ZWOLNIENIA GRUPOWE PO NOWEMU

Instytucja zwolnien grupowych, ktora pojawita si¢ w Polsce wraz ze
zmiang systemu gospodarczego z poczgtkiem 1990 roku, zostala zaprojektowana
w taki sposob, aby stuiyé zarowno interesom pracodawcow, ktorzy nagle zostali
zmuszeni do elastycznego operowania ilosciqg zatrudnionych, jak i chronié
podstawowe interesy socjalne pracownikow.

Instytucja nie spotkala si¢ ze szczegdlnie cieplym priyjeciem ani ze
strony pracodawcow, ktorzy zarzucali jej nadmierng ochrone pracownikow, ani
ze strony tych ostatnich, gdy? ich zdaniem godzila 7 podstawowe prawo do
pracy, jakie gwarantowaly Konstytucje. Zwolnienia grupowe wprowadzily
bowiem na rynek pracy nieznane do tej pory zwyczaje konkurowania o prace i
zwigzang 7 tym niepewnos¢ zatrudnienia.

Nowelizacja ustawy z 1989 o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkow pracy z przycezyn dotyczgcych zaktadu pracy,
dokonana tzw. wielkq nowelizacjqg prawa pracy zawartq w ustawie 7 dnia
26.07.2002 wprowadzila zasadnicze — oczekiwane przez pracodawcow — zmiany
systemu zwolnien grupowych. Zmiany te wchodzg w Zycie 7 dniem 01.07.2003.
Nie bez znaczenia dla systemu zwolnien grupowych obowiqzujgcego w naszym
kraju jest uchwalona w dniu 13.03.2003 roku ustawa o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania 7 pracownikami stosunkow pracy 7 przyczyn nie dotyczgcych
indywidualnie pracownikow. Chociai ustawa ta formalnie wchodzi w Zycie z
dniem 01.01.2004 roku, niemniej jednak z dniem 01.07.2003 rowniez nowelizuje
obowigzujqcq ustawe o tzw. zwolnieniach grupowych z roku 1989.

Zmiany wprowadzone wymienionymi ustawami omawiamy ponizej.

Spis tresci:

przestanki zwolnien grupowych,

tryb zwolnien grupowych,

ograniczenie ochrony pracownikéw przy zwolnieniach grupowych,
zwolnienia indywidualne na podstawie przepisow o zwolnieniach
grupowych,

5. Swiadczenia na rzecz zwalnianych pracownikow.
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1
Przestanki zwolnien grupowych

Ustawa z 1989 roku o szczegélnych =zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn dotyczacych pracodawcy zawiera
przepisy ustanawiajace szczegélny tryb rozwigzywania przez pracodawce
stosunkow pracy. Jest to tryb czgsciowo odrebny od ogdlnej regulacji dotyczacej
rozwigzywania stosunkow pracy za wypowiedzeniem zawartej] w Kodeksie pracy.

Przepisy powotanej ustawy o tzw. zwolnieniach grupowych od dnia
01.07.2003 r. stosuje si¢ tylko do zakladoéw pracy zatrudniajacych co najmniej 20



pracownikow, przy czym ustawa nie wskazuje wyraznie, jak liczy¢ tych
pracownikow, czy w przeliczeniu na etaty, czy na ilo$¢ osob. Postugujac sig¢
wykladnig jezykowa, mozna jednak stwierdzi¢, iz chodzi tu o faktyczng ilos¢
pracownikow, nie za$ o etaty. Wskazaé nalezy, iz ustawe stosuje si¢ do kazdego
pracodawcy, ktory zatrudnia 20 pracownikdéw 1 wiecej. Zatem, poprawnie, spod
dzialania ustawy wypadaja ci pracodawcy, ktorzy najwyzej zatrudniaja 19
pracownikow.

Przyktad: Pracodawca A zatrudnia 18 pracownikow na peiny etat, co daje 18
etatow, a pracodawca B zatrudnia 30 pracownikow na pot etatu, czyli ma tqcznie
15 etatow. Spod dziatania ustawy wypadnie jedynie pracodawca A, gdyz tylko on
zatrudnia mniej niz 20 pracownikow.

Przepisami ustawy objeto tez wszystkich pracodawcow, bez wzgledu na ich
wielko§¢ 1 forme¢ organizacyjno-prawng. Ustawe stosuje si¢ zatem do
pracodawcow bedacych osobami prawnymi, nie majacych osobowosci prawnej
spotek prawa handlowego, przedsigbiorcow jednoosobowych, jak réwniez do
zaktadow rzemies$lniczych, do agentéw zatrudniajacych pracownikow, czy do
przedsigbiorcOw zagranicznych dziatajacych w Polsce. Ustawa nie dotyczy
natomiast osob fizycznych zatrudniajacych pracownikow do obstugi wiasnej lub
osob bliskich (np. stuzba domowa, chory zatrudniajacy pielegniarke, matka
zatrudniajaca au pair do dziecka).

Przepisow ustawy nie stosuje si¢ do pracownikéw mianowanych.
Pracownikom tym przyshuguje jedynie odprawa opisana nizej, jesli lacznie
wystgpia dwie przestanki:

1. jesli zajda zdarzenia uprawniajace pracodawce do dokonywania zwolnien

grupowych,

2. jezeli przepisy regulujace prawa i obowiazki danej kategorii pracownikow

mianowanych nie przewidujg zadnych $wiadczen z tytulu zwolnien
grupowych.

Rozwigzanie umowy za wypowiedzeniem moze nastagpi¢ na zasadach
okreslonych w ustawie o zwolnieniach grupowych w dwoch sytuacjach:

1. gdy pracodawca dokonuje grupowego zmniejszenia zatrudniania z
przyczyn, ktore go dotycza,
2. gdy nastepuje ogloszenie likwidacji lub upadtos¢ pracodawcy.

W pierwszym przypadku zastosowanie ustawy uwarunkowane jest
wystapieniem lacznie dwoch przestanek:

1. nastepuje zmniejszenie zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych lub w
zwigzku ze zmianami organizacyjnymi, produkcyjnymi albo
technologicznymi, w tym takze, gdy zmiany maja na celu polepszenie
warunkow pracy lub warunkow srodowiska naturalnego,



2. powyzej opisane przyczyny powoduja koniecznos¢ jednorazowego lub w
okresie nie dluzszym niz 3 miesigce rozwigzania stosunkow pracy z
grupg pracownikow obejmujaca co najmniej:

1) 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100
pracownikow,

2) 10% pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia przynajmniej 100,
jednakze mniej niz 300 pracownikow,

3) 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia 300 lub wigcej
pracownikow.

Przyczyny uzasadniajace zwolnienia grupowe zostaty ujete w ustawie
ogoblnie, wobec czego spora rola w ich dookreslaniu i precyzowaniu przypadta
orzecznictwu sgdowemu 1 nauce prawa. | tak same zmiany organizacyjne
polegajace wylacznie na modyfikacji rodzaju 1 zakresu czynno$ci na
poszczegbdlnych stanowiskach, bez zmniejszenia stanu zatrudnienia, nie
uzasadniajg powotania si¢ pracodawcy na art. 6 w zwigzku z art. 1 ust. 1 ustawy z
dnia 28 grudnia 1989 r. o0 szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie
niektorych ustaw. Z kolei likwidacja stanowiska pracy w ramach rzeczywistych
zmian organizacyjnych, polegajacych na zmniejszeniu zatrudnienia, uzasadnia
wypowiedzenie pracownikowi umowy O prace. Rowniez przyczyna
uzasadniajaca zwolnienia grupowe jest potaczenie zadan realizowanych uprzednio
na dwoch lub wigcej stanowiskach w ramach jednego stanowiska jezeli w
zwigzku z tym nastgpuje ograniczenie zatrudnienia w wyniku potaczenia dwoch
stanowisk pracy. Podobnie rzecz si¢ ma z sytuacja, gdy zmniejszenie zatrudnienia
wigze si¢ z ograniczeniem zadan, ktorych zwalniany pracownik bezposrednio nie
realizowat w ramach swoich obowigzkéw pracowniczych. Zwolnienie grupowe
uzasadnia¢ moze tez przeksztalcenie pracodawcy, jego potaczenie lub podziat.
Réwniez zastosowanie ustawy uzasadnia outsourcing, czyli powierzenie czesci
zadan wykonywanych do tej pory przez pracownikéw odrgbnemu podmiotowi,
ktore te zadania bedzie Swiadczyt na podstawie umowy cywilnoprawne;.

Przyktad: Pracodawca zatrudnia 115 pracownikow, sposrod ktorych 11 jest
zatrudnionych przy obstudze rachunkowosci i ksiggowosci firmy. Dodatkowo
pracodawca zatrudnia radce prawnego. Jezeli pracodawca zwolni pracownikow
zajmujqgcych sie ksieggowosciq oraz radce i zadania wykonywane dotychczas przez
nich powierzy zewnetrznej firmie rachunkowej wspoipracujgcej z kancelarig
prawng, bedziemy mieli do czynienia ze zwolnieniami grupowymi, jako Ze
pracodawca dokonat zmian organizacyjnych polegajgcych na przekazaniu czesci
wykonywanych zadan firmie zewnetrznej.

Przede wszystkim jednak przestanki uprawniajace do dokonywania zwolnien
grupowych zwigzane s3 z tym, iz gospodarka ma tendencj¢ do rozwoju
cyklicznego, za czym musza podgza¢ zmiany u przedsigbiorcéw. A zatem
najwigksze znaczenie, jesli idzie o przyczyny uzasadniajgce zwolnienia grupowe
beda mialy przyczyny stricte ekonomiczne zwigzane z pogorszeniem si¢ sytuacji



finansowej pracodawcy wskutek zmniejszenia popytu na jego towary lub ushugi,
niemozno$cia wywigzania si¢ z zaciggnigtych kredytow, niewyptacalnos$cia
kontrahentéw, co powoduje utrate ptynnosci finansowej pracodawcy itp. Jednak
pewne znaczenie bgda mialy réwniez przyczyny, ktérych nie da si¢ wprost
zakwalifikowa¢ jako lezgce po stronie pracodawcy. Chodzi tu na przyktad o
sytuacje, gdy zaktad pracy uleglt pozarowi, kiedy najem lokalu, w ktorym miescit
si¢ sklep zostat wypowiedziany przez wynajmujgcego bez winy pracodawcy, czy
kiedy zmienity si¢ stawki podatkowe czy celne i spowodowaty nieoptacalnos¢
prowadzenia dziatalno$ci gospodarcze;.

Przyktad: Wprowadzenie wysokich cel na import uzywanych samochodow
wywolato upadek wielu przedsiebiorcow prowadzgcych warsztaty samochodowe,
ktore do chwili wprowadzenia barier celnych radzily sobie dobrze i nie mialy
ktopotow ekonomicznych.

Podkre$lenia wymaga fakt, iz zaistnienie wspomnianych powyzej
przyczyn ekonomicznych, organizacyjnych, produkcyjnych czy ,.ekologicznych”
zachodzacych po stronie pracodawcy uzasadnia dokonywanie wypowiedzen,
jezeli wiaze si¢ z faktycznym zmniejszeniem stanu zatrudnienia. Sagdownictwo
stoi bowiem na stanowisku, ze jezeli pracodawca dokonuje zwolnien grupowych,
a jednoczes$nie przyjmuje do pracy nowych pracownikow, to takie dzialanie moze
nie stanowi¢ zwolnienia grupowego. Oznacza to, ze w sytuacji gdy sad uzna, ze
nie doszlo do zwolnienia grupowego, kazde konkretne wypowiedzenia umowy o
prace bedzie badane pod katem jego zasadnos$ci zgodnie z art. 45 Kodeksu pracy.
Sadu nie s3 uprawnione do badania celowo$ci 1 zasadno$ci zmniejszania
zatrudnienia przez danego pracodawce, moga jednak badaé czy zmniejszenie
stanu zatrudnienia jest obiektywne 1 prawdziwe. Warunek zmniejszenia
zatrudnienia zostaje spetniony wtedy, gdy w wyniku zmian organizacyjnych czy
trudnosci ekonomicznych nastgpi rozwigzanie stosunku z pracownikiem lub grupa
pracownikow. Objecie zwalnianych pracownikOw przepisami ustawy nastapi
takze wtedy, kiedy stosunek pracy zostanie rozwigzany w wyniku nieprzyjecia
przez nich warunkéw zaproponowanych przez pracodawce w wypowiedzeniu
warunkow pracy lub placy. Do zastosowania przepisow ustawy wobec
zwalnianych pracownikdw bez znaczenia jest tez fakt, Zze przeprowadzone
zmniejszenie zatrudnienia w zakladzie pracy ma charakter przejSciowy,
przyktadowo w sytuacji zmniejszonej sezonowo koniunktury, a zwlaszcza gdy
zmiany organizacyjne polegaja na zmianie struktury zatrudnienia powodujacej
utrate miejsca pracy przez poszczegdlne grupy zawodowe pracownikow
zatrudnionych dotychczas przez pracodawcg. Dodatkowo warto przypomniec, ze
przyczyny opisane w art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych moga
stanowi¢ jeden z kilku powodow uzasadniajacych wypowiedzenie.

Przyktad: Pracodawca zatrudnial pracownice, ktora czesto chorowata, a przez to
dezorganizowata tok pracy w przedsiebiorstwie. Pracodawcy pogorszyta sie
sytuacja ekonomiczna i postanowit dokonac zwolnien grupowych. W ramach tych
zwolnien, bedzie mogl takie wypowiedzie¢ umowg tej pracownicy, jako Ze



pracodawca dokonujgc zwolnien ma prawo braé pod uwage przydatnosé
poszczegolnych pracownikow dla potrzeb jego przedsiebiorstwa. W oswiadczeniu
o wypowiedzeniu skierowanym do pracownicy pracodawca winien zatem wskaza¢
zarowno przyczyny z ustawy o zwolnieniach grupowych jak i dodatkowe
przyczyny powodujgce nieprzydatnos¢ pracownicy do pracy, czyli jej czestq
absencje.

Zaznaczy¢ nalezy, iz instytucja zwolnien grupowych znajduje
zastosowanie nie tylko przy rozwigzywaniu umoéw o prace za wypowiedzeniem
dokonywanym przez pracodawce, lecz takze w tej sytuacji, gdy pracownik ztozyt
pracodawcy propozycj¢ rozwigzania umowy O prac¢ za porozumieniem stron.
Wystapienie przez pracownika z inicjatywa rozwigzania stosunku pracy na
zasadzie porozumienia stron nie oznacza bowiem przekres§lenia istnienia
przyczyn, o jakich mowa w art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych, jezeli
pracownik byl przeswiadczony i wynikato to z zachowania pracodawcy, ze
istnieje potrzeba zmniejszenia stanu zatrudnienia, w tym likwidacji stanowiska
jakie zajmuje (por wyrok SN z dnia 11.12.2001, sygn. akt II UKN 654/00).

Przykiad: Zaktad pracy A od pot roku ma trudnosci finansowe i nieregularnie
placi pracownikom pensje. Pracownicy jednego dziatow zatrudnieni w A
otrzymali od innego pracodawcy, B, propozycje podjecia tamze zatrudnienia.
Wystgpili oni wiec do pracodawcy A z propozycjq zawarcia porozumien w
przedmiocie rozwiqzania stosunku pracy. Zawarte przez nich porozumienia sq
zwolnieniem grupowym, jesli ilos¢ pracownikow, ktorzy rozwiqgzali stosunek pracy
odpowiada kryteriom zawartym w art. 1 ust. I ustawy.

Jesli idzie o druga z przestanek zastosowania ustawy, a mianowicie
dokonanie wypowiedzenia okreslonej grupie pracownikow w okreslonym czasie,
to od dnia 01.07.2003 zmianie ulegly kryteria iloSciowe pracownikow przy
kwalifikowaniu zwolnien grupowych. Korzystniej dla matych pracodawcow
uregulowano prog, od ktéorego mamy do czynienia ze zwolnieniem grupowym. W
chwili obecnej pracodawca zatrudniajacy od 20 do 99 pracownikow dokonuje
zwolnienia grupowego dopiero wtedy, gdy zwalnia conajmniej 10 pracownikow.
Czyli pracodawca zatrudniajacy przyktadowo 50 pracownikéw, bedzie dokonywat
zwolnien grupowych dopiero, kiedy w okresie 3 miesigcy wreczy wypowiedzenia
nie mniej niz 10 pracownikom, podczas gdy w poprzednim stanie prawnym taki
pracodawca dokonywalby zwolnienia grupowego zwalniajac juz 5 pracownikow.
Procentowo zatem w stanie prawnym obowigzujacym od 01.07.2003 taki
pracodawca zwolni az 20% pracownikéw, podczas gdy poprzednio zwalniat 10%.

Sytuacja matych pracodawcow stata si¢ wiec podwojnie korzystna. Tych
catkiem malych wykluczono bowiem w ogole spod dziatania ustawy, a tym
wigkszym podniesiono prog procentowy zwolnien grupowych, dzigki czemu
wielu z nich uniknie ucigzliwej procedury dokonywania tych zwolnien.

Przy dokonywaniu zwolnien grupowych ilo$¢ pracownikow winno si¢
ustala¢ wedle ,,gtéw”, nie za§ wedtug etatow. Dodatkowo istotne jest, iz zgodnie z



uchwalg SN z 18.10.1994 (sygn. akt [ PZP 43/94), liczebnos¢ grupy pracownikow
zakwalifikowanych do wypowiedzenia z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy
ustala si¢ bez uwzglednienia pracownikow, ktorych umowy o prace rozwigzuja
si¢ z uptywem czasu, na ktéry byly zawarte (art. 30 § 1 pkt 4 KP).

Zatem ustalajac ilo§¢ pracownikow zatrudnionych w zakladzie
liczcymy ilo$S¢ pracownikow i nie uwzgledniamy przy tym pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony. Biorac pod uwage fakt, ze obecnie mozliwe
jest zatrudnianie pracownikoéw na dowolng ilo$¢ kolejno po sobie nastgpujacych
umoéw, daje to ciekawe mozliwosci ,,uelastyczniania” przepisOw o zwolnieniach
grupowych.

Odnosnie kwestii liczenia 3-miesi¢cznego terminu, o ktérym mowi
ustawa, to przyjeto w orzecznictwie, iz moment ten liczy si¢ od pierwszego
wypowiedzenia (por wyrok SN z dnia 20.09.1994 r., sygn. akt I PRN 63/94). Nie
jest przy tym jasne, czy chodzi o moment zlozenia tego wypowiedzenia
pracownikowi czy tez o0 moment rozpoczecia biegu terminu wypowiedzenia, a jak
wiadomo oba te zdarzenia czasami moze dzieli¢ niemal miesigc czasu. Logika
nakazywalaby traktowac jako dzien poczatkowy 3-miesiecznego terminu, dzien w
ktorym wreczono wypowiedzenie pierwszemu pracownikowi z  grupy
wytypowanych do zwolnienia.

Szczegélna przyczyng jest upadlos¢ i likwidacja pracodawcy. Tryb i
przestanki postepowania upadio$ciowego reguluja jeszcze obecnie (do
01.10.2003) przepisy rozporzadzenia Prezydenta RP z 24.10.1934 — Prawo
upadtosciowe, za$ tryb postgpowania likwidacyjnego przepisy dotyczace danej
kategorii przedsigbiorcow, do ktérych zalicza si¢ pracodawca, w tym przede
wszystkim przepisy ustawy z 15.09.2001 — Kodeks spotek handlowych.

11
Tryb zwolnien grupowych

Dokonywanie zwolnien grupowych nastepuje w szczegolnym trybie. Po
podjeciu decyzji o dokonywaniu zwolnien grupowych, kierownik zaktadu pracy —
czyli osoba lub organ zarzadzajacy pracodawca albo osoba wyznaczona w ramach
struktury pracodawcy do dokonywania czynno$ci z zakresu prawa pracy —
zawiadamia o tym na pisSmie zaktadowa organizacj¢ zwigzkowq nie pdZniej, niz
na 30 dni przed terminem dokonywania wypowiedzen. Warto wskaza¢, iz
jezeli u pracodawcy dziala wiecej organizacji zakltadowych, wszystkim tym
organizacjom nalezy przekaza¢ zawiadomienie, chyba ze dla potrzeb zwolnien
grupowych stworzg one wspolng reprezentacje. Z kolei uprawnienia zaktadowe;j
organizacji zwigzkowej przysluguja tylko takiej organizacji ktéra u danego
pracodawcy zrzewsza co najmniej 10 cztonkéw bedacych pracownikami lub
osobami wykonujacymi prace na podstawie umowy o prace nakladcza u
pracodawcy objetego dziataniem tej organizacji albo funkcjonariuszami stuzb
panstwowych, petlnigcymi sluzbe w jednostce objetej dziataniem tej organizacji.
Zaktadowa organizacja zwigzkowa winna przedstawi¢ - co kwartat - wedtug stanu
na ostatni dzien kwartatu - w terminie do 10 dnia miesigca nastgpujacego po tym



kwartale, pracodawcy informacje¢ o tacznej liczbie cztonkow tej organizacji, w
tym o liczbie czlonkéw, o ktérych mowa w ust. 1.

W zawiadomieniu o zamiarze zwolnien pracodawca winien przekazac
zakladowej organizacji zwigzkowej nastepujace informacje:

1. o przyczynach uzasadniajagcych zamierzone zwolnienia z pracy,
2. o liczbie pracownikow, ktorych zamierza zwolnic,
3. o grupach zawodowe objetych zamiarem zwolnienia z pracy.

Po otrzymaniu opisanego zawiadomienia, zakladowa organizacja
zwiazkowa ma prawo:

1. zada¢ od pracodawcy przedstawienia informacji dotyczacej sytuacji
ekonomiczno-finansowej zaktadu,

2. zamierzeh dotyczacych poziomu i struktury zatrudnienia w zaktadzie,

3. przedstawi¢ pracodawcy w terminie nie dluzszym niz 14 dni od
otrzymania zawiadomienia o zamierzonych zwolnieniach, propozycje
umozliwiajace ograniczenie rozmiaru tych zwolnien, do ktérych
pracodawca zobowigzany jest ustosunkowaé si¢ w ciggu 7 dni,
podajac swoje stanowisko do wiadomosci zatogi.

Oproécz zaktadowej organizacji zwigzkowej, o zamierzonych zwolnieniach
grupowych kierownik zakladu pracy jest obowigzany zawiadomi¢ réwniez
powiatowy urzad pracy nie po6zniej, niz na 30 dni przed terminem
dokonywania wypowiedzen.

Dalej, w terminie nie dluzszym, niz 20 dni od dokonania zawiadomienia
organizacji zwigzkowej, kierownik zaktadu pracy i1 ta organizacja (lub
organizacje) zawierajag porozumienie. W porozumieniu okresla si¢ zasady
postepowania w sprawach dotyczacych pracownikow objetych zamiarem
zwolnienia z pracy, a w szczego6lnosci:

1. kryteria doboru pracownikow do zwolnienia,
2. kolejnos¢ i terminy dokonywania wypowiedzen,

3. obowiazki pracodawcy w zakresie niezbednym do rozstrzygnigcia
innych spraw  pracowniczych zwigzanych z zamierzonymi
zwolnieniami.

W sytuacji gdy z powodu uptywu 20 dniowego terminu, lub niemoznosci
uzgodnienia z organizacjg zwigzkowa tresci porozumienia z powodu roznic
pomiedzy stronami, zasady postgpowania w sprawach dotyczacych pracownikdéw
objetych zamiarem zwolnienia z pracy okresla samodzielnie pracodawca w
drodze wydania regulaminu zwolnien grupowych, uwzgledniajac ustalenia
dokonane z organizacja zwigzkowa w toku uzgadniania porozumienia. Z kolei, w
zaktadzie pracy, w ktérym nie dziala zakladowa organizacja zwigzkowa, zasady



dokonywania zwolnien okresla, w drodze regulaminu, samodzielnie pracodawca
zasiggajac opinii zalogi w trybie przyjetym w danym zaktadzie.

Zaznaczenia wymaga fakt, iz zasady kwalifikowania pracownikow do
zwolnien grupowych nie s3 dowolne i zasadno$¢ doboru pracownikéw podlega
kontroli sadowej. W szczegdlnosci nalezy zwrdci¢ uwage na takie kryteria jak:

przydatnos¢ pracownika dla pracodawcy,

wywiazywanie si¢ przez pracownika z jego obowigzkow,
staz pracy, w tym zakladowy,

mozliwo$¢ znalezienia nowej pracy,

sytuacja osobista czy rodzinna,

dyspozycyjnos¢.

ANANE N NN

W  orzecznictwie sadowym przyjeto, iz jezeli na skutek zmian
organizacyjnych wystepuje konieczno$¢ zmniejszenia zatrudnienia z przyczyn
ekonomicznych, pracodawcy przystuguje uprawnienie do wyboru pracownikow
zakwalifikowanych do zwolnienia z pracy, przy zastosowaniu obiektywnych i
sprawiedliwych kryteriow oceny pracownikow 1 wynikdéw ich pracy (por. wyrok
SN z 19.12.1997, sygn. akt I PKN 442/97). Oznacza to, ze przyznano
pracodawcom prawo do decydowania o tym, czy dany pracownik jest dla nich
przydatny, byleby decyzja byta oparta na racjonalnej ocenie. Niemniej jednak sad
moze ocenia¢ prawidtowos$¢ postepowania pracodawcy przy dokonywaniu doboru
pracownikow do zwolnienia grupowego. I tak zakladowy staz pracy czy sytuacja
socjalna nie moze by¢ jedynym kryterium typowania pracownikéw do
rozwigzania z nimi stosunkow pracy w ramach tzw. zwolnien grupowych.
Wytypowanie do zwolnienia pracownika o dluzszym stazu, lecz nizszych
kwalifikacjach formalnych nie moze by¢ w zasadzie oceniane jako naduzycie
prawa do wypowiedzenia stosunku pracy. Z kolei ograniczenie zadan
wykonywanych przez dang kategori¢ pracownikdéw, co powoduje ich
nieprzydatno$¢ moze stanowi¢ kryterium doboru do zwolnienia. Podobnie bedzie
w sytuacji, gdy dany pracownik po dokonaniu zwolnienia uzyska prawo do
Swiadczenie przedemerytalnego, lub prawo do wcze$niejszej emerytury.

W razie ogloszenia upadlo$ci lub zarzadzenia likwidacji pracodawcy i
jednoczesnym braku $rodkoOw na wynagrodzenia dla pracownikow, syndyk lub
likwidator moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia pod warunkiem
niezgloszenia przez pracownika sprzeciwu w terminie 5 dni od dnia otrzymania
zawiadomienia o zamierzonym rozwigzaniu stosunku pracy. Pismo syndyka lub
likwidatora powinno zawiera¢ pouczenie w tej sprawie. Pracownikowi, z ktorym
rozwigzano stosunek pracy, przystuguje, niezaleznie od odprawy, o ktorej mowa
nizej, dodatkowo odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia, co ma kompensowa¢ pracownikowi utrate okresu
wypowiedzenia. Oprocz tych §wiadczen, pracownikowi nalezy wyplacic¢
ekwiwalent za urlop, ktérego w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy bez
wypowiedzenia nie zdazyt wykorzystac.



Takie rozwigzanie stosunku pracy traktuje si¢ jak rozwigzanie stosunku pracy za
wypowiedzeniem dokonanym przez zaktad pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu
pracy, o czym nalezy umie$ci¢ wzmianke w Swiadectwie pracy.

O zamiarze rozwigzania stosunku pracy, syndyk lub likwidator
zawiadamia na piSmie zakladowa organizacj¢ zwigzkowa, ktéra moze w ciggu 5
dni od otrzymania zawiadomienia zglosi¢ na pis$mie opini¢ w tej sprawie.

W razie ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy uchylone zostajg
wszelkie przepisy chronigce przed wypowiedzeniem poszczegdlne grupy
pracownikow, ponadto nie ma tez obowigzku konsultowania dokonywanych
zwolnien ze zwigzkami zawodowymi.

Wszelkie niezaspokojone naleznos$ci pracownicze podlegaja zaspokojeniu
w trybie 1 na zasadach przewidzianych odrgbnymi przepisami, przede wszystkim
na podstawie rozporzadzenia o postepowaniu upadtosciowym, z tym ze syndyk
lub likwidator ma obowiazek uwzglednia¢ z urzedu owe naleznos$ci w wykazie
wierzytelnosci do upadiego lub likwidowanego zaktadu pracy.

W razie, gdy zwolnienia sa dokonywane z powodu likwidacji,
upadlosci albo z powodu zmniejszenia stanu zatrudnienia z przyczyn
dotyczacych pracodawcy mozliwe jest zastosowanie skréconego okresu
wypowiedzenia. Podobnie jak przy rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia, pracownikowi oprécz odprawy przystuguje odszkodowanie za
pozostala czg$¢ okresu wypowiedzenia i ewentualnie inne nalezne §wiadczenia
jak ekwiwalent za urlop.

I
Ograniczenie ochrony pracownikow przy zwolnieniach grupowych

Celem ustawy o zwolnieniach grupowych jest ograniczenie ochrony
pracownikow przed zwolnieniami i1 utatwienie dokonywania wypowiedzen, stad
tez przy dokonywaniu tych zwolnien nie stosuje si¢ w zasadzie trybu
postepowania okreslonego w art. 38 kp oraz przepisu art. 41 kp, co oznacza, iz
pracodawcy nie wigza przepisy dotyczace:

1. obowigzku indywidualnego uzasadnienia zwolnienia kazdego
pracownika (aczkolwiek, jesli pracodawca zwalnia pracownika
takze z innych przyczyn, powinien te przyczyny wskazac),

2. indywidualne;j konsultacji zwigzkowej kazdego
wypowiedzenia czlonka zwigzku lub osoby, ktérg zwigzek
reprezentuje (jesli nie zawarto porozumienia ze zwigzkami
zawodowymi, tryb konsultacyjny jednak obowigzuje),

3. zakazu wypowiadania umoéw o prace wynikajacego z art. 41
kp 1 przepisach szczegdlnych z wyjatkami nizej wskazanymi,
4. zakazu wypowiadania umow o prace na czas okreslony i czas

wykonania okreslonej pracy (za wyjatkiem umdéw na czas
okreslony dluzszy niz 6 miesigcy, gdzie wprowadzono



klauzule uprawniajagca do wypowiedzenia), ktore wszystkie
moga zostac wypowiedziane z zachowaniem
dwutygodniowego terminu wypowiedzenia.

Jak wskazano powyzej, przepisy o zwolnieniach grupowych znosza stosowanie
przepisd6w o ochronie przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy
za wyjatkiem:
1. pracownicy w cigzy oraz pracownicy 1 pracownika w okresie
wykorzystywania przez nich urlopu macierzynskiego,
2. pracownika, ktéremu brakuje wigcej, niz 2 lata do osiggnigcia wieku
emerytalnego,
3. czlonkow zarzadu objetych ochrong stosunku pracy na podstawie
ustawy o zwigzkach zawodowych,
4. cztonkéw rady pracowniczej,
spotecznego inspektora pracy,
6. pracownika odbywajacego stluzbe wojskowa i w ciggu 30 dni od jego
zwolnienia z tej stuzby.

hd

Jezeli z przyczyn okreslonych w art. 1 ust. 1 nie jest mozliwe dalsze
zatrudnianie na dotychczasowych stanowiskach pracy pracownikéw, o ktorych
mowa powyzej, pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ im dotychczasowe
warunki pracy i placy. Jezeli powoduje to obnizenie wynagrodzenia,
pracownikowi przystuguje dodatek wyrownawczy do konca okresu, w ktérym
pracownik jest objety szczegdlng ochrong stosunku pracy, obliczony wedtug zasad
ustalonych przepisami wydanymi na podstawie art. 297 kp, czyli Rozp. MPiPS z
dnia 29.05.1996 w sprawie ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania
pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan,
odpraw, dodatkdw wyrownawczych do wynagrodzenia oraz innych nalezno$ci
przewidzianych w Kodeksie pracy (Dz. U. nr 62 poz. 289 ze zmianami).

Przepisy o zwolnieniach grupowych ograniczaja roéwniez ochrone
pracownikow przebywajacych na urlopach przez okres dluzszy niz 3 miesiace.
Nadto pracodawca moze dokona¢ wypowiedzenia takze w czasie innej
usprawiedliwione] nieobecnosci pracownika w pracy, jezeli uplynal juz okres
uprawniajacy go do rozwigzania umowy o prace¢ bez wypowiedzenia (czyli jeden
miesigc). Zanim uptyng te okresy, pracodawca moze wypowiedzie¢ pracownikom
nieobecnym warunki pracy i ptacy. W kazdym takim przypadku pracownikowi
przez okres do 6 miesiecy przystuguje prawo do dodatku wyréwnawczego.

V14
Zwolnienia indywidualne na podstawie przepisow o twolnieniach grupowych

Przepisy ustawy, z wyjatkiem przepisow dotyczacych trybu dokonywania
zwolnien grupowych opisanego powyzej, majag odpowiednie zastosowanie takze
w razie podejmowania przez pracodawce indywidualnych decyzji o zwalnianiu



pracownikow z przyczyn dotyczacych pracodawcy takich jak redukcja
zatrudnienia, przyczyny ekonomiczne, organizacyjne, produkcyjne czy
ekologiczne, o ile przyczyny te stanowig wylaczny powod uzasadniajgcy
rozwigzanie stosunku pracy, a zwolnienia w okresie nie dtuzszym niz 3 miesigce
obejmuja mniejszg liczb¢ pracownikdw niz okreslona wyzej. Przy czym
rozwigzanie stosunku pracy na podstawie art. 10 ustawy nie traci charakteru
indywidualnego przez fakt, ze w okresie wypowiedzenia pracodawca rozpoczat
zwolnienia grupowe. Sformutowanie, ze przyczyny uzasadniajace dokonywanie
indywidualnych wynagrodzen 'stanowig wylaczny powdd uzasadniajacy
rozwigzanie stosunku pracy" nalezy rozumie¢ jako sytuacje, w ktorej bez
zaistnienia tych przyczyn nie zostataby podje¢ta przez pracodawce indywidualna
decyzja o zwolnieniu pracownika (por. wyrok SN z dnia 10.10.1990, sygn. akt |
PR 319/90).

W razie podjecia przez pracodawce indywidualnej decyzji o rozwigzaniu
stosunku pracy z przyczyn organizacyjnych, wybor pracownika do zwolnienia
powinien by¢ dokonany w oparciu o poréwnanie sytuacji pracownikow w ramach
tej samej grupy pracowniczej (osob wykonujacych prace podobna, zajmujacych
podobne stanowiska), nie za$ z uwzglednieniem sytuacji wszystkich pracownikoéw
zatrudnionych u danego pracodawcy albo w jego okreslonej komorce
organizacyjnej.

Przy wypowiadaniu pracownikom stosunkoéw pracy indywidualnie, a takze
warunkéw pracy 1 placy, przepisy maja zastosowanie przepisy kp dotyczace
wskazywania przyczyny wypowiedzenia (art. 30 § 4 kp). Obowigzek wskazania
pracownikowi w o$wiadczeniu pracodawcy przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie umowy o prac¢ (art. 30 § 4 KP) dotyczy takze wypowiedzenia
dokonanego na podstawie ustawy o zwolnieniach grupowych (por. wyrok SN z
dnia 07.09.1999, sygn. akt I PKN 246/99). Podobnie istniat bedzie obowigzek
konsultacji zwigzkowej wypowiedzen (por. art. 38 kp), przy czym rozwigzanie
stosunku pracy w drodze wypowiedzenia z pracownikami, ktorych stosunek pracy
podlega szczegdlnej ochronie przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem z mocy
przepisow Kodeksu pracy lub przepiséw szczegolnych, moze nastgpi¢ tylko
wtedy jesli zakladowa organizacja zwigzkowa nie zglosi sprzeciwu w terminie 14
dni od otrzymania od pracodawcy zawiadomienia 0 zamierzonym
wypowiedzeniu. Sprzeciw ze strony organizacji zwigzkowe] pozbawia
pracodawce mozliwosci dokonania indywidualnego zwolnienia pracownika z
przyczyn dotyczacych pracodawcy.

Pracownikom, ktérych stosunek pracy podlega szczegolnej ochronie przed
wypowiedzeniem lub rozwigzaniem z mocy przepisow Kodeksu pracy lub
przepisow szczegolnych, pracodawca po ztozeniu sprzeciwu przez zakladowa
organizacj¢ zwigzkowa co najwyzej moze wypowiedzie¢ warunki pracy i placy,
jezeli z przyczyn dotyczacych pracodawcy nie jest mozliwe dalsze ich
zatrudnianie na dotychczasowych stanowiskach pracy.

Jezeli w wyniku wypowiedzenia warunkow pracy i1 placy nastepuje
obnizenie wynagrodzenia tych pracownikéw, przysluguje im dodatek
wyréwnawczy na opisanych powyzej zasadach.



Warto pamigta¢, ze indywidualne wypowiedzenie umowy o prace
podlega ocenie sadu pracy w zakresie zasadno$ci wypowiedzenia (art. 45 § 1 kp)
oraz ewentualnego naduzycia prawa (art. 8 kp).

V
Swiadczenia na rzecz zwalnianych pracownikow

Pracownikowi, z ktérym zostal rozwigzany stosunek pracy w ramach
zwolnien grupowych, przystuguje odprawa pieniezna.
Odprawa pieni¢zna jest uzalezniona od stazu zaktadowego u danego pracodawcy i
od dnia 01.07.2003 przystuguje w wysokosci:

1. jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik przepracowal u
danego pracodawcy mniej niz 2 lata,

2. dwumiesigcznego wynagrodzenia, jezeli pracownik przepracowat u
danego pracodawcy 2 i wiecej lat, jednak nie wiecej niz 8 lat,

3. trzymiesigcznego wynagrodzenia, jezeli pracownik przepracowat u danego
pracodawcy ponad 8 lat.

Do stazu zaktadowego bedzie si¢ zaliczato rowniez wykonywanie pracy na rzecz
poprzedniego pracodawcy, jesli nastgpito przejScie zaktadu pracy na innego
pracodawce w trybie art. 23' kp. Podobnie bedzie, jesli na mocy odrebnych
przepisOw nowy zaklad pracy stanie si¢ nastgpcg prawnym poprzedniego.

Przyktad: Spotka cywilna ,,Mikroeksport” zatrudniajgca 16 o0sob zgodnie z
przepisami Ksh przeksztalcila si¢ w spotke komandytowq. Kolejno do tej spotki
zostata wniesiona aportem spotka jawna ,, Mikroimport”, ktora byla pracodawcq
dla 7 pracownikow. Nastgpnie spotka komandytowa  popadia w tarapaty
finansowe i byla zmuszona ograniczy¢ zatrudnienie. W chwili rozpoczecia
zwolnien  grupowych zatrudnionych byto 30 pracownikow, w tym 14
pochodzqcych z ,,Mikroeksportu” i 7 z ,,Mikroimportu”. Dla wszystkich tych
pracownikow zaktadowy staz pracy bedzie liczony z uwzglednieniem stazu pracy
w poprzednich spotkach.

Wysokos$¢ odprawy pienieznej ustala si¢ wedlug zasad obowigzujacych
przy obliczaniu ekwiwalentu pieni¢znego za urlop wypoczynkowy czyli zgodnie z
przepisami Rozp. MPiPS z dnia 8.01.1996 w sprawie szczegotowych zasad
udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania wynagrodzenia za
czas urlopu oraz ekwiwalentu pieni¢znego za urlop (Dz. U. nr 2 poz. 14 ze zm.).



Wysoko§¢ odprawy nie moze przekraczaé kwoty 15-krotnego
minimalnego wynagrodzenia za prac¢ obowigzujacego w grudniu roku
poprzedzajacego rok, w ktorym rozwigzano stosunek pracy, ustalanego na
podstawie ustawy z 10.10.2002 o minimalnym wynagrodzeniu za pracg. Aktualnie
wysokos$¢ odprawy nie moze przekroczy¢ kwoty 11.400,00 ztotych.

Odprawa pieni¢zna nie przystuguje pracownikowi:

1. ktory do dnia rozwigzania stosunku pracy przyjat propozycje zatrudnienia
u pracodawcy przejmujacego w catosci lub w czesci mienie dotychczas
zatrudniajacego go pracodawcy albo u pracodawcy powstalego w wyniku
takiego przejgcia,

2. ktory po rozwigzaniu stosunku pracy rozpoczyna dzialalno$¢ gospodarcza
na wlasny rachunek lub w ramach spotki albo spoldzielni w zwigzku z
przejeciem okreslonych sktadnikow mienia ruchomego lub nieruchomego
pracodawcy,

3. ktéry w chwili rozwigzania stosunku pracy jest wspolnikiem w spoétce lub
cztonkiem spétdzielni dokonujacej takiego przejecia,

4. ktory nabyl prawo do emerytury lub renty albo ktory jest zatrudniony
w innym zaktadzie pracy w pelnym wymiarze czasu pracy lub w kilku
zakladach pracy facznie w pelnym wymiarze czasu pracy; od dnia
01.07.2003 r. nowa redakcja tego przepisu wykluczyta prawo do odprawy
dla pracownikow posiadajagcych uprawnienia emerytalne lub rentowe.

5. prowadzacemu dziatalno$¢ gospodarcza na wlasny rachunek, przez co
nalezy rozumie¢ kazdg forme prowadzenia dziatalnos$ci gospodarczej, o
ktérej wspomina ustawa z 19.11.1999 r. — Prawo dzialalnosci
gospodarczej,

6. prowadzacemu gospodarstwo rolne o powierzchni uzytkow rolnych
powyzej 5 ha przeliczeniowych albo gospodarstwo stanowigce dziat
specjalny produkcji rolnej w rozumieniu przepisow o podatku
dochodowym od 0s6b fizycznych 1 podatku rolnym, z ktérego wysokos¢
podatku rolnego przekracza wysoko$¢ podatku z 5 ha przeliczeniowych.

Warto podkresli¢, iz od dnia 01.07.2003 r. razie zbiegu prawa do odprawy
przewidzianej w ustawie o zwolnieniach grupowych i1 jednorazowej odprawy
pieni¢znej w zwiazku z przejsciem na emeryture lub rente z tytutu niezdolnosci do
pracy (por. art. 10 ust. 3 ustawy z dnia 28 czerwca 1996 r. o zmianie niektoérych
ustaw o zaopatrzeniu emerytalnym 1 o ubezpieczeniu spotecznym
(Dz.U.96.100.461), ktéra weszla w zycie z dniem 1 wrzesnia 1997 r.),
pracownikowi przystuguja obie odprawy. Przepis art. 8 ust. 4 zostal bowiem z
dniem 01.07.2003 r. skreslony na podstawie art. 15 ustawy z dnia 13.03.2003 r. - o
szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z
przyczyn nie dotyczacych indywidualnie pracownikow.

Wyptata odprawy pieni¢znej pracownikom, z ktéorymi zaktad pracy
rozwigzuje stosunki pracy w czasie korzystania z urlopu lub w czasie innej



usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy albo nie§wiadczenia pracy na podstawie
odrebnych przepisow, nastepuje na zasadach dotyczacych ogoélu pracownikow
objetych zwolnieniem.

Dodatkowym quasi Swiadczeniem, jakie przystuguje zwalnianym
pracownikom, jest zobowigzanie natozone przez art. 12 ustawy o zwolnieniach
grupowych na pracodawce, stanowigce, iz powinien on ponownie zatrudnié
pracownika, z ktérym rozwigzat stosunek pracy, w razie ponownego zatrudniania
pracownikow w tej samej grupie zawodowej, o ile pracownik zglosi zamiar
powrotu do zaktadu pracy w ciggu roku od rozwigzania stosunku pracy. Na
podstawie tego przepisu pracownik — jak powiada SN w wyroku z dnia
06.08.1998 (sygn. akt I PKN267/98) — posiada roszczenie o nawigzanie umowy o
pracg i moze zaspokojenia tego roszczenia dochodzi¢ na drodze sadowej. Innymi
stowy na pracodawcy, ktory po zwolnieniach grupowych dokonuje ponownych
przyje¢ do pracy, cigzy obowiagzek przyjecia do pracy wszystkich tych
pracownikow, ktorzy:

1. zglosili mu taki zamiar, przy czym dopuszcza si¢ zgloszenie takiego
zamiaru w kazdej formie,

2. naleza do tej samej grupy zawodowej, w ramach ktérej pracodawca
dokonuje przyje¢ do pracy.

Co wigcej, pracodawca nie moze odmowi¢ nawigzania stosunku pracy z takim
pracownikiem z uwagi na dokonanie oceny jego kwalifikacji i przydatnosci do
pracy, ani tez ze wzgledu na zatrudnienie na tym stanowisku innego pracownika
(por. wyrok SN z dnia 22.02.1994, sygn. akt I PZP 2/94).

Obowigzek zatrudnienia w tej samej grupie zawodowej nie jest
ograniczony do zatrudnienia pracownika na tym samym stanowisku, jakie
zajmowal poprzednio, ani w tym samym wymiarze czasu pracy. Pracodawca nie
moze uchyli¢ si¢ od obowigzku ponownego zatrudnienia pracownika z
powolaniem si¢ na to, ze w chwili zatrudnienia nowych pracownikéw zwolniony
poprzednio pracownik byt niezdolny do pracy z powodu choroby.

Uprawnienie pracownika do ponownego zatrudnienia, z ktdrego zostat
zwolniony powstaje rowniez w razie zamiaru pracodawcy zatrudnienia nowego
pracownika w tej samej grupie zawodowej, wykonujacej zespot rodzajowo
wewnetrznie spdjnych czynnosci zawodowych, a nie tylko na konkretnym
stanowisku pracy, wyodrgbnionym w strukturze organizacyjnej zaktadu pracy.
Ustawowe okreslenie "grupa zawodowa" obejmuje nie tylko zespot pracownikdéw
wykonujacych $cisle okreslony zawdd, badz pracownikow spetniajacych w
zaktadzie pracy takie same funkcje (czynnosci), ale rowniez pracownikéw o
podobnych kwalifikacjach realizujacych okreslone zblizone rodzajowo zadania.
Zaliczenie pracownikow do tej samej grupy zawodowe] zalezy takze od
charakteru zakladu pracy, rodzaju wykonywanych zadanh i1 wymaganego
przygotowania pracownikow.
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	Przykład: Spółka cywilna „Mikroeksport” zatrudniająca 16 osób zgodnie z przepisami Ksh przekształciła się w spółkę komandytową. Kolejno do tej spółki została wniesiona aportem spółka jawna „Mikroimport”, która była pracodawcą dla 7 pracowników. Następnie spółka komandytowa  popadła w tarapaty finansowe i była zmuszona ograniczyć zatrudnienie. W chwili rozpoczęcia zwolnień grupowych zatrudnionych było 30 pracowników, w tym 14 pochodzących z „Mikroeksportu” i 7 z „Mikroimportu”. Dla wszystkich tych pracowników zakładowy staż pracy będzie liczony z uwzględnieniem stażu pracy w poprzednich spółkach.


