USTAWA O SZCZEGOLNYCH
ZASADACH ROZWIAZYWANIA
Z PRACOWNIKAMI
STOSUNKOW PRACY

Z PRZYCZYN NIEDOTYCZACYCH
PRACOWNIKOW:!

z dnia 13 marca 2003 r. (Dz.U. Nr 90, poz. 844)

tekst jednolity z dnia 2 lutego 2015 . (Dz.U. z 2015 . poz. 192)
(brzmienie od 2016-02-22)

Art. 1. 1. Przepisy ustawy stosuje sie w razie koniecznosci rozwigzania przez
pracodawce zatrudniajgcego co najmniej 20 pracownikéw stosunkéw
Zakres ) pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, w drodze wypowie-
stosowania dzenia dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy porozumienia
ustawy stron, jezeli w okresie nieprzekraczajagcym 30 dni zwolnienie obejmuje
€O najmniej:
1) 10 pracownikoéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracow-
nikéw,

! Niniejsza ustawa dokonuje w zakresie swojej regulacji wdrozenia dyrektywy
98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw panstw czlon-
kowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych (Dz.Urz. WE L 225 z 12.08.1998).

Dane dotyczace ogloszenia aktéw prawa Unii Europejskiej, zamieszczone w niniej-
szej ustawie — z dniem uzyskania przez Rzeczpospolitg Polska cztonkostwa w Unii Eu-
ropejskiej — dotycza ogloszenia tych aktéw w Dzienniku Urzedowym Unii Europejskiej
—wydanie specjalne.
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2) 10% pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100,
jednakze mniej niz 300 pracownikow,

3) 30 pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub
wigcej pracownikow

- zwanego dalej ,,grupowym zwolnieniem”.

2. Liczby odnoszace sig do pracownikéw, o ktérych mowa w ust. 1,

obejmujg pracownikow, z ktérymi w ramach grupowego zwolnienia na-

stepuje rozwigzanie stosunkow pracy z inicjatywy pracodawcy na mo-

cy porozumienia stron, jezeli dotyczy to co najmniej 5 pracownikow.
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1. Sposoby rozwiazania umowy o prace. Zgodnie z trescia art. 30 KP
umowa o prace rozwiazuje sie:
na mocy porozumienia stron;

przez o$wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowie-
dzenia (rozwiazanie umowy o prace za wypowiedzeniem);

przez oswiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowie-
dzenia (rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia);

z uptywem czasu, na ktéry byta zawarta.




Art. 1

Tym samym w tresci art. 30 KP zostaly okreslone sposoby rozwigzania
umowy o prace zwartej zgodnie z postanowieniami KP. Zgodnie z utarta linig
orzecznictwa do zakonczenia umowy o prace moze dojs$¢ albo na skutek jej roz-
wiazania, albo ze wzgledu na jej wygasniecie [zob. K.W. Baran (red.), Kodeks
pracy, Warszawa 2012, s. 32]. Natomiast w przypadku rozwigzania umowy
o prace mamy do czynienia ze ztozeniem przez jedng ze stron stosunku pracy
oswiadczenia woli o rozwiazaniu umowy, natomiast z wygasnieciem umowy
o prace mamy do czynienia w przypadku nastgpienia okreslonego zdarzenia,
niebedacego czynnoscig prawng okreslonego przez ustawodawce w Kodeksie
oraz w przepisach szczegélnych (zob. K. Lapinski, Umowa o prace na czas okre-
$lony w polskim i unijnym prawie pracy, Warszawa 2011, s. 107). W przypadku
ustawy o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikdéw, ustawodawca w sposéb bardzo
precyzyjny uregulowat przypadki, w ktérych pracodawca moze rozwigzacd sto-
sunek pracy z pracownikiem. Ustawa ta okres$la szczegdlne sytuacje, ktérych
wylaczne zaistnienie moze spowodowad rozwigzanie Umowy o prace z pracow-
nikiem przez pracodawce z przyczyn niedotyczacych pracownika.

2. Cel ustanowienia ZwGrupU. Ustawa o szczegélnych zasadach rozwigzywa-
nia z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw
jest juz druga ustawa regulujaca problematyke procedury zwolniert grupowych.
Poprzednio obowiazujaca ustawa z 28.12.1989 r. o szczeg6lnych zasadach roz-
wigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu
pracy oraz o zmianie niektérych ustaw (Dz.U. z 1990 r. Nr 4, poz. 19 ze zm.)
zostata uchylona przez polskiego ustawodawce ze wzgledu na koniecznos¢ im-
plementacji przepiséw dyrektywy Rady Nr 98/59/WE z 20.7.1998 r. w spra-
wie zblizania ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszacych sie do zwol-
nien grupowych (Dz.Urz. UE L Nr 255, s. 16) w polski porzadek prawny jak
réwniez istotne zmiany w gospodarce wolnorynkowej wptywajace na ksztatt
relacji pomiedzy pracodawcy a pracownikiem. Dyrektywa Nr 98/59/WE zasta-
pita uprzednio obowigzujaca dyrektywe Rady Nr 75/129/EWG z 17.2.1975 1.
w sprawie dostosowania ustawodawstw Panstw Czlonkowskich dotyczacych
zwolnien zbiorowych (Dz.Urz. WE L Nr 48, s. 29). Podstawowg przestanka do
uchwalenia przez Rade Unii Europejskiej dyrektywy Nr 98/59/WE byta wola
zwiekszenia ochrony pracownikéw w przypadku zwolnien zbiorowych, biorac
rownoczes$nie pod uwage potrzebe réwnowaznego rozwoju ekonomicznego
i spotecznego we Wspdlnocie. Prawodawca europejski zaakcentowat w szcze-
go6lnosci obowiazek pracodawcy w zakresie informowania, konsultowania i no-
tyfikacji w trakcie procedury zwolnien zbiorowych bez wzgledu na to czy decy-
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zja o zwolnieniach zbiorowych pochodzi od przedsiebiorcy, czy tez pracodawcy.
Nalezy jednak pamietad, iz orzecznictwo TSWE wskazuje, ze — sformutowany
w pkt 2 preambuty dyrektywy Nr 98/59/WE - cel zapewnienia wiekszej ochro-
ny pracownikom, ktérzy objeci sq zwolnieniami grupowymi, nie symbolizuje jej
gtéwnego celu. Celem tym jest bowiem zobowigzanie pracodawcy do przepro-
wadzenia ze zwiazkami zawodowymi (przedstawicielami pracownikéw) kon-
sultacji decyzji o dokonaniu zwolnien grupowych (K. Jaskowski, E. Maniewska,
J. Stelina, Grupowe zwolnienia. Komentarz, Warszawa 2007, s. 19).

Nalezy w tym miejscu przypomnieé, ze ustawodawca w przypadku
ZwGrupU wprowadzit zasade, ze pracodawcy zatrudniajgcy mniejsza liczbe niz
20 pracownikéw nie beda musieli wyptacaé odszkodowania i przestrzegac pro-
cedur wymaganych ustawg przy zmniejszaniu liczby pracownikéw z przyczyn
ekonomicznych, technologicznych i organizacyjnych oraz z powodu upadtosci
lub likwidacji badz poprawy warunkdéw pracy, a takze w celu poprawy warun-
kéw srodowiska naturalnego. Celem ustawodawcy byto ominiecie stosowania
tej ustawy do mniejszych pracodawcéw. Oznacza to, ze ustawe z 13.3.2003 1.
nalezy stosowaé do ,,wiekszych” pracodawcdw, czyli do pracodawcéw zatrud-
niajacych 20 lub wiecej pracownikéw, ktérzy zostali zwolnieni z powodéw
wskazanych wyzej. Przede wszystkim w poréwnaniu do poprzedniej ustawy
skrécono procedure prowadzacg do zwolnienia grupowego z 45 dni do 30 (usta-
wa z 28.12.1989 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunku pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy, t.j. Dz.U. 22002 r. Nr 112
poz. 980 ze zm.). Zmniejszono réwniez termin, w ktérym pracodawca i zaktado-
wa organizacja zwiazkowa zawierajq porozumienie. Bedzie to musiato nastapié¢
w terminie nie dtuzszym niz 20 dni od zawiadomienia na pi$mie zaktadowe;j
organizacji zwiazkowej reprezentujgcej danego pracownika. Przyspieszyto to
w sposéb zasadniczy procedure zwolnienl grupowych. Bardzo wazna zmiang
byto obnizenie poziomu wyptacanych odpraw. Zgodnie z ustawa o zwolnie-
niach grupowych z 1989 r. odprawa uzalezniona byta od ogélnego stazu pracy
u wszystkich pracodawcédw. Natomiast nowelizacja uzaleznita wysokos¢ od-
prawy od zaktadowego stazu pracy. Byta to jedna z bardziej powaznych zmian,
zasadniczo wptywajacych na kondycje finansowa pracodawcy. Zmiana powyz-
szego przepisu w praktyce spowodowata zmniejszenie wysokosci wyptacanych
odpraw, a tym samym zachowanie wiekszych funduszy u pracodawcy prowa-
dzacego zwolnienia grupowe. Spowodowato to w praktyce wieksze prawdopo-
dobienistwo prowadzenia dalszej dziatalnosci gospodarczej tych pracodawcéw.
Zwlaszcza, ze w wiekszosci przypadkach zwolnienia grupowe sa efektem ztej
kondycji finansowej pracodawcy.



Art. 1

3. Kryteria wymienione w ZwGrupU. W tresci art. 1 komentowanej ustawy,
ustawodawca wymienia kryteria, ktédre muszg zostaé spelnione, aby mozna
byto zastosowaé procedure okreslona w ZwGrupU. Trzeba jednak pamietad,
ze pracodawca, ktory spetnia przedmiotowe kryteria nie moze uchyli¢ sie od
stosowania przepiséw tejze ustawy. Podstawowym kryterium jest konieczno$é
posiadania statusu pracodawcy i zatrudnienia pracownikdéw.

W wyr. z 4.3.2015 r. (I PK 184/14, Legalis), Sad Najwyzszy wskazuje, ze:
yart. 1 ust. 1 ZwGrupU postuguje sie sekwencjq czasowa, podczas ktérej musi
zisci¢ sie walor ilo$ciowy okre$lony w omawianym przepisie; chodzi mianowicie
o to, aby w okresie nieprzekraczajacym 30 dni dokona¢ zwolnien okreslonej
ilosci pracownikéw”. Ustawe stosuje sie do pracodawcéw w rozumieniu art. 3
KP, a wiec do os6éb prawnych, jednostek organizacyjnych, cho¢by nie posiadaty
osobowosci prawnej, a takze do 0séb fizycznych, jezeli zatrudniaja one co naj-
mniej 20 pracownikéw.

4. Pracodawca. Zgodnie z orz. SN z 29.10.2014 r. (I PK 64/14, MoPr 2015,
Nr4,s.206) ,,pracodawca jest osoba fizyczna prowadzaca dziatalnosé, a nie pro-
wadzone przez nig przedsiebiorstwo jako zesp6t zorganizowanych sktadnikéw
materialnych i niematerialnych przeznaczonych do prowadzenia dziatalnosci”.
Jednym z gtéwnych kryteriéw wyrézniajacym pracodawce jest uprawnienie
do zatrudniania pracownikéw. Uprawnienie takie maja jednostki wewnetrzne
wyodrebnione organizacyjnie i finansowo w strukturze osoby prawne;.

5. Rodzaje zwolnien. Ustawa przewiduje dwa rodzaje zwolnien: grupo-
we i indywidualne. Zwolnienie grupowe wystepuje wtedy, jezeli nastepuje
zmniejszenie zatrudnienia z przyczyn niedotyczacych pracownika o 10 pra-
cownikdéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikéw, 10%
pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej
niz 300 pracownikéw, 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co naj-
mniej 300 lub wiecej pracownikéw. Przy ustalaniu liczby przewidywanych
zwolnien bierze sie réwniez pod uwage zwolnienia dokonywane na podsta-
wie porozumienia stron zawarte miedzy zaktadem pracy a pracownikiem.
W sktad tej grupy wchodza réwniez pracownicy zatrudnieni w niepetnym
wymiarze czasu pracy, jak réwniez zatrudnieni na czas okreslony. Inaczej
jestw przypadku, gdyby umowy o prace ulegty rozwiazaniu wskutek upty-
wu czasu, na ktory byty zawarte (art. 30 § 1 pkt 4 KP). W tej sytuacji tych
pracownikow nie nalezy wlicza¢ do liczby pracownikow, do ktérych beda
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mialy zastosowanie przepisy ZwGrupU, a co za tym idzie nie bedzie im
przystugiwata odprawa z tytutu zwolnien z przyczyn dotyczacych praco-
dawcy. Sad Najwyzszy w wyr. z 20.9.1994 r. (I PRN 63/94, OSNAPiUS
1995, Nr 3, poz. 36) stwierdzil, ze okres 3 miesiecy jest miarodajny dla
stwierdzenia liczby czy tez procentu pracownikéw, w stosunku, do ktérych
bedzie miata zastosowanie ZwGrupU, termin liczy sie od daty pierwszego
wypowiedzenia (zob. szerzej wyr. SN z 29.3.2001 r., I PKN 334/00, OSNA-
PiUS 2003, Nr 1, poz. 13).

W przewazajacej mierze ustawa dotyczy pracownikéw zatrudnionych na
podstawie umowy o prace. Zgodnie z uchw. SN z 14.12.1994 r. (1 PZP 52/94,
OSNAPIUS 1995, Nr 9, poz. 107) — aktualna takze w stanie obecnym — nalezy
stwierdzi¢, ze analiza przepiséw ustawy wskazuje, iz zakres jej obowigzywania
nie zostat ograniczony tylko do umoéw na czas nieokreslony. Ustawa zezwala
na rozwigzanie za wypowiedzeniem nawet umowy terminowej w przypadku
braku zastrzezenia takiej mozliwosci przez strony. W dalszej czesci rozwazan
SN stwierdzil, ze ta ustawa ma zastosowanie jedynie do rozwigzywania umow
o prace w wyniku wypowiedzenia dokonanego przez zaktad pracy, natomiast
wyklucza sie przypadki rozwigzania umowy o prace przez zaktad pracy bez za-
chowania okresu wypowiedzenia z winy pracownika (art. 52 KP) lub bez winy
(art. 53 KP). Tryb zwolnien przewidziany ustawa nie obowigzuje w stosunku do
pracownikéw mianowanych. Jednakze pracownikom tym przystuguje odprawa
przewidziana w art. 8 ustawy, w razie rozwigzania stosunku pracy w okolicz-
nosciach okreslonych przez ustawe, jezeli przepisy regulujace ich prawa i obo-
wiazki nie przewiduja zadnych innych swiadczen z tego tytutu. Natomiast do
0s6b zatrudnionych na podstawie powotania, ustawe stosuje sie odpowiednio
w przypadku odwotania jednoznacznego z wypowiedzeniem umowy o prace
czy tez porozumienia stron. Ustawa nie odnosi sie do 0os6b swiadczacych prace
na podstawie innych tytutéw prawnych, w szczegélnosci umdéw cywilnopraw-
nych, takich jak np. umowa zlecenia, umowa agencyjna, czy tez umowa o dzieto
albo kontraktu menedzerskiego w przedsiebiorstwach panstwowych. To samo
odnosi sie do wszelkich przypadkéw wygasniecia stosunkéw pracy, zwtaszcza
tzw. porzucenia pracy i uptywu okresu tymczasowego aresztowania.

6. Przyznanie odprawy pracownikowi. Dla przyznania pracownikowi odpra-
Wy z ustawy wazna jest zatem nie tyle forma rozwigzania umowy o prace, co
spelnienie przestanek z art. 1 ust. 1 ZwGrupU. Nie ma wiec w tym przypadku



Art. 1

jakiegokolwiek znaczenia fakt, ze rozwigzanie stosunku pracy nastgpito w wy-
niku wypowiedzenia definitywnego dokonanego przez zaklad pracy, czy tez
w wyniku nieprzyjecia przez pracownika nowych warunkéw pracy lub ptacy
zaproponowanych w formie wypowiedzenia zmieniajgcego.

7. Obowiazek zawiadomienia przez pracodawce zakladowej organizacji
zwiazkowej o planowanych zwolnieniach. Zgodnie z art. 2 ZwGrupU kie-
rownik zaktadu obowiazany jest do zawiadomienia na pismie zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej o planowanych zwolnieniach przed terminem dokonywania
wypowiedzen. W pismie skierowanym do zaktadowej organizacji zwiazkowej
kierownik zaktadu powinien poda¢ przyczyny uzasadniajace zamierzone zwol-
nienia z pracy, jak réwniez wskazac liczbe pracownikéw oraz grupy zawodowe
objete zamiarem zwolnienia z pracy. Jak wspomniano przepisy ustawy maja
zastosowanie réwniez do indywidualnych zwolnien pracownikéw z przyczyn
wskazanych w art. 1 ZwGrupU, jezeli okolicznosci te sa wylacznym powodem
uzasadniajacym rozwigzanie umowy o prace, inaczej méwiac u podtoza roz-
wigzania umowy o prace moga by¢ inne przyczyny stwarzajace mozliwosé
zwolnienia danego pracownika, istotne jednak, aby podjecie decyzji o rozwia-
zaniu stosunku pracy spowodowane zostalo sytuacja okreslong w art. 1 ust. 1
ZwGrupU.

8. Podzial na zwolnienia grupowe i indywidualne, jakie wprowadza usta-
wa ma przede wszystkim znaczenie ze wzgledu na zakres szczegdlnej ochrony
przed wypowiedzeniem, jak réwniez na tryb, jaki pracodawca musi dotrzymac
w celu prawidtowego dokonania zwolnienia grupowego czy tez zwolnienia in-
dywidualnego.

Przepisy ustawy, w pierwszym rzedzie, dotycza przypadkéw zwolnien
pracownikéw z przyczyn, ktére zostaly okreslone jako zwolnienia grupowe,
zas liczba zwalnianych pracownikéw nie przekroczyta granicy wielkosci, ktéra
zostala zastrzezona dla tego typu zwolnienia. Analizujac postanowienia art. 1
ZwGrupU nalezy podkresli¢, ze w dalszym ciagu pozostaje aktualne orzecznic-
two sadowe uksztaltowane na tle ustawy z 28.12.1989 r.

Warunkiem koniecznym, aby zwolnienie indywidualne mogto dojs¢ do
skutku oraz aby byto zgodne z ustawa jest to, aby przyczyne zwolnienia stanowit
wylaczny powdd wynikajacy z przepiséw niniejszej ustawy. Zdaniem SN w wyr.
z 10.10.1990 r. (I PR 319/90, OSNCP 1992, Nr 11, poz. 204) sformutowanie
zawarte w art. 10 ust. 1 ZwGrupU90, Ze przyczyny wymienione w art. 1 ust. 1
tej ustawy ,,stanowig wylaczny powodd uzasadniajacy rozwigzanie stosunku
pracy”, nalezy rozumiec jako sytuacje, w ktérej bez zaistnienia tych przyczyn
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nie zostataby podjeta przez kierownika zaktadu pracy indywidualna decyzja
o zwolnieniu pracownika. Niezbedne jest, aby przyczyny te istnialy w chwili
podejmowania przez pracodawce decyzji o zwolnieniu pracownika, jak réwniez
warunkiem koniecznym jest, aby przyczyny te, doprowadzity do zmniejszenia
zatrudnienia. Jak wyjasnit SN w uchw. z 14.12.1994 r. (IPZP 52/94, OSNAPiUS
1995, Nr 9, poz. 107) ,,zmniejszenie zatrudnienia jest koniecznym warunkiem
nabycia prawa do odprawy pienigznej z art. 8 ust. 1 ZwGrupU w przypadku in-
dywidualnego zwolnienia pracownika na podstawie art. 10 ust. 1 wzw. z art. 1
ust. 1 ZwGrupU. Jezeli zwolniony pracownik podwazyt zasadnos¢ wypowie-
dzenia dokonanego przez zaktad pracy, zaklad ten obowigzany jest udowodnic
zaistnienie jednej z przestanek, o ktérych mowa w art. 1 ZwGrupU. Nieuza-
sadnienie przyczyn zwolnienia przez ten zaktad spowoduje, ze pracownikowi
bedzie przystugiwato przywrdcenie do pracy lub, jezeli przywrécenie nie bedzie
mozliwe, prawo do odszkodowania z powodu nieuzasadnionego jej rozwia-
zania. Sytuacja, ze pracownik dzieki swojej przezornosci i dalekowzrocznosci
zawart stosunek pracy z innym pracodawca, nie stoi na przeszkodzie stwier-
dzeniu, ze rozwigzanie umowy o prace nastepuje z przyczyn lezacych po stro-
nie zaktadu pracy, jak réwniez nie skutkuje stwierdzeniem braku przestanek
stanowiacych wylaczny powdd uzasadniajacy rozwiazanie stosunku pracy.
Sad Najwyzszy w wyr. z 20.3.1996 r. (I PRN 33/96, OSNAPIUS 1996, Nr 24,
poz. 371) stwierdzil, ze pracownik, z ktérym rozwigzano umowe o prace na
czas okreslony z przyczyn wskazanych w art. 1 ust. 1 ZwGrupU nie traci upraw-
nienia do odprawy pienieznej z art. 8 ust. 1 tej ustawy tylko dlatego, ze zawart
nastepnie z tym samym pracodawcg umowe o prace na okres jednego tygodnia.
W uzasadnieniu SN zauwazyl, ze zawarcie kolejnej umowy o prace jest zawsze
wyrazem potrzeb obu jej stron, wiec pracodawca realizujacy swoje interesy nie
moze tym sposobem stara¢ sie uchylaé¢ od obowigzku wyptaty odprawy pie-
nieznej, do ktérej uprawniony jest pracownik w zwigzku z wypowiedzeniem
wezesniejszej umowy bezterminowej z przyczyn lezacych po stronie zaktadu
pracy. Kontynuujac rozwazania SN podkreslit, ze zwolnienie ze wspomnianego
wyzej obowigzku mozna uznad jedynie w niecodziennej sytuacji, tj. np. wéw-
czas, gdy po rozwigzaniu umowy zawartej na czas nieokreslony pracodawca ze
swojej strony zaproponowal pracownikowi bardzo korzystna terminowa umo-
we o prace np. na okres przekraczajacy minimum kilka lat, przy czym okres
wypowiedzenia tej umowy bylby co najmniej réwny okresowi wypowiedzenia
umowy bezterminowe;j.

9. Definicja zmniejszenia zatrudnienia. Ustawodawca w art. 1 nie zdefiniowat
pojecia ,zmniejszenie zatrudnienia”, jednak w ocenie SN wynika, ze chodzi
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o rozwigzanie stosunkow pracy z grupg pracownikéw. Nie oznacza to jednak
wszystkich przypadkéw obnizenia liczby pracownikéw, lecz tylko tych, ktdre
nastapity na skutek rozwigzania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
wskazanych w ustawie w drodze oswiadczenia zaktadu pracy z zachowaniem
okresu wypowiedzenia. Inne przypadki obnizenia zatrudnienia nie sg unormo-
wane w ZwGrupU, z wyjatkiem rozwigzania stosunku pracy z przyczyn okreslo-
nych w tejze ustawie na mocy porozumienia stron, fakt ten moze nastgpic z ini-
cjatywy samego pracownika lub pracodawcy. Przy stwierdzeniu czy nastepuje
zwolnienie grupowe nalezy policzy¢ wszystkich zwalnianych pracownikéw, bez
wzgledu na podstawy i rozmiar zatrudnienia, poniewaz wszyscy pracownicy
wchodzg w sktad zatogi danego zaktadu pracy. Postanowienia ustawy maja
zastosowanie réwniez do przedsiebiorstwa zagranicznego prowadzacego dzia-
talnos¢ na terenie Rzeczypospolitej Polskiej, rzemieslniczego zaktadu, a takze
do agenta zatrudniajacego pracownikow. Wylgczeniu jednak podlegaja osoby
fizyczne nieprowadzace zaktadu pracy w znaczeniu przedmiotowym, ktére za-
trudniaja pracownikéw dla wlasnych potrzeb osobistych (np. pomoc domowa,
czy pielegniarki). Niemniej jednak zasadgq jest, ze pracodawcy zatrudniajacy
mniejsza liczbe niz 20 pracownikéw nie bedq musieli wyptaca¢ odszkodowania
i przestrzegac procedur wymaganych przy zmniejszaniu liczby pracownikéw.
Wwyr. z224.2.2004 1. (K54/02, OTK-A 2004, Nr 2, poz. 10) TK orzekl, ze prawo
do odprawy pienieznej wynikajace z art. 8 ZwGrupU ma charakter szczegdlne-
go uprawnienia pracowniczego, niebedacego wynagrodzeniem za $wiadczona
prace, ktérego tresc i zakres przedmiotowy wymagaja uwzglednienia nie tylko
intereséw pracowniczych, ale (,rozwazenia”) szeregu czynnikéw spoteczno-
-ekonomicznych, w tym réwniez uzasadnionych intereséw pracodawcéw. Zda-
niem TK w zakresie ustalenia prawa do odprawy pienieznej ustawodawca jest
uprawniony do zréznicowania zakresu uprawnien réznych kategorii pracowni-
kéw, w tym réwniez wedtug kryterium wielkosci zaktadu pracy.

10. Zakres zastosowania. Ustawa wlgcza do normy grupowego zwolnienia
pracownikéw odchodzacych z pracy w trybie porozumienia stron z inicjatywy
pracodawcy, jezeli dotyczy zwolnienia co najmniej 5 pracownikéw. Zgodnie
z art. 6 ZatrPracTymczU do pracownikéw tymczasowych nie stosuje sie przepi-
sow ZwGrupU. Ponadto przepiséw ZwGrupU nie stosuje sie do pracownikéw
zatrudnionych na podstawie mianowania. Wobec powyzszego nie sa oni wli-
czani do liczby pracownikéw przy ustalaniu stany zatrudnienia pracownikéw
objetych zwolnieniami grupowymi.

Nalezy podkreslié, ze nowa ZwGrupU rezygnuje z okreslenia katalogu przy-
czyn lezacych po stronie pracodawcy, uzasadniajacych grupowe zwolnienia pra-
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Czesc I. Ustawa o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy...

cownikéw, na rzecz wskazania, zgodnie z wymogami dyrektywy Nr 98/59/WE
220.7.1998 r. w sprawie dostosowania ustawodawstwa panstw cztonkowskich
dotyczacych zwolnien grupowych, ze przyczynami zwolnienia grupowego sa
przyczyny niedotyczace indywidualnie pracownikéw.

Ustawe o zwolnieniach grupowych stosuje sie réwniez w stosunku do pra-
cownikéw zatrudnionych na podstawie wyboru. Zgodnie z utarta linig orzecz-
nictwa stosunek pracy zawarty na postawie wyboru jest stosunkiem zblizonym
do stosunku pracy zawartym na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.
Nalezy jednak podkreslié, ze czesé doktryny wychodzi z zatozenia, ze stosunek
pracy z wyboru rozwiazuje sie wraz z wygasnieciem mandatu w zwigzku z czym
nie moze zostaé rozwigzana w nastepstwie wypowiedzenia.

11. Zakres obowiazywania. Analiza przepiséw ustawy wskazuje, iz zakres jej
obowiagzywania nie zostat ograniczony jedynie do umdéw na czas nieokreslony.
Ustawa bowiem zezwala na rozwigzanie za wypowiedzeniem nawet umowy ter-
minowej (umowy zawartej na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej
pracy) w przypadku zastrzezenia takiej mozliwosci przez strony. Nalezy jednak
stwierdzi¢, ze ZwGrupU ma zastosowanie do rozwigzywania umdéw o prace
w wyniku wypowiedzenia lub ewentualnie porozumienia stron, ale dokona-
nych tylko i wylacznie przez zaktad pracy, natomiast wyklucza sie przypadki
rozwigzania umowy o prace przez pracodawce bez zachowania okresu wypo-
wiedzenia z winy pracownika (art. 52 KP) lub bez winy (art. 53 KP). Przepisy
ustawy odnosza sie do 0séb posiadajacych status pracownika, o ktérym mowa
w tresci art. 2 KP: ,,pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy
o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spdétdzielczej umowy o prace”.
Wobec powyzszego ustawa stosowana jest do pracownikéw zatrudnionych na
podstawie spétdzielczej umowy o prace, mtodocianych, ktérzy zawarli umowe
w celu przygotowania zawodowego jak réwniez umowy o wykonywanie prac
lekkich. Stosowanie ustawy o zwolnieniach grupowych w stosunku do pra-
cownikéw zatrudnionych na podstawie spoétdzielczej umowy o prace wydaje
sie oczywiste. Ustawodawca umozliwia wypowiedzenie spo6tdzielczej umowy
o prace w sytuacji zmniejszenia zatrudnienia ze wzgledu na przestanki go-
spodarcze, powyzsze stanowi zarazem przestanke zwolnien grupowych. Tryb
zwolnien przewidziany ustawa nie obowiazuje w stosunku do pracownikéw
bedacych postami, senatorami lub radnymi, w okresie, w ktérym ich stosunek
podlega z mocy odrebnych przepiséw szczegdlnej ochronie przed wypowiedze-
niem lub rozwigzaniem. Ustawa nie odnosi sie réwniez do pracownika, ktéry
dopiero w okresie wypowiedzenia dokonanego na jego wniosek objat stanowi-
sko pracy podlegajace likwidacji (por. wyr. SN z 22.3.2001 r., Il UKN 259/00,
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OSNAPiUS 2002, Nr 22, poz. 551). Istotny sceptycyzm budzi natomiast sto-
sowanie ustawy w stosunku do oséb wykonujacych stosunek pracy powstaty
zwyboru ze wzgledu na fakt, iz nie jest wobec niego stosowane wypowiedzenie
stosunku pracy lub wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy. Zgodnie bowiem
z przepisami KP stosunek pracy powstaly z wyboru rozwiazuje sie w przypadku
wygasniecia mandatu. Natomiast przyczyny wygasniecia mandatu uregulowa-
ne sg szczegdtowo w przepisach normujacych dziatanie danej instytucji lub
organizacji. W tej kwestii nalezy zatem szuka¢ odpowiedzi w tresci dyrektywy
Nr 98/59/WE, ktdra okresla ustanie stosunku pracy w ramach grupowego zwol-
nienia jako ,,zwolnienia dokonane przez pracodawce”, a do ustalenia ich liczby
jako zwolnienia traktuje sie ,,inne formy wygasniecia umowy o prace, ktére na-
stepuje z inicjatywy pracodawcy (...), pod warunkiem ze zwolnien tych jest co
najmniej pie¢”. Na podstawie tych przepiséw mozna stwierdzi¢, ze nie chodzi
tu tylko o wypowiedzenie lub porozumienie stron, lecz takze o inne sposoby
ustania stosunku pracy w tym rozwiazanie stosunku pracy z wyboru wskutek
wygasniecia mandatu. Przepisy ustawy obejmuja pracownikéw wykonujacych
prace na podstawie aktu powotania. Nalezy w tej sytuacji wzigé pod uwage tresc
art. 69 KP, zgodnie z ktérym do stosunku pracy na podstawie powotania stosuje
sie przepisy dotyczace umowy o prace na czas nieokreslony, z wylgczeniem
przepiséw regulujacych:

1) tryb postepowania przy rozwiazywaniu umow o prace;

2) rozpatrywanie sporéw ze stosunku pracy w czesci dotyczacej orzekania;
3) o bezskutecznosci wypowiedzen;

4) o przywracaniu do pracy.

12. Zakres obowiazywania ZwGrupU a liczba zatrudnionych pracownikdéw.
Innym kryterium, od ktérego zalezy stosowanie przepiséw przedmiotowej usta-
wy jest liczba zatrudnianych pracownikéw. Gtéwnym zatozeniem ustawodawcy
byto wytgczenie stosowania ustawy w stosunku do matych pracodawcéw. Gra-
nica 20 pracownikéw odnosi sie do 20 0séb zatrudnionych w ramach stosunku
pracy. Do liczby zatrudnionych pracownikdéw wlicza sie osoby zatrudnione na
podstawie umowy o prace, na okres prébny, na czas okreslony czy nieokreslony
na wykonywanie okreslonej pracy. Nie ma tu obowiagzku przeliczania pracowni-
kéw na etaty, co wystepuje przy okresleniu koniecznos$ci tworzenia zaktadowe-
go funduszu $wiadczen socjalnych. Oznacza to, ze kazdy zatrudniony niezalez-
nie od wymiaru etatu jest liczony jako pracownik, np. zatrudniony w niepetlnym
wymiarze czasu pracy (na pot etatu) (L. Krysinska-Wnuk, Regulacje zwolnien
grupowych pracownika, Warszawa 2009, s. 173). Przy obliczaniu stanu zatrud-
nienia pracodawca musi réwniez uwzgledni¢ osoby, ktérym pracodawca wypo-
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wiedziat warunki pracy lub ptacy. Ustalajac liczbe pracownikéw zatrudnionych
u danego pracodawcy bierze sie réwniez pod uwage pracownikéw nieswiad-
czacych pracy w danej chwili, np. przebywajacych na zwolnieniu lekarskim,
urlopie bezptatnym. Przestankg ilosciowa w kontekscie zwolnien grupowych
jest jedynie realna liczba zatrudnionych pracownikéw zgodnie z art. 2 KP. Pra-
cownik zatrudniony u pracodawcy na dwdch etatach, majacy dwa stanowiska
pracy, réwniez jest liczony jako 1 osoba. W liczbie zatrudnionych, co jest wazne,
uwzglednia sie réwniez osoby:

1) przebywajace na urlopach macierzynskich, bezptatnych, wychowawczych;
2) zatrudnione w celu przygotowania zawodowego (mtodociani).

Ustawa nie odnosi sie do oséb, ktére nie posiadaja statusu pracownika,

aw szczegdlnosci:

1) oséb swiadczacych prace na podstawie uméw cywilnoprawnych;

2) funkcjonariuszy stuzb zmilitaryzowanych, swiadczacych prace w ramach
stosunkéw administracyjno-prawnych;

3) czlonkéw rolniczych spétdzielni produkeyjnych;

4) os6b zatrudnionych w ramach stosunkéw spoteczno-prawnych.

W przypadku zatrudniania przez pracodawce mniej niz 20 pracownikéw,
ich zwolnienie nastepowac bedzie zgodnie z zasadami ogdélnymi okreslonymi
w KP co w konsekwencji zwalania pracodawce z obowigzku przeprowadzania
konsultacji spotecznych z przedstawicielami pracownikéw oraz wyptaty od-
prawy. Ustawodawca ustalajac putap 20 pracownikéw zatrudnionego u dane-
go pracodawcy wyszed! z zatozenia, ze duze obciazenia finansowe zwiazane
z wyplatg odszkodowan pracownikom mogtoby pogorszy¢ i tak trudna sytuacje
matego pracodawcy, ktéry zdecydowat sie na zwolnienia pracownikéw. Wobec
powyzszego pierwsza czynnoscia jaka powinien dokonac pracodawca zastawia-
jac sie czy powinien zastosowac przepisy ZwGrupU to obliczenie ilu zatrudnia
pracownikéw. Pézniej zas powinien zastanowid sie ilu pracownikéw zamierza
zwolniéiw jakim terminie. Przestanka decydujaca o tym czy mamy do czynienia
ze zwolnienia grupowymi jest tym samym liczba zwalnianych pracownikdéw.
Wprowadzenie zatem progu liczbowego miato na celu zachecié matych praco-
dawcéw do zatrudniania pracownikéw. Odnoszac sie do liczby zatrudnionych
pracownikéw u danego pracodawcy bardzo czesto pojawia sie pytanie z jakiego
przetomu czasowego pracodawca powinien okreslaé ilo§¢ zatrudnionych pra-
cownikéw. Czy méwimy o sytuacji czasowej, w ktdérej pracodawca zawiadamia
zwiazek zawodowy, czy powiatowy urzad pracy. Zdaniem K.W. Barana, biorac
pod uwage wzgledy celowosciowe, nalezy okresli¢ ilo$¢ zatrudnienia na dzien
zawiadomienia przez pracodawce powiatowego urzedu pracy.
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PRZYKLAD

Wyzsza Szkota Humanistyki zatrudnia 60 nauczycieli na podstawie miano-
wania, 32 osobowy personel sprzatajacy zatrudniony na podstawie umoéw
cywilnoprawnych, 10 pracownikéw przebywa na urlopach wychowaw-
czych. W dniu 7.9.2015 r. pracodawca zwolnit 20 0séb personelu sprzata-
jacego w zwiazku z zawarciem umowy o $wiadczenie ustug z inna firma.
W zwiazku z faktem, ze ustawa nie odnosi sie do 0s6b zatrudnionych na
podstawie uméw cywilnoprawnych, zwolnienie nie nastapi zgodnie z pro-
cedurg okreslong w ustawie o szczegélnych zasadach rozwiazywania z pra-
cownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw.

13. Przestanki stosowania ZwGrupU. Gtéwna przestanka stosowania ustawy
o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw jest ko-
niecznos¢ rozwiazania stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika.
Pomimo tego, Ze ustawodawca postuguje sie sformutowaniem ,,z przyczyn niedo-
tyczacy pracownika” uzywajac liczby mnogiej, co mogtoby w konsekwencji pro-
wadzi¢ do wniosku, iz musi sie zisci¢ klika przyczyn, aby mozna byto rozpoczaé
procedure zwolnien grupowych, do zwolnienia pracownika na podstawie przed-
miotowej ustawy wystarczy jedna przyczyna ze strony pracodawcy. Powyzsze
wynika wprost z literalnego brzmienia art. 1 ust. 11it. a dyrektywy Nr 98/59/WE,
nie zmienia to faktu, ze oczywiscie zwolnienie grupowe pracownikéw moze na-
stapi¢ w zwiazku z spelnieniem sie kilku lub kilkunastu przestanek.

PRZYKLAD

Pracodawca zatrudnia 34 osoby w spotce, ktorej gldwna dziatalnoscia jest
szycie obuwia dla wojska. W zwiazku z uptywem umowy o wspotprace za-
wartej pomiedzy pracodawca a jednostka wojskowa, jednostka wojskowa
oglosita przetarg na szycie obuwia, ktéry wygrat konkurencyjny podmiot.
Wygrana konkurencyjnej firmy i utrata lukratywnego kontraktu doprowa-
dzity do obnizenia przychodéw pracodawcy o blisko 60%. W obowiazuja-
cym stanie faktycznym pracodawca jest uprawniony do zastosowania usta-
wy o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, gdyz zaistniaty przestanki
uzasadniajace zwolnienia niezalezne od pracownikdéw.
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14. Przyczyny zwolnien pracownikéw. W art. 1 ZwGrupU w przeciwienistwie
do art. 1 ust. 1 ZwGrupU90 nie wyliczono przyczyn zwolnien pracownikéw
dotyczacych zaktadu pracy w znaczeniu przedmiotowym. Wsréd przyczyn
zwolnien grupowych ZwGrupU90 jako przestanki merytoryczne redukeji pra-
cownikéw wymieniata wprost:

1) przyczyny ekonomiczne;

2) zmiany organizacyjne, produkcyjne badz technologiczne, w tym réwniez
zmiany majace na celu poprawe warunkéw pracy albo warunkéw srodowi-
ska naturalnego.

Wsrdd przyczyn zwolnien grupowych uchylona ustawa wskazywata tez
upadtosc oraz likwidacje zaktadu pracy. W tym kontekscie mozna przyjac, ze
przyczyny te, jesli chodzi o zakres przedmiotowy, mozna odnies$é do przyczyn
zwolnien grupowych znowelizowanej ustawy. Oznacza to, ze réwniez inne przy-
czyny poza przyczynami ekonomicznymi, organizacyjnymi, produkcyjnymi,
technologicznymi oraz upadtos$cia lub likwidacja pracodawcy moga stanowic
uzasadnienie dla zwolnien grupowych, jesli dotycza posrednio lub bezposred-
nio pracodawcy.

Starajac sie obrazowo wyttumaczy¢ kiedy mamy do czynienia z ,,przyczynami
niedotyczacymi pracownika” mozemy stwierdzi¢, ze moga to by¢ okolicznosci
niezwiazane z zadna ze stron istniejacego stosunku pracy lub przyczyny zwiaza-
ne z dziatalnosci pracodawcy (np. zobowiazania publiczno-prawne natozone na
pracodawce przez administracje publiczna, regulacje prawne wpltywajace w spo-
sob istotny na dotychczasowa produkcje pracodawcy lub zaprzestanie prowadze-
nia dziatalnosci). Powyzsze przepisy ustawy nie maja zastosowania w sytuacji
gdy wypowiedzenie stosunku pracy nastepuje z przyczyn powstatych po stronie
pracownika, m.in. niezdolno$¢ do pracy. W dobie zmieniajacych sie warunkéw
gospodarczych bardzo czesto przyczyna zwolnien grupowych jest wymadg zmia-
ny stopnia produkeji lub koniecznos¢ przebranzowienia. Powyzsze prowadzi do
weryfikacji przez pracodawce budzetu, a w konsekwencji wymusza ograniczenie
zatrudnienia. W ocenie SN w wyr. z 20.10.1998 r. (I PKN 393/98, OSNAPiUS
1999, Nr 23, poz. 746) dla uznania zasadno$ci wypowiedzenia pracownikowi
umowy o prace na skutek zmniejszenia zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych
nie jest wymagane uprzednie wprowadzenie zmian w regulaminie i schemacie
organizacji zaktadu pracy. Jednak sama zmiana nazw stanowisk pracy, przy
zachowaniu zakresu czynnosci, nie uzasadnia wypowiedzenia umowy o prace
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, polegajacych na zmianach organizacyj-
nych zwigzanych z restrukturyzacja pracodawcy. Pracodawca musi mie¢ jednak
na uwadze, ze restrukturyzacja zaktadu pracy nie moze mie¢ charakteru pozor-
nego i by¢ jedynie sposobnoscia do wypowiedzenia uméw o prace z pracowni-
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kami. Likwidacja stanowiska pracy jako przyczyna musi mie¢ charakter trwaty
i rzeczywisty, zas w miejsce zwolnionego pracownika nie moze zosta¢ zatrud-
niona inna osoba. Likwidacja stanowiska nie moze polega¢ jedynie na zmianie
nazwy tego stanowiska w zwiazku z przeksztatcaniem zaktadu pracy. Pracodawca
jest uprawniony do wypowiedzenia umowy o prace pracownikowi jeszcze przed
faktyczng likwidacja stanowiska. Sad pracy w przypadku ewentualnego sporu
W tej materii jest uprawniony do badania pozornosci likwidacji stanowiska pracy
poprzez poréwnywanie warunkéw pracy osoby zatrudnionej na nowym stano-
wisku w stosunku do warunkéw zatrudnienia osoby, z ktérg zostata rozwigzana
umowa o prace. Okoliczno$ciami, ktére moga prowadzi¢ do rozpoczecia proce-
dury zwolnien grupowych sa réwniez: automatyzacja, informatyzacja, ale przede
wszystkim optymalizacja kosztéw. Pracodawca powinien mie¢ na uwadze, ze
przyczyna niedotyczaca pracownika nie musi by¢ gléwnym czynnikiem powodu-
jacy zwolnienie, lecz musi by¢ dominujaca przestanka, bez ktérej zaistnienia pra-
codaweca nie zdecydowalby sie na rozpoczecie procedury zwolnien grupowych.

15. Zawiadomienie zakladowych organizacji zwiazkowych. Pracodawca jest
zobowigzany do zawiadomienia o wystapieniu powyzszych okolicznosci (przy-
czyny) zaktadowych organizacji zwigzkowych, przeprowadzenia z nimi konsul-
tacji w sprawie mozliwosci unikniecia zwolnien grupowych lub zniwelowania
ich skutkéw oraz zawarcia stosownych porozumien. Pracodawca musi pamie-
taé, ze przyczyna podana pracownikowi i zwigzkom zawodowym w zwiazku
z przeprowadzeniem zwolnien grupowych jest dla niego wigzaca, a tym samym
pozZniejsze podanie innej przyczyny rozwiazania stosunku pracy z pracownikiem
jestniewazne i nie rodzi skutkéw prawnych. Dlatego tez przyczyny wypowiedzen
umowy o prace powinny by¢ wyczerpujace, konkretne i prawdziwe.

PRZYKLAD

Deweloper w zwigzku z inwestycja obejmujacg okoto 400 mieszkan za-
trudnia 20 inzynieréw. Po zakonczeniu inwestycji i sprzedazy wiekszosci
mieszkan kolejna inwestycja bedzie zdecydowanie mniejsza, gdyz bedzie
liczy¢ 100 mieszkan. W zwiazku z zaistniala sytuacjq pracodawca zamierza
zlikwidowad stanowisko mtodszego inzyniera. Pracodawca w stosunku do
pracownika, ktérego stanowisko pracy zamierza zlikwidowa¢ musi zastoso-
wac przepisy ustawy o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracowni-
kami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow w zakresie

odprawy.

17



