Ograniczanie praw pracownikow
dla ratowania przedsi¢biorstwa

Pracodawcy majacy ktopoty finansowe, zamiast
od razu zamyka¢ firme i zwalnia¢ pracownikéw,
mogq zgodnie z prawem zmniejszy¢ swoje zo-
bowigzania wobec nich. Przynajmniej na jakis
czas. Dzieki temu beda mieli szanse uporac sie
z trudnosciami i stana¢ na nogi.

chn)m ze sposobow pozwalajy-
cych firmie bedyee) w trudnej sy-
tuac)i finansowej na ograniczenie
wydatkow jest tzw. porozumienie za-
wieszajace. Zgodnie bowiem 7 art
9" par. | kodeksu pracy. jezeli jest to
uzasadnione sytuacjy  finansowy
pracodawcy, moze byc zawarte po-
rozumienie 0 zawies/zeniu stosowa-
nia w calosci lub w ¢zg¢sci przepisow
prawa pracy, okreslajacych prawa
i obowigzki stron stosunku pracy.

Porozumienie takic zawiera pra-
codawea z repreZentuicy pracow-
nikow organizaciy zwigzkowy, a je-
zelt wzakladzie nie dziata zwigzek
rawodowy - z przedstawicielstwem
pracownikow wytonionym w trybie
przyigtym u tego pracodawcy.

O tym. w jaki sposob powolac
reprezentacie pracowniczy, decy-
duje na ogol przyjgta praktyka za-
ktadowa. Tryb wylaniania przed-
stawicielstwa pracownikow nie zo-
stal bowiem w kodeksie pracy
okreslony.

W drodze zawartego porozumie-
nid nie mozna zawiesic stosowania
przepisow  kodeksu pracy oraz
przepisow innych ustaw 1 aktow
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Zawarte porozumienie praco-
dawca zobowigzany jest prze-
kazac wiasciwemu inspektoro-
wi pracy.

wykonawczych. Porozumienie mo-
ze wiec odnosi¢ sie jedynie do tzw.
swoistych  zrodel prawa  pracy,
chocby takich jak: porozumienia
zbiorowe, regulaminy i statuty
okreslajace prawa i obowigzki
stron stosunkow pracy. Najczgscicej
beda to zatem regulaminy wyna-
gradzania i inne przepisy placowe
obowigzujgce u pracodawcy.
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Z uwagi na ktopoty finansowe
pracodawca chce na pewien
czas zawiesic premie kwartal-
ne i roczne. Oba te swiadcze-
nia wynikajg z obowigzujace-
go u niego regulaminu wyna-
gradzania. W tym celu praco-
dawca musi uzyskac aproba-
te pracownikow, wyrazong
przez reprezentujaca ich or-
ganizacje zwigzkowa dziataja-
ca w zakladzie. a jezeli taka
nie dziala - przez wytonione-
go przedstawiciela zatogi.
Aprobata taka jest bowiem
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Zawieszenie stosowania prze-
pisOW prawa pracy ograniczo-
ne jest czasowo, gdyz nie mo-
ze trwac diuzej niz 3 lata. Po
uplywie tego okresu przepisy
wewnatrzzaktadowe, od ‘kto-
rych czasowo odstapiono, za-
czng obowigzywac na nowo.

niezbedna do zawarcia poro-
zumienia, na podstawie kiore-
go mozna zawiesi¢ wyptate
niektorych swiadczen wypta-
canych pracownikom na pod-
stawie przepisow zaklado-
wych. Zawieszenie przepisow
regulaminu  wynagradzania
moze trwaé maksymalnie
3 lata.

W zwigzku z tym, Ze za prze-
stankg¢ zawarcia porozumienia za-
wieszajacego art. 9' par. 1 Kk.p.
uznaje sytuacj¢ finansowy praco-
dawcy, nie kazde problemy firmy
uzasadniac bgdg skorzystanie z te-
go rozwigzania. Jezeli bowiem nie
dotyczg one sfery finansowej pra-
codawcy, zmuszony on bedzie sig-
gniac po srodki zaradcze innego ro-
dzaju.

Porozumienie
z pracownikiem

Zawieszenia przepisow zaklado-
wych jest jednym z rozwigzan
przewidzianych na wypadek trud-
nej sytuacji finansowej pracodaw-
cy. Kolejnym moze by¢ zawarcie
¢ pracownikami porozumienia
o stosowaniu mnicj korzystnych
warunkéw zatrudnienia (art, 23%
k.p.). Dotyczy to jednak tylko pra-
codawcow nieobjetych uktadem
zbiorowym lub zatrudniajgcych
mniej niz 20 pracownikow.

Tylko taki pracodawca, gdy wy-
stapiq u niego problemy finanso-
we, moze zawrze¢ porozumienie
o stosowaniu mniej korzystnych
warunkow zatrudnienia pracowni-
kow niz wynikajace z umow o pra-
c¢ zawartych z tymi pracownika-
mi, w zakresic | przez czas ustalo-
ne w porozumieniu. Po uplywie
wskazanego w porozumieniu okre-
su zawieszone warunki zatrudnie-
nia ulegajg automatycznemu od-
wieszeniu.

Poza tym zasady zawierania po-
rozumienia o stosowaniu mniej ko-
rzystnych warunkow zatrudnienia
nie rozniy sig od zasad obowigzuja-
cych przy porozumieniu zawiesza-
jacym przepisy zakladowe, gdyz

ma tu odpowiednie zastosowanie
art. 9% par. 1-4 k.p.

Zawieszenie
uktadu zbiorowego

Kolejnym rozwigzaniem  stuza-
cym zmnigjszeniu obcigzen wobec
pracownikow w razie klopotow fi-
nansowych pracodawcy moze by¢
zawiceszenie ukladu zbiorowego
pracy. Artykul 24177 k.p., zezwala
stronom ukladu zaktadowego - ze
wzgledu na sytuacj¢ finansowy
pracodawcy - na porozumienice sig
co do zawieszenia w calosci lub
czesci przepisow ukladowych.

Przepis ten przewiduje trzy roz-
ne warianty zawieszenia obowigzy-
wania ukladu zbiorowego, w zalez-
nosci od tego, jakie uklady obowia-
zujg u pracodawcy. W kazdym
przypadku jednak o dopuszczalno-
$ci zawarcia takiego porozumicnia
decyduje sytuacja linansowa pra-
codawcy, ktorej oceny dokonujq
strony ukladu. W kazdej z wymie-
nionych sytuacji istnicje tez obo-
wigzek zgloszenia porozumienia
odpowicdnio do rejestru ukladow
zakladowych lub ponadzaklado-
wych.

Zawarcie porozumicnia powo-
duje. ze w zakresic | przez czas
w nim okreslony nie stosuje sig
z mocy prawa wynikajacych z ukla-
du ponadzakladowego oraz z ukia-
du zakladowego warunkow umow
o pracg i innych aktow stanowia-
cych podstawg nawigzania stosun-
ku pracy. Oznacza to, ze porozu-
mienie takie nie dotyczy postano-
wien umow o prace, statuujicych
uprawnienia pracownika nieznaj-
dujgce podstawy w przepisach
uktadowych lub przekraczagjee za-
kres uprawnien przewidzianych
w zawieszonym uktadzie.

Wypowiedzenie
zmieniajace

Jako srodek zaradezy w razie
ktopotow finansowych pracodaw-
cy moze sluzy¢ takze wypowiedze-
nie zmieniajiyce. W zaleznoscei od
sytuacji zaistnialej w zakladzie,
pracodawca moze bowiem w dro-
dze zmiany warunkow umownych
zmmniejszyé obcigZenia wobee po-
szczegolnych pracownikow, zmo-
dyfikowac¢ struktur¢ stanowisk
w zakladzie lub zmieni¢ organiza-
cjg¢ pracy.

Pracownik nie moze by¢ jed-
nak obarczony poczuciem cigglej
niepewnosci co do powierzonej
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Efektem zawieszenia postano-
wien uktadu zbiorowego pra-
cy nie moze by¢ wiec sytuacja,
w ktérej w stosunku do pra-
cownikow beda stosowane
warunki zatrudnienia mniej
korzystne niz gwarantujg to
przepisy ustawowe.

Tryby zawieszania przepisow ukiadowych

Kogo dotyczy

Warunkl zawleszenla

| wariant dotyczy sytuacji, gdy praco-
dawca objgty jest tylko ukla-

dem zakiadowym.

uprawnienie do zawieszenia jego stosowania
stuzy stronom tego ukladu, kiore okreslag
okres zawieszenia stosowania ukfadu, nie
dtuzszy jednak niz do 3 lat, oraz jego zakres.

I wariant dotyczy pracodawcy, u ktdre-
g0 obowiazuje zaréwno uktad
zakladowy, jak i ponadzakia-

dowy.

w tym przypadku strony uktadu zakiadowe-
go moga zawiesiC stosowanie obu ukia-
déw, w oznaczonej przez siebie czgsci lub
w calosci. | w te] sytuacii okres zawieszenia
uktadow zostat ograniczony do 3 lat

Il wariant odnosi si¢ do pracodawcy,
u ktorego obowiazuje tytko

uktad ponadzakiadowy.

uprawnienie do zawieszenia stosowania te-
go ukfadu, w catosci lub czesci, przystugu-
je stronom uprawnionym do Zawarcia ukla-
du zaktadowego, ktdre moga to uczynic na
okres 3 lat.

podstawie,
sowe,

diuzszy niz trzy lata.

Czego pracodawcy nie wolno:

» zawiesi¢ w drodze porozumienia stosowania przepiséw kodeksu
pracy, innych ustaw oraz aktow wykonawczych wydanych na ich

» zawrze¢ porozumienia w przypadku innych ktopotéw niz finan-

» zawiesi¢ stosowania przepisow wewnatrzzakladowych na okres

mu umownie pracy, dlatego decy-
zje pracodawcy w tym zakresie
nie sgq calkowicie dowolne. Ela-
stycznos¢ w zakresie modyfikacji
warunkow umownych ma zakre-
slone granice w przepisach ko-
deksu pracy. Pracodawca, chcac
dokona¢ takich zmian, musi bo-
wiem postuzy¢ sic wypowiedze-
niem warunkow pracy lub placy
(art. 42 par. | k.p.) albo uzyskac
aprobatg pracownika w drodze
porozumienia zmieniajycego. Do-
tyczy to syluacji, w ktorych za-
chodzi  potrzeba  dokonania
zmian o charakterze trwalym.

Warto podkreshé, 2e wypowie-
dzenia zmieniajycego wymaga
tylko istotna zmiana warunkow
wynikajgcych z umowy o pracg.
Za takie uwaza si¢ bez wgtpienia
cmiany (na nickorzyse) w sferze
placowej pracownika. Chodzi tu
o zmiany dotyczace zaréwno pen-
sji zasadniczej pracownika, jak
i innych sktadnikow jego wyna-
grodzenia.
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Pracownik zatrudniony na sta-
nowisku kierownika ds. pla-
nowania i rozwoju kadr otrzy-
muje dotychczas wynagro-
dzenie zasadnicze w stalej
miesigcznej kwocie 3000 zi,
stalg miesieczng premie sta-
nowiaca 20 proc. pensji za-
sadniczej oraz dodatek funk-
cyiny w wysokosci 500 zt
Z uwagi na koniecznosé¢ obni-
zenia wydatkow z funduszu
plac, pracodawca postanowit
pozbawi¢ go dodatku funkcyj-
nego oraz miesigcznej premii,

s
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Pracodawca moze podjac de-
cyzje o obnizce pensji pracow-
nika. W takiej sytuacji musi
mu jednak wreczy¢ wypowie-
dzenie zmieniajace.

a w ich miejsce wprowadzic
premie uznaniowg uwarunko-
wang efektami pracy w wyso-
kosci do 50 proc.

W tym przypadku musi wiec
dokonac wypowiedzenia
zmieniajacego, gdyz nawet
jezeli mogtoby sie wydawac,
7e podwyzka premii do 50
proc. przewyzszytaby dotych-
czasowg place pracownika,
to jednak wcale nie musi to
oznacza¢ korzystnej zmiany
ptacowej dia pracownika.
Proponowana premia ma bo-
wiem mie¢ charakter uzna-
niowy i jest uzalezniona od
efektow pracy. W konse-
kwencji nie zawsze bedzie
wigc skfadnikiem wliczanym
do podstawy ustalania innych
swiadczen naleznych pra-
cownikowi. W przeciwien-
stwie wigc do obecnej sylu-
acji, kiedy to pracownik ma
prawo do comiesigcznej pre-
mii i stalego dodatku, po
zmianie nie bedzie miat gwa-
rancji, ze co miesiac uzyska
premie na najwyzszym pozio-
mie 50 proc., a co wiecej,
moze jej w ogdle nie otrzy-
mac, jezeli nie osiggnie od-
powiednich etektow pracy.

dokonczenie na str. 28



Ograniczanie praw pracownikow
dla ratowania przedsiebiorstwa

dokoficzenle ze str. 27

Zmiana organizacji pracy

Pracodawea  znajdujycy — sig
w trudnej sytuacji nie musi jednak
od razu mysle¢ o obnizece wynagro-
dzen pracownikow. W pierwszej
kolejnosci moze poszukac rozwig-
zan mniej dla nich dolegliwych,
np. zmodyfikowac strukturg stano-
wisk w zakladzie lub zmieni¢ orga-
nizacj¢ pracy. Rowniez tego rodza-
ju dzialania moga prowadzi¢ do
obnizenia kosztéow i stuzyé¢ jedno-
cze$nie poprawie kondycji zakla-
du. Wymagaja one zastosowania
wypowiedzenia zmieniajacego tyl-
ko wiedy, gdy w ich efekcie mialo-
by dojs¢ do zmiany istotnych wa-
runkow umow o prace.
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Pracownik zostat przeniesio-
ny do innego dziatu. Zostat
tam zatrudniony na takim sa-
mym stanowisku i z zachowa-
niem dotychczasowej ptacy.
Przeniesienie pracownika do
innej komorki organizacyjnej
zaktadu, przy zachowaniu do-
tychczasowego stanowiska
pracy i wynagrodzenia, nie wy-
maga wypowiedzenia zmienia-
jacego ani tez zgody pracow-
nika, jezeli w umowie o prace
wymieniony jest jedynie zaktad
pracy, bez wskazania konkret-
nej jego komorki organizacyj-
nej. Gdyby jednak przeniesie-
nie takie spowodowato obni-
zenie pensji pracownika albo
zmiang rodzaju wykonywanej
pracy, pracodawca musiatby
dokonac¢ wypowiedzenia mu
warunkow pracy lub uzyskaé
jego zgode w drodze porozu-
mienia zmieniajacego.

Zwolnienia grupowe

Zmnigjszanie zobowigzan wobec
pracownikow w trybie zawieszania
przepiséw umownych lub zaklado-
wych moze okazac si¢ jednak roz-
wigzaniem niedostatecznym. Wow-

czas pracodawca moze podjaé decy-
zj¢ o indywidualnych zwolnieniach
7 pracy, a w razic powaznicjszych
problemoéw moze by¢ zmuszony do-
konaé¢ zwolnien grupowych.

Pracodawca, ktory z uwagi na
trudng sytuacjg¢ ckonomiczng staje
przed koniecznoscia ograniczenia
stanu zatrudnienia, powinien usta-
lic obicklywne kryleria doboru
pracownikéw do zwolnienia. Nie
moze jednak dziwi¢, ze dokonujac
wyboru bgdzie on przede wszyst-
kim zmierzat do pozostawicnia ta-
kiej kadry, ktora w jego ocenic da
mu skuteczniejszq gwarancje wyj-
$cia z kryzysu finansowego.

Dwie réine sytuacje

Na wstepie nalezy jednak wyraz-
nie odroznié¢ dwic sytuacje, w ja-
kich moze dochodzi¢ do zwolnicn
dokonywanych z przyczyn doty-
czacych pracodawcy. Innym rygo-
rom podlegaja bowiem pracodaw-
cy zatrudniajacy mniej niz 20 pra-
cownikéw, a innym zatrudniajgcy
co najmniej 20 pracownikow. Do
tych ostatnich stosuje si¢ bowiem
przepisy ustawy 2z dnia 13 marca
2003 r. o szczegolnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn nicdo-
tyczacych pracownikow (Dz.U. nr
90, poz. 844 z pozn. zm.).

Przepisy tej ustawy stosuje si¢
bowiem w razie koniecznosci roz-
wigzania przez pracodawcg zatrud-
niajacego co najmniej 20 0sob sto-
sunkow pracy z przyczyn niedoty-
czacych pracownikéw, w drodze
wypowicdzenia dokonanego przez
pracodawce, a takze na mocy poro-
zumienia stron, jezeli w okresie
nieprzekraczajagcym 30 dni zwol-
nicnie obejmuje co najmnie;j:
» 10 pracownikow, gdy pracodaw-
ca zatrudnia mniej niz 100 pra-
cownikow,
10 proc. pracownikow, gdy pra-
codawca zatrudnia co najmnicj
100, jednakze mniej niz 300 pra-
cownikow,
30 pracownikéw, gdy pracodaw-
ca zatrudnia co najmniej 300 lub
wigcej pracownikow.

Ustawa ta wprowadza okreslona
procedur¢ dokonywania zwolnien
grupowych, zobowigzujac praco-
dawce do konsultowania zamiaru
zwolnien z dzialajaca u niego orga-
nizacjy zwiazkowq, a w razic jej
braku z przedstawicielem pracow-
nikow wylonionym w trybie przyje-
tym w zakladzie. Poza tym praco-
dawca, wspoldzialajye 2 dziatajacy-
mi u nicgo organizacjami zwigzko-
wymi, ma obowigzek zawrzed po-
rozumienie w tym zakresie albo je-
zeli nie dziataja u niego zwiazki za-
wodowe, ustali¢ regulamin zwol-
nien po uprzedniej konsultacji
7 przedstawiciclem zatogi.
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Pracodawca dokonujacy zwol-
nieft grupowych musi pamie-
tac, ze nie wszystkim pracow-
nikom moze on wypowiedzie¢
umowy o prace. Niektérzy
z nich korzystaja bowiem ze
szczegblnej ochrony stosunku
pracy, ktéra nie pozwala pra-
codawcy na ujecie ich w wyka-
zie osob zwalnianych.

Zardwno porozumienie, jak i re-
gulamin okreslaja zasady posi¢po-
wania w sprawach dotyczacych
pracownikdéw objetych zamiarem
zwolnienia, a w szczegdlnosci
okreslajy liczbg pracownikow obje-
tych zwolnieniami i grupy zawodo-
we, do ktorych oni nalezg, kolej-
nos$¢ dokonywanych zwolnien oraz
kryteria doboru pracownikow do
zwolnienia.

Regulacje te sq dla pracodawcy
wiazace, co oznacza, ze przy ty-
powaniu pracownikow do zwol-
nienia musi on uwzgledniac¢ Kkry-
teria doboru pracownikow, jakie
zostaly w nich przyjete. Nalezy
jednak podkreslié, z¢ kryteria te
mogy  by¢ rozne i zarowno
uwzgl¢dniaé staz pracowniczy,
wiek, sytuacje¢ rodzinng lub zycio-
wq pracownikow, jak i wyksztal-
cenie, fachowos¢ i ich przydat-
nos¢ do pracy.

Inaczej przedstawia si¢ sytuacja,
gdy pracownik ma by¢ zwolniony
2 przyczyn go niedotyczacych,
przez pracodaweg, u ktorego za-
trudnionych jest mniej niz 20
osob. Taki pracodawca samodziel-
nie ustala kryteria doboru pracow-
nikow do zwolnienia, kierujac si¢
przede wszystkim interesem swojej
firmy.

Kiedy przystuguje
odprawa pieniezna

Klopoty finansowe nie zwalniajy
pracodawcy z obowigzku wyplaty
pracownikom stosownych odpraw.
Takie dwiadczenie przysluguje na-
tomiast pracownikowi w razie utra-
ty miejsca pracy z przyczyn niele-
Zacych po jego stronie. Nalezy sig¢
ono od pracodawcey objetego prze-
pisami ustawy z dnia 13 marca
2003 r., a wigc zatrudniajgcego co
najmniej 20 pracownikow.

Odprawa ta przystuguje, jezeli
konieczno$¢ dokonania zwolnien
podyktowana jest przyczynami nie-
Zwigzanymi z pracownikami i nie
podlega ograniczeniom z uwagi na
alternatywne zrodta dochodu uzy-
skiwanego przez zwalnianego pra-
cownika. Stanowi ona bowiem re-
kompensatg dla kazdego pracowni-
ka, ktory utracil pracg w ramach
zwolnien grupowych. a takze indy-
widuainych, niezaleznie od tego,
czy ma zagwarantowany inny do-
chod po zwolnieniu czy tez nie.
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Pracodawca w ramach zwol-
nien grupowych zwolnit pra-
cownika, ktory rownolegle
Z zatrudnieniem prowadzit wia-
sny sklep. Mimo to przystugu-
je mu odprawa pieniezna.

Rekompensujacy charakter
odprawy pieniezne] oznacza,
ze przysluguje ona zawsze,
gdy zwolinienie nastepuje
z przyczyn okreslonych
w ustawie. W zakresie uzy-
skania do niej prawa nie ma
aktualnie znaczenia, jaka jest

sytuacja materialna zwalnia-
nego pracownika i czy uzy-
skuje on inne dochody. np
z tytulu dziatainosci gospo-
darczej prowadzonej na wta-
sny rachunek. Nowa ustawa
nie przewiduje bowiem nega-
tywnych przestanek wylacza-
jacych prawo do odprawy
w  przypadku posiadama
przez pracownika alternatyw-
nych 2rodet dochodu. Diate-
go tez pracownik, ktory utra-
cit prace w ramach zwolnien
grupowych, zachowuje prawo
do tego swiadczenia, nawet
jezeli w czasie zatrudnienia
prowadzit rownolegle wtasng
dziatalnosc.

Wysokose odprawy pienigzne)
przystugujgee) pracownikowi.
w zwigzku 7 rozwigzaniem stosun-
ku pracy z przyczyn od niego nie-
zaleznych. uzalezniona jest od za-
ktadowego stazu, jakim legitymuje
si¢ zwalniany pracownik. [ wynosi:
jednomiesigezne  wynagrodze-
nie, jezeli pracownik przepraco-
wil u danego pracodawcey mniey
niz 2 lata,
dwunmiesigezne  wynagrodzenie.
jezeli staz zakladowy wynosi co
najmniej 2 lata, jednak nie wie-
cej niz 8 lat oraz
trzykrotnosc wynagrodzenia. je-
7eli pracownik przepracowal
u danego pracodawcey ponad
8 lat.

Zatem wysokos¢ naleznej odpra-
wy zostala z jednej strony zrozni-
cowana w zaleZznosci od stazu za-
kladowego pracownika, z wyrazng
preferencias dluzszego okresu za-
trudnienia u pracodawcy, ktory do-
konuje zwolnienia, z drugiej zas -
od wysokosci wynagrodzenia po-
bieranego przez pracownika w cza-
sie trwania stosunku pracy. W kaz-
dym jednak proypadka wysokose
odprawy pienigznce nie moze prze-
kraczac kwoty pigtnastokrotnego
minimalnego wynagrodzenia za
pracg, obowigzujacego w dniu roz-
wigzania stosunku pracy.

Danuta Klucz




