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POROZUMIENIA ZBIOROWE W TARCZY ANTYKRYZYSOWE]

COLLECTIVE AGREEMENTS IN THE ANTI-CRISIS SHIELD

Streszczenie: W reakcji na wybuch pandemii COVID-19 uchwalona zostala tarcza antykryzysowa,
w ktérej przewidziana jest m.in. mozliwo$¢ zawierania porozumien zbiorowych wprowadzajacych
przest6j ekonomiczny, obnizony wymiar czasu pracy, system réwnowaznego czasu pracy polaczony
z wydluzeniem okresu rozliczeniowego do 12 miesiecy oraz mniej korzystne warunki zatrudnienia
pracownikow niz wynikajace z zawartych z nimi uméw o prace. Celem niniejszego opracowania jest
analiza powyzszych porozumien i podjecie proby oceny, czy nadano im wiasciwy ksztatt prawny.

Stowa kluczowe: pandemia COVID-19, porozumienie zbiorowe, tarcza antykryzysowa, przestdj
ekonomiczny, obnizony wymiar czasu pracy, réwnowazny system czasu pracy, stosowanie mniej
korzystnych warunkéw zatrudnienia, automatyzm

Summary: In response to the outbreak of the COVID-19 pandemic, the Anti-Crisis Shield has been
enacted, which provides, inter alia, for the possibility to conclude collective agreements introducing
economic demurrage, reduced working time, equivalent working time combined with prolongation of
the settlement period to 12 months and less favourable conditions of employment of employees than
those arising from the employment contracts concluded with them. The purpose of this paper is to
analyse the above agreements and to try to assess whether they have been given the correct legal shape.

Keywords: COVID-19 pandemic, collective agreement, Anti-Crisis Shield, economic demurrage,
reduced working time, equivalent working time system, application of less favourable terms of em-
ployment, legal automatism

UWAGI WPROWADZAJACE

W zwigzku z pandemia COVID-19 i jej skutkami ustawodawca zdecydowat si¢ na uchwa-
lenie ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o szczegélnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi
sytuacji kryzysowych, ktora potocznie nazywa si¢ tarcza antykryzysowa'. Wsréd wielu réznych
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rozwigzan przewidzianych w tarczy antykryzysowej znajduja si¢ rowniez takie, ktore w celu za-
chowania miejsc pracy umozliwiaja pracodawcy dostosowanie wymiaru pracy swiadczonej przez
pracownikoéw i organizacji pracy do dynamicznie zmieniajacej si¢ sytuacji, a takze pozwalajg na
czasowe pogorszenie pracownikom warunkoéw zatrudnienia i co za tym idzie — ograniczenie kosz-
tow pracy. Chodzi tutaj o wprowadzenie przestoju ekonomicznego, obnizonego wymiaru czasu
pracy, systemu réwnowaznego czasu pracy polaczonego z wydtuzeniem okresu rozliczeniowe-
go do 12 miesiecy oraz mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace
z zawartych z nimi uméw o prace. Rozwigzania te nie s3 nowe. Przeciwnie — wszystkie one juz
od pewnego czasu znajdujg odzwierciedlenie w przepisach prawa pracy — przestdj ekonomiczny
i obnizenie wymiaru czasu pracy w ustawie z dnia 11 pazdziernika 2013 r. o szczego6lnych rozwig-
zaniach zwigzanych z ochrong miejsc pracy (art. 4)%, a réwnowazny system czasu pracy polaczony
z mozliwoscig wydluzenia okresu rozliczeniowego do 12 miesiecy oraz stosowanie mniej korzyst-
nych warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z zawartych z nimi uméw o prace
w Kodeksie pracy (art. 135, 150 1 23" k.p.)’. W tarczy antykryzysowej zmodyfikowano w pewnym
zakresie ich ksztalt i uczyniono z nich alternatywe dla dotychczasowych rozwigzan.

Co istotne, ustawodawca uznal - w pelni stusznie — Ze nawet w warunkach pandemii i wywo-
tanego nig kryzysu nie nalezy odchodzi¢ od ustrojowej zasady dialogu partneréw spotecznych, be-
dacej jednym z filaréw spolecznej gospodarki rynkowej, stanowigcej podstawe ustroju gospodar-
czego Polski (art. 20 Konstytucji RP*). W zwigzku z tym przest6j ekonomiczny, obnizony wymiar
czasu pracy, system rownowaznego czasu pracy polaczony z wydtuzeniem okresu rozliczeniowe-
go do 12 miesigcy oraz mniej korzystne warunki zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z za-
wartych z nimi uméw o prace maja by¢ nadal wprowadzane w drodze dialogu spotecznego. Ob-
jecie pracownikéw powyzszymi rozwigzaniami na tyle istotnie wplywa na ich sytuacje, ze decyzja
o zastosowaniu wobec nich tych rozwigzan nie powinna by¢ podejmowana samodzielnie przez
pracodawce, lecz z udziatem przedstawicieli pracownikéw. Za dokonywaniem zmian w wymiarze
pracy pracownikéw i organizacji pracy czy pogorszaniem warunkow zatrudnienia pracownikow
w drodze konsensusu miedzy partnerami spotecznymi przemawia dodatkowo to, ze taki sposéb
ksztattowania sytuacji pracownikéw daje wieksza szanse na zachowanie pokoju spolecznego, tak
potrzebnego w trudnym czasie pandemii.

Majac na wzgledzie powyzsze, ustawodawca przewidziat w tarczy antykryzysowej mozliwos¢
wprowadzenia przestoju ekonomicznego, obnizonego wymiaru czasu pracy, systemu rownowaz-
nego czasu pracy potaczonego z wydtuzeniem okresu rozliczeniowego do 12 miesiecy oraz mniej
korzystnych warunkéw zatrudnienia niz wynikajace z zawartych z nimi uméw o prace tylko
w porozumieniu zbiorowym. Takie porozumienie ma charakter normatywny i jest Zrédfem pra-
wa pracy (art. 9 § 1 kp.). Co istotne, stosownie do przepisow tarczy regulujacych porozumienia
zbiorowe wprowadzenie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy deter-
minuje mozliwo$¢ ubiegania si¢ o dofinansowanie do wynagrodzen pracownikéw i przyznanie
$rodkow na oplacanie skfadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikéw naleznych od pracodaw-
cy’. W poczatkowym okresie obowigzywania tarczy, a doktadniej — do czasu wprowadzenia do

> Tekst jedn. Dz.U. z 2019 1., poz. 669.

> Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst jedn. Dz.U. z 2020 r., poz. 1320); (dalej: k.p.).

* Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. nr 78, poz. 483).

> Watek dotyczacy $wiadczen na dofinansowanie wynagrodzenia pracownikow i srodkéw na oplacanie skta-
dek na ubezpieczenia spoleczne naleznych od pracodawcy, cho¢ icisle powigzany z porozumieniami zbiorowy-
mi z art. 15g tarczy antykryzysowej, pozostaje poza zakresem rozwazan niniejszego opracowania.
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niej art. 15gg°, uzyskanie dofinansowania do wynagrodzen pracownikéw i przyznanie srodkéw
na oplacanie sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikéw naleznych od pracodawcy bez
zawarcia porozumienia zbiorowego o przestoju ekonomicznym lub obnizonym wymiarze czasu
pracy bylo niemozliwe. Stanowilo to czynnik wptywajacy na wigksze zainteresowanie zawiera-
niem takich porozumien.

Celem niniejszego opracowania jest analiza porozumien zbiorowych z tarczy antykry-
zysowej i podjecie proby oceny, czy nadano im wlasciwy ksztalt prawny.

1. ASPEKTY PODMIOTOWE POROZUMIEN

Podobnie jak wiekszos¢ porozumien kryzysowych dotychczas przewidzianych w prawie pra-
cy’ takze porozumienia uregulowane w tarczy antykryzysowej zawierajg po stronie pracowniczej
w pierwszej kolejnosci zaktadowe organizacje zwigzkowe, a dopiero wowczas, gdy pracodawca nie
jest objety zakresem dzialania takich organizacji — przedstawiciele pracownikéw wylonieni w try-
bie przyjetym u pracodawcy (art. 15g ust. 11iart. 15zf ust. 4). W sytuacji, gdy u pracodawcy dziata
tylko jedna zakladowa organizacja zwigzkowa, to ona jest uprawniona do zawarcia porozumienia.
Jezeli z kolei u pracodawcy dziata wiecej zaktadowych organizacji zwigzkowych, uprawnione do
zawarcia porozumienia sa, co warto podkresli¢, wytacznie organizacje reprezentatywne w rozu-
mieniu art. 25 ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych (czyli po pierwsze, organizacje bedace
jednostkami organizacyjnymi albo organizacjami cztonkowskimi ponadzaktadowych organizacji
zwigzkowych uznanych za reprezentatywne w rozumieniu ustawy o Radzie Dialogu Spotecz-
nego, zrzeszajace co najmniej 8% osob wykonujacych prace zarobkows zatrudnionych u praco-
dawcy, po drugie, organizacje zrzeszajace co najmniej 15% osob wykonujacych prace zarobkowa
zatrudnionych u pracodawcy, a w przypadku braku takich organizacji — organizacja zrzeszajaca
najwiekszg liczbe 0s6b wykonujacych prace zarobkowsg zatrudnionych u pracodawcy?®), z ktérych
kazda zrzesza co najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy. Wymog zrzeszania co
najmniej 5% pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy nie jest brany pod uwage, gdy zadna
z organizacji reprezentatywnych go nie spelnia. Wowczas wystarczy, ze wszystkie organizacje re-
prezentatywne w rozumieniu przytoczonej wyzej regulacji art. 25° ust. 1 lub 2 u.z.z. opowiedza si¢
za zawarciem porozumienia. Negatywne stanowisko chocby jednej organizacji reprezentatywnej
blokuje mozliwo$¢ zawarcia porozumienia.

Przyznanie w przypadku pluralizmu zwigzkowego prawa do zawarcia porozumienia wy-
facznie organizacjom reprezentatywnym stanowi istotny ,wytom” w dotychczas przyjmowa-
nej zasady, wyrazonej w art. 30 ust. 5 u.z.z., zgodnie z ktdra porozumienie zawieraja wszystkie
zaktadowe organizacje zwigzkowe, a dopiero w sytuacji, gdy nie jest to mozliwe ze wzgledu na
nieuzgodnienie wspdlnego stanowiska — organizacje reprezentatywne. Tarcza antykryzysowa
pomija pierwszy etap negocjowania porozumienia ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi, co prowadzi do dyferencjacji pozycji prawnej organizacji reprezentatywnych

¢ Nastagpito to na podstawie art. 77 pkt 16 ustawy z dnia 19 czerwca 2020 r. o doplatach do oprocentowania
kredytow bankowych udzielanych przedsiebiorcom dotknietym skutkami COVID-19 oraz o uproszczonym
postepowaniu o zatwierdzenie ukladu w zwiazku z wystgpieniem COVID-19 (Dz.U. poz. 1086).

7 Wyjatek stanowi porozumienie zawieszajace stosowanie ukladu zbiorowego pracy — moze ono zostaé zawar-
te tylko przez organizacje zwigzkowe.

8 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (tekst jedn. Dz.U. z 2019 r., poz. 263); (dalej: u.z.z.).
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i niereprezentatywnych. Jak si¢ wydaje, u podstaw ograniczenia prawa do zawarcia porozumie-
nia tylko do organizacji reprezentatywnych lezaly wzgledy pragmatyczne, a w szczegélnosci
dazenie do zapewnienia mozliwosci jak najszybszego zawarcia takiego porozumienia, bez ko-
niecznosci przechodzenia kilku etapéw negocjacji. Dotychczas stosowanie wymogu reprezen-
tatywnosci i wynikajace z tego zréznicowanie pozycji zakladowych organizacji zwigzkowych
dotyczyto przypadkow, gdy miedzy wskazanymi organizacjami wystepowaly niedajace sie usu-
na¢ roznice w podejsciu do danej sprawy’. zasadniczo wymaog ten ma bowiem na celu przeciw-
dziatanie powstawaniu sytuacji patowych miedzy organizacjami zwigzkowymi'’.

W literaturze przedmiotu nie ma zgodnosci pogladéw co do tego, czy jezeli u pracodaw-
cy dziala tylko jedna organizacja reprezentatywna, to jest ona umocowana do zawarcia poro-
zumienia. Z jednej strony wskazuje sie, ze ze wzgledu na brak w odniesieniu do porozumien
zbiorowych regulacji analogicznej do przepisu art. 30 ust. 7 u.z.z. zastosowanie znajduje wow-
czas art. 30 ust. 5 u.z.z., co oznacza, ze porozumienie powinno zosta¢ zawarte przez wszystkie
zaktadowe organizacje zwigzkowe (jedyna reprezentatywna i pozostale niereprezentatywne)"'.
Z drugiej strony stusznie zauwaza sie, Ze tarcza antykryzysowa nie przewiduje zawierania po-
rozumienia ze wszystkimi zakladowymi organizacjami zwigzkowymi (nie tylko reprezentatyw-
nymi, ale i niereprezentatywnymi), a Zeby wykluczy¢ sytuacje, w ktérej zawarcie porozumienia
byloby niemozliwe, nalezy przyjac, ze ,,mandat do prowadzenia rokowan ma réwniez jedyna
u pracodawcy organizacja reprezentatywna’'2. Za stanowiskiem tym przemawia dodatkowo
wyrazne odwolanie si¢ w art. 15g ust. 11 pkt 112 oraz art. 15zf ust. 4 pkt 1 i 2 tarczy antykryzy-
sowej do art. 25° ust. 2 u.z.z. stanowiacego o organizacji zrzeszajacej najwieksza liczbe osob wy-
konujacych prace zarobkowsa zatrudnionych u pracodawcy. Trudno jest znalez¢ uzasadnienie
dla rozwigzania, w ramach ktérego porozumienie moze zawrze¢ jedyna organizacja reprezenta-
tywna zrzeszajaca najwigksza liczbe osdb wykonujacych prace zarobkowsa zatrudnionych u pra-
codawcy, a uprawnienie takie nie miatoby przystugiwa¢ jedynej organizacji reprezentatywnej
zrzeszajacej 8% lub 15% oséb wykonujacych prace zarobkows zatrudnionych u pracodawcy.

W nieuzwigzkowionych zakladach pracy porozumienie moga zawrze¢ przedstawiciele
pracownikéw wylonieni w trybie przyjetym u danego pracodawcy. Swoistym novum, jakie
przewiduje tarcza antykryzysowa, jest mozliwo$¢ rezygnacji z przeprowadzenia wyboréw wy-
zej wskazanych przedstawicieli pracownikéw i przyznanie prawa do zawarcia porozumienia
przedstawicielom wybranym przez pracownikéw uprzednio dla innych celéw przewidzia-
nych w przepisach prawa pracy. Jak stusznie podkresla si¢ w doktrynie, chodzi tutaj nie tylko
o przedstawicieli wybranych na potrzeby udzialu w rokowaniach, lecz takze o przedstawicie-
li wytonionych w celu uczestnictwa w procedurach informacyjno—konsultacyjnych (np. rada

® Zob.np. art. 67°§ 2 k.p., art. 150 § 3 k.p., a takze art. 4 ust. 1 ustawy o szczeg6lnych rozwiazaniach zwigzanych
z ochrong miejsc pracy.

12 Zob. np. A.M. Swigtkowski, Reprezentacja zwigzkowa intereséw zbiorowosci pracownikéw, [w:] System
prawa pracy, t. Vi Zbiorowe prawo pracy, red. K.-W. Baran, Warszawa 2014, s. 387-398 oraz wyrok TK z dnia
23 pazdziernika 2001 r., K 22/01, Lex nr 49536.

"' Tak M. Latos-Mitkowska, Porozumienia zbiorowe w tarczy antykryzysowej, PiZS 2020, nr 10, s. 32. Autorka
trafnie zauwaza, ze w takiej sytuacji status prawny organizacji reprezentatywnej zostaje zréwnany ze statusem
prawnym organizacji niereprezentatywnych.

2 L. Pisarczyk, A. Boguska, Sfera zatrudnienia w dziataniach antykryzysowych. Wybrane zagadnienia, MPP
2020, nr 5, s. 16.
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pracownikow)"®. Dotychczas wykluczona byta zasadniczo mozliwo$¢ wykonywania przez dane
przedstawicielstwo uprawnien innego przedstawicielstwa. Powdd zmiany w podejsciu do tej
kwestii jest jasny i zupelnie zrozumialy, jesli wziag¢ pod uwage, ze rezygnacja z wyboréw i do-
puszczenie zawarcia porozumienia przez przedstawicieli wczesniej wylonionych dla innych
celow jest w tarczy antykryzysowej wprost uwarunkowane stwierdzeniem trudnoséci w prze-
prowadzeniu wyboréw przedstawicieli pracownikéw z powodu COVID-19, w szczegolnosci
wywotanych nieobecnos$cig pracownikéw, trwajacym przestojem lub wykonywaniem przez
cze$¢ pracownikow pracy zdalnej (art. 15g ust. 11 pkt 4 i art. 15zf ust. 4 pkt 4).

Przyznanie w nieuzwigzkowionych zakladach pracy prawa do zawarcia porozumie-
nia przedstawicielom pracownikéw wylonionym w trybie przyjetym u danego pracodaw-
cy oznacza powtoérzenie w tarczy antykryzysowej formuly przewidzianej w wielu przepi-
sach prawnych. Zastosowanie tej formuly jest w pelni zrozumiale, zwazywszy zaréwno
na skromng, by nie powiedzie¢ znikoma, obecno$¢ organizacji zwigzkowych w zakladach
pracy', jak i na okoliczno$ci, w jakich uchwalana byta tarcza antykryzysowa - w zwiazku
z tym, Ze zmierzano do jak najszybszego udzielenia pomocy pracodawcom i pracownikom
w trudnym czasie pandemii, skorzystano z dobrze juz znanego rozwigzania. Problem po-
lega jednak na tym, ze w nauce prawa pracy od dlugiego czasu krytykuje si¢ sposob ure-
gulowania przedstawicielstwa pracowniczego wylanianego w trybie przyjetym u danego
pracodawcy i postuluje — jak na razie bez skutku - wprowadzenie w tym obszarze zmian.

Prawodawcy zarzuca si¢ m.in. nieuzasadnione zréznicowanie stosowanej terminologii
(przedstawiciele pracownikow / przedstawicielstwo pracownikéw wylonione w trybie przy-
jetym u danego pracodawcy, pracownik wybrany przez zatoge do reprezentowania jej inte-
reséw), co podaje w watpliwos¢ jednolitos¢ wykorzystywanej formuly. Przyjeta formula nie
zawiera poza tym wyraznych gwarancji, ze tryb wylaniania przedstawicieli zostanie okreslo-
ny tak, aby to pracownicy dokonywali ich wyboru, bez wptywu pracodawcy na ten proces, ze
przedstawiciele pracownikéw beda objeci szczegdlng ochrong i w ten sposéb beda niezalezni
od pracodawcy i ze bedzie im przystugiwalo prawo do informacji pozwalajace na ocene sytu-
acji, w jakiej znajduje sie pracodawca. Wszystkie te gwarancje majg istotne znaczenie rowniez
w kontekscie przewidzianego w tarczy antykryzysowej prawa przedstawicieli pracownikéw
wylonionych w trybie przyjetym u danego pracodawcy do zawarcia porozumien zbiorowych.
Ryzyko wykorzystywania na szerokg skale braku powyzszych gwarancji jest tym wieksze,
ze ze wzgledu na nieobecno$¢ organizacji zwigzkowych u zdecydowanej wiekszosci praco-
dawcow to wlasnie przedstawiciele pracownikéw wylaniani w trybie przyjetym u danego
pracodawcy sg najczesciej uprawnieni do zawarcia analizowanych porozumien i w zwigzku
z tym narazeni na presje ze strony pracodawcy, ktéremu zalezy na podpisaniu porozumie-
nia. Mozna przypuszczaé, ze w poczatkowym okresie obowigzywania tarczy antykryzysowej
przypadki wywierania takiej presji byly czestsze niz obecnie — przede wszystkim ze wzgledu

13 Tamze, s. 17.

4 W 2018 r. dzialalo w calej Polsce tylko 9,8 tys. zakladowych organizacji zwigzkowych i 2,4 tys. miedzyzaklado-
wych organizacji zwigzkowych. Partnerzy dialogu spofecznego - organizacje pracodawcéw i zwigzki zawodowe
w 2018 r. (wyniki wstepne), Informacja sygnalna — 27.08.2019 r., Departament Badan Spolecznych i Urzad Staty-
styczny w Krakowie (A. Auriga-Boréwko, A. Fediuk, K. Gos-Wojcicka, T. Sekuta), https://stat.gov.pl/obszary-te-
matyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-trzeci-sektor/partnerzy-dialogu-spolecz-
nego-zwiazki-zawodowe-i-organizacje-pracodawcow-wyniki-wstepne,16,1.html [dostep: 30.01.2021].
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na uzaleznienie uzyskania dofinansowania do wynagrodzen pracownikéw od wczesniejszego
zawarcia porozumienia o przestoju ekonomicznym lub obnizeniu wymiaru czasu pracy. De
lege lata uzaleznienie to nadal wystepuje na gruncie art. 15g, ale co istotne — na podstawie art.
15gg tarczy antykryzysowej pracodawca moze tez wnioskowa¢ o dofinansowanie do wyna-
grodzen pracownikéw z Funduszu Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych oraz o §rod-
ki na nalezne od niego skladki na ubezpieczenia spoteczne pracownikéw bez koniecznosci
zawarcia porozumienia zbiorowego.

Drugg strong porozumienia jest pracodawca. Nie do konca konsekwentne postugiwa-
nie si¢ przez ustawodawce terminologia okreslajaca te strone prowadzi niekiedy do proble-
mow interpretacyjnych. Okazuje si¢ bowiem, Ze na gruncie art. 15g ust. 11 tarczy istnieja
watpliwosci co do tego, czy pracodawca, ktéry zamierza zawrze¢ porozumienie o przestoju
ekonomicznym lub obnizeniu wymiaru czasu pracy, musi spetnia¢ wymagania z art. 15g
ust. 1i lalub art. 15gb ust. 1 stawiane podmiotom wnioskujacym o przyznanie §wiadczen
na rzecz ochrony miejsc pracy. Sciste powigzanie porozumienia z mozliwo$cig ubiegania sie
o dofinansowanie do wynagrodzenia pracownikéw z Funduszu Gwarantowanych Swiad-
czen Pracowniczych sktania raczej do twierdzacej odpowiedzi na to pytanie. Oznacza to,
ze pracodawca powinien naleze¢ do podmiotéw wymienionych w art. 15g ust. 11i 1a, ktdre
nie zalegaja w regulowaniu zobowigzan podatkowych, skladek na ubezpieczenia spoteczne,
ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych, Fundusz
Pracy lub Fundusz Solidarnosciowy do konca trzeciego kwartatu 2019 r. i wobec ktérych
nie zachodza przestanki do ogloszenia upadtosci. Od wigkszosci z tych podmiotéw wyma-
ga sie dodatkowo, aby w nastepstwie COVID-19 wystapil u nich spadek obrotéw gospo-
darczych lub przychodéw w rozumieniu art. 15g ust. 9. Odmiennie okreslone s przestanki
przewidziane wobec pracodawcy w art. 15gb ust. 1 tarczy antykryzysowej. Na podstawie
tego przepisu uprawniony do zawarcia porozumienia o przestoju ekonomicznym lub ob-
nizonym wymiarze czasu pracy jest pracodawca, u ktérego wystapit spadek przychodéw
ze sprzedazy towarow lub ustug w nastepstwie wystagpienia COVID-19 i w zwigzku z tym
wystapil istotny wzrost obcigzenia funduszu wynagrodzen w rozumieniu art. 15gb ust. 2.

Warto zauwazy¢, ze wprowadzenie powyzszych przestanek jest réwnoznaczne z ograni-
czeniem kregu pracodawcow, ktdrzy sa umocowani do zawarcia porozumienia i co za tym
idzie - z zawezeniem zakresu dialogu spolecznego w tym obszarze. Jest to do pewnego stop-
nia zrozumiale, skoro zawarcie porozumienia stwarza mozliwo$¢ ubiegania si¢ 0 pomoc ze
$rodkow publicznych. Inna sprawa, czy takie powiazanie jest wlasciwe. Zastrzezenia co do
tego rozwigzania byly szczegdlnie uzasadnione wtedy, gdy tarcza antykryzysowa nie zawiera-
fa jeszcze art. 15gg. Wowczas bowiem pracodawca, ktdry chciat skorzysta¢ z dofinansowania
do wynagrodzenia pracownikéw, byt zmuszony zawrze¢ porozumienie zbiorowe o objeciu
ich przestojem ekonomicznym lub obnizonym wymiarem czasu pracy, niezaleznie od tego,
czy rzeczywiscie istniala u niego potrzeba wprowadzenia tych rozwigzan®.

Podobne wymagania do przedstawionych wyzej sa stawiane pracodawcy, ktéry chce
zawrze¢ porozumienie o wprowadzeniu systemu rownowaznego czasu pracy lub o stoso-
waniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z uméw

15 Szerzej na ten temat zob.: M. Raczkowski, M. Ducki, Porozumienia zawieszajgce w ustawie antykryzysowej,
PiZS$ 2020, nr 5, s. 21-24.
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o prace. Artykul 15zf wprost wymaga, aby u takiego pracodawcy wystapit spadek obrotow
gospodarczych w nastgpstwie wystagpienia COVID-19. Pojecie spadku obrotéw gospodar-
czych jest wyjasnione w art. 15zf ust. 2 i 2a i faczy w sobie zaréwno pojecie spadku obro-
tow gospodarczych z art. 15g ust. 9, jak i pojecie istotnego wzrostu obcigzenia funduszu
wynagrodzen z art. 15gb ust. 2. Zastosowanie przestanki spadku obrotéw gospodarczych
w odniesieniu do ksztaltowania tresci indywidualnych stosunkéw pracy stusznie ocenia
sie w nauce prawa pracy jako nieracjonalne i nieefektywne'é. Dodatkowo pracodawca nie
moze zalega¢ w regulowaniu zobowigzan podatkowych, skladek na ubezpieczenia spo-
leczne, ubezpieczenie zdrowotne, Fundusz Gwarantowanych Swiadczent Pracowniczych,
Fundusz Pracy lub Fundusz Solidarno$ciowy do konca trzeciego kwartatu 2019 r. Inaczej
natomiast niz na gruncie art. 15g pominiety jest tutaj — nie do konca wiadomo, dlaczego
- warunek braku przestanek do ogloszenia upadlosci pracodawcy. Poza tym nie ma zna-
czenia liczba zatrudnianych pracownikéw czy nieobjecie ukltadem zbiorowym pracy, jak
przewiduje si¢ w odniesieniu do porozumienia z art. 23" k.p. W tym kontekscie nastapi-
fo wigc poszerzenie mozliwego zakresu podmiotowego zastosowania porozumienia z art.
15zf w poréwnaniu z porozumieniem art. 23" k.p.

Niezwykle kontrowersyjng kwestie stanowi zakres podmiotowy analizowanych poro-
zumien. Problem polega nie tyle na ustaleniu, ktérzy pracownicy sa nimi objeci - to zalezy
bowiem od tego, jak strony uksztaltujg tre§¢ porozumien w tym przedmiocie (bedzie o tym
mowa w kolejnej czgéci opracowania) — lecz czy akty te moga wplywac na prawa i obo-
wiazki niepracownikéw. Rozwazajac to zagadnienie, nalezy w pierwszej kolejnosci zwréci¢
uwage na art. 15g ust. 4 tarczy antykryzysowej, ktory przewiduje m.in. odpowiednie stoso-
wanie przepiséw o dofinansowaniu wynagrodzen ze §rodkéw publicznych do oséb zatrud-
nionych na podstawie umowy o prace nakladcza lub umowy zlecenia albo innej umowy
o $wiadczenie ustug, do ktérej zgodnie z Kodeksem cywilnym stosuje sie przepisy dotycza-
ce zlecania, albo ktéra wykonuje prace zarobkowg na podstawie innej niz stosunek pracy
na rzecz pracodawcy bedacego rolnicza spétdzielnig produkeyjng lub inng spoétdzielnig
zajmujaca sie produkeja rolna, jezeli z tego tytulu podlega obowigzkowi ubezpieczen: eme-
rytalnemu i rentowemu, z wyjatkiem pomocy domowej zatrudnionej przez osobe fizyczna.

Wynikajaca z przywolanego przepisu mozliwo$¢ przyznania swiadczen na dofinan-
sowanie wynagrodzen niektdérych kategorii niepracownikéw kaze postawié pytanie, czy
réwniez te osoby moga by¢ objete porozumieniem o przestoju ekonomicznym lub obni-
zeniu wymiaru czasu pracy. Tres¢ art. 15g ust. 4 w polaczeniu ze wspomnianym juz uza-
leznieniem uzyskania dofinansowania wynagrodzen ze srodkéw publicznych od zawarcia
porozumienia o przestoju ekonomicznym lub obnizeniu wymiaru czasu pracy zdaja si¢
uzasadnia¢ twierdzenie, Ze wymienione kategorie niepracownikéw moga by¢ objete po-
rozumieniem'. Z drugiej strony jednak w literaturze przedmiotu nie bez racji zwraca si¢

16 Tamze, s. 24.

7" Por. K.W. Baran (red.), W. Bigaj, D. Ksiazek, K. Ksiezyk, A. Przybylowicz, Komentarz do art. 15g, [w:] Ko-
mentarz do niektérych przepisow ustawy o szczegélnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych,
[w:] Tarcza antykryzysowa 1.0 - 4.0, ustawa o dodatku solidarnosciowym i inne regulacje, jako szczegdlne rozwig-
zania w prawie pracy, prawie urzedniczym i prawie ubezpieczet spotecznych zwigzane z COVID-19. Komentarz,
red. K’W. Baran, WKP 2020, LEX.
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uwage, ze specyfika zatrudnienia niepracowniczego, w tym przede wszystkim brak, co do
zasady, charakterystycznego dla stosunku pracy podporzadkowania w procesie pracy, sta-
wiajg te mozliwos¢ pod znakiem zapytania'®. Zastanawia na przyklad, jak do niepracowni-
kéw ma by¢ stosowane porozumienie o obnizeniu wymiaru czasu pracy, skoro zatrudnie-
niu niepracowniczemu nie jest zasadniczo znana taka kategoria jak wymiar czasu pracy”.
Przeciwko uznaniu, Ze niepracownicy wymienieni w art. 15g ust. 4 tarczy antykryzyso-
wej moga by¢ objeci zakresem podmiotowym porozumienia o przestoju ekonomicznym lub
obnizeniu wymiaru czasu pracy, przemawia takze mechanizm wplywu takiego porozumienia
na warunki pracy i placy. O mechanizmie tym bedzie mowa w dalszej czgsci opracowania.

2. TRESC POROZUMIEN

Porozumienia zbiorowe uregulowane w tarczy antykryzysowej umozliwiajag wprowa-
dzenie przestoju ekonomicznego i obnizonego wymiaru czasu pracy (art. 15g ust. 11 i n.
oraz art. 15gb), a takze systemu réwnowaznego czasu pracy polaczonego z wydluzeniem
okresu rozliczeniowego do 12 miesiecy oraz mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia
pracownikéw niz wynikajace z zawartych z nimi uméw o prace (art. 15zf ust. 1 pkt 2 1 3).

Artykul 15g ust. 11 stanowi, Ze w porozumieniu ustala si¢ warunki i tryb wykonywania pracy
w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy. Przest6j ekonomiczny
oznacza okres niewykonywania pracy przez pracownika z przyczyn niedotyczacych pracowni-
ka pozostajacego w gotowosci do pracy, z kolei obnizony wymiar czasu pracy — obnizony przez
przedsiebiorce wymiar czasu pracy pracownika z przyczyn niedotyczacych pracownika, jednak
nie wiecej niz do polowy wymiaru czasu pracy. Poza samym wprowadzeniem tak rozumianego
przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy porozumienie powinno okresla¢
grupy zawodowe objete przestojem lub obnizonym wymiarem czasu pracy, obnizony wymiar
czasu pracy obowigzujacy pracownikéw oraz okres, przez jaki obowigzuja powyzsze rozwigzania
(art. 15g ust. 14). Jezeli chodzi o uksztaltowanie zakresu podmiotowego i okresu obowigzywania
przestoju lub obnizonego wymiaru czasu pracy, strony porozumienia dysponujg w tym przed-
miocie duzg swoboda. O ile w przypadku zakresu podmiotowego swoboda ta jest zrozumiata —
w zaleznosci bowiem od sytuacji konkretnego pracodawcy moze istnie¢ potrzeba objecia przesto-
jem albo obnizonym wymiarem czasu pracy mniejszej lub wiekszej liczby pracownikéw;, a nawet
calej zalogi - o tyle w odniesieniu do czasu obowigzywania wskazanych rozwigzan uzasadnione
wydaje si¢ pytanie, czy swoboda ta nie jest zbyt duza. Tarcza antykryzysowa przewiduje bowiem
jedynie czasowy charakter tych rozwigzan, ale nie okresla Zadnego gornego limitu w tym zakresie.
Biorac pod uwage niekorzystny wplyw przestoju i obnizonego wymiaru czasu pracy na sytuacje
pracownikoéw, trudno zrozumie¢ brak uregulowania tej kwestii*.

Nieco inaczej jest w przypadku obnizonego wymiaru czasu pracy. Obowiazuja tutaj dwa ogra-
niczenia — obnizenie moze nastgpi¢ maksymalnie 0 20% wymiaru czasu pracy pracownika, ale nie

8 L. Pisarczyk, A. Boguska, Sfera zatrudnienia..., s. 10.

¥ Tamze.

20 W literaturze przedmiotu zwraca si¢ uwage takze na niekonsekwencje ustawodawcy w tym zakresie - z jed-
nej strony nie wprowadza on zadnego gornego limitu czasu obowigzywania porozumienia z art. 15g, z drugiej
strony jednak — ustala ramy czasowe obowiazywania porozumienia z art. 15gb. Tak M. Latos-Mitkowska, Po-
rozumienia zbiorowe..., s. 29.
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wiecej niz do 0,5 etatu. Okazuje si¢ wiec, ze strony porozumienia majg wprawdzie pewng swobode
dokonywania ustalent w tym obszarze, ale tylko w granicach wyznaczonych przez ustawodawce.

Podobnie jest w przypadku ustalenia w porozumieniu wynagrodzenia pracownikéw w trak-
cie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymiaru czasu pracy. Artykut 15g ust. 6 wprost
stanowi, ze pracownikowi objetemu przestojem ekonomicznym pracodawca wyptaca wynagro-
dzenie obnizone nie wigcej niz o 50%, nie nizsze jednak niz w wysoko$ci minimalnego wyna-
grodzenia za prace ustalanego na podstawie przepiséw o minimalnym wynagrodzeniu za prace,
z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy. Z kolei obnizeniu wymiaru czasu pracy towarzyszy na
0gdl proporcjonalne obnizenie wynagrodzenia, przy czym nie moze by¢ ono nizsze niz minimal-
ne wynagrodzenie za prace, z uwzglednieniem wymiaru czasu pracy (art. 15g ust. 8)*".

W porozumieniu zbiorowym zawieranym na podstawie art. 15zf ust. 1 pkt 2 tarczy anty-
kryzysowej przewiduje si¢ z kolei mozliwos¢ wprowadzenia systemu réwnowaznego czasu pracy,
w ktérym dopuszczalne jest przediuzenie dobowego wymiaru czasu pracy; nie wiecej jednak niz
do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajagcym 12 miesigcy. Przedtuzony dobowy
wymiar czasu pracy jest rtownowazony krétszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektorych
dniach lub dniami wolnymi od pracy. Poza samym wprowadzeniem systemu réwnowaznego
czasu pracy mozliwe jest takze okreslenie w porozumieniu innych kwestii z tym zwigzanych, jak
chociazby kregu pracownikéw objetych wskazanym systemem. W nauce prawa pracy podaje sie
w watpliwos¢ zalety tego trybu wprowadzenia systemu rownowaznego czasu pracy w poréwnaniu
z trybem uregulowanym w art. 150 k.p.*? Tryb kodeksowy wydaje si¢ bowiem tatwiejszy z punk-
tu widzenia pracodawcy — w jego ramach pracodawca moze nawet niekiedy wprowadzi¢ system
réwnowaznego czasu pracy samodzielnie (w regulaminie pracy lub obwieszczeniu).

Drugim porozumieniem zbiorowym przewidzianym w art. 15zf ust. 1 tarczy jest porozumie-
nie o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z umow
o prace zawartych z tymi pracownikami, w zakresie i przez czas ustalone w porozumieniu. Stanowi
ono odpowiednik porozumienia z art. 23" k.p. Jego istota sprowadza si¢ do czasowego zawieszenia
stosowania warunkéw zatrudnienia indywidualnie uzgodnionych miedzy pracownikiem i praco-
dawcg jako stronami umowy o prace. Warto przy tym podkreslic, ze zawieszenie moze dotyczy¢
wszystkich warunkéw zatrudnienia wynikajacych z umowy o prace (cho¢ w praktyce pracodawca
jest najczesciej zainteresowany zawieszeniem warunkéw wynagradzania za prace i przyznawania
innych $wiadczen zwigzanych z pracg), a maksymalny stopien pogorszenia tych warunkéw wyzna-
czajq przepisy prawa pracy. Chodzi tutaj zaréwno o przepisy prawa powszechnie obowigzujacego,
jak i co do zasady autonomicznego. W odniesieniu do autonomicznego prawa pracy wyjatek moze
stanowic¢ zaktadowy i ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy. Strony porozumienia moga bowiem
przewidzie¢ zawieszenie stosowania ukladu (art. 15zf ust. 6). Poza tym porozumienie nie moze za-
wiera¢ postanowien naruszajacych zasade rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 9 § 4 k.p.).

21 TJak sie wydaje, bardziej przekonujace jest zapatrywanie, ze chodzi tutaj o wymiar czasu pracy sprzed obni-
Zenia, a nie po obniZeniu. Szerzej na ten temat zob. m.in.: M. Latos-Mitkowska, Porozumienia zbiorowe..., s. 29.
Odmiennie L. Pisarczyk, A. Boguska, Sfera zatrudnienia..., s. 11.

2 1. Florczak, K. Stefanski, Komentarz do art. 15zf, [w:] Komentarz do niektérych przepisow ustawy o szczegolnych
rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaz-
nych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych, [w:] Tarcza antykryzysowa 1.0 - 4.0, ustawa o dodatku solidar-
nosciowym i inne regulacje, jako szczegélne rozwigzania w prawie pracy, prawie urzedniczym i prawie ubezpieczen
spotecznych zwigzane z COVID-19. Komentarz, red. K.W. Baran, WKP 2020, LEX. Podobnie M. Latos-Mitkowska,
Porozumienia zbiorowe..., s. 28. Z drugiej strony zob. jednak L. Pisarczyk, A. Boguska, Sfera zatrudnienia..., s. 14.
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Podobnie jak na gruncie art. 15g, réwniez w odniesieniu do porozumienia z art. 15zf
ust. 1 pkt 3 tarcza nie wyznacza maksymalnego czasu stosowania mniej korzystnych wa-
runkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z uméw o prace. Wobec ewidentnie
niekorzystnego wplywu takiego porozumienia na sytuacje¢ pracownikéw zastuguje to na
zdecydowanie negatywna ocene.

Do porozumienia z art. 15zf ust. 1 pkt 3 odnosi si¢ takze zastrzezenia, jakie na gruncie
art. 23" k.p. sg zglaszane w kontekscie ingerencji w autonomie woli stron stosunku pracy
i naruszenia zasady pacta sunt servanda®.

3. MECHANIZM ODDZIALYWANIA POROZUMIEN
NA TRESC STOSUNKU PRACY

Mechanizm oddzialywania porozumien zbiorowych z tarczy antykryzysowej na tres¢
stosunku pracy poszczegdlnych pracownikéw jest podobny jak w przypadku innych porozu-
mien kryzysowych. Zgodnie z art. 15g ust. 15 tarczy antykryzysowej przy ustalaniu warun-
kéw i trybu wykonywania pracy w okresie przestoju ekonomicznego lub obnizonego wymia-
ru czasu pracy nie stosuje si¢ przepisow art. 42 § 1-3 k.p., co oznacza, ze pracodawca nie musi
dokonywa¢ wypowiedzenia warunkéw pracy i placy. Tym samym porozumienie wptywa
bezposrednio na tres¢ stosunku pracy. Pogorszenie warunkéw zatrudnienia poszczegélnych
pracownikéw nastepuje automatycznie wraz z wejsciem w zycie porozumienia.

Powyzszy mechanizm aplikacyjny stanowi z punktu widzenia pracodawcy istotng zale-
te porozumienia, zwlaszcza w kontekscie celu, jakiemu stuzy. Dzigki automatyzmowi zmia-
na warunkow zatrudnienia nastepuje bardzo szybko, z dnia na dzien, bez koniecznosci
zachowywania okresu wypowiedzenia, co jest szczegélnie wazne w czasie pandemii. Nie
bez znaczenia jest tez to, ze zmiana odnosi si¢ nie do pojedynczych pracownikoéw, lecz
okreslonej ich zbiorowosci, niekiedy calej zalogi. Zmiang objeci sg nawet pracownicy, kto-
rych stosunek pracy podlega szczegélnej ochronie.

Watpliwosci budzi brak regulacji mechanizmu aplikacyjnego w odniesieniu do poro-
zumienia o wprowadzeniu systemu réwnowaznego czasu pracy lub o stosowaniu mniej
korzystnych warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z uméw o prace. O ile
bowiem art. 15g tarczy antykryzysowej zawiera, jak wskazano wyzej, przepis wyklucza-
jacy stosowanie wypowiedzenia zmieniajacego, o tyle nie ma takiej regulacji w art. 15zf.
Trudno znalez¢ uzasadnienie dla takiego zréznicowania wplywu porozumien z art. 15g
iart. 15zf na tres¢ stosunku pracy, zwlaszcza ze stuza one temu samemu celowi. Wydaje sie
w zwigzku z tym, Ze takze w przypadku zawarcia porozumienia o wprowadzeniu systemu
réwnowaznego czasu pracy lub o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia
pracownikéw niz wynikajace z uméw o prace zmiana tresci stosunku pracy poszczegol-
nych pracownikéw powinna nastepowac automatycznie*.

Strony porozumien zbiorowych przewidzianych w tarczy antykryzysowej moga zawiesic sto-
sowanie, w catosci lub w czgéci, zaktadowego oraz ponadzakladowego ukladu zbiorowego pracy.

2 Zob. np. M. Gersdorf, Proba umiejscowienia nowych porozumieti o zawieszeniu umoéw o prace w polskim

porzgdku prawnym, PiZS 2003, nr 1, s. 11-14 i L. Florczak, K. Stefanski, Komentarz do art. 15zf..., LEX.
2 Podobnie M. Raczkowski, M. Ducki, Porozumienia zawieszajgce..., s. 25.
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Mozliwos¢ te przewiduja przepisy art. 15g ust. 13 i art. 15zf ust. 6 tarczy antykryzysowej, zgodnie
z ktérymi w zakresie i przez czas okreslony w danym porozumieniu nie stosuje si¢ wynikajacych
z uktadu ponadzaktadowego oraz z ukfadu zaktadowego warunkéw umoéw o prace i innych aktow
stanowigcych podstawe nawigzania stosunku pracy. Takze i w tym przypadku zmiana warunkéw
zatrudnienia nastepuje automatycznie. Regulacja ta przypomina art. 2417 k.p.

Zastanawia brak w tarczy antykryzysowej odpowiednika art. 9! k.p., ktéry pozwala na
zawieszenie stosowania innych niz uklady zbiorowe pracy aktow autonomicznego prawa
pracy — pozauktadowych porozumien zbiorowych, regulaminéw i statutéw. Nie do konca
wiadomo, dlaczego zawieszenie nie moze dotyczy¢ np. regulaminu wynagradzania, cho¢
akt ten zastepuje uktad zbiorowy pracy w zakresie systemowego ksztaltowania warunkow
wynagradzania za prace®. Nie ulega watpliwoéci, ze zawieszenie jego stosowania w czasie
pandemii moze by¢ tak samo potrzebne jak uktadu zbiorowego pracy. Zasadniczo trudno
znalez¢ argumenty przemawiajgce za zréznicowanym podejsciem w tarczy antykryzysowej
do zawieszenia ukladéw i pozostalych aktéw autonomicznego prawa pracy.

Na zakonczenie tego watku rozwazan nalezy wskaza¢, ze powyzszy mechanizm od-
dzialywania porozumien zbiorowych z tarczy antykryzysowej na tres¢ stosunku pracy
poszczegdlnych pracownikéw nie znajduje zastosowania do wykonawcéw umoéw cywil-
noprawnych®. Nie sposob bowiem przyja¢, ze porozumienia zbiorowe automatycznie
wplywaja na zobowigzania prawa cywilnego. Jak zasygnalizowano to juz wyzej, stanowi
to dodatkowy argument przemawiajacy przeciwko uznaniu, ze niepracownicy moga by¢
objeci zakresem podmiotowym analizowanych porozumien.

UWAGI KONCOWE

Przeprowadzone wyzej rozwazania pozwalaja na dokonanie wstepnej oceny omowio-
nych przepiséw tarczy antykryzysowej dotyczacych porozumien zbiorowych. Przyjmujac
jako kryterium tej oceny zasady techniki prawodawczej”, nalezy stwierdzi¢, ze porozu-
mienia zbiorowe sg uregulowane nie do konca konsekwentnie. Roznice, jakie wystepuja
W sposobie unormowania poszczegdlnych porozumien, wydaja si¢ niejednokrotnie przy-
padkowe, pozbawione racjonalnego uzasadnienia. Tak jest chociazby w odniesieniu do
wyznaczenia ram czasowych obowigzywania porozumien czy mechanizmu oddziatywania
na tre$¢ stosunku pracy. Ustawodawca nie zawsze jest tez konsekwentny w postugiwaniu
sie przyjeta terminologia, co przyczynia si¢ do powstawania watpliwosci interpretacyjnych
- np. w zakresie wymogow, jakie powinien spetnia¢ pracodawca uprawniony do zawarcia
porozumienia o przestoju ekonomicznym lub obnizonym wymiarze czasu pracy.

Poza tym przepisy tarczy dotyczace porozumien zbiorowych nie do konca wyczerpu-
jaco normuja okreslone aspekty zawierania i obowigzywania tych aktéw prawnych. Nie

» W doktrynie prawa pracy wyrazane jest takze odmienne zapatrywanie, zgodnie z ktérym ,,[s]koro mozna
zawiesi¢ stosowanie ukladu zbiorowego, to tym bardziej mozna tez zawiesi¢ stosowanie aktow wewnatrzzakla-
dowych znajdujacych si¢ nizej w hierarchii zrédet prawa pracy (art. 9 § 3 k.p.)”. Tak K.W. Baran (red.), W. Bigaj,
D. Ksiazek, K. Ksiezyk, A. Przybytowicz, Komentarz do art. 15g..., LEX.

% M. Raczkowski, M. Ducki, Porozumienia zawieszajgce..., s. 25-26.

¥ Sa one ujete w rozporzadzeniu Prezesa Rady Ministréw z dnia 20 czerwca 2002 r. w sprawie ,,Zasad techniki
prawodawczej” (tekst jedn. Dz.U. z 2016 r., poz. 283).
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oznacza to oczywiscie, Ze tarcza antykryzysowa powinna drobiazgowo regulowaé wszyst-
kie zwigzane z tym kwestie, zwlaszcza ze juz i tak jest wyjatkowo kazuistyczna. Kazda usta-
wa powinna jednak wyczerpujaco regulowa¢ dang dziedzing spraw, nie pozostawiajac poza
zakresem swego unormowania istotnych fragmentow tej dziedziny®®. Odniesienie tego wy-
mogu do tarczy w czesci dotyczacej porozumien zbiorowych jest rownoznaczne z powin-
noscia uregulowania w tej ustawie wszelkich kwestii, ktére w istotny sposéb wplywaja na
praktyke zawierania i obowigzywania porozumien. Dotyczy to np. zakresu podmiotowego
analizowanych porozumien - objecia lub nieobjecia tym zakresem niepracownikéw - czy
mechanizmu aplikacyjnego w przypadku porozumienia o wprowadzeniu systemu réwno-
waznego czasu pracy lub o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pracow-
nikéw niz wynikajace z umoéw o prace.

Powyzsze uwagi sklaniaja do twierdzenia, ze sposob uregulowania porozumien zbio-
rowych w tarczy antykryzysowej nie do konca zastuguje na pozytywna ocene. Nie oznacza
to oczywiscie, ze tarcza nie powinna przewidywa¢ mozliwosci zawierania porozumienia
o przestoju ekonomicznym, obnizonym wymiarze czasu pracy, systemie rownowaznego
czasu pracy polaczonym z wydluzeniem okresu rozliczeniowego do 12 miesigcy oraz mniej
korzystnych warunkach zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z zawartych z nimi
umow o prace. Przeciwnie - w czasie pandemii bardzo potrzebne s3 rozwigzania pozwala-
jace na dostosowanie wymiaru pracy $wiadczonej przez pracownikéw i organizacji pracy
do dynamicznie zmieniajacej si¢ sytuacji, a takze umozliwiajace czasowe pogorszenie pra-
cownikom warunkdéw zatrudnienia i co za tym idzie — ograniczenie kosztéw pracy.

Inna sprawa, czy rozwigzania te majg wlasciwy ksztalt prawny. Odpowiedz na to pyta-
nie nie jest jednoznaczna. Z jednej strony mozna bowiem np. wskazac, ze stusznie wprowa-
dzono mozliwo$¢ rezygnacji z wyboru przedstawicieli pracownikéw wytanianych w trybie
przyjetym u danego pracodawcy i dopuszczenie zawarcia porozumienia przez przedstawi-
cieli wezeéniej wybranych dla innych celéw, gdy z powodu COVID-19 pojawiaja sie trud-
no$ci w przeprowadzeniu wyboru przedstawicieli pracownikéw. Samo przyznanie prawa
do zawarcia porozumienia przedstawicielom pracownikéw wylonionym w trybie przyje-
tym u danego pracodawcy z pewnoscia nie jest optymalne w kontekscie zastrzezen zglasza-
nych w nauce prawa pracy co do sposobu unormowania pozycji prawnej tych przedstawi-
cieli (zwlaszcza ze to oni w praktyce najczesciej reprezentujg pracownikéw przy zawarciu
porozumienia), niemniej jednak mozna zrozumie¢, ze pandemia to nie czas na prace nad
koniecznymi zmianami w systemie przedstawicielstwa pracowniczego.

Z drugiej strony nie do konca zrozumiale jest w szczegolnosci uzaleznienie mozliwo-
$ci uzyskania dofinansowania wynagrodzenia pracownikéw oraz otrzymania §rodkéw na
oplacanie sktadek na ubezpieczenia spoteczne pracownikéw naleznych od pracodawcy od
zawarcia porozumienia zbiorowego o przestoju ekonomicznym lub obnizonym wymiarze
czasu pracy. Uwarunkowanie to przyczynilo si¢ wprawdzie do zwigkszenia liczby zawie-
ranych porozumien - przynajmniej w poczatkowym okresie obowigzywania tarczy - ale
mozna mie¢ powazne watpliwosci, czy uzasadnione jest rozwigzanie ,wymuszajace” na
pracodawcy objecie pracownikéw przestojem ekonomicznym lub obnizonym wymiarem

% Zob. § 2 Zasad techniki prawodawczej.



BEATA RUTKOWSKA, POROZUMIENIA ZBIOROWE W TARCZY ANTYKRYZYSOWE]
595

czasu pracy, gdy nie wystepuje u niego potrzeba wprowadzenia takich rozwiazan, tylko
po to, aby otrzymac $wiadczenia na dofinansowanie wynagrodzenia pracownikéw i $rodki
na oplacanie skladek na ubezpieczenia spoleczne pracownikéw naleznych od pracodawcy.
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