Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej
Studies on Labour Law and Social Policy

2020, 27, nr 4: 293-304
doi:10.4467/254446545PP.20.027.12614
www.ejournals.eu/sppips

KI'ZYSZtOf Walczak https://orcid.org/0000-0003-1383-6993/

Uniwersytet Warszawski

»OPTYMALIZACJA” KOSZTOW ZATRUDNIENIA
W ADMINISTRACIJI RZADOWEJ

Abstract
“Optimization” of employment costs in government administration

The purpose of this article is to analyze the planned optimalization of employment costs in govern-
ment administration. The reason foar introducing these actions is the threat to public finances
related to coronavirus. The Act provides for two forms of reduction of employment costs. The
first is collective redundancies and the second is the suspension of employees’ rights. The author
recognize the legitimacy of actions aimed at reducing the public finance deficyt. However, he
critically refers to the detailed provisions contained in the Act. This applies primarily to the way
of dismissing employees from work, which deprives them of any protection and support for both
trade unions and employment administration.
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Wprowadzenie

Ustawa z dnia 16 kwietnia 2020 roku o szczegélnych instrumentach wsparcia w zwigz-
ku z rozprzestrzenianiem si¢ wirusa SARS-CoV-2 (Dz.U. 2020, poz. 695 ze zm.), ktora
weszla w zycie 18 kwietnia 2020 roku, znowelizowala ustawe z dnia 2 marca 2020 roku
o szczegdlnych rozwigzaniach zwiazanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwal-
czaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzyso-
wych (Dz.U. 2020, poz. 374 ze zm., dalej: specustawa COVID-19). Wsrdd licznych ure-
gulowan ustawa z dnia 16 kwietnia 2020 roku wprowadzita mozliwo$¢ przeprowadzenia
bardzo drastycznych zwolnien grupowych w administracji rzadowej z pomini¢ciem po-
wszechnie obowigzujacych przepiséw, w tym zwlaszcza ustawy z dnia 13 marca 2003 roku
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o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn nie-
dotyczacych pracownikow (Dz.U. 2018, poz. 1969 tekst jedn., dalej: ZwolGrupU)'. Uznajac
zasadno$¢ dbania o dobro finanséw publicznych, wydaje sie jednak, Ze jej postanowienia
moga, jezeli oczywiscie delegacja ustawowa zostanie wykorzystana, stanowi¢ podstawe do
dokonania bardzo glebokiej i niekontrolowanej wymiany kadr w administracji rzadowej,
co moze stanowi¢ zagrozenie dla efektywnosci i apolitycznosci funkcjonowania ,,aparatu
panstwowego”. W tym kontekscie trudno bowiem uzna¢ za wystarczajace stwierdzenie, ze
proces ten bedzie uwzglednial konieczno$¢ zapewnienia prawidlowego realizowania zadan
administracji rzagdowej. I wlasnie analiza przepisow ustawy ze wskazaniem watpliwosci
nie tylko legislacyjnych, ale réwniez praktycznych jest przedmiotem niniejszej publikacji.

1. Zatozenia wprowadzenia specjalnych mechanizmoéw zwigzanych
z restrukturyzacjg zatrudnienia w administracji rzgdowej

Truizmem jest stwierdzenie, ze pandemia koronawirusa jest wydarzeniem bezprece-
densowym, a jezeli bedzie sie przeciagala, moze stanowi¢ zagrozenie zaréwno dla sa-
mej gospodarki, jak i dla funkcjonowania panstwa jako takiego. Z pewnoscig wszelkie
dziatania majace na celu zminimalizowanie wynikajacego z niej zagrozenia dla finan-
sow publicznych panstwa nalezy uznac za zasadne. Dlatego tez sama aksjologia dzialan
zawarta w art. 15zzzzzo specustawy COVID-19 nie powinna wydawac si¢ kontrower-
syjna, jednakze juz planowany sposob ich realizacji budzi istotne zastrzezenia. I tak we
wskazanym wyzej artykule wskazuje si¢, Ze dziatania beda podejmowane w przypadku
gdy negatywne skutki gospodarcze COVID-19 spowodowuja stan zagrozenia dla finan-
sOw publicznych panstwa, w szczegolnosci wyzszy od zakladanego w ustawie budzetowej
wzrost deficytu budzetu panstwa lub panstwowego dltugu publicznego. Wydaje sie, ze
delegacja ustawowa do przewidzianych w dalszej czesci radykalnych dzialan w stosun-
ku do zatrudnionych powinna by¢ konkretna i jednoznaczna. Zawarcie w tym przepisie
zwrotu otwartego ,,w szczegolnosci” oznacza, ze Rada Ministrow bedzie w sposob arbi-
tralny miala mozliwos¢ skorzystania z nadanych jej uprawnien, nie ulega bowiem watpli-
wosci, ze od momentu wprowadzenia tak zwanych tarcz antykryzysowych ich realizacja
stanowi zagrozenia dla finanséw publicznych. Tak wiec racjonalne byloby jednoznacz-
nie przesadzenie, w ktorym momencie Rada Ministréw ma podja¢ stosowne dzialanie,
bez opisywania procedury, w jaki sposéb ma dochodzi¢ do wydania aktéw prawnych,
co ma czysto techniczny charakter (wniosek Szefa Kancelarii Prezesa Rady Ministréw

! Przy czym nalezy wskaza¢, ze mimo iz ustawa ta stanowi wdrozenie do polskiego porzadku praw-
nego dyrektywy 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 roku w sprawie zblizenia ustawodawstw panstw czlon-
kowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych (Dz.Urz. WE L 1998, nr 225, dalej: dyrektywa 98/59),
to wylaczenie jej stosowania samo w sobie nie stanowi naruszenia prawa europejskiego. Jak wskazuje
bowiem jej art. 1 ust. 2 pkt 2, nie ma ona zastosowania do pracownikéw administracji publicznej lub in-
stytucji prawa publicznego (lub — w przypadku gdy panstwa czlonkowskie nie stosuja tego pojecia — do
jednostek bedacych ich odpowiednikami).
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zaopiniowany przez Szefa Stuzby Cywilnej). Co ciekawe, ustawodawca w art. 15zzzzzr
specustawy COVID-19 wprowadza personalng odpowiedzialno$¢ za skutecznos¢ prze-
prowadzenia calego procesu osoby wlasciwej w danym podmiocie do dokonywania za
pracodawce czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy. Ponadto osoby te odpowia-
daja takze za utrzymanie zatrudnienia na poziomie nie wyzszym niz osiagnigty po prze-
prowadzonym zmniejszeniu zatrudnienia na czas okre$lony w rozporzadzeniu®. Usta-
wa wprowadza w stosunku do tych oséb drobiazgowo opisane obowigzki informacyjne
dotyczace sposobu realizacji dzialan wynikajacych z rozporzadzenia Rady Ministréw,
ktére jednak ze wzgledu na swdj administracyjny charakter nie beda szerzej omawiane.

Przed dokonaniem szczegdtowej analizy nalezy wskaza¢, kogo majg dotyczy¢ dzia-
tania, o ktérych mowa w specustawie COVID-19. I tak rozwiazania te maja by¢ reali-
zowane w stosunku do oséb zatrudnionych na podstawie stosunku pracy w Kancelarii
Prezesa Rady Ministrow, urzedach obstugujacych czlonkéw Rady Ministréw, urzedach
obstugujacych organy administracji rzagdowej w wojewodztwie, a takze w jednostkach
podleglych i nadzorowanych przez prezesa Rady Ministrow, ministra kierujacego dzia-
tem administracji rzadowej lub wojewodg®. Przewidywane w ustawie srodki, za pomocg
ktérych mozna obnizy¢ koszty zatrudnienia (a nie - jak wskazano w ustawie - jedynie
koszty wynagrodzen osobowych), mozna podzieli¢ na dwie grupy: zmniejszenie stanu
zatrudnienia oraz zawieszenie stosowania niektorych uprawnien. Mechanizmy te sg sto-
sowane standardowo w procesach restrukturyzacji zatrudnienia i dlatego ich wybor nie
budzi specjalnych watpliwosci, czego nie mozna jednak powiedzie¢ o mechanizmach
ich wdrazania, co bedzie przedmiotem dalszych rozwazan.

2. Zmniejszenie zatrudnienia

2.1. Zatozenia ogdlne

Jezeli chodzi o zmniejszenie zatrudnienia, to pod tym pojeciem rozumie si¢ zaréwno
rozwigzanie stosunkow pracy, jak i zmniejszenie wymiaru czasu pracy*. Szczegélnie

* Przy czym obowigzek ten nie dotyczy zwigkszenia liczby etatéw w zwigzku z zakoniczeniem okre-
su, w ktérym pracownik mial obnizony wymiar czasu pracy na podstawie przepiséw dziatu VIII usta-
wy z dnia 26 czerwca 1974 roku - Kodeks pracy (Dz.U. 2020, poz. 1320 tekst jedn., dalej: Kodeks pra-
cy, k.p.), a wigc opiekundw dzieci oraz pracownikow, ktérzy podjeli prace w wyniku przywrécenia do
pracy przez sad pracy.

* Nalezy réwnoczeénie wskaza¢, ze na mocy ustawy z dnia 19 czerwca 2020 roku o doptatach do opro-
centowania kredytéw bankowych udzielanych przedsigbiorcom dotknietym skutkami COVID-19 oraz
0 uproszczonym postepowaniu o zatwierdzenie ukladu w zwiazku z wystgpieniem COVID-19 (Dz.U. 2020,
poz. 1086) katalog ten rozszerzono réwniez o jednostki sektora finanséw publicznych, o ktérych mowa
w art. 9 pkt 5-9 ustawy z dnia 27 sierpnia 2009 roku o finansach publicznych (Dz.U. 2019, poz. 869 tekst
jedn. ze zm.). Nie beda one jednak przedmiotem dalszych analiz.

* Takie samo rozumienie tego pojecia znajdujemy mie¢dzy innymi w uchwale Sadu Najwyzszego
zdnia 16 marca 1994 roku, I PZP 7/94 (OSNAPiUS 1994, nr 2, poz. 25), ktéra co prawda dotyczyla ustawy
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watpliwa wydaje si¢ jednoznaczna sugestia zawarta w art. 15zzzzzq specustawy CO-
VID-19, ze realizacja obowiazku zmniejszenia zatrudnienia moze nastgpic przez roz-
wigzanie z pracownikiem stosunku pracy, w tym z pracownikiem posiadajacym usta-
lone prawo do emerytury lub renty. Wydaje sie, ze taka redakcje tego przepisu mozna
uzna¢ wrecz za wytyczng, ktéra na poziomie poszczegdlnych podmiotéw moze zo-
sta¢ potraktowana jako usprawiedliwienie bez koniecznosci zastanowienia si¢ nad jej
zasadnoscia. Co prawda, w dalszej czg¢sci wskazuje sig, ze kryteria do zwolnienia nie
beda mialy charakteru dyskryminacyjnego, ale czy stwierdzenie to, ktére w $wietle
ogodlnych standardow prawa pracy jest ,,oczywista oczywistoscig’, bedzie wystarczaja-
ce, to dopiero czas pokaze.

Nie jest dla mnie do konica jasne, dlaczego w ustawie znalazt si¢ drugi przyklad su-
gerowanego rozstania z pracownikiem, jakim jest niezawarcie kolejnej umowy o prace
w przypadku umowy zawartej na okres probny oraz na czas okreslony. Jak wiadomo,
zgodnie z zasadg swobody uméw pracownik nie ma roszczenia o nawigzanie kolejnej
umowy o prace po zakonczeniu poprzedniego stosunku pracy, wiec uregulowanie to
wydaje si¢ zbedne, nie majac w praktyce zadnego znaczenie normatywnego.

Poniewaz - jak wskazalem wyzej — caly proces restrukturyzacji w konkretnym pod-
miocie ma przeprowadzi¢ osoba odpowiadajaca za dokonywania czynno$ci w sprawach
z zakresu prawa pracy, to rowniez ta osoba, zgodnie z ustawg, jest zobowigzana do opra-
cowania kryteridow wyboru pracownikéw, ktdre maja zastosowanie do zmniejszenia
zatrudnienia. W praktyce jednak upowaznienie to jest fikcyjne, gdyz w art. 15 zzzzzp
ust. 3 specustawy COVID-19 ustawodawca wprowadzil wytyczne co do ustalenia tych
kryteriow, dzielac je na dwie zasadnicze grupy.

Do pierwszej kategorii naleza kryteria podstawowe, ktore — jak wskazuje przepis —
sg zwigzane ze stosunkiem pracy i majg mie¢ charakter obiektywny, sprawiedliwy i nie-
dyskryminujacy (sformulowanie to nie ma w praktyce samo w sobie merytorycznego
znaczenia, trudno sobie bowiem wyobrazié, Zeby ustawodawca zakladal, ze bez takiej
wytycznej zwolnienia w administracji rzadowej mozna by przeprowadza¢ bez tych re-
gul). Obejmuja one w szczegdlnosci:

a) kwalifikacje zawodowe lub

b) umieje¢tnosci i doswiadczenie zawodowe, lub

c) dotychczasowy przebieg pracy i stosunek do obowigzkéw pracowniczych, lub

d) przydatnos¢ pracownika do pracy, lub

e) dyspozycyjno$¢ pracownika w zwigzku z potrzeba zapewnienia prawidtowego
funkcjonowania podmiotu.

Kryteria te sg na tyle ogolne i wyczerpujace, ze trudno sobie wyobrazi¢, aby mozna
bylo do nich wiele doda¢ na poziomie poszczegdlnych organizacji.

z dnia 28 grudnia 1989 roku o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pra-
cy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz.U. 2002, nr 112, poz. 980
tekst jedn. ze zm.), ale znajduje zastosowanie rowniez pod rzadami ZwolGrupU.
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Réwnoczesnie ustawodawca przewidzial réwniez drugg grupe kryteriow, tak zwa-
nych pomocniczych, stuzacych ocenie zgodnosci z zasadami wspotzycia spotecznego,
w tym uwzgledniajacych sytuacj¢ osobistg i rodzinng pracownika, w szczegdlnosci:

a) samotne wychowywanie dzieci lub

b) samotne utrzymywanie rodziny, lub

¢) niepetnosprawnos¢.

Uznajac spoteczng zasadno$¢ uwzglednienia réwniez takich kryteriéw®, nalezy zwro-
ci¢ uwage na praktyczna trudnos¢ zwigzana z ich wykorzystaniem w $wietle obowigzu-
jacych przepiséw o ochronie danych osobowych.

Majac na uwadze szczegotowos¢ tych wytycznych, nalezatoby jednoznacznie wskazad,
ze s3 to kryteria bezwzglednie wigzace dla wszystkich podmiotéw, do ktorych skiero-
wana jest ustawa (uszczegoélowiona w rozporzadzeniu), a nie jedynie wytyczne (jak to
sugeruje specustawa COVID-19) dajace swobod¢ w podejmowaniu decyzji na poziomie
organizacji; tym bardziej Ze zgodnie z delegacja ustawowg rozporzadzenie ma okresli¢
wysokos$¢ procentowego wskaznika zmniejszenia zatrudnienia (sposdb przeprowadzenia
kalkulacji zmniejszenia liczby etatow zostal szczegélowo opisany bezposrednio w spe-
custawie COVID-19), czas na realizacj¢ obowiazku zmniejszenia zatrudnienia oraz ter-
min przedlozenia informacji o realizacji obowigzku zmniejszenia zatrudnienia (jak wigc
wida¢, ustawodawca zaktada, ze proces ten bedzie przebiegal bez specjalnych proble-
mow, co wydaje si¢ mysleniem dosy¢ optymistycznym). Informacje te, zgodnie z art. 15
zzzzzr ust. 4 specustawy COVID-19, wskazana wyzej osoba odpowiadajaca za sprawy
personalne podaje do wiadomosci pracownikéw w sposéb przyjety w danym podmio-
cie. Jak jest zrozumiale, ze w analogicznych sytuacjach kwestie te nie sg negocjowane
z pracownikami, tak pojawia si¢ pytanie o sens wynikajacego z ust. 5 tego artykulu za-
réwno samego zawiadamiania na pismie zakladowych organizacji zwigzkowych - lub
w przypadku ich braku przedstawicieli pracownikéw wylonionych w trybie przyjetym
w tej jednostce® - o ustalonych kryteriach (a nalezy si¢ spodziewac, ze zostang po prostu
powielone z ustawy), proponowanym sposobie przeprowadzenia zmniejszenia zatrud-
nienia, w tym o liczbie pracownikoéw, z ktérymi zamierza si¢ rozwigzac stosunek pracy
(liczbie juz przesadzonej, jak wynika ze wskazanych wyzej przepisow), jak i oczekiwa-
nia na wydanie przez przedstawicielstwo pracownikow, w terminie siedmiu dni od dnia
otrzymania zawiadomienia, opinii dotyczacej proponowanego sposobu przeprowadzenia

> Na co zwracano uwage juz od wielu lat, a czego najlepszym przyktadem jest uchwata petnego skla-
du Izby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 roku w sprawie wy-
tycznych dotyczacych wykladni art. 45 Kodeksu pracy i praktyki sadowej stosowania tego przepisu w za-
kresie zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace (M.P. 1985, nr 24, poz. 192).

¢ W tym miejscu warto zada¢ pytanie, ktére pojawito si¢ rowniez w kontekscie zawierania porozu-
mien z art. 15 g i 15 zf specustawy COVID-19, jak to zrobié, bo w praktyce takiego przedstawicielstwa
najczesciej nie ma, a w przypadku pandemii moze pojawi¢ si¢ problem z wdrozeniem stosownej proce-
dury wyborczej. Dlatego zasadne wydaje sie skorzystanie z postanowien zawartych we wskazanych wyzej
przepisach, zgodnie z ktérymi w takiej sytuacji mozna by przekazaé stosowne informacje przedstawicie-
lom wybranym przez pracownikéw uprzednio w innych celach przewidzianych w przepisach prawa pracy.

297



Krzysztof Walczak

zmniejszenia zatrudnienia. Jest to wiec w praktyce czysta fikcja, tym bardziej ze ustawa
nie wskazuje, co z takg opinig mialaby zrobi¢ osoba odpowiadajaca za sprawy perso-
nalne. W $wietle caloksztaltu przepisow wydaje sie, ze nie tylko nie musi nic robig¢, ale
tez w zasadzie nie moze, skoro réwniez jej autonomia w tym zakresie jest iluzoryczna.

2.2. Katalog oséb ,,szczegdlnie chronionych”

Specustawa COVID-19, podobnie jak ZwolGrupU, wskazuje, ze przy wypowiadaniu
pracownikom stosunkow pracy nie stosuje si¢ przepisow odrebnych dotyczacych szcze-
golnej ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy
oraz ustalajacych szczegélne przestanki lub warunki nawigzywania lub rozwiazywania
stosunku pracy. Rdwnocze$nie jednak ta pierwsza ustawa wprowadzita dosy¢ obszer-
ny katalog osob, ktore nie beda podlegaly pod redukeje zatrudnienia. Przy tym czes§é
tych osob jest chroniona ze wzgledu na pelniong funkcje lub zajmowane stanowisko,
specyficzne dla administracji, ochrona drugiej grupy opiera sie zas na przepisach po-
wszechnych. I tak do pierwszej z tych grup zaliczono:

1) osoby zajmujace kierownicze stanowisko panstwowe,

2) kierownika jednostki niebedacego osoba zajmujaca kierownicze stanowisko
panstwowe,

3) dyrektora generalnego urzedu,

4) gtownego ksiegowego jednostki, gtéwnego ksiegowego czesci budzetowej, ktorej
dysponentem jest wojewoda, oraz gléwnego ksiegowego czesci budzetowej, kto-
rej dysponentem jest minister albo kierownik urzedu centralnego,

5) audytora wewnetrznego jednostki,

6) pelnomocnika do spraw ochrony informacji niejawnych jednostki,

7) pracownika stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy oraz pracownika zatrudnionego
w jednostce przy innej pracy, ktéremu powierzono wykonywanie zadan tej stuzby,

8) pracownikow finansowanych w ramach programéw z udziatem $rodkéw, o kto-
rych mowa w art. 5 ust. 1 pkt 2 i 3 ustawy z dnia 27 sierpnia 2009 roku o finan-
sach publicznych (Dz.U. 2019, poz. 869 tekst jedn. ze zm.)".

Jezeli chodzi o drugg grupe osdb szczegolnie chronionych, to ich katalog jest zbli-
zony do zawartego w ZwolGrupU. I tak dotyczy on osob objetych ochrong wynikaja-
cg z dziatu VIII Kodeksu Pracy, z art. 32 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 roku
o zwigzkach zawodowych (Dz.U. 2019, poz. 263 tekst jedn.), pracownikéw bedacych
spolecznymi inspektorami pracy, w okresie objecia szczegdlng ochrong przed wypowie-
dzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy, a takze — czego nie przewiduje ZwolGru-
pU - inspektoréw ochrony danych osobowych. Dodatkowo przy wypowiadaniu pra-
cownikom stosunkoéw pracy stosuje sie przepisy art. 39-41 k.p., przy czym w przypadku

7 Chodzi tutaj o $rodki pochodzace z budzetu Unii Europejskiej, niepodlegajace zwrotowi $rod-
ki z pomocy udzielanej przez panstwa czlonkowskie Europejskiego Porozumienia o Wolnym Handlu
(EFTA) oraz $rodki pochodzace ze zrodet zagranicznych niepodlegajace zwrotowi.
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0s6b korzystajacych z urlopow, a takze w czasie innej usprawiedliwionej nieobecno-
$ci pracownika w pracy, jezeli nie uplynal jeszcze okres uprawniajacy do rozwigzania
umowy o prac¢ bez wypowiedzenia stosunku pracy, wypowiedzenie jest dopuszczal-
ne w czasie urlopu udzielonego na co najmniej trzy miesiace, a jezeli uplynat juz okres
uprawniajacy pracodawce do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia - takze
w czasie innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy. Wypowiedzenie
pracownikowi warunkéw pracy i placy jest zas dopuszczalne niezaleznie od okresu, na
ktory urlop jest udzielony, lub okresu trwania innej usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika w pracy.

2.3. Skutki dla pracownikow objecia dziataniami restrukturyzacyjnymi

Osoby, ktére moga podlega¢ dzialaniom restrukturyzacyjnym, w praktyce zostaly
pozbawione jakiejkolwiek ochrony, w art. 15zzzzzs specustawy COVID-19 wskazu-
je sie bowiem, ze objecie pracownika, w tym urzednika stuzby cywilnej oraz pracow-
nika stuzby cywilnej, zmniejszeniem zatrudnienia stanowi samoistng podstawe do

rozwigzania z nim stosunku pracy w drodze wypowiedzenia lub obnizenia wymiaru

czasu pracy z jednoczesnym proporcjonalnym zmniejszeniem wynagrodzenia za pra-
ce — a wiec nie wymaga to uzasadnienia®. Co wigcej, mimo iz - jak wskazatem wyzej -
przepisy nie przewiduja wpltywu zwigzkéw zawodowych na same kryteria doboru do

zwolnien (tym bardziej nie ma mozliwosci negocjowania §wiadczen dla zwalnianych

pracownikow powyzej okreslonych w ustawie), to specustawa COVID-19 wylacza

jeszcze stosowanie art. 38 k.p., a wigc nawet konsultacje z partnerem spolecznym za-
sadnos$ci rozwigzania stosunku pracy w odniesieniu do konkretnego pracownika (co -
jak wiadomo - w przypadku ZwolGrupU ma miejsce jedynie wowczas, gdy kryteria

te zostaly uzgodnione ze zwigzkami zawodowymi). Jak by¢ moze mozna by uzna¢

dopuszczalno$¢ takiego dziatania, biorac pod uwage szczegdlng sytuacje zwigzana
z pandemig koronawirusa i mozliwo$¢ odwotania sie przez pracownika do sadu, tak
nie widze Zadnego racjonalnego uzasadnienia, dla ktérego ustawodawca nie przewi-
dzial, analogicznie jak jest to uregulowane w ZwolGrupU, pierwszenstwa pracowni-
kéw zwolnionych w tym trybie z mozliwosci ponownego zatrudnienia w przypadku,
gdyby po zakonczeniu okresu oszczednosci miato miejsce ponowne otwarcie procedur
rekrutacyjnych. Brak takiej mozliwosci moze $wiadczy¢ o tym, iz — jak wskazywalem

wczesniej — celem tych przepiséw jest rowniez dokonanie wymiany kadr w admini-
stracji, co niekoniecznie jest zgodne z zawartym w ustawie zalozeniem zapewnienia

prawidlowego realizowania zadan administracji rzagdowe;.

8 Nie ulega jednak, moim zdaniem, watpliwo$ci, Ze zasadno$¢ wskazania konkretnego pracownika
do zwolnienia moze by¢ weryfikowana przez sad chociazby na podstawie wymienionych wyzej kryte-
riéw obiektywizmu, sprawiedliwo$ci czy niedyskryminacji, co — jak wskazalem — moze mie¢ szczegélne
znaczenie w przypadku oséb posiadajacych juz uprawnienia do emerytury.
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Niezaleznie od tego, jakie przestanki beda kierowaly osobami decydujacymi o po-
lityce personalnej przy zwalnianiu pracownikow, niezrozumiatle jest dla mnie réwniez
wylaczenie wynikajacego zaréwno z prawa europejskiego, jak i z ZwolGrupU obowiaz-
ku wspdtpracy w trakcie procedury zwolnien z urzedami pracy. Celem tej wspotpracy,
ktéra w praktyce ogranicza si¢ przeciez do przekazania w odpowiednim czasie stosow-
nych informacji, jest przygotowanie instytucji rynku pracy do koniecznosci aktywizacji
0s06b, ktore zostana pozbawione pracy, co w przypadku restrukturyzacji administracji
rzadowej moze by¢ szczegdlnie trudne. Nalezy bowiem zwrdci¢ uwage, ze wiele z tych
0s0b cale swoje zycie zawodowe spedzila w sektorze budzetowym, ktéry z punktu wi-
dzenia pracownikow rzadzi si¢ zupelnie innymi prawami niz gospodarka rynkowa.
Tymczasem skoro - jak wskazalem wyzej — nie planuje si¢ ich ponownego zatrudnie-
nia w administracji, to musza one szuka¢ pracy w czgsto nieznanych im realiach, do
ktérych powinni zosta¢ przygotowani wlasnie przez urzedy pracy. Dlatego tez uwazam,
ze obowigzki natozone w tym zakresie na pracodawcow na mocy ZwolGrupU powinny
réwniez by¢ wprowadzone w stosunku do pracownikéw zwalnianych w administracji
rzagdowej. Uwazam tez, Ze wlasnie ze wzgledu na potencjalng trudnos¢ w znalezieniu
zatrudnienia w stosunku do tych oséb nalezatoby przewidzie¢ rowniez jakie$ specjal-
ne programy, chociazby na wzdr wynikajacych z art. 70 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004
roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. 2020, poz. 1409 tekst
jedn.). By¢ moze zostana one wprowadzone w trakcie dalszych dziatan legislacyjnych,
ale skoro ustawodawca tak szczegétowo okreslil procedure samego wprowadzania pro-
gramow restrukturyzacyjnych (wrecz z podaniem urz¢dnikéw odpowiadajacych za ich
wprowadzenie), to brak w specustawie COVID-19 tak istotnego i wiazacego si¢ jednak
z koniecznos$cig wydatkowania srodkéw publicznych narzedzia wspierajacego zwalnia-
nych pracownikéw wydaje si¢ symptomatyczny.

W kontekscie wskazanych wyzej uwag nalezy tez oceni¢ kolejng regulacje zawar-
ta w specustawie COVID-19, zgodnie z ktorg zlozenie pracownikowi o$wiadczenia
o wypowiedzeniu stosunku pracy lub o$wiadczenia o wypowiedzeniu zmieniajacym,
ktérego istotg jest obnizenie wymiaru czasu pracy z jednoczesnym proporcjonalnym
zmniejszeniem wynagrodzenia za prace, lub innego oswiadczenia o takim charakte-
rze, moze nastapic¢ nie wczesniej niz po uplywie czternastu dni od dnia przekazania
zawiadomienia zwigzkom zawodowym lub przedstawicielstwu pracownikow. Zaloze-
nie odroczenia momentu wreczenia pracownikowi wypowiedzenia, a w konsekwencji
réwniez opdznienia rozwiazania stosunku pracy, jest zgodne zaréwno ze ZwolGrupU,
jak i z dyrektywa 98/59. Jednakze odroczenie to jest powigzane z przekazaniem sto-
sownych informacji urzedom pracy, ktdre dzigki temu mialtyby mozliwo$¢ odpowied-
niego przygotowania si¢ do ,,przyjecia” zwolnionych pracownikéw. W przypadku gdy
to odroczenie nie wiaze sie z informowaniem urzedu pracy, jego wprowadzenie nie
ma, moim zdaniem, racji bytu.

Na koniec nalezy wskaza¢, ze w przypadku zwolnienia pracownikow specustawa
COVID-19 przewiduje odprawe pieni¢znag, ktorej wysoko$¢ i zasady przyznawania sg
analogiczne do wynikajacych z art. 8 ZwolGrupU. W praktyce jedyna roznica jest taka,
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ze maksymalna wysokos$¢ odprawy, wynoszaca pi¢tnastokrotno$¢ minimalnego wyna-
grodzenia za prace, nie moze by¢ podniesiona, tak jak moze to mie¢ miejsce w przypad-
ku negocjacji pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi na podstawie tej ostatniej ustawy.

3. Czasowa zmiana warunkow zatrudnienia

3.1. Zatozenia ogdlne

Drugg formg oszczednosci przewidziang w ustawie jest wprowadzenie mniej korzyst-
nych warunkéw zatrudnienia pracownikéw niz wynikajace z podstawy nawiazania sto-
sunku pracy?®, przy czym w odréznieniu od wypowiedzenia umoéw o prace dziatania te
moga by¢ wprowadzane w stosunku do wszystkich pracownikéw podmiotu lub w gru-
pach pracownikéw w zaleznos$ci od podstawy nawigzania stosunku pracy.

Réwniez w tym przypadku autonomia poszczegdlnych podmiotdw jest bardzo ogra-

niczona, Rada Ministréw w rozporzadzeniu ma bowiem okresli¢:

1) zakres wprowadzonych ograniczen skutkujacych mniej korzystnymi warunkami za-
trudnienia pracownikéw niz wynikajgce z podstawy nawigzania stosunku pracy, w po-
dziale na grupy pracownikow, w zaleznosci od podstawy nawigzania stosunku pracy;

2) okres obowigzywania wprowadzonych ograniczen, nie dtuzszy niz do konca
danego roku budzetowego, z uwzglednieniem aktualnej sytuacji finanséw pub-
licznych, sytuacji spoleczno-gospodarczej (a wiec znowu pojawiaja sie okresle-
nia nieostre, ktore sprawiaja, ze Rada Ministroéw ma mozliwo$¢ stosowania tego
narzedzia w blizej niedookreslonym czasie) oraz potrzeb zapewnienia sprawnej
realizacji zadan podmiotu, z poszanowaniem zasad réwnosci i niedyskrymina-
cji (te dwa ostatnie sformulowania w praktyce nie majg bezposredniej zadnej
dodatkowej wartosci, gdyz - jak wskazalem wyzej — obowigzek ich stosowania
wynika z ogdlnych zasad prawa pracy);

3) termin przedlozenia informacji o realizacji obowigzku zmiany warunkéw za-
trudnienia oraz o liczbie os6b, ktdre nie wyrazity zgody na zmiane warunkow
zatrudnienia (eufemistycznie nazwanego w ustawie ,,zastosowaniem ograniczen”).

3.2. Skutki dla pracownikow

Zgodnie z art. 15zzzzzu specustawy COVID-19 wskazane wyzej ograniczenia moga po-
lega¢ na zawieszeniu prawa do dodatkowych sktadnikéw wynagrodzen, nagrod, premii

° Jest to uregulowanie analogiczne do wynikajacego z art. 9(1) i 241(27) k.p. zawieszenia stosowania
postanowien prawa zakltadowego (a wiec zaréwno ukladow zbiorowych pracy, jak i regulaminéw) oraz
wynikajacego z art. 23(1a) tego samego aktu, a takze z art. 15zf ust. 1 pkt 3 specustawy COVID-19 zawie-
szenia stosowania postanowient uméw o prace. Przy tym, co nalezy jednoznacznie podkresli¢, wszystkie
te zawieszenia wymagaja uzgodnienia z przedstawicielstwem pracownikow, czego nie przewidujag prze-
pisy dotyczace restrukturyzacji zatrudnienia w administracji rzadowej.
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i innych $wiadczen o takim charakterze lub zawieszeniu uprawnien wynikajacych z in-
nych przepisow, w tym prawa do dodatkowego urlopu, przy czym w czasie obowigzywa-
nia tych ograniczen nie stosuje si¢ przepiséw stanowigcych podstawe do przyznawania
zawieszonych skladnikéw wynagrodzen, swiadczen lub uprawnien'.

Osoba wlasciwa w danym podmiocie do dokonywania za pracodawce czynnosci
w sprawach z zakresu prawa pracy informuje pisemnie pracownika o wprowadzonych
ograniczeniach. W odréznieniu od przepiséw zawartych w Kodeksie pracy, wedle kto-
rych zawieszenie stosowania uprawnien jest nienegocjowalne, w przypadku specustawy
COVID-19 pracownik w terminie czternastu dni od dnia otrzymania tego zawiadomie-
nia moze zlozy¢ oswiadczenie o braku zgody na zastosowanie wobec niego ograniczen.
Oswiadczenie to jest rownoznaczne ze zlozeniem przez pracownika o§wiadczenia o roz-
wigzaniu stosunku pracy za wypowiedzeniem.

Podsumowanie

Ocena bedacej przedmiotem niniejszego opracowania regulacji jest generalnie nega-
tywna, mimo iz - jak wskazatem we wprowadzeniu - cel jej wydania jest jak najbardziej
zrozumialy. I tak jak zostalo to, mam nadziej¢, wykazane, w wielu miejscach zawiera
ona postanowienia zbedne, a przez to utrudniajace zrozumienie prawdziwych intencji
ustawodawcy. Glowny zarzut dotyczy fikcyjnosci zalozenia, ze na poziomie poszcze-
golnych organizacji istnieje mozliwo$¢ przeprowadzenia autonomicznych procesow
restrukturyzacyjnych, skoro wszystkie merytoryczne decyzje wynikajg bezposrednio
z prawa powszechnego, a wigc specustawy COVID-19 doprecyzowanej w rozporza-
dzeniu Rady Ministréw. Dotyczy to zwlaszcza upowaznienia osoby odpowiadajacej
za sprawy personalne w organizacji do okreslenia kryteriéw zwolnien, chociaz zostaty
one juz przesadzone na wyzszym szczeblu. W zwigzku z powyzszym fikcjq jest tez opi-
niowanie przez partnera spofecznego zasad calego procesu, ktory w zasadzie réwniez
nie zalezy od wskazanej wyzej osoby odpowiadajacej za sprawy personalne. Wreszcie
wylaczenie przedstawicielstwa pracownikow od wplywu na okreslenie kryteriow zwol-
nien w powigzaniu z wylaczeniem mozliwosci konsultacji ze zwigzkami zawodowymi
indywidualnych wypowiedzen, a nawet brak koniecznosci uzasadnienia zwolnienia
w dokumencie wypowiadajacym umowe o prac¢ oznaczaja, ze pojawia si¢ duze ryzy-
ko arbitralnosci podejmowanych decyzji. Dotyczy to zwlaszcza zawartej w specustawie
COVID-19 sugestii co do mozliwosci zwolnienia pracownikow z samego faktu, ze po-
siadajg juz uprawnienia emerytalne. Krytycznie nalezy tez odnies¢ si¢ do niewlgczenia
urzedow pracy w proces restrukturyzacji zatrudnienia. Mozna jedynie wyrazi¢ nadzieje,
ze w momencie kiedy juz proces ten zostanie uruchomiony (bo co do tego raczej nie
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mam watpliwosci), ustawodawca pomysli rowniez o wsparciu dla zwalnianych pracow-
nikéw, dla ktérych czesto przejscie do pracy w sektorze prywatnym moze by¢ wielkim
wyzwaniem. Mam tez nadziej¢, ze wyrazone w niniejszym opracowaniu uwagi kry-
tyczne nie sprawdza si¢ i jezeli juz dojdzie do faktycznej koniecznosci wprowadzenia
procesow oszczednosciowych w administracji rzadowej, beda one realizowane zgodnie
z deklaracja zawarta w ustawie w sposob obiektywny, sprawiedliwy i niedyskryminacyj-
ny, a rOwnocze$nie nie odbije si¢ to negatywnie na funkcjonowaniu organéw panstwa.
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