesnie ich wliczanie
do zwolnienia grupowego nie jest oczywiste®. Stad konieczno$¢ od-
wotania si¢ do kryteriow sformutowanych przez TS UE na gruncie dy-
rektywy 98/59%. Zdaniem Trybunatu zwolnieniem w rozumieniu art. 1
ust. 1 lit. a dyrektywy 98/59 jest rowniez dokonanie przez pracodaw-
ce jednostronnej i niekorzystnej dla pracownika zasadniczej zmiany
istotnych elementéw jego umowy o prace z powoddw niezwigzanych

% Co prawda do wypowiedzenia warunkoéw pracy i placy stosuje sie przepisy
o wypowiedzeniu umowy (art. 42 § 1 k.p.), to jednak widoczne byly tendencje, aby
przynajmniej w niektérych sytuacjach wypowiedzen zmieniajacych nie wlicza¢ do
zwolnien grupowych.

2 Dyrektywa Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania usta-
wodawstw panstw cztonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych. Artykut 1
ust. 1 dyrektywy 98/59 stanowi, ze jako zwolnienia traktuje si¢ takze inne formy ustania
umowy o prace, ktore nastepuja z inicjatywy pracodawcy, z jednego lub wiecej powo-
dow niezwiagzanych z poszczegolnym pracownikiem, pod warunkiem ze zwolnien tych
jest co najmniej piec.

s. 10 z 22



Zwolnienia z przyczyn niedotyczacych pracownikéw...

z tym pracownikiem?®. Juz w kontekscie polskiej regulacji (charakte-
rystycznej ze wzgledu na potencjalny skutek wypowiedzenia warun-
kow pracy i placy jakim jest rozwigzanie umowy) Trybunal stwierdzit,
ze art. 1 ust. 1 nalezy interpretowa¢ w ten sposob, ze jednostronna
zmiang przez pracodawce warunkéw wynagrodzenia na niekorzysé
pracownikéw — ktoéra to zmiana, w wypadku odmowy jej przyjecia
przez pracownika, prowadzi do wygasniecia umowy o prace — nalezy
uznac za ,zwolnienie” w rozumieniu tego przepisu®. Odniesienie si¢
do potencjalnego skutku wypowiedzenia zmieniajacego (rozwiazanie
umowy) mogloby sugerowad, ze to wlasnie ten skutek bedzie decydu-
jacy dla zaliczenia czynnosci pracodawcy do zwolnienia grupowego®.
Jednoczesnie jednak obowiazek przeprowadzenia procedury zwolnie-
nia grupowego powstaje przed podjeciem przez pracodawce decyzji
0 rozwigzaniu umow o prace (co ma bezposredni zwiazek z realizacja
celow dyrektywy)®. Dlatego ocena i kwalifikacja wypowiedzen zmie-
niajacych musi by¢ dokonywana ex ante, z uwzglednieniem wptywu
tych czynnosci na sytuacje pracownika (powazne pogorszenie istot-
nych warunkéw zatrudnienia)®. Jednak nawet gdyby wypowiedzenie
zmieniajace w chwili jego dokonywania nie zostato uznane za zwolnie-
nie w rozumieniu dyrektywy, to jesli wskutek odmowy zaproponowa-
nych warunkéw pracy i ptacy umowa ulegnie rozwigzaniu, moze by¢
co do zasady uznane za inny sposob ustania stosunku pracy (wliczany

2 Wyrok TS UE z dnia 11 listopada 2015 r., Pujante Rivera, C-422/14, EU:C:2015:743,
pkt 55.

# Wyrok TSUE z dnia 21 wrzesnia 2017 r., Ciupaiin., C-429/16, ECLI:EU:C:2017:711.
W rezultacie pracodawca ma obowigzek przeprowadzenia przewidzianych w tym
przepisie konsultacji w sytuacji, gdy ma on zamiar wprowadzenia takiej jednostronnej
zmiany warunkdéw wynagrodzenia, pod warunkiem spetnienia przestanek przewidzia-
nych w art. 1 wskazanej dyrektywy, czego ustalenie jest zadaniem sadu odsytajacego.

# Por. wyrok SN z dnia 10 pazdziernika 2019 r., I PK 196/18, OSNP 2020, nr 9,
poz. 92.

% Zob. wyroki z dnia 27 stycznia 2005 r., Junk, C-188/03, EU:C:2005:59, pkt 37 i 38,
oraz z dnia 10 wrzesdnia 2009 r., Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK i in., C-44/08,
EU:C:2009:533, pkt 38 i 46.

% Zwolnieniem w rozumieniu dyrektywy nie beda dokonane przez pracodawce
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw: niekorzystna dla pracownika zmiana istot-
nego warunku zatrudnienia, ale niepowodujaca zasadniczego pogorszenia sytuacji
pracownika, jak réwniez zmiana nieistotnego elementu umowy o prace (wyrok TS UE
z dnia 21 wrzesnia 2017 r., Ciupaiin., C-429/16, ECLL:EU:C:2017:711, pkt 28). Przeciwko
uznaniu za zwolnienie moze w szczegodlnosci przemawiac czasowy charakter zmiany
(pkt 29).
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do zwolnienia grupowego, jesli zwolnien wlasciwych jest co najmniej
pie¢)”. Moze to powodowac stan niepewnosci po stronie pracodaw-
cy i w praktyce stanowi¢ argument za przeprowadzeniem procedury
zwolnien grupowych (z obawy przed zarzutem naruszenia przepisow
o wypowiadaniu umow o prace).

W warunkach pandemii i towarzyszacego jej stanu niepewnosci
oraz pogarszajacej sie sytuacji na rynku pracy procedura zwolnien
grupowych (ktorej celem jest unikniecie zwolnien lub ograniczenie ich
rozmiaru, a — w zakresie, w jakim nie bedzie to mozliwe — tagodzenie
ich skutkdéw) ma szczegolne znaczenie. Duza role maja do odegrania
uczestniczacy w procedurze przedstawiciele pracownikéw — zaklado-
we organizacje zwiazkowe, nawet przedstawiciele pracownikéw wy-
fonieni w trybie przyjetym u danego pracodawcy (z braku zwiazkow
zawodowych). W szczegdlnosci moga oni proponowac zastosowanie
rozwigzan, stanowiacych probe wywazenia intereséw pracodawcy
oraz zatrudnianych przez niego pracownikéw (zgoda na przejscio-
we pogorszenie sytuacji pracownikow w nadziei uniknigcia zwolnien
lub ograniczenia ich zakresu). Strona pracownicza moze propono-
wac skorzystanie ze szczegdlnych mechanizmoéw antykryzysowych,
w tym przestoju ekonomicznego lub obnizenia czasu pracy (ktore sg
forma udzialu pracownikéw w przezwyciezaniu skutkéw kryzysu),
jednoczesnie zachecajac pracodawce do ubiegania si¢ o pomoc finan-
sowaq. Partnerzy spoleczni moga tez korzysta¢ z mechanizmoéw prze-
widzianych w kodeksie pracy: porozumien w sprawie zawieszenia
postanowien uktadéw zbiorowych pracy (art. 2417 k.p.) lub innych
aktow autonomicznych (art. 9" k.p.), ewentualnie zmiany warunkow
zatrudnienia wynikajacych z umoéw o prace (art. 23" k.p.). Mozliwe sa
rowniez dziatania stuzace uelastycznieniu stosunku pracy, np. dzieki
wydluzeniu okreséw rozliczeniowych (art. 129 w zw. z art. 150 k.p.).

O ile same zasady rozwigzywania umow oraz procedura zwolnien
grupowych nie zostaty ani wylaczone, ani zasadniczo zmodyfikowa-
ne, ich stosowanie w czasie pandemii moze wymagac¢ swoistego do-
stosowania. Podobnie jak w innych sferach, podstawowa wartoscia
jest ochrona zycia i zdrowia osdb zaangazowanych. Dlatego nalezy

% Por. wyrok TS UE z dnia 21 wrzeénia 2017 r., Ciupa i in., C-429/16, ECLLEU:C:
2017:711, pkt 31 oraz wyrok SN z dnia 10 pazdziernika 2019 r., I PK 196/18, OSNP 2020,
nr 9, poz. 92.
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oczekiwac wzrostu znaczenia roznych form komunikacji na odlegtos¢.
W tym konteks$cie nalezy odrézni¢ przypadki, gdy ustawa wymaga
zachowania formy pisemnej (rozwigzanie i wypowiedzenie umowy
o prace, przekazywanie informacji przedstawicielom pracownikow
oraz powiatowemu urzedowi pracy w ramach procedury zwolnien
grupowych) oraz sytuacje, gdy brak jest takiego wymogu. W przy-
padkach, gdy wymagane jest zachowanie formy pisemnej, pracodawca
musi spowodowac dostarczenie podpisanego tradycyjnie dokumentu,
a — chcac korzystac¢ ze srodkow komunikacji elektronicznej — musi po-
stugiwac sie kwalifikowanym podpisem elektronicznym.

Wydaje sig, ze pandemia bedzie kolejnym z czynnikow sktaniaja-
cych do refleksji na temat potrzeby przebudowy formalnych aspektow
funkcjonowania obrotu prawnego w sferze zatrudnienia. Co ciekawe,
wymog formy pisemnej nie zostat sformulowany w odniesieniu do
porozumienia oraz regulaminu zwolnien grupowych. Niemniej jed-
nak ze wzgledu na ich charakter prawny (zaliczenie do prawa pra-
cy w rozumieniu art. 9 §1 k.p.), nalezy oczekiwac, ze dojda one do
skutku w sposob niebudzacy watpliwosci i zostang udostepnione oso-
bom zainteresowanym, w tym zwlaszcza pracownikom dotknigetym
zwolnieniami. Co do zasady mozliwe jest natomiast wykorzystywa-
nie réznych form komunikacji na odlegtos¢ dla organizacji spotkan
partnerow spotecznych, w tym spotkart w ramach procedury zwol-
nient grupowych. Kwestia ta jest bardziej zlozona, jesli obowigzujace
u pracodawcy porozumienie o wspolpracy ze zwiazkiem zawodowym
(zwiazkami zawodowymi) wymaga okreslonych form wspotdziatania.
Woweczas konieczna wydaje si¢ zmiana tego porozumienia. Za wy-
starczajace, zwlaszcza ze wzgledu na kontekst funkcjonowania relacji
zbiorowych w okresie pandemii, nalezy uzna¢ zgodne dziatanie stron.

Zmianie nie ulegaja zasady okreslenia kryteriow doboru do zwol-
nienia, ktore stanowia jeden z najwazniejszych elementéw aktow
konczacych procedure®. W kontekscie szczegolnej sytuacji spowo-
dowanej pandemia moze si¢ jednak zwigksza¢ znaczenie kryteriow
odnoszacych si¢ do osobistej sytuacji pracownika (stan i obowigzek
utrzymania rodziny, zwlaszcza samotne wychowywanie dzieci czy

# Kryteria moga by¢ réznorodne, przy czym powinny by¢ obiektywne, niedy-
skryminujace i sprawiedliwe (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 1 czerwca 2012 r., I PK
258/11).
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niepelnosprawnos$¢, a takze posiadanie innych zrddet dochodéow czy
fatwo$¢ w znalezieniu nowego zatrudnienia), ktore, co do zasady sa
uwzgledniane pomocniczo®. W czasie pandemii czestsze sa rowniez
przypadki niemoznosci wypowiedzenia umowy pracownikom wy-
typowanym do zwolnienia, ale korzystajacym z ochrony przed wy-
powiedzeniem umowy o pracg, w tym ze wzgledu na usprawiedli-
wiona nieobecno$¢ w pracy (art. 41 k.p.)*. Jesli liczba pracownikow
pozostatych do zwolnienia okaze si¢ mniejsza niz progi zwolnienia
grupowego, a minagt 30-dniowy termin od dnia zloZenia pierwszego
wypowiedzenia (wzglednie zawarcia porozumienia) powstaje pytanie,
czy pracownik nadal moze by¢ zwolniony w ramach zwolnienia gru-
powego, czy konieczne jest skorzystanie z trybu zwolnienia indywidu-
lanego z przyczyn niedotyczacych pracownikow. Wydaje sie, ze brak
spelnienia przestanki liczby zwalnianych pracownikéw w stosunku do
pracownikdéw powracajacych do pracy, np. po chorobie, nie niweczy
mozliwosci rozwigzania z nimi stosunkdéw pracy w ramach grupowe-
go zwolnienia. Przemawia za tym w szczegdlnosci fakt objecia tych
pracownikéw zwolnieniem grupowym (wskazanie na liscie do zwol-
nienia), zwlaszcza gdy okres, w ciagu ktérego mialy nastapic¢ zwolnie-
nia grupowe, jeszcze nie uplynat®.

5. Uprawnienia zwalnianych pracownikow

Jakkolwiek dotychczas nie doszto do powazniejszego zatamania
na rynku pracy, nalezy sie liczy¢ z niekorzystnymi zmianami sytuacji,

» Wyrok Sadu Najwyzszego z 5 lipca 2016 r., III PK 143/15, z dnia 5 marca 2019 r.,
I BP 10/17; K\W. BaraN (red.): Zbiorowe prawo zatrudnienia. Komentarz, Warszawa 2019.
W tym kontekscie warto zwréci¢ uwage, ze wybdr pracownika do zwolnienia moze
by¢ uznany za sprzeczny z zasadami wspotzycia spotecznego, gdy sytuacja osobista
zwolnionego pracownika jest znacznie gorsza niz pozostatych oséb zatrudnionych na
stanowiskach objetych redukcja (wyrok Sadu Najwyzszego z 19 grudnia 1996 r.,  PKN
46/96).

% Zwolnienie lekarskie nie chroni pracownika przed rozwigzaniem stosunku pracy
tylko woweczas, gdy uplynety okresy wskazane w art. 53 k.p.

3 Poza tym takie rozwigzanie, moze okaza¢ sie korzystniejsze dla pracownikow.
Zdarza si¢, ze w porozumieniach (regulaminach) dotyczacych zwolnieri grupowych,
przewiduje sie Swiadczenia dodatkowe dla zwalnianych pracownikéw (np. rekompen-
saty). Jednoczesnie, na mocy art. 9, majq oni prawo ponownego zatrudnienia, w przy-
padku zatrudniania w tej samej grupie zawodowej.
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i przygotowac rozwiazania zapewniajace adekwatna ochrone pracow-
nikom (réwniez innym osobom tracacym prace). Starajac sie tagodzic¢
obcigzenia pracodawcow, panstwo powinno zwieksza¢ swdj udziat
w tworzeniu zabezpieczen, tym bardziej, ze zwolnienia — przynajmniej
do pewnego stopnia — stanowia konsekwencje decyzji panistwa (wstrzy-
manie lub ograniczenie dziatalnosci w niektorych sferach). Jedna z ta-
kich form pomocy byl dodatek solidarnosciowy dla oséb, ktérych
stosunki pracy zostaly wypowiedziane przez pracodawce lub ulegly
rozwigzaniu wskutek uptywu czasu po 15 marca 2020 r.** Ustawodaw-
ca podwyzszyt takze zasitki dla bezrobotnych®, w tym umozliwit za-
liczenie do okresu pracy, warunkujacego mozliwo$¢ nabycia prawa do
takiego zasitku, okresu pracy w obnizonym wymiarze etatu na podsta-
wie art. 15g u.z.p.z., w ktorych pracownik otrzymywat wynagrodzenie
nizsze od wynagrodzenia minimalnego. Uelastyczniono takze procedu-
re rejestracji dla osob bezrobotnych i poszukujacych pracy™.
Kluczowym elementem ochrony pracownikow pozostaja jednak
odprawy pieniezne, przystugujace z tytulu rozwigzania umowy o pra-
ce z przyczyn niedotyczacych pracownikow (art. 8 w zw. z art. 10
ust. 1 u.z.g.). Odprawa do pewnego stopnia tagodzi utrate miejsca
pracy i zapewnia $rodki utrzymania po ustaniu zatrudnienia. Jakkol-
wiek cele te sa aktualne (a moze nawet szczegdlnie aktualne) w kon-
tekscie kryzysu pandemicznego, jednoczesnie musza by¢ konfronto-
wane z dazeniem do zapewnienia wsparcia pracodawcom, zwlaszcza
tym, ktorzy znaleZli si¢ w najtrudniejszym potozeniu. Wazac te dwie
wartosci, ustawodawca uznal, ze ochrona pracownikéw w okreslo-
nych (kwalifikowanych) sytuacjach ustepuje pierwszenstwa ochronie
pracodawcy®. Zgodnie z art. 15gd u.z.p.z., w okresie obowiazywania
stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogloszonego
z powodu COVID-19, w przypadku wystapienia u pracodawcy spad-

% Dodatek przystugiwat w wysokosci 1400 zt przez okres nieprzekraczajacy 3 mie-
siecy (niewliczany do okresu wyplaty zasitku dla bezrobotnych). Wyptaty dodatku
dokonywat ZUS ze $rodkéw FP zasilanego z Funduszu Przeciwdziatania COVID-19.

% 0Od 1 wrzesnia 2020 r., przez pierwsze 90 dni zasilek dla bezrobotnych, w pod-
stawowej wysokosci, wynosi 1200 zt brutto, w sytuacji gdy od 1 czerwca 2020 r. przez
pierwsze 90 dni wynosit 881,20 zt brutto.

¥ Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 kwietnia
2020 r. w sprawie rejestracji bezrobotnych i poszukujacych pracy.

% M. MepraLa: Ograniczenia praw zatrudnionych w tarczy 4.0 — niektére refleksje w kon-
tekscie zasad konstytucyjnych. ,Monitor Prawa Pracy” 2020, nr 9, s. 7in.
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ku obrotéw gospodarczych lub istotnego wzrostu obciazenia fundu-
szu wynagrodzen, wysokos¢ odprawy nie moze przekroczy¢ dziesie-
ciokrotno$ci minimalnego wynagrodzenia za prace (podczas gdy — co
do zasady - jest to pietnastokrotno$¢ wynagrodzenia minimalnego).
Rozumiejac che¢ wsparcia pracodawcow, ktérzy znalezli sie w naj-
trudniejszej sytuacji (a posrednio rowniez wole ochrony miejsc pracy)
trudno nie zauwazy¢, ze takie rozwiazanie oznacza dodatkowe obcia-
zenie skutkami pandemii pracownikéw, i to w szczegolnie trudnym
dla nich momencie. Panstwo, chcac zapewni¢ wsparcie pracodawcom,
ale jednoczesnie dazac do zachowania réwnowagi spolecznej, powin-
no przeja¢ ekonomiczny ciezar tych swiadczen, tym bardziej, ze jest
jeszcze za wczesnie, aby ocenic¢ efektywnos¢ innych dziatari ostono-
wych, ktore moglyby zrownowazy¢ ostabienie ochrony w ramach sa-
mego stosunku pracy.

6. Restrukturyzacja zatrudnienia w administracji

Odrebnej refleksji wymagaja rozwigzania, ktére w regulacjach an-
tykryzysowych zostaty przyjete w stosunku do sektora publicznego.
W imie solidarnosci konstytucyjnej’, ustawodawca planowat obni-
zenie kosztow dziatania administracji, utatwiajac pogarszanie wa-
runkéw zatrudnienia (w tym obnizanie wynagrodzen), a takze zwal-
nianie pracownikéw. W razie zagrozenia dla finanséw publicznych
panstwa Rada Ministréw, w drodze rozporzadzenia (ktore dotychczas
nie zostalo wydane), moze nie tylko przewidzie¢ stosowanie mniej ko-
rzystnych warunkow zatrudnienia u okreslonych pracodawcow, lecz
rowniez natozy¢ na te podmioty obowiazek zmniejszenia zatrudnie-
nia (art. 15zzzzzo u.z.p.z). W odniesieniu do zwolnien przeprowadza-
nych w tym trybie, wylaczono stosowanie u.z.g., tworzac szczegdlne
mechanizmy ostonowe (gwarantujace jednak znacznie nizszy poziom
ochrony). Przede wszystkim strona pracownicza zostala pozbawiona
realnego wpltywu na podejmowane dziatania®”. Rola zwigzkow zawo-

% Uzasadnienie rzagdowego projektu ustawy o szczegélnych instrumentach wspar-
cia w zwiazku z rozprzestrzenianiem sie wirusa SARS-CoV-2, druk 330, s. 73.

7 K. WaLczak wskazuje, ze ,jest to [...] w praktyce czysta fikcja, tym bardziej ze
ustawa nie wskazuje, co z taka opiniag miataby zrobi¢ osoba odpowiadajaca za spra-
wy personalne. W Swietle catoksztattu przepisow wydaje sie, ze nie tylko nie musi nic
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dowych zostata ograniczona do mozliwosci wyrazenia opinii o pro-
ponowanym sposobie zmniejszenia zatrudnienia, ale bez prawa do
zawarcia porozumienia regulujacego zasady zwolnien (art. 15zzzzzr
ust. 51 6 u.z.p.z.). Wylaczono takze stosowanie procedury wynikajacej
z art. 38 k.p. Jednocze$nie potaczono to z brakiem koniecznosci noty-
fikowania urzedom pracy informacji o zwolnieniach (co w kontekscie
skutkow dla lokalnego rynku pracy jest niezrozumiate), a takze pozba-
wiono zwalnianych pracownikéw prawa do ponownego zatrudnienia
w przypadku prowadzenia nowych naboréw. Wykorzystanie w prak-
tyce mechanizmu restrukturyzacji zatrudnienia oznaczaloby zasadni-
cze pogorszenie sytuacji pracownikéw sektora publicznego, szczegdl-
nie niebezpieczne wobec ich sytuacji na rynku pracy, w tym trudnosci
w znalezieniu nowego zatrudnienia (dotyczy to rowniez dlugoletnich
pracownikéw administracji)®.

Zastrzezenia budza takze inne zastosowane mechanizmy, m.in.
mozliwos¢ zwalniania urzednikéw mianowanych oraz czesci pracow-
nikéw objetych szczegdlng ochrona. Wreszcie, w specyficzny spo-
sob uksztattowano kryteria doboru pracownikow administracji do
zwolnienia, z jednej strony wskazano bowiem kryteria podstawowe,
zwigzane ze stosunkiem pracy, oraz kryteria pomocnicze, uwzgled-
niajace sytuacje osobistg i rodzinna pracownika, z drugiej strony na-
tomiast przewidziano, ze w pierwszej kolejnosci zwolnienia obejma
pracownikoéw posiadajacych ustalone prawo do emerytury lub renty
(art. 15zzzzzq ust. 1 pkt 1 u.z.p.z.).

Zaproponowany mechanizm to bezprecedensowa ingerencja
w trwalo$¢ zatrudnienia pracownikéw sektora publicznego. Ustawo-
dawca, uznajac si¢ niejako za posredniego pracodawce, utatwia sobie
mozliwo$¢ przeprowadzenia redukgji zatrudnienia. W pewien sposob
planuje wiec scenariusz odmienny niz realizowany w innych sferach:
zwolnienia pracownikow, a nie dazenia do utrzymania zatrudnienia.
Powstaje wrazenie, ze pracownicy sektora publicznego w pewien spo-
sOb majq ponies¢ koszty zachowania miejsc pracy w innych sferach.
Jest to o tyle specyficzne, ze stabilno$¢ zatrudnienia fachowej kadry

robi¢, ale tez w zasadzie nie moze, skoro réwniez jej autonomia w tym zakresie jest ilu-
zoryczna” — zob. ,Optymalizacja” kosztow zatrudnienia w administracji rzqdowej. ,,Studia
z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2020, nr 27 (4), s. 293-303.

% K. Warczaxk: Kilka uwag na temat zatrudnienia w dobie pandemii i po jej zakoriczeniu.
,Monitor Prawa Pracy” 2020, nr 6, s. 9in.
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urzedniczej wptywa na skutecznos$¢ jej dziatan, a wielokrotnie stanowi
kryterium wyboru jednostek administracji publicznej jako pracodaw-
cdw. Zaproponowane rozwigzanie racjonalizatorskie moze mie¢ zatem
daleko idace skutki nie tylko dla samych pracownikow administracji,
ale takze obywateli, ktorzy korzystaja z ustug administracji*’. Podej-
mujac dziatania proaktywne wobec sektora prywatnego, ustawodawca
nie powinien zatem rezygnowac z ochrony miejsc pracy w sektorze
publicznym, na ktéry ma najwigksze mozliwos$ci oddziatywania (w tym
oddziatywania prawnego). Nawet jesli unikniecie redukcji zatrudnie-
nia nie bedzie mozliwe, nalezy jej dokonywac¢ w sposdb zapewniajacy
najszersza mozliwa ochrone zwalnianym pracownikom (zaréwno gdy
chodzi o stosowane mechanizmy autonomiczne, jak i ustawowy sys-
tem wsparcia). Mozna mie¢ jedynie nadzieje, ze mechanizmy przewi-
dziane w tarczy antykryzysowej w praktyce nie zostang wykorzystane.

7. Zakonczenie

Pomimo skali kryzysu pandemicznego oraz jego potencjalnych skut-
kéw dla rynku pracy ustawodawca nie zdecydowat sie na stworzenie
kompleksowej regulacji zwolnien z przyczyn niedotyczacych pracow-
nikow. Zastosowanie znajduja przepisy powszechnego prawa pracy,
ktorych zdolnos¢ adaptacyjna okazywata sie do tej pory wystarczajaca.
Konstrukcja przepiséw szczegdlnych jest stosowana tylko punktowo,
w sferach, w ktorych realizowane sg specyficzne cele ustawodawstwa
antykryzysowego. Dotyczy to stabilizacji zatrudnienia, powiazanej ze
skorzystaniem z pomocy publicznej, instrumentéw rynku pracy oraz
zmian w administracji publicznej. Nie zmieniaja si¢ natomiast: pro-
cedura zwolnien grupowych oraz zasady rozwigzywania stosunkow
pracy. Jakkolwiek pojawiaja sie pewne watpliwosci interpretacyjne
(przykltadem problem stosowanego mechanizmu ochrony stosunkow
pracy), to jednak ze wzgledu na ograniczony zakres modyfikacji regu-
lacja zachowuje spojnos¢ konstrukcyjna. Jednoczesnie szczegdlne wa-
runki panujace w okresie pandemii bedq wplywac na praktyke relacji
zbiorowych oraz sposob dziatania pracodawcow, m.in. przyczyniajac

¥ J. Szmrt: Panstwo wobec pracownikow administracji rzqdowej (uwagi na tle ustawy
antykryzysowej). ,Panstwo i Prawo” 2020, nr 12, s. 100-105.
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si¢ do wzrostu znaczenia form zdalnych (zaré6wno w zakresie relacji
miedzy partnerami spotecznymi, jak i dokonywania czynnosci praw-
nych). Obecne rozwiazanie moze si¢ okazac niewystarczajace w razie
pogorszenia sie sytuacji na rynku i zwigkszenia sie liczby zwolnien.
Woweczas konieczne moze sie¢ okazac szersze wykorzystanie konstruk-
qji szczegolnych, a nawet stworzenie kompleksowej regulacji zwolnieni
w warunkach kryzysu pandemicznego.

Duzo wigksze watpliwosci budzi spojnos¢ teleologiczna, w tym
umiejetno$¢ znalezienia wlasciwych proporcji miedzy realizacja po-
szczegdlnych celéw. W obliczu kryzysu pandemicznego i towarzy-
szacych mu zwolnien pracownikow ustawodawca skoncentrowat sie
na dziataniach stuzacych wsparciu pracodawcow, a w rezultacie tez
majacych sie przyczynia¢ do zachowania miejsc pracy. Niestety, czes¢
konsekwencji wsparcia pracodawcow ponosza pracownicy, ktorych
warunki zatrudnienia ulegaja pogorszeniu, co nie jest rekompensowa-
ne ze srodkoéw publicznych. Co wiecej, formalne gwarancje trwatosci
zatrudnienia zostaly ograniczone tylko do okresu pobierania swiad-
czen przez pracodawcoéw. Za forme ochrony interesdw pracodawcy
mozna rowniez uznac¢ ograniczenie wysokosci odpraw. Ostabienie
tego aspektu ochrony, moze (ale chyba tylko czesciowo) by¢ rekom-
pensowane przez nowe (zmodyfikowane) rozwiazania w sferze pro-
modji zatrudnienia. Wszystko to powoduje pewne zachwianie réwno-
wagi miedzy stronami stosunku pracy. W szczegolnej sytuacji znalezli
si¢ pracownicy zatrudnieni w administracji publicznej (i niektérych
innych podmiotach — art. 15zzzzzp ust. 1 u.z.p.z.). W ich przypadku
ustawodawca wprost ogranicza ochrone przed zwolnieniem oraz pro-
cedure zbiorowa. Panstwo, majace najwigksze mozliwosci reagowania
na kryzys, zapowiada zwolnienia w sferze publicznej, w pewnym sen-
sie przenoszac konsekwencje kryzysu na pracownikéw tam zatrud-
nionych i pod pewnymi wzgledami ksztattujac ich sytuacje w sposéb
mniej korzystny niz w sektorze prywatnym. Jest to niewatpliwie naj-
wigksza niespojnos¢ miedzy celami dziatan antykryzysowych a roz-
wiazaniami przyjetymi w sferze zwolnien z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw. Wobec pojawiajacych sie kontrowersji mozna mie¢ na-
dzieje, ze ustawodawca nie skorzysta w praktyce z tego mechanizmu.
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Licenciement pour des raisons non liées a la pandémie de COVID-19
Résumé

Cet article vise a évaluer la réglementation anti-crise du point de vue du niveau de pro-
tection des intéréts des salariés. Les auteurs discutent des questions d’instruments de
soutien aux employeurs ainsi que d’instruments du marché du travail dans le contexte
de la crise pandémique et des licenciements qui en sont la conséquence. Une attention
particuliere a été portée a la situation des fonctionnaires de I'administration publique
en raison de la spécificité des solutions mises en place par rapport a ce groupe profes-
sionnel. Les réflexions sur I'évolution de la pratique des relations de travail collectives
et le fonctionnement des parties a la relation de travail ont également été présentées.

Mots-clés: licenciements, COVID-19, raisons non liées a I'employé

Zwolnienia z przyczyn niedotyczacych pracownikow
wobec pandemii COVID-19
Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest ocena regulacji antykryzysowych z punktu widzenia
poziomu zabezpieczenia intereséw pracownikow. Autorzy omawiaja problematyke
instrumentéw wsparcia pracodawcow, a takze instrumentéw rynku pracy w kon-
tekécie kryzysu pandemicznego i towarzyszacych mu zwolnien. Szczegélng uwage
poswiecono sytuacji pracownikéw administracji publicznej ze wzgledu na specyfike
rozwiazan wprowadzonych w stosunku do tej grupy zawodowej. Podzielono sie takze
refleksjami dotyczacymi zmiany praktyki relacji zbiorowych pracy oraz sposobu funk-
¢jonowania stron stosunku pracy.

Stowa kluczowe: zwolnienia, COVID-19, przyczyny niedotyczace pracownika
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