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Streszczenie
Przyczynkiem do poczynienia niniejszych rozważań jest sytuacja związana z pandemią Covid-19 
i przepisami antykryzysowymi. Pojawienie się i rozwój wirusa Covid-19 odcisnęły istotne piętno 
na różnych obszarach życia ludzi na całym świecie. Liczne ograniczenia, lockdowny wpłynęły na sytu-
ację społeczną i gospodarczą całego globu, powodując obawy o przyszłość. Spośród wielu możliwych 
obszarów wirus dotkliwie oddziałuje na gospodarkę. Przekłada się to odpowiednio na rynek pracy, 
kreśląc ryzyko zwolnień. Ta dramatyczna sytuacja zmusiła ustawodawcę do aktywnych działań pole-
gających na ustalaniu i wprowadzaniu szczególnych regulacji, których celem były próby przeciwdzia-
łania skutkom paraliżu wywołanego przez wirus. Proponowane przez ustawodawcę zabiegi legisla-
cyjne w znacznym stopniu objęły prawo pracy.

W tekście przedstawiono zaangażowanie związków zawodowych na poziomie ponadzakładowymi 
i zakładowym związane z tworzeniem i stosowaniem przepisów antykryzysowych. Warunkiem ochro-
ny zatrudnienia było bowiem zawieranie porozumień zbiorowych, które niejednokrotnie oznaczały 
pogorszenie sytuacji pracowników. Osiągnięcie porozumienia na poziomie zakładu pracy wymagało 
odbudowy dialogu społecznego pomiędzy pracodawcami i związkową reprezentacja pracowników. 
Uprzednio konieczny był jednak dialog społeczny pomiędzy partnerami społecznymi i ustawodawcą.

Ta trudna sytuacja związana z kryzysem epidemicznym w konsekwencji uwypukliła potrzebę re-
prezentacji pracowników przez związki zawodowe.

Abstract
The situation related to the Covid-19 pandemic and anti-crisis legislation is the reason for making the present 
refl ections. The emergence and development of the Covid-19 virus has left a signifi cant mark on various areas of 
people’s lives around the world. Numerous restrictions, lockdowns have aff ected the social and economic situ-
ation of the entire globe, causing fear for the future. Among the many possible areas, the virus severely aff ects the 
economy. This translates accordingly to the labor market, drawing the risk of layoff s. This dramatic situation has 
forced the legislature to be proactive in establishing and introducing specifi c regulations to try to counteract the 
eff ects of the paralysis caused by the virus. Legislative measures proposed by the legislator have largely covered 
the labor law.

The text presents the involvement of trade unions at the supra-company and company level related to the 
creation and application of anti-crisis regulations. The condition for protecting employment was to conclude 
collective agreements, which often meant a worsening of the situation of employees. Reaching an agreement at 
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the workplace level required the reconstruction of social dialogue between employers and trade union employee re-
presentation. However, prior to this, social dialogue between the social partners and the legislator was necessary.

This difficult situation related to the epidemic crisis consequently highlighted the need for trade union repre-
sentation of workers.

WPROWADZENIE

Dzięki charakterystycznemu i istotnemu umocowaniu ustrojowemu i silnemu zakotwiczeniu prawne-
mu, związki zawodowe mają wszelkie atrybuty, aby skutecznie realizować rolę rzecznika prawa pracowni-
czych. Co więcej, dzięki uprawnieniom do działań na poziomie ponadzakładowym, mają także możli-
wość formułowania istotnych dla środowiska pracy postulatów i opinii. Tego typu uprawnienia zdają 
się być tym bardziej cenne w sytuacjach szczególnych, jak np. czas kryzysu, kiedy strona pracownicza 
potrzebuje silnej reprezentacji będącej w stanie zadbać o jej uprawnienia zarówno na poziomie zakła-
dowym jak i ponadzakładowym.

Niestety na przestrzeni ostatnich lat, szczególnie w warunkach krajowych, widoczny jest spadek 
znaczenia dialogu społecznego i jego uczestników, w tym właśnie związków zawodowych [Pisar-
czyk, 2019; Saska-Dymnicka, 2014]. Obawy te są mocno niepokojące, albowiem dialog społeczny jest 
wyrazem silnie rozwiniętego nowoczesnego demokratycznego państwa prawa. Paradoksalnie bardzo 
trudny społecznie czas pandemii może okazać się ważnym doświadczeniem dla odbudowy dialogu 
społecznego i znaczenia związków zawodowych. Ustawodawstwo antykryzysowe dostarczyło istot-
nych dowodów na potrzebę związkowej reprezentacji pracowników. Dotyczy to reprezentacji na po-
ziomie zakładowym jak i ponadzakładowym. A contrario brak takiej reprezentacji może być przyczyną 
licznych niebezpieczeństw dla pracowników, a także pewnych ograniczeń dla samych pracodawców.

Celem niniejszego opracowania jest przegląd działalności związków zawodowych w okresie pande-
mii Covid-19. Autor, zainspirowany doświadczeniami praktycznymi zdobytymi podczas współpracy 
z centralami związkowymi, zamierza sprawdzić czy sytuacja związana z kryzysem wpłynie na zaan-
gażowanie partnerów społecznych na poziomie zakładowym i ponadzakładowym. Praca koncentruje 
się głównie na badaniu procesu powstania regulacji antykryzysowych i wdrażaniu zawartych w nich 
rozwiązań na poziomie zakładowym.

W tym miejscu warto także podkreślić, że tekst ma praktyczne podłoże. Istotnym źródłem inspiracji 
było bowiem czynne zaangażowanie autora w projekcie, którego beneficjentem było Ogólnopolskie 
Porozumienie Związków Zawodowych (OPZZ). Istota projektu sprowadzała się do analizy ustawo-
dawstwa antykryzysowego. W ramach projektu monitorowano praktyczne problemy i wątpliwości, 
z którymi spotykały się zakładowe organizacje związkowe podczas stosowania ustawy antykryzyso-
wej1 na poziomie zakładu pracy. Czas prowadzonych analiz zbiegł się z okresem nowelizacji przepi-
sów antykryzysowych, co było dodatkową okazją do obserwacji procesu legislacyjnego z perspekty-
wy związku zawodowego. Fakt bezpośredniego kontaktu z jedną z głównych central związkowych 
w okresie tworzenia przepisów antycovidowych i kontakt z organizacjami, które na bieżąco korzysta-
ły z tych regulacji dał możliwość przyjęcia wyjątkowej optyki. Czynione rozważana w dużym stopniu 
są zatem podszyte praktycznymi doświadczeniami uprzednio zdobytymi przez autora.

ISTOTA OGRANICZEŃ I KONIECZNOŚĆ ZAANGAŻOWANIA 
PARTNERÓW SPOŁECZNYCH

Dramatyczne skutki związane z pojawieniem się i rozwojem wirusa Covid-19 spowodowały potrzebę 
wprowadzenia szczególnych rozwiązań prawnych. Ich podstawowym celem jest uniknięcie lub przy-
najmniej zminimalizowanie wpływu choroby na kondycję gospodarczą i sytuację obywateli. Koniecz-

1 Ilekroć w tekście występuje pojęcie ustawa antykryzysowa, przepisy antykryzysowe, antycovidowe lub tarcza rozumie 
się przez to Ustawę z dnia 2 marca 2020 r. o szczególnych rozwiązaniach związanych z zapobieganiem, przeciwdziała-
niem i zwalczaniem COVID-19. i innych chorób zakaźnych oraz wywołanych nimi sytuacji kryzysowych. Dz.U.2021.2095. 
t.j. z 2021.11.22.
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ne stało się opracowanie pakietu osłonowego dla firm, zapobiegającego utracie płynności w ramach 
prowadzonych przez nie działalności [druk sejmowy, 299]. Wprowadzone regulacje objęły także pra-
wo pracy. Intencją zmian było zaproponowanie mechanizmów, które uchronią środowisko pracy przed 
redukcją zatrudnienia. Spowolnienie gospodarcze, a wręcz zatrzymanie niektórych gałęzi biznesu, po-
wodowały bowiem realne ryzyko zmniejszenia zapotrzebowania na pracę [Pisarczyk i Boguska, 2020].

Innym (równie istotnym) celem było stworzenie warunków, w których ciągłość wykonywania pracy 
będzie możliwa. Należy pamiętać, że receptą na zahamowanie rozwoju wirusa było utrzymanie dystan-
su społecznego. Jest to istotne, albowiem część aktywności społecznej wymaga bieżącego zaspokajania, 
co z kolei oznacza konieczność zagwarantowania ciągłości wykonywania pracy. Szczególne regulacje 
były konieczne w obszarach infrastruktury krytycznej, jak np. ochrona zdrowia bądź inne pola związane 
z zaspokajaniem codziennych, bieżących potrzeb społecznych. Sporym wyzwaniem w tej sytuacji było 
także zagwarantowanie możliwie najlepszych i najbezpieczniejszych dla zdrowia i życia warunków wy-
konywania pracy.

Mechanizmy antykryzysowe często sprowadzają się jednak do ograniczenia pewnych gwarancji 
lub uelastycznienia niektórych regulacji, np. ochronnych. Wówczas część skutków kryzysu przechodzi 
na pracowników. W takiej sytuacji w naturalny sposób pojawia się pytanie dotyczące relacji pomiędzy 
ochroną pracowników gwarantowaną przez prawo pracy, a zakresem ograniczeń. Zakres ograniczeń 
powinien być wprost proporcjonalny do skali potrzeb wynikających z zagrożeń. Trudno uzasadniać 
natomiast sprawiedliwością społeczną np. prawo do ograniczenia wynagrodzenia, uelastycznienie 
przepisów dopuszczających redukcję zatrudnienia i wprowadzanie innych ograniczeń praw pracow-
niczych. Pracownik, jako słabsza strona stosunku, powinien być zatem objęty gwarancjami ochronny-
mi. Trzeba pamiętać, że prawo pracy wykształciło się i rozwija na gwarancjach ochrony adresowanych 
właśnie do pracowników [Czerniak-Swędzioł i Mądrzycki, 2019]. Realizacja tej cechy przejawia się 
w jednostronnych, bezwzględnych regulacjach. Przy czym nie jest to polska specyfika, lecz kanon 
poparty regulacjami międzynarodowymi, których źródłem jest przyrodzona i niezbywalna godność 
osoby ludzkiej [Pisarczyk, 2020]. Tym samym ograniczanie funkcji ochronnej w czasie, kiedy ochrona 
jest realnie konieczna, może być uznane za sprzeczne z przeznaczeniem tej dziedziny. Za niedopusz-
czalną uznać należy sytuację, w której ochronna funkcja prawa pracy byłaby wyłącznie przedmiotem 
wykładów akademickich. W takiej sytuacji doszłoby do faktycznego przeniesienia na pracowników 
kosztów związanych z kryzysem, co nie powinno mieć miejsca.

Z drugiej strony nie można zapominać, że brak jakichkolwiek działań bądź utrzymanie regulacji 
na niezmienionym poziomie ostatecznie może powodować redukcję etatów w związku z likwidacją 
przedsiębiorstwa.

Sposobem na wyjaśnienie tego konfliktu jest nieco szersze spojrzenie na istotę prawa pracy i za-
wartej w nim funkcji ochronnej. Jak już powyżej zaznaczono, ochrona w prawie pracy powinna być 
adekwatna. W sytuacji kryzysu nie można zatem skupiać się wyłącznie na bezwzględnym jej prze-
znaczeniu, ale wziąć pod uwagę społeczne uwarunkowania. Dynamizm rozwojowy prawa pracy daje 
podstawy do dostosowania regulacji w taki sposób, aby w konkretnej sytuacji były one społecznie 
przydatne i użyteczne. Kryzys związany z obecnością Covid-19 wymagał, przynajmniej na początku, 
ustalenia pewnych ograniczeń. Brak uelastycznienia powodowałby znacznie większe ryzyko, aniżeli 
bezwzględne gwarancje ochrony. Reakcja ustawodawcy na kryzys jest zjawiskiem naturalnym i nie 
wymaga polemiki. Jednocześnie trzeba zaznaczyć, że kryzys uzasadnia wprowadzenie zmian, ale 
mają one konkretny cel. Są także obarczone konkretnymi warunkami. Aby jednak zakres ograniczeń 
nie był zbyt szeroki, wymagana jest reprezentacja strony pracowniczej. Trudno wyobrazić sobie sy-
tuację, w której zmiany dotyczące tak dotkliwej tkanki społecznej, jaką jest praca człowieka, mogłyby 
się odbyć z pominięciem głosu pracowników. W takiej sytuacji tym bardziej można upatrywać na-
dzieję w odbudowie ruchu związkowego. W ostatnim okresie, kiedy mówiło się o rynku pracownika, 
a obawy o stabilne zatrudnienie zmalały, zapotrzebowanie na reprezentację interesów pracowniczych 
osłabło. Przełożyło się to także na spadek znaczenia związków zawodowych. Czas kryzysu pokazuje 
jednak, że zapotrzebowanie na reprezentacje pracowników można porównać do ubezpieczenia, które 
wykupuje się na przyszłość. Z kolei zmiany w prawie pracy skutkujące wprowadzeniem ewentual-
nych ograniczeń zdają się być naturalnym paliwem dla działalności partnerów społecznych reprezen-
tujących pracowników [Pisarczyk, 2020].
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ROLA I ZNACZENIE ZWIĄZKÓW ZAWODOWYCH W SYSTEMIE

Zgodnie z ustawą o związkach zawodowych, związki zawodowe są organizacjami powołanymi do re-
prezentowania, obrony i praw, a także interesów zawodowych i socjalnych ludzi pracy [Ustawa, 1991]. 
Zakres mandatu związkowego ma bardzo istotne znaczenie społeczne. Same związki zawodowe mają 
natomiast umocowanie systemowe i ustrojowe [Pisarczyk, 2019]. Legitymacja ich działalności obejmu-
je obszar zakładowy i ponadzakładowy. Przy użyciu daleko posuniętego skrótu myślowego można 
przyjąć, że działalność na poziomie zakładu sprowadza się do ochrony praw i interesów pracowników 
danego zakładu. Znacznie szerszy zakres obejmuje działalność ponadzakładowa. W ramach tego ob-
szaru strona pracownicza ma np. prawo czynnego udziału w procesie legislacyjnym poprzez prawo 
do opiniowania projektów ustaw i zgłaszania uwag. Istotnym ogniwem tego procesu jest Rada Dialo-
gu Społecznego.

Pewnego „nowego” znaczenia działalność związkowa nabyła wraz z przystąpieniem Polski do Unii 
Europejskiej [Adamczyk, 2019]. Wraz z procesem internacjonalizacji poszerzył się bowiem zakres ini-
cjatyw związkowych. Dostrzega się istotną rolę negocjacyjną przewidywaną dla partnerów społecz-
nych na poziomie europejskim [Jagusiak, 2011]. Obowiązujący w Unii model stanowienia prawa czyni 
z reprezentantów pracowników istotnego partnera z ważnym głosem. Niezależnie od uczestnictwa 
w procesie legislacyjnym pozostaje także szeroki wachlarz dostępnych inicjatyw społecznych.

Pomimo silnego umocowania systemowego głos związków zawodowych na poziomie ponadza-
kładowym nie zawsze jest dostrzegalny i (co gorsze) brany pod uwagę. Sytuacja z ostatnich lat poka-
zuje, że z chęcią słuchania organizacji społecznych – związków zawodowych bywa różnie, a wszak 
formułowane przez nie uwagi mogą być istotną przestrogą. Niestety stało się to szczególnie widoczne 
podczas pandemii.

Obecnie znacząca część środków medycznych wykorzystywanych w Europie pochodzi spoza Euro-
py, najczęściej z Chin. W swoich wystąpieniach, analizach eksperci związkowi wskazywali, że eksport 
pracy poza granice Unii Europejskiej jest zjawiskiem społecznie niebezpiecznym [Adamczyk i Surdy-
kowska, 2020]. Niestety, jak można przypuszczać, względy ekonomiczne przesądziły o eksporcie pra-
cy i produkcji. Na tym etapie można pominąć argumentację dotyczącą wpływu takich działań na europej-
ski rynek pracy. Wystarczy skupić się natomiast na zapotrzebowaniu na niektóre produkty w szczy-
towych momentach pandemii. Zdaje się, że utrudniony dostęp do wyrobów medycznych powinien 
uświadomić skutki nadmiernego wypychania pracy poza granice kraju. Bezpośrednim efektem lekce-
ważenia głosu związków zawodowych był obraz rozpaczliwego poszukiwania środków medycznych i różne za-
biegi ekspresowego sprowadzania ich (z różnym skutkiem) z odległych zakątków świata. Ta sytuacja powinna 
także uświadomić społeczną użyteczność działalności związkowej. Okazało się bowiem, że ochrona 
miejsca pracy jest podyktowana świadomością zagrożeń. Opinie formułowane przez związki są często 
efektem pracy wyspecjalizowanych zespołów, ekspertów świadomych sytuacji i potrzeb społecznych 
i gospodarczych [Adamczyk, Surdykowska, 2020].

Powyższe względy świadczą o tym, że także podczas konstruowania rozwiązań zapobiegających 
skutkom kryzysu spowodowanego obecnością Covid-19 udział partnerów społecznych powinien być 
regułą.

DZIAŁALNOŚĆ PARTNERÓW SPOŁECZNYCH NA POZIOMIE PONADZAKŁADOWYM

Związki zawodowe na mocy ustawy [Ustawa, 1991] dysponują prawem do wyrażania opinii założeń 
i projektów aktów prawnych. Jak już wyżej podkreślono, ma to istotne znaczenie społeczne i prawne, 
gdyż na etapie tworzenia prawa pozwala wpływać na treść i kierunek proponowanych rozwiązań 
prawnych [Żołyński, 2014]. W świetle polskiego ustawodawstwa prawo opiniowania założeń i pro-
jektów aktów prawnych ma szczególne znaczenie. Jednak nie wszystkie związki zawodowe dyspo-
nują taką możliwością. Katalog podmiotowy ograniczono bowiem do organizacji reprezentatywnych 
w rozumieniu ustawy o Radzie Dialogu Społecznego [Ustawa, 2015]. Pomijając szczegóły dotyczące 
wymagań uzyskania statusu organizacji reprezentatywnej w tym miejscu można wskazać, że w chwili 
procedowania ustaw antykryzysowych z prawa do wyrażania opinii korzystały trzy centrale związko-
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we – Ogólnopolskie Porozumienie Związków Zawodowych (OPZZ), Niezależny Samorządny Zwią-
zek Zawodowy „Solidarność” (NSZZ Solidarność) i Forum Związków Zawodowych (FZZ).

Istotna ranga ustaw antykryzysowych powinna uzasadniać chęć szerokiej, ale szybkiej konsultacji 
tak ważnych regulacji, jak zawarte w ustawach antykryzysowych. Nie ma wątpliwości, że sytuacja wy-
magała wręcz ekspresowego działania, z kolei waga wprowadzanych regulacji była na tyle doniosła, 
że udział partnerów społecznych, w tym związków zawodowych, zdaje się być wręcz obowiązkowy. 
Trudno polemizować z faktem, że środowisko ludzi pracy będzie najlepiej zorientowane w zakresie 
rozwiązań, które faktycznie mają ich dotyczyć. W końcu nie jest tajemnicą, że wykluczenie reprezentacji 
pracowniczej z procesu rodzi ryzyko ustalenia regulacji niekorzystnych dla tej grupy. Rolą związków 
zawodowych jest przecież udział w tym procesie, aby reprezentować interesy strony pracowniczej i dbać 
i ich sytuację.

W warunkach kryzysu powinny odbyć się konsultacje z udziałem wszystkich stron dialogu społecz-
nego (pracodawców, pracowników i rządu). Z kolei strona pracodawców i pracowników powinna ściśle 
współpracować2. Choć oczekiwania wymienionych stron zdają się być odmienne, to w czasie kryzysu 
łączy je ten sam cel. Zarówno pracodawcy jak i pracownicy chcą zachować swoje źródła dochodów. Jest 
zatem szansa, że na tym wspólnym mianowniku uda się zbudować wspólne porozumienie. Może na-
wet, przy okazji wymiany doświadczeń i poglądów, będzie możliwe wypracowanie dobrych rozwiązań 
na przyszłość. W tej sytuacji można stwierdzić, że konieczność wypracowania antykryzysowych rozwią-
zań jest dobrą okazją dla odnowienia dialogu społecznego na poziomie ponadzakładowym.

Inna kwestią jest to, że znaczenie ustaw antykryzysowych wymaga, aby zaproponowane regulacje 
prezentowały wysoki poziom jakości prawa. Przepisy powinny być zrozumiałe i nadawać się do szyb-
kiego zastosowania. Nadmierne skomplikowanie i rozbudowanie w tej sytuacji jedynie utrudni (przez 
co i opóźni) ich zastosowanie. Tutaj warto podkreślić, że jako jedną z głównych barier rozwoju gospo-
darczego wskazuje się właśnie złą jakość prawa [Dziennik Gazeta Prawna, 2018]3.

Niestety, pomimo oczekiwań podyktowanych powagą sytuacji, forma konsultacji pozostała daleka 
od ideału. Podczas prowadzonego dialogu strona związkowa zdołała zgłosić liczne uwagi do przed-
kładanych projektów. Niektóre z nich znalazły odzwierciedlenie w uchwalonych przepisach, co trzeba 
traktować jako istotny sukces strony pracowniczej. W wielu kwestiach partnerzy społeczni zwracali 
jednak uwagę na lekceważenie konsultacji społecznych przez ustawodawcę. Przykładem takiego za-
niechania ze strony ustawodawcy jest przedłożenie stronie związkowej projektu w ramach konsultacji 
cztery dni po jego uchwaleniu4.

Brak konsultacji społecznych na właściwym poziomie połączony z pośpiechem procedowania po-
tęgował jedynie nieskuteczność przygotowywanych regulacji. Część propozycji zawartych w projek-
tach przedłożonych do opinii strona społeczna uznała za iluzoryczne i pozbawione realnego wpływu 
na oczekiwania rynku pracy5. Pośpiech można wprawdzie uzasadniać potrzebą pilnych reakcji ze stro-
ny prawodawcy. Tym niemniej strona związkowa już w styczniu 2020 roku zabiegała o podjęcie dzia-
łań w ramach Rady Dialogu Społecznego w związku z pojawieniem się na świecie wirusa Covid-19. 
Niestety rządzący ten głos wówczas zbagatelizowali6.

Poza zarzutami formalnymi strona społeczna zgłaszała także zastrzeżenia merytoryczne. W opi-
niach zaznaczono, że sporo uwagi ustawodawca poświęca wsparciu osób niebędących pracownika-
mi. Błędne byłyby oczywiście założenia, że ustawodawca ma pominąć tę grupę społeczną. Niemniej 
jednak stopień problemu byłby znacznie mniejszy, gdyby ustawodawca brał pod uwagę wcześniejsze 
postulaty związkowe dotyczące potrzeby wyeliminowania lub przynajmniej ograniczenia skali zjawi-
ska niepracowniczego zatrudnienia. Warto zaznaczyć, że stosowanie umów cywilnoprawnych jako 
formy powierzania pracy jest określane w literaturze „polską specyfiką” [Sobczyk, 2018], niestety ak-

2 Partnerzy społeczni apelują do premiera Morawieckiego ws. pakietu antykryzysowego. Aktualności OPZZ 19.03.2020 r. 
https://www.opzz.org.pl/aktualnosci/kraj/partnerzy-spoleczni-apeluja-do-premiera-morawieckiego-ws-pakietu-antykryzy-
sowego 

3 https://prawo.gazetaprawna.pl/artykuly/1145810,raport-prp-jakosc-prawa-w-polce-legislacja-eksperci-o-prawie.html
4 https://orka.sejm.gov.pl/Druki9ka.nsf/0/DE01332ADE324587C125855F0036BA55/%24File/344-005.pdf
5 https://orka.sejm.gov.pl/Druki9ka.nsf/0/BBEAAC2FE4AA9D3FC125857500259416/%24File/382-004.pdf
6 Czas na podjęcie działań antykryzysowych. Aktualności OPZZ 16.03.2020 r. https://www.opzz.org.pl/aktualnosci/kraj/

czas-na-podjecie-dzialan-antykryzysowych; Rząd zmarnował wystarczająco dużo czasu. Aktualności OPZZ 13.03.2020 r. ht-
tps://www.opzz.org.pl/aktualnosci/kraj/rzad-zmarnowal-wystarczajaco-duzo-czasu 
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ceptowaną przez ustawodawcę. Taka forma zatrudnienia określana jest mianem umów śmieciowych, 
co obrazowo oddaje ich wartość jako metodę powierzania pracy.

Patrząc z perspektywy rozwiązań zaproponowanych w czasie kryzysu można przyjąć, że ustawo-
dawca wpadł we własną pułapkę, albowiem od dłuższego czasu jego działania można traktować jako 
wspieranie tej formy powierzenia pracy. Skoncentrowanie szeregu regulacji na tej grupie, przy jed-
noczesnym pominięciu pracowników, jest mało logiczne. Z samego założenia to prawo pracy ma bo-
wiem chronić pracowników. Tymczasem ustawodawca przewiduje konkretne świadczenia adreso-
wane do osób niebędących pracownikami, a wobec pracowników proponuje ograniczenia ochrony. 
Takie działanie rodzi poczucie niesprawiedliwości. Uzasadnieniem dla takich odczuć jest także fakt, 
że środki przeznaczone na wypłatę świadczeń dla osób niebędących pracownikami pochodzą z Fun-
duszu Pracy, a zatem ze środków pracowników7.

Sporo kontrowersji wzbudziły także regulacje dopuszczające możliwość redukcji etatów w admi-
nistracji publicznej [Szmit, 2020]8. Uwagi poświęcone tej kwestii mają podwójne znaczenie. Z jednej 
strony (co oczywiste) chodzi o ochronę zatrudnienia. Naturalnym jest, że zamiar redukcji etatów po-
ciągnie za sobą reakcję strony związkowej. Inną dostrzeżoną kwestią jest obawa przed wydolnością 
systemu. Stan zatrudnienia w administracji wiąże się z liczbą obowiązków. Realizacja postanowień 
tarczowych w niektórych obszarach jeszcze potęguje te obowiązki. W tej sytuacji redukcja etatów jest 
wątpliwa. Trudno ustalić czy decyzja ustawodawcy jest efektem gruntowanych analiz czy jedynie 
pośpiechu legislacyjnego. Warto natomiast wspomnieć, że zwolnienia powinny być poprzedzone wy-
daniem Rozporządzenia wykonawczego, o czym stanowi art. 15 zzzzzo [Ustawa, 2020], które (przy-
najmniej do chwili przygotowywania niniejszego tekstu) nie zostało wydane.

W opiniach partnerów społecznych silny sprzeciw wzbudziła także kwestia ograniczenia wysokości 
odpraw9. Temat odpraw jest zagadnieniem szczególnym, albowiem ich wysokość jest określona często 
w źródłach autonomicznych. Może zdarzyć się, że pomimo braku zasadnych podstaw pracodaw-
ca wykorzysta tę okazję do redukcji zatrudnienia tylko po to, aby ponieść mniejsze koszty związane 
ze zwolnieniem. Podkreślono także, że polem do nadużyć jest konstrukcja, która uzależnia możliwość 
obniżenia odprawy jedynie od spadku obrotów. Taka konstrukcja jest wadliwa, albowiem pracodawca 
może wykazać spadek obrotów, ale sam przedsiębiorca może mieć dobrą kondycję finansową. W ta-
kiej sytuacji obniżenie odprawy jest bezzasadne i krzywdzące dla pracownika.

Pomimo trudności determinacja i zaangażowanie strony związkowej zaowocowały wykreśleniem 
niektórych niekorzystnych dla pracowników regulacji. Na etapie przygotowań do kolejnej odsłony 
przepisów antykryzysowych pojawiły się np. propozycje uelastyczniające sposoby rozwiązania umo-
wy o pracę. Zgodnie z projektem pracodawca miał nabyć uprawnienie do zwolnienia pracownika 
za pośrednictwem widomość e-mail10. Zapowiadane regulacje spotkały się z mocną reakcją ze strony 
central związkowych, które (słusznie) wskazały, że takie rozwiązanie stawia pracowników w bardzo 
niekorzystnej sytuacji i jest sprzeczne z funkcją ochronną prawa pracy. Reakcja związkowa była na tyle 
stanowcza, że przepisy zostały wykreślone już na etapie tworzenia projektu. Podobny los po inter-
wencji związkowców spotkał pomysł o jednostronnym kierowaniu pracowników na urlop bieżący. 
W uchwalonej ustawie pozostała jedynie regulacja dopuszczająca skierowanie pracowników na urlo-
py zaległe w wymianie nieprzekraczającym 30 dni.

Korzystne dla pracowników jest także wykreślenie przepisów pozwalających znacjonalizować nie-
wykorzystane środki zgromadzone w ramach funduszu pracowniczych świadczeń socjalnych11.

7 https://www.opzz.org.pl/dialog-spoleczny/publicystyka/lepiej-wspolnie-mowic
8 Zob. także: Stanowisko Prezydium Rady Krajowego Sekretariatu Służb Publicznych NSZZ Solidarność. Warszawa 14.04.2020 

r. Dotyczy druku sejmowego 330. https://orka.sejm.gov.pl/Druki9ka.nsf/0/39AE8B4455E2EA61C1258552004B4782/%24Fi-
le/330-002.pdf (dostęp z dnia 1.03.2022 r.)

9 https://www.opzz.org.pl/aktualnosci/kraj/tarcza-antykryzysowa-4-0-to-kolejny-zbior-antypracowniczych-rozwiazan; ht-
tps://www.opzz.org.pl/aktualnosci/kraj/mamy-dosc-przerzucania-kosztow-kryzysu-na-pracownikow

10 Tarcza antykryzysowa 3.0: proste cięcie pensji o 10 proc. zwolnienie z pracy mailem. Rzeczpospolita 26.10.2020 r. https://
www.rp.pl/prawo-w-firmie/art8963101-tarcza-antykryzysowa-3-0-proste-ciecie-pensji-o-10-proc-i-zwolnienia-z-pracy-ma-
ilem (dostęp z dnia 1.3.2022 r.); Ł. Guza. Rząd ułatwi zwolnienia. Projekt nowej tarczy przewiduje prostszy tryb cięcia etatów. 
Dziennik Gazeta Prawna. 26.04.2020 r. https://praca.gazetaprawna.pl/artykuly/1472410,rzad-ulatwi-zwolnienia-pracownikow-
tarcza-antykryzysowa.html (dostęp z dnia 1.03.2022 r.)

11 Nie ma naszej zgody na „Tarczę 3″ TVP Solidarność. 27.04.2020 r. http://solidarnosctvp.pl/?p=1078 (dostęp z dnia 1.03.2022 r.)
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Próbą marginalizacji strony związkowej na poziomie zakładowym byłoby także zachowanie regu-
lacji, która zakładała bardzo krótki, bo zaledwie dwudniowy, termin na ustalenie warunków wykony-
wania pracy w okresie przestoju lub obniżonego czasu pracy. Także pod wpływem działań podjętych 
przez związkowców udało się nakłonić ustawodawcę do wykreślenia tej propozycji. Ostatecznie nie 
będzie żadnego terminu. Pracodawca musi porozumieć się z działającą u niego organizacją, aby móc 
otrzymać wsparcie przewidziane w przepisach12.

W ujęciu ogólnym należy stwierdzić, że zarówno po stronie organizacji związkowych jak i praco-
dawców pojawił się istotny potencjał do dialogu społecznego. Pewnym ograniczeniem – co w zasadzie 
powinno dziwić – jest forma procedowania przyjęta przez ustawodawcę. Krajowy proces legislacyjny 
od dłuższego czasu spotyka się z zarzutem negatywnego dynamizmu, przez co należy rozumieć nad-
mierną ilość tworzonego prawa. Duża ilość i tempo, w jakim przepisy powstają, negatywnie oddziału-
je na ich jakość. W konsekwencji niektóre regulacje wymagają częstych zmian, ponieważ są wadliwe. 
Dziwi fakt, że ustawodawca nie zdecydował się na szersze konsultacje z zainteresowanymi stronami. 
Trudno usprawiedliwić to także zarzutem potrzeby szybkich działań. Patrząc z perspektyw dat pro-
jektów i dat opinii prezentowanych przez partnerów społecznych widać, że po stronie społecznej pa-
nowała duża determinacja i poczucie obowiązku, aby nie zwlekać z udzielaniem odpowiedzi.  

DZIAŁALNOŚĆ NA POZIOMIE ZAKŁADOWYM

W kolejnych odsłonach tzw. Tarczy antykryzysowej ustawodawca przewidział możliwość wprowadza-
nia zmian warunków zatrudnienia poprzez zawieranie porozumień na poziomie zakładu pracy. Ce-
chą wspólną porozumień zbiorowych jest ustalenie „nowych”, często gorszych warunków zatrudnienia 
[Latos-Miłkowska, 2020]. Pogorszenie warunków zatrudnienia wynika z samej ich treści. W niektórych 
przypadkach ustawodawca dopuszcza nawet możliwość ograniczenia wysokości wynagrodzenia 
do 50%. Podobna sytuacja ma miejsce w przypadku obniżenia wymiaru czasu pracy. Wraz z obniżeniem 
wymiaru czasu pracy proporcjonalnie zmniejsza się wynagrodzenie. Sytuacje takie były dopuszczalne 
m.in. na tle art. 15g tarczy [Ustawa, 2020]. To właśnie ten przepis w początkowej wersji miał ograniczyć 
do 2 dni czas na zawarcie porozumienia z partnerami społecznymi. W przypadku braku konsensusu 
pracodawca nabywał uprawnienie do samodzielnego ustalenia warunków przestoju i obniżonego czasu 
pracy. Ostatecznie ustawodawca odstąpił od zakreślania jakiegokolwiek terminu. Z kolei na podstawie 
przepisu art. 15zf dopuszczono wprowadzenie (na mocy porozumienia) równoważnego sytemu czasu 
pracy, a także ustalenie mniej korzystnych warunków zatrudnienia niż te wynikające z umowy o pracę 
[Ustawa, 2020]. Każdorazowo stroną porozumień miały być organizacje związkowe pod warunkiem, 
że działały one u pracodawcy. W przypadku braku takich organizacji stroną porozumienia był pracow-
nik wyłoniony z załogi zakładu pracy.

Porozumienia zbiorowe można określić jako wyraz swoistej decentralizacji prawa pracy. Są one szansą 
na zindywidualizowanie potrzeb, daje możliwość dopasowania rozwiązań do profilu sytuacji i oczeki-
wań konkretnego pracodawcy. Zawieranie tego typu porozumień zbiorowych nie jest w prawie pracy 
niczym nowym [Ducki i Raczkowski, 2020]. Porozumienia zawieszające lub inaczej antykryzysowe 
były już stosowane przy okazji poprzednich kryzysów. Tego typu regulacje są znane na gruncie ko-
deksu pracy, jak i obecne w innych ustawach13. Nie ma więc powodu, aby z konstrukcją porozumienia 
utożsamiać nową jakość dla związków zawodowych. Inną kwestią są natomiast warunki, w których 
porozumienia (covidowe, antykryzysowe) były zawierane. Podstawową kwestią jest skala tego zjawi-

12 Rząd uwzględnił część postulatów „Solidarności”: Bez porozumienia nie będzie wsparcia w ramach „Tarczy”. Aktualno-
ści NSZZ Solidarność 26.03.2020 r. https://www.solidarnosc.org.pl/aktualnosci/wiadomosci/ kraj/item/19356-rzad-uwzgled-
nil-czesc-postualtow-solidarnosci-bez-porozumienia-nie-bedzie-wsparcia-w-ramach-tarczy (dostęp z dnia 1.03.2022 r.)

13 Na gruncie kodeksu pracy przewidziano możliwość zawarcia porozumienia calem zawieszenia przepisów prawa pracy 
art. 9(1) kp. W przypadku konieczności zastosowania mniej korzystnych warunków zatrudnienia 23(1a). A także zawiesze-
nie postanowień układu zbiorowego pracy 241(27) kp. Możliwość zawierania porozumień ustawodawca przewidział także 
w ustawie z dnia 11 października 2013 r. o szczególnych rozwiązaniach związanych z ochroną miejsc pracy Dz.U.2019.669. 
tj. z 2019.04.10
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ska. Można stwierdzić, że w tej sytuacji miała ona charakter niemal globalny14. Spora część pracodaw-
ców dotkniętych skutkami covidowego kryzysu była zainteresowana skorzystaniem z tych konstruk-
cji. W takiej sytuacji także na poziomie zakładu pracy można oczekiwać odnowy dialogu społeczne na 
linii związki zawodowe – pracodawcy. 

Trudna sytuacja zagrażająca życiu i zdrowiu postawiła porozumienia w całkowicie innym świetle, 
aniżeli miało to miejsce dotychczas. Inną kwestią jest także to, że w przypadku obecnego kryzysu 
zdecydowanie trudniej było oszacować jak długo może on potrwać i jakie skutki wywoła. Wszystkie 
te okoliczności stawiały pracodawców i pracowników w bardzo trudnej i nieprzewidywalnej sytu-
acji. Skutkiem tego był pewien przełom na linii pracodawca i związki zawodowe. Dobrze obrazuje 
to wypowiedź jednego z autorów, który wskazując, że: mimo iż brzmi to trochę futurystycznie, wierzę, 
że pandemia koronawirusa może mieć pozytywny wpływ w obszarze zbiorowych stosunków zatrudnienia. I tak, 
obserwuję z nadzieją możliwość reaktywacji dialogu społecznego na poziomie organizacji. Przypomnę bowiem, 
że dla dofinansowania wynagrodzeń pracowników w ramach tzw. tarczy antykryzysowej wymagane jest zawar-
cie stosownych porozumień. Uczestnicząc w pracach nad ich zawieraniem, po raz pierwszy od wielu lat byłem 
świadkiem autentycznej, a nie udawanej dyskusji pracodawców ze związkami zawodowymi o przyszłości orga-
nizacji [Walczak, 2020].

W ten sposób pobudzony na poziomie zakładu dialog społeczny w znacznym stopniu sprzyja też 
budowaniu pewnej solidarności społecznej pomiędzy stronami. Bezpośredni wkład przedstawicieli pra-
cowników w porozumienie antykryzysowe buduje zaufanie pomiędzy stronami. W tej sytuacji praco-
dawca i pracownicy zmuszeni są do współpracy dla dobra zakładu pracy, z którego czerpią wspólne ko-
rzyści. Świadomość warunków zaistniałej sytuacji i dostęp do wiedzy o sytuacji pracodawcy przekłada 
się na pokój społeczny u pracodawcy i wzajemne poczucie odpowiedzialności. Inną kwestią jest także 
monitorowanie warunków zawartych porozumień.

Niezależnie od porozumień przewidzianych w ustawie, zawarte w niej regulacje sprzyjały innym 
aktywnościom związkowym. Przykładem takich praktyk są regulaminy tzw. skoszarowania. Takie 
źródło można wywodzić z przepisu dopuszczającego możliwość przebywania na terenie zakładu pra-
cy w celu zapewnienia obsługi krytycznej15. Warunki pozostawania w dyspozycji pracodawcy i okresu 
odpoczynku wymagają dokonania pomiędzy zatrudniającym i pracownikami pewnych uzgodnień. 
Prawidłowym polem dla dokonania takich ustaleń będą tzw. regulaminy skoszarowania. Obserwacje 
autora wskazują, że bardzo istotną rolę podczas zawierania tego typu porozumień odegrało doświad-
czenie partnerów społecznych. Już sam fakt zobowiązania pracowników do pozostawania w separacji 
od domu i rodziny oraz pozostawania na dłuższy okres na terenie zakładu pracy jest mało komforto-
wy. Brak możliwości osobistego zaangażowania w zasady pobytu jedynie potęguje negatywne odczu-
cia z tym związane. Wpływ strony pracowniczej na ustalenie reguł skoszarowania w tej sytuacji był 
istotną wartością. Z jednej strony sama świadomość czynnego głosu pracowników w procesie ustala-
nia warunków skoszarowania była budująca. Poza tym reprezentacja związkowa miała realny wpływ 
na ustalenie warunków skoszarowania. Daje to szansę np. na dodatkowe wynagrodzenie w związku 
z uciążliwością przebywania poza domem. Ponadto, jest także szansą na ustalenie warunków, w ja-
kich przebywający na terenie zakładu pracownicy mają przebywać.

Podobna sytuacja miała miejsce w przypadku pracy zdalnej. Pomimo braku wymagań ustawowych 
u niektórych pracodawców ukształtowała się praktyka tworzenia takich regulaminów. Bardzo ogólny 
i nieostry charakter przepisów dotyczących pracy zdalnej okazał się być istotnym polem dla dialogu 
społecznego na poziomie zakładu pracy. Warto to docenić. Zasady pracy zdalnej mogą powodować 

14 Z raportu przygotowanego przez Polski Instytut Ekonomiczny wynika, że z rozwiązań dostępnych w Tarczy Antykry-
zysowej skorzystało 86% badanych przedsiębiorców. Większość z nich 92% skorzystała z więcej niż jednego instrumentu 
wsparcia. Zob. Tarcza Antykryzysowa. Koło ratunkowe dla firm i gospodarki? Warszawa 2021 r. https://pie.net.pl/wp-con-
tent/uploads/2021/09/PIE-Raport_Tarcze-antykryzysowe.pdf (dostęp z dnia 1.3.2022 r). 

15 Regulacja wprowadzona w art. 15x Ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o szczególnych rozwiązaniach związanych z zapobiega-
niem, przeciwdziałaniem i zwalczaniem COVID-19, i innych chorób zakaźnych oraz wywołanych nimi sytuacji kryzysowych 
Dz.U. 2021.2095 z 2021.11.22. przyznaje pracodawcy uprawnienie, aby zobowiązać pracownika do pozostawania poza nor-
malnymi godzinami pracy w gotowości do wykonywania pracy w zakładzie pracy lub innym miejscu wyznaczonym przez 
pracodawcę, a także polecić pracownikowi realizowanie prawa do odpoczynku w miejscu wyznaczonym przez pracodawcę. 
Wprowadzona regulacja jest traktowana w kategoriach swoistego skoszarowania. Wprawdzie z przepisu to bezpośrednio 
nie wynika, ale w praktyce partnerzy społeczni negocjowali warunki skoszarowania z pracodawcą. Przedmiotem negocjacji 
były ustalenia dodatkowych składników wynagrodzenia za czas pozostawania w zakładzie pracy, a także warunki bytowe. 
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pewne wątpliwości wśród pracowników. Sprecyzowanie zasad poprzez regulamin część wątpliwości 
z pewnością rozwieje. Co więcej, świadomość wśród załogi, że udział w tworzeniu takiego źródła 
mieli pracownicy (przedstawiciele związków zawodowych) może być wyrazem dbania przez praco-
dawcę o pokój społeczny na terenie zakładu pracy.

ZAKOŃCZENIE

Analiza procesu legislacyjnego i wdrożenia regulacji antykryzysowych na poziomie zakładowym i po-
nadzakładowym wykazały dużą aktywność związkowej reprezentacji pracowników. Pomimo trudnych 
warunków na poziomie ponadzakładowym strona związkowa wykazała się czujnością i dużym zaanga-
żowaniem w ustawodawstwo antykryzysowe zgłaszając kolejne opinie i postulaty. Dialog na poziomie 
ponadzakładowym znalazł odzwierciedlenie w uchwalonych ustawach np. poprzez wykreślenie regula-
cji niekorzystnych dla pracowników. Podobne wnioski można wyprowadzić z działalności związkowej 
na poziomie zakładu pracy. Warunkiem uzyskania wsparcia przewidzianego w przepisach antykry-
zysowych było zawarcie porozumienia, które często pogarszało warunki zatrudnienia pracowników. 
Badania pokazują, że u wielu pracodawców takie porozumienia doszły do skutku16.
Na tej podstawie można zgodzić się z twierdzeniem zasygnalizowanym w tekście, że trudny okres 
pandemii przysłuży się odbudowie dialogu społecznego na poziomie zakładowym i ponadzakłado-
wym. Jednocześnie może to być istotny asumpt dla pobudzenia aktywności związków zawodowych 
na przyszłość.

BIBLIOGRAFIA

Adamczyk S., 2019: Wyboista droga. Kilka uwag o zaangażowaniu polskich partnerów społecznych we wdra-
żanie rezultatów europejskiego dialogu społecznego [w;] Ku kulturze dialogu. Geneza i dzień dzisiejszy dialo-
gu społecznego w Polsce. Red. J. Gardawski, B. Surdykowska.

Adamczyk S., Surdykowska B., 2020: Świat pracy na bezdrożach. Refleksje wokół możliwych skutków pan-
demii Covid-19. Praca i Zabezpieczenie Społeczne, nr 4, s. 3-10.

Adamczyk S., Surdykowska B., Gospodarka i świat pracy wkraczają na niezbadany ląd. Kilka wstępnych 
refleksji wokół rozwoju pandemii COVID-19. Monitor Prawa Pracy, nr 4, s. 9-11.

Czerniak-Swędzioł J., Mądrzycki B., 2019: Oczekiwania społeczne jako empiryczny wykładnik granic funkcji 
ochronnej prawa pracy, Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Społecznej nr 4, s. 303-316. 

Ducki M. Raczkowski M., 2020: Porozumienia zawieszające w ustawie antykryzysowej. Praca i Zabezpie-
czenie Społeczne, nr 5, s. 18-27.

Latos-Miłkowska M., 2020: Porozumienia zbiorowe w tarczy antykryzysowej, Praca i Zabezpieczenie Spo-
łeczne, nr. 10. s. 26-35.

Jagusiak B., 2011: Związki zawodowe w systemie politycznym Unii Europejskiej.
Pisarczyk Ł., 2019: Reforma zbiorowego prawa pracy. Próba kodyfikacji a nowelizacja przepisów zbiorowego 

prawa pracy.
Pisarczyk Ł., 2020: Prawo pracy w dobie kryzysu, Państwo i Prawo, nr. 12, s. 7-91.
Pisarczyk Ł., Boguska A., 2020: Sfera zatrudnienia w działaniach antykryzysowych. Wybrane zagadnienia. 

Monitor Prawa Pracy 2020 nr 5, s. 8 – 18. 
Saska-Dymnicka J., 2014: Związki zawodowe – partner czy wróg pracodawcy? [w;] Humanizacja pracy 

w warunkach współczesnego ładu gospodarczego red. K. Kubala i Ł. Kutyło. Łódź 2014. s. 43-49.  
Sobczyk A,. 2018: Podmiotowość pracy i towarowość usług.
Szmit J., 2020: Państwo wobec pracowników administracji rządowej (uwagi na tle ustawy antykryzysowej). 

Państwo i Prawo nr 12, s. 92-106.

16 Polski Instytut Ekonomiczny wynika, że z rozwiązań dostępnych w Tarczy Antykryzysowej skorzystało 86% badanych 
przedsiębiorców. Większość z nich, bo 92% skorzystała z więcej niż jednego instrumentu wsparcia. Zob. Tarcza Antykryzyso-
wa. Koło ratunkowe dla firm i gospodarki? Warszawa 2021 r. https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2021/09/PIE-Raport_Tar-
cze-antykryzysowe.pdf (dostęp z dnia 1.3.2022 r).



58 Błażej Mądrzycki

Walczak K., 2020: Kilka uwag na temat zatrudnienia w dobie pandemii i po jej zakończeniu, Monitor Prawa 
Pracy, nr 11.

Żołyński J,. 2014: Ustawa o związkach zawodowych. Komentarz. Lex Internet
Ustawa z dnia 23.05.1991 roku o związkach zawodowych. Dz.U.2019.263 t.j. z dnia 2019.02.12
Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Społecznego i innych instytucjach dialogu społecz-

nego Dz.U.2018.2232
Dziennik Gazeta Prawna, 2018: Prawo tworzone „na szybko” i niech inni siedzą cicho. 
Uzasadnienie do projektu druk sejmowy 299 s. 1. Rządowy projekt ustawy o zmianie ustawy o szczegól-

nych rozwiązaniach związanych z zapobieganiem, przeciwdziałaniem i zwalczaniem COVID-19, innych chorób 
zakaźnych oraz wywołanych nimi sytuacji kryzysowych oraz niektórych innych ustaw.


