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Zwolnienia z przyczyn niedotyczacych pracownikow
wobec pandemii COVID-19

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.

Keywords: layoffs, COVID-19, reasons not related to the employee

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.
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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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Prawne ramy pracy zdalnej

Legal Framework for Remote Work
Summary

With the coronavirus pandemic, remote work, separate from teleworking, has become
widely introduced. Similarly, it is work outside the permanent workplace — most often
in the employee’s apartment. The legal framework for remote work is the same as
teleworking. This is primarily an employment contract, usually concluded before the
pandemic. Remote work may involve changes to other contractual provisions outside
the workplace, such as the size of employment, working time or remuneration. In ad-
dition to the remote employment contract, also the provisions of the labor law, includ-
ing in particular Art. 67°-art. 67" of the Polish Labor Code. Remote work is performed
on the basis of an employment relationship. Its transfer outside the workplace also
modifies the traditional features of this relationship. In particular, this may relate to
the subordination of an employee, personal performance of work, provision of work
tools, employer risk or employee liability.

Keywords: remote work, telework, untypical employment, employment relationship

Przepisy regulujace prace zdalng byly przygotowywane w czasie pan-
demii z natury rzeczy pospiesznie i lakonicznie. Ttumaczy to wiele
zwiazanych z nig niejasnosci. Pominieto przy tym catkowicie telepra-
ce regulowang od 2007 r. kodeksem pracy (67°-67" k.p.), tam z kolei
unormowana obszernie i, po czesci, nadmiernie szczegdtowo. Zmiana
nazwy — na: praca na odlegloé¢ — w czasie pandemii nie uchyla prze-
pisow o telepracy. Bylby to zabieg zbyt prosty i zarazem niebezpiecz-
ny. Dlatego tez, jezeli dana praca spetnia warunki telepracy, o ktorych
mowa w art. 67° k.p., stosuje sie do niej przepisy kodeksu pracy bez
wzgledu na jej nazwe. Mozna zrozumie¢ konieczno$¢ nadania innej
nazwy powyzszej pracy, powigzano z nig bowiem dorazne rozwia-
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zania prawne, spowodowane potrzeba zamkniecia wielu zakltadow
pracy. Jako przepisy szczegdlne majg one pierwszenistwo przed prze-
pisami kodeksu (art. 5 k.p.).

Po ustapieniu pandemii nalezatoby dokona¢ unifikacji tych dwdch
instytucji prawnych, w istocie swej jednakowych. Nie jest jasne w ja-
kim stopniu dokona tego planowana nowelizacja przepisow o telepra-
cy. Mozna natomiast przewidywa¢ wzrost znaczenia pracy zdalnej,
zaréwno bedacej kontynuacja pracy wykonywanej w czasie pandemii,
jak i podejmowanej od poczatku. Bedzie to dotyczylo zwlaszcza tych
pracodawcéw, u ktdrych taka praca byta stosowana, a jej zalety prze-
wazaty nad jej wadami. Nie bez znaczenia sa tez doswiadczenia w ko-
rzystaniu z pracy zdalnej. Dotyczy to takze sfery subiektywnej, jak na
przyktad dlugotrwalej pracy w samotnosci, czy problemow z obstuga
narzedzi do jej wykonywania (sprzet komputerowy lub jego oprogra-
mowanie).

Ze wzgledu na bardzo zblizony charakter obydwu omawianych
rodzajow zatrudnienia, przepisy o telepracy moga by¢ wzorem dla
prawnej regulacji pracy zdalnej. To ostatnie pojecie jest o tyle szer-
sze, ze moze obejmowac takze prace, ktdrej rezultaty sa przekazywa-
ne w inny sposob niz przy pomocy srodkow tacznosci elektronicznej.
Wspomina o tym regulacja z czaséw pandemii, ktéra méwi o ,, wyko-
nywaniu czesci wytwodrczych lub ustug materialnych”, chociaz takie
sformutowanie nie jest do konicajasne. Przypomina dawna prace chatup-
nicza (naktadcza), ktora nie bylta jednak zatrudnieniem pracowniczym
lecz miata odrebna regulacje prawna, niezalezng od stosunku pracy.
Praca zdalna moze obejmowac roznorodne formy zatrudnienia, w tym
takze w stuzbie publicznej. Powinna sie przyczyni¢ do zwiekszenia
szans pewnych grup osob niepelnosprawnych na rynku pracy. Do-
datkowym uzasadnieniem dla unifikacji obydwu rodzajow pracy jest
to, ze telepraca zostata uregulowana w Porozumieniu ramowym euro-
pejskich przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw (dalej jako ,,po-
rozumienie europejskie”) w sprawie telepracy z 16 lipca 2002 r.! Ce-
lowe byloby jego wdrozenie przez polskich partneréw spotecznych
na szczeblu krajowym. Poniewaz nie doszlo do zawarcia takiego po-

! Szczegodtowo o tym J. SkoczyNskr: Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. FLorek. Warsza-
wa 2011, s. 366-368.
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rozumienia?, uregulowano ja w kodeksie pracy. Warunki jej stosowa-
nia sg uzgadniane przez partneréw dopiero na szczeblu zakladowym
(67°k.p.). Porozumienie europejskie okresla cele pracy zdalnej. W szcze-
golnosci ma ona stuzy¢ modernizacji organizacji pracy dla zwigkszenia
konkurencyjnosci przedsigbiorstw oraz zapewnienia réwnowagi po-
miedzy elastycznoscia i bezpieczenstwem zatrudnienia. Pracownikom
wykonujacym prace zdalna nalezy zagwarantowac te same prawa,
z ktdrych korzystajg pracownicy zatrudnieni w stalym miejscu pracy.

Przedluzajace si¢ oczekiwanie na zapowiadane uregulowanie pra-
cy zdalnej utrudnia rozwazania dotyczace jej ksztaltu. Stad tez czes¢
uwag z natury rzeczy musi by¢ bardziej ogdlna.

Przeniesienie do pracy zdalnej w okresie pandemii nie wymaga
zgody pracownika’. W zatoZeniu pracodawca przenosi pracownika
do pracy zdalnej wskutek zagrozenia choroba w stalym miejscu pra-
cy. To zagrozenie zastepuje zgode pracownika. Przeniesienie do pracy
zdalnej taczy sie ze wskazaniem miejsca jej wykonywania. Jest to naj-
czesciej mieszkanie pracownika, stanowiace jego sfere prywatng. Wy-
maga to zgody pracownika. Po ustaniu pandemii nalezy zrezygnowac
z kierowania do pracy zdalnej bez zgody pracownika, poniewaz taka
praca laczy sie z istotng zmiang jej warunkow. Podobnie zgody wy-
maga w tej sprawie porozumienie europejskie. Zgoda ta powinna by¢
udzielona na pismie, poniewaz powoduje taki sam skutek jak porozu-
mienie zmieniajace. Pracownik przyjmowany do pracy wykonywanej
catkowicie lub cze$ciowo (hybrydowo) zdalnie nie musi wyraza¢ do-
datkowej zgody na taka prace, jezeli zostato to okreslone w umowie
o prace. Sporne jest, czy brak zgody pracownika stanowi dostateczna
przyczyne wypowiedzenia mu umowy o prace lub wypowiedzenia jej
warunkow. Z jednej strony, odmowa podjecia telepracy nie moze by¢
przyczyna rozwiazania stosunku pracy ani zmiany jego warunkow®.

2 Wstepne rzadowe rozwiazanie regulacji telepracy z dnia 29.08.2020 r. wspomina
,projekt Porozumienia krajowych partneréw spotecznych dotyczacy telepracy z dnia
10 czerwca 2005 r. (implementujacy europejskie Ramowe Porozumienie w Sprawie
Telepracy), w ktorym okreslono podstawowe zasady organizowania pracy w formie
telepracy, jakie powinny by¢ stosowane w Polsce”.

% Por. szerzej L. Pisarczyk, A. Bocuska: Sfera zatrudnienia w dziataniach antykryzyso-
wych. Wybrane zagadnienia. ,Monitor Prawa Pracy” 5/20, s. 13.

* M. Gerspor¥, w: M. GErRsDORF, K. Raczka, M. Raczkowskr: Kodeks pracy. Komen-
tarz. Warszawa 2014, s. 547.
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Dotyczyloby to zwlaszcza sytuacji, w ktdrej brak zgody jest spowodo-
wany okreslong sytuacja obiektywna po stronie pracownika (np. wa-
runki rodzinne czy mieszkaniowe) lub subiektywna (np. udokumento-
wany stres spowodowany samotna praca). Uzasadnialoby to réwniez
niemoznos¢ wypowiedzenia warunkdéw pracy’ w celu powierzenia
pracy zdalnej. Z drugiej strony, jezeli po stronie pracodawcy istnieja
uzasadnione powody objecia taka pracq danego pracownika, i nie ma
istotnych przeszkod po jego stronie, to pracodawcy nie mozna odmo-
wi¢ prawa rozwiazania stosunku pracy w razie odmowy podjecia pra-
cy zdalnej przez pracownika. Przyktadem moze by¢ likwidacja pracy
stacjonarnej u danego pracodawcy lub przeniesienie calego dzialu do
takiej pracy. Art. 677 §4 k.p. wylacza tylko stosowanie art. 42 §4 k.p.
(przejsciowe powierzenie innej pracy), a nie calego tego przepisu,
obejmujacego wilasnie wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy. Inna
wykladnia art. 67° k.p., ktory przewiduje, ze brak zgody pracownika
na podjecie lub zaprzestanie telepracy nie moze stanowi¢ przyczyny
wypowiedzenia umowy przez pracodawce, oznaczataby utrwalenie
okreslonego rodzaju pracy w nieskoniczonos¢. Nie nalezy obydwu tych
zdarzen traktowac jednakowo. Powrdt do pracy stacjonarnej jest nieja-
ko odzyskaniem wczesniejszej pracy i ochrona pracownika w tym za-
kresie powinna by¢ stabsza niz przy przenoszeniu do takiej pracy. Od-
nosi sie to zwlaszcza do sytuacji, gdy u pracodawcy nie ma juz pracy
zdalnej. Jezeli natomiast podjecie pracy zdalnej nastepuje z inicjatywy
pracownika, to potrzebna bylaby zgoda pracodawcy. Dotyczy to takze
zaprzestania pracy zdalnej. Zmiana miejsca pracy przy pracy zdalnej
wymusza analize wielu kwestii szczegétowych, o ktérych pisze sie ob-
szernie w literaturze przedmiotu. Wczeéniej jednak nalezy ustalic jej
ogolne ramy prawne. Laczy sie to przede wszystkim z charakterystyka
stosunku pracy, na podstawie ktdrego jest swiadczona praca zdalna.
Podobnie jak przy telepracy, jezeli chodzi o osobg pozostajaca wezes-
niej w zatrudnieniu pracowniczym, to jej przejscie do pracy zdalnej
odbywa si¢ w ramach stosunku pracy. Dochodzi bowiem tylko do
zmiany warunkdw pracy, a nie prawnej kwalifikacji zatrudnienia. Tym
bardziej jezeli pracownik wykonuje naprzemiennie prace stata i zdalng
(zatrudnienie hybrydowe), to catos¢ powinna by¢ objeta jednym sto-

® Tak w odniesieniu do telepracy W. SANETRA, W: J. IwuLskr, W. SANETRA: Kodeks
pracy Komentarz. Warszawa 2011, s. 519.
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sunkiem pracy. Oznacza to kontynuacje dotychczasowego zatrudnie-
nia pracowniczego. Ma to na celu ochrone uprawnien pracowniczych.
Ich zachowanie powinno w zatozeniu zapobiega¢ pogorszeniu sytua-
¢ji prawnej pracownika. Z tego tez powodu nie przewidziano ograni-
czenia czasu trwania telepracy, co daje si¢ przenies¢ na prace zdalna.
Okreslenie tego czasu moze by¢ zreszta czescia zgody pracownika lub
pracodawcy na przeniesienie do pracy zdalne;.

W kazdym przypadku punktem wyjscia dla oceny sytuacji prawnej
pracownika zdalnego pozostaje tradycyjny (klasyczny) stosunek pra-
cy. Jest on ksztattowany przepisami prawa i postanowieniami umowy
o prace (lub innego aktu, z ktérym faczy si¢ powstanie stosunku pra-
cy). W zwiazku z tym zasadniczym pytaniem jest, w jaki sposdb cechy
klasycznego stosunku pracy, potaczonego z okreslonym $wiadczeniem
pracy w siedzibie pracodawcy lub innym wyznaczonym miejscu, beda
mialy zastosowanie do takiej samej lub podobnej pracy zdalnej. Cechy
te tworza prawne ramy pracy zdalnej. Sg szeroko omawiane w pismien-
nictwie prawniczym i powotywane w orzecznictwie sadowym. Maja
one charakter ogolny, przez co daje sie je odnie$¢ do wszystkich przy-
padkéw zatrudnienia pracowniczego, w tym takze do pracy zdalne;j.
Tym samym w zaltozeniu do takiej pracy majq zastosowanie wszystkie
przepisy regulujace stosunek pracy. Potwierdza to takze regulacja tele-
pracy. Nie przewidziano tu wyjatkow, jakie wystepuja na przyktad
przy pracy tymczasowej, ustawa o zatrudnianiu pracownikow tymcza-
sowych z 2003 r.* wylacza bowiem stosowanie niektérych przepiséw
kodeksu pracy do takiego zatrudnienia (por. art. 6 czy art. 21). Po-
dobnie przy pracy zdalnej nie zmodyfikowano niektérych przepisow
prawa pracy, jak to rOwniez ma miejsce przy pracy tymczasowej (por.
art. 13 czy art. 17 ustawy).

Charakter pracy zdalnej powoduje jednak, ze niektdre cechy sto-
sunku pracy moga podlega¢ modyfikacji. Ich istota musi jednak pozo-
sta¢ niezmieniona, gdyz w przeciwnym wypadku zatrudnienie mogto-
by przestac by¢ pracowniczym, czego przykladem jest zwtaszcza brak
podporzadkowania pracownika pracodawcy, o czym mowa ponizej.

Podstawowym elementem stosunku pracy jest $wiadczenie pracy.
Bez jego okreslenia nie moze dojs¢ do zawarcia tego stosunku. Z na-

¢ Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (Tekst
jedn. Dz.U. 2018. poz. 594 ze zm.).
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tury rzeczy swiadczenie to jest bardzo zréznicowane, zaréwno jezeli
chodzi o rodzaj pracy, jak i warunki jej wykonywania. Moze sie to po-
glebi¢ przy przeniesieniu do pracy zdalnej, ktora z tego powodu moze
by¢ nawet podwoéjnie zréznicowana. Zmiana pracy stalej na zdalng
moze tez wymagac¢ zmiany umowionego rodzaju pracy. Dotyczy to
zwlaszcza sytuacji, gdy dotychczasowa praca danego pracownika nie
moze by¢ wykonywana zdalnie. Bedzie to nastepowaé w ramach zgo-
dy pracownika na okreslong prace zdalng lub wypowiedzenia warun-
kéw pracy przez pracodawce.

Odnosi sie to réwniez do wynagrodzenia za prace. Jego ewentual-
ne obnizenie musi by¢ uzasadnione (art. 42 §1 k.p. w zwiazku z art. 45
§1k.p. ) ijest mozliwe w drodze wypowiedzenia warunkéw pracy lub
placy. Z reguly samo przeniesienie do pracy zdalnej nie bedzie uza-
sadniac¢ obnizenia wynagrodzenia. Wyjatkiem moze by¢ istotne i trwa-
fe ograniczenie obowiazkow pracowniczych. Wynagrodzenie powinno
bowiem uwzgledniac¢ ilos¢ i jakos¢ swiadczonej pracy (art. 78 k.p.).
Sprawa jest jednak zloZona, poniewaz ilos¢ pracy zdalnej moze ulec
zmniejszeniu jak i zwigkszeniu w poréwnaniu z pracg stacjonarna. Dla
przykladu, trudnosci w wykonywaniu pracy zdalnej moga wymagac
wiecej czasu lub wysitku dla osiagnigcia dotychczasowych rezultatéw.

Cecha stosunku pracy jest osobisty charakter pracy, co dotyczy tak-
ze pracy zdalnej. Laczy si¢ to z problemem korzystania z pomocy in-
nych 0sob, na przyktad cztonkéw rodziny lub znajomych i moze odno-
si¢ sie choc¢by do obstugi komputera. Przy takiej pracy utrudniona jest
kontrola osobistego jej wykonywania. Omawiang ceche $wiadczenia
pracy da si¢ powiazac z obowigzkiem przestrzegania tajemnicy praco-
dawcy, dostepu do jego dokumentéw, ochrony danych osobowych itp.
Problem wydaje sie szerszy i dotyczy takze braku odpowiednich za-
bezpieczenn przy wykonywaniu pracy poza zakladem pracy. Z tych
powodow pracodawca modglby przeciwdziala¢ wykonywaniu pracy
zdalnej w innych miejscach niz mieszkanie pracownika, co z kolei
moze wymagac¢ dodatkowej kontroli miejsca jej wykonywania. Objecie
pracy zdalnej stosunkiem pracy daje nie tylko ochrone pracownikowi,
ale i pracodawcy, np. poprzez zakaz konkurengji.

Pracodawca, zatrudniajac pracownika, bierze na siebie taczace sie
z tym ryzyko. Jest ono miedzy innymi zwigzane z osobg pracownika.
Pracodawca ocenia jego przydatnos¢ do pracy w stalym miejscu pracy.
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Jezeli pracownik zostaje przeniesiony do pracy zdalnej, to ryzyko pra-
codawcy moze wzrasta¢. W takiej sytuacji pracownik wykonuje prace
indywidualnie w oderwaniu od kierownictwa pracy i zespotu, z kté-
rym wczesniej pracowal. Moze to wptywac na obnizenie jakosci a na-
wet ilosci pracy. Oznacza to takze zwigkszenie ryzyka nieosiagniecia
rezultatu pracy’, a takze wyrzadzenia szkody pracodawcy. Moze to
prowadzi¢ takze do ograniczenia kwalifikacji pracownika (brak szko-
len czy wymiany do$wiadczen pomiedzy pracownikami itp.). Ubocz-
nym skutkiem takiej sytuacji moze by¢ rezygnacja z przyjmowania
do pracy nowych pracownikow. Z drugiej strony, praca zdalna moze
zwigkszac takze ryzyko pracownika. Z przyczyn merytorycznych lub
z powodu samotnego wykonywania pracy moze on by¢ mniej wydaj-
ny, co przy okreslonych systemach placowych przeklada si¢ na obni-
zenie wynagrodzenia.

W stosunku pracy, w tym takze pracy zdalnej, na pracodawcy cia-
zy odpowiedzialno$¢ za dostarczenie materialdéw i narzedzi pracy
(na podobienstwo telepracy — art. 67" k.p.). Nabiera to szczegolnego
znaczenia, jezeli w miejscu wykonywania pracy zdalnej nie ma przed-
miotéw niezbednych do jej wykonywania. Jezeli natomiast pracownik
postuguje sie¢ sprzetem pracodawcy, to z kolei powstaje mozliwo$¢
wyrzadzenia szkody w mieniu pracodawcy, powierzonym pracow-
nikowi, oraz zwiazanej z tym odpowiedzialno$ci pracownika. Ogol-
ne reguly tej odpowiedzialnosci pozostaja niezmienione, ale ich za-
stosowanie moze nastrecza¢ trudnosci (na przyklad wykazanie winy
pracownika). Dlatego tez sprawy dotyczace wyposazenia i zwiazanej
z tym odpowiedzialnosci stron stosunku pracy powinny by¢ okreslone
przed podjeciem pracy zdalne;j.

Jezeli natomiast pracownik wykonuje prace na wlasnym sprzecie,
zawierajacym takze oprogramowanie nabyte prywatnie, to moze po-
wstaé problem odpowiedzialno$ci za zwigzane z tym szkody. Moga
one by¢ nastepstwem zlego zabezpieczenia komputera lub nieodpo-
wiedniego uzytkowania programéw. Korzystanie z wlasnego sprzetu
przez pracownika faczy sie tez ewentualnie z ekwiwalentem pieniez-
nym z tego tytutu. Nie moze on by¢ wygoérowany, poniewaz mogtoby
to by¢ ukryta czesciag wynagrodzenia, co prowadzitoby miedzy innymi

7 Szeroko o tym rodzaju ryzyka L. Pisarczyk: Ryzyko pracodawcy. Warszawa 2008,
s. 143.
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do nieuzasadnionego obnizenia skladek ubezpieczeniowych i podat-
kéw. W przepisach wydawanych w czasie pandemii przewidziano, ze
wykonywanie pracy zdalnej moze zosta¢ polecone, jezeli pracownik
ma umiejetnosci i mozliwosci techniczne oraz lokalowe do wykony-
wania takiej pracy i pozwala na to rodzaj pracy. Szybkie przeniesienie
pracownika do pracy zdalnej zalezy zazwyczaj od warunkow, jakimi
dysponuje pracownik. W sytuacji ustabilizowanej pracodawca moze
i powinien zadbac o te warunki (poza lokalowymi).

Praca zdalna moze prowadzic¢ takze do modyfikacji umownych wa-
runkéw jej wykonywania. Warunki te, o ktérych mowa w art. 29 k.p., sa
indywidualnie ustalane przez strony umowy o prace. Wykonywanie
pracy zdalnej poza zakladem pracy lub innym stalym miejscem pracy
moze pociagac za sobg nieuniknione wylaczenia i modyfikacje tych
warunkow. Dotyczy to zwlaszcza wspomnianej juz zmiany stalego
miejsca pracy, wczesniej okreslonego zazwyczaj w umowie o prace
(art. 29 §1 pkt 2 k.p.). W razie braku takiego okreslenia przyjmuje sie,
ze jest to siedziba pracodawcy. Okreslenie telepracy jako pracy wyko-
nywanej ,regularnie poza zakladem pracy” (art. 67" k.p.) jest wiec za
waskie, bo pracownik nie musi wykonywaé pracy w siedzibie zakltadu
pracy. Praca zdalna nie obejmuje tez pracownikéw mobilnych, ktorzy
$wiadcza prace na okreslonym terenie. Miejsce pracy stanowi istotny
sktadnik warunkow pracy, ktéry nie moze by¢ zmieniony jednostron-
nie. Przy pracy zdalnej sprawa jest bardziej zlozona. Sama zmiana
miejsca pracy w obrebie danej miejscowosci lub na okreslonym obsza-
rze nie jest uwazana za zmiang miejsca pracy®. Tym bardziej dotyczy
to pracownikow, ktorzy mieszkaja w relatywnie niewielkiej odlegtosci
od miejsca pracy.

Przeniesienie do pracy zdalnej moze oznacza¢ jednak takze istot-
na zmiane warunkow pracy i to nie ze wzgledu na zmiane miejsca
pracy. Jak o tym mowa powyzej samotnie pracujacy w domu pracow-
nik moze mie¢ duzo trudniejsze warunki pracy, niz wykonywanie jej
w zakladzie pracy wérod przetozonych czy kolegéw. Podobnie moze
to dotyczy¢ taczenia pracy z zyciem rodzinnym lub wykonywania jej
w niesprzyjajacych warunkach lokalowych.

Praca zdalna moze wptywa¢ na rozmiar zatrudnienia ustalany
w umowie o prace w sposob wyrazny lub dorozumiany (przy zatrud-

8§ Por. wyrok SN z 16.12.2008, I PK, 96/08, ,,OSNP” 2010, nr 11-12.
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nieniu na pelnym etacie). Dotyczy to zwlaszcza sytuacji, w ktorej ilos¢
zadan wykonywanych przez danego pracownika jest z natury rzeczy
znacznie zmniejszona. Nie kazdy rodzaj pracy daje sie¢ bowiem wy-
konaé¢ w sposdb zdalny. Wymaga to wypowiedzenia dotychczasowej
umowy o prace. Zasadnos¢ takiego wypowiedzenia moze by¢ kwestio-
nowana, jezeli ilos$¢ zadan wykonywanych przez pracujacego zdalnie
jest nastepstwem wigkszego stopnia trudnosci takiej pracy w porow-
naniu z pracg stacjonarna.

Przy przeniesieniu do pracy zdalnej z reguly moze zosta¢ zachowa-
ny dotychczasowy czas pracy, poniewaz pracownik wczesniej w tym
czasie przebywal w zakladzie pracy. Rodzaj i warunki wykonywania
pracy zdalnej moga jednak wptywac na modyfikacje jej czasu. Jedna-
kowy czas pracy jest zazwyczaj cecha pracy zespotowej. Ewentualnie
moze to by¢ elastyczny czas pracy, przewidujacy rézne godziny roz-
poczynania pracy (art. 140" k.p.). Przejscie do pracy zdalnej moze ogra-
nicza¢ znaczenie rozkladu czasu pracy, poprzez zastapienie go zada-
niowym czasem pracy. W tym przypadku czas pracy moze posrednio
wynikac z rezultatu pracy, jaki musi uzyskac¢ dany pracownik. Ewentu-
alny brak biezacej kontroli przestrzegania ustalonego czasu pracy moze
sie zamienia¢ w okreslenie zadant do wykonania. Jezeli wplywa to na
wysokos$¢ wynagrodzenia, moze to prowadzi¢ do wydluzania czasu
pracy. Pracodawca powinien przeciwdziata¢ temu zjawisku, chociaz
nie jest to sprawa prosta. Mozliwa jest jednak rejestracja czasu pracy
na komputerze stuzbowym. Przy pracy zdalnej pracownik oszczedza
co najmniej na czasie dojazdu do pracy. Wykorzystywanie tego dla
przedtuzenia godzin pracy byloby niezgodne z prawem. Nie ma pod-
staw do roznicowania czasu pracy przy pracy statej i zdalnej. Brak do-
jazdow moze zreszta by¢ rownowazony wolniejszym tempem pracy
(samodzielne rozwiazywanie problemdéw, pogorszenie samopoczucia,
obowiazki rodzinne). Laczy sie to z inni aspektami czasu pracy, na
przyklad czasem potrzebnym do opanowania srodkéw komunikacji
elektronicznej czy uzyskania innych dodatkowych umiejetnosci. Moze
to wplywac na organizacje pracy zdalnej. Bedzie ona narzucona przez
charakter pracy lub przez pracodawce. Moze tez by¢ pozostawiona
pracownikowi, co bedzie wymagac okreslonej dyscypliny z jego strony.

Istotnym problemem pracy zdalnej jest podporzadkowanie pracow-
nika pracodawcy. Pojecie podporzadkowania pracownika wystepuje
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w prawie pracy w dwdch znaczeniach’. W pierwszym znaczeniu sta-
nowi ono element organizagji i kierowania pracag, w drugim — o czym
mowa ponizej — kryterium stosunku pracy. W pierwszym znaczeniu
pojecie podporzadkowania pracownika obejmuje zwlaszcza wykony-
wanie polecen przetozonych, dotyczacych pracy (art. 100 §1 k.p.), wy-
znaczenie granic pracy, do ktérej zobowiazat si¢ pracownik. Zblizone do
tego jest wykonywanie pracy pod kierownictwem pracodawcy (art. 22
§1 k.p.). Sprawa ta komplikuje si¢ przy pracy zdalnej. Oddalenie jej
miejsca od przetozonych danego pracownika utrudnia, a czesto nawet
uniemozliwia, wydawanie polecen oraz kontrole ich wykonywania.

Pracodawca moze oczywiscie podejmowac rozne dziatania, ktore
mieszcza si¢ w jego uprawnieniach kierowniczych, ale pelne podpo-
rzadkowanie wydaje sie z natury rzeczy co najmniej utrudnione. Jezeli
pracodawca zapewnia pracownikowi komputer lub inne urzadzenie
do pracy zdalnej, to moze zainstalowac na nim staly program do pod-
gladu jego pracy, uprzedzajac o tym pracownika. Nie moze to jednak
narusza¢ prywatnosci pracownika i jego rodziny (por. art. 67" k.p.),
na przyklad poprzez state wyswietlanie fragmentu jego mieszkania.
Pracownika mozna natomiast zobowiaza¢ do ewidencji wykonywanej
pracy.

Podporzadkowanie aczy sie nie tylko z kontrola wykonywania
pracy zdalnej, ale takze z przestrzeganiem okreslonych przepisow
prawa pracy, na przyklad dotyczacych zachowania tajemnicy stuz-
bowej oraz ochrony zycia i zdrowia pracownika. Kontrola warunkow
bhp moze dotyczy¢ tych, ktére zaleza od pracownika lub pracodawcy.
W przypadku warunkow zaleznych od pracodawcy nalezy mowic jed-
nak przede wszystkim o ich zapewnieniu. Kontrola ta moze nastepo-
wadé w ustalonych godzinach pracy zdalnej lub — po uzyskaniu zgody
pracownika — poza tymi godzinami. Nawet przy kontroli w godzinach
pracy pracownik ma prawo wyrazenia uzasadnionego sprzeciwu na
wejécie przedstawiciela pracodawcy do jego mieszkania. Kontroli tej
nie moze prowadzi¢ inspekcja pracy, poniewaz art. 13 ustawy o Pan-
stwowej Inspekcji Pracy z 13 kwietnia 2007 r." nie wymienia jej wsrdd
podmiotéw uprawnionych do takiej kontroli.

° Obszernie o tym T. Duraj: Podporzqdkowanie pracownikéw zajmujacych stanowiska
kierownicze w organizacjach. Warszawa 2013, s. 42 in.
10" Tekst jedn. Dz. U. 2018 poz. 623.
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Podporzadkowanie pracownika wystepuje takze w drugim zna-
czeniu, ktore wynika z art. art. 22 §1 k.p., i stuzy ustaleniu stosunku
pracy. Tak rozumiane podporzadkowanie stanowi kryterium stosun-
ku pracy. Wprowadzenie go do powyzszego przepisu w 1996 r. mia-
fo w zatozeniu przeciwdziata¢ narastaniu uméw cywilnoprawnych,
ukrywajacych stosunek pracy. Sprawie tej poswiecono duzo uwagi
w orzecznictwie i piSmiennictwie. Pomimo tego w dalszym ciagu bu-
dzi ona liczne watpliwosci, ktére ulegna zwielokrotnieniu przy pracy
zdalnej. Z natury rzeczy przy tej pracy podporzadkowanie pracow-
nika jest duzo stabsze niz przy pracy w siedzibie pracodawcy lub in-
nym stalym miejscu jej wykonywania. Nierzadko obejmuje ono tylko
kontrole rezultatéw pracy. Wskazuje na to takze, w odniesieniu do
telepracy, art. 67°§1 k.p., ktéry méwi tylko o , przekazywaniu pra-
codawcy wynikéw pracy”. Moze to by¢ rowniez cecha zatrudnienia
niepracowniczego, w tym zwlaszcza opartego na umowie o prace czy
nawet umowie o dzieto. Powstaje pytanie, czy moze to prowadzi¢ do
zastapienia stosunku pracy, jako podstawy wykonywania pracy zdal-
nej, umowa cywilnoprawna. Na to pytanie nie ma jednoznacznej od-
powiedzi. Jak o tym mowa powyzej, pracownik przenoszony do pracy
zdalnej powinien zachowac swoj status pracowniczy. Z drugiej strony,
nie kazda telepraca musi by¢ $wiadczona w ramach stosunku pracy'’.
Daje sie to odniesc¢ takze do pracy zdalnej, ktora nie jest podporzadko-
wana. Wprawdzie przepisy o telepracy nie przewiduja takiej mozliwo-
$ci, inaczej niz przepisy o pracy tymczasowej (art. 7 ust. 2 ustawy o za-
trudnieniu pracownikéw tymczasowych'?), ale nie wykluczaja takiej
kwalifikacji zatrudnienia. Strony moga tez zachowac stosunek pracy,
nawet jezeli podporzadkowanie ustaje. Przepis art. 22 §1' k.p. dziata
tylko w jedna strone, to znaczy uznaje zatrudnienie niepracownicze
za pracownicze. Nie ma natomiast przepisu, ktory przekwalifikowy-
watby stosunek pracy w zatrudnienie niepracownicze. Ustalenie praw-
nej podstawy pracy zdalnej bedzie zazwyczaj bardziej utrudnione niz
przy pracy stalej, ze wzgledu chociazby na ograniczong mozliwo$¢
kontroli w miejscu pracy.

T W. SANETRA, j.w., s. 519.
2 Wynika z tego, ze ustawa wbrew swemu tytutowi obejmuje nie tylko pracowni-
kow.
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Praca zdalna wymaga rozstrzygniecia wielu kwestii szczegolo-
wych®. Jest niemozliwe i niecelowe wyczerpujace ich uregulowa-
nie w przepisach ustawowych. Przepisy o telepracy przewiduja dwa
sposoby okreslenia (uszczegdtowienia) warunkow jej stosowania. Jest
to porozumienie pracodawcy z zakladowa organizacja zwigzkowa lub
— W razie niemoznosci jego zawarcia — regulamin wydany przez praco-
dawce (art. 67°k.p.) oraz, obok tego, uzgodnienie warunkéw pracy po-
miedzy pracodawca a pracownikiem (art. 677 k.p). W zalozeniu chroni
to pracownika przed narzucaniem mu woli pracodawcy. Takie poro-
zumienie lub regulamin sa zrédltem prawa pracy, co pozwala dosto-
sowac warunki pracy zdalnej do rodzaju pracy u danego pracodawcy.
Znaczenie powyzszych dokumentoéw jest ograniczone. Po pierwsze,
regulacja kodeksowa jest tak szczegdlowa, ze pozostawia stosunkowo
niewiele miejsca na dalsza konkretyzacje warunkéw pracy zdalnej. Po
drugie, u pracodawcow stosujacych prace zdalna, w tym zwlaszcza
w korporacjach czy biurach mogacych obstugiwaé klientow zdalnie,
stosunkowo rzadko dzialaja zwiazki zawodowe. Zawarcie za$ poro-
zumienia z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi w trybie
przyjetym u danego pracodawcy (art. 67° § 4 k.p. ) nierzadko sprowa-
dza sie do wytonienia przez pracodawce takich przedstawicieli, ktorzy
podzielaja jego punkt widzenia.

Whnioski

1. Niniejsze opracowanie przedstawia zasadnicze elementy i prob-
lemy prawnych podstaw pracy zdalnej. Wywodza si¢ one z cech
stosunku pracy oraz z postanowiert umowy o prace, a takze z wa-
runkéw, w jakich odbywa sie praca stacjonarna. Nie wyczerpuje
to calosci zagadnienia, poniewaz praca zdalna taczy sie z wielo-
ma szczegolowymi kwestiami, zwigzanymi z wykonywaniem jej
poza stalym miejscem pracy, bez nadzoru pracodawcy, zazwyczaj
w mieszkaniu pracownika. Dlatego tez przyszlos¢ pracy zdalnej za-
lezy nie tylko od jej regulacji prawnej, ale takze od jej spotecznych
uwarunkowan, zaréwno pozytywnych jak i negatywnych. Jej wpro-

3 Por. obszernie np. A. Sosczyk: Telepraca w prawie polskim. Warszawa 2009.
4 Mogtoby to prowadzi¢ do wydania kodeksu pracy zdalnej, co otwieratoby jed-
nak droge do rozdrobnienia przepiséw o zatrudnieniu.
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wadzenie i dalszy rozwdj nierozerwalnie 1acza si¢ tez z rozwojem
srodkéw komunikagji elektronicznej.

. Praca zdalna ma réwniez swdj aspekt gospodarczy. Moze ona wply-
wac na obnizenie kosztow prowadzenia niektérych rodzajow dziatal-
nosci gospodarczej, w szczegolnosci poprzez ograniczenie powierzch-
ni biurowej. Z drugiej strony moze zwigkszy¢ wydatki pracodawcy
na sprzet i oprogramowanie, co moze si¢ jednak przyczynic¢ do lep-
szego wykorzystania urzadzen technik teleinformatycznych u dane-
go pracodawcy i w calej gospodarce. Z punktu widzenia pracownika
pozwoli ona zaoszczedzi¢ na czasie dojazdu i polaczyé obowiazki
zawodowe z rodzinnymi. Moze by¢ takze wykonywana przez osoby
o ograniczonej zdolnosci ruchowej. To jednakze zmniejszy korzysci
plynace z pracy grupowej, utrudni szkolenie pracownikéw, ostabi ich
wiezi grupowe.

. Prace zdalng nalezy uzna¢ za pracownicze zatrudnienie nietypo-
we, a jej podstawa prawna jest nietypowy stosunek pracy. Prawna
regulacja tego stosunku jest potaczeniem ogolnych cech stosunku
pracy i kwestii szczegdétowych, jakie towarzysza wykonywaniu pra-
cy zdalnej. Moga one by¢ uregulowane w ustawie (kodeksie pracy),
akcie wewnatrzzakladowym lub w umowie o prace. Przesadzenie
tego nie zawsze bedzie rzecza fatwa. Nie nalezy dazy¢ do ustawowe-
go uregulowania wszystkich spraw zwigzanych z wykonywaniem
pracy zdalnej, poniewaz grozi to nadmierng rozbudowa przepisow,
ktore i tak zapewne nie obejma wszystkich zagadnien, zwazywszy
na roznorodnos¢ pracy zdalnej i warunkéw jej wykonywania.
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Cadre juridique du travail a distance
Résumé

Avec la pandémie de coronavirus, le travail a distance, distinct du télétravail, s'est
largement répandu. Dans les deux cas, il s’agit d’un travail en dehors du lieu de tra-
vail permanent, le plus souvent dans 'appartement du salarié. Le cadre juridique du
travail a distance est le méme que celui du télétravail. Il sagit avant tout d’un contrat
de travail, généralement conclu avant la pandémie. Le travail a distance peut impli-
quer une modification d’autres dispositions (en dehors du lieu de travail) du contrat,
comme la taille de I'emploi, le temps de travail ou le montant de la rémunération. Le
travail a distance est réglementé — en dehors du contrat — également par les disposi-
tions du droit du travail, y compris en particulier l'art. 67°-art. 67" du Code du travail
polonais. Le travail a distance est effectué sur la base d’une relation de travail. Son
transfert hors du lieu de travail modifie également les caractéristiques traditionnelles
de cette relation. En particulier, cela peut concerner la subordination d'un employé,
I'exécution personnelle du travail, la fourniture d’outils de travail, le risque de I'em-
ployeur ou la responsabilité des employés.

Mots-clés: travail a distance, télétravail, emploi atypique, relation de travail

Prawne ramy pracy zdalnej

Streszczenie

Wraz z pandemia koronawirusa szeroko wprowadzono prace zdalna, odrebna od tele-
pracy. W obydwu przypadkach jest to praca poza staltym miejscem pracy, najczesciej
w mieszkaniu pracownika. Prawne ramy pracy zdalnej s takie same jak telepracy. Jest
to przede wszystkim umowa o prace, z reguly zawarta przed pandemia. Praca zdalna
moze laczy¢ sie ze zmiang innych (poza miejscem pracy) postanowien umowy, jak
rozmiar zatrudnienia, czas pracy czy wysokos¢ wynagrodzenia. Prace zdalna regulu-
ja — oprocz umowy — takze przepisy prawa pracy, w tym zwlaszcza art. 67°-art. 67"
polskiego kodeksu pracy. Praca zdalna jest wykonywana na podstawie stosunku pra-
cy. Jej przeniesienie poza zaklad pracy powoduje takze modyfikacje tradycyjnych cech
tego stosunku. W szczegdlnosci moze to dotyczy¢ podporzadkowania pracownika,
osobistego $wiadczenia pracy, zapewnienia narzedzi pracy, ryzyka pracodawcy czy
odpowiedzialnosci pracownika.

Stowa kluczowe: praca zdalna, telepraca, pracownicze zatrudnienie nietypowe, sto-
sunek pracy
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Remote Work During COVID-19 Pandemic
and the Right to Disconnect — Implications for Women's
Incorporation in the Digital World of Work

Summary

Access is a key foundation to achieve digital inclusion, however, in many countries,
including G20 economies, structural inequalities such as those in income, education
and employment opportunities increase barriers to technology access and use, which
women are likely to experience more severely.

When promoting policies to facilitate the participation of women in the paid econ-
omy, flexible working (including teleworking), is often promoted as a solution. How-
ever, studies in several countries show that the digital world of work could further
cement traditional gender roles.

The digital gender divide has been recognized as a challenge to achieve gender
equality for women, particularly as the 4th Industrial Revolution continues to increase
the pace of change of information and communication technologies.

As societies become increasingly dependent on digital technology, women are at
risk of losing out on the positive promise of full participation in digital economies.

Reports around the world are showing that during COVID-19 crisis, inequalities
are being exacerbated, and so across the world, women are being affected more se-
verely by the socioeconomic impacts of this Pandemic.

Many women are juggling an increase in unpaid care work while also contending
with paid work, now in a new form: the Digital World of Work, Teleworking and its
implications. The pressure of balancing work and family life is taking a severe toll on
women’s well-being.

Before the pandemic of COVID-19, women globally did nearly three times as
much unpaid care and domestic work as men. But after the Pandemic, the care work
at home has really grown exponentially. Besides the direct impacts of the pandemic,
the response is also exacerbating inequalities. In particular, the closure of schools and
nurseries has revealed the fragility of women'’s participation in the paid economy. The
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** PhD, Assistant Professor, Department of Labour Law and Social Law, Faculty of
Law and Administration University of Warmia and Mazury in Olsztyn, Poland.
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school closures and household isolation are moving the work of caring for children
from the paid economy — nurseries, schools, babysitters — to the unpaid one.

This really underpins so many of the inequalities that women experience. While
both women and men are suffering the economic fallout of the virus across the world,
it is women who are being disproportionately more constricted by it.

The right to disconnect, is design to establish boundaries around the use of elec-
tronic communication after working hours and to provide employees with the right
to not engage in any work-related activities at home. It is often looked upon as an
individual right of the employee to not only disconnect but also to not be reprimanded
for failing to connect — or rewarded for constantly staying connected.

Because of social and cultural roles and stereotypes, women have more responsi-
bility for their families and homes than men, and may not be able to stay connected
after the formal working day ends even if they wanted to. This is particularly the case
for single mothers, for whom a right to disconnect could have a proportionally larger
positive impact than for other employees.

We intend to analyze how the structural and sociological phenomenon, that wo-
men experience, articulates with the Digital World of Work and the Right to Discon-
nect, paying special attention to family work balance and fair family responsibilities
distribution.

Key words: remote work, pandemic, right to disconnect, gender equality, discrimination

1. Introduction

The regulation of working time and its due limitation is not a new
issue to national or international regulation. Neither is the need to bal-
ance personal and work life. It is mainly women who have waged long
battles to put these issues on the agenda for years.

The need to give due limitation to working time gave rise to the
first protective labour standards through the establishment of Maximum
Working Hours and its correlate the time to rest.! However, the incorpo-
ration of new technologies in the World of Work, during the “Industrial
Revolution 4.0,” blurred the previously defined limits of the working
day and exacerbated the imbalance between personal and work life.

The appearance of the COVID-19 pandemic accelerated the urgen-
cy of discussion about the need to make new and autonomous regu-
lation — or to revitalize the existing regulations — to contain this new
social conflict.?

! ILO (1919), Convention on working hours (industry) (Nro 1).

2 Palomeque Lopez, MC (1991). The Reason for Labor Law in Labor Law and Ide-
ology. According to Palomeque Lopez, Labor Law is a reaction to the social conflict of
the industrial capitalist society. This specific social conflict was channeled/institutiona-
lized/legalized, giving rise to our mother discipline. However, now it is necessary to
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From a Gender Perspective, the unpaid working hours socially as-
signed to women constitute a barrier for women’s incorporation into
the labour market. Now, to the social and structural phenomenon of
unfair distribution of family responsibilities, we add the new care-
needs derived from the pandemic situation and the problematic inher-
ent in the massive implementation of remote work. The digital world
of work may even exacerbate structural barriers to the incorporation
and participation of women in the labor market.

In this article we intend to analyze the juxtaposition of diverse but
simultaneous social phenomena from different angles, in order to ad-
dress the need to introduce an intersectional and gender sensible ap-
proach in the regulation of the right to disconnect.

2. Gender dynamics in the world of work

The incorporation of women in the world of work, employment and
production has increased notably. However, women'’s participation in
the labour market is still marked by inequality in terms of access, du-
ration, and promotion, as a reflection of a system that governs social
relations between genders and assigns roles and stereotypes.

The maintenance and reproduction of existing inequalities between
men and women in the world of work is influenced by several factors
derived from the sexual division of labor and a gender order (which
includes not only work, but other dimensions of life) that assigns to
women the basic and primordial function of caring for the private and
domestic sphere, while attributing to this a social value that is infe-
rior or non-existent in comparison to the value of the “public” world.
Markets are completely unaware of the economic value of women's
contribution to society maintenance.?

The social structure has historically assigned women the greatest
responsibilities in the domestic sphere, often on the grounds that they
are naturally better prepared to assume them, while men have been
assigned the tasks of protection and provision of food. This domestic
category includes direct care for family members and third parties,
as well as other activities related to housework that ensure the main-

analyze which new channeling corresponds to the new conflict or social sub-conflict
derived from the implementation of technology in the world of work.
* D’Alessandro, Mercedes (2017). Feminist Economics. Argentina, South American.
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tenance and reproduction of individuals and societies*. Traditionally,
these activities haven’t been considered productive work and therefore
remain largely unpaid and economically invisible.

When analyzing two crucial resources for economic autonomy,
income and time, it is observed that asymmetries between men and
women have both a monetary component and a component of dedi-
cation to different types of jobs which accentuates the gender gap in
households. In fact, the unpaid work that involves caregiving and do-
mestic work is predominantly performed by women. In all the coun-
tries for which data is available, women’s unpaid work time is much
greater than men’s time on these same activities.

The construction of these roles and their persistence continues to
generate various economic effects that are difficult to measure. For
example, the impact of carrying out household chores is not usually
quantified, since it is not easy to attribute a monetary value to them.®
The lack of appreciation of these tasks, generally assumed by women,
makes up much of the basis of gender inequity, which in turn gener-
ates different forms of employment discrimination.

It should be noted, then, that although the incorporation of women
into the workplace was accompanied by a reduction in gender gaps,
for women it also represented the assignment of a new work activity,
in this case “paid,” without their being able to leave aside their other,
unpaid activity, although it is recognized as crucial for the develop-
ment of societies.

Indeed, many forms of human activity with economic and social
value are not yet recognized as “work.” When analyzing this question,
we need to remember that so-called “unpaid work” denotes the lack
of ascription of market value to the work socially assigned to women,
which has also been called reproductive work.

In this regard, Marilyn Waring claimed that the national gross do-
mestic product measurement system is arbitrary, because it ignores the
contribution of women to society and its functioning.”

* ILO (2019). Report to the World Commission on the Future of Work. Geneva.

> Observatory of Gender Equality for Latin America and the Caribbean.

¢ Salvador, Soledad (2007) Contributions for the elaboration of a satellite account of
unpaid work in Uruguay. Center Interdisciplinary of Studies on Development.

7 Waring, Mariling (1999); Counting for Nothing: What men value and what wo-
men are worth, Toronto, University of Toronto Press.
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Katerine Marcal, author of Who made Adam Smith’s dinner?, indi-
cated that this double load of paid and unpaid work limits the pos-
sibilities of women to train for and enter the labour market, as well as
later to achieve promotion within it.*

In this sense, Silvia Federici demands the assignment of a market
price to reproductive work “because only then would it seem to have
value in this capital society,”® and not just in the case of outsourcing of
those services (an operation that falls on other women, who also suffer
the undervaluation of their work in terms of market value).

In general, time spent planning the week’s meal, doing laundry, or
helping children with homework is not counted within working hours.
Its monetary value only appears when these tasks are outsourced, ei-
ther to care centers (kindergartens, geriatric care units) or to a private
service (domestic workers, nurses, babysitters).

The ILO has also taken this situation into account. In 2013, the 19th
International Conference of Labor Statisticians (ICLS) adopted Resolu-
tion I, which defines care services and unpaid domestic services for
household members and family members as “provision of services for
own final use”’’. The Resolution clearly states that work can be done in
any type of economic unit, including households and communities,"
and may also include services that are not provided in the context
of market transactions.'? In 2018, the 20th ICLS" went further on its
Resolution I, providing a new International Classification of Situation
at Work, which covers all jobs and work activities in all their forms,
including the provision of services for own final use.'* In addition to

8 Marcal, Katerine (2016), Who made Adam Smith’s dinner? A history of women
and the economy, Buenos Aires, Debate.

? Federici, Silvia (2012), Revolution at Point Zero: Housework Reproduction; and
Feminist Struggle. California, PM Press.

10 JLO (2013). Resolution I. Resolution on the statistics of work, occupation and un-
derutilization of the labor force. Adopted by the 19th International Conference of Labor
Statisticians, October (Geneva).

T Nussbaum, MC 2017. “Preface”, in M. Lansky, J. Ghosh, D. Méda and U. Rani
(eds.): Women, gender and work: Social choices and inequalities, vol. 2, pp. vii-x (Ge-
neva, ILO).

2 Tbidem.

13 JLO (2018). Resolution concerning statistics of labor relations, Resolution I,
20th International Conference of Labor Statisticians, 10-19 October (Geneva).

4 The provision of “services” for own end use (beyond the production boundary
of the 2008 System of National Accounts, but within the general production boundary),
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this, the ILO has initiated work on different technologies in order to
test alternative approaches to measuring participation in unpaid work
and the time spent on it."

Despite the measures implemented to alleviate this unequal and
unfair conceptualization of female work in society, the inequalities
within households persists and is one of the major sources of inequal-
ity between men and women. As women must dedicate more time to
unpaid work, they have less time to study, train or work a paid job; or
they are forced to accept more “flexible” jobs — in general, precarious
and low-wage jobs — and they end up facing the reality of a double
working day, because they carry out tasks both inside and outside the
household.

In the group of women who lack their own income, unpaid work
time is higher compared to women who do have their own income.
The sexual division of labor aggravates the circumstances of low-in-
come women and those who do not have economic independence, and
who in situations of violence have limited means to react.”

Still today, the main burden of home and care work has fallen on
families and, within them, on women. Consequently, that care time
constitutes a variable dependent on the capabilities and resources of
families and, in turn, on the chance for finishing education and for

covers: i) household accounting and management, the purchase and/or transportation
of household goods; ii) food preparation and/or service, waste disposal and recycling
of household waste; iii) cleaning, decoration and maintenance of the home and facili-
ties, durable household goods and gardening; iv) the care and education of children;
the transportation and care of household members (elderly, dependents or others), and
domestic animals or household pets, etc. The expression “for own final use” should be
interpreted as production whose intended destination is mainly for the final use of the
producer himself, such as fixed capital formation, or the final consumption of house-
hold members or relatives living in other households (ILO).

15 JLO (2016). Own use production work (II) — Services for own final use. Paper
presented at the Workshop analysis of experimental studies on the labor force survey,
Statistics Department 15-18 November (Geneva).

16 TLO and Gallup (2017): Towards a better future for women and work: Voices of
women and men, available at https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreport-
s/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_546256.pdf (p. 45) (full report in En-
glish and press release in Spanish entitled “Towards a better future for women at work:
the opinion of women and of men”, available at https://www.ilo.org/wemsp5/groups/
public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wems_607487.pdf).

7 ILO (2017) Global employment trends for youth 2017: Paths to a better working
future. Geneva.
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labor integration and development among young women. To address
this structural limitation, it is necessary to posit care as a basic social
need and, therefore, as a civil right.

As the Report of the World Commission on the Future of Work
(ILO) states: “While many doors have been opened to improve the par-
ticipation of women in the labor market, women still do three-quarters
of non-professional care work. paid from all over the world. While
in many countries women are encouraged to enter male-dominated
fields, men are rarely encouraged to do jobs traditionally considered
female”. The Report adds that: “The work that women do is often seen
as ‘subordinate’ to men’s work, despite the number of female-headed
households around the world.”*®

This shows that, despite the growing female participation in mar-
keted work, this has not been matched by a greater male participation
in unpaid domestic and care work within the household. The overload
of working hours for women acts as a barrier to participation in the la-
bor market on equal terms with men and access to economic resources
that would allow them greater degrees of autonomy.

3. Conciliation between personal and work life
and new technologies

A recent ILO and Gallup survey found that balancing work and fa-
mily is the biggest challenge for women in developed and emerging
countries and the second biggest challenge in developing countries."
The recent UN Women report® suggests that the organization of
care and domestic work constitutes a structural block to the economic
empowerment of all women. Gender inequality in the world of work

8 JLO (2019). Report of the Commission for the Future of Work: Work for a Better
Future. Available at https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---cabi-
net/documents/publication/wems_662410.pdf.

9 ILO and Gallup, 2017: Towards a better future for women and work: Voices of
women and men, available at https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/-
--dcomm/---publ/documents/publication/wcms_546256.pdf (p. 45) (full report in Eng-
lish and press release in Spanish entitled “Towards a better future for women at work:
the opinion of women and men”, available at https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/pu-
blic/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_607487.pdf).

2 UN-Women (2018). Turning promises into action: Gender equality in the 2030
Agenda for Sustainable Development New York.
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is a nodal factor in the feminization of poverty, and it is accentuated
by the gap in labor participation, horizontal and vertical occupational
segregation, underemployment, unemployment and informality.

Likewise, this social phenomenon of an overload of working hours
(mainly “unpaid”) on women, implies that there are margins of greater
incorporation of women in part-time or flexible “paid” work since this
allows them to continue with their own tasks of reproductive work
and caring for the sick or elderly.” The same occurs with other forms
of work that allow women to stay longer in the home, with formats
such as remote work.

Women may work part-time by choice, but many do so because
they assume an unequal share of family responsibilities. In some
countries, because of gender stereotypes, part-time work is the only
option available to women. Most part-time workers are women.*
Therefore, although the benefits of this possibility are recognized,
they should be understood as a palliative to a symptom instead of
a remedy for an underlying disease. Furthermore, this trend contrib-
utes to unequal pay.

Moreover, if used without a gender-sensitive approach, it could
reproduce the same barriers for women that we have seen before, or
even exacerbate them by aggravating the imbalance between work and
life, due to the elimination of the traditional distinction between work-
ing and non-working hours.

In terms of equity, in addition to these general problems, there is
the risk that digital work will reinforce gender roles and the expecta-
tion that women should only carry out paid work within their homes.*
At the same time, there is reason to believe that the lower rate of ac-
ceptance of sporadic jobs with higher added value among women also
reflects the fact that fewer women study in STEM fields.*

2 ILO (2019). Centenary Declaration. Geneva.

2 ILO (2019). A Quantum Leap for Gender Equality: For a Better Future of Work
for All. Geneva.

% Seron, C,, Silbey, S.S., Cech, E., Rubineau, B. 2016. “Persistence is cultural: Profes-
sional socialization and the reproduction of sex segregation”, Work and Occupations,
vol. 43, no. 2, pp. 178-214.

2 ILO (2019). A Quantum Leap for Gender Equality: For a Better Future of Work
for All. Geneva.
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These forms of work must necessarily be combined with a fair dis-
tribution of family responsibilities and a gender perspective, in order
to be able to mean real advance towards gender equality.

ILO Convention 156 on the distribution of family responsibilities
constitutes a great advance in this matter, sending a message to the
labor market of non-discrimination of workers with family responsi-
bilities®. Recently, the Centenary Declaration of the ILO advanced this
point and placed at the center of the agenda the need for the States
to adopt an active and complementary role in regards to the need for
equitable distribution of care responsibilities. It also promoted the in-
corporation of public policies that help families” maintenance of care
tasks that otherwise (and due to social dynamics) would fall on wom-
en. Thus, it was proposed to discard the binomial “woman/man” and
move to the binomial “state / family.”

Having public support and infrastructures for care services is vi-
tal to changing these deeply rooted gender roles and dynamics which
limit women's participation in the labour market.

4. The pandemic and gender issues

Crises amplify existing inequalities, and therefore around the world,
women are more severely affected by the socio-economic impacts of
the current pandemic.

This is because in all countries women earn less, save less, and are
more likely to be in precarious jobs with little security or protection if
they work, or to work in the informal sector without any protection.
And that means they have fewer buffers against economic shocks, like
the ones we have been experiencing.

In fact, the gender consequences of the pandemic intersect with
other inequalities, and especially with the invisible but overwhelming
burden of unpaid work, most of which is assumed by women in every
country in the world, due to long-term social and cultural roles and
stereotypes ingrained in our societies.

Thus, while both women and men are suffering the economic con-
sequences of the virus around the world, it is women who are dispro-
portionately affected by it. Before the pandemic, women worldwide

% JLO (1981) Workers with Family Responsibilities Convention, 1981 (No. 156).
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did nearly three times more unpaid care and domestic work than did
men. But after the pandemic, home care work has grown exponen-
tially.®

The uneven distribution of the increase in demand for social care
services during the crisis affects women more severely. The closure of
early childhood education centers and schools, as well as the interrup-
tion of the provision of social care services and the unavailability of
older family members to provide help, has increased the demand for
care services during the crisis.”

Furthermore, if schools stay closed but the economy opens, there is
an expectation that one parent will stay at home. Because of traditional
norms, gender roles, and unequal pay, the woman will most likely be
the one to end up staying at home. And single mothers, in particular,
do not have anyone to share the burden of care and are more likely to
work for low wages and in vulnerable occupations.”

Writer Helen Lewis has pointed out that “school closings and home
isolation are shifting the work of caring for children from the paid
economy (nurseries, schools, babysitters) to the unpaid one.”*

The United Nations confirms that since institutional and commu-
nity childcare has not been accessible to many families during the
closure, the provision of unpaid childcare has fallen more heavily on
women, limiting their ability to work.* In addition, the ILO has also
highlighted the risk of increased domestic violence during the crisis,
particularly because of confinement measures.

% ILO (2020). The COVID-19 response: Getting gender equality right for a better
future for women at work. Available at https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/--
-dgreports/---gender/documents/publication/wcms_744685.pdf.

¥ Ibidem.

% ILO (2020). ILO Observatory: COVID-19 and the world of work. Fifth edition
Updated estimates and analysis. Available at https://www.ilo.org/wemsp5/groups/
public/@dgreports/@dcomm/documents/briefingnote/wcms_749470.pdf.

» Helen Lewis (2020). The Coronavirus Is a Disaster for Feminism. Pandemics
affect men and women differently. Article for The Atlantic. Available at https://www.
heatlantic.com/international/archive/2020/03/feminism-womens-rights-coronavirus
-covid19/608302/.

% UNWomen (2020). Policy brief: The impact of COVID-19 on women. Available
at https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2020/04/policy-brief-the-
impact-of-covid-19-on-women.
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Data from a recent labor force survey underline a worsening em-
ployment situation for women.*» Many women are juggling rising un-
paid care work and paid work, now under a new form: the Digital
World of Work, remote work and its implications. The pressure to
reconcile work and family life is seriously affecting the well-being of
women.

5. Remote work during pandemic

In 2017 the ILO-Eurofound report “Working anytime, anywhere”
showed that the use of modern communication technologies has both
positive and negative effects for the workers health and safety. On the
one hand, it may facilitate more flexibility in the organization of work
and working time management which may lead to better work-life
balance, but at the same time make the boundaries between work and
personal life disappear, leading to a higher risk of working over-time,
a high level of stress and the need to be always “on call.”** These criti-
cal aspects of regular working from home have also been confirmed in
the latest Eurofound surveys’ results*, which show that when working
from home, remote workers are more likely to work in their free time,
even more than 48 hours per week, which may have negative psycho-
social consequences.

According to the European Parliament’s report on “Health and
safety in the workplace of the future,” long-range managerial monitor-
ing, a demand for constant availability of workers and blurred bound-
aries between private life and work may present psychosocial health
and safety risks, including for anxiety, depression, and burnout.** As

! Ibidem.

2 ]J. Messenger et al. (2017). Working anytime, anywhere: The effects on the world
of work , ILO-Eurofound Research report, Luxemburg. Available at: https://www.ilo.
org/global/publications/books/WCMS_544138/lang--en/index.htm.

% Eurofound (2020). Living, working and COVID-19, Luxembourg. Available
at:  https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2020/living-working-and
-covid-19#tab-01; see also: Eurofound (2020), Telework and ICT-based mobile work:
Flexible working in the digital age, New forms of employment series, Luxembourg.
Available at: https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2020/telework-
and-ict-based-mobile-work-flexible-working-in-the-digital-age.

* D. Cabrelli, R. Graveling (2019). Health and safety in the workplace of the fu-
ture. Available at: https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/BRIE/2019/638434/
IPOL_BRI(2019)638434_EN.pdf
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the European Observatory of Working Life EurWork indicates: “The
widespread use of smart phones and other digital devices means that
always being ‘on call’ has become a reality in many workplaces, as
continuous remote access can create pressure for employees to be con-
stantly accessible.”*

The need to respect workers” right to disconnect has become cru-
cial in the time of the COVID-19 pandemic. Its The scope of the right
to disconnect is to establish boundaries around the use of electronic
communication tools outside of normal working hours. But the right
to disconnect, in order to be fully exercised, needs to include the pro-
tection of the worker from negative consequences when failing to con-
nect, as opposed to the “always on call” working scheme.*

The analysis of the Eurofound dataset shows that almost 40% of
workers in the European Union have started working from home
during the pandemic, with around 34% of European workers work-
ing from home only.”” One of the key findings of the research clearly
states that because of the blurred lines between private life and work
that remote workers are facing, “It will be critical for governments
and social partners to introduce ‘right to disconnect’ initiatives in or-
der to prevent large segments of workers becoming at risk of physi-
cal and emotional exhaustion.”

6. Right to disconnect and gender equality

As has been discussed above, because of social and cultural roles and
stereotypes, women have more responsibility for their families and
domestic duties than do men. Thus, when we consider the use of ICT
technologies and digital communication tools in the working process,

¥ https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-
dictionary/right-to-disconnect.

% JLO (2020), Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond, A Practical
Guide, Geneva. Available at: https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed_protect/
---protrav/---travail/documents/instructionalmaterial/wems_751232.pdf.

¥ Eurofound (2020), Working during COVID-19 dataset. Available at: https://www.
eurofound.europa.eu/data/covid-19/working-teleworking. See also Eurofound (2020).
Living, working and COVID-19. Available at: https://www.eurofound.europa.eu/
publications/report/2020/living-working-and-covid-194tab-01, p. 13.

% Eurofound (2020), Living, working and COVID-19 dataset, Dublin. Available at:
http://eurofound.link/covid19data.
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women may not stay connected after formal working hours to the
same extent as male workers. This is a particularly important barrier
for single mothers and parents of children under 12 years of age, for
whom the right to disconnect could have a crucial role in terms of
work-life balance and gender equality.

In fact, in the survey launched by Eurofound in April and June
2020 regarding the influence of the COVID-19 pandemic on the work-
ing conditions and work-life balance, one of the questions was: “How
often in the last 2 weeks, have you found it difficult to concentrate on
your job because of your family responsibilities?.”** The data shows
that the response differs by gender and age — the largest group that
reported experiencing these difficulties always or most of the time was
females aged 35-49. Women with children under 12 years of age re-
ported more difficulties in combining work and private life, problems
with concentration on the job because of the family, and struggling
with the work-life balance. It was particularly problematic in the case
of workers working from home only. If we add to the regular working
performance the amount of time dedicated to housework and the evi-
dent disproportion between men and women in this field,”” one may
notice the barriers against female workers participating in the digital
world of work to the same extent as men. The demand to be always
available and “on call” negatively affects women, in particular when
work is performed from home only.

In recent years, some European countries have launched formal
and informal measures to guarantee to workers the right to discon-
nect (these include France, Spain, Italy and Germany), but common
European measures have not been taken.

European social partners have increased their efforts to evaluate
the consequences of regular remote work and to propose solutions to
the growing risks to the health and safety of workers of being too con-
nected.

¥ Eurofound (2020), Working during COVID-19 dataset. Available at: https://www.
eurofound.europa.eu/data/covid-19/working-teleworking.

% The Eurofound report states that women dedicated more time than men to
housework both when they were employed (16 hours compared to 11 hours), and when
they were unemployed or inactive (20 hours compared to 12 hours for men). Eurofound
(2020), Working during COVID-19 dataset, pp. 22-24. Available at: https://www.euro-
found.europa.eu/data/covid-19/working-teleworking.
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The trade union Uni Global Union in October 2019 proposed a cata-
logue of best practices in terms of the right to disconnect. One of these
recommendations is to ensure agender perspective and equal oppor-
tunities while regulating the right to disconnect, in order to promote
family co-responsibility.*!

In June, 2020, European social partners signed the European Social
Partners Framework Agreement,” which also addressed the right to
disconnect. Measures that have to be taken include training and aware-
ness raising on the proper use of digital tools by workers, aimed at re-
specting working time also in case of remote work, commitment from
management to create a culture that avoids contact with the worker
after regular working hours, and adoption of strategies to ensure equal
opportunities and benefits from the use of modern technologies both
for men and for women.*

7. Conclusions

Remote work has not only become more common, but is set to become
permanent in many countries, during and after the COVID-19 pan-
demic. In order to separate work and personal life and to protect the
health and safety of the worker from risks associated with an overly
connected working culture, concrete measures including the right to
disconnect should be taken in the nearest future. As the analysis of
complex data shows, the gender perspective is a must.

The latest initiative of the European Parliament, which on 21 Janu-
ary 2021 adopted a resolution with recommendations to the Commis-
sion on the right to disconnect (2019/2181(INL)),** shows that the right
to disconnect and its gender implication has become a notable ques-
tion on the European level. The European Parliament has clearly stated
that the growing use of digital tools in the work process has led to
an ‘ever-connected,” ‘always on,” or ‘constantly on-call’ culture. The

41 UNIGlobal Union (2019), The Right to Disconnect: Best Practices, p. 5. Available at:
https://www.uniglobalunion.org/sites/default/files/imce/right_to_disconnect-en.pdf.

4 European Social Partners Framework Agreement on Digitalisation (2020). Avail-
ableat:https://www.etuc.org/en/document/eu-social-partners-agreement-digitalisation.

# Ibidem, p. 9-10.

# European Parliament resolution of 21 January 2021 with recommendations to
the Commission on the right to disconnect (2019/2181(INL)). Available at: https://www.
europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_EN.html.
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negative consequences of this phenomenon influence workers” funda-
mental rights, such as the limitation of working time, the right to rest,
fair remuneration and fair working conditions, physical and mental
health and safety at work, and work-life balance. But the European
Parliament has also pointed out that the current working conditions
have a disproportionately negative impact on workers with caring re-
sponsibilities, who tend to be women, and thus on the principle of
equality between women and men. Proposing a draft of the directive
on the right to disconnect, the European Parliament calls on the Com-
mission to address this important question in European legislation and
to include the right to disconnect in the New Occupational Safety and
Health Strategy.
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Travail a distance pendant la pandémie COVID-19 et droit
a la déconnexion — implications pour la participation
des femmes au monde du travail numérique

Résumé
L’acces aux nouvelles technologies est essentiel pour parvenir a I'inclusion numérique.
Cependant, dans de nombreux pays, y compris les économies des pays du G20, les
inégalités structurelles (par exemple en termes de revenus, d’éducation et de possibi-
lités d’emploi) augmentent les obstacles a l'acces et a I'utilisation des technologies, ce
qui touchent particulierement les femmes. Les formes de travail flexibles (y compris le
travail a distance) sont souvent promues parmi les solutions facilitant 'activité rému-
nérée des femmes. Cependant, des études menées dans plusieurs pays montrent que le
monde du travail numérique peut renforcer davantage les roles de genre traditionnels.
L’inégalité entre les sexes dans la sphere numérique a été identifiée comme un obstacle
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majeur a la réalisation de la justice sociale, d’autant plus que la quatrieme révolution
industrielle continue d’accélérer le rythme du changement dans les technologies de
I'information et de la communication. Alors que les sociétés deviennent de plus en
plus dépendantes des technologies numériques, la vision de la pleine participation des
femmes aux économies numériques s’éloigne.

Des rapports de diverses régions du monde montrent que pendant la crise provo-
quée par la pandémie COVID-19, ces inégalités se creusent et qu’a '’échelle mondiale,
les femmes sont plus touchées par I'impact socio-économique de la pandémie que les
hommes. De nombreuses femmes sont contraintes de combiner 'augmentation des
soins non rémunérés avec les exigences d'un emploi rémunéré, qui prend désormais
le plus souvent de nouvelles formes (monde du travail numérique, travail a distance),
et leurs conséquences. La nécessité de concilier travail et vie de famille a un impact
sérieux sur le bien-étre des femmes.

Avant la pandémie COVID-19, les femmes du monde entier prestaient presque
trois fois plus de soins et de travaux ménagers non rémunérés que les hommes. Suite
a Iéclosion de la pandémie, la quantité de travail de soins a domicile a augmenté de
fagon exponentielle. Les femmes sont non seulement confrontées aux défis immeédiats
de la pandémie, mais elles connaissent également des inégalités croissantes. En par-
ticulier, la fermeture d’écoles et de jardins d’enfants a révélé la fragilité de la partici-
pation des femmes a ’économie salariale. La fermeture des établissements de garde
d’enfants et I'isolement a domicile ont déplacé le travail de garde d’enfants de ’écono-
mie rémunérée (jardins d’enfants, écoles, garderies) vers le secteur non rémunéré. C'est
la que la source de nombreuses inégalités vécues par les femmes doit étre recherchée.
Alors que les femmes et les hommes du monde entier sont durement touchés par
I'impact économique de la pandémie, les femmes rencontrent plus de contraintes dans
la sphere de l'activité rémunérée.

L’idée du droit a la déconnection consiste a définir les limites de l'utilisation de
la communication électronique apres les heures de travail et a donner aux salariés le
droit de ne pas étre sollicité a domicile. Ce droit est souvent compris non seulement
comme le droit a la déconnection ; il vise également a protéger I'employé contre une
réprimande pour ne pas étre resté connecté et enleve la possibilité de le récompenser
pour sa disponibilité hors les heures du bureau.

Les roles et stéréotypes sociaux et culturels renforcent le fait que les femmes ont
une plus grande responsabilité envers leur famille et leur foyer que les hommes, et
par conséquent, elles ne sont pas en mesure de rester en contact apres la journée de
travail formelle, méme si elles le souhaitaient. C’est particulierement le cas des meres
célibataires pour qui le droit a la déconnection pourrait avoir un impact positif pro-
portionnellement plus important que pour les autres travailleurs.

Dans cet article, nous examinons comment les relations structurelles et sociales
mentionnées ci-dessus, auxquelles les femmes participent et qu’elles vivent, sont liées
a l'environnement de travail numérique et au droit a la déconnection. Nous accordons
une attention particuliere a I'équilibre entre la vie privée et professionnelle et a un
partage équitable des responsabilités familiales et ménageres.

Mots-clés: travail a distance, pandémie, droit a la déconnection, égalité des sexes,
discrimination
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Praca zdalna podczas pandemii COVID-19 i prawo do bycia offline —
konsekwencje dla udziatu kobiet w cyfrowym $wiecie pracy

Streszczenie

Dostep do najnowszych technologii jest kluczowy dla osiagniecia integracji cyfrowe;.
Jednak w wielu krajach, w tym w gospodarkach krajow nalezacych do grupy G20,
nieréwnosci strukturalne (np. w zakresie dochoddéw, wyksztatcenia i mozliwosci za-
trudnienia), zwigkszajq bariery w dostepie do technologii i mozliwosci jej wykorzysta-
nia, ktérych kobiety moga doswiadcza¢ bardziej dotkliwie niz mezczyzni. Wérédd roz-
wigzan utatwiajacych kobietom dziatalnos¢ zarobkowa czesto promuje sie elastyczne
formy pracy (w tym prace zdalng). Przeprowadzone w kilku krajach badania pokazuja
jednak, ze Swiat pracy cyfrowej moze jeszcze bardziej scementowac tradycyjne role
plciowe. Nieréwno$¢ pici w sferze cyfrowej zostata uznana za powazna przeszkode na
drodze do osiggniecia sprawiedliwosci spotecznej, zwlaszcza ze Czwarta Rewolucja
Przemystowa nadal zwigksza tempo zmian technologii informacyjnych i komunika-
cyjnych. W miare postepujacego uzalezniania spoteczenistw od technologii cyfrowych,
wizja petnego uczestnictwa kobiet w gospodarkach cyfrowych oddala sie.

Raporty dochodzace z réznych stron $wiata pokazuja, ze podczas kryzysu wywo-
fanego pandemia COVID-19 wspomniane nierownosci ulegaja poglebieniu, ze w skali
globalnej kobiety dotkniete sa skutkami spoteczno-ekonomicznymi pandemii w stop-
niu wigkszym niz mezczyzni. Wiele kobiet zmuszonych jest 1aczy¢ wzrost nieodptat-
nej opieki z wymaganiami pracy zarobkowej, ktéra teraz najczesciej przyjmuje nowe
formy (cyfrowy $wiat pracy, praca zdalna) wraz z ich konsekwencjami. Koniecznos¢
godzenia aktywnosci zawodowej i zycia rodzinnego odciska sie powaznym pietnem
na dobrostanie kobiet.

Przed pandemig COVID-19 kobiety na calym swiecie wykonywaty prawie trzy
razy wiecej nieodplatnej opieki i pracy domowej niz mezczyzni. Po wybuchu pan-
demii, naklad pracy opiekuniczej w domu wzrdst wyktadniczo. Kobiety nie tylko
staja przed bezposrednimi wyzwaniami, jakie niesie pandemia, lecz jednoczesnie do-
Swiadczaja pogtebiajacych sie nieréwnosci. W szczegolnosci zamkniecie szkét i przed-
szkoli ujawnito, jak nietrwaty jest udziat kobiet w gospodarce zarobkowej. Zamknie-
cie instytucji sprawujacych opieke na dzie¢mi oraz izolacja domowa przeniosty prace
opiekunicza z platnej sfery gospodarki (przedszkola, szkoty, opiekunki do dzieci)
do sfery aktywnosci niezarobkowej. Tutaj nalezy upatrywac zrodta wielu nieréwno-
$ci doswiadczanych przez kobiety. Podczas gdy zaréwno kobiety jak i mezczyzni na
catym $wiecie dotkliwie odczuwaja ekonomiczne skutki pandemii, to kobiety doznaja
o wiele wigkszego skrepowania w sferze dziatalnosci zarobkowe;.

Idea prawa do rozlaczenia si¢ (przejScia w tryb offline) ma na celu wyznacze-
nie granic korzystania z komunikacji elektronicznej po godzinach pracy i zapewnie-
nie pracownikom prawa do nieangazowania w wykonywanie czynnosci zwiazanych
z praca zawodowg podczas przebywania w domu. Prawo to jest czesto rozumiane nie
tylko jako prawo do przejscia w tryb offline; umozliwia ono réwniez unikniecie na-
gany za brak kontaktu oraz eliminuje nagradzanie pracownika za stale pozostawanie
w kontakcie.

Role i stereotypy spoteczne i kulturowe powoduja, ze kobiety ponosza wieksza
odpowiedzialnos¢ za swoje rodziny i dom niz mezczyzni i moga nie by¢ w stanie po-
zosta¢ w kontakcie po zakonczeniu formalnego dnia pracy, nawet jesli by tego chciaty.
Dotyczy to w szczegolnosci matek samotnie wychowujacych dzieci, dla ktérych prawo
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do przejscia w tryb offline mogtoby mie¢ proporcjonalnie wiekszy pozytywny wplyw
niz w przypadku innych pracownikow.

W artykule zastanawiamy sie, w jaki sposob wskazane wyzej relacje strukturalne
i spoteczne, w ktdrych uczestnicza i ktdrych doswiadczaja kobiety, wiaza sie z cyfro-
wym $rodowiskiem pracy i prawem do przejScia w tryb offline. Zwracamy szczegdlna
uwage na rownowage miedzy praca zawodowaq i Zyciem rodzinnym oraz na spra-
wiedliwy podziat obowigzkéw rodzinnych i domowych.
Stowa kluczowe: praca zdalna, pandemia, prawo do przejécia w tryb offline, réwnos¢
plci, dyskryminacja
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The COVID-specific Measures in the Netherlands -
Do They Fit into the General Picture?

Summary

This article discusses the nature of the Dutch COVID relief measures for employers
concerning wage costs. The question is raised whether the ad-hoc decrees fit into the
general picture of Dutch labour law and respects the two key principles (1) safeguard-
ing employees’ income and (2) requesting employee flexibility with regard to the work
in case the exact job does not exist any more or is under serious threat. The contribu-
tion finds that the emergency legislation does respect these two main principles, while
judges refuse substantial modifications of wages and/or working hours on the basis of
reasonableness, also upholding the key principles of employee protection.

Keywords: COVID, wage costs, relief measures, modification of contract

1. Introduction

COVID-19 confronts us with a situation that First World countries
have not encountered since the Spanish Flu pandemic 100 years ago.
There is a worldwide health crisis which leads to mandatory closure
of businesses, affecting a whole range of sectors. What does this do
to paid employment which is already under pressure from various
directions?! This article discusses the changes that the Dutch govern-
ment introduced in the rules governing financial aid to employees and
employers due to the COVID pandemic, where safeguarding (some)
income for employees is as crucial as the survival of businesses.? The

! Think of challenges connected to the atomisation of work, the gig economy, de-
clining trade union membership, artificial intelligence and the like.

2 Even though this may be considered direct aid for enterprises, this is compatible
with EU law under the Framework for State Aid measures to support the economy in
the current COVID-19 outbreak (PbEU 2020 C112 1).
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core question will be to what extent the COVID-specific measures fit
into the more general framework of Dutch labour law. This will be
measured along two axes: (1) protection of wages/income, and (2) em-
ployee flexibility concerning job content, which are two cornerstones
of Dutch employment law. The income position will be guaranteed as
much as possible, if necessary by adapting the content of the employ-
ment contract to the extent that the employee has to accept a suitable
new position.?

In order to be able to assess the extent to which the emergency
measures fit into Dutch labour law in general, the article starts with
the general rules concerning payment of wages. This summary will
offer general insights into how the problem of an employee who is not
working but still wants pay is dealt with in general. The article will
then briefly discuss the pre-Covid regulations, in order to highlight why
these rules needed to be replaced. The third section will deal with the
new, COVID-specific measures in detail. Attention will be paid to their
near constant fine-tuning, particularly when it comes to income protec-
tion and employee flexibility. In the fourth section, an alternative way
to reduce costs will be discussed. This is the unilateral modification of
the employment contract based on the doctrine of reasonableness. A dis-
cussion of this — seemingly distant — topic is necessary, as this is usu-
ally the main way of adapting the content of an employment contract
to a change in circumstances. The arguments accepted and rejected in
court as well as the judges’ reasonings will be crucial for assessing the
leeway employers have when asking for wages to be reduced, which
will also influence the extent to which the temporary decrees will be
used or left aside. Finally, section five will contain concluding remarks
on the right to receive pay during a pandemic.

The contribution is not intended to be a comparative piece. The
discussion focusses on Dutch law and regulations regarding regular
employment and will therefore not touch upon the specific measures

% See, for example, art. 7:669 (1) BW (Burgerlijk Wetboek, Dutch Civil Code. The
first number refers to the book the provision can be found in, the second is the number
of the provision in that book), which allows for a dismissal only in case the employee
cannot be offered a suitable new position.

s.2z16



The COVID-specific Measures in the Netherlands...

for flexible work (TOFA®), for self-employed (TOZA®) and compensa-
tion for hard-hit sectors (TOGS®).”

2. A right to wages in case of no work?

The general rule on wages in case the employee does not (fully) carry
out his tasks is laid down in art. 7:628 BW. This provision has recently
been updated to its current form and now provides that the employer
is liable to pay wages, even if the employee does not fully carry out his
tasks, unless the reason why the employee could not do the work must
in all reasonableness be deemed to come within the employee’s sphere
of risk.® The employer is obliged to offer proof for this. Case law has
spelt out the respective spheres of risk in more detail. A first rule of
thumb is that foreseeable risks are for the person who can influence
them best, e.g. by taking out an insurance or who profits.” This also
means that an employer should make reasonable provision for times
in which business is slack. Generally speaking, problems regarding
lack of materials, insufficient contracts or clients and the like are for
the employer to bear. The same goes for a temporary shutdown of
the enterprise by the authorities due to insufficient health and safety
measures.”” Interestingly, the employer’s decision to take disciplinary
actions like suspension of the employee are also considered to come
within the employer’s sphere of risk, so that in principle, wages are
due." On the other hand, the employee has to bear the risk, e.g. in case

* Tijdelijke Overbruggingsmaatregel Flexibele Arbeid (temporary redress decree
concerning flexible work).

° Tijdelijke Overbruggingsmaatregel Zelfstandige Arbeid (temporary redress de-
cree concerning self-employed persons).

¢ Tijdelijke Overbruggingsmaatregel Getroffen Sectoren (temporary redress decree
concerning sectors that have been particularly severely hit by the crisis).

7 For a brief overview of these measures see e.g. H. Bennaars, B.P. ter Haar, https://
illej.unibo.it/article/view/10779/11130.

8 Please note that there is a separate provision, art. 7:629 BW, which deals with
payment of wages in case of sickness, which is the most regularly occurring employee
risk.

° In Dutch: beinvloedings- en profijtbeginsel, A.R. Houweling, e.a, Arbeidsrechte-
lijke Themata I, Boom juridische uitgevers Den Haag, 2020, p. 292.

1" A.R. Houweling e.a. Arbeidsrechtelijke Themata I, Boom juridische uitgevers
Den Haag, 2020, p. 297.
1 HR 21 maart 2003, JAR 2003/91 (Van der Gulik/Vissers).
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he is late due to a broken car, or if he has lost his driver’s licence while
this is necessary to perform the work.'

However, in case of exceptional circumstances, the general rules
do not apply anymore, because neither employer nor employee could
have foreseen these circumstances and/or taken precautionary mea-
sures. This is one of the main issues that is discussed in case law and
literature. The Oost-Brabant county court, for example, brazenly decid-
ed that COVID-related risks are for the employer to bear, because the
risks do not fall within the sphere of risk of the employee.” However,
COVID is a worldwide health crisis which employers cannot solve by
themselves. Therefore, this assumption may at least debatable. Van
Slooten argues that in the light of recent crises, this decision is not
as straightforward as it may seem to the Oost-Brabant county court,
because in 2009, social partners agreed that the consequences of the
worldwide credit crisis were for employees to bear.'* Therefore, the
mere argument that a risk is for the employer to bear because it is not
within the employee’s sphere of risk may not be valid in these excep-
tional circumstances where the government reacts to a health crisis by
ordering the compulsory closure of businesses.

3. Pre-COVID regulations on relief
in exceptional circumstances

Until 17 March 2020, if a sector or an enterprise suffered grave difficul-
ties for reasons beyond the employer’s control, an employer could ask
permission to apply the so-called short-time system.' This permission
was needed because of a breach of two general principles of Dutch la-
bour law, the principle of indivisibility of contract and the prohibition
to unilaterally reduce working hours if this goes hand in hand with
reductions of wages.'

The employer could ask for this regime to apply if the situation could
not be described as a normal business risk and there was a reduction of

2 ECLI:NL:GHSHE:2016:1766.

13 ECL:NL:RBOBR:2020:2838.

4 T M. van SrooteN, De NOW 1.0: een loonkostensubsidie met enkele strategische
aspecten, OR 2020/64.

5 Regeling Werktijdverkorting (WTV).

1o Art. 8 BBA.
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available work of at least 20% for a substantial amount of time.'” The
permission then allowed for a partial suspension of the employment
contract. The employee would get unemployment benefits'® for the part
that was suspended, while the employer would top this up to the nor-
mal income and also pay wages for the other part of the contract. For ex-
ample an employer who got permission to reduce working time by 60%
had to pay wages for two out of the five working days. The employee
got unemployment benefits for the other three days, which the employer
topped up to the normal income. The employer would thus be relieved of
a substantial amount of the wage costs, offering a better chance for sur-
vival of the business, while the employee would usually get an income
equal to the wages.” However, this system was not without flaws. One
major problem was that there was no clear rule on how to deal with
employees who had not yet qualified for unemployment benefits.*® The
authorisation for the employer seemed to indicate that the situation was
beyond his control, and that therefore art. 7:628 BW would not apply,
but it was less than clear whether this actually should mean that the
risk was for the employee to bear. After all, the employee has even
fewer possibilities to influence the situation. Another main issue was
that employees were “eating into” their unemployment benefits which
in the Netherlands are limited in time. Therefore, if employees were
made redundant after a (prolonged) period of short time work, this
could mean that they would no longer be eligible for unemployment
benefits and would have to fall back on social assistance benefits. The
pre-COVID emergency relief rules therefore did achieve a certain pro-
tection for employee income, but in the end, it was the employees who
footed the bill by eating into their unemployment benefits. Employers
had to bear certain costs by themselves, but certainly the wage costs
were lowered. However, as a whole the system was suitable for smaller

17 For a full overview see W.A. Zondag, Werktijdverkorting, Gouda Quint 2001 and
A .M. Helstone, Van WTV naar NOW; van werktijdverkorting naar loonkostensubsidie,
AR 2020/22.

8 Art. 47 Unemployment Benefits act (WW): 75% of the (maximalised) daily wages
for the first two months, then 70%.

19 Unless someone earned more than this maxed-out daily wage.

% In Dutch law, in order to be able to claim unemployment benefits, the employ-
ee in question must show that during the last 36 weeks he worked at least 26 weeks
(art. 17(1) WW).
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or isolated issues, but did not offer sufficient flexibility to deal with
a nationwide crisis.

4. Noodfonds Overbrugging Werkgelegenheid*

When COVID became an issue in the Netherlands, it quickly became
clear that this would be a much bigger crisis than the issues that had
triggered the WTV before. After all, an intelligent lockdown, compul-
sory closure of non-essential businesses, travel restrictions and the like
affect all sectors and employers can only do so much to prevent the
spreading of the disease.”

a) NOW-1

The first Noodfonds, NOW-1, came into force on 17 March 2020.% Its
aim was to keep as many people as possible in (their) employment.
Therefore, the regulation followed a two-pronged approach: on the
one hand, the employer’s financial burden had to be lightened, on the
other hand, the employees” income had to be protected. The system
worked as follows: the employer pays 100% of the wages, but is eligi-
ble for a compensation for these costs of up to 90%, depending on the
reduction of revenue, which must be 20% at least for the business to be
eligible for compensation. The wage costs are also taken into account
in this calculation. This means that an employer who has discontinued
fixed-term contracts or who proceeds to terminate contracts gets less
compensation. The calculation for the compensation was as follows:

AxBx3x13x0,9

A = Percentage expected revenue loss

B = wage sum

3 = amount of months for which the subsidy is calculated

1,3 is a factor that allows for employer costs like pension premiums,
insurance, etc.

0,9 is the maximum subsidy, meaning 10% is always for the employer
to bear*

? Emergency Funds to Safeguard Employment, Dutch abbreviation NOW.

% B.H. ter Haar, https://illej.unibo.it/article/view/10779/10688.

2 Stert 2020/19874.

# G.C. Boot, Arbeidsrechtelijke maatregelen in Corona-tijd, Wolters Kluwer, De-
venter, 2020, p. 10.
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The compensation for the employer actually was an advance payment
of 80% of the estimated compensation, and the correct amount was
to be calculated at the end of the period for which the compensation
has been requested. This means that the employer could become li-
able to pay back part of the compensation. The employer was obliged
to refrain from redundancies on economic grounds while getting the
compensation. If the employer asked permission for issuing dismiss-
als on economic grounds nonetheless, he was “fined”. This means the
subsidies were lowered by an amount equal to 150% of the dismissed
employee’s wages (until April) or by 1,5 times the employee wage
costs, multiplied with a specific factor (from 5 April 2020 onwards).”
Dismissals also influenced the calculation set out above, as the wage
sum will be lower.

It soon became clear that NOW-1 contained some serious short-
comings. One rule which seriously limited employers” preparedness
to actually request compensation was the prohibition on dismissal of
employees on economic grounds. Employers wanted to keep their flex-
ibility and therefore did not request compensation. This in turn led
to a greater risk of bankruptcy and irrevocable loss of employment,
something which NOW-1 tried to prevent. Another issue was the fact
that only dismissals on economic grounds were prohibited, while an
agreement to terminate the contract for the same reason remained
perfectly possible and did not trigger the fine. As this kind of termi-
nation is the most common one in the Netherlands, this loophole in
the decree was serious. However, the employer would have incurred
financial consequences as rescission of contracts would also have led
to a lower wage sum which influenced the calculation of the compen-
sation. A final point, which was also a sensitive issue politically, was
that bonusses or dividends for executive managers could be financed
through the compensation offered by the Government and thus paid
for by taxpayers’ money. In short, employees” wages were relatively
safe, but for employers, the system was inflexible, which led to em-
ployers evading it.

% See art. 5 and 7 NOW-1 respectively.
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b) NOW-2

As it became clear that COVID was not a one-season issue, the gov-
ernment issued a second decree on 22 June 2020, ingeniously named
NOW-2.% It addresses some of the shortcomings of NOW-1, but also
shows a shift in policy priorities. NOW-2 focusses less on keeping peo-
ple in their original jobs and more on allowing businesses to adapt.
The maximum subsidy for employers is still 90% in case of 100% loss
of revenue, but the fine in case of dismissals on economic grounds is
discontinued. There is still a financial consequence, however. As was
already the case under NOW-1, if the employer dismisses employees
or discontinues temporary employment contracts, the wage sum will
be lower, which will influence the calculation of the compensation to
be received. Furthermore, if the employer proceeds to carry through
a collective redundancy and has not succeeded in getting the Trade
Unions’ agreement for this plan, the compensation he gets will be
lowered by 5% of the total amount due to him. From the explanatory
memorandum, it becomes clear that this means that all parties to the
contract need to agree on the collective redundancy.” The justification
for these changes is that businesses need to be able to restructure in or-
der to avoid bankruptcy, now that the economic outlook has changed.
Furthermore, the Government wishes to encourage enterprises to ap-
ply for the subsidy and avoid bankruptcy, and prefers that to their not
making use of the measures because dismissals might still be neces-
sary.”® Consequently, dismissals are “decriminalised” as the govern-
ment accepts that they might be necessary. The calculation is changed
slightly when compared to NOW-1. This also addresses the issue that,
under NOW-1, dismissals led to smaller financial consequences than
a reduction of the wage sum (e.g. by employees reaching pensionable
age, sickness, etc.), while the opposite was intended.” The formula was
as follows:

26 Stert 2020/34308.

¥ P.A. Hocewinp-WoLTERs & S.F.H. JeLringHaus; Het Coronavirus en het beroep
op de NOW-2 regeling, TAP 2020/159.

% Kamerstukken II, 2019/20, 35420 nr. 2, p. 8.

» P.A. Hocewinp-WoLtERs & S.F.H. JeLLingHAus; Het Coronavirus en het beroep
op de NOW-2 regeling, TAP 2020/159.
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AxBx4x1,4x0,9%

The other aspect that demonstrates the policy shift towards accepting
a rise in unemployment and survival of most businesses by creating
a well-trained, flexible workforce is the introduction of an obligation
for best efforts to train and retrain employees.” This fits nicely with
the more general rule in Dutch dismissal law, that dismissal is only
acceptable if the employee cannot be offered a suitable different job.*
Employees may not always have a right to keep their exact job, but
the employment relation will be retained as much as possible. This
necessitates a certain flexibility in contract law, which is offered by
the general clause of art. 7:611 BW (see below, sec 4). In order to make
this well-trained, flexible workforce happen on a substantial scale,
the Dutch government made available € 50 Million for 2020 to set up
a funds for training activities, personal advice and the like.” This came
on top of all training responsibilities employers have anyway. Finally,
in order to discourage fraud, which was an issue with the rather un-
bureaucratic NOW-1, businesses which receive more than € 100.000 in
subsidies must hand in an audit. These businesses are also forbidden
to pay the board of directors or policy-making management dividends
or bonusses over 2020. It is therefore no longer possible to finance bo-
nusses and dividends from taxpayers’ money.

c) NOW-3

From October 2020 onwards, NOW-2 has been followed by NOW-3.%
This most recent decree, which aims to regulate the situation until
July 2021, shows the continuation of the policy changes that NOW-2
started. However, NOW-3 also bears witness to the realisation that —
while the overall situation in the Netherlands relating to government
debt and unemployment figures is still pretty rosy when compared to
other countries — funds are not unlimited and need to be distributed

% G.C. Boort, Arbeidsrechtelijke maatregelen in corona-tijd, Wolters Kluwer 2020,
p-17.

3 P.A. Hocewinp-WoLTERs & S.F.H. JeLLingHAus; Het Coronavirus en het beroep
op de NOW-2 regeling, TAP 2020/159.

32 Art. 7:669 lid 1 BW jo. Art. 9 Ontslagregeling.

% Crisispakket NL leert door: https://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/corona
virus-financiele-regelingen/overzicht-financiele-regelingen/now/now-nl-leert-door.

* Stert 2020/52209.
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more carefully. In the first place, to remain eligible for subsidies and
compensation, a business must show a loss of 20% of revenues now,
but from January 2021 onwards, this will need to be at least 30% loss
of revenue. Also, the compensation offered to the employer is lower
and will be lower still in 2021. Instead of a maximum of 90% com-
pensation in case of total loss of revenue, the maximum percentages
are 80% (October-December), 70% (January—-March 20201) and 60%
(April-June 2021). This shows the realisation that not all businesses
will be able to survive and not all can be saved. Fines in case of eco-
nomic dismissal are not reintroduced and the fines surrounding col-
lective redundancies from NOW-2 are also skipped. However, the gen-
eral rules concerning collective redundancies still apply.*

While dismissals seem to be accepted as part of current economic
necessities, the ideas on lifelong learning and retraining are retained.
The employer is still obliged to offer training, employees can get per-
sonalised career advice and the like. The available funds have been
raised to € 67 million. Right now the situation therefore is that employ-
ers who deal with a substantial decline in revenue are still eligible for
compensation, but not as generously as they were up to October 2020.
On the other hand, dismissals are possible to a greater degree.

By way of conclusion, we can state that the COVID-specific meas-
ures fit into the general system of Dutch labour law. Safeguarding
employees” wages without jeopardising employment is a priority is-
sue. However, employees are also expected to show flexibility con-
cerning their exact job. They have a right to retraining in case their
exact job is threatened of lost. This right goes hand in hand with the
obligation to accept a change of job where the new place offered is
a suitable placement and the alternative would have been a termina-
tion of contract.*

* They derive from the implementation of Directive 1998/59/EC, and therefore,
obviously, must remain in place. The applicable Dutch law is the Wet Melding Collec-
tief Ontslag (WMCO).

% Technically, there is the possibility to refuse, as otherwise this could be labelled
forced labour. However, refusal to accept a suitable job offer triggers severe consequ-
ences such as loss of unemployment benefits (art. 24 WW) and therefore rarely occurs.
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5. Unilateral modification of contracts instead
of using NOW

As has been explained above, the current measures to keep the econo-
my going focus on keeping businesses afloat while also guaranteeing
a near normal income to employees. However, these measures come
with strings attached, even if this is just showing how many employ-
ment contracts still exist and what losses of revenue are encountered.
Therefore, a fair number of employers who did not want to apply for
NOW or who did not qualify for the measures try a different way to
alleviate wage costs.

This other way for employers to minimise wage costs is to
(unilaterally) modify wages and/or working hours. The unilateral
modification of contracts is fully accepted in Dutch labour law and
offers a great amount of flexibility to keep the employment relation
intact, even if the contract as such is modified to such an extent that
it would otherwise qualify as something completely new. Dutch law
offers two possible legal bases for this modification, art. 7:613 BW
and art. 7:611 BW respectively. The first one regulates the unilateral
modification clause and is only applicable if a written modification
clause exists. In that case, the employer must show overriding busi-
ness interests which must reasonably prevail over the employees’
interest in retaining the unchanged employment contract. The second
one is a codification of reasonableness, in labour law described as
good employership and good employeeship. Case law by the Dutch
Supreme Court shows that a good employee must react in a positive
way to employer’s requests for reasonable adaptations of the con-
tract in case of a change in circumstances.”” Therefore, three steps will
be subject to judicial review: (1) the change of circumstances, (2) the
reasonableness of the offer made by the employer, and (3) the ques-
tion whether the employee could reasonably have refused the reason-
able offer. The main question in all these cases was whether a wage
sacrifice (or a reduction of working hours) can be deemed a reason-
able offer and if so, under which circumstances. Case law from the
credit crisis is pretty unanimous on this issue. While showing the
change of circumstances that necessitates a reaction is rarely an issue

¥ HR 26 juni 1998, JAR 1998/199 (Taxi Hofman), HR 11 juli 2008, JAR 2008/204
(Stoof/Mammoet).
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in case of economic difficulties, the reasonableness of the employer’s
request is usually the sticky point. Although the judiciary shows sym-
pathy towards the employers’ plight, generally speaking, a request
for wage sacrifices is not a reasonable request as this concerns a pri-
mary employment condition.®® The final step would be a discussion
about the employee’s duty to react in a positive way to a reasonable
offer. However, once the offer is judged not to be reasonable, there
is no duty for the employee to act reasonably him- or herself. Flat
refusal by the employee is possible and is upheld in court. Recent case
law seems to be in line with this line of reasoning.” The Amsterdam
county court decided that a unilateral reduction of wages by 50%
is way too much, considering that the employee has no other means
to make ends meet. Therefore, however much the employer needs
a reduction in cost, a unilateral reduction of wages by half is
not a legal option.*” The Court of Appeals for Arnhem-Leeuwarden
decided similarly in a case where an employer restructured the enter-
prise and employees were placed in suitable alternative jobs. The new
jobs did not provide compensation for the loss of the flexible pay-
ment in the earlier jobs, because commissions were not paid anymore.
This led to a wage reduction of 13-23%, depending on the employee
in question. The Court stated that in extreme economic circumstanc-
es, a wage sacrifice — concerning flexible parts of the payment, not
the basic salary — may be justified, but that in this case the circum-
stances cited by the board of directors fell short of this kind of eco-
nomic emergency. While the court does not rule out the possibility
of wage sacrifices in extreme cases, in this case the need to act is
not accepted to the degree necessary to demand a significant reduc-
tion of salary.”” The county court of Oost-Brabant also stated that
Covid and the temporary closure of the business is no reason to just

% ECLLNL:RBONE:2013:CA006 (Interwerk); ECLLNL:RBAMS:2015:899 (V&D);
ECLI:NL:GHARL:2016:891 (SNS real).

¥ Inorder to establish the basis in case law, the official website of published case law
(www.rechtspraak.nl) was searched using the following terms: “Loonoffer” (50 hits),
“Loonwijziging” (12 hits, none relevant). There is one case from one of the Caribbean
parts of the Netherlands which will also be kept outside the discussion as the labour law
is not 100% identical. The main text discusses only those cases which show an explicit
reasoning.

4 ECLLI:NL:RBAMS:2020:2734, JAR 2020/149.

4 ECLINL:GHARL:2020:3186 (Renewi).
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accept the employer’s argument that he is no longer liable to pay
wages.*?

So far, therefore, case law shows a clear tendency towards uphold-
ing the employee’s rights to wages and does not easily accept employ-
ers’ wishes to (unilaterally) lower wages. When it comes to reducing
working time, art. 8 BBA is still the major obstacle. This provision
explicitly prohibits the reduction of working time if this leads to
a reduction in wages as well. Furthermore, a unilateral employer’s
right to reduce working hours is deemed incompatible with the em-
ployee’s right to demand a change of working hours, as this could un-
dermine the employee’s right.* There are possibilities for exemptions
from the prohibition, but as they have to be granted by the Secretary
of State for Employment, the employer depends on third parties to be
able to do this.

Taken together, this means that the employer’s legal possibilities
to unilaterally modify wages or working hours in order to save mon-
ey on wage costs are few. The employer needs to show a truly ex-
ceptional case, and even then probably cannot touch the basic salary.
Although none of the cases considered made an explicit comment on
the availability of NOW measures as potential alternatives, it might
be that the fact that a possible alternative exists which strengthens
the line of reasoning found in the courts. After all, demanding wage
cuts and arguing that they are a reasonable offer while also having
the option to apply for emergency relief may sound unreasonable to
a judge’s ear.

6. Concluding remarks

The above shows that, generally speaking, Dutch law aims at securing
the employee’s wage, as this is the essential means for making a liv-
ing. The first and most general rule is laid down in art. 7:628 BW. The
employer must pay the employee’s wages, unless he can prove that the
reason why the employee could not do the work lies in the employee’s
sphere of risk. The COVID-specific emergency and relief measures aim
at reducing (wage) costs for employers while securing an income for

#2 ECLLNL:RBOBR:2020:2838, JAR 2020/156, met noot .M. van Slooten.
# See for more detail: N. Gunpt, Wijziging van de arbeidsovereenkomst, een in-
strument voor interne flexibiliteit? Kluwer, Deventer 2009, p. 157.
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the employees. Therefore, they apply the general principle of wage
protection and fit into Dutch non-emergency law.

The decrees try to strike a balance between employers’ needs and
employees’ needs. However, the (substantial) adaptations that those
measures have undergone reflect new realities. Neither all dismissals
nor all bankruptcies will be preventable. In order to soften the impact
for employees, they are given a right to take retraining, which means
that once job offers become available again, they might be able to find
a new job quickly. The measures therefore fit into the bigger picture of
creating a workforce that is flexible in the sense that workers are able
to adapt quickly to new sets of requirements in new jobs. Therefore,
the measures that were introduced in March 2020 fit into the more
general system of Dutch labour law, more specifically, the obligation
to pay wages on the employer’s side and the obligation to look for
reasonable solutions like placement in other suitable jobs, if the cur-
rent job ceases to exist, on the employee’s side. This general idea of
a certain flexibility of the employment contract also explains the idea
of being able to change the employment contract in good faith on the
basis of reasonableness. As this is a very open norm, the application
to the facts by the judiciary is crucial for the stability of the employ-
ment contract. As has been shown in the paragraph dealing with case
law, so far judges have been unwilling to find unilateral wage cuts of
up to 50% reasonable. This means that the response to the crisis is not
a weakening of the position of the weaker of two parties in the con-
tract, but rather a continued protection. Considering that (particularly
when it comes to unilateral modification) everything depends on the
notion of “reasonableness” — an open norm liable to be interpreted by
a single judge — the Dutch system so far shows surprising stamina in
its efforts to protect the employees” income. This, however, is counter-
balanced by a demand for flexibility concerning the exact content of
the work to be done. Training efforts should prepare employees for
new jobs which in turn may be offered. Acceptation of these offers is
expected and refusal is — generally speaking — sanctioned by a loss of
rights to unemployment benefits.
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Les mesures spécifiques au Covid aux Pays-Bas —
s’inscrivent-elles dans les Principes Généraux?
Résumé

L’article examine la nature des mesures d’aide aux Pays-Bas lies a la pandémie de
COVID qui visent a réduire les cofits salariaux pour les employeurs. La question est
de savoir si les décrets ad hoc s’inscrivent dans les Principes Généraux du droit du
travail néerlandais et respectent deux principes clés: (1) la protection des revenus
des travailleurs; 2) la flexibilité d'un employé exigée dans une situation out un poste
spécifique cesse d’exister ou est sérieusement menacé. Les recherches montrent que
les regles d’exception respectent ces deux grands principes, tandis que les tribunaux
refusent de reconnaitre les changements significatifs des salaires et / ou des horaires
de travail sur la base du prémisse de la rationalité et soutiennent les principes clés de
la protection des travailleurs.

Mots-clés : COVID, cofits salariaux, mesures d’aide, modifications du contrat de travail
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Srodki nadzwyczajne w obliczu pandemii COVID-19
przyjete w Holandii - czy wpisuja sie¢ w ogdlny obraz?
Streszczenie

W artykule omdéwiono charakter zastosowanych w Holandii $rodkéw pomocowych
zwiazanych z pandemig COVID, ktérych celem bylto ztagodzenie kosztow wynagro-
dzen ponoszonych przez pracodawcow. Powstaje pytanie, czy dekrety ustanawiane
ad hoc wpisuja sie w ogdlny obraz holenderskiego prawa pracy i czy respektujg dwie
kluczowe zasady: (1) ochrone dochodéw pracowniczych; 2) wymaganie elastycznosci
pracownika w przypadku sytuacji, gdy konkretna posada przestaje istnie¢ lub sta-
je sie powaznie zagrozona. Badania pokazuja, ze przepisy nadzwyczajne respektuja
te dwie gléwne zasady, podczas gdy sady odmawiajq uznania istotnych zmian ptac
i/lub godzin pracy w oparciu o przestanke racjonalnosci oraz podtrzymuja kluczowe
zasady ochrony pracownika.

Stowa kluczowe: COVID, koszty wynagrodzen, srodki pomocowe, zmiany w umowie
o zatrudnienie
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Corporate Social Responsibility in Times
of the COVID-19 Pandemic

Summary

The COVID-19 pandemic has caused various disruptions in the production chains of
Multinational Enterprises (MNEs). Along with other disruptions there has been a drop
in product sales, often due to lockdown measures, which have resulted in last-minute
order cancellations, non-payment of already-purchased resources and already-made
products, and hence terminations of employment contracts. International organiza-
tions and nongovernmental organizations have called upon MNEs to act in line with
the principles of corporate social responsibility (CSR) and honor the contracts. The
aim of this article is to analyze to what extent this moral appeal is also a (quasi-)legal
appeal following from international norms on CSR. After an assessment of the main
labor law problems caused by the COVID-19 pandemic, an analysis follows on each of
the identified problems. The conclusion of the analysis is that MNEs indeed responsi-
ble, not only morally, but also in terms of these (quasi-)legal international CSR norms.

Keywords: CSR, COVID-19, UN Guiding Principles, global production chains, MNEs,
ILO, Responsible Business Conduct, RBC.

1. Introduction

In times of the COVID-19 pandemic corporate social responsibil-
ity (CSR) is even more important than in normal times.! However,
although there are strong moral appeals on MNEs (Multinational En-
terprises) to take their responsibility, the question is whether MNEs

* Visiting professor and Head of the Centre for International and European Labour
Law Studies at the University of Warsaw, and Assistant Professor and Academic Coor-
dinator of the Advanced Master Global and European Labour Law at Leiden University.

! In this introduction I try to substantiate the importance of CSR with as many ref-
erences as I could and is sensible. However, developments are extremely fast, which
makes it impossible to keep up with all of them. Most of all, this indicates how topical
the issue is at the moment of writing this article.
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are also required to act responsibly by (quasi-)legal instruments? More
particularly these instruments are: the ILO’s Tripartite Declaration of
Principles concerning Multinational Enterprises and Social Policy (fur-
ther: MNE Declaration), the OECD’s Guidelines for Multinational En-
terprises (further: OECD Guidelines), and the UN Guiding Principles
on business and human rights (further: UN GPs) including the Ruggie
framework protect, respect and remedy.

Before addressing the above question more elaborately, we need
to take one step back and review what is happening in these times of
the COVID-19 pandemic. Discussions about MNEs and their supply
chains started when parts of China went into lockdown and concerns
were raised that some products might become scarce? because ever
since the 1980s companies in Europe, the United States of America
(US) and Australia have massively outsourced their production pro-
cesses to China and other Asian countries.> When COVID-19 was de-
clared a global pandemic, and Europe, Australia and the US went
into lockdown in March 2020* another effect of the outsourcing prac-
tices of companies became strongly visible. Due to the lockdowns,
consumption levels decreased in unprecedented numbers,” which

2 For example, E. White, S. Jung-a, J. Miller and P. Cambell, EU and US carmakers
warn ‘weeks away’ from China parts shortage, ‘Financial Times’ 4 February 2020; M. Davey,
From batteries to shutters: Australian firms eye potential coronavirus shortages, “The Guard-
ian’ 21 February 2020; A. Cheng, P&G Says 17,600 Products Could Be Affected By Corona-
virus In China, Highlighting Supply Chain Risk, ‘Forbes’ 20 February 2020; J. Christensen,
Coronavirus outbreak in China could lead to ‘critical” shortages of medical products in the US,
‘CNN’ 26 February 2020; and D. Ivanov, Predicting the impacts of epidemic outbreaks on
global supply chains: A simulation-based analysis on the coronavirus outbreak (COVID-19/
SARS-CoV-2) case, “Transportation Research Part E” 136 (March 2020) 101922.

* See for an overview of the development of outsourcing: J. Haténen and T. Eriks-
son, 30+ years of research and practice of outsourcing—Exploring the past and anticipating the
future, ‘Journal of International Management’ 15 (2009) 142-155.

* See for an overview of exact dates and forms of lockdown for approximately sixty
countries, the country reports in the special issue of the ‘Italian Labour Law e-Journal’
on COVID-19 and Labour Law. A Global Review, (edited by B.P. ter Haar, E. Menegatti,
I. Senatory, and E. Sychenko), available at: https://illej.unibo.it/ (accessed 21 May 2020).

> Cf. N. Neuteboom and P. Golec, Consumers in the coronavirus era, ABN AMRO’ 21
April 2020 (statistics for the Netherlands); and Belapatino c.s., The COVID-19 impact on
Consumption in Real Time and High Definition, 'BBVA Research’ 24 April 2020 (with data
for Spain, Turkey, Mexico, the USA, Colombia, Argentina and Peru).
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has put many companies at the brink of bankruptcy had they not
received government support.® The instant drop in sales resulted in
a prompt termination of contracts, even in cases when some stages
of the production process had already been completed, e.g. fabrics
had already been bought and cut, and the cancellation or deferral of
planned (future) orders.” A third challenge of the COVID-19 pandemic
for global value chains is the (further) outbreak of the virus in the
“sourcing” countries, particularly countries in South-East Asia, Latin
America, and Africa,® which will result in lower production levels in
the plants that are not affected by the lockdowns in Europe, Australia,
and the US.? Although not very visible yet at the time of writing this
article,' it is only logical when we follow the first signals that due to

¢ See for an overview of the different types of government measures the country
reports in the special issue of the Italian Labour Law e-Journal on COVID-19 and Labour
Law. A Global Review (op cit.).

7 Among many others: A. Hossain, Coronavirus: Two million Bangladesh jobs ‘at
risk” as clothes orders dry up, 'BBC Bengali’ 29 April 2020; A. Seric, H. Gorg, S. Mosle and
M. Windisch, Managing COVID-19: How the pandemic disrupts global value chains, "Opin-
ion on UNIDO’s Industrial Analytics Platform’” April 2020 (with specific attention
for China); S. Meenakshi, Covid-19: It’s time to show what responsible means, ‘Fair wear
Foundation (Stories)’, 28 April 2020, available at: www.fairwear.org/stories/covid
-19-its-time-to-show-what-responsible-means (accessed 21 May 2020); and Clean
Clothes Campaign, COVID-19 Demands in defence of Garment Workers in Global Supply
Chains, 18 May 2020, available at: cleanclothes.org/news/2020/covid-19-short-term-
demands-in-defense-of-garment-workers-in-global-supply-chains (accessed 21 May
2020).

8 In many of these countries forms of lockdowns took place late March/early
April 2020. See: https://gisanddata.maps.arcgis.com/apps/dashboards/bda7594740fd-
40299423467b48e9ect6 (accessed 21 May 2020).

 In general industries actually thriving well during COVID-19 include online
(home) entertainment (e.g. Netflix, but also Nintendo, etc.), online shops like Amazon,
online meeting platforms (e.g. Citrix, but also programmes such as MS Teams, Google
meet, Zoom, etc.), companies producing (hand)sanitizers, and the pharmacy. Cf. ]. Barro,
The Companies That Stand to Profit from the Pandemic, “‘New York Intelligencer’ 14 April
2020; and J. Valinsky, Business is booming for these 14 companies during the coronavirus pan-
demic, ‘CNN Business’ 7 May 2020.

10 The NGO Clean Clothes Campaign is keeping track of the effects in the garment
industry with daily updates in what they call a “live blog”: https://cleanclothes.org/
news/2020/live-blog-on-how-the-coronavirus-influences-workers-in-supply-chains
(accessed 30 June 2020). See for a theoretical assessment of the pandemic’s impact on
supply chains: D. Ivanov and A. Das, Coronavirus (COVID-19/SARS-CoV-2) and supply
chain resilience: a research note, ‘International Journal Integrated Supply Management’
13(1) 2020, 90-102.
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lockdowns production in Europe has dropped and caused delivery
problems within Europe as well as in China."

What the COVID-19 pandemic makes conspicuous is that the econ-
omy and therewith the world of work is highly globalised, the ramifi-
cation of which are multipleinterdependencies. Of course, this in itself
is not news. Debates about the pros and cons of the globalised econ-
omy are already ongoing for a few decades.'”? What is worth indicat-
ing, however, is that the COVID-19 pandemic rather painfully revealed
how far the globalisation has gotten and how much we have become
dependent on one another. This was made most visible by shortages
in personal protective equipment (PPE) for workers in the healthcare
sector.”” In response to this, some governments, such as the Donald
Trump administration in the US" or the authorities in France®™ have

''V. Hoeks, Corona onder controle? De Chinezen willen door! Hoe China werkt volgens
‘het nieuwe normaal’ en hoe Europa daarop in kan springen, available at: leidenasiacentre.nl/
corona-onder-controle-de-chinezen-willen-door-dutch/ (accessed 23 May 2020).

2 In the field of labour law, among many other contributions: J.D.R. Craig and
S. M. Lynk, Globalization and the future of labour law, Cambridge, CUP, 2006; B. Hepple,
Labour Laws and Global Trade Oxford, Hart Publishing, 2005; and J. Conaghan, R.M. Fischl
and K. Klare (eds.), Labour Law in an Era of Globalization. Transformative Practices & Pos-
sibilities Oxford, OUP, 2002.

3 Cf. Oxford Business Group, The impact of Covid-19 on global supply chains, "COVID
19 Economic Impact Assessment’ 24 April 2020; M. L. Ranney, V. Griffeth, and A. K. Jha,
Critical Supply Shortages — The Need for Ventilators and Personal Protective Equipment
during the Covid-19 Pandemic, “The New England Journal of Medicine’ 30 April 2020;
382:e41; Asian Development Bank, Global Shortage of Personal Protective Equipment amid
COVID-19: Supply Chains, Bottlenecks, and Policy Implications, "ADB Briefs” 130, April
2020; and United Nations, UN leads bid to help 135 countries get vital COVID-19 medical kit,
amid severe global shortages 28 April 2020. Within the European Union the export of PPE
got restricted by an “export authorisation” by COMMISSION IMPLEMENTING REGU-
LATION (EU) 2020/402 of 14 March 2020 making the exportation of certain products
subject to the production of an export authorisation, (OJ [2020] LI77/1).

4 Rethinking outsourcing practices were already high on the agenda of the Trump
government, steps to reduce dependence on China seem to find firmer ground, e.g.
H. Pamuk and A. Shahal, Trump administration pushing to rip global supply chains from
China: officials, ‘Reuters (Business)” 4 May 2020.

5 Minister Bruno Le Maire’s speech European industrial independence of 2 April 2020,
available at: www.gouvernement.fr/en/european-industrial-independence (accessed on
23 May 2020). A similar call for reshoring of production and services was made in the
Netherlands by the Christen Democratic party (CDA), albeit that their first call for re-
shoring, made at local level, dates back to 2013 and currently is put in the context of the
question whether the Netherlands has become too dependent on China: D. Heeringa,
Gaan we in plaats van ‘Made in China’ vaker "Made in the Netherlands’ zien?, ‘Nieuwsuur
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called to rethinking of outsourcing practices in order to assure, in the
words of the French minister of economic affairs, “sovereign” and “in-
dependent” supplies.'® Although this is an interesting issue that will
affect the world of work, it is a political rather than a legal problem.
Yet, an issue that is much less discussed at the political level, despite
being of no less importance, is the question about the responsibility of
MNEs for their workers throughout their global supply chains in these
times of the COVID-19 pandemic.”” This is not only a political, but
also a legal question when addressed in the context of corporate social
responsibility (CSR), with the above mentioned international instru-
ments recognising that MNEs should avoid causing or contributing
to adverse impacts'® or seek to prevent or mitigate an adverse impact
when such can directly be linked to their operations, products or ser-
vices via a business relationship."

In the context of the COVID-19 pandemic there is a call for MNEs
to take their responsibility. But, one may ask, what is their responsibil-
ity exactly? This very question will be addressed in the present article.
Thereto, the following section presents the analysis of what kind of
responsibility MNEs are called upon at the moment. Section 3, in turn,
continues with an analysis of the labour rights issues MNEs are ex-
pected to respect based on the three leading international public CSR
initiatives. In other words: the analysis will be made of what exactly
is called for and what is required. The article concludes in section 4
with a clear indication to what extend we can expect the responsible
business conduct (hereafter: RBC) that MNEs are called for based on
the three leading international (public) CSR initiatives.

For completeness sake it is noticed here that the focus of this article
lies with the production industry, hence leaving out the service indus-
try. The service industry is faced with different challenges that seem to

(TV programme)’ 29 May 2020; and A. Kog, Volledige Steun van de raad voor het terughalen
van productie uit lagelonenlanden, ‘Nieuwsbrief CDA Enschede’, 15 November 2013.

16 Minister Bruno Le Maire’s speech European industrial independence (op cit.); and
more general A. Seric, H. Gorg, S. Mosle, and M. Windisch, Managing COVID-19: How
the pandemic disrupts global value chains, “‘World Economic Forum’ 27 April 2020.

17" See references above in footnote 6.

18 Par. 10 of section II General Policies of the OECD Guidelines for MNEs.

19 Par. 11 of section II General Policies of the OECD Guidelines for MNEs.
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have a less disruptive impact on the world of work.? Moreover, many
of them are actually thriving rather well because of the COVID-19 pan-
demic, for example those offering internet communication platforms,
such as: Zoom, Google Meet, Skype, etc.” That the production indus-
try is more affected than the service industry can also be deduced from
the outcome of the survey conducted by the employers organisation of
the ILO on the issue of productivity: no business member in Europe
has dropped its production capacity by 75 per cent or more, while
more than half of them are still working at their full capacity, whereas
14 per cent of the business members in Africa operates below 25 per
cent of its capacity and about one third of them operates below half of
their normal capacity.”

2. MNEs’ responsibilities as called for during
the COVID-19 pandemic

Several issues have been addressed in the introduction in order to
illustrate what kind of disruptions the COVID-19 pandemic is caus-
ing in the supply chains. In this section I will try to translate these
problems in terms of MNE responsibilities in the context of CSR or
Responsible Business Conduct (RBC).

When talking about the effect of the COVID-19 pandemic on sup-
ply chains it can be helpful to sketch a simplified supply chain to get
an impression where and when in the supply chain as well as geo-
graphical locations disruptions have taken or will take® place. As can

? E.g. tele- or remote-working; finding a work-life balance; working time (espe-
cially the right not to be connected).

2 CF. The Financial Times which devoted a special series to companies that pros-
per during the pandemic: www.ft.com/content/d298bf34-9644-4b49-be09-c775256639ba
(accessed 25 July 2020).

2 1OE and ILO-ACT/EMP, A global survey of employer and business membership organi-
zations: Inside impacts and responses to COVID-19, published by the International Labour
Office 29 June 2020, pp. IX-X and p. 19.

% Although the COVID-19 pandemic has had direct effects, many predictions are
being made that an economic crisis will follow of which the impact is uncertain. On
14 April 2020 Aljazeera, for example, headed an article with IMF says ‘worst recession
since Great Depression’ is likely, including more headings about joblessness in Australia,
debt increases in Africa, and in general a rise in the number of people being pushed
into poverty reported by Oxfam (available at: www.aljazeera.com/ajimpact/imf-worst-
recession-great-depression-200414125253286.html (accessed 30 June 2020). The OECD’s
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be seen in Figure 1, the simplified supply chain exists of five parts raw
materials — half products — assembly — distribution - sales markets.
To make it more concrete we can use as an illustration the produc-
tion chain of a T-shirt.?* The raw material for a T-shirt is cotton;? half
products are yarn and fabrics;* assembly of a T-shirt takes place in
sowing factories;” the T-shirts are then transported® from the produc-
tion place to the sales markets, which are often located in Europe, the
US, Canada, and Australia. In the footnotes I have indicated the main
“production” countries for each of these steps. This is helpful for an-
other element in Figure 1 namely, to make visible when and where the
different parts of the production chains are disrupted. This is relevant,
because the COVID-19 pandemic developed (and still does) differently
in different regions of the world,” consequently, MNEs’ production
chains are disrupted at various parts of the chain and moments in
time. Understanding this is relevant because it is of influence on the
expectations in terms of Responsible Business Conduct (RBC) in these
times of the COVID-19 pandemic.

economic outlook shows that the COVID-19 pandemic ‘has triggered the most severe
recession in nearly a century” and that the path to recovery remains uncertain but in any
case the effects of the pandemic will be long lasting (see at: www.oecd.org/economic-
outlook/june-2020/ (accessed 30 June 2020)).

2 Of course, also for a T-shirt this is a simplified process. For instance, it does not
include all kinds of processes a piece of cloth can undergo, like colouring and emblazon-
ing, etc. However, for the purpose of this article this simplified process suffices.

» Top ten cotton-producing countries are: China, India, the US, Pakistan, Brazil,
Uzbekistan, Turkey, Australia, Turkmenistan, and Mexico. Source: www.worldatlas.
com/articles/top-cotton-producing-countries-in-the-world.html (accessed 23 July 2020).

% Top ten cotton yarn-producing countries are: China, India, the US, Pakistan,
Indonesia, Brazil, Turkey, South Korea, Italy, and Egypt. Top then cotton cloth-produc-
ing countries are: China, India, Russia, US, Japan, Germany, Hong-Kong, Egypt, France,
and Romania. Source for both: www.yourarticlelibrary.com/industries/leading-produ
cers-of-cotton-yarn-in-the-world/25406 (accessed 23 July 2020).

7 Top ten textile-exporting countries: China, Germany, Bangladesh, Vietnam,
India, Italy, Turkey, US, Hong-Kong, Spain. Source: www.fibre2fashion.com/industry-
article/8471/top-10-exporting-countries-of-textile-and-apparel-industry (accessed 23
July 2020).

% Of course, there are more staged involving transportation in the production chain
itself, but this is one of the most visible ones.

# This is roughly deduced from the statistical data gathered at: https://gisand-
data.maps.arcgis.com/apps/dashboards/bda7594740fd40299423467b48e%ecf6  (acces-
sed 23 July 2020).
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Table 1. Simplified production chain with disruption indications
in time and per region

Element production chain i Distribution Sales Markets
Example % inera Supplying ps Vfactories, By road; sea; air Shops for consumers

Zone; CATL; CEC
Asia; China Generally, from South-  Europe; US; Canada;

COVID-19 restrictions ; Asi ; East to North-West Australia

February
March
April
May

June

The grey areas in Table 1 represent the ruptures® in parts of the
simplified production chain caused by the outbreak of COVID-19 and
governmental measures following the outbreak to contain the virus as
much as possible. It clearly shows that the disruptions occur in differ-
ent moments in time. Consequently, different problematic situations in
the production chain have arisen.

The first rupture in supply chains is caused by the outbreak of
COVID-19 in China which was followed by lockdowns that affected
the productivity of Chinese companies, including those part of the
supply chains of (Western) MNEs. As indicated in the introduction,
this resulted, among others, in shortages of parts of products that are
assembled in Europe. It also caused shortages of products, especial-
ly for those which demand grew exponentially, such as the personal
protection equipment for those working in the healthcare sector. The
second rupture is caused by an abrupt drop in demand of goods due
to lockdowns in the countries where most of the products are being
sold. As indicated in the introduction, this resulted in instant cancella-
tions of already placed orders and an extreme drop in the number of
new orders. The third rupture is caused by the outbreak of COVID-19
in regions where most of the production and resourcing countries are
located. Thus, apart from China, Asian countries like Bangladesh, Vi-
etnam, and India, as well as Latin-American and African countries.
Moreover, in this same period of time European countries, Australia,
and Canada started to relax the lock down measures (most of them
since May/June 2020),*! which meant restarting their economies result-
ing in an increase in the demand of (parts of) goods produced in those

% Cf. D. Ivanov and A. Das, op cit.
31 Given the fact that the response to COVID-19 in the US is vastly different from the
other typical “sales market countries,” I leave this country out of consideration.
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countries just hit by the COVID-19 pandemic making the disruptive ef-
fect of the pandemic even more apparent.” Besides limited production
capacity due to governmental lockdown measures, productivity also
decreased since more and more workers called in sick because they
had to quarantine themselves, either because they themselves were in-
fected with the virus or they have been in close contact with someone
infected with the virus.

The ruptures caused by the COVID-19 pandemic have a combined
health, economic, and social impact.*® What is interesting for this ar-
ticle is to identify what problems these ruptures cause with respect
to labour rights and which of these causes can be related to the con-
duct of MNEs. When we map the problems related to where in the
production chain the rupture appears (see Table 1), roughly speaking,
the following two (broadly formulated) labour law issues keep surfac-
ing: 1) occupational safety and health (OSH), including coping with
peak working hours for those who have to work during the times of
COVID-19, and PPE; and 2) a reduction in working hours resulting in
furloughing or (partial) termination of the employment relationship by
the employer. A number of scholars as well as the ILO and the Euro-
pean Union have also mentioned a heightened risk of human traffick-
ing and forced labour,* however, this cannot be deduced from Table 1.

%2 This is not much stressed in the news yet (the period of writing this article), but
just a matter of time to become noticeable. See for example considerations in this arti-
cle about the garment industry in India: www.unido.org/stories/indias-manufacturing-
reels-impact-covid-19 (accessed 25 July 2020).

% Cf. IOE and ILO-ACT/EMP, A global survey of employer and business membership
organizations: Inside impacts and responses to COVID-19, published by the International
Labour Office, 29 June 2020.

* For example, J. Hughes, L. Hamzi, and R. Mashru, ‘Corporate Human Rights Due
Diligence in times of COVID-19’, EJIL:Talk! Blog of the European Journal of International
Law 30 July 2020. See also: J. Patel and S. Child, ‘Rise in forced labour expected amid
the Covid-19 economic crisis’, Mail&Guardian 20 June 2020; ILO, ‘COVID-19 impact on
child labour and forced labour: The response of the IPEC+ Flagship Programme’, avail-
able at www.ilo.org/ipec-plus; and EU Agency for Fundamental Rights (FRA), ‘Stop
labour exploitation and protect workers from COVID-19’, News Item 13 July 2020, avail-
able at www.fra.europe.eu.
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Table 2. Labour law issues stemming from ruptures in production chains®

Position in Relation with Problems in production Labour law issues
production other parts chain

chain causing of the chain

the rupture

Sourcing Production » Shortages in the supply * OSH in sourcing coun-
of raw materials tries
Sales markets |. Reduction in the number |+ Reduction of working

of goods that can be hours
produced o (partial) termination

» Reduction in supply of the employment
of goods relationship

» Shortages of goods o furloughing

Production Sourcing » Drop in demand for raw * OSH in production coun-
materials tries
Sales markets |. Requction in demand of |+ Reduction of working
work hours
» Shortages of goods o (partial) termination
of the employment
relationship

o Furloughing

Sales markets Sourcing » Drop in demand of goods Reduction of working

i * Reduction in orders for hours
shops) Production production of goods o (partial) termination
* Drop in demand for raw of the employment
materials relationship

o Furloughing

Transport Sourcing » Boarder closures / longer OSH (including working
Production waiting lines at the board- time) transport workers
Sales Markets ers Fluctuations of working
Limited air transport (many | hours

airplanes are grounded) o Peaks (overtime)
» Longer delivery times > Reduction
* Drop/delay in production of = (partial) termination
goods — more peak work of the employment
» Shortages of products relationship

= Furloughing

When searching for reasons why global production chains seem
particularly vulnerable on these labour rights issues, indications can
be found that this is related to the so-called Just in Time (JIT) manage-
ment model. JIT is a management model developed by Toyota (Japan),

% In a similar way see: R. Baldwin and R. Freeman, ‘Supply chain contagion waves:
Thinking ahead on manufacturing ‘contagion and reinfection” from the COVID concus-
sion’, VoxEU.org 1 April 2020. Inspiration for this is drawn from: D. Ivanov, op cit., p. 4-5.
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which is based on the idea of production on demand, also known as
“make-to-order.” JIT refers to a process in which stocks are eradicated
and every step in the production chain is tensely coordinated so it
can be completed “just in time.”* From a business perspective JIT of-
fers many advantages, such as the elimination of waste, and a more
streamlined and efficient process flow.” The downside of this lean,
pull-based practice is that it results in almost immediate shortages of
(certain) products such as the PPE* which for example has hampered
the OSH of healthcare workers who are “fighting in the frontlines
against COVID-19.”% In fact, research carried out before the COVID-19
pandemic had already pointed out that JIT management is character-
ised by volatile demand of production causing structural situations of
(excessive) overtime and insecurity of employment contracts.* These
effects have been amplified during the COVID-19 pandemic,* which
has resulted in calls for a more resilient supply chain management
system that fits the 21st century.*

% F. Pisch, Managing Global Production: Theory and Evidence from Just-in-Time Supply
Chains, ‘CEP Discussion Paper’ No 1689 April 2020, p. 2.

¥ R. Locke, The Promise and Limits of Private Power Cambridge, CUP, 2013, p. 152.

% See references in footnote 13.

¥ This is a rhetoric that has been used by many presidents/leaders, comparing the
COVID-19 pandemic with a war against an invisible enemy. Many measures, such as
lockdowns and closing of schools are also only known from war situations, as such
some parallels can be drawn.

% R. Locke, op cit. See also: SOMO, ECCHR and PAX, Responsible disengagement in
the time of corona, Position paper, April 2020, p. 2.

#1 Cf. News posts on www.business-humanrights.org about COVID-19 in the sup-
ply chains; Live blog of Clean Clothes Campaign op cit.; ILO news, COVID-19 cruelly
highlights inequalities and threatens to deepen them, 30 March 2020, available at www.ilo.
org (albeit in general, it is a well-known fact that the most vulnerable workers are found
down in the global supply chains, exactly there where governments hardly have the
(financial) means to adopt protective measure to cope with the consequences of
the COVID-19 pandemic); and OECD, COVID-19 and Global Value Chains: Policy Options
to Build More Resilient Production Networks, ‘OECD Policy Responses to Coronavirus
(COVID-19), 3 June 2020. Moreover, vulnerability in supply chains based on JIT man-
agement was already flagged in research before the COVID-19 pandemic, e.g. following
one of the heaviest flooding in the history of Thailand: A. Chongvilaivan, Thailand’s
2011 flooding: Its impact on direct exports and global supply chains, ARTNeT Working Paper
Series’, No. 113, 2011.

# E.g.J. Sarkis, M.J. Cohen, P. Dewick, P. Schroder, A brave new world: Lessons from
the COVID-19 pandemic for transitioning to sustainable supply and production, ‘Elsevier Pub-
lic Health Emergency Collection’, 17 April 2020 (doi: 10.1016/j.resconrec.2020.104894).
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Another consequence that can be contributed/Another adverse con-
sequence which may be attributed to the JIT-type management system
is that it involves the immediate cancellations of orders and commis-
sions for new goods to be produced resulting in the termination of
employment contracts with factory workers.” This has raised calls for
MNEs to show engagement and behave as socially-responsible com-
panies, not only because the factories and workers need it,* but also
because in the future, “when the economy is restarted again,”* these
factories (and workers) are much needed as their partners in the pro-
duction chains.* Furthermore, arguments have been made that non-
responsible business behaviour may reflect badly on MNEs as “invest-
ors and consumers will look more favourably to companies that have
sought to take an RBC approach to the crisis.”*

What the above analysis tells us, is that in terms of RBC in times
of the COVID-19 pandemic MNEs are expected to do the following;:
1. Ensure all necessary COVID-19 OSH-measures are taken and fol-

lowed for those who continue to work.

2. Pay speciall attention to instances of human trafficking and forms
of forced labour, since especially migrant workers are in a highly
vulnerable position.

3. Stay engaged with the suppliers by
a. complying with or respecting contracts; and
b. preserving jobs and securing incomes as much as possible.

4. Transform the JIT management system into a system based on a less
volatile demand that is more resilient and better fits the 21st century.

# Cf. M. Anner, Abandoned? The Impact of Covid-19 on Workers and Businesses at the
Bottom of Global Garment Supply Chains, ‘Research Report Center for Global Workers’
Rights” 27 March 2020.

# As it becomes apparent from the blog by Clean Clothes Campaign, op cit.; a clear
example in this respect is the situation in Bangladesh, cf. T. Donaldson, Bangladesh In-
troduces Country-Wide Lockdown, as Factories Already Face ‘Indefinite Shutdown, ‘Sourcing
Journal’, 25 March 2020.

# A much-heard phrase by again presidents/leaders and policy makers.

% Despite arguments made to change supply chain policies and calls made for
reshoring, this may not be as simple as it seems, cf. O. Antonenko and C. McGarry, What
the COVID-19 pandemic means for supply chains, www.ControlRisk.com, 27 May 2020
(accessed 29 July 2020).

¥ OECD, COVID-19 and Responsible Business Conduct, ‘OECD Policy Responses to
Coronavirus (COVID-19)’, 16 April 2020, p. 11.
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Although several guidelines or self-assessment tools have been
published by international*® and non-governmental organisations,*
law and consultancy firms,” and academics™ advising MNEs on how
to act in times of the COVID-19 pandemic, two reservations should be
made. First, while these guidelines and tools have several aspects in
common, there are also differences. In itself hardly surprising, since
each of these organisations has its own aims and reasons for issuing
the guidelines and tools. With such a plurality of guidelines and tools
of which none is more authoritative than the other, it is not an easy
task for MNEs to understand what the best or expected course of ac-
tion is. Second, it is easy to say what to do afterwards, but what was
expected from MNEs at the moment COVID-19 became pandemic, in
other words, what were MNEs already expected to do in the CSR poli-
cies, especially with respect to their suppliers, subcontractors, etc. that
are part of their production chain? This question, concerning the ex-
pected Responsible Business Conduct (RBC) will be addressed in the
next section.

% E.g. OECD, ‘COVID-19 and Responsible Business Conduct’ (op cit.); UN Develop-
ment Programme, Human Rights Due Diligence and COVID-19: Rapid Self-Assessment for
Business, available at www.undp.org; and the ILO Monitor: COVID-19 and the world of
work, available at www.ilo.org, with the fifth (update) published on 30 June 2020.

¥ E.g. SOMO, ECCHR and PAX, op. cit.; Fair Labour Association, COVID-19 PAN-
DEMIC GUIDANCE DOCUMENT: Workplace-Level Preparations and Safeguards, available
at www. fairlabor.org; Responsible Business Alliance, Responsible Business Conduct Dur-
ing The Covid-19 Crisis, available at www.responsiblebusiness.org; ISO has compiled
a list with measures to support efforts in dealing with COVID-19, some are also inter-
esting from a labour law perspective, especially regarding OSH, these are available at
www.iso.org.

% E.g. www.ControlRisk.com (op cit.); Deloitte, COVID-19 Managing supply chain
risk and disruption, available at www.deloitte.com; and Price, Waterhouse, Coopers
(PWC), with information and guidelines on global level (available at www.pwc.com)
and per region/country; and A. Dangova Hug, Tool on (Children’s) Right to Health and
Businesses — Unpacking the Human Rights Due Diligence Standard, INTER PARTES Skopje
(available at www.interpartes.mk — and promoted by the Business and Human Rights
Resource Centre (www.business-humanrights.org)).

°1 For example, M. Anner, op cit.; J. Sarkis, M.]. Cohen, P. Dewick, and P. Schroder,
op cit. Albeit these scholarly articles are more forward looking with the aim to prevent
future vulnerable situations encountered in these times.
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3. MNEs’ responsibilities under the ILO MNE Declaration,
the OECD Guidelines, and the UN Guiding Principles

3.1. General remarks

To understand what could have been expected from MNEs with
respect to their production chains at the time COVID-19 became pan-
demic, we need to understand what kind of RBC was expected from
them. As already mentioned in the introduction, three international
(quasi-)legal initiatives, mentioned in the title of this section, are con-
sidered the most authoritative in this sense, hence, we need to analyse
their content to understand what kind of RBC was expected.® Before
analysing these initiatives, a few remarks need to be made concerning
these initiatives.

The first remark concerns the fact that these initiatives are legally
non-binding. Although they are directly addressed to both, states and
MNEs, by nature and general understanding the organisations that
have issued these initiatives can only adopt legally binding measures
for states. One of the reasons for this limitation is the ongoing discus-
sion whether MNEs have international legal personality (ILP).>> What
is more, the choice of instrument, that is, declarations and guidelines,
for these initiatives are in general also considered to be forms of soft
law. Consequently, these initiatives are surrounded by voluntarism. In
other words, states and MNEs cannot be forced to adopt and imple-
ment them and comply with these initiatives. At the same time, it does
not mean that these initiatives are mere paper tigers.” With CSR be-

2 Although their also exist regional initiatives, e.g. from the European Union,
in general these initiatives follow what has been set out by these three international
initiatives. Cf. B.P. ter Haar and A. Kun, The CSR-policy of the EU in a global context —
with specific regard to its uneven regional implementation across Europe: in ‘Research Hand-
book on Labour, Business and Human Rights Law’, ].R. Bellace and B.P. ter Haar (eds.),
Cheltenham, Edward Elgar, 2019, pp. 439-465.

% See more elaborately about ILP of MNEs: A. de Jonge, Transnational Corporations
and International Law. Accountability in the Global Business Environment, Cheltenham;
Edward Elgar, 2011; and A. Garcia-Mufioz Alhambra, B.P. ter Haar and A. Kun, Har-
nessing Public Institutions for Labour Law Enforcement. Embedding a Transnational Labour
Inspectorate within the ILO, ‘International Organizations Law Review’, 17(2020) 233-260.

% See for an analysis of soft instruments in the context of CSR: M. A. Garcia-Munoz,
B.P. ter Haar, and A. Kun, Soft on the Inside, Hard on the Outside: An Analysis of the Legal
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coming more and more the standard behaviour as expected by share-
holders, stakeholders, and consumers, these initiatives are increasingly
incorporated in other, legally binding, initiatives, such as procurement
law, free trade agreements, and specific regional® and national laws
on child labour,* forced labour®” and, increasingly, on due diligence.*®
This effect is also referred to as the hardening of soft law* and, as
a result, they have, at least, a normative effect on the (legal) practices of
states and MNEs. Therefore, it seems apt to analyse such initiatives in
order to understand what kind of behaviour they require from MNEs
in general, and consequently, also in these times of the COVID-19 pan-
demic.

Secondly, it should be noted that these initiatives seem not to oper-
ate in isolation from one another. On the contrary, following the idea
of hybrid global governance, that is, the acknowledgement of a global

Nature of New Forms of International Labour Law, ‘International Journal of Comparative
Labour Law & Industrial Relations” 2011, 27(4), p. 337-363. See for a conclusion in simi-
lar vein: ].R. Bellace, From workers’ rights to human rights at work in: ‘Research Handbook
on Labour, Business and Human Rights Law’, J.R. Bellace and B.P. ter Haar (eds.) Chel-
tenham, Edward Elgar 2019, p. 402—420.

* The European Union for example has adopted Directive 2014/95/EU amending Di-
rective 2013/34/EU as regards disclosure of non-financial and diversity information by
certain large undertakings and groups (OJ[2014]L330/1) and works on a specific directive
on due diligence: responsiblebusinessconduct.eu/wp/2020/04/30/european-commission-
promises-mandatory-due-diligence-legislation-in-2021/ (accessed 1 August 2020).

% E.g. in 2017 The Netherlands adopted the Child Labour Due Diligence Law:
www.business-humanrights.org/en/dutch-companies-issue-open-letter-in-support-of-
child-labour-regulation (accessed 1 August 2020).

% E.g. in 2015 The UK adopted the Modern Slavery Act: https://www legislation.
gov.uk/ukpga/2015/30/contents/enacted (accessed 1 August 2020).

% E.g.in 2017 France adopted the Law on Due Vigilance: https://www .business-hu-
manrights.org/en/france-natl-assembly-adopts-law-imposing-due-diligence-on-mul-
tinationals-to-prevent-serious-human-rights-abuses-in-their-supply-chains  (accessed
1 August 2020); and by the end of 2020 a referendum is planned in Switzerland to adopt
alaw on due diligence: N. Bueno, The Swiss Popular Initiative on Responsible Business From
Responsibility to Liability, in: ‘Accountability and International Business Operations: Pro-
viding Justice for Corporate Violations of Human Rights and Environmental Standards’,
L.F.H. Enneking, I. Giesen, F.G.H. Kristen, L. Roorda, C.M.]. Ryngaert, A.L.M. Schaap
(eds.), London, Routledge, 2018; and for a more general overview of national legisla-
tive CSR obligations: N. Bueno, Multinational enterprises and labour rights: concepts and
imlementation, in: ‘Research Handbook on Labour, Business and Human Rights Law’,
J.R. Bellace and B.P. ter Haar (eds.) Cheltenham, Edward Elgar, 2019, p. 421-438.

¥ Similar: J. Hughes, L. Hamzi and R. Mashru, op cit.
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space in which various regulatory activities coexist in various interac-
tions with each other, these three initiatives seem to be complementary
to one another and even show signs of transformation, rather than be-
ing rivalry.®® This means that the combined expectations laid down in
these initiatives plays to each other’s strengths® and hence the meaning
of these initiatives in terms of normative effect on the (legal) practice of
States and MNEs. Moreover, and as third and last preliminary remark,
it should be noted that it seems that MNEs refer to these initiatives
in their CSR policies.®? Sometimes directly, sometimes indirectly. In
a previous study on these initiatives I found that out of the twenty
MNE CSR codes of conduct included in the research sample, only four
of them (4) made no reference at all to any of those initiatives.®® Regard-
ing International Framework Agreements (IFAs), all those included in
the sample refer to at least one of the initiatives central in this section.®*
Thus, albeit with some reservations, it can therefore be presumed that
these initiatives do matter in MNEs” CSR practices. Therefore, it makes
sense to analyse the content of these initiatives to understand what
behaviour of MNEs could have been expected regarding the situation
of the COVID-19 pandemic.

Having established that the three initiatives central in this section
matter for the MNEs” CSR practices it is time to turn to their con-
tent. More particularly, the analysis of the three initiatives will be fo-
cussed on the four aspects identified in the previous section, in short:
1. COVID-19 OSH-measures; 2. human trafficking and forced labour;
3. engagement in terms of a. complying with or respecting contracts
and b. preserving jobs and securing incomes; and 4. use of a resilient
(production) demand system (instead of JIT).

3.2. COVID-19 OSH-measures

Of course, we cannot expect to find specific COVID-19 OSH mea-
sures in the initiatives, however, we can analyse to what extend it was

€ Cf. B.P. ter Haar, Love, Flirt or Repel: Hybrid global governance of the ILO core labour
standards, ‘European Journal of Social Law’ 2013, Vol. 2, p. 68-102.

¢ Ibidem.

2 Ibidem.

¢ Ibidem, 95-96.

% Tbidem, 99.
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to be expected that MNEs would have included OSH as part of their
RBC. Such would for example be the case if OSH in general is ac-
knowledged as one of the material issues that should be covered by
their CSR policies. In general, the OECD Guidelines and the UNGPs
cover the ILO’s core or fundamental labour standards,® i.e. the aboli-
tion of forced labour and child labour, equality of opportunity and
treatment, and the freedom of association, including the right of col-
lective bargaining. These standards have been declared as fundamen-
tal by the ILO in its 1998 Declaration on Fundamental Principles and
Rights at Work.®® More interestingly, in its follow-up document to
the 1998 Declaration, the ILO included an annual review procedure
for all Member States that have not ratified the Conventions dealing
with these fundamental standards.®” The underlying idea is that these
standards are core or fundamental to achieve the ILO’s mission as set
out in its Constitution and the Philadelphia Declaration.®®

While in scholarly debate the 1998 Declaration was received with
mixed expectations,® interesting for our analysis is that if MNEs make
references to ILO documents in their CSR policies, by far most of them
are made to the 1998 Declaration.” As such, Langille’s argument that
the 1998 Declaration would make it more easy for States and other ac-
tors to pick up on these principles and standards, proved to be right.
However, there is also some sence in Alston’s comments, because the
practice of referring to the 1998 Declaration has resulted in signifi-
cantly less attention for any of the other standards, with OSH being
one of them.

¢ Commentary 39 OECD Guidelines; and Principle 12 UN GPs.

% Available at www.ilo.org/declaration/lang--en/index.htm.

¢ ILO Rules of the Game An introduction to the standards-related work of the Interna-
tional Labour Organization (Centenary edition 2019), available at www.ilo.org, p. 120.

% Preamble and Article 1 of the 1998 Declaration.

% Ph. Alston, “Core Labour Standards” and the Transformation of the International La-
bour Rights Regime, ‘European Journal of International Law’ 2004, 15(3), p. 457-521;
B.A. Langille, Core Labour Rights — The True Story (Reply to Alston), ‘European Journal
of International Law’, 2005, 16(3), p. 409-437; F. Maupain, Revitalization not Retreat. The
Real Potential of the 1998 ILO Declaration for the Universal Protection of Workers” Rights,
‘European Journal of International Rights’, 2005, 16(3), p. 439-465; and Ph. Alston, Fac-
ing Up the Complexities of the ILO’s Core Labour Standards Agenda, “‘European Journal of
International Law’ 2005, 16(3), p. 467-480.

70 Cf. Ter Haar, op cit.
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In addition to the ILO’s fundamental labour standards, the OECD
Guidelines and the UN GPs also refer to the UN’s International Cov-
enant on Economic, Social and Cultural Rights,”* which does include
OSH.”” The OECD Guidelines also refer to the ILO’s MNE Declara-
tion, albeit more for its terminology rather than material content.”
Additionally, when it comes to the ILO and CSR, it is not the 1998
Declaration that is the most relevant initiative, indeed it is the MNE
Declaration.” The MNE Declaration is contextualised in the setting of
the ILO’s Decent Work Agenda.” The Decent Work Agenda is based
on four pillars (employment creation, social protection, rights at work,
and social dialogue), which resonates well with the UN’s 2030 Sustain-
able Development Goals (SDGs), especially SDG 8.7 In its Centenary
Declaration” the ILO seems to move even further away from a “fun-
damental labour standards promoting approach,” towards a more in-
tegral approach based on an inclusive interpretation of Decent Work.”
From all this there are two takeaways that are relevant to our analysis.
Firstly, the MNE Declaration includes OSH (and working time) as part
of “Conditions of work and life.””” Secondly, with a (seemingly) shift
from a fundamental labour standards centred promotional approach
to a more integral and inclusive decent work approach, MNEs are ex-
pected to follow a more integral and inclusive approach as well.

In addition to the above, if we take a wider approach and review
research on CSR and OSH, we find a number of studies dealing par-
ticularly with the topic in question. One of them is interesting to us,*
since it illustrates that the influence on MNEs” CSR policies is clearly

71

Commentaries par. 39 OECD Guidelines; and Commentary on Principle 12 UN GPs.

72 Art. 7(b) ICESCR (available at: www.ohchr.org).

7 Paras. 4849 Commentaries OECD Guidelines.

™ Available at: www.ilo.org/empent/areas/mne-declaration/WCMS_570332/lang--
en/index.htm.

7 For a brief explanation about Decent Work see: www.ilo.org/global/topics/de
cent-work/lang--en/index.htm (accessed 1 August 2020).

76 See more about the SDGs at sdgs.un.org/goals (accessed 1 August 2020).

7 ILO Centenary Declaration for the Future of Work, adopted by the Conference at its
One Hundred And Eighth Session, Geneva, 21 June 2019, available at www.ilo.org.

78 Cf. Par. B, Section I Centenary Declaration.

7 Articles 42-47 MNE Declaration.

8 M.J. Montero, R.A. Araque, ].M. Rey, Occupational health and safety in the framework
of corporate social responsibility, ‘Safety Science’ 2009, Vol. 27, p. 1440-1445.
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not limited to these three initiatives.®! In their study Montero et al.
give special relevance to SA8000.*> Taking this one step further and
performing a very brief check on to what extend we find OSH-issues
in MNE’s CSR policies, we can see that it seems to be more often part
of it than not. For this assessment I have relied on two sources. The
first is a list of IFAs included in the Appendix in a book on the impact
of IFAs.® Out of the 82 IFAs that are listed, 64 (which is 78%) include
OSH-issues and 48 (which is 58%) include working time.* The second
is the database available at www.csrhub.com, which rates and ranks
MNEs on several aspects of CSR, including “Employees” which, in
turn, includes OSH.* Interestingly, the impression we can get from
data that is freely available,* is that OSH is relatively often part of the
CSR policies.”

To conclude, in terms of expected responsible business conduct based
on the OECD Guidelines, the UN GPs and the ILO MNE Declaration it
is to be expected that MNEs consider OSH as part of their CSR. That this
is indeed the fact, in practice seems to be confirmed by the very brief
assessment of (very limited) available data of two sources.

3.3. Human trafficking and forced labour

Compared to OSH, human trafficking and forced labour is much
easier to identify in the context of CSR, since it is one of the four labour
standards that have been declared fundamental by the ILO. Hence, all
three initiatives include the abolition of forced labour among the topics
they promote.® All three make general references to the ILO Conven-

8 Not that I have claimed this, but it underlines the limitation of this study with
a focus on only these three initiatives.

8 See at sa-intl.org/programs/sa8000/.

8 K. Papadakis (ed.), Shaping Global Industrial Relations. The Impact of International
Framework Agreements. New York, Palgrave MacMillan, 2011.

8 Ibidem, Table 2 Substantive provisions in international framework agreements.

% esg.csrhub.com/csrhub-data-schema (accessed 2 August 2020).

% Which is far from representative, but it is about what the inclusion of OSH as key
aspect signals.

% content.csrhub.com/files/dash/CSRHub+Dashboard+Competitor+Benchma
rk--2019-03-28.pdf (accessed 2 August 2020).

% More specifically: Guideline V1d) OECD Guidelines; Commentary on Guid-
ing Principle 12 UN GPs; and General Principle 9 and for MNEs specifically Principle
25 ILO MNE Declaration.
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tions on forced labour, namely, C29 and C105. Apart from the Conven-
tions, the ILO has also adopted two Recommendations (R35 and R203)
and a Protocol (P29) on the issue of forced labour.” Forced labour is
defined as “all work or service which is exacted from any person un-
der the menace of any penalty and for which the said person has not
offered himself voluntarily.”* The question is whether forced labour
as understood by the ILO also includes human trafficking, particularly
in relation to migrant workers.”!

Convention C29 does not mention trafficking, however, Article 1(3)
P29 repeats the definition of C29 and adds to this that it also includes
government action “against trafficking in persons for the purposes of
forced or compulsory labour.” However, none of the CSR initiatives ad-
dress migrant workers or a more specific duty to care for migrant work-
ers, who, as is common knowledge, often are in a position that makes
them vulnerable for trafficking and forced labour. Moreover, Principle
18 of the ILO’s MNE Declaration stipulates that MNEs “should give
priority to the employment, occupational development, promotion and
advancement of nationals of the host country at all levels in coopera-
tion [...].” And although this is understandable from the assumption
that outsourcing activities of MNEs (also) have a positive impact,” the
focus on nationals of the host country inherently includes the risk of
deterring attention from migrant workers. Of course, such topics as hu-
man trafficking and forced labour are not limited to country nationals
only, however, there is also no particular incentive to direct activities to
prevent or mitigate adverse impacts on migrant workers.

Coming back to the topic of forced labour, we can see that Article
2(e) P29 requires states to adopt measures that support “due diligence
by both the public and private sectors to prevent and respond to risks
of forced or compulsory labour.” Something only a few states have act-
ed upon, as indicated in the preliminary remarks to this section. In the
ILO’s MNE Declaration we can read that companies are expected to
“take immediate and effective measures within their own competence
to secure the prohibition and elimination of forced or compulsory la-

% All available in Normlex at www.ilo.org.

% Art. 2(1) C29.

1 Migrant workers since they have been identified as the workers most at risk of
forced labour in these times of the COVID-19 pandemic (see above).

%2 Principle 1 ILO MNE Declaration.
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bour in their operations.””® How they should do this is worked out
in Principle 10, which refers to the UN GPs (as do the OECD Guide-
lines*), among which is (included) the role of MNEs to respect hu-
man rights.” Based on all the three initiatives, MNEs are required to:
“(i) avoid causing or contributing to adverse impacts through their
own activities, and address such impacts when they occur; and (ii) seek
to prevent or mitigate adverse human rights impacts that are directly
linked to their operations, products or services by their business rela-
tionships, even if they have not contributed to those impacts.”*® MNEs
“should carry out due diligence to identify, prevent, mitigate and ac-
count for how they address their actual and potential adverse impacts
that relate to internationally recognized human rights.”*” In order to
address the identified adverse impacts (or risks) MNEs are encouraged
to have meaningful consultations with stakeholders, especially with
trade unions or other forms of workers representation doing justice to
the freedom of association and collective bargaining.”® However, the
UN GPs and OECD Guidelines only mention “stakeholders” without
a direct specification of the role of workers’ representatives.” Indirectly
a reference to a role as stakeholder by workers” representatives can be
found in the explanation on how the OECD Guidelines and the MNE
Declaration are linked to each other:

The OECD Guidelines and the ILO MNE Declaration refer to the be-
haviour expected from enterprises and are intended to parallel and
not conflict with each other. The ILO MNE Declaration can therefore
be of use in understanding the Guidelines to the extent that it is of
a greater degree of elaboration.'®

% Principle 25 ILO MNE Declaration.

% Commentary 36 OECD Guidelines.

% Which stems from the Ruggie Framework “Protect, Respect, Remedy” and that
forms the backbone of the UN GPs. Cf. General Guiding Principle of the UN GPs.

% Principle 10(c) ILO MNE Declaration; Guiding Principle 13 UN GPs, which are
the same as General Policies Guidelines 11 and 12 and Commentaries 17-20 OECD
Guidelines.

7 Principle 10(d) ILO MNE Declaration; Guiding Principles 17, 18 and 19 UN GPs,
and resonates Guideline 10 and Commentaries 14, 15 and 16 OECD Guidelines.

% Principle 10(e) ILO MNE Declaration.

% Cf. Guiding Principle 18(b) UN GPs; and Guideline 14 OECD Guidelines

100 Commentary 48 OECD Guidelines.
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To summarise, MNEs are expected to deal with the issue of human
trafficking and forced labour, as in not to contribute to it directly or to
prevent or mitigate it when indirectly involved. The way they are ex-
pected to do this is via activities that meet the requirements of due dili-
gence and involve stakeholders, among which workers’ representatives.

3.4. Engagement

The issue of engagement is divided into two topics. The first one
concerns compliance with or respecting contracts rather than using
force majeure as an argument to terminate contracts at any stage. The
second topic is the preservation of jobs and securing incomes when it
is not possible to keep workers employed.

The first topic, respecting supplier contracts, is actually a question
of engagement, or better of disengagement. On first glance the OECD
Guidelines give us the best insight into this issue.”" The most relevant
text we can find in the OECD Guidelines is Commentary 22, which
gives further explanation to the expectation of MNEs to prevent or
mitigate their direct and indirect adverse impacts on human rights.
The commentary reads as follows:

Appropriate responses with regard to the business relationship may
include continuation of the relationship with a supplier throughout
the course of risk mitigation efforts; temporary suspension of the re-
lationship while pursuing ongoing risk mitigation; or, as a last re-
sort, disengagement with the supplier either after failed attempts at
mitigation, or where the enterprise deems mitigation not feasible, or
because of the severity of the adverse impact. The enterprise should
also take into account potential social and economic adverse impacts
related to the decision to disengage.

Relevant in the context of this study is that this commentary makes
clear that disengagement is considered to be a measure of last resort. If

1" The UN GPs only refer to an? MNE/MNEs? to use its leverage to prevent or
mitigate adverse impacts on human rights. When such is really not possible, an MNE
should terminate (dis-engage) its involvement. Cf. GP 19 and commentary UN GPs.
Since on this point the ILO MNE Declaration refers to the UN GPs it provides no further
insights.
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all efforts to mitigate fail, then disengagement could maybe be consid-
ered. On top of this, the enterprise should also take into account social
and economic adverse impacts that will be the consequence of the dis-
engagement. The OECD Guidelines and the UN GPs have additional
explanatory documents regarding due diligence and exercising lever-
age.'” The additional guidance on disengagement is not very helpful
as it merely repeats what is already in the explanatory commentaries
to the guidelines, however, the UN Working Groups document refers
to a discussion paper published by SOMO entitled “Should I stay or
should I go?” which explores the role of disengagement in human
rights due diligence.'® In this document it is more clearly stated that

[jlust as with any business decision, the UNGPs and OECD Guide-
lines expect companies to conduct due diligence on potential adverse
impacts of disengagement. That is, they should identify potential ad-
verse human rights impacts resulting from the decision to disengage
and seek to prevent or mitigate those potential impacts.'™

Adverse impacts include for instance loss of jobs for workers, loss
of tax revenues, and other potential local economic impacts resulting
from a hasty departure.'”™ A simple application of these expectations
to the COVID-19 pandemic situation in which MNEs have terminated
supplier contracts abruptly would lead to the conclusion that this is
at least a form of irresponsible disengagement. However, when re-
viewing these expectations in the wider context of human rights due
diligence, these rules seem to apply only in the situation of adverse
impacts on human rights. The COVID-19 pandemic has adverse im-
pacts on human rights, but not the kind that is meant by these rules.
Hence, the question remains whether COVID-19 as such could count

12 For the UN GPs this is the report to the UN’s General Assembly by the Working
Group on the issue of human rights and transnational corporations and other business
enterprises, submitted pursuant to Human Rights Council resolutions 17/4 and 35/7,
16 July 2018, available at www.ohchr.org; and for the OECD Guidelines this is the
OECD Due Diligence Guidance for Responsible Business, available at https://mneguide-
lines.oecd.org.

1% Dated April 2016 and available at www.somo.nl.

14 SOMO, Should I stay or should I go?, Discussion Paper (April 2016), 6 (available at
www.somo.nl).

15 Ibidem.
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as a cause for disengagement in the context of these guidelines. If yes,
there is an expectation that they disengage in a responsible manner, if
no, COVID-19 is not an accepted cause for disengagement at all and
the expectation is that MNEs would simply stay engaged.

Although the guidelines in the three initiatives are not decisive in
what is to be expected from MNEs in general terms of engagement,
it can be concluded that either COVID-19 is no cause for disengage-
ment, and if it is it should be done in a responsible, so a due diligence
manner. With this in mind we can now move on to the second issue:
preserving jobs and securing incomes.

One of the consequences of disengagement, or termination of sup-
plier contracts, is that many suppliers had to terminate employment
relationships with their workers. This had (and at the moment of writ-
ing this article, still has) a huge impact on the lives of those workers
since the loss of the job also means the loss of the only or main source
of income.'” In many home countries of the suppliers there are no
alternative sources of income such as unemployment benefits or social
assistance.'” In some countries this has resulted in not only a health
and economic crisis, but also in a humanitarian crisis.'® Hence the
strong call on MNEs to preserve jobs and secure incomes. But what is
expected from MNEs on this? We already know there is some expecta-
tion of MNEs to stay engaged with their suppliers and that disengage-
ment may either not be acceptable under human rights due diligence
or subject to an assessment on the adverse impacts of it. But what
about the obligation of MNEs to preserve jobs and secure incomes?

The OECD Guidelines and UN GPs do not address this at all. Not
a surprise, since materially their scopes are limited to the ILO’s fun-
damental labour standards.'” If any thing could be found in these two
initiatives it is only by a positive interpretation of the prohibition of

106 Cf. Clean Clothes Campaign, Garment workers need apparel companies’ assurance
that they will be paid during this crisis, published 1 June 2020, available at cleanclothes.org.

107 See above. See also: A video by Guy Ryder Social protection a vital part of the pan-
demic response (available at www.ilo.org — COVID-19 and social protection); and more
generally the ILO’s webpage on social protection where it is stated that merely 27% of
workers around the world have access to social protection: www.ilo.org/global/topics/
social-security/lang--en/index.htm (accessed 3 August 2020).

108 L. Schnirring, Global COVID-19 total nears 14 million amid appeal for nations in
crisis, ‘CIDRAP News’ 17 July 2020.

1 See above on the issue of OSH.
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forced labour, namely, the right to freely choose work and with that
a positive obligation for states to make efforts to achieve full employ-
ment."” However, this is an expectation of the behaviour of States,
what about MNEs? Principle 16 of the ILO’s MNE Declaration stipu-
lates that MNEs, “particularly when operating in developing countries,
should endeavour to increase employment opportunities and stand-
ards.” Moreover, in terms of income security, MNEs are stimulated
to complement “ublic social security systems and help to stimulate
further their development, including through their own employer-
sponsored programmes.” ! The most interesting principle in the ILO’s
MNE Declaration though is number 33 which reads as follows:

Multinational enterprises as well as national enterprises, through
active employment planning, should endeavour to provide stable
employment for workers employed by each enterprise and should
observe freely negotiated obligations concerning employment stabil-
ity and social security. In view of the flexibility which multinational
enterprises may have, they should strive to assume a leading role in
promoting security of employment, particularly in countries where
the discontinuation of operations is likely to accentuate long-term
unemployment.

Providing stable employment and promoting security of employ-
ment could be interpreted as “preserving jobs.” Albeit such an inter-
pretation is reserved for the ILO’s Governing Body,'? it may not be
too much of a stretch. Particularly not when reading it in conjunction
with Principle 34, which resonates the due diligence approach of the
general expectations on disengagement.'"?

10 Cf. Article 11 ILO Recommendation R205 — Employment and Decent Work for
Peace and Resilience Recommendation (2017).

1 Principle 22 ILO MNE Declaration.

112 Annex 2 to the ILO MNE Declaration Operational Tools, Section 3 Procedure for
the examination of disputes concerning the application of the Tripartite Declaration of
Principles concerning Multinational Enterprises and Social Policy by means of interpre-
tation of its provisions (interpretation procedure).

5 Principle 34 ILO MNE Declaration reads: “In considering changes in operations
(including those resulting from mergers, takeovers or transfers of production) which
would have major employment effects, multinational enterprises should provide rea-
sonable notice of such changes to the appropriate government authorities and repre-
sentatives of the workers in their employment and their organizations so that the im-
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3.5. Replacing just-in-time management with a resilient
(production) demand system

The last issue that surfaced during the COVID-19 pandemic is the
call for a more resilient (production) demand system. The current
prevailing system of Just-In-Time (JIT) management has proven to be
vulnerable in two ways: instant shortages of (essential) products and
immediate cancellation of orders (termination of contracts with sup-
pliers, resulting in many instances of the termination of employment
contracts)."* So, the question has to be asked: What is expected from
MNEs in this respect?

To understand what is expected from MNEs in terms of manage-
ment strategy, we have to first look at what is exactly understood by
human rights due diligence. As Trebilcock has showed in her disquisi-
tion of due diligence, human rights due diligence is not the same as
how due diligence is understood in corporate law."”> The first para-
graph of explanation to Guiding Principle 18 of the UN GPs'* is very
instrumental in understanding this. In full it reads:

The initial step in conducting human rights due diligence is to iden-
tify and assess the nature of the actual and potential adverse human
rights impacts with which a business enterprise may be involved.
The purpose is to understand the specific impacts on specific people,
given a specific context of operations. Typically this includes assess-
ing the human rights context prior to a proposed business activity,
where possible; identifying who may be affected; cataloguing the
relevant human rights standards and issues; and projecting how the
proposed activity and associated business relationships could have
adverse human rights impacts on those identified.

plications may be examined jointly in order to mitigate adverse effects to the greatest
possible extent. This is particularly important in the case of the closure of an entity
involving collective lay-offs or dismissals.”

114 See section 2.

15 A. Trebilcock, Due Diligence on labour issues — Opportunities and limits of the UN
Guiding Principles on Business and Human Rights, in: ‘Research Handbook on Transna-
tional Labour Law, A. Blackett and A. Trebilcock (eds), Cheltenham, Edward Elgar,
2015, p. 93-107.

116 Similar to engagement the ILO’s MNE Declaration does not add much to this as
it refers to the UN GPs on this point.
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Essential in this explanation is that typical for the first step in hu-
man rights due diligence is that the MNE assesses the human rights
context prior to a proposed business activity. One caveat though. From
the quoted fragment it is not clear what is meant by “a proposed busi-
ness activity” or business operations. The OECD is more elaborate on
this in point 2.1 of the Due Diligence Guidance for Responsible Busi-
ness Conduct which clarifies that MNEs are expected “to carry out
a broad scoping exercise to identify in all areas of the business, across
its operations and relationships, including in its supply chains, where
RBC risks are most likely to be present and most significant.” This
includes, among others, information about sectoral, geographic, prod-
uct, and enterprise risk factors. Information about sectoral elements
could for example be “products and their supply chains, services and
other activities,” and about geography “governance and rule-of-law,
conflict, pervasive human rights or environmental adverse impacts.”!"”
It becomes clearer in the last point on “practical actions,” which is
about updating the assessment when the MNE changes something in
its operations, such as “operating in or sourcing from a new country;
developing a new product or service line that varies significantly from
existing lines; changing the inputs of a product or service; restructur-
ing, or engaging in new forms of business relationships (e.g. mergers,
acquisitions, new clients and markets).” '**

What we get from this is that “business operations” does not seem
to include impacts of the modus operandi applied in the execution of
the activities. Hence, it does not seem to require an impact assessment
of the model that is used to govern the activities, such as JIT manage-
ment. If I understand this correctly, it is a serious shortcoming of these
guidelines. Not only has the COVID-19 pandemic exposed the conse-
quence of JIT management in times of crisis, but also from a labour
rights point of view several adverse impacts are obvious consequences
of JIT management as modus operandi.

As already elaborated on in Section 2, the JIT management is char-
acterised as a production on demand system to minimise stocks. Con-
sequently, orders are placed as late as possible resulting in high time
pressure on the production. Part of the JIT management also involves

17 Point 2.1, sub b OECD Due Diligence Guidance for Responsible Business Conduct.
118 Jbidem. Point 2.1, sub g.
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short-term contracts with suppliers. It is not uncommon that per pro-
duction activity a separate commission contract is concluded. This
makes it difficult for suppliers to manage their workload. One effect
is that suppliers overbook themselves which results in sub-contracting
practices to among others, companies that do not care much about
human rights (sometimes characterised as sweatshops) or to home-
workers (which enhances the risk of child labour). Another effect is
that (excessive) overtime needs to be made to meet the production
deadlines, and it is a well-known fact that the number of workplace ac-
cidents grows exponentially with the number of working hours. A last
effect to mention here is that because the supplier operates in uncer-
tainty about commissions, he, as an employer, is limited in his options
to engage in secure employment relationships with the majority of his
workers. Hence, many workers have to enter into short-time contracts.

The picture that we see emerge from JIT management as modus
operandi for the business operations is one filled with uncertainty and
(potential) adverse impacts on human rights. Moreover, it affects three
out of the four issues addressed in this article: OSH; engagement; and
employment security. Unfortunately, this is an under-researched topic
in labour law, which makes it difficult to substantiate these adverse
impacts of JIT management.'” However, even when this cannot be sub-
stantiated, due diligence requires MNEs to “identify, prevent, mitigate
and account for how they address their actual and potential adverse
impacts [...].”'* The relevant word here is “potential” adverse impacts
resulting from the MNEs’ activities. Potential refers to the impact it
could have even though it has not manifested itself yet. The question
is whether “potential” also refers to impacts that exists in theory only.
There are no clear indications for the latter, but even if there were,
it would not help us much, because the term “business operations”
doesn’t encompass the modus operandi of those activities. As such the
conclusion must be that there is no expectation of MNEs to change JIT
management as their main modus operandi into a less volatile demand
system that is more resilient and fits the 21st century.

19 In fact, I am not aware of any study making these links so clear, also not in other
disciplines.
120 Commentary 14 OECD Guidelines.
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4. Concluding remarks

Following strong moral appeals to MNEs to behave socially re-
sponsible regarding their supply chains, we started with the ques-
tion what kind of RBC is expected from MNEs in these times of the
COVID-19 pandemic. The focus of this question are labour rights. To
understand what MNEs are called upon to do we analysed those calls
and translated them into labour rights issues. By tracing ruptures in
production processes, it was possible to identify the labour rights is-
sues, albeit in sketchy manner. The issues that kept surfacing in this
analysis are: occupational safety and health (OSH), including coping
with peak working hours for those who have to work during the times
of COVID-19, and PPE; and a reduction in working hours resulting in
furloughing or (partial) termination of the employment relationship.
As third issue mentioned by some is a heightened risk of human traf-
ficking and forced labour. For the purpose of the analysis in Section 3
these issues were re-formulated in terms of expected RBC in times of
the COVID-19 pandemic.

With respect to the first expected RBC, to ensure all necessary
COVID-19 OSH-measures are taken and followed for those that con-
tinue to work, we found that OSH in general is a recognised subject
of CSR. Even though it is not a fundamental labour standard, it is one
of the topics covered by the ILO’s MNE Declaration. Moreover, it is a
topic that can be found in many MNEs” CSR policies. Being a recog-
nised topic of CSR (or RBC) in the law in the books as well as in the
law in practice, it is an RBC that can be expected from MNEs.

Devoting special attention to human trafficking and forms of forced
labour, especially to migrant workers who are in a heightened vulner-
able position is the second expected RBC. There is no doubt that forced
labour is part of the CSR issues since it is one of the four fundamental
labour standards. Because all instruments refer to the ILO Conventions
and Recommendations, this also applies for the interpretation whether
forced labour to also includes human trafficking. However, migrant
workers as a target group requiring special attention are not men-
tioned. We could reason that it is not necessary because they would get
on the radar by dealing with the issues human trafficking and forced
labour. However, the strong focus on country nationals seems to di-
vert attention from migrant workers. Therefore, it is doubtful whether
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MNEs can be expected to have special attention for the (heightened
vulnerable) position of migrant workers, which is the main issue here.
The third RBC concerns issues of engagement with the suppliers. In
this respect we found that in general there exists a strong expectation of
MNEs to stay engaged in order to prevent or mitigate adverse impacts
of their business activities: disengagement is considered to be a mea-
sure of last resort. Furthermore, if an MNE decides to disengage with
its supplier, it needs to assess the social and economic adverse impacts
thereof in accordance with the rules of due diligence. Adverse impacts
include, among other things, loss of jobs , loss of tax revenues, and
other potential local economic impacts resulting from a hasty depar-
ture. This is exactly what happened during the COVID-19 pandemic.
There is one caveat though: the question is whether the COVID-19
pandemic counts as a human right giving cause to disengagement.
After all, it are human rights impacts that give rise to preventive and
mitigating activities, which eventually may result in disengagement.
If COVID-19 can be considered as giving cause for disengagement,
the expectation is that it is done in a responsible manner. If COVID-19
cannot be considered as giving cause for disengagement, the expecta-
tion is that the MNE stays engaged, after all there is no (human rights)
reason for disengagement. Whatever it is, abrupt disengagement, as is
shown during the COVID-19 pandemic, is not the expected RBC.

The second subject of engagement that was addressed is the issue
of preservation of jobs and securing of income. Here we found that
the ILO’s MNE Declaration expects MNEs to contribute to both. More
particularly, MNEs are expected to provide stable employment, or at
least promote security of employment, and to complement “public so-
cial security systems and help to stimulate further their development,
including through their own employer-sponsored programmes.”'*
This leaves ample room to understand that RBC requires MNEs to care
about their suppliers in times of the COVID-19 pandemic. Especially
when combined with the general expectation of engagement.

Any expectations to change the JIT management system into a less
volatile demand system that is more resilient and fits the 21st century,
have perished in our analysis. Although MNEs have to assess the ad-
verse impacts of their business activities or operations, this seems not

21 Principle 22 ILO MNE Declaration.
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to include also the modus operandi. The examples given of activities
that should be assessed make clear that modus operandi is not among
them. From a labour rights point of view this seems a serious shortcom-
ing. JIT management is a cause of several (potential) adverse impacts
on labour rights, including (excessive) overtime, workplace accidents,
employment insecurity and weak engagement. All issues that we also
identified as issues of RBC MNEs are called upon in this time of the
COVID-19 pandemic. The pandemic has merely made these issues more
conspicuous, but they are not new and seem to be inherent to JIT man-
agement. This makes the exclusion of modus operandi as business opera-
tion even more of a serious shortcoming in current CSR policies. For
now, the conclusion must be that there is no expectation of MNEs to
change JIT management as their main modus operandi in a less volatile
demand system that is more resilient and fits the 21st century. All in all,
it is clear that there is more than merely a moral obligation, indeed there
is a (quasi-)legal obligation for MNESs to behave as responsible business-
es even, or especially, in these harsh times of the COVID-19 pandemic.
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Responsabilité sociale des entreprises pendant la pandémie de COVID-19
Résumé

La pandémie de COVID-19 a provoqué diverses perturbations dans les chaines de
production dans des entreprises multinationales, parmi lesquelles la baisse des ventes,
conséquence courante des mesures de confinement (lockdown measures). Toutefois, il
y en a dautres, comme des annulations inattendues des promesses d’achat, la sus-
pension du paiement pour les produits déja achetés et des produits tout préts et, par
conséquent, la rupture des contrats de travail. Les organisations internationales et non
gouvernementales ont sollicité les entreprises multinationales d’adhérer au principe de
la responsabilité sociale des entreprises (RSE) et de respecter les contrats. Le but
de T'article est d’analyser dans quelle mesure cet appel moral est aussi une sorte de re-
cours juridique issu des normes internationales régissant la RSE. Apres avoir présenté et
évalué I'importance des principaux problemes liés au fonctionnement du droit du travail
a I'époque de la pandémie de COVID-19, les problemes ainsi identifiés ont été analysés
séparément et en détail. Les conclusions indiquent que les entreprises multinationales
sont en effet obligées d’assumer leurs responsabilités non seulement moralement, mais
aussi en application des normes internationales (quasi) juridiques de la RSE.

Mots-clés : RSE, COVID-19, Principes directeurs des Nations Unies relatifs aux entre-
prises et aux droits de I'homme, chaines de production mondiales, entreprises multi-
nationales, OIT (Organisation internationale du travail), Responsible Business Conduct
(conduite responsable des entreprises)

Odpowiedzialnos¢ spoteczna przedsiebiorstw
w czasie pandemii COVID-19
Streszczenie

Pandemia COVID-19 spowodowata réznego rodzaju zaburzenia w tanicuchach pro-
dukceyjnych przedsigbiorstw wielonarodowych. Jednym z nich jest spadek sprzedazy
jako powszechna konsekwencja obostrzen zwigzanych z zakazem przemieszczania
sie (lockdown measures), ktérych skutkiem sg nieoczekiwane rezygnacje z transakcji
zakupu towardw, nierealizowanie platnosci za towary juz zakupione i za gotowe
produkty i — w dalszej konsekwengji — zrywanie umow o zatrudnienie. Organizacje
miedzynarodowe i pozarzadowe zaapelowaly do przedsigbiorstw wielonarodowych
o przestrzeganie zasady spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR) i respektowanie
umoéw. Celem artykutu jest analiza stopnia, w jakim ten moralny apel jest jednoczes-
nie rodzajem prawnego wezwania plynacego z miedzynarodowych norm reguluja-
cych CSR. Po przedstawieniu i ocenie doniostosci gtéwnych probleméw zwigzanych
z funkcjonowaniem prawa pracy w dobie pandemii COVID-19, osobnej analizie pod-
dane zostaly rozpoznane w ten sposob zagadnienia. We wnioskach wskazuje sie, ze
przedsiebiorstwa wielonarodowe rzeczywiscie sg nie tylko moralnie zobligowane do
podjecia odpowiedzialnosci, lecz rowniez w oparciu o (quasi-)prawne miedzynarodo-
we normy CSR.

Stowa kluczowe: CSR, COVID-19, Wytyczne ONZ dotyczace biznesu i praw czto-
wieka, globalne tancuchy produkcyjne, przedsigbiorstwa wielonarodowe, ILO (Mig-
dzynarodowa Organizacja Pracy), Responsible Business Conduct (Odpowiedzialne
postepowanie w biznesie)

s. 36 z 36



Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej
T. 2(19). Katowice 2021. ISSN: 2719-3462 @
https://doi.org/10.31261/zpppips.2021.19.04

Monika Latos-Miltkowska
Akademia Leona Kozminskiego
@ https://orcid.org/0000-0001-6851-8971

Zakres podmiotowy dofinansowania
do wynagrodzen pracownikow wyplacanego ze srodkow
Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych
w zwiazku ze zwalczaniem skutkow epidemii COVID-19

The Subjective Scope of Subsidies to Employee Salaries Paid from
the Guaranteed Employee Benefits Fund in Connection with Combating
the Effects of the COVID-19 Pandemic

Summary

This article presents an analysis of the group of entities to whom the Polish legislature
has granted assistance in the form of the co-financing of employees’ wages from the
Guaranteed Employee Claims Fund due to the worsening of the entities” economic situa-
tion as a result of the COVID-19 epidemic. This policy has raised serious doubts in terms
of interpretation and axiology. Moreover, the list of eligible entities has undergone nu-
merous and dynamic changes, the purpose and justification of which have also been re-
garded as controversial. The author has carried out a critical analysis of these solutions.

Keywords: epidemic, co-financing for remuneration, entrepreneur, non-governmental
organizations, employee, Guaranteed Employee Claims Fund

1. Uwagi wprowadzajace

Jednym z gléwnych instrumentéw wsparcia dla podmiotow dziata-
jacych w obrocie gospodarczym (i nie tylko gospodarczym) w zwiazku
z epidemia COVID-19 jest dofinansowanie do wynagrodzen pracowni-
kéw objetych obnizonym wymiarem czasu pracy lub przestojem eko-
nomicznym, wyptacane przez Fundusz Gwarantowanych Swiadczen
Pracowniczych, przewidziane w art. 15g ustawy o zapobieganiu i zwal-
czaniu COVID-19'. Jest to instrument o dos¢ zlozonym charakterze,

! Ustawa z dnia 31 marca 2020 r. o zmianie ustawy o szczegdlnych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
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ktory z prawem pracy wiaze forma pomocy w postaci dofinansowania
do wynagrodzenia pracownikéw, uzaleznienie udzielenia pomocy od
zawarcia porozumienia zbiorowego obejmujacego pracownikéw prze-
stojem ekonomicznym lub obniZonym wymiarem czasu pracy, oraz
zakaz wypowiadania umoéw o prace pracownikom, do wynagrodzen
ktorych wyptacone zostato dofinansowanie.

Jednym z ciekawszych zagadnien, jakie si¢ pojawilo na tle stosowa-
nia art. 15g ustawy o zapobieganiu i zwalczaniu COVID-19 jest ewolu-
¢ja katalogu podmiotéw uprawnionych do wystepowania z wnioska-
mi o dofinansowanie do wynagrodzen. Wszystkie kolejne odstony tzw.
Tarczy antykryzysowej* zawieraly modyfikacje zakresu podmiotéw
uprawnionych do tych swiadczen. Regulacja stawata si¢ przez to co-
raz bardziej kazuistyczna i coraz mniej czytelna, a jej pierwotnie do$¢
klarowne aksjologiczne uzasadnienie ulegato coraz wiekszemu zatar-
ciu. Jednoczesnie jest to problematyka o bardzo doniostym znaczeniu
spolecznym — w kryzysie wywotanym epidemia kwestia otrzymania
badz nieotrzymania tych $wiadczen mogta przesadzi¢ o dalszym losie
podmiotu i zatrudnianych przez niego pracownikoéw. Niniejszy tekst
bedzie stanowil probe poglebionej analizy tej wazkiej, w mojej ocenie,
kwestii ustawodawstwa antykryzysowego.

Zakres podmiotow uprawnionych do wystapienia z wnioskiem
o dofinansowanie wynagrodzen pracownikow objetych obnizonym
wymiarem czasu pracy lub przestojem ekonomicznym zostal ure-
gulowany obowigzujagcym od dnia 1 kwietnia 2020 r. art. 15g ust. 1
ustawy o zapobieganiu i zwalczaniu COVID-19, oraz wprowadzonym
tzw. Tarcza 4.0 art. 15gg, ktdry nie zawiera w tym wzgledzie samoist-
nej regulagji, ale odsyta do art. 15g ust. 1. Mozna zatem stwierdzi¢, ze
to art. 15g ust. 1 ustala zakres podmiotow uprawnionych do wystepo-
wania o dofinansowanie do wynagrodzen pracownikéw z Funduszu

choroéb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych oraz niektérych innych
ustaw (Dz.U. 2020, poz. 568) zwana Tarcza 1.0.

2 Ustawa z dnia 16 kwietnia 2020 r. o szczegdlnych instrumentach wsparcia
w zwiazku z rozprzestrzenianiem si¢ wirusa SARS-CoV-2 (Dz.U. 2020, poz. 695), zwana
Tarcza 2.0, ustawa z dnia 14 maja 2020 r. o zmianie niektorych ustaw w zakresie dzia-
tani ostonowych w zwigzku z rozprzestrzenianiem si¢ wirusa SARS-CoV-2 (Dz.U. 2020,
poz. 875), zwana Tarcza 3.0. oraz ustawa z dnia 19 czerwca 2020 r. o doptatach do opro-
centowania kredytéw bankowych udzielnych przedsiebiorcom dotknietym skutkami
COVID-19 oraz przyspieszonym postepowaniu o zatwierdzenie ukladu w zwiazku
z wystgpieniem COVID-19, zwana Tarcza 4.0.
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Zakres podmiotowy dofinansowania do wynagrodzen pracownikéw...

Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych, jemu tez bedzie poswie-
cony niniejszy tekst.

Od strony osob uprawnionych do uzyskania dofinansowania za-
kres podmiotowy ustawy wynika z art. 15g ust. 4. W tym jednak przy-
padku nalezy mie¢ $wiadomos¢, ze ograniczenie zakresu podmioto-
wego ma w istocie podwojny charakter — zeby pracownik, o ktorym
mowa w art. 15g ust. 4 otrzymat dofinansowanie do wynagrodzenia,
w pierwszej kolejnosci musi by¢ zatrudniony przez podmiot upraw-
niony do wnioskowania o dofinansowanie, wskazany w art. 15g ust. 1
ustawy o COVID-19.

2. Przyjeta metoda regulacji

W pierwszej kolejnosci nalezy sie¢ odnies¢ do metody, jaka obrat
ustawodawca regulujac zakres podmiotowy art. 15g ust. 1 ustawy
o COVID-19, czyli zakres podmiotéw uprawnionych do wystepowa-
nia o dofinansowanie do wynagrodzen pracownikow. Ustawodaw-
ca postuzyt sie¢ w tym przypadku metoda taksatywnego wyliczenia
kategorii podmiotéw uprawnionych do wystepowania o przyznanie
swiadczen. Przy czym, co rowniez znamienne, katalog podmiotow
uprawnionych do wystepowania o wyplate swiadczen na dofinanso-
wanie wynagrodzen pracownikéw nie zostat w nim wskazany bez-
posrednio, ale przez odesltania do innych przepisow. Zastosowana
technika legislacyjna jest dos¢ skomplikowana — w rezultacie rzeczy-
wisty zakres podmiotowy art. 15g ust. 1 wyznaczaja przepisy ustaw,
do ktorych zawiera on odestanie: art. 4 ust. 1 lub 2 ustawy prawo
przedsigbiorcow?, art. 2 ust. 3 oraz art. 3 ust. 3 ustawy o organizacjach
pozytku publicznego i o wolontariacie?, przepisy o stosunku panstwa
do kosciota katolickiego w RP i innych zwigzkéw wyznaniowych’ oraz
przepisy ustawy o prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej®.

* Ustawa z dnia 6 marca 2018 r. Prawo przedsiebiorcow (tj. Dz.U. 2018, poz. 1992).

* Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolon-
tariacie (tj. Dz.U. 2020, poz. 1057).

> Ustawa z dnia 17 maja 1989 r. o stosunku Panistwa do Kosciota Katolickiego
w Rzeczpospolitej Polskiej (tj. Dz.U. 2019, poz. 1347) oraz ustawa z dnia 17 maja 1989 r.
o gwarancjach wolno$ci sumienia i wyznania (tj. Dz.U. 2017, poz. 1153).

¢ Ustawa z dnia 25 pazdziernika 1991 r. o organizowaniu i prowadzeniu dziatal-
nosci kulturalnej (j. Dz.U. 2020, poz. 194).
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Podmioty te musza jednoczesnie spetnia¢ dodatkowe przestanki, jed-
na o charakterze pozytywnym, dwie o charakterze negatywnym. Pierw-
sza dotyczy spadku obrotdw finansowych w stopniu okreslonym w 15¢g
ust. 9 ustawy o zapobieganiu i zwalczaniu COVID-19, czyli nie mniej
niz o 15%, obliczone jako stosunek tacznych obrotéw w ciagu dowol-
nie wskazanych 2 kolejnych miesiecy kalendarzowych przypadajacych
w okresie po dniu 1 stycznia 2020 r. do dnia poprzedzajacego dzien
zlozenia wniosku, o ktérym mowa w ust. 1, w poréwnaniu do tacznych
obrotéw z analogicznych 2 kolejnych miesigcy kalendarzowych roku
poprzedniego, lub nie mniej niz 25%, obliczone jako stosunek obrotéw
z dowolnie wskazanego miesiaca kalendarzowego przypadajacego po
dniu 1 stycznia 2020 r. do dnia poprzedzajacego dzien zlozenia wnio-
sku, o ktérym mowa w ust. 1, w pordwnaniu do obrotow z miesiaca
poprzedniego. Przestanka ta ma wiazac¢ otrzymana ze srodkéw publicz-
nych pomoc z pogorszeniem na skutek epidemii koronawirusa i jej eko-
nomicznych skutkéw kondydji finansowej podmiotu uprawnionego.

Przestanki negatywne zostaty wyznaczone przez odestanie do art. 3
ust. 1 pkt. 2 i 3 ustawy z dnia 11 pazdziernika 2013 r. o szczegoélnych
rozwigzaniach zwigzanych z ochrong miejsc pracy’. Pierwsza dotyczy
niespelniania przez podmiot wskazany w art. 15g ust. 1 przestanek
do ogloszenia upadiosci, wynikajacych z ustawy prawo upadtoscio-
we. W tym zakresie przepisy prawa upadlo$ciowego (art. 11 i art. 13
ust. 3 prawa upadlo$ciowego) nalezy stosowac bez zadnych modyfi-
kacji. W praktyce stosowania przepisu pojawil si¢ jednak problem, czy
uprawnione do wnioskowania o dofinansowanie sg podmioty w sto-
sunku do ktorych otwarto postepowanie restrukturyzacyjne. Przestan-
ka otwarcia postepowania restrukturyzacyjnego jest bowiem niewy-
ptacalno$¢ w rozumieniu art. 11 ustawy prawo upadlosciowe lub stan
zagrozenia niewyptacalnoscia. Oznaczatoby to, ze te podmioty w re-
strukturyzagcji, ktore spelniaja przestanki niewyptacalnosci w rozumie-
niu przepisdw prawa upadiosciowego, nie moga wystapi¢ o dofinanso-
wanie. Te jednak, ktore dopiero sa zagrozone niewyptacalnoscia, nie sa
wylaczone z zakresu art. 15g ust. 1 ustawy o COVID-19. Merytoryczne
ustalenie, czy przedsiebiorca w restrukturyzacji jest uprawniony do
wnioskowania o dofinansowanie do wynagrodzen pracownikow jest

7 Ustawa z dnia 13 pazdziernika 2013 r. o szczegdlnych rozwigzaniach zwiazanych
z ochrong miejsc pracy (tj. Dz.U. 2019, poz. 669).
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trudne i wymaga specjalistycznej wiedzy®. W praktyce rozstrzygaty
o tym oswiadczenia skladane przez osoby reprezentujace podmiot,
wobec ktdrego wszczeto postepowanie restrukturyzacyjne.

Druga przestanka negatywna to niezaleganie w regulowaniu zo-
bowigzan podatkowych oraz skladek na ubezpieczenie spoleczne,
ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Pracy, Fundusz Gwarantowanych
Swiadczenn Pracowniczych oraz Fundusz Solidarnosciowy do kon-
ca IIT kwartatu 2019 r> W tym przypadku ustawodawca postuzyt sie
dos¢ specyficzng metoda regulacji — art. 15g ust. 1 odsyta do art. 3
ust. 2 ustawy o szczegdlnych rozwiazaniach zwiazanych z ochrona
miejsc pracy, jednakze w swojej tresci wprowadza ograniczenie cza-
sowe tej przestanki do konca III kwartatu 2019 r. Nalezy zalozy¢, ze
celem tego ograniczenia jest niepozbawienie prawa do wystepowania
z wnioskiem o dofinansowanie podmiotow, ktorych zalegtosci w za-
kresie wymienionych danin publicznych powstaty w konsekwencji
utrudnien w prowadzeniu dziatalno$ci wywolanych przez epidemie
COVID-19.

Co jednak w analizowanym przepisie zwraca najwigksza uwage,
to brak odwotania do pracodawczego statusu podmiotéw wymienio-
nych w art. 15g ust. 1. Ustawodawca w zadnym miejscu bezposrednio
nie wskazuje na wiez prawna taczaca te podmioty z pracownikami,
do ktérych wynagrodzen maja uzyska¢ dofinansowanie. Nie ma tu na
przyktad wystepujacego w art. 2 ust. 1 ustawy o ochronie roszczen
pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy sformulowania
,pracodawca bedacy przedsigbiorca w rozumieniu art. 4 ust. 1 lub 2
ustawy prawo przedsiebiorcow”, ktéry sprawil, ze zakresem pod-
miotowym tego przepisu objety byt tylko taki podmiot, ktéry spet-
nial tacznie obydwa te kryteria. Podobna do art. 15g ust. 1 (zwtlasz-
cza w pierwotnym jego brzmieniu) regulacja wystepowata w art. 3
ustawy o szczegdlnych rozwiazaniach zwiazanych z ochrona miejsc
pracy, zgodnie z ktorym przepisy ustawy stosuje sie do przedsigebiorcy
w rozumieniu art. 4 ust. 1 lub 2 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. — Prawo

8 Por. K. Ksigzyk, w: Tarcza antykryzysowa 1.0 — 3.0. Szczegolne rozwigzania w prawie
pracy, prawie urzedniczym i prawie ubezpieczen spotecznych. Komentarz. Red. K.W. BARAN.
Warszawa 2020, s. 153.

? Ustawodaweca postuzyt sie w tym przypadku konstrukcjg odestania do art. 3 usta-
wy o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z ochrona miejsc pracy.
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przedsiebiorcow™. W tym jednak przypadku z art. 1 pkt. 2 i 2a usta-
wy o szczegélnych rozwigzaniach zwiazanych z ochrona miejsc pracy
wynikato, ze chodzi o pracownikéw zatrudnionych u przedsigbiorcy,
o ktérym mowa w art. 3. W art. 15g ust. 1 rowniez jednak brak takiego
powiazania ze statusem pracodawcy zatrudniajacego pracownikow.
Powstaje zatem pytanie, czy miedzy podmiotem wystepujacym o do-
finansowanie a pracownikiem, do ktérego wynagrodzenia dofinan-
sowanie to przystluguje w kazdym przypadku musi istnie¢ stosunek
pracy.

Kwestia powyzsza nabrala szczegdlnie istotnego znaczenia w od-
niesieniu do podmiotéw wskazanych w art. 15g ust. 1, w ktorych
strukturze organizacyjnej wyodrebnione zostaly jednostki organizacyj-
ne majace prawo do zatrudniania pracownikow we wlasnym imieniu
(pracodawcy wewnetrzni). W takim bowiem przypadku powstato py-
tanie, czy podmiot wskazany w art. 15g ust. 1 mdgl wystepowac o do-
finansowanie tylko w stosunku do swoich pracownikow, czy rowniez
w stosunku do pracownikow zatrudnianych przez wchodzacych w ich
sktad pracodawcéw wewnetrznych. Spory interpretacyjne wywotywa-
ta rowniez kwestia, czy sam pracodawca wewnetrzny jest podmiotem
uprawnionym do wystepowania z wnioskiem o dofinansowanie do
wynagrodzen zatrudnianych przez siebie pracownikow!'. W literatu-
rze przedmiotu zaprezentowane zostato stanowisko, w mysl ktérego
,rozwigzaniem mogloby by¢ wystgpienie z wnioskiem przez przed-
sigbiorce, u ktdrego pracodawca wewnetrzny zostal utworzony. W sa-
mym art. 15g rozrdznia sie przedsigbiorce i pracodawce, co zdaje sie
dodatkowo uzasadnia¢ rownolegle umocowanie do dziatan zaréwno
dla przedsigbiorcy, jak i utworzonego u niego pracodawcy wewnetrz-
nego”'?. Taka tez wykladnia — inspirowana w duzej mierze stanowi-
skiem Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej — stosowa-
na byta w praktyce organow przyznajacych dofinansowanie. Przyjeto
zatem, ze podmioty wskazane w art. 15g moga wystepowac o dofi-
nansowanie nie tylko do wynagrodzen pracownikéw bezposrednio za-
trudnianych, ale i pracownikéw zatrudnionych przez ich wewnetrzne

10 K. Ksigzyk, w: Tarcza..., s. 134.

1 K. Ksigzyk, w: Tarcza..., s. 145.

12 1. Prsarczyk, A. Boguska: Sfera zatrudnienia w dziataniach antykryzysowych. Wybra-
ne zagadnienia. ,Monitor Prawa Pracy” 2020, nr 5, s. 3.
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jednostki organizacyjne, bedace pracodawcami wewnetrznymi w ro-
zumieniu art. 3 k.p. Warunkiem jest zawarcie przez pracodawce we-
wnetrznego z zatrudnianymi pracownikami porozumienia w sprawie
przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy. War-
to zauwazy¢, ze taka wyktadnia nie bytaby mozliwa, gdy ustawodaw-
ca bezposrednio wskazal, ze podmiot wskazany w art. 15g ust. 1 musi
by¢ pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. lub ze moze wystepowac
o dofinansowanie dla zatrudnianych przez siebie pracownikéw?™.
Niezaleznie od tego, czy taki ksztalt regulacji byt swiadoma decyzja
ustawodawcy, czy byt to efekt przeoczenia, sformutowanie przepisu
pozwolito na swego rodzaju przelamanie koncepgji zarzadczej praco-
dawcy i objecie dofinansowaniem wigkszej liczby pracownikdow.

3. Ewolucja art. 15g ust. 1 ustawy o COVID-19

Jak juz wspomniano wyzej, ustawodawca okreslil zakres podmio-
tow uprawnionych do uzyskania dofinansowania do wynagrodzen
z Funduszu Gwarantowanych Swiadczerr Pracowniczych za pomoca
enumeratywnego wyliczenia ich poszczegoélnych kategorii. Nalezy
przy tym zauwazy¢, ze katalog ten ulegal dynamicznym zmianom.
Krétkie zaprezentowanie tej ewolucji jest konieczne dla dalszych
rozwazan.

W pierwotnej wersji art. 15g ustawy o COVID-19 jedyna katego-
rig pomiotow uprawniong do wystepowania o wyplate swiadczen na
dofinansowanie do wynagrodzen pracownikow byli przedsiebiorcy
w rozumieniu art. 4 ust. 1i 2 ustawy prawo przedsigbiorcow. W swiet-
le tego przepisu status przedsiebiorcy przystuguje podmiotom, kto-
re spelniajq tacznie dwa kryteria: sa osobami prawnymi, jednostkami
organizacyjnymi nieposiadajacymi osobowosci prawnej, ale majacymi
zdolnos¢ prawna nadang moca ustawy, badz osobami fizycznymi (kry-
terium podmiotowe), ktére prowadza we wiasnym imieniu i w sposob
ciagly dzialalno$¢ gospodarcza (kryterium przedmiotowe)'. Dla moz-
liwosci uzyskania swiadczen nie ma natomiast znaczenia, czy dziatal-
nos¢ gospodarcza jest gldéwnym czy ubocznym celem dziatania danej

3 Takie zastrzezenie zawiera na przyktad art. 15ga ustawy o COVID-19.
4 Por. R. BieLecki i in.: Komentarz do ustawy — Prawo przedsiebiorcéw, w: Konstytucja
biznesu. Komentarz. Red. M. Wierzsowskr. WKP 2019, sip.lex.pl.
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jednostki®. Do kategorii przedsiebiorcow w rozumieniu art. 4 ust. 1
lub 2 ustawy prawo przedsiebiorcoéw nalezy zatem zaliczy¢ zarowno
podmioty, ktorych gtéwnym lub wrecz jedynym celem funkcjonowa-
nia jest prowadzenie dziatalnosci gospodarczej (takie jak spotki oso-
bowe, zaktady ubezpieczeniowe, wigkszos¢ spotek kapitatlowych) jak
i podmioty, ktorych gltéwny cel dziatalnosci ma charakter niezarob-
kowy, a dziatalno$¢ gospodarcza ma charakter subsydiarny i stuzacy
wspieraniu ich celéw statutowych (jak np. fundacje, zwigzki zawodo-
we, jednostki samorzadu zawodowego)'®.

Jednak juz w kolejnej odstonie ,tarczy antykryzysowej”!” katalog
podmiotéw uprawnionych do wystepowania o dofinansowanie do
wynagrodzen pracownikéw ulegt znaczacemu poszerzeniu. Prawo
to uzyskaly organizacje pozarzadowe w rozumieniu art. 3 ust. 2 usta-
wy o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie, niezaleznie
od tego, czy prowadza dziatalnos¢ pozytku publicznego.

Zgodnie z art. 3 ust. 2 ustawy o dzialalno$ci pozytku publiczne-
go organizacjami pozarzadowymi s, nie bedace jednostkami sektora
finanséw publicznych, w rozumieniu przepiséw o finansach publicz-
nych, i nie dzialajace w celu osiagniecia zysku, osoby prawne lub jed-
nostki nieposiadajace osobowosci prawnej utworzone na podstawie
przepisow ustaw, w tym fundacje i stowarzyszenia, z zastrzeZeniem
ust. 4. Zgodnie z art. 3 ust. 4 przepisow dziatu II nie stosuje sie do:
1) partii politycznych; 2) zwigzkow zawodowych i organizacji praco-
dawcow; 3) samorzaddéw zawodowych; 4) fundacji, ktorych jedynym
fundatorem jest Skarb Panistwa lub jednostka samorzadu terytorialne-
go, chyba zZe: a) przepisy odrebne stanowig inaczej, b) majatek tej fun-
dacji nie jest w calo$ci mieniem panstwowym, mieniem komunalnym
lub mieniem pochodzacym z finansowania $rodkami publicznymi
w rozumieniu ustawy o finansach publicznych lub c) fundacja prowa-
dzi dziatalnos¢ statutowa w zakresie nauki, w szczegdlnosci na rzecz
nauki; 5) fundacji utworzonych przez partie polityczne; 6) spotek dzia-
tajacych na podstawie przepisow o kulturze fizycznej. Nie oznacza to
jednak, ze wymienione w ust. 4 podmioty nie moga mie¢ statusu or-
ganizacji pozarzadowej. Nie stosuje si¢ wobec nich jedynie przepisow

15 Tamze.
16 Tamze.
7 Tarcza 2.0.
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dziatu II ustawy dotyczacego organizacji porzadku publicznego. Tak
wiec nalezy uznad, ze partie polityczne i tworzone przez nie funda-
cje, zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcow, takze samorzady
zawodowe moga stanowi¢ organizacje pozarzadowa (jezeli spetniaja
warunki okreslone w art. 3 ust. 2 ustawy), jedynie nie moga one uzy-
skac statusu organizacji pozytku publicznego oraz nie moga otrzymy-
wac dotacji w trybie okreslonym w ustawie (zgodnie z art. 3 ust. 4 nie
stosuje si¢ do nich dziatu II ustawy, w ktérym jest mowa o zasadach
uzyskiwania tego statusu oraz o zlecaniu organizacjom realizacji za-
dan publicznych). Podmioty te mieszcza si¢ zatem w zakresie podmio-
towym art. 15g ust. 1 ustawy o COVID-19.

Jednoczesnie nalezy wspomnie¢, ze czes¢ podmiotow bedacych
organizacjami pozarzadowymi moze prowadzi¢ dzialalno$¢ gospo-
darcza (z reguly dziatalnos$¢ ta ma charakter subsydiarny, a dochody
z niej wspierajq dziatalno$¢ statutowa danej organizacji pozarzadowej)
i z tego tytulu uzyska¢ réwniez status przedsigbiorcy w rozumieniu
art. 4 ust. 1 ustawy prawo przedsigbiorcow w zakresie prowadzonej
dziatalnosci. W takich przypadkach mozna méwi¢ o podwdjnej legity-
macji do wystepowania o dofinansowanie wynagrodzen pracownikow.

Kolejng grupa podmiotéw, ktora przy tej nowelizacji zostata
uprawniona do $wiadczen sa podmioty, o ktérych mowa w art. 3
ust. 3 ustawy o pozytku publicznym i o wolontariacie. Sa to: 1) osoby
prawne i jednostki organizacyjne dzialajace na podstawie przepisow
o stosunku Panistwa do Kosciota Katolickiego w Rzeczypospolitej Pol-
skiej, o stosunku Panistwa do innych Kociotéw i zwigzkéw wyznanio-
wych oraz o gwarancjach wolnosci sumienia i wyznania, jezeli ich cele
statutowe obejmuja prowadzenie dzialalno$ci pozytku publicznego;
2) stowarzyszenia jednostek samorzadu terytorialnego; spotdzielnie
socjalne; spotki akcyjne i spdtki z ograniczona odpowiedzialnoscia
oraz kluby sportowe bedace spétkami, ktére nie dziataja w celu osiag-
niecia zysku oraz przeznaczaja calo$¢ dochodu na realizacje celow
statutowych oraz nie przeznaczaja zysku do podzialu miedzy udzia-
towcow, akcjonariuszy i pracownikéw. W odniesieniu do koscielnych
0s0b prawnych i ich jednostek organizacyjnych dalszych zmian doko-
nata Tarcza 4.0., w wyniku ktorych w art. 15g koscielne osoby prawne
i ich jednostki organizacyjne zostaly expressis verbis wymienione jako
podmioty uprawnione do uzyskiwania dofinansowania. Jednoczesnie
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ustawodawca utrzymatl w mocy te czes¢ art. 15g ust. 1, ktora jako
podmioty uprawnione do wnioskowania o dofinansowanie wskazuje
podmioty wymienione w art. 3 ust. 3 ustawy o dzialalnosci pozytku
publicznego i o wolontariacie, ktdry rowniez — jak wskazano wyzej —
obejmuje koscielne osoby prawne i ich jednostki organizacyjne. Réznica
polega na tym, ze koScielne osoby prawne i ich jednostki organizacyj-
ne ubiegajace si¢ o dofinansowanie jako podmioty wskazane w art. 3
ust. 3 ustawy o dziatalno$ci pozytku publicznego i o wolontariacie
musialy dodatkowo spelnia¢ warunek posiadania w swych celach sta-
tutowych prowadzenia dziatalno$ci pozytku publicznego. Obecnie, po
zmianie przepisu wprowadzonego Tarcza 4.0, juz tego dodatkowego
kryterium spetnia¢ nie musza. W istocie doszto zatem do dalszego po-
szerzenia mozliwo$ci ubiegania si¢ koscielnych oséb prawnych i ich
jednostek organizacyjnych o dofinansowanie. Nalezy réwniez zauwa-
zy¢, ze na tej podstawie prawem do wnioskowania o dofinansowanie
z Funduszu Gwarantowanych Swiadczeti Pracowniczych zostat objety
dos¢ réznorodny i trudny do sprecyzowania krag podmiotow. O ile
bowiem zakres koscielnych oséb prawnych da si¢ dos¢ precyzyjnie
ustali¢ na podstawie art. 6-10 ustawy o stosunku panstwa do Koscio-
fa Katolickiego w RP, o tyle tworzenie ich jednostek organizacyjnych
zostalo poddane dos¢ skromnej regulacji w art. 12 ustawy o stosunku
panstwa do Kosciola Katolickiego w RP. Przepis ten moéwi jedynie,
ze koScielne wydawnictwa, zaklady wytworcze, ustugowe i handlowe,
zaktady charytatywno-opiekuncze, szkoty i inne placowki o$wiatowo-
-wychowawcze nieposiadajace osobowosci prawnej, dziataja w ramach
koscielnych osob prawnych, ktore je powotaly. Nalezy réwniez od-
notowad, ze tworzenie jednostek organizacyjnych koscielnych osob
prawnych uwaza sie za wewnetrzng sprawe jurysdykgji kosciota, na
ktora polski ustawodawca ma ograniczony wplyw. Zastosowanie znaj-
duje tu zasada wyrazona w art. 2 ustawy o stosunku panstwa do Kos-
ciota Katolickiego w RP, zgodnie z ktérym Koscidt rzadzi sie w swych
sprawach wiasnym prawem, swobodnie wykonuje wladze duchowna
i jurysdykcyjna, oraz zarzadza swoimi sprawami'®.

Tarcza 4.0 wprowadzila do art. 15g ust. 1 kolejna kategorie pod-
miotow uprawnionych do wnioskowania o dofinansowanie do wyna-

8 B. Rakoczy: Ustawa o stosunku panstwa do kosciota katolickiego w Polsce. Komentarz.
Oficyna 2008.
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grodzen pracownikéw — sa to panstwowe lub prowadzone wspdlnie
z ministrem wtasciwym do spraw kultury i ochrony dziedzictwa na-
rodowego instytucje kultury w rozumieniu ustawy z dnia 25 pazdzier-
nika 1991 r. o organizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej,
w ktorych wystapit spadek przychodéw w nastepstwie wystapienia
COVID-19. Wprowadzono réwniez ust. 1a, ktéry prawo do wniosko-
wania o dofinansowanie rozciagnal rowniez na samorzadowe insty-
tugje kultury, w ktorych wystapil spadek przychodow zwiazanych
z wystapieniem COVID-19. Sa to niewatpliwie podmioty o dos¢ jed-
norodnym charakterze. Zastanawia wigc, dlaczego zamiast ujac¢ oby-
dwie kategorie podmiotéw w jednym przepisie — na przyktad oby-
dwa w art. 15g ust. 1 lub obydwa w art. 15g ust. 1a — zostaly w taki
sposob, sztucznie, rozdzielone. Prawdopodobnym wytlumaczeniem
jest nieco odmienne uksztaltowanie Zrédet dofinansowania. W przy-
padku panstwowych instytucji kultury jest ono w catosci finansowane
przez Fundusz Gwarantowanych Swiadczer Pracowniczych — podob-
nie jak w przypadku pozostatych podmiotow wskazanych w art. 15g
ust. 1. W przypadku samorzadowych instytucji kultury dofinansowa-
nie jest pokrywane czeéciowo przez FGSP, czedciowo zaé przez orga-
nizatora dziatalnosci. Zastanawia rowniez wprowadzona w stosunku
do tych kategorii podmiotéw dodatkowa przestanka spadku przycho-
doéw zwigzana z COVID-19, a zwlaszcza jej relacja do ogdlnej prze-
stanki spadku obrotow gospodarczych, o ktorej mowa w ust. 1 i ktdra
uszczegolowiona zostata w ust. 15g ust. 9. W przypadku samorzado-
wych instytugji kultury — poniewaz zostato to uregulowane odrebnie
w ust. 1a — kryterium spadku przychodow niejako zastepuje kryterium
spadku obrotow gospodarczych. Jednak w przypadku instytucji kultu-
ry panstwowych lub prowadzonych wspdlnie z ministrem wtasciwym
do spraw kultury i ochrony dziedzictwa narodowego, ktore zostaly
wymienione w ust. 1, sprawa nie jest juz oczywista. Dodatkowo na-
lezy odnotowa¢, ze — odmiennie niz w stosunku do innej kategorii
podmiotéw — nie wprowadzono zadnej granicy minimalnego spadku
przychoddéw uprawniajacych do wystepowania o dofinansowanie do
wynagrodzen.

Tarcza 3.0 ustawodawca upowaznil do wystepowania o wyptate
$wiadczen na dofinansowanie do wynagrodzen panstwowe osoby
prawne, o ktérych mowa w ustawie o finansach publicznych. Defi-

s. 11z 22



Monika Latos-Mitkowska

nicja legalna panistwowej osoby prawnej zawarta jest w art. 3 ustawy
z 16 grudnia 2016 r. o zasadach zarzadzania mieniem panstwowym?.
Na mocy tego przepisu prawo do wnioskowania o dofinansowanie
do wyptaty Swiadczen uzyskaly agencje wykonawcze, panstwowe
fundusze celowe posiadajace osobowo$¢ prawna (np. NFZ), instytu-
cje gospodarki budzetowej, uczelnie publiczne utworzone przez pan-
stwo, reprezentowane przez wtasciwy organ wtadzy lub administracji
rzadowej”. To rozwigzanie, jak si¢ jednak pozniej okazato, miato cha-
rakter efemeryczny, bo — juz po kilku tygodniach obowigzywania —
w Tarczy 4.0 ustawodawca wylaczyt te kategorie podmiotéw z zakresu
art. 15g ust. 1.

4. Podmioty pozbawione prawa do wystepowania
o dofinansowanie do wynagrodzen pracownikow

Interesujace jest rOwniez spojrzenie na zakres podmiotowy art. 15g
ust. 1 od strony negatywnej, czyli analizujac krag podmiotéw, ktore
mozliwosci ubiegania si¢ o dofinansowanie do wynagrodzen pracow-
nikéw z Funduszu Gwarantowanych Swiadczern Pracowniczych zo-
staly pozbawione. Nie pretenduje w tym przypadku do stworzenia
wyczerpujacego katalogu tych podmiotow. Jednak praktyka pokazuje,
ze niektdre kategorie podmiotéw zostaly pozbawione mozliwosci ko-
rzystania z tej formy wsparcia pomimo znajdowania si¢ z powodu epi-
demii COVID-19 i zwigzanych z nig ograniczen w prowadzeniu dzia-
falnosci w pordwnywalnie trudnej sytuacji co podmioty, ktore z tych
$wiadczen moga skorzystac, co budzilo szczegolnie duzo watpliwosci.

Nie sa objete zakresem podmiotowym art. 15g ust. 1 ustawy
o COVID-19 oddzialy przedsigbiorstw zagranicznych?®, prowadzace
dziatalnos¢ gospodarcza na podstawie ustawy z dnia 6 marca 2018 r.
o zasadach uczestnictwa przedsiebiorcow zagranicznych i innych oséb
zagranicznych w obrocie gospodarczym na terytorium RP*. Zgodnie
z art. 3 pkt. 4 powotanej ustawy oddzial oznacza wyodrebniong i sa-
modzielng organizacyjnie cze$¢ dziatalnosci gospodarczej, wykony-
wang przez przedsiebiorce poza siedzibg przedsigbiorcy lub gléwnym

19 Dz.U. 2020, poz. 735 ze zm.

2 Por. K. Ksigzyk, w: Tarcza..., s. 147.

2 1. Pisarczyk, A. BoGguska: Sfera zatrudnienia..., s. 3.
2 Tj. Dz.U. 2020, poz. 1252.

s. 12z 22



Zakres podmiotowy dofinansowania do wynagrodzen pracownikéw...

miejscem wykonywania dziatalnosci. Oddzial przedsiebiorcy zagra-
nicznego nie moze by¢ uznany za przedsigbiorce w rozumieniu art. 4
ust. 1 ustawy prawo przedsigbiorcow z dwdch powoddw. Po pierw-
sze — nie ma osobowosci prawnej ani, nie bedac osoba prawna, zdol-
nosci prawnej nadanej ustawa®. Nie spelnia zatem kryterium podmio-
towego, definiujacego status przedsiebiorcy w rozumieniu art. 4 ust. 1
ustawy prawo przedsiebiorcow. Po drugie — nie wykonuje dziatalnosci
gospodarczej we wlasnym imieniu, ale w imieniu przedsigbiorcy za-
granicznego. Przedsigbiorcg w rozumieniu art. 4 ust. 1 ustawy prawo
przedsiebiorcow jest natomiast podmiot prowadzacy dziatalnos¢ go-
spodarcza we wiasnym imieniu.

Prawa do wystepowania o dofinansowanie zostaly rowniez pozba-
wione podmioty, ktére art. 6 ust. 1 ustawy prawo przedsiebiorcow
expressis verbis pozbawil statusu przedsiebiorcéw, w szczegdlnosci
dotyczy to dziatalnosci wytwdrczej w rolnictwie w zakresie upraw
rolnych oraz chowu i hodowli zwierzat, ogrodnictwa, warzywnictwa,
lesnictwa i rybactwa srodladowego. Art. 6 ustawy prawo przedsigbior-
cdw stanowi, ze do tego rodzaju dziatalnosci przepisow ustawy sie nie
stosuje, co za tym idzie, nie sa one przedsigbiorcami w rozumieniu
art. 4 ust. 11 2 prawa przedsigbiorcow.

Duze watpliwosci dotycza podmiotéw, co do ktorych ustawy re-
gulujace ich funkcjonowanie zastrzegaja, ze prowadzona przez nie
dziatalnos¢ nie jest dzialalnoscia gospodarcza. Dotyczy to w szcze-
golnosci szkol wyzszych, w odniesieniu do ktérych art. 425 ustawy
prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce* stanowi, ze wykonywanie
przez uczelni¢ zadan, o ktérych mowa w art. 11 (dot. podstawowej
dziatalnosci uczelni) oraz prowadzenie dziatalnosci sportowej, rehabi-
litacyjnej lub diagnostycznej nie stanowi dzialalnosci gospodarczej
W rozumieniu przepisow ustawy prawo przedsiebiorcow. Skoro zas
dziatalnos¢ podstawowa uczelni nie jest dzialalnoscia gospodarcza,
uczelni nie mozna uznac¢ za przedsiebiorce”. Konstytutywnym ele-
mentem definicji przedsigbiorcy jest bowiem prowadzenie dziatalnosci
gospodarczej. Nalezy jednak odnotowa¢, ze zgodnie z art. 12 ustawy

2 K. Ksigzyk, w: Tarcza..., s. 144.

% Tj. Dz.U. 2020, poz. 85.

% Por. K. Ksigzyx, w: Tarcza..., s. 141, tak rowniez M. LATos-MILKOWSKA: Status
prawny uczelni w swietle ustawy o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyplacalnodci
pracodawcy. ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019, nr §, s. 30.
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prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce uczelnia wyzsza moze prowa-
dzi¢ dziatalno$¢ gospodarcza wyodrebniong organizacyjnie i finanso-
wo od dziatalnosci podstawowej i z tego tytutu nabywa status przed-
sigbiorcy w rozumieniu art. 4 ust. 1 ustawy prawo przedsiebiorcow?.

Podobnie rzecz si¢ ma z niepublicznymi szkotami i przedszkola-
mi. Zgodnie z art. 170 ustawy prawo o$wiatowe? prowadzenie szkot
i przedszkoli (rowniez niepublicznych) nie jest dzialalnoscia gospo-
darcza. Podobnie jak w przypadku szkét wyzszych, pozbawia je to
statusu przedsigbiorcy®. W tym jednak przypadku dodatkowe trud-
nosci interpretacyjne wynikaja z okolicznosci, ze prowadzi¢ szkoty lub
przedszkola moga osoby prawne lub osoby fizyczne, ktére — procz
szkoty lub przedszkola — prowadzi¢ réwniez moga inng dziatalnos¢
(np. ztobek), z tytutu czego uzyskujq status przedsiebiorcy w rozu-
mieniu art. 4 ust. 1 lub 2 ustawy prawo przedsigbiorcow. W takim
przypadku powstaje pytanie, czy podmiot taki ma prawo do ubiega-
nia si¢ o dofinansowanie do wynagrodzen wszystkich pracownikéw,
czy tylko tych, ktérzy nie sa zatrudnieni w placéwce oswiatowej.

5. Definicja pracownika

Od strony pracowniczej zakres podmiotowy dofinansowania do
wynagrodzenia pracownikéw ze $rodkéw FGSP wyznacza art. 15g
ust. 4. Zgodnie z tym przepisem pracownikiem, o ktéorym mowa
w ust. 1, jest osoba fizyczna, zgodnie z przepisami prawa polskiego
pozostajaca z pracodawca w stosunku pracy. Przepis ust. 1 stosuje sie
odpowiednio do oséb zatrudnionych na podstawie umowy o prace
naktadcza, umowy zlecenia albo innej umowy o $wiadczenie ustug, do
ktorej zgodnie z ustawa z 23 kwietnia 1964 r. kodeks cywilny stosuje
sie przepisy dotyczace zlecenia, albo ktora wykonuje prace zarobkowa
na podstawie innej niz stosunek pracy na rzecz pracodawcy bedace-
go rolnicza spoldzielnia produkcyjna lub inna spoétdzielniq zajmujaca
si¢ produkgja rolna, jezeli z tego tytutu podlega obowiazkowi ubez-
pieczen: emerytalnemu i rentowemu, z wyjatkiem pomocy domowej
zatrudnionej przez osobe fizyczna. Ksztaltujac zakres podmiotowy

% M. Latos-Mirkowska: Status prawny..., s. 30.

# Tj. Dz.U. 2020, poz. 910.

% M. PiicH, w: Komentarz do ustawy — Prawo oswiatowe. W: Prawo owiatowe oraz
przepisy wprowadzajqce. Red. M. PiLica. WPK 2018, sip.lex.pl.
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0sob uprawnionych do uzyskania dofinansowania do wynagrodzen
ustawodawca w wyrazny sposob nawigzuje do definicji pracownika
z art. 10 ustawy o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewy-
ptacalnoéci pracodawcy.

Konstrukcja art. 15g ust. 4 ustawy o COVID-19 jest niejednorodna,
sktada si¢ bowiem z definicji pojecia pracownika, ktérym jest w mysl
tego przepisu osoba fizyczna, ktora zgodnie z przepisami polskiego
prawa pracy pozostaje z pracodawca w stosunku pracy oraz naka-
zu odpowiedniego stosowania ust. 1 do enumeratywnie wyliczonych
0s0b $wiadczacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy”. Za-
stanawia jednak, w jakim celu ustawodawca postuzyt si¢ tego rodzaju
odestaniem wewnatrz jednostki redakcyjnej. Wydaje sig, ze zabieg ten
jest catkowicie zbedny — ten sam efekt ustawodawca osiagnatby po
prostu wymieniajac w przepisie poszczegdlne podstawy swiadczenia
pracy, tak jak to zrobit na przykiad w art. 10 ustawy o ochronie rosz-
czen pracowniczych w razie niewyplacalnosci pracodawcy™.

Zakresem podmiotowym art. 15g ust. 4 ustawy o COVID-19 objeci
sq pracownicy bez wzgledu na podstawe nawiazania stosunku pracy.
Warto przy tym zauwazy¢, ze ustawodawca réwniez w tym przypad-
ku nie odestat do art. 2 kodeksu pracy, ale utworzyt swego rodza-
ju wiasna definicje, stanowiac, Ze jest to osoba fizyczna pozostajaca
z pracodawcg w stosunku pracy w rozumieniu polskiego prawa pracy.
Znowu mozna sie zastanawiaé, po co ten dziwny zabieg legislacyjny,
ktory nie wprowadza w zasadzie Zadnej zmiany merytorycznej w za-
kresie tego pojecia®. W praktyce niewatpliwie — chocby ze wzgledu
na zakres podmiotowy art. 15g ust. 1 — przepis ten bedzie dotyczy?t
przede wszystkim pracownikow zatrudnionych na podstawie umowy
o prace. Warunkiem jest jednak, aby byl to pracownik w rozumieniu
prawa polskiego. Jezeli zatem strony umowy o prace jako prawo ma-
jace zastosowanie do taczacej je umowy o prace wybiora prawo inne-
go panstwa, pracownik nie bedzie mial prawa do dofinansowania do
wynagrodzenia.

Dofinansowanie, o ktérym mowa w art. 15g, przystuguje pracow-
nikom objetym przestojem ekonomicznym lub obnizonym wymiarem

2 Por. K. Ksigzyk, w: Tarcza..., s. 154.
% Tj. Dz.U. 2020, poz. 7.
31 Por. K. Ksigzyk, w: Tarcza..., s. 154.
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czasu pracy, jednak wymiar czasu pracy wskutek obnizenia nie moze
by¢ nizszy niz polowa pelnego etatu. Zatem w przypadku zastosowa-
nia w zakladzie pracy obniZzonego wymiaru czasu pracy z dofinanso-
wania nie beda mogli skorzysta¢ pracownicy zatrudnieni w wymiarze
nizszym niz polowa petnego wymiaru czasu pracy. Powyzsza prze-
stanka nie znajduje zastosowania do pracownikéw uzyskujacych dofi-
nansowanie na podstawie art. 15gg ustawy o COVID-19.

Przepisy ust. 1 stosuje si¢ odpowiednio réwniez do oséb zatrud-
nionych na podstawie umowy o prace nakladcza, umowy zlecenia
lub w przypadku osob zatrudnionych na innej podstawie niz stosu-
nek pracy w rolniczych spdétdzielniach produkcyjnych lub spotdziel-
niach kotek rolniczych. Ochrona objeto zatem rowniez osoby, swiad-
czace prace w warunkach zblizonych do stosunku pracy, pozostajace
w ekonomicznej zaleznosci od podmiotu zatrudniajacego®. Mozna
powiedzie¢, ze jest to kolejny przejaw zréwnywania sytuacji prawnej
pracownikéw i 0sob swiadczacych prace na innej podstawie niz stosu-
nek pracy. W tym jednak przypadku wprowadzono dodatkowe kry-
terium — umowa musi stanowi¢ tytut obowigzkowego ubezpieczenia
emerytalnego i rentowego. Bedzie to mialo znaczenie przede wszyst-
kim w przypadku, gdy dana osoba zatrudniona jest na podstawie wie-
cej niz jednej umowy o prace naktadcza lub umowy zlecenia. W takim
bowiem przypadku tytutem ubezpieczenia emerytalno-rentowego jest,
co do zasady, tylko pierwsza umowa. Jezeli z tytutu tej umowy podsta-
wa wymiaru skladki jest nizsza nizZ minimalne wynagrodzenie za pra-
ce, wowczas ,,osktadkowane” sg réwniez kolejne umowy (az zostanie
osiggnieta minimalna podstawa wymiaru skltadek réwna minimalne-
mu wynagrodzeniu za prace)®. Nie sa tytutami obowiazkowego ubez-
pieczenia emerytalno-rentowego umowy zlecenia lub umowy o prace
nakladcza, jezeli osoba zatrudniona jest tez zatrudniona na podsta-
wie stosunku pracy u innego pracodawcy. Dofinansowania nie bedzie
mozna rowniez uzyska¢ do wynagrodzenia z tytulu uméw zlecenia
zawartych w warunkach okreslonych w art. 8 ust 2a ustawy o systemie
ubezpieczen spolecznych. W takim bowiem przypadku w orzecznic-

%2 K. Ksigzyk, w: Tarcza..., s. 156.

% Szeroko na ten temat R. BaBiNska-GORecka: Ewolucja tresci ryzyka socjalnego oséb
wzatrudnianych” na podstawie umdéw cywilnoprawnych. W: Umowy cywilnoprawne w ubez-
pieczeniach spotecznych. Red. M. Szasrowska-Juckiewicz, M. WALACHOWSKA4, ]. WANTOCH-
-Rexowski. Warszawa 2015.
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twie wyksztalcila sie¢ wyktadnia, ze tytutem ubezpieczenia jest stosu-
nek pracy, a towarzyszaca mu umowa zlecenia nie stanowi odrebnego
tytutu ubezpieczenia spotecznego®. Nie bedq rowniez uprawnieni do
dofinansowania studenci do lat 26 zatrudnieni na podstawie umowy
zlecenia, ktérzy sa ustawowo zwolnieni z obowiazku odprowadzania
sktadek na ubezpieczenie emerytalne i rentowe.

Ratio legis wprowadzenia dodatkowego kryterium jest zapewne chec
objecia dofinansowaniem tylko tych umoéw cywilnoprawnych, ktére sa
dla osoby swiadczacej prace gldownym zrédltem zarobkowania®. Nalezy
pamiegtaé, ze podstawowym w intencji ustawodawcy celem dofinan-
sowania do wynagrodzen jest ochrona miejsc pracy. Mozna zatem za-
ktada¢, ze chodzi o umowy kreujace wzglednie trwala wiez miedzy
stronami — tylko w takim przypadku mozna, jak si¢ wydaje, méwic
o miejscu pracy™.

Zakres podmiotowy o0sob uprawnionych do dofinansowania wyni-
kajacy z art. 15g ust. 4 nie budzi zasadniczych watpliwosci interpreta-
cyjnych. Niemniej jednak — ze wzgledu na specyficzng, tréjpodmiotowq
forme zatrudnienia — pewne watpliwosci powstaja w odniesieniu do
pracownikow tymczasowych. Nie ulega watpliwosci, ze dziatalnosc¢
agengji pracy tymczasowej jest dzialalnoscia gospodarcza — przesadza
o tym sama tres¢ ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy”. Co za tym idzie, agencje pracy tymczasowej sa przedsigbior-
cami w rozumieniu art. 4 ust. 1 lub 2 ustawy prawo przedsiebiorcow
i wchodza w zakres art. 15g ust. 1 ustawy o COVID-19. Nie ulega row-
niez watpliwosci, ze agencje pracy tymczasowej moga uzyskiwac do-
finansowanie do wynagrodzen pracownikéw, ktorych zatrudniaja na
zasadach kodeksowych i ktorzy swiadcza prace na ich rzecz. Watpli-
wosci powstaja jednak w odniesieniu do pracownikow tymczasowych,
dla ktorych agencja pracy tymczasowej jest rowniez pracodawca w ro-
zumieniu art. 3 k.p., jednakze zatrudnia ich zgodnie z art. 2 ustawy
o pracy tymczasowej wylacznie w celu skierowania do pracy do inne-
go podmiotu, zwanego pracodawca uzytkownikiem, ktéry korzysta ze

* Por. wyrok SN z dnia 27 kwietnia 2017 r. I UK 182/16.

% R. BaBiNska-GORrecka: Ewolucja. .., s. 215.

% Szerzejna ten temat R. BaBiNska-GORrecka: Ewolucja..., por. takze M. LATos-Mi-
kowska: Ochrona 0s6b zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych w razie niewypta-
calnosci pracodawcy. ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2019, nr 1, s. 41.

¥ Tj. Dz.U. 2020, poz. 1409.

s. 17 z 22



Monika Latos-Mitkowska

$wiadczenia pracownika tymczasowego i organizuje jego prace. Prze-
ciwko przyznaniu dofinansowania do wynagrodzen pracownikéw tym-
czasowych przemawiaja nastepujace argumenty. Po pierwsze, srodki
na wynagrodzenie pracownikéw tymczasowych pochodza de facto od
pracodawcy uzytkownika, cho¢ de iure podmiotem zobowigzanym do
jego wyplaty jest agencja pracy tymczasowej. Jezeli agencja pracy tym-
czasowej otrzymataby Srodki na wyptate wynagrodzen od pracodawcy
uzytkowania i dodatkowo uzyskataby jeszcze do nich dofinansowanie,
wowczas mozna mowi¢ o bezpodstawnym wzbogaceniu tej agenciji.
Agencja pracy tymczasowej nie moze rdwniez zawrze¢ porozumienia
o objeciu pracownikéw tymczasowych przestojem ekonomicznym lub
obnizonym wymiarem czasu pracy, sa to bowiem kwestie, ktdre re-
guluje umowa zawierana miedzy agencja pracy tymczasowej a praco-
dawca uzytkownikiem. Dodatkowo, pracodawca uzytkownik w kazdej
chwili ma prawo do rezygnacji z pracownika tymczasowego. Jezeli zas
przyjaé, ze gldwnym celem regulagji art. 15g jest ochrona miejsc pra-
cy, to w tej specyficznej konstrukgji cel ten nie moze by¢ osiagniety —
agencja pracy tymczasowej, racjonalnie rzecz ujmujac, nie moze zagwa-
rantowa¢ utrzymania zatrudnienia pracownika tymczasowego przez
okres ochronny, poniewaz nie zalezy to w zasadzie od jej decyzji. Tym
samym, z punktu widzenia wyktadni celowosciowej i funkcjonalnej,
nalezaloby stwierdzi¢, Ze agencja pracy tymczasowej nie moze uzyskac
dofinansowania do wynagrodzen pracownikéw tymczasowych. Nie
moze si¢ tez o takie dofinansowanie ubiega¢ pracodawca uzytkownik,
poniewaz (wedlug przewazajacych pogladéw) nie faczy go z pracow-
nikiem tymczasowym stosunek pracy, ani inna wiez obligacyjna. Tym
samym pracownicy tymczasowi zostali pozbawieni ochrony wynikaja-
cej z art. 15g ust. 1, zaden bowiem z podmiotéw, z ktérym pozostaja
w specyficznej trojpodmiotowej relacji, nie jest uprawniony do wysta-
pienia o dofinansowanie do ich wynagrodzen.

6. Proba odnalezienia aksjologicznych podstaw
i oceny regulacji
Ocena aksjologicznych podstaw analizowanej regulacji jest bardzo
trudna. Wydaje si¢ jednak, ze z duza ostroznoscig mozna sformutowac
kilka wstepnych wnioskdw. Przede wszystkim trudno jednoznacznie
ustali¢, jakie kryterium czy tez kryteria zadecydowaly o ksztalcie tej
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regulacji. W art. 15g ust. 1 znalazly sie bardzo réznorodne podmioty,
o zréznicowanym statusie, celu funkcjonowania i zasadach finansowa-
nia dziatalnosci.

Jezeli kryterium tym miato by¢ objecie danego podmiotu ogranicze-
niami w prowadzeniu dziatalnosci na skutek epidemii i spowodowa-
ne tym negatywne konsekwengje finansowe, to nie da sie racjonalnie
wytlumaczy¢ pozbawienia prawa do dofinansowania niepublicznych
szkot i przedszkoli, ktore na skutek lockdownu przez kilka miesieg-
cy byly zamkniete i w ogodle nie mogly funkcjonowac. Trudno jest
rowniez z tego punktu widzenia wyttlumaczy¢ pozbawienie wsparcia
oddziatéw przedsiebiorstw zagranicznych, ktoére byly poddane ta-
kim samym ograniczeniom dziatalnosci, co polskie przedsiebiorstwa.
Z drugiej strony, ustawodawca upowaznit do korzystania z tej formy
wsparcia podmioty, ktore uzyskuja finansowanie z innych zrédet niz
tylko prowadzenie dziatalnosci gospodarczej, przez co ich sytuacja na
skutek lockdownu nie musiata ulec tak znacznemu pogorszeniu, jak
miato to miejsce w przypadku przedsiebiorstw dotknietych ograni-
czeniami dziatalnosci. Dotyczy to na przyklad podmiotow z kategorii
organizacji pozarzadowych, dla ktorych dzialalnos¢ gospodarcza ma
charakter subsydiarny, i ktore czerpia swoje dochody gtéwnie z innych
zrodel: np. sktadek cztonkowskich, dotacji czy — w przypadku orga-
nizacji pozytku publicznego — rowniez odpiséw podatkowych. Przej-
Sciowo w katalogu podmiotéw uprawnionych do swiadczen znalazly
si¢ nawet panstwowe osoby prawne, ktérych zrodtem finansowania sa
srodki budzetowe i inne daniny publiczne.

Jezeli przyja¢, ze podstawowym celem regulacji byta ochrona miejsc
pracy, to réwniez przy takim kryterium pojawia sie szereg niekonse-
kwencji. Wsparcia pozbawione zostaly oddziaty przedsigbiorstw za-
granicznych, bedace niekiedy bardzo duzymi pracodawcami. Wsparcia
zostal pozbawiony réwniez sektor niepublicznego szkolnictwa wyz-
szego oraz niepubliczne szkoly i przedszkola, mimo istotnego znacze-
nia spolecznego i generowania duzej liczby miejsc pracy. Wszystkie te
podmioty nie tylko znajdowaty sie w okresie lockdownu w sytuacji
niemoznosci lub ograniczenia mozliwosci prowadzenia dzialalnosci,
ale rébwniez ponosza jednakowe z pozostalymi pracodawcami kosz-
ty zwiazane z zatrudnianiem pracownikow, w tym sktadki na ubez-
pieczenie spoleczne, skladki zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych
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Swiadczen Pracowniczych i Fundusz Pracy. W mojej ocenie w stosun-
ku do tych kategorii podmiotéw doszto do naruszenia konstytucyjnej
zasady roéwnosci wobec prawa.

Nie wydaje sie, by mozna odkodowac jednoznaczne aksjologicz-
ne podstawy tej regulacji. Ciagle zmiany art. 15g ust. 1 wskazuja, ze
sam ustawodawca nie mogt do konca zdecydowac, jakim podmiotom
udzieli¢ pomocy. Czesciowo mozna to ttumaczy¢ szczegdlnymi oko-
liczno$ciami i tempem, w jakim regulacja powstawata, oraz zwiaza-
nym z tym brakiem czasu na poglebiona refleksje. Ustawodaweca starat
si¢ na biezaco dostosowywac regulacje do zmieniajacej sie dynamicz-
nie sytuacji. Nie wszystkie jednak mankamenty da si¢ wyjasni¢ po-
spiechem i szczegdlnymi uwarunkowaniami — pewne wady przyjmo-
wanych rozwiazan, zwlaszcza wspomniane wyzej naruszenie zasady
réwnosci wobec prawa, byty sygnalizowane juz na poczatku obowia-
zywania Tarczy antykryzysowej, i nie zostaty w kolejnych odstonach
skorygowane.

Wrazenie chaosu i braku przejrzystosci poglebia rowniez niski po-
ziom techniki legislacyjnej. Art. 15g ust. 1 jest nieczytelny, miejscami
niespojny, nasuwa liczne watpliwosci interpretacyjne, zawiera we-
wnetrzne powtdrzenia (np. dotyczace koscielnych oséb prawnych i ich
jednostek organizacyjnych). By¢ moze lepsze efekty ustawodawca osiag-
natby, gdyby — w miejsce sprawiajacego niekiedy wrazenie przypadko-
wosci wyliczania podmiotdw uprawnionych do wsparcia — postuzyt sie
w art. 15g ust. 1 bardziej syntetyczna, przemyslana formuta. Na to jed-
nak w dynamicznie zmieniajacej si¢ sytuacji zapewne zabraklo czasu.

Bardziej czytelny od strony aksjologicznych podstaw regulaciji jest
art. 15g ust. 4 ustawy o COVID-19. Ustawodawca, jako podmioty
uprawnione do otrzymania dofinansowania, wskazal pracownikéw
i osoby $wiadczace prace zarobkowa na rzecz podmiotu zatrudniaja-
cego w warunkach zblizonych do stosunku pracy, i to nalezy uznad za
decyzje stuszna. Jest to przy tym kolejny przyktad zrownywania sytua-
¢ji prawnej pracownikow i 0sob zatrudnionych na innych podstawach
niz stosunek pracy. Zwraca jednak uwage niepotrzebnie udziwniona
technika legislacyjna — wprowadzenie zbednej, niczego nie wnoszacej,
swoistej definicji pracownika, oraz niepotrzebne odestanie w zdaniu
drugim do enumeratywnie wyliczonych podmiotéw swiadczacych
prace zarobkowa na innej podstawie niz stosunek pracy.
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La portée d’application personnelle des subventions salariales versées
par le Fonds de garantie des prestations salariales dans le cadre
de la lutte contre les effets de ’épidémie de COVID-19

Résumé

Le texte est consacré a une analyse du groupe de sujets auquel le 1égislateur a accordé
un soutien sous forme de cofinancement salarial a partir du Fonds de garantie des
prestations salariales en raison de la dégradation de leur situation financiere suite
a I’épidémie de COVID-19. Cette disposition souléve des doutes d’interprétation et
celles axiologiques. En outre, le catalogue des personnes éligibles a subi de nombreux
changements dont l'objectif et la légitimité ont également suscité des controverses.
L’auteure propose une analyse critique de ces solutions.

Mots-clés: épidémie, cofinancement salarial, entrepreneur, organisation non gou-
vernementale, salarié, Fonds de garantie des prestations salariales.
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Zakres podmiotowy dofinansowania do wynagrodzen pracownikow
wyplacanego ze srodkéw
Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych
w zwiazku ze zwalczaniem skutkéw epidemii COVID-19
Streszczenie

Niniejszy tekst jest poswiecony analizie kregu podmiotéw, ktérym ustawodawca
udzielit wsparcia w postaci dofinansowania do wynagrodzen pracownikéw z Fun-
duszu Gwarantowanych Swiadczern Pracowniczych w zwiazku z pogorszeniem ich
sytuacji finansowej w nastepstwie epidemii COVID-19. Regulacja ta budzi istotne
watpliwosci interpretacyjne i aksjologiczne. Dodatkowo katalog uprawnionych ule-
gal licznym i dynamicznym zmianom, ktérych cel i zasadnos$¢ réwniez budzity kon-
trowersje. Autorka stara sie dokona¢ analizy tych rozwigzan i poddac je krytycznej
analizie.

Stowa kluczowe: epidemia, dofinansowanie do wynagrodzen, przedsigebiorca, organi-
zacja pozarzadowa, pracownik, Fundusz Gwarantowanych Swiadczel Pracowniczych.
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The Impact of COVID-19 Crisis on Italian Labour Law

Summary

The Italian response to the COVID-19 crisis has involved a general lockdown of all non-
essential activities, accompanied by significant labor litigation and social security meas-
ures. The overall idea behind the government’s action has been that of safeguarding, as
far as practicable, the employment level and income of workers and families, notwith-
standing the sharp slowdown of business and professional activities. For that purpose,
a temporary block of dismissals for economic reasons has been issued, combined with
directives guiding companies towards the use of remote work, whenever feasible, and
a massive recourse to short-time work compensation schemes. Other measures have
involved financial support for the self-employed, unprecedented extensions of leave for
parents to cope with the closing of schools, and special health and safety measures when
work is to be performed upon the physical premises of the employer.

Keywords: COVID-19, labor law, dismissals, short-time work schemes, remote work,
parental leave, health and safety

1. Introduction

Following on the declaration of an international emergency of
public health made by the World Health Organization on 30 January
2020, the Italian Government declared a state of emergency on 31 Janu-
ary 2020, almost a month before a large coronavirus outbreak came to
light. The first containment measures were enacted on 23 February,
aimed at limiting the circulation of people and imposing social dis-
tancing; the scope — geographical and substantial — of these measures
was then expanded, up to the declaration of the lockdown of all non-
essential activities on 22 March.

* Professor of Labour Law, Dean of the School of Economics and Management,
University of Bologna.
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In this situation, we complied in Italy, like in many other countries,
with a sharp restriction of constitutional freedoms. This was an almost
unprecedented limitation of civil rights, which nevertheless has been
generally accepted by commentators,' since it was aimed at preserving
the most important right, deemed to prevail over any other: the right to
life.> More precisely, within the meaning of article 32 of the Italian Con-
stitution, health is “a fundamental right of the individual and a collec-
tive interest;” limitations to the free circulation of people are accordingly
permitted by Article 16 of the Italian Constitution “for reasons of health
and security.” Restrictions to the circulation of people have obviously
impacted other rights, subject to specific measures as well, such as the
right to work, to education, and freedom of religion and assembly.

Lockdown restrictions were relaxed starting from 4 May, when
Italy entered the so-called phase 2. An almost complete release from
closure of business activities took place on 18 May; the remaining re-
strictions, mostly concerning the movement of persons among Regions
inside the national borders, and also from other countries, were lifted
on 3 June, when the so-called phase 3 has started.

This article will focus on the labour law construct for the emer-
gency, deemed to be dismantled after the end of the pandemic. It has
been based on the assumption that a lockdown of non-essential activi-
ties was inevitable and so was the sacrifice of work and businesses,
since ordinary or even extraordinary health and safety measures were
considered insufficient to cope with the outbreak.’

The most iconic measure of the approach chosen by the Italian
Government, which keeps the whole labour law construct together, is
the ban on mass redundancies and individual dismissals for economic
reasons from 17 March 2020 and progressively extended to 31 March

! The concerns of lawyers have been more focused on the technical means used by
the Government. As highlighed by A. BeLrLavista, Normativa emergenziale e diritti fon-
damentali, in Covid-19 e diritti dei lavoratori, O. BoNnarDpl, U. CARABELL], M. D’ONGHIA,
L. ZorroLi (eds.), Roma, 2020, pp. 37-50, the most controversial issue is the constitu-
tional legitimacy of restrictions enacted by a very dense regulatory net, including law
decrees, Prime Minister’s decrees, orders of the Minister of Health, and orders of the
regional Governors and Mayors.

2 F. Pavrrants, Il diritto costitutionale e l'emergenza Covid-19, in Covid-19 e diritti dei la-
voratori, O. BoNarp1, U. CaraBELLIL, M. D’ONGHI4, L. ZorroLi (eds.), Roma, 2020, pp. 21-22.

* E. Aves, Quale welfare ai tempi della Pandemia?, in Rivista di Diritto della Sicurezza
Sociale, 2020, in press.
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2021.* To see something similar we need to go back in time to the end
of the Second World War; a circumstance in itself telling of the gravity
of the current situation.

The overall idea is that of maintaining the employment level, not-
withstanding the sharp slowdown of business and professional ac-
tivities. This was a target only partially achieved, since the ban on
dismissals involved only “standard” employees, with open-ended con-
tracts. It is therefore not a surprise that according to recent statistics,
many temporary, casual, and seasonal workers, dependent contractors
and, obviously, informal workers have become unemployed.® The lat-
ter have been particularly hard hit by the limits on free movement,
even those employed in essential activities (i.e. the agro-food indus-
try), since they could not lawfully commute to work because they were
not regularly employed.

Alongside the suspension of dismissals, as for labour and social
security law-related measures, the Italian answer to the pandemic has
been based on three macro-policies®:

* Massive use of remote work, whenever feasible (§2).

* Where businesses closed down or reduced their activity — and re-
mote work was not an option — the remedy has been easier access
to short-time work compensation schemes and the provision of fi-
nancial help for self-employed workers (§ 3).

* On businesses not subject to lockdown and those re-opened, special
health and safety measures have been imposed (§4).

2. Remote Work
As in most countries, one of the means to cope with the public-
health emergency has been the “facilitation” of remote work arrange-
ments. Obviously, work from home has the ability both to grant social

4 The measure was first undertaken with the Decree-law 17 March 2020, no. 18.

° According to the data provided by ISTAT (Italian National Institute for Sta-
tistics), Documenti con tag: occupati e disoccupati, https://[www istat.it/it/archivio/
occupatite+disoccupati (10 November 2020) in April the number of unemployed grew
by 270,000 compared to the previous month. Most impressively, the number of those
not employed and not looking for a job increased by more than 700,000 people.

¢ For a comprehensive overview of the Italian labour law-related measures see also
C. GacLioNg, L. PuriricaTto, O. P. Rymkevich, Covid-19 and labour law: Italy, in Italian
Labour Law e-Journal, 2020, Vol. 13, No. 1S.
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distancing, by avoiding the need for workers’ commuting and per-
sonal contacts in the workplaces, and to keep at the same time workers
active and companies alive.

Italy has a comprehensive regulation for remote working. It in-
cludes quite old legislation on home-working, still in force,” plus
a statutory regulation of teleworking for the public sector and collec-
tive bargaining provisions for the private sector.® The main purpose of
these regulations is to prevent misclassification of remote workers into
independent contractors, given the reduced control involved, and to
provide special rules on H&S, working time, and employees” privacy.

More recently, in 2017, the legislature decided to regulate “agile”
work, following on the elaboration of collective bargaining, as a pe-
culiar execution mode of the employment relationship agreed by the
parties, organised by stages, cycles and objectives, without strict time
and place constraints, and possibly involving the use of technological
tools for carrying out the work activity, partly outside the business
premises, without a fixed location. “Agile” ways of performing work
should be able to improve, in the vision of the legislature, at the same
time, work-life balance and companies’ competitivity.” This is suppos-
edly achieved by decreasing companies’ costs related to real estate and
increasing workers’ flexibility of organization, autonomy, responsibil-
ity and ultimately satisfaction, thus increasing their productivity.

According to the 2017 law, a specific agreement between parties, ad-
ditional to the employment contract, is required for regulating the way
agile work is executed (i.e. direction, monitoring, rest time, right to dis-
connection). Thus, the activation of agile work is on a voluntary basis.

Before the pandemic, the actual use of agile work was negligible
in the public sector. In the private sectors there were some interesting
experiments set up in big companies by company level collective bar-
gaining, even though the total number of workers involved was not
very significant.'

7 Law no. 877 of 1973, amended by Law no. 858 of 1980.

8 First and foremost a cross-sector agreement signed on 9 June 2004, implementing
the European Framework Agreement concluded on 16 July 2002.

° This is the stated purpose of rules on “agile” work, included, together with the
definition mentioned in the text, in article 18 of Law no. 81/2017.

10" According to the Innovation Digital Observatories at Milan Politecnico, workers
involved in agile work in the private sector were around 570,000 in October 2019.
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With the COVID-19 outbreak, suddenly this modality of work had
an unexpected success. It became, starting from mid-March, the ordi-
nary way of performing work, whenever feasible, in both the private
and public sectors.! To speed up its massive use, most of the ordinary
rules provided by the above mentioned 2017 law have been derogated,
so that, currently, the individual agreement is not necessary and the em-
ployer can unilaterally set the manner of work, within law limitations.
Another important distinction concerns the working place, necessarily
the worker’s home, while “agile” work is supposed to be performed
partly outside the work premises, “without a fixed location”. As ob-
served by many commentators,'”> COVID-19 remote work arrangements
are much more similar to traditional teleworking than the “agile” ar-
rangements, having a different rationale: public health protection, rather
than enhancing work-life balance and companies” competitivity.

With relaxation of prescriptions on social distancing and re-opening
of business activities, the consideration of remote work for the private
sector has switched from almost mandatory to an “exhortation” in-
cluded in the latest Government’s act and protocol with social partners
on health and safety prescriptions (see below §4). The “exhortation”
is supposedly expected to remain in place as long as the COVID-19
threat will be around. As for the public sector, it will remain the or-
dinary way for performing work, with only the exclusion of activities
“which necessarily require the physical presence at the workplace” till
the end of the state of epidemiologic emergency."

An alternative to remote and also “traditional” work has been, over
the course of the different lockdown stages, the resort to extraordinary
parental leave, made available to help parents to cope with the closure
of schools that started on 5 March 2020. Initially it was 15 days from

1t Several Government measures have followed one another, expanding progres-
sively the scope of provisions in parallel to the spread of the outbreak, starting from
Law-Decree 23 February 2020, no. 6 up to Law-Decree 25 March 2020, no. 19, all avail-
able at http://www.governo.it/it/iorestoacasa-misure-governo (10 November 2020)

12 L. ZorroLi, P. MonDa, Innovazioni tecnologiche e lavoro nelle pubbliche amministrazi-
oni, in Diritto delle Relazioni Industriali, in press; C. Aresst.,, M. L. VaLraury, II lavoro
agile alla prova del Covid-19, in Covid-19 e diritti dei lavoratori, O. Bonarp1, U. CARABELLI,
M. D’OnNcHia, L. Zorpot (eds.), Roma, 2020, p. 135.

13 Article 87, Law-Decree 17 March 2020, no. 17, converted into Law 24 April
2020, no. 27, consultable at http://www.governo.it/it/articolo/decreto-legge-17-marzo-
2020/14333 (10 November 2020).
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5 March, then extended by a mid-May decree to 30 days, to be used by
31 July. For parents with children under 12, the leave is paid at 50% of
the salary; if children are aged between 12 and 15 the leave is not paid.
Each parent can take the leave, but not both at the same time. The use of
the ordinary parental leave is obviously another viable option, recom-
mended by the Government in some of its acts. At the end of the day,
as has happened for agile work, also the functionality of parental leaves
has been adapted to cope with the needs of pandemic public policies.™
Instead of the leave, families can get a voucher for babysitting ar-
rangements. The amount of the voucher was set at 600 € in total (1000 €
for health workers), then increased to 1,200 € starting from May (2000 €
for health workers). A similar right has been interestingly extended to
self-employed people and freelancers under certain conditions.

3. Short-time work compensation schemes
and other forms of financial help for businesses

Given the generalized block of dismissals for economic reasons,
where companies have had to suspend or reduce their activities, short-
time work compensation schemes have come into play.

Italy has a well-established short-time work program, pursuant to
which employees receive from a public fund (wage guarantee fund)
a subsidy proportional to the reduction in hours: normally 80% of their
wage with a cap (roughly 1,400 €). Employees are paid in advance by
firms, which can balance out the amounts paid to the workers with
contributions due the social security starting from the subsequent
month. It is generally reserved to the industrial sector and companies
employing at least 15 employees, conditional upon a prior informa-
tion-consultation procedure with company union representatives and
trade unions.

Starting from mid-March, short-time work has been extended to
almost all employers affected by the COVID-19 crisis, with few ex-
ceptions (i.e. domestic workers), and the exclusion of many of the or-

* As highlighted by L. CararA., Conciliare nell'emergenza, in Covid-19 e diritti dei
lavoratori, in O. Bonarpi, U. CaraBerLLi, M. D’OnNgHia, L. Zorrorr (eds.), Roma, 2020,
p- 154, this has caused even broader gender imbalance than those already in place with
the ordinary use of the leave, since it is mostly women who have had to make use of
it to look after the children.
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dinary conditions required for the activation of the scheme. Among
those, from mid-April, the information-consultation procedure has
been excluded, while initially it was supposed to take place digitally.
The duration of the intervention was initially set for 9 weeks, extenda-
ble for 4 more weeks between September and October 2020, in accord-
ance with a new decree approved on 19 May 2020 (no. 128), and then
again for six more weeks untill 31 January 2021 by a Decree approved
on 28 October 2020 (no. 137)." On the employer’s request, payments
to employees are provided directly by the administration, so to relieve
liquidity pressures on firms.

As expected, there has been a massive increase in uptake compared
with even the Great Recession. According to recent data: it has con-
cerned 7.3 million employees, which is almost one third of the Italian
total employment. The cost to the public budget is around 6.2 billion
euros a month and the employees’” wage reduction is estimated at
around 3.5 billion. It is not difficult to imagine the impact on Italian
outstanding public debt and an already weak economy, given also the
reduction in the purchasing power of people.

For those not covered by the Guarantee Fund, basically because
they are not employees or not currently employed, like self-employed
and seasonal workers, there was provided a special allowance of 600 €
a month for March and April, increased to 1000 € for May. For the self-
employed the March and April benefit was unconditional. As for May,
they had to prove a turnovers reduction of at least 1/3.

The 19 May decree (no. 128) finally introduced a brand-new meas-
ure called the “emergency income,” dedicated to low income-families
(household income less than 15,000 €), not receiving any other subsidy.
Its amount is between 400 and 800 € a month, depending on the com-
position of the family.

4. Health and safety prescriptions
When work is performed on the employer’s premises, special
health and safety prescriptions should be in place. They stem from the
generic duty of care imposed by article 2087 of the civil code, under

5 Available at http://www.governo.it/sites/new.governo.it/files/DL_20200520.pdf
and at https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2020/10/28/20G00166/sg (10 November 2020).
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which the employer is committed to put in place “all security meas-
ures” in order to guarantee the safety of employees, and by the more
specific prescriptions of the H&S consolidated act (Legislative decree
no. 81/2008), including protection from exposure to biological risk.

Precise prescriptions dedicated to COVID-19 have been imposed
by collective agreements. First and foremost, there is a protocol signed
by the Government and social partners on 14 March and revised on
24 April in consideration of the approach to the so-called second phase.
Those measures have been implemented and supplemented by a num-
ber of sectoral collective agreements, local agreements and company
level agreements.

The general prescriptions included in the protocol deal with:

— workers’ information on COVID-19 related risks and health and
safety prescriptions;

- management of suspected COVID-19 cases;

— rules on entering the company premises for employees, clients, sup-
pliers;

— workers’ distancing;

— protective equipment;

— sanitization of instruments and premises;

— use of common spaces;

- rules on meetings;

— personal protective equipment;

— institution of a committee for the supervision of the measures.

The employer bears the obligation to translate the general prescrip-
tions into specific measures for his/her company and to monitor com-
pliance with these measures. If an employer is not able to comply with
H&S prescriptions, the activity should be suspended until compliance
is assured.

5. Conclusions
The Italian government has had a particularly difficult task, espe-
cially since Italy was one of the first countries to face a large and sud-
den coronavirus outbreak, making it impossible to learn from the ex-
perience of others. Relying on short-time work compensation schemes
coupled with a generalized moratorium on layoffs has probably been
the right thing to do. According to some economic analyses, short-time
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work schemes are much more effective than other forms of insurance
such as unemployment insurance or universal transfers, and more ef-
ficient than other forms of wage subsidies."®

Another positive aspect of the action of the Italian Government is
that, unlike other national Governments," it has refrained from any
temptation to change labour law rules, and to provide more deregula-
tion on the pretext that the situation required it.

There are, however, some issues related to the measures taken so
far, which would perhaps require some adjustments.

First of all, the current situation is increasing the insiders-outsiders
division. Adopting a rather case-by-case approach, the Government
has tried a comprehensive, but quite fragmented and not always rea-
sonable, distribution of monetary support for those affected by the cri-
sis. Notably, those engaged on a temporary or casual basis, including
dependent contractors, who have lost their employment have not been
able to rely on the same assistance as “standard” employees. The same
has obviously been true for informal workers, who are not considered
at all by public welfare. The crisis has therefore reminded us that we
are very far from a real and complete universalization of social protec-
tions. On the contrary, the current emergency approach has empha-
sized the differences in social protections between sectors and workers.

The most relevant issue is the financial sustainability of the mea-
sures undertaken. They are artificially keeping alive many jobs, with
a non-negligible impact on the Italian outstanding public debt. How-
ever, dismissals cannot be blocked forever and the financial resources
are anything but unlimited.

With an expected 9-10% decrease of the GDP on the doorstep,'®
which tells us that the economy is not likely to restart from where

16 See for example, G. Grurront, C. Lanpars, Building effective short-time work schemes
for the COVID-19 crisis, in VOX CEPR Policy Portal, 01 April 2020, available at https://
voxeu.org/article/building-effective-short-time-work-schemes-covid-19-crisis (10 No-
vember 2020)

7 See, for example, the case of Australia, dealt with by A. Forsyrn, Covid-19 and
Labour Law: Australia, in Italian Labour Law e-Journal, 2020, Vol. 13, No. 1S, and notably
the case of Hungary, considered by T. GyuravAri, Covid-19 and Labour Law: Hungary, in
Italian Labour Law e-Journal, 2020, Vol. 13, No. 1S.

8 EU Commission, Economic forecast for Italy, at https://ec.europa.eu/info/busi
ness-economy-euro/economic-performance-and-forecasts/economic-performance-
country/italy/economic-forecast-italy_en. (10 November 2020).
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it was before the pandemic, the foreseeable picture is rather grim,
with mass layoffs on the horizon. This creates a situation for which
solutions should be quickly developed by the Government. To this
purpose the financial help of the EU will play a key role. The recent
European Commission’s initiative SURE (Support to mitigate Unem-
ployment Risks in an Emergency)'® and the proposal for the institution
of a European Unemployment Benefit Schemes (EUBS) are important
steps toward a common European mutualization of the risks related to
unemployment and, broadly speaking, a joint management of the next
stages of the crisis and of the post-pandemic reconstruction.

Finally, in the undesirable, but not unlikely, case of a new COVID-19
outbreak, the legislature should probably rely more on H&S extraor-
dinary measures and selective lockdowns, rather than on generalised
business closures, which the economy would not stand.?
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L’impact de la crise causée par la pandémie de COVID-19
sur le droit du travail en Italie

Résumé

La réaction de I'Italie a la crise du COVID-19 consistait entre autres en la suspension
de toutes les activités jugées non essentielles, ce qui a entrainé des litiges juridiques
majeurs et une mobilisation des mesures d’assistance sociale. Le principal objectif des
mesures prises par le gouvernement était et est toujours de garantir, dans la mesure
du possible, le niveau d’emploi actuel et celui de revenu des salariés et des familles,
et ce, malgré le ralentissement radical des activités économique et professionnelle.
A ce fin, les licenciements pour motif économique ont été temporairement suspendus.
Cette mesure était accompagnée de recommandations aux entreprises ayant pour but
d’encourager le travail a distance et un vaste systeme de compensations a court terme.
Parmi les autres mesures figurent: une aide financiére aux travailleurs indépendants,
des prolongations sans précédent du congé parental en tant qu’assistance liée a la
fermeture d’écoles et des mesures de santé et de sécurité spécifiques dans les cas ou
le travail en présentiel est nécessaire.

Mots-clés: Covid-19, droit du travail, licenciements, programmes de travail a temps
réduit, travail a distance, congé parental, santé et sécurité

Wplyw kryzysu wywolanego pandemia COVID-19
na prawo pracy we Wloszech
Streszczenie

Reakcja we Wtoszech na kryzys wywotany pandemig COVID-19 polegata miedzy in-
nymi na zawieszeniu wszystkich rodzajéw dziatalnosci uznanych za nieistotne, czemu
towarzyszyly powazne spory prawne oraz mobilizacja srodkéw pomocy spotecznej.
Ogolng przestanka dziatan podjetych przez rzad byto i jest zabezpieczenie, w ramach
praktycznych mozliwosci, dotychczasowego poziomu zatrudnienia i dochodéw pra-
cownikéw i rodzin, pomimo radykalnego spowolnienia dzialalnosci gospodarczej
i zawodowej. W tym celu powstrzymano tymczasowo zwolnienia pracownikow z po-
wodu niewydolnosci ekonomicznej przedsiebiorstw. Dziatanie to powigzane zostato
z zaleceniami dla przedsigbiorstw zachecajacymi do przejscia na prace zdalng tam,
gdzie to mozliwe oraz z zakrojonym na duza skale systemem krétkoterminowych
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kompensagji. Inne $rodki obejmowaty: pomoc finansowa dla oséb prowadzacych wias-
na dzialalno$¢, bezprecedensowe wydtuzenia urlopéw rodzicielskich jako pomoc
zwigzang z zamknieciem szkoél oraz szczegdlne $rodki ochrony zdrowia i bezpie-
czenstwa w przypadkach koniecznosci kontynuacji wykonywania pracy stacjonarnej
w miejscu zatrudnienia.

Stowa kluczowe: COVID-19, prawo pracy, zwolnienia, polityka zatrudniania na krot-
ki okres, praca zdalna, urlop rodzicielski, zdrowie i bezpieczenstwo
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Necessity of Reconsideration of Labour Law Relations —
Pandemic, Labour Market, Social Innovation!

Summary

The changing of labour law relations has been accelerated because of recent events.
The suddenly occurring pandemic situation has overwritten all the processes of the
labour market. We are faced with numerous problems while recovering from the crisis.
Basic questions should be asked, and they have to be considered. One thing is sure:
nothing will be the same as before. The situation created by COVID-19 is a disaster
and probably an opportunity at the same time. It is an opportunity for rebuilding and
developing a bit different and maybe a fairer labour market. There are several open
questions which should not be answered at once, but we should dare to ask them.
Given the initial stage of the epidemic, this study seeks to shed light on the issues that
have arisen rather than to give concrete answers to each of the potential problems. The
copy of the manuscript submitted for publication was finished in April 2020, so by
the time it is published, we may have already received answers to many things, but it
is more likely that many questions will remain open.

Keywords: COVID-19, labour market, social distance, automation, labour law

1. Introduction

Labour law and employment issues are significantly influenced by the
coronavirus epidemic that broke out in the Chinese city of Wuhan in

! This paper supported by National Scientific Research Foundation in the frame-
work of research , K 120158, K.16: The situation of the vulnerable party in the working
relations.”
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2019% (hereinafter: COVID-19). The virus has attacked the two most
important and, in some ways, the weakest elements of our present eco-
nomy. One is the globalized economy, based on which it is worthwhile
to import components or raw materials from overseas because of their
cost-effectiveness, rather than to obtain them at a higher cost dome-
stically. The other important, but weak, element is human manpower.
As the virus and its exact behaviour are still unknown, we know only
that it can lead to death relatively easily in the case of certain co-mor-
bidities and risk factors. Accordingly, governments have ordained re-
strictive measures partly to protect the people. The role of the restric-
tive measures is to protect citizens and the economy. These two have
a significant impact on the world of work. If people are protected, it
will be easier to restart the economy. But it should be added that the
damages of economy and labour market can be estimated only quite
imprecisely at this time.? Their real scope will be detectable complete-
ly only during the years following the virus situation. The next years
will be the years of reconstruction. But it is certain that we will not
be able to continue as earlier. If even not radically, our concept about
work and labour market will change significantly. Several effects sho-
uld be considered which have had only a partial role. These are such
tendencies and measures whose effects on changing labour law and
the labour market have been expected for later or even a decade later.

The role of alternative and atypical employment and the applica-
tion of the tools of technological development are growing significant-
ly. These should be evaluated in the light of the fact that employees
are getting into a more vulnerable position than before in this current
situation. One reason for this is that the employers employing a sig-
nificant part of the employees also find themselves in a vulnerable
position. Not just the SME sector, but multinational companies as well.
The basis of the employment crisis is that personal work carries a high
risk of the spread of the epidemic. But it is also true that not all jobs
can be performed from a home office. There is another important effect

2 This start point is increasingly questioned by the latest sources. See: H. OsBORNE:
Coronavirus Outbreak May Have Started as Early as September, Scientists Say. https://www.
newsweek.com/coronavirus-outbreak-september-not-wuhan-1498566?fbclid=IwAR3z
DI2ecm]JMaBuizRISxh0XsKfDwFz83Ty-6cRzvXwhwA71kP2xfj23TqA, (20/04/2020).

* A. Kravcrenko: The Future of Tourism Post-COVID-19. https://www.unescap.org/
blog/future-tourism-post-covid-19, (19/04/ 2020).
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on the labour market, namely, the decline in consumption. The decline
in consumption means less demand.* And less demand means fewer
produced products and provided services. These mean less manpower
is needed. The importance of this can be seen in the significant de-
crease in consumption of luxury products and the collapse of tourism.

As it is also highlighted by Valerio Di Stefano, the employment
crisis caused by a pandemic has no precedent since World War IL°
The decline can best be illustrated by the decrease of the officially
registered working hours. In the newest report of the U.S. BUREAU
OF LABOR STATISTICS in March, the average work fell by 0.2 hours,
but fell by 1.4 hours per week in some sectors (such as catering, free
time services).” The number of lost working hours is expected to in-
crease with the increased spread of the virus.® The preliminary data
of Eurofound also show that certain sectors will be affected especially
strongly by the economic effect of the pandemic. Based on the data
of March 2020, Hurley collected the reductions from EU countries de-
finitely caused by COVID-19. Based on his blog entry published on

* E. Szavrar: Koronavirus és a jovd alternativii. https://merce.hu/2020/04/01/szalai-er
zsebet-koronavirus-es-a-jovo-alternativai/?fbclid=Iw AR1LwWRtpTVT9AO4-nsFBTx-
8sR_CF1F5zdf-VsEbb3yTznZfCHBtPHp3TN4, (19/04/2020).

> The UNTWO explains in its statement that the branch is significantly affected by
the pandemic. It urges the reconstruction of tourism as soon as possible. It also emphasi-
zes that responsible behaviour and travelling will be the key in the future. See: UNWTO
Statement on the Novel Coronavirus Outbreak. https://webunwto.s3.eu-west-1.amazonaws.
com/s3fs-public/2020-02/31012020%20Coronavirus%20EN.pdf, (19/04/2020).

¢ V. Di Sterano: Labour and social protection in times of COVID-19. https://www.
youtube.com/watch?v=UQPzbdPOkEY &feature=youtu.be&fbclid=IwAR0Qn3V9Tvfo
aUV55sGD5gih661U9rABtLr-labduq3-itlyeOyrWdGwLEw, (19/04/2020.); ILO Monitor:
COVID-19 and the world of work. Second edition - Updated estimates and analysis. https://
www.ilo.org/wemsp5b/groups/public/---dgreports/---dcomm/documents/briefingnote/
wems_740877.pdf, (19/04/2020).

7 Frequently asked questions: The impact of the coronavirus (COVID-19) pandemic
on The Employment Situation for March 2020, available at Frequently asked questions:
The impact of the coronavirus (COVID-19) pandemic on The Employment Situation for March
2020. https://www.bls.gov/cps/employment-situation-covid19-fag-march-2020.pdf,
(19/04/2020).

§ According to Richard Bales, the effect was immediate and enormous: The number
of people checking in for unemployment benefits on the week ending 21 March 2020
increased by 3.28 million employees which was almost five times more than the earlier
record. The number of new unemployment demands doubled in the next week. See:
R. Barges: “COVID-19 and Labour Law: U.S.” Italian Labour Law Journal 2020/1 (DOI:
https://doi.org/10.6092/issn.1561-8048/10807).
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02 April 2020, he counted 16,000 employees who lost their jobs becau-
se of the pandemic during March.” Naturally, the above-mentioned
reported 16,000 job losses in March related to the COVID-19 outbreak
represent only a tiny part of the disruption that is unavoidably caused
by the crisis in Europe. The effects of the employment crisis will be
felt in all the sectors, since it will not concentrate on only some sec-
tors. Due to the COVID-19 crisis, 6.7% of the former working hours is
expected to disappear worldwide in the second quarter of 2020, which
means the working hours of nearly 195 million full-time employees.
The prediction of the ILO expects significant decreases: 8.1% of the for-
mer working hours will disappear in the Arabic states, meaning that
5 million full-time employees will lose their jobs; this will be 7.8% in
Europe, meaning the loss of about 12 million full-time jobs, and 7.2%
in Asia and the Pacific Region, meaning the disappearance of 125 mil-
lion full-time jobs.!” Not only the decrease of the amount of working
hours should be faced, but the changes in the rates between different
sectors as well. In total, the amount of total working hours is decre-
asing, but in certain sectors, such as health care and sectors employing
“unskilled manpower” analysed by O’Shea, the working hours are in-
creasing.

The labour market will be significantly transformed. New princi-
ples and reinterpreted definitions will define the employment and la-
bour law frames. It is necessary to re-evaluate the employment frames,
as after the crisis in 2008. The crisis in 2008 could be handled by classic
labour law and employment policy tools. However, the labour market
has changed a lot since then, so new formulas and innovative solutions
will be necessary. Here we may refer to the publications of the journal
“Fordulat” cited by Szalai that deal with the losers and winners of
COVID-19." It is absolutely necessary to underline that, according to
the current situation of the labour market, those employees working in

° J. HurLey: Coronavirus: A labour market earthquake. https://www .eurofound.euro
pa.eu/publications/blog/coronavirus-a-labour-market-earthquake, (19/04/2020).

10 JLO: COVID-19 causes devastating losses in working hours and employment. https://
www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_740893/lang--en/index.
htm?fbclid=IwAR2DZB8znFirijfyNKsFkTT9gYd332L]JoIANeWaGlVy4qlvik]ZLBfs8I
Z1, (19/04/2020).

I https://www.facebook.com/fordulatfolyoirat/posts/3587921061280126, (See:
19/04/2020).
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https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_740893/lang--en/index.htm?fbclid=IwAR2DZB8znFirijfyNKsFkTT9gYd332LJoIANeWaGlVy4q1vikJZLBfs8IZI
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_740893/lang--en/index.htm?fbclid=IwAR2DZB8znFirijfyNKsFkTT9gYd332LJoIANeWaGlVy4q1vikJZLBfs8IZI
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_740893/lang--en/index.htm?fbclid=IwAR2DZB8znFirijfyNKsFkTT9gYd332LJoIANeWaGlVy4q1vikJZLBfs8IZI
https://www.facebook.com/fordulatfolyoirat/posts/3587921061280126,
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underrated and underpaid positions operate the economy while they
are considered to be unqualified employees. But we have to cite the
thoughts of O’Shea to re-evaluate this definition. She says that these
jobs are underpaid and usually related to repetitive working processes,
and they are mostly considered to be a dead end by both the socie-
ty and the economy. The most important characteristic of these jobs,
such as cashier, shop assistant or fast food waiter, is that they are all
registered as “unskilled” jobs. But we have good reason to consider
more precisely the meaning and importance of this concept. Although
these jobs can be called unskilled, people in these positions often need
several other skills."

Based on the above, solutions are needed that go beyond previ-
ous values. The method of handling the crisis will be defined by its
deepness. In our opinion, based on the possible outcome mentioned
by Szalai, a more moderate recession is coming in which different and
contrary tendencies of contemporary capitalism will be strengthened,
which will be characterized by a further rapid decrease in the number
of face-to-face relationships, increasing dominance of the digital net
in human relationships, robotization accelerated by the risk of infec-
tion, and the almost complete exclusion of people from production. We
would like to examine the possible degree of this tendency in the light
of flexible working hours and the digitalization of the labour market."”

2. The effect of distance on the employment relationship

Because of COVID-19, one of the most important social norms to fol-
low is distancing. In the current context, distancing primarily means
physical and social distancing. The aim of distancing is to decelerate the
spread of the virus and save human lives. Like everything, this distanc-
ing also demands sacrifice. It is not just about not visiting our relatives
for a few weeks to protect their health and our own, but the fact that
the classic employment relationship is based on personal contact. It is
such a relationship of trust that demands personal contact between the
employer and the employee. Views derived from German dogmatics

12 L. O’SuEea: “We Keep You Alive - Unskilled labor does not exist.” Baffler Issue 50,
2020 March, https://thebaffler.com/salvos/we-keep-you-alive-oshea, (19/04/2020).
13 Szalai, op. cit.
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and spreading in continental law,"* which characterize the relationship
between the employer and the employee, also refer to this. Of course, it
can be seen in the chain of the theories that distance is becoming more
and more evident in the legal relations of the parties as well. Its result is
that the employee has been moved from a relation of personal depend-
ence to one of economic dependence. Economic dependence, however,
also supposes a kind of personal relation. This personal relation had
started to break up when those first atypical work forms occurred that
increased both physical and personal distance. As a result of the epi-
demic, the survival of many employers depended on the introduction of
teleworking and the use of the home office. These became necessary not
only due to the introduced restrictions, but also due to the occupational
safety obligations arising on the part of the employer. These obligations
requires the employer to ensure general conditions for work that do not
endanger health and are safe. It can be stated that in the current situ-
ation, personal space is increasingly being transferred to digital space,
and a system based on traditional personal work is being replaced by
work in online space. The epidemic raised labour law issues whose in-
terpretation suddenly became important. One such question is, what
exactly is a home office? How is it different from telecommuting and
other forms of working from home?'® There are questions about the fun-
damentals of classical labour law, such as the difference between labour
relations and self-employment. This year, with elementary force, there is
a search for the answer to how much the relationship between employee
and employer is built on personal and economic dependence.’ The role
of classic physical jobs will change.

14 R. MicHakL: Die Arbeitsaufgabe und der Arbeitnehmerbegriff. Frankfurt am Main,
Bern, New York, 1985, 8; U Pavvasu: Arbeitsrecht—Ein Lehrbuch fiir Wirtschaftswissen-
schaftler, Miinchen, 2010, 39; M. KOHLER: Arbeitsnehmerbegriff im Sport. Hamburg, 2008,
45.; R. Richardi: Miinchener Handbuch Arbeitsrecht. Miinchen, 2009, 228.; W. Monr: Der
Arbeitnehmerbegriff im Arbeits und Steuerrecht. Frankfurt am Main, 1994; R. WaNk: Arbeit-
nehmerbegriff und Selbststindige. Miinchen, 1988, 46; A. Nikiscu: Die Grundformen des
Arbeitsvertrags und der Anstellungsvertrag. Berlin, 1926, 121.

15 G. MiryraTaki, D.A. Maté, Z. RAcz: Forms of working from home in Hungary,
2nd Virtual International Conference Path to a Knowledge Society-Managing Risks and
Innovation — PaKSoM 2020 - 2020. November 16-17. See the slides on Researchgate in:
DOI: https://doi.org/10.13140/RG.2.2.28224.97282/1.

16 M. Varrasek, G. MiLypatakn: Rules on Home Office Work and Telework in Ro-
mania and in Hungary, Central European Journal of Comparative Law 1 : 2 pp. 177-191.
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However, it should be noted that not all work can be done in
a home office and telecommuting form. There are jobs where personal
presence is essential. In these cases, it is necessary for the employer to
adapt to the new situation and create safe working conditions.

3. Robotization

The impact of distancing and the pandemic on the economy will have
a medium- to longer-term impact. In our view one aspect of this will
be the digitalisation of labour. The demand for digitalization is expo-
nentially increasing, and the importance of robots will be one of its
features. We do not dispute that the technological change of the 21st
century had an effect independent of the epidemic. However, it can be
stated as a fact that the epidemic has significantly accelerated the need
to apply new technologies. There is, in connection with this, the rules
of distance and the tendency to increase the so-called installation of
“dark factories”. In our opinion, some prognoses about automation'
will become invalid as a lot of companies would like to robotize some
or all of their working processes. As has been mentioned, human man-
power is one of the weakest elements of the developing globalized
market;" its replacement by machines has been going on for decades,
and this will be accelerated by this current situation.

Using a robot is a standard practice today. It would be hard to imag-
ine how many purposes robots are used for by some companies. Some
companies use them as supplementary workforce beside human man-
power. And other employers use them especially for controlling pur-
poses.” The combination of technologies has developed a lot in recent
years. The COVID-19 pandemic will probably strengthen this process.
The lack of employees and the restriction on human relationships based

7 McKinsey Global Institute: A Future that Works: Automation, Employment, and
Productivity.  https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured %20insights/Di
gital%20Disruption/Harnessing%20automation%20for%20a%20future%20that%20
works/MGI-A-future-that-works-Full-report.ashx, (12/01/2020).

8 Deloitte press release: A wvdllalati IT kihivdsai COVID19 kapcsin. https:/[www?2.
deloitte.com/hu/hu/pages/technologia/articles/a-vallalati-it-szerepe-az-uzletmenet-
folytonossag-fenntartasaban.html#, (28/03/2020.).

¥ ]. Dzieza: How hard will the robots make us work?, https://www.theverge.com/
2020/2/27/21155254/automation-robots-unemployment-jobs-vs-human-google-ama
zon, (21/03/2020.).
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on voluntary and legal measures due to the coronavirus pandemic are
boosting the demand for service robots in China. According to some
studies, this current situation could potentially result in a boost for this
sector which has not been so strong from the aspect of the market.*® The
mass application of robots will be a process driven by cost-effectiveness
besides the supplement/replacement of vulnerable human manpower.
In our opinion, if the maintenance cost of a robot falls under five dollars
a day, the question will be only the time when the companies will seize
the opportunity. The said value limit is the limit that makes robots com-
petitive against human labour. In labour law relations, the use of cheap
robots will influence not just the direct working conditions, but also
issues such as wage bargaining and the exercise of collective employee
rights. Because of the recession caused by COVID-19, automation will
probably have effects, for example, some of the jobs lost due to the virus
will never return?, since companies will transform their operations to
be supported rather by machines than humans. The economic effects
of the epidemic cannot be estimated at this time but great losses can
be predicted even without concrete numbers. Automation and robotiza-
tion endangers those “unskilled employees” who operate the economy
under the current conditions. O’Shea also highlights the rhetoric of the
employees” management, the basis of which is that using robots is usu-
ally connected to the underpaid layers of the labour market. The debate
about the automation of the management is less common. This can in-
clude things such as the time schedule of the employees, which is more
and more optimized by the use of technology, and it disproportionately
influences unskilled work.”

One main effect of robotization and automation will be collective
reductions in the labour force. This process can be expected even if
those analyses which say that employment may expand by using Al
and robotization are proven accurate.” We think this because technol-

2 J. Horwitz: Robots rising: Coronavirus drives up demand for non-human labour in Chi-
na. https://www.thestar.com.my/tech/tech-news/2020/03/23/robots-rising-coronavirus-
drives-up-demand-for-non-human-labour-in-china, (27/03/2020).

2 G. MELypaTakn: “Dematerialisation of Workplace in Non-Classical Labour Law
Relations.” Zbornik Radova Pravni Fakultet (NOVI SAD) LI : 2 pp. 671-682. (2019).

2 O’Shea, op. cit.

% Al at work: It’s time to Embrace Al http://www.oracle.com/us/products/applica-
tions/oracle-ai-at-work-report-5037501.pdf, (17/02/2020) Like all research, this should
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ogy eliminates jobs, and the jobs created by new technologies require
completely different skills. Significant redundancies are expected on
one side, but the other side of the labour market cannot compensate
by recruitment. On the contrary, a different view is taken by Paba and
Solinas. According to their findings, robotization and automation were
just some factors which explained this labour force decline.* Accord-
ing to them, the application of the new technologies will create more
jobs than we lose.” We also agree that the changes of labour market are
influenced by economic processes that are involved in social innova-
tion.” The situation is mostly approached from the negative side, but it
can be interpreted as a kind of final rehearsal. Standing in front of digi-
talization, we can test in actual time how many jobs will have an im-
mediate possibility to be transformed to teleworking and home-office
work. According to some extreme views, these processes are a kind
of profile cleaning. The current dominant approach is that people will
simply be able to work less and occupy themselves with something
else by the development of robotics. However, David Graeber high-
lights that theoretically, it can be debated on more levels” that most of
the productive jobs have been automized and services and administra-
tive jobs have been created instead of them as these sectors have ex-
panded. He often considers these to be meaningless and unnecessary
jobs, which he calls “bullshit jobs” in his book, in which people do not
do anything and the jobs are performed completely needlessly.” Of
course, we are not saying that the current health emergency will be re-
sponsible for the subsequent mass use of robotics. All we claim is that

also be treated with caution. We are talking about research performed by ORACLE and
Future Workplace.

2 S. PaBa, G. Sorinas: “In Favour of Machines (But Not Forgetting the Workers):
Some Considerations on the Fourth Industrial Revolution”, in: Working in Digital and
Smart Organizations, E. Alles (ed.) et al.;, 2018, Cham, 43. (https://doi.org/10.1007/978-3-
319-77329-2).

% Al at Work: It’s time to Embrace to AL op. cit 2.

% G. MivryraTakr: Effects on new employment forms and social innovation on social
security in Hungary, Lex et Scientia 27:1. p. 72.84.

¥ M. Purves: Youre Not Just Imagining It. Your Job Is Absolute BS. https://www.bloom-
berg.com/news/articles/2018-05-15/bullshit-jobs-by-david-graeber-review, (05/04/2020).

# D. GraeBer: “On the Phenomenon of Bullshit Jobs: A Work Rant.” Strike Maga-
zine, in: http://www. strike.coop/bullshit-jobs/, (04/04/2020); D. Graeser: Bullshit Jobs,
New York, 2018, 234-237.
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it is a significant indicator of this process, revealing that distance can
affect production, which will lead to investment in new technologies
over time to increase efficiency. The application of the new technology
will not only raise labour market issues, but also issues related to the
labour law relationship. We recognize that the impact of the pandemic
will be indirect and rather a consequence of the changing economic
situation due to the virus.

4. Innovation - the importance of social innovation

Our changed life situation and our changing economy require innova-
tive solutions. However, innovation is not just about technical innova-
tion. The progress and development of our world has always been
ensured by eccentric ways of thinking and ideas that transcend the
particular era. There are different driving forces and motivators in the
background of reformers’ solutions®, but the most central of them is
the increase in efficiency. The pandemic and the recovery from the
economic crisis caused by the virus are such incentive factors in our
current life situation. Nowadays, we are hearing more and more about
innovation, which has become an important basic concept also in the
field of the social sciences. In our opinion, it is based on the idea that
accelerated technical development raises more and more possibilities
and problems which require a reaction. This phenomenon occurs not
only on the organizational level, but also on both the social and global
levels. The economic situation caused by COVID-19 is a crisis occur-
ring on the global level, and it goes far beyond the frames of nation-
state thinking. It can be told about innovation that it is a targeted,
organized search for changes, the regular analysis, realization and uti-
lization of renewal possibilities in the economy and society, and its
most common, slogan-like definition is “from the idea to realization.”*
Earlier, people creating innovative solutions were mostly inventors.
However, innovation should be separated from invention. Currently,
the solutions and ideas resulting from this innovative policy should be

¥ Z. Racz: Innovicié és munkajog. VIL. IRI Tarsadalomtudomanyi Konferencia Stu-
rovo 2019. janius 19-20.

% 1. PiskOTI: Az innovdcio fogalmi, tartalmi meghatirozdsa. http://www.piskotiistvan.
hu/attachments/article/40/innovaciomarketing-megalapozas-az_innovacio_fogalmi_
tartalmi_meghatarozasa.pdf, (10/01/2020), 1.
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applied in practice. The result of innovation is not always a real prod-
uct. It can be a regulation or even a good practice created for treating
the crisis. There are more factors behind this. One of them is that tech-
nical development provides opportunity for new ideas and solutions.
It breaks down the borders and obstacles that have constricted some
notions. Additionally, due to technological development, an increasing
percentage of employees can work in jobs where they can unveil their
knowledge and creativity. Employees should perform fewer exercises
that would not allow them to develop their personal potential in inno-
vation because of their monotonous and trained character. Nowadays,
innovation is characterized by a conscious break with earlier habits
and systems. By means of research, it becomes possible to review
older techniques and methods which often have surprising results.
However, the reason for these processes is rooted in the fact that the
world around us has changed due to digital changes. Our habits, life
rhythms, consumption demands and traditions have changed. What
was unimaginable earlier may now be built into our daily life as an
innovative solution. Of course, innovative ideas can come appear not
only in digital space, but may take the form of offline solutions as
well. The concept that job recruiters will create new methods to utilize
the global talent pool by using new technologies to search for profes-
sionals from all over the world, in order to accelerate the application
process and moderate the loss of manpower after the crisis, may serve
as an excellent example for this. It will be especially important as talent
will be more mobile and virtual.*!

Innovation was previously considered to be the introduction of
a new product, but nowadays it has a wider meaning, and more and
more types of it can be distinguished. One of them is social innovation.
Simply defined, we are talking about a complex activity process that
has the aim of finding a renewed or developing solution for a social
problem.* And social problems will always exist: in fact their number

1 J. Berro, S. CoLLINs, R. DREISCHMEIER, and A. LiBARIKIAN: Innovating from necessi-
ty: The business-building imperative in the current crisis. https://www.mckinsey.com/busi-
ness-functions/mckinsey-digital/our-insights/innovating-from-necessity-the-business-
building-imperative-in-the-current-crisis?cid=other-eml-alt-mip-mck&hlkid=5b915
457a2bd482296d3599£394b76c3&hctky=11535124&hd pid=3363065a-4a26-4da5-a605-
-b6868bf6781c, (19/04/2020).

2 Pavorovics, Cseh, op. cit. 10.
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has increased due to accelerated technical development; they are ex-

acerbated by the global pandemic and they are waiting for solutions.

Only to highlight some of them, we might mention the issue of man-

power which has been supplanted by robotization and automation,

conformation to the digital environment, the generation of differences
caused by digital incompatibilities, problems related to tele-education
and the increased use of the home office. In a lot of cases, these emerg-
ing questions can be solved only by new, innovative ideas. In our opin-
ion, based on the above, the topic of social innovation has a special
significance. This is also confirmed by the circumstance that social
problems are often caused by economic and scientific innovations and
these problems can be solved only by the help of social innovations.

Research has shown that the significance of social innovation is not

less than that of economic and scientific innovations.*® Woolworths re-

tail company can be mentioned among the models of good practices
even right now. It has to maintain thousands of rented food markets.

By a rational application process, it offers short-term work for those

20,000 employees of Qantas Airways who temporarily cannot work

because of the company’s slowdown. Several companies should learn

new ways These new skills could create the basis of unorthodox part-
nerships. This example shows well that we are talking about a totally
new level of innovation. This level is the level of social innovation.

The expression social innovation was created in the 1970’s. It does
not have a uniformly accepted definition, but several definitions can
be found in the literature, including, but not limited to, the following,
which can be and should be interpreted in light of this current econo-
mic situation:

— Social innovation is a new solution for social problems that is more
efficient, effective and sustainable than the present ones, and its
value redounds primarily to the whole society and not to private
persons.

— Social innovation is an initiative, product, process or program that
basically changes the basic routines of any social system, its access to
sources, its social processes and beliefs. Successful social innovations
are long-lasting, and they have a wide effect. The skill of any socie-

¥ Gy. Kocziszky, M. VEResNE, K. BaraTon: “A tarsadalmi innovacié vizsgalatanak
tapasztalatai és fejlesztési lehetSségei.” Vezetéstudominy, Vol. XLVIIIL. No. 6-7, 2017, 19.
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ties to create a continuous flow of social innovations, especially those
that re-involve the most vulnerable people, significantly contributes
to the flexibility of the society and to the natural environment.*

— Social innovations are new solutions (products, services, models,
markets, processes etc.) that satisfy social needs (in a better way than
present solutions) and new or developed skills that lead to the better
utilization of connections, tools and sources. In other words, they are
good for the society and they improve the capacity of the society.®

— Social innovation determines new solutions for a certain communi-
ty’s problems in order to improve the well-being of the community,
and as a tool for reacting to challenges, it results in a new approach
in the treatment of regional disproportions as well.*

— Social innovation is a new idea (product, service or model) that satis-
fies social demands (more effectively than alternatives) and creates
new social cooperation and connection at the same time.*”

Social innovation provides new or novel answers for a community’s
problems with the aim of improving its well-being. So social innova-
tion can be approached from the side of individuals and groups to be
supported. On the one hand, social innovation is searching for new or
novel solutions for people’s old and continuously recurring problems,
while on the other hand, it tries to find solutions for the problems
created by new life situations as well. New life situations never come
about without a basis, but always develop from a classic life situation.?®

In our current situation this life situation has developed because of
the pandemic caused by COVID-19, as has been mentioned before. The
centre of our research is the changing of the labour market. The labour
market is a continuously changing milieu which always has to adjust
its tools to some new life situations. Tools can be quite multicoloured.

3 Sz. Nacy: “A digitalis tarsadalmi innovécié”, Eszak-magyarorszigi Stratégiai Fiize-
tek, vol. XVI. 1, 2019, 77.

% Gy. Furop, K. Szecepy, B. ILLes, A Kercuner: A vdllalati tarsadalmi feleldsségudlla-
las és a tarsadalami innovdcio kapcsolata. 2015. http://t-modell.uni-miskolc.hu/files/8608/
F%C3%BCl%C3%B6p+Gyula-Szegedi+Krisztina-111%C3%A9s+Bal %C3%Alzs-Kerchne
r+Andr%C3%Als.pdf (27/01/2020).

% K. Varca: “Térsadalmi innovacié az 6nkormanyzatok mtikodésében.” in: Tidrsa-
dalmi innovdcid és feleldsségudllalds Eszak-Magyarorszdgon, K. Lipték (ed.), Miskolc 2017, 7.

% T. OsBURG, R. ScuMIDPETER: Social Innovation, Solutions for a sustainable future.
Heidelberg, 2013, 17.

% Kocziszky et al., op. cit., 16.
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They can be novel, like the above-mentioned robotization, but they can
also be classic solutions that have been revised, such as the regulation
of working hours.

5. Summary

One thing is sure: the economy has almost stopped everywhere. This
causes a social crisis that is rooted in the employment crisis explained
above. Many people have lost their jobs and a lot more people will
do in the near future. This situation is also a test of social systems. Is
the social service system formed under earlier employment conditions
able to deal with this current situation, and if not, how fast can it adapt
to it? The question is whether the traditional recipewill work or not. By
this we mean jobs where it is not necessarily possible to use the home
office. The German legislature pulled out again the idea of shortened
work (Kurzarbeit) as an innovative solution which was used for treat-
ing the crisis in 2008. According to some analyses, the relapse of the
German economic performance was 45% less by the introduction of
short work than without such a script.” As summarized by Krause and
Kiihn, the essential feature of the measure is to provide an opportunity
for the companies struggling with economic difficulties to decrease the
employees” working hours by the application of a short work system
instead of shutdown. Thereby, economic facilitation is achieved by the
decrease. Under certain conditions, the affected employees are entitled
to social insurance benefits which are technically paid by the employer
and the cost of this could be required from the national organizations
in order to compensate for the net income loss (60% and 67%). The aim
of this mechanism is to avoid unemployment and to ensure the suste-
nance of well-qualified manpower. But this is not only a labour market
interest, but also a social one. If a part of the jobs could be saved by
this method, it would mean even less would go out in the paid wage
compensation than as social benefits and unemployment aid.
Although treating a crisis does not consist only of measures created
by pioneer thoughts, it makes a traditionally complex point of view
necessary. In our study, we primarily have asked our questions in a

¥ Kurzarbeit konnte Wirtschaftseinbruch fast halbieren. https://www.zeit.de/wirt
schaft/2020-04/kurzarbeit-coronavirus-pandemie-wirtschaftseinbruch, (20/04/2020).
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debating manner. We are well aware that we might be charged with
having produced a rather eclectic and perhaps incoherent text. This
would be due to the fact that the set of problems researched is itself
incoherent but is still fed from the same source. By the time the arti-
cle is published, we will have already answered many questions, but
we certainly will not have a solution for everything. Employment and
social crises should be treated in parallel with both innovative and
classic employment policy and labour law instruments. The dominant
element differs by countries. The Germans apparently see the solution
in the Kurzarbeit, the Spanish have moved to the direction of uncon-
ditional basic income.”’ It does not matter whether the solution is old
or new: it should be innovative and effective. The ossified reflexes do
not work. This is a different crisis than earlier ones. It requires a differ-
ent solution to treat both employment and social problems. Tools are
available for everyone. The question is whether the legislators want to
or dare to use them, or whether they will reject them and repeat old-
fashioned slogans, waiting for the end.
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Nécessité de revoir les relations définies par le droit du travail:
pandémie, marché du travail, innovation sociale
Résumé

Le changement dans les relations dans le cadre du droit du travail s‘est accéléré
a la suite des événements récents. Le déclenchement soudain de la pandémie a forcé
une révision des processus en cours sur le marché du travail. Nous affrontons de
nombreux problémes pour surmonter la crise; nous devons également nous poser des
questions fondamentales et y chercher des réponses. Une chose est stire: le monde ne
sera plus le méme qu’avant. La situation provoquée par le COVID-19 est a la fois une
catastrophe et une occasion de créer un marché du travail différent, peut-étre plus
juste. Cela souléve un certain nombre de questions auxquelles nous ne répondrons
pas tout de suite, mais que nous devrions quand méme nous poser. En analysant les
étapes initiales de I'épidémie, nous mettrons en évidence les probléemes qui se sont
rencontrés sans chercher a apporter des réponses spécifiques a chacun d’entre eux.
Puisque la version de l'article soumis a la publication a été créée en avril 2020, des ré-
ponses a certaines de nos questions sont probablement apparues; cependant, nombre
d’entre eux restent toujours ouvertes.

Mots-clés: COVID-19, marché du travail, distance sociale, automatisation, droit du
travail
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Koniecznos¢ zrewidowania relacji okreslanych przez prawo pracy:
pandemia, rynek pracy, spoleczna innowacja
Streszczenie

Zmiana stosunkow w zakresie prawa pracy ulegla przyspieszeniu w wyniku ostat-
nich wydarzen. Nagly wybuch pandemii wymusit rewizje proceséw zachodzacych na
rynku pracy. Zmagamy sie z licznymi problemami podczas wychodzenia z kryzysu;
musimy réwniez postawi¢ zasadnicze pytania i szukac na nie odpowiedzi. Jedno jest
pewne: $wiat nie bedzie juz taki jak wczeéniej. Sytuacja wywotana przez COVID-19
jest katastrofa, lecz jednoczesnie jest ona szansa na stworzenie innego, by¢ moze spra-
wiedliwszego, rynku pracy. Nasuwa si¢ szereg pytan, na ktére nie odpowiemy od
razu, ale ktére mimo to powinniSmy odwaznie zada¢. Analizujac poczatkowe etapy
epidemii, naswietlamy zaistniate problemy, nie usilujac udzieli¢ konkretnych odpo-
wiedzi na kazdy z nich. Wersja artykutu przedtozona do publikacji powstata w kwiet-
niu 2020 roku, wiec do czasu jego opublikowania zapewne pojawity sie odpowiedzi
na niektdre z postawionych przez nas pytan; zapewne jednak wiele z nich pozostaje
otwartych.

Stowa kluczowe: COVID-19, rynek pracy, dystans spoteczny, automatyzacja, prawo
pracy
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Swiadczenie pracy przez pracownika
podczas odbywania kwarantanny

Work Performed by an Employee in Quarantine
Summary

Infectious diseases have accompanied man for centuries, and the procedure in case of
their occurrence is regulated by the letter of the law. The introduction of the ,lock-
down” in Poland in connection with the COVID-19 pandemic introduced many chang-
es in our lives for which we were not prepared. Due to the progressing epidemio-
logical situation, the legislator introduced more and more restrictions, without any
transitional period (vacatio legis) for which we would have time to prepare. In addition
to restrictions on moving, meeting, going to the theater or to the cinema, distance
learning, remote work and the obligation to be quarantined by a person exposed to
an infectious disease were introduced.

The above-mentioned changes in the scope of limiting interpersonal contacts were
a challenge for the society, for employees who were obliged to perform work or people
who ran their own business. In connection with the above, this article will present
the legal regulations and the consequences of being quarantined by an employee. The
subject of providing medical services by a doctor in the event of imposing a quarantine
on him will also be discussed, as this issue is extremely important due to the growing
need to contact a doctor and receive appropriate medical services.

Keywords: home office, illness benefit, quarantine

1. Wstep

Choroby zakazne towarzysza cztowiekowi od wiekow, a sposéb poste-
powania w przypadku ich wystapienia jest regulowany przez przepisy
prawa. Wprowadzenie w Polsce lockdownu w zwiazku z pandemia
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COVID-19 zaowocowato wieloma zmianami w naszym zyciu, na ktdre
nie byliSmy przygotowani. Ustawodawca, w zwiazku z postepujaca
sytuacja epidemiczng, dokonywal coraz to nowszych ograniczen, bez
zadnego okresu przejSciowego (vacatio legis). Obok restrykcji w poru-
szaniu, spotykaniu sie, wyjsciu do teatru czy do kina, wprowadzono
nauczanie zdalne, prace zdalng' oraz obowiazek poddania si¢ kwaran-
tannie przez osobg, ktora byta narazona na zakazenie.

Wprowadzane ograniczenia kontaktow miedzyludzkich stanowity
wyzwanie dla spoleczenistwa, w szczegolnosci dla pracownikéw, na
ktorych ciazy obowiazek $wiadczenia pracy, czy osob, ktére prowadza
wlasna dziatalnos$¢ gospodarcza. W zwiazku z powyzszym w niniej-
szym artykule zostang ukazane regulacje prawne oraz konsekwencje
poddania si¢ obowigzkowej kwarantannie przez pracownika. W ar-
tykule oméwiono réwniez wysokos$¢ swiadczenia chorobowego dla
personelu medycznego walczacego z pandemia; na przestrzeni krot-
kiego okresu $wiadczenie ksztattowatlo sie roznie. Lekarze oraz pozo-
staly personel medyczny, w zwigzku z wykonywaniem obowiazkow
wynikajacych z zatrudnienia w podmiocie leczniczym, narazeni sa na
wigksze ryzyko zachorowania na chorobe zakazna poprzez bezposred-
ni kontakt z zakazonym pacjentem. Dlatego ustawodawca, poprzez
wprowadzenie przepisow szczegdlnych, zagwarantowat pracownikom
medycznym wyptate 100% zasitku chorobowego w zwiazku z niezdol-
noscia do pracy wynikajaca z powodow COVID-19 powstala w proce-
sie pracy (Swiadczenie nie zawsze miato taka wysokosc).

W artykule poruszono takze wybrane kwestie dotyczace mozliwo-
$ci $wiadczenia pracy zdalnej przez pracownika podczas odbywania
kwarantanny oraz mozliwo$¢ udzielania teleporad (zamiennie: teleme-
dycyny) przez lekarza.

2. Obowiazek poddania si¢ kwarantannie

W celu minimalizowania skutkéw rozprzestrzeniania si¢ choroby
zakaznej, panistwo — jako organizacja spoleczna — podejmuje dziatania

! Pojecie pracy zdalnej nie bylo znane polskiemu ustawodawstwu (kodeksowi
pracy). Wprowadzono je dopiero na podstawie art. 3 ustawy z dnia 2 marca 2020 r.
o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji
kryzysowych (Dz.U.2020.1842 z dnia 2020.10.20), dalej: ustawa COVID.
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majace na celu urzeczywistnienie dobra wspdlnego. Mieszczg sie w tym
dziatania zwigzane z fundamentalnym prawem kazdego cztowieka do
zycia i zdrowia. Ustawa zasadnicza zapewnia nam gwarancj¢ ochrony
najwyzszej wartosci ludzkosci, gdyz Rzeczpospolita Polska zapewnia
kazdemu cztowiekowi prawnag ochrone zycia (art. 38) oraz prawna
ochrone zdrowia (art. 68 ust. 1), a wladze publiczne sq obowigzane
do zwalczania choréb epidemicznych i zapobiegania negatywnym dla
zdrowia skutkom degradacji srodowiska (art. 68 ust. 4)°.

Z konstytucyjnej ochrony zycia i zdrowia ludzkiego wywodza
si¢ dalsze regulacje, majace na celu zachowanie i realizacje wolnosci
i praw czlowieka. W zwiazku z rozpowszechnianiem si¢ choroby za-
kaznej ustawodawca wprowadza liczne rozwigzania, majace na celu
niwelowanie jej skutkéw. Jednym z nich jest ograniczenie — przybie-
rajace postac izolacji’ lub kwarantanny (poje¢ tych nie nalezy uzywac
zamiennie) — w zakresie swobodnego przemieszczania si¢ osob, ktore
potencjalnie miaty mozliwos¢ zarazenia sie¢ koronawirusem.

Zgodnie z definicjq zapisana w ustawie z dnia 5 grudnia 2008 r.
o zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i chordb zakaznych u ludzi,
kwarantanna to odosobnienie osoby zdrowej, ktéra byla narazona na
zakazenie, w celu zapobiezenia szerzeniu si¢ chorob szczegélnie nie-
bezpiecznych i wysoce zakaznych. Osoby przebywajace na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej sa obowiazane, na zasadach okreslonych
w ustawie, do poddawania si¢ kwarantannie oraz do stosowania si¢ do
nakazow i zakazoéw organow Panstwowej Inspekcji Sanitarnej, stuza-
cych zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i choréb zakaznych*. Do
obowiazkow Panistwowej Inspekgji Sanitarnej nalezy m.in. wydawanie
zarzadzen i decyzji lub wystepowanie do innych organéw o ich wy-
danie w wypadkach okreslonych w przepisach o zwalczaniu choréb
zakaznych®. Wprowadzony obowiazek ustala, ze osoby zdrowe, kto-

2 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U.1997.78.483
z dnia 1997.07.16).

 Zgodnie z art. 2 pkt 11 ustawy z dnia 5 grudnia 2008 r. o zapobieganiu oraz zwal-
czaniu zakazen i choréb zakaznych u ludzi (Dz.U.2020.1845 z dnia 2020.10.20) (dalej:
ustawa o zapobieganiu), izolacja to odosobnienie osoby lub grupy oséb chorych na cho-
robe zakazng albo osoby lub grupy 0séb podejrzanych o chorobe zakazng, w celu unie-
mozliwienia przeniesienia biologicznego czynnika chorobotwodrczego na inne osoby.

* Art. 5 ust. 1 pkt 3 ustawy o zapobieganiu.

> Art. 5 pkt4 w zw. z art. 10 ust. 1 pkt 3 ustawy z dnia 14 marca 1985 r. o Panistwowej
Inspekcji Sanitarnej (tj. Dz. U. z 2019 r. poz. 59). Minister Zdrowia w rozporzadzeniu
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re pozostawaly w stycznosci z osobami zakazonymi koronawirusem
SARS-CoV-2, a tym samym zostaly narazone na zakazenie, zobowia-
zane sg poddac si¢ kwarantannie. Kwarantanna jest stosowana w od-
niesieniu do 0sdéb, ktére byly narazone na chorobe zakazna lub miaty
styczno$¢ ze zrodlem biologicznego czynnika chorobotwdrczego, ale
nie wykazujacych objawdéw chorobowych®. Okres kwarantanny wyno-
si 21 dni’, liczac od ostatniego dnia stycznosci z osoba, ktéra mogta
by¢ zakazona. Okolicznos¢ taka powoduje realne i powazne zagroze-
nie dla zdrowia i zycia ludzkiego i obliguje organ Inspekcji Sanitarnej
do natozenie obowiazku poddania sie takiej osoby kwarantannie®. Wy-
dana decyzja ma rygor natychmiastowej wykonalnosci®. Obowiazek
poddania si¢ kwarantannie w przypadku podejrzenia lub rozpoznania
zachorowania na chorobe szczegdlnie niebezpieczng i wysoce zakazna,
zgodnie z art. 35 ust. 1 ustawy o zapobieganiu, moze zosta¢ natozony
przez lekarza przyjmujacego do szpitala. Lekarz, kierujac si¢ wiasng
ocena stopnia zagrozenia dla zdrowia publicznego, poddaje osobe po-
dejrzana o zachorowanie, chora na chorobe szczegdlnie niebezpieczng
i wysoce zakazng lub osobe narazona na zakazenie hospitalizacji, izo-
lacji, kwarantannie, badaniom lub zleca izolacje w warunkach domo-
wych™.

Jednoczesnie wskazac nalezy, ze przepisy prawa'! przewiduja sy-
tuacje, w ktorych dana osoba powinna podac si¢ kwarantannie, bez

z dnia 7 marca 2020 r. w sprawie wykazu choréb powodujacych powstanie obowigz-
ku kwarantanny lub nadzoru (Dz.U.2020.376 z dnia 2020.03.07) wskazat, iz chorobami
powodujacymi powstanie obowigzku kwarantanny lub nadzoru epidemiologicznego
u 0s6b, o ktérych mowa w art. 34 ust. 2 ustawy o zapobieganiu w §1 ust. 1 pkt 4 rozpo-
rzadzenia jest choroba wywotana koronawirusem SARS-CoV-2 (COVID-19).

¢ BE. Fyor, L. Prasorek: Swiadczenia z ubezpieczenia chorobowego w zwiqzku
z COVID-19. Warszawa 2020.

7 Przepisy szczegdlne moga wprowadzac inne diugosci czasu kwarantanny. Po-
czatkowo bylo to 14 dni, a obecnie jest to okres nie dtuzszy niz 21 dni. Zob. art. 34
ustawy o zapobieganiu.

8 Wyrok Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego w Gliwicach z dnia 8 grudnia
2020 r., III SA/GI 514/20, Lex nr 3095979.

° Na podstawie art. 33 ust. 3 ustawy o zapobieganiu w zw. z art. 108 §1 ustawy
z dnia 14 czerwca 1960 r., Kodeks postepowania administracyjnego (Dz.U.2020.256
z dnia 2020.02.18), dalej: k.p.a.

10 E. Fyor, £. Prasorek: Swiadczenia z ubezpieczenia. ..

' Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 19 marca 2021 r. w sprawie ustanowienia
okreslonych ograniczen, nakazéw i zakazow w zwiazku z wystapieniem stanu epide-
mii (Dz.U.2021.512 z dnia 2021.03.19).
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wydania uprzedniej decyzji przez wlasciwe organy panstwowe. Zgod-
nie z Rozporzadzeniem Rady Ministrow'? w sprawie ustanowienia
okreslony ograniczen, nakazow i zakazow w zwigzku z wystgpieniem
stanu epidemii, skierowanie danej osoby do diagnostyki laboratoryj-
nej w kierunku wirusa SARS-CoV-2 powoduje objecie ja obowigzkowa
kwarantanng. Zgodnie z §4 ww. rozporzadzenia od dnia wystawienia
skierowania na wykonanie testu w kierunku wykrycia choroby zakaz-
nej, osoba taka obowigzana jest poddac¢ si¢ kwarantannie. Co wazne,
obowiazek poddania si¢ kwarantannie jest traktowany identycznie, jak
wspomniany na gruncie art. 34 ust. 2 ustawy o zapobieganiu. Odmien-
nie klaruje si¢ obowigzek kwarantanny w sytuacji, gdy skierowanie
nastapito za posrednictwem systemu teleinformatycznego, stanowia-
cego modul Krajowego Rejestru Pacjentow z COVID-19, prowadzone-
go przez Narodowy Instytut Kardiologii Stefana Kardynata Wyszyn-
skiego — Panistwowy Instytut Badawczy w Warszawie. Jednoczesnie
wskazano, ze nie stosuje si¢ obowigzku poddania kwarantannie,
np. wobec osoby wykonujacej zawod medyczny, badZ osoby, ktora
zostala skierowana na test nie w zwiazku z podejrzeniem zachorowa-
nia na COVID-19.

Ustawodawca w celu przeciwdziatania rozprzestrzeniania si¢ cho-
roby zakaznej zdecydowatl, ze obowiazek poddania si¢ kwarantannie
dotyczy réwniez osob, ktore prowadza wspolne gospodarstwo domo-
we badZ zamieszkuja z osoba, u ktorej stwierdzono pozytywny wynik
choroby zakaznej. Osoby te mozna okresli¢ jako , domownikéw”, na
ktérych kwarantanna rozciaga sie o kolejne 7 dni, liczonych od dnia
zakonczenia izolacji osoby zakazonej. Obowigzek poddania si¢ kwa-
rantannie nie dotyczy osob zaszczepionych przeciwko COVID-19 oraz
tych, ktére byly poddane izolacji w warunkach domowych, izolacji
albo hospitalizacji z powodu zakazenia wirusem SARS-CoV-2, nie
pOzniej niz 6 miesiecy od dnia uzyskania przez osobe, u ktorej stwier-
dzono zakazenie wirusem SARS-CoV-2, pozytywnego wyniku testu
diagnostycznego w kierunku SARS-CoV-2.

Konsekwencja kwarantanny jest czasowe pozbawienie prawa swo-
bodnego przemieszczania si¢ przez t¢ osobe poza miejsce odbywania
kwarantanny (np. dom lub izolatorium), a takZze poddaniu si¢ hospi-
talizacji (w sytuacji, gdy stan zdrowia pacjenta tego wymaga). W celu

12 Tbidem.
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weryfikacji wykonywania obowigzku kwarantanny nadano uprawnie-
nia Pafistwowej Inspekcji Sanitarnej, Poligji, Strazy Granicznej, Zandar-
merii Wojskowej oraz Wojsku Obrony Terytorialnej do kontroli reali-
zacji obowiazku kwarantanny lub izolacji w warunkach domowych®.
Wazne jest, ze — co do zasady — osoba poddana prawnie kwarantannie
nie ma statusu osoby niezdolnej do pracy, a jedynie podlega czasowe-
mu odosobnieniu.

3. Pracownik na kwarantannie

Kazdy pracownik majacy kontakt z zakazona osobg powinien zo-
sta¢ objety obowiazkowa kwarantanna, a pracodawca winien zostac
poinformowany o tym fakcie. Analogicznie pracodawca powinien
zosta¢ powiadomiony o zakonczeniu odbywania przez pracownika
kwarantanny. Przede wszystkim to pracownik w pierwszej kolejno-
$ci powinien zawiadamiaé¢ pracodawce mailowo badz telefonicznie
0 przyczynie swojej nieobecnosci w pracy. W sytuacji ujecia przed-
miotowej informacji w systemie teleinformatycznym udostepnionym
przez jednostke podlegta ministrowi wlasciwemu do spraw zdrowia
wlasciwqg w zakresie systeméw informacyjnych ochrony zdrowia,
Zaklad Ubezpieczenn Spotecznych udostepnia bezplatnie informacje
o kwarantannie pracodawcy jako ptatnikowi skladek na jego pro-
filu informacyjnym. Natomiast w sytuacji nieudostepnienia przez
organ rentowy powyzszych informacji, pracownik winien w ciagu
3 dni od zakoniczenia odbywania kwarantanny ztozy¢ oswiadczenie
o obowigzku odbycia kwarantanny, ktéra moze zosta¢ zweryfiko-
wana przez pracodawce w Panstwowej Inspekcji Sanitarnej. Do-
datkowo, informacja o tym, czy pacjent jest na kwarantannie lub
izolacji domowej, dostepna jest na Internetowym Koncie Pacjenta;
mozna ja uzyska¢ w postaci podpisanego dokumentu i przekazac
pracodawcy®.

W dalszej czesci sprobujemy odnies¢ sie do kwestii dotyczacej tego,
czy i w jaki sposob osoba przebywajaca na kwarantannie ma $wiad-
czy¢ prace (bowiem, w rzeczywistosci, jest zdolna do jej $wiadczenia)?
Jak ksztattujq sie jej obowiazki oraz prawa, w szczegdlnosci w zakre-

3 §6 rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia 19 marca 2021 r. w sprawie...
14 §51§ 7 rozporzadzenia Rady Ministréow z dnia 19 marca 2021 r. w sprawie...
5 https://pacjent.gov.pl/internetowe-konto-pacjenta.
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sie wynagrodzenia? Czy doznaje ona innych ograniczen, szczegdlnie
w zakresie jej obowigzkow pracowniczych?

Odpowiedzi na powyzsze pytania zaczniemy szuka¢ w przepisach
Kodeksu Pracy’®. Co prawda, kodeks nie postuguje sie wprost poje-
ciem kwarantanny, jednakze uzywa okreslenia ogodlnego, jakim jest
odosobnienie w zwigzku z wystgpieniem choroby zakaznej. Podstawa
wyplaty wynagrodzenia osobie poddanej kwarantannie albo izolacji
w warunkach domowych za okres nieobecnosci w pracy z powodu
obowiazku odbycia kwarantanny albo izolacji w warunkach domo-
wych jest w pierwszej kolejnosci wynagrodzenie chorobowe; w szcze-
gdlnych sytuacjach bedzie to zasitek chorobowy.

Zgodnie z trescig art. 92 §1 pkt 1 k.p. za czas niezdolnosci pracow-
nika do pracy wskutek choroby lub odosobnienia w zwiazku z choroba
zakazna — trwajacych tacznie do 33 dni w ciagu roku kalendarzowego,
a w przypadku pracownika, ktéry ukonczyt 50 rok zycia, trwajacych
facznie do 14 dni w ciagu roku kalendarzowego — pracownik zacho-
wuje prawo do 80% wynagrodzenia, chyba Ze obowiazujace u danego
pracodawcy przepisy prawa pracy przewiduja wyzsze wynagrodzenie
z tego tytulu. W tej sytuacji réwniez zaplanowany przez pracownika
urlop wypoczynkowy ulega przelozeniu, jezeli nie zostal jeszcze przez
niego rozpoczety. W przeciwnym wypadku powstaje koniecznosc jego
wykorzystania w pdzniejszym okresie, po zakonczeniu odbywania
kwarantanny".

W okresie przebywania na kwarantannie pracownik, z uwagi na
niemozno$¢ wykonywania pracy w inny sposob, ma prawo do zasitku
chorobowego'™. Przez okres trwania niezdolnosci do pracy z powodu
choroby lub niemoznosci wykonywania pracy z przyczyn okreslonych
w art. 6 ust. 2 komentowanej ustawy o $wiadczeniach pienigeznych

16 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U.2020.1320 z dnia
2020.07.30), dalej: k.p.

7 Na mocy art. 165 pkt 2 k.p. oraz 166 pkt 2 k.p.

8 Art. 14 ustawy z dnia 25 czerwca 1999 r. o Swiadczeniach pienieznych z ubezpie-
czenia spotecznego w razie choroby i macierzynistwa (Dz.U.2020.870 z dnia 2020.05.15)
stanowi, ze ubezpieczonemu bedacemu pracownikiem, odsunietemu od pracy
w trybie okreslonym w art. 6 ust. 2 pkt 1, z powodu podejrzenia o nosicielstwo za-
razkow choroby zakaznej, zasitek chorobowy nie przystuguje, jezeli nie podjal propo-
nowanej mu przez pracodawce innej pracy niezabronionej takim osobom, odpowia-
dajacej jego kwalifikacjom zawodowym lub ktéra moze wykonywaé po uprzednim
przeszkoleniu.
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z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzynistwa przy-
stuguje zasitek chorobowy, nie dluzej jednak niz przez 182 dni®.

W zwiazku z wprowadzeniem mozliwosci swiadczenia pracy zdal-
nej, zatrudniony moze rowniez pracowac online i zachowywaé tym
samym prawo do wynagrodzenia, ustalonego w postanowieniach
o warunkach ptacy i pracy®. Jezeli rodzaj wykonywanej pracy zezwala
na jej wykonywanie w trybie zdalnym poza jej statym miejscem swiad-
czenia, albo pracownik zostat objety kwarantanna w czasie Swiadczenia
pracy zdalnej, to wéwczas zachowuje prawo do 100% wynagrodzenia.
Artykut 4h ustawy COVID-19 umozliwia, za zgoda pracodawcy, wy-
konywanie pracy w trybie zdalnym przez osoby objete obowigzko-
wa kwarantanna. Natomiast, gdy pracownik otrzymat juz uprzednio
polecenie pracy zdalnej”, to ta forma pracy nie podlega przerwaniu,
z uwagi na wystapienie ograniczenia w poruszaniu si¢ pracownika.
Przeciw kontynuacji pracy moze by¢ np. stan zdrowia pracownika,
utrudniajacy mu jej wykonywanie®”. Pamieta¢ nalezy, ze praca musi
by¢ mozliwa do wykonania wylacznie w miejscu, w ktorym pracow-
nik przebywa w okresie kwarantanny. Jednoczesnie nalezy rozwazy¢
kwestie, czy pracownik ma wystarczajace narzedzia do $wiadczenia
pracy zdalnej. W przypadku ich braku, to na pracodawcy spoczywa

9 Art. 8 ustawy z dnia z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (Dz.U.2020.870 z dnia
2020.05.15).

 Na mocy art. 4h ustawy COVID-19. 1. BaArRaNowska: Praca zdalna w trakcie
kwarantanny. LEX/el. 2020 oraz E. PopGOrska-RAKIEL: Praca zdalna na kwarantannie.
LEX/el. 2020.

2l Polecenie wykonywania pracy zdalnej (poza miejscem jej statego wykonywania)
moze by¢ wydane pracownikowi bez wzgledu na to czy pracownik zlozyt wniosek
o umozliwianie mu pracy zdalnej. Nie stanowi to mozliwosci wystapienia przez pra-
cownika z takimi wnioskiem, ktéry de facto nie jest dla pracodawcy wiazacy. Zgodnie
bowiem z art. 65 ust. 1 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (Dz.U. z 2020 r.
poz. 1740 ze zm.) w zw. z art. 300 k.p. oswiadczenie woli pracodawcy o poleceniu pracy
zdalnej nalezy ttumaczy¢ tak, jak tego wymagaja ze wzgledu na okolicznosci, w ktérych
zostato ono ztozone, zasady wspolzycia spotecznego oraz ustalone zwyczaje. Zob. wy-
rok Sadu Najwyzszego z dnia 12 sierpnia 2004 r., ITI PK 42/04, OSNP 2005/6/77.

2 Gdy lekarz leczacy uzna, ze w trakcie hospitalizacji, izolacji lub kwarantanny
ze wzgledu na stan zdrowia uzasadnione jest orzeczenie o czasowej niezdolnosci do
pracy z powodu choroby i potwierdzi to, wystawiajac zaswiadczenie lekarskie, ubez-
pieczony moze ubiegac sie o Swiadczenia z tytutu choroby na ogolnych zasadach.
Zob. L. Prasorek (red.): Pomoc dla pracodawcy w sprawach pracowniczych w dobie kryzysu.
Tarcza antykryzysowa, prawo pracy, RODO, ZUS, PIT. Warszawa 2020.
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obowiazek ich zapewnienia®. W sytuacji korzystania przez pracowni-
ka z wlasnych narzedzi (np.: komputer, telefon komoérkowy) nalezy
pamieta¢ o zapewnieniu poszanowania i ochrony informacji pouf-
nych* oraz tajemnic prawnie chronionych (np.: tajemnicy lekarskiej,
tajemnicy adwokackiej, tajemnicy skarbowej).

Gdy w czasie kwarantanny pracownik moze wykonywac prace
zdalna, wéwczas prawo do $wiadczenn mu nie przystuguje, a otrzymuje
wynagrodzenie na dotychczasowych warunkach pracy i placy. Zgod-
nie z dyspozycja art. 80 k.p. wynagrodzenie przystuguje za prace wy-
konana. Wynagrodzenie takie moze by¢ wyptacone tylko za faktycz-
nie wpracowane godziny, co naturalnie nie jest mozliwe przy zasitku
chorobowym. Istota zasitku chorobowego jest to, Ze przystuguje on za
kazdy dzien niezdolnosci do pracy pracownika, nie wylaczajac dni wol-
nych od pracy. Zasada jest, ze zasitku chorobowego nie wyplaca si¢ za
dzier, w ktorym pracownik swiadczyt prace i otrzymat wynagrodzenie
za prace za caty dzien na warunkach ustalonych w umowie o prace®.

4. Lekarz na kwarantannie

Sytuacja wysokosci zasitku chorobowego pracownika zatrudnione-
go w podmiocie leczniczym, przebywajacego na kwarantannie na mocy
wprowadzanych przepisow szczegdlnych ulegata zmianom. Poruszenie
tej kwestii jest istotne, gdyz personel medyczny, udzielajac swiadczen
medycznych osobom zakazonym na COVID-19, jest szczegdlnie nara-
zony na zachorowanie. Lekarz moze wykonywaé prace na podstawie
umowy o prace (czy tez na mocy kontraktu cywilnoprawnego) oraz
jako osoba prowadzaca pozarolnicza dziatalnos¢ gospodarcza.

Podkresli¢ nalezy, ze sytuacja zasitku chorobowego felczera prze-
bywajacego w czasowym odosobnieniu, na mocy przepiséw szczegol-

# Art. 3 ust. 4 ustawy z dnia 2 marca 2020 r. ustawy COVID. Zob. M.J. ZIELIN-
SKI: Szczegolne rozwiqzania w prawie pracy i prawie zabezpieczenia spotecznego wprowadzone
w zwigzku z pandemiq COVID-19. Zagadnienia ogdlne. ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
2020, nr 5, 5. 9-17.

# Urzad Ochrony Danych Osobowych. Dokumentacja papierowa zawierajgca dane oso-
bowe a praca zdalna, https://uodo.gov.pl/pl/138/1513 [dostep: 31.01.2021]. Urzad Ochrony
Danych Osobowych. Ochrona danych osobowych podczas pracy zdalnej, https://uodo.gov.
pl/p1/138/1459 [dostep: 31.01.2021].

% K. PrwowARSKA: Swiadczenia przystugujace w okresie czasowej niezdolnosci do pracy
z powodu COVID-19. ,Monitor Prawa Pracy” 2020, nr 11(22).
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nych klarowata si¢ odmiennie. Z dniem 5 wrzesnia 2020 r. utracit moc
obowigzywania przepis art. 4c ustawy COVID, ktory modyfikowat
wysokos¢ zasitku chorobowego przystugujacego personelowi medycz-
nemu® w okresie natozenia na nich kwarantanny. Zgodnie z trescia
powolanego przepisu w okresie ogloszenia stanu zagrozenia epide-
micznego lub stanu epidemii ubezpieczonemu zatrudnionemu w pod-
miocie leczniczym w okresie podlegania obowiazkowej kwarantannie
lub izolacji w warunkach domowych, o ktérych mowa w przepisach
o zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i chordb zakaznych u ludzi,
wynikajacych z pozostawania w stycznosci z osobami chorymi z powo-
du COVID-19 w zwiazku wykonywaniem obowiazkéw wynikajacych
z zatrudnienia w podmiocie leczniczym oraz w czasie niezdolnosci
do pracy z powodu COVID-19 powstatej w zwigzku wykonywaniem
obowigzkéw wynikajacych z zatrudnienia w podmiocie leczniczym
przystuguje zasitek chorobowy. Jego miesieczny wymiar wynosi 100%
podstawy wymiaru zasitku, obliczonej na podstawie przepisow usta-
wy o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie
choroby i macierzynstwa.

Po uplywie obowigzywania powyzszego przepisu nalezato stoso-
wac zasadny ogolne, tj. 80% podstawy wymiaru zasitku.

Powyzszy przepis sugerowal, ze bedzie miat zastosowanie przez
caly czas obowigzywania stanu epidemii w Polsce, tymczasem rozwia-
zanie to miato charakter nadzwyczajny i ograniczony czasowo. Fakt ten
negatywnie postrzegato srodowisko medyczne, ktére nie mogto wypra-
cowac wspolnego stanowiska w porozumieniu z Ministrem Zdrowia”.

% Glownie lekarze i pielegniarki, a takze osoby zapewniajace obstuge administra-
cyjno-finansowq (wsréd nich — jako podgrupa — kadra zarzadzajaca, czyli kierownic-
two podmiotu), a takze eksploatacyjno-techniczng. Poza zakresem objetym tym prze-
pisem znalazly sie zatem osoby zatrudnione w podmiotach leczniczych niestanowiace
tzw. biatego personelu, a takze osoby zatrudnione w jednostkach organizacyjnych po-
mocy spotecznej. Zob. K.W. Baran (red.): Komentarz do niektérych przepiséw ustawy
0 szczegdlnych rozwiqzaniach zwiqzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych. W: Tarcza
antykryzysowa 1.0-4.0, ustawa o dodatku solidarnoéciowym i inne regulacje, jako szczegdlne
rozwiqzania w prawie pracy, prawie urzedniczym i prawie ubezpieczen spolecznych zwigzane
z COVID-19. Komentarz. ,Wolters Kluwer Polska” 2020.

# K. NowosieLska, K. REbMERska: Lekarze i pielegniarki jeszcze walczq o 100 procent
zasitku chorobowego. Prawo.pl, https://www.prawo.pl/zdrowie/zasilek-chorobowy-dla-
lekarzy-i-pielegniarek-za-czas-kwarantanny,503556.html [dostep: 06.01.2021].
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Jednakze ustawodawca na mocy art. 20 pkt 2 ustawy z dnia 28 paz-
dziernika 2020 r. (Dz.U.2020.2112) zmieniajgcej m.in. ustawe z dniem
5 wrzesnia 2020 r. dokonat korekty i dodat nowy art. 4g stanowiacy,
ze W okresie ogloszenia stanu zagrozenia epidemicznego lub stanu
epidemii ubezpieczonemu zatrudnionemu w podmiocie leczniczym,
w okresie podlegania obowiazkowej kwarantannie lub izolacji w wa-
runkach domowych, o ktédrych mowa w przepisach o zapobieganiu
oraz zwalczaniu zakazen i chorob zakaznych u ludzi, wynikajacych
z pozostawania w stycznosci z osobami chorymi z powodu COVID-19
w zwigzku z wykonywaniem obowiazkéw wynikajacych z zatrudnie-
nia w podmiocie leczniczym oraz w czasie niezdolnosci do pracy z po-
wodu COVID-19 powstalej w zwiazku z wykonywaniem obowiazkow
wynikajacych z zatrudnienia w podmiocie leczniczym przystuguje
zasitek chorobowy. Jego miesieczny wymiar wynosi 100% podstawy
wymiaru zasitku obliczonej na podstawie przepisow ustawy o swiad-
czeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby
i macierzynstwa. Zadziwiajace jest to, ze regulacja ta wchodzi z moca
wsteczna od 5 wrzesnia 2020 r. i stanowi powr6t do poprzedniego sta-
nu prawnego. Dodatkowo, na wniosek ubezpieczonego (tutaj pracow-
nika podmiotu leczniczego), jezeli dotychczasowe swiadczenie byto
nizsze, wowczas podlega ono ponownemu przeliczeniu i wyroéwna-
niu®. Zasady wymierzenia zasitku chorobowego w wysokosci 100%
podstawy wymiaru przystuguja zaréwno osobom objetym ubezpie-
czeniem chorobowym obowiazkowo (pracownicy w rozumieniu k.p.),
jak i dobrowolnie (np. zleceniobiorcy, osoby prowadzace dziatalnosé
pozarolnicza)®.

5. Teleporada

Rozwiazaniem dla udzielania swiadczenn zdrowotnych przez le-
karzy przebywajacych na kwarantannie jest praca zdalna — leczenie

B M. Swwiec: Przeciwdziatanie sytuacjom kryzysowym zwigzanym z COVID-19.
LEX/el. 2020. Zaktad Ubezpieczen Spotecznych: Zasitek chorobowy na preferencyjnych za-
sadach dla niektérych ubezpieczonych, https://www.zus.pl/baza-wiedzy/biezace-wyjasnienia
-komorek-merytorycznych/swiadczenia/-/publisher/details/1/zasilek-chorobowy-na-
preferencyjnych-zasadach-dla-niektorych-ubezpieczonych/2714110 [dostep: 31.01.2021].

» L. Prasorex (red.): Pomoc dla pracodawcy w sprawach pracowniczych w dobie kryzysu.
Tarcza antykryzysowa, prawo pracy RODO, ZUS, PIT. Warszawa 2020.
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przez telefon. Zaznaczy¢ nalezy, ze przepisy ustawy o zawodzie leka-
rza i lekarza dentysty jednoznacznie przewiduja, ze zaréwno lekarz,
jak i lekarz dentysta moga wykonywaé¢ wskazane czynnosci (udziela-
nie $wiadczen medycznych) takze za posrednictwem systemow telein-
formatycznych lub systemow lacznosci*. Rdwniez na mocy przepisow
COVID-19 wprowadzono mozliwos¢ udzielania przez lekarza swiad-
czen opieki zdrowotnej za posrednictwem systemu teleinformatycz-
nego. Jej udzielenie jest udokumentowane poprzez wypetnienie karty
teleporady, ktorg lekarz musi przechowywac przez okres 30 dni od
dnia udzielenia porady®.

Wskaza¢ nalezy za D.E. Lach, ze telemedycyna jest segmentem
e-zdrowia, w ktorym technologie informatyczne i komunikacyjne stu-
za udzielaniu swiadczen opieki zdrowotnej na odleglosc. Jest to wy-
konywanie pracy i nalezne jest za nie wynagrodzenie przewidziane
w umowie o prace badz w umowie o udzielaniu $wiadczen medycz-
nych (kontrakt cywilnoprawny). Stanowi ona uzupetnienie medycy-
ny klasycznej, ktorej w zaden sposob nie da sie zastgpi¢. Nie zwal-
nia w zaden sposdb lekarza od wykonywania zawodu ,zgodnie ze
wskazaniami aktualnej wiedzy medycznej, dostepnymi mu metodami
i srodkami zapobiegania, rozpoznawania i leczenia chordéb, zgodnie
z zasadami etyki zawodowej oraz z nalezyta starannoscia”*.

6. Zakonczenie

Podsumowujac powyzsze rozwazania wskazac nalezy, ze ustawo-
dawca w celu zapewnienia ochrony zdrowia i zycia obywateli szcze-
gotowo sprecyzowat kto, oraz w jakich sytuacjach, jest obowigzany
poddac sie obowiazkowej kwarantannie w celu przeciwdziatania cho-
robie zakaznej. Przewidziano, ze obowigzek odbycia kwarantanny
moze zosta¢ nalozony w drodze decyzji organu, badz tez jest wyni-
kiem sytuacji faktycznej, np. otrzymania skierowania na test w celu
wykrycia zakazenia.

% Art. 2 ust. 4 ustawy z dnia 5 grudnia 1996 r. o zawodach lekarza i lekarza denty-
sty (Dz.U.2020.514 z dnia 2020.03.24).

3 Na mocy art. 7 ustawy COVID.

2 D.E. Lacu: Dopuszczalnos¢ udzielania Swiadczer opieki zdrowotnej w formie telemedy-
cyny i ich finansowania ze Srodkéw publicznych. ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2019,
nr 10, s. 2-9.
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Z przedstawionych rozwazan mozna wysnué¢ wniosek, ze wyna-
grodzenie pracownika podczas odbywania przez niego kwarantanny
zalezy od faktycznego $wiadczenia przez niego pracy. W sytuacji, gdy
rodzaj pracy zezwala na jej wykonywanie online i taka tez prace be-
dzie $wiadczyl pracownik, wéwczas zachowa on prawo do petnego
wynagrodzenia ustalonego zgodnie z warunkami placy. W sytuacji,
gdy zdrowie pracownika oraz rodzaj wykonywanej pracy nie zezwa-
la mu na podjecie jej w trybie zdalnym, wéwczas nabywa prawo do
wynagrodzenia chorobowego badz zasitku chorobowego. Pracownik
pamieta¢ musi, ze pracodawca powinien posiada¢ wiedze na temat
odbywania przez niego kwarantanny (bezposrednio od pracownika
badz dzieki informacji ujawnionej na profilu informacyjnym platnika
sktadek).

W obecnym stanie prawnym wysokos¢ zasitku chorobowego per-
sonelu medycznego walczacego z chorobg zakazna ksztattuje sie od-
miennie niz sytuacja pozostatych pracownikéw, tj. w wysokosci 100%
podstawy wymiaru.

Udzielanie swiadczen zdrowotnych w formie telemedycyny (za
posrednictwem lub z wykorzystaniem systeméw teleinformatycznych
lub systemow tacznosci) w aktualnym stanie prawnym jest w pelni
dopuszczalne. Podkresli¢ nalezy, ze w przypadku udzielania swiad-
czen zdrowotnych na odleglos¢ lekarza obowigzuja w dalszym ciggu
zasady etyki oraz winien kierowac si¢ wskazaniami wiedzy i sztuki
medycznej.
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epidemiologicznego oraz okresu obowiazkowej kwarantanny lub nadzoru
epidemiologicznego (Dz.U.2020.376 z dnia 2020.03.07).

Ustawa z dnia 14 czerwca 1960 r. Kodeks postepowania administracyjnego
(Dz.U.2020.256 z dnia 2020.02.18).

Ustawa z dnia 14 marca 1985 r. o Panstwowej Inspekgji Sanitarnej (Dz.U. 22019 r.
poz.59).

Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegolnych rozwigzaniach zwigzanych z za-
pobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych chordb
zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U.2020.1842
z dnia 2020.10.20).

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U.2020.1320 z dnia
2020.07.30).

Ustawa z dnia 5 grudnia 2008 r. o zapobieganiu oraz zwalczaniu zakazen
i choréb zakaznych u ludzi (Dz.U.2020.1845 z dnia 2020.10.20).

Ustawa z dnia z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubez-
pieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa (Dz.U.2020.870
z dnia 2020.05.15).

Orzecznictwo
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 sierpnia 2004 r., III PK 42/04, OSNP
2005/6/77.
Wyrok Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego w Gliwicach z dnia 8 grud-
nia 2020 r., III SA/GI 514/20, Lex nr 3095979.
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Inne

Apel Rzecznika Praw Pacjenta ws. osobistych wizyt pacjentow w placéwkach
ochrony zdrowia z 5 czerwca 2020 r., https://www.gov.pl/web/rpp/apel-
rzecznika-praw-pacjenta-ws-osobistych-wizyt-pacjentow-w-placowkach-
ochrony-zdrowia [dostep: 08.01.2021].

Internetowe Konto Pacjenta, https://pacjent.gov.pl/internetowe-konto-pacjenta
[dostep: 18.04.2021].

NowosieLska K., REpmERrska K.: Lekarze i pielegniarki jeszcze walczq o 100 pro-
cent zasitku chorobowego. Prawo.pl, https://www.prawo.pl/zdrowie/zasilek-
chorobowy-dla-lekarzy-i-pielegniarek-za-czas-kwarantanny,503556.html
[dostep: 06.01.2021].

Urzad Ochrony Danych Osobowych: Dokumentacja papierowa zawierajgca dane
osobowe a praca zdalna, https://uodo.gov.pl/pl/138/1513 [dostep: 31.01.2021].

Urzad Ochrony Danych Osobowych: Ochrona danych osobowych podczas pracy
zdalnej, https://uodo.gov.pl/pl/138/1459 [dostep: 31.01.2021].

Zaklad Ubezpieczen Spotecznych: Zasitek chorobowy na preferencyjnych za-
sadach dla niektérych ubezpieczonych, https://www.zus.pl/baza-wiedzy/
biezace-wyjasnienia-komorek-merytorycznych/swiadczenia/-/publisher/
details/1/zasilek-chorobowy-na-preferencyjnych-zasadach-dla-niektorych-
ubezpieczonych/2714110 [dostep: 31.01.2021].

Travail effectué par un employé en quarantaine
Résumé

Des maladies infectieuses accompagnent ’homme depuis des siecles et la procédure
en cas de leur apparition est régie par la lettre de la loi. L’introduction du « confine-
ment » en Pologne dans le cadre de la pandémie de COVID-19 a entrainé de nom-
breux changements dans nos vies, auxquels nous n’étions pas préparés. En raison de
I’évolution de la situation épidémiologique, le législateur a introduit de plus en plus
de restrictions, sans aucune période de transition (vacatio legis) pendant laquelle nous
aurions eu le temps de nous préparer. A coté des restrictions de déplacement, de
rencontre, de visites au théatre ou au cinéma, I'enseignement a distance, le travail
a distance et I'obligation de quarantaine pour une personne exposée a une maladie
infectieuse ont été introduits.

Les changements mentionnés, dont I'objectif était de limiter des contacts interper-
sonnels, constituaient un défi pour la société, pour les employés obligés de travailler
et pour les personnes qui dirigeaient leurs propres entreprises. Cet article présentera
les dispositions légales et les conséquences d’étre mis en quarantaine par un salarié. La
question de continuité des services médicaux a prester par le médecin mis en quaran-
taine sera également abordée, car cette question est extrémement importante face au
besoin croissant de contacter un médecin et d’avoir des services médicaux appropriés.

Mots-clés : travail a distance, indemnité de maladie, quarantaine
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Magdalena Tyska, Tomasz Stawomir Smolinski

Swiadczenie pracy przez pracownika podczas odbywania kwarantanny
Streszczenie

Choroby zakazne towarzysza czlowiekowi od wiekéw, a procedura w przypadku ich
wystapienia jest regulowana literg prawa. Wprowadzenie stanu blokady (,,lockdown”)
w Polsce w zwigzku z pandemia COVID-19 wprowadzilo wiele zmian w naszym zy-
ciu, na ktére nie byliSmy przygotowani. W odpowiedzi na rozwdj sytuacji epidemio-
logicznej prawodawca wprowadzal coraz wiecej ograniczen, bez okresu przejsciowego
(vacatio legis), ktéry w normalnych warunkach pozwala przygotowac si¢ na zmiany
w istniejacym prawodawstwie. Oprdcz ograniczen w przemieszczaniu sie, spotka-
niach, wyjsciach do teatru lub kina wprowadzono nauke na odlegtos¢, prace zdalng
i obowiazek poddania si¢ kwarantannie przez osobe narazong na zakazenie.
Wymienione restrykcje ograniczajace kontakty z innymi stanowily wyzwanie dla
spofeczenstwa, a w szczegolnosci dla pracownikdw, ktdrzy zostali zobowigzani do
wykonywania pracy na rzecz pracodawcy i dla oséb prowadzacych wtasna dziatal-
no$¢ gospodarcza. Biorac pod uwage ten kontekst, artykut omawia przepisy prawne
i konsekwencje odbywania kwarantanny przez pracownika. Omdwione jest réwniez
zagadnienie swiadczenia ustug medycznych przez lekarza w przypadku natozenia na
niego kwarantanny, poniewaz kwestia ta jest niezwykle istotna ze wzgledu na rosnaca
potrzebe kontaktu z lekarzem i zapewnienia odpowiednich ustug medycznych.

Stowa kluczowe: praca zdalna biurowa, zasitek zdrowotny, kwarantanna
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Sprawozdanie
z I Ogodlnopolskiej
Konferencji Naukowej
,Prawo Pracy
w Dobie Kryzysu”

W dniu 14 maja 2020 r. odbyta
sie po raz pierwszy na Wydzia-
le Prawa i Administracji Uniwer-
sytetu Slaskiego w Katowicach
I Ogolnopolska Konferencja Na-
ukowa pt. ,Prawo Pracy w Dobie
Kryzysu” przeprowadzona catko-
wicie w sposob zdalny, za posred-
nictwem platformy MS Teams. Jej
organizatorem byt Zesp6t Badaw-
czy Prawa Pracy i Polityki Spo-
fecznej Instytutu Nauk Prawnych
(Wydzial Prawa i Administracji

@ 00

BY SA

Agnieszka Jaworska

Uniwersytet Slaski w Katowicach
@ https://orcid.org/0000-0003-4536-8768

Joanna Mtiynska

Uniwersytet Slaski w Katowicach
@ hittps://orcid.org/0000-0002-7453-5281

Monika Rogala

Uniwersytet Slaski w Katowicach
@ https://orcid.org/0000-0002-8592-9534

Report
of the 1st All-Polish
Scientific Conference
“Labour Law
in Times of Crisis”

On May 14, 2020, at the Facul-
ty of Law and Administration of
the University of Silesia in Kato-
wice, the 1st All-Polish Scientific
Conference entitled “Labour Law
in Times of Crisis” took place. The
conference was conducted entire-
ly remotely using the Microsoft
Teams platform. It was organised
by the Labour Law and Social
Policy Research Team of the In-
stitute of Legal Sciences (Faculty
of Law and Administration, Uni-
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Agnieszka Jaworska, Joanna Mtyniska, Monika Rogala

Uniwersytet Slaski w Katowicach)
przy wspotudziale Kota Nauko-
wego Prawa Pracy ,Opus per
laborem”. Konferencja skupila
wybitnych przedstawicieli swiata
nauki, jak i praktykéw, doktoran-
tow, studentdw a takze przedsta-
wicieli zwigzkéw zawodowych.
W wydarzeniu wzieto udziat po-
nad 25 uczestnikow czynnych oraz
160 uczestnikow biernych.

Celem konferencji byto zwrdce-
nie uwagi na kryzys pracowniczy,
spoteczny oraz gospodarczy spo-
wodowany pandemia COVID-19
przez pryzmat prawa pracy. Po-
ruszonych zostalo wiele istotnych
kwestii dotyczacych m.in.: pra-
cy zdalnej, Swiadczenn pracowni-
czych, ubezpieczen spotecznych,
przetwarzania danych osobo-
wych, problematyki zwigzanej ze
swiadczeniem postojowym, a tak-
ze sytuacji zarobkowej migrantéw
na polskim rynku pracy, sytuacji
prawnej pracownika-rodzica w do-
bie pandemii koronawirusa, prze-
widywalnosci pracy w nadcho-
dzacych miesigcach. Uczestnicy
konferencji dyskutowali rowniez
nad zagadnieniami zwigzanymi
z bezpieczenstwem i higiena pra-
cy w czasie pandemii, wypadka-
mi przy pracy zdalnej, wolnoscia

versity of Silesia in Katowice) in
cooperation with the Labour Law
Student Research Group “Opus
per laborem”. The conference ga-
thered some outstanding repre-
sentatives of the world of science,
as well as legal practitioners, do-
ctoral candidates, undergradu-
ate and postgraduate students,
and trade union representatives.
Among those who attended the
event were more than 25 active
participants and 160 passive (non-
presenting) participants.

The overall aim of the confe-
rence was to draw attention to the
employment, societal, and econo-
mic crises caused by the COVID-19
pandemic, as seen through the
prism of labour law. Many im-
portant issues were raised and
discussed, such as: remote work,
employee benefits, social secur-
ity, personal data processing,
problems related to the idle-time
benefit, as well as the economic
situation of migrants in the Polish
labour market, the legal situation
of employed parents in the era
of the COVID-19 pandemic, and
finally, the predictability of em-
ployment in the coming months.
Other issues debated by the con-
ference participants included:
health and safety at work during
the pandemic, accidents occurring
during the time of remote work,
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wypowiedzi pracownikow me-
dycznych, prokonstytucyjng wy-
ktadnia prawa, ochrona tajemnicy
przedsiebiorstwa czy szkolenia-
mi zawodowymi podczas kwa-
rantanny. Konferencja stanowita
rowniez asumpt do rozwazan do-
tyczacych dialogu spotecznego,
pomocy dla pracodawcy na rzecz
ochrony miejsca pracy, wynagro-
dzenia na innej podstawie praw-
nej niz stosunek pracy na podsta-
wie tzw. tarczy antykryzysowej
oraz wyboru przedstawicieli pra-
cownikéw w czasie COVID-19.

Uczestnicy konferencji repre-
zentowali rozmaite jednostki na-
ukowe z terenu Polski — Uniwersy-
tet Slaski, Uniwersytet Jagielloriski,
Uniwersytet Warszawski, Uni-
wersytet Wroctawski, Uniwersy-
tet £odzki, Uniwersytet Gdanski,
Akademia Leona Kozminskiego
— oraz miedzynarodowe jednostki
naukowe: Uniwersytet Boloniski
(Wlochy), Uniwersytet Paryz Na-
terre (Francja), Uniwersytet w Lej-
dzie (Niderlandy), Uniwersytet
w Hamburgu (Niemcy).

W gronie prelegentéw oprocz
pracownikdéw naukowych Zespotu
Badawczego Prawa Pracy i Poli-
tyki Spotecznej znalezli si¢ m.in.:
prof. zw. dr hab. K. Baran (Uni-
wersytet Jagiellonski), prof. zw.
dr hab. A. Sobczyk (Uniwersytet
Jagielloniski), dr hab. M. Latos-

freedom of speech of healthcare
workers, pro-constitutional
terpretation of law, protection of
trade secrets and undergoing vo-
cational training while staying in
quarantine. The conference also
prompted the considerations on
social dialogue, helping employ-
ers in order to protect workplaces,
the basis of remuneration other
than the employment relation-
ship, namely, provided by the so-
called Anti-crisis Shield, and the
election of employee representati-
ves during COVID-19.

The participants of the confe-
rence represented various scienti-
fic/academic institutions from Po-
land, such as: University of Silesia,
Jagiellonian University, University
of Warsaw, University of Wroclaw,
University of £6dz, University of
Gdansk, Kozminski University,
while participants from abroad re-
presented: University of Bologna
(Italy), University of Paris Nanter-
re (France), University of Leiden
(Netherlands), and the University
of Hamburg (Germany).

The conference speakers, apart
from those representing the Labo-
ur Law and Social Policy Research
Team, included: prof. zw. dr hab.
K. Baran (Jagiellonian Universi-
ty), prof. zw. dr hab. A. Sobczyk
(Jagiellonian University), dr hab.
M. Latos-Mitkowska (Kozminski

in-
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-Mitkowska, prof. ALK (Aka-
demia Leona Kozminskiego),
dr hab. L. Pisarczyk, prof. UW,
prof. wizytujacy US (Uniwer-
sytet Warszawski), dr D. Ksia-
zek (Uniwersytet Jagiellonski),
dr D. Dorre-Kolasa (Uniwersytet
Jagiellonski), dr J. Czerniak-Swe-
dziot (Uniwersytet Jagielloniski),
dr I. Florczak (Uniwersytet £.odz-
ki), dr M. Baranski (Uniwersytet
Slaski), dr B. Madrzycki (Uniwer-
sytet Slqski), dr U. Torbus (Uni-
wersytet Slqski), dr M. Mrowicki
(Biuro Rzecznika Praw Obywatel-
skich), dr A. Przybylowicz (Uni-
wersytet Wroctawski), dr J. Szmit
(Uniwersytet ~ Gdanski), prof.
dr Emanuele Menegatti (Uniwer-
sytet Bolonski), prof. dr Tatiana
Sachs (Uniwersytet Paryz Nater-
re), prof. dr Judith Brockmann
(Uniwersytet w  Hamburgu),
dr Beryl ter Haar, prof. wizytuja-
cy UW (Uniwersytet w Lejdzie).
Ponadto wsérdéd prelegentow -
tworzac panel studencki — znalez-
li sie rowniez studenci Uniwersy-
tetu Slaskiego oraz Uniwersytetu
Jagiellonskiego.

Zaproszenie do wecielenia sig
w role moderatoréw poszczegodl-
nych paneli otrzymali: prof. zw.
dr hab. Ludwik Florek (Uniwer-
sytet Warszawski), dr hab. Lu-
kasz Pisarczyk, prof. UW, prof.
wizytujacy US (Uniwersytet War-

University), dr hab. L. Pisarczyk,
Assistant Professor of Universi-
ty of Warsaw, Visiting Professor
at the University of Silesia (Uni-
versity of Warsaw), dr D. Ksia-
zek  (Jagiellonian  University),
dr D. Dorre-Kolasa (Jagiellonian
University), dr J. Czerniak-Swe-
dziol (Jagiellonian University),
dr I. Florczak (University of L6dz),
dr M. Baranski (University of Sile-
sia), dr B. Madrzycki (University
of Silesia), dr U. Torbus (Univer-
sity of Silesia), dr M. Mrowicki
(the office of the Commissioner
for Human Rights), dr A. Przyby-
fowicz (University of Wroctaw),
dr J. Szmit (University of Gdansk),
prof. dr E. Menegatti (Universi-
ty of Bologna), prof. dr T. Sachs
(University of Paris Nanterre),
prof. dr J. Brockmann (University
of Hamburg), dr B. ter Haar, Vi-
siting Professor at the University
of Warsaw (University of Leiden).
In addition, among the speakers
were also students of the Univer-
sity of Silesia and the Jagiellonian
University, who thereby represen-
ted the student panel.
Appointments as the modera-
tors of individual panel discussion
were kindly accepted by: prof.
zw. dr hab. L. Florek (University
of Warsaw), dr hab. L. Pisarczyk,
Assistant Professor of University
of Warsaw, Visiting Professor of

s.4z5



Sprawozdanie z I Ogdlnopolskiej Konferencji Naukowej...

szawski), dr Btazej Madrzycki
(Uniwersytet Slqski), dr Urszula
Torbus (Uniwersytet Slaski) oraz
mgr Magdalena Stryja (kierownik
organizacyjny Uniwersytetu Sla-
skiego, Rzecznik Wydziatu Prawa
i Administracji Uniwersytetu Sla-
skiego).

Konferencja zostata objeta ho-
norowym patronatem Rzecznika
Praw Obywatelskich dr hab. Ada-
ma Bodnara. Ponadto patronat
nad konferencja objeli rowniez:
,,COOPERANTE. Polska Sie¢ Na-
ukowa Prawa Pracy i Zabezpie-
czenia Spolecznego”, czasopismo
naukowe ,,Z Problematyki Prawa
Pracy i Polityki Socjalnej”, Kance-
laria dr hab. Mirostaw Pawelczyk —
Radcowie Prawni i Adwokaci oraz
Kancelaria Raczkowski Ius Laboris
Poland Global HR Lawyers.

University of Silesia (University
of Warsaw), dr M. Baranski (Uni-
versity of Silesia), dr B. Madrzycki
(University of Silesia), dr U. Tor-
bus (University of Silesia), and
mgr M. Stryja (organisational
manager at the University of Sile-
sia, Spokesperson for the Faculty
of Law and Administration of the
University of Silesia).

The conference was held un-
der the Honorary Patronage of the
Commissioner for Human Rights
dr hab. A. Bodnar. Remaining
patrons of the conference were:
the Polish Scientific Network of
Labour Law and Social Security
COOPERANTE, the scientific jour-
nal Z Problematyki Prawa Pracy
i Polityki Socjalnej, the law firm
Mirostaw Pawelczyk — Radcowie
Prawni i Adwokaci, and Racz-
kowski Ius Laboris Poland Global
HR Lawyers.
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