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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 25 stycznia 2013 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie :
SSN Jolanta Strusinska-Zukowska (przewodniczacy,
sprawozdawca)
SSN Maciej Pacuda
SSN Romualda Spyt

w sprawie z powodztwa M. J.-B.

przeciwko Fundacji Z. Uniwersytetu [...]

o przywrocenie do pracy,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w Izbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 25 stycznia 2013 r.,

skargi kasacyjnej powodki od wyroku Sgdu Okregowego - Sadu Pracy i
Ubezpieczenh Spotecznych w O.

z dnia 28 lutego 2012 r.,

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe Sadowi
Okregowemu - Sadowi Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w O.
do ponownego rozpoznania i rozstrzygniecia o kosztach

postepowania kasacyjnego.



Uzasadnienie

Sad Okregowy — Sad Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w O. wyrokiem z
dnia 28 lutego 2012 r. oddalit apelacje powddki od wyroku Sadu Rejonowego —
Sadu Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w O. z dnia 11 pazdziernika 2011 r.,
ktorym oddalono powddztwo M. J. — B. o przywrécenie do pracy w pozwanej
Fundacji ,.” Uniwersytetu [...].

Sad odwotawczy zaakceptowat ustalenia faktyczne Sgdu pierwszej instancji,
zgodnie z ktorymi pozwana zajmuje sie, miedzy innymi, administrowaniem domami
studenckimi stanowigcymi wtasnos¢ Uniwersytetu. Fundacja wtada tymi domami na
podstawie uméw dzierzawy. Na dzieh 31 marca 2011 r. pozwana zatrudniata 226
pracownikéw, w tym 71 osob na stanowiskach recepcjonisty. Powddka byta
zatrudniona na stanowisku recepcjonisty w Domu Studenckim nr ... od 9 wrzesnia
2000 r. Na poczatku 2011 r. wiadze Uniwersytetu podjety decyzje o przekazaniu do
kapitalnego remontu DS nr 9 (remont miat trwac okoto jednego roku) oraz o zmianie
przeznaczenia DS nr 12, w zwigzku z czym rozwigzano umowe dzierzawy
dotyczacg tego domu studenckiego (obecnie budynek nie jest wykorzystywany jako
akademik). W DS nr 9 zatrudniano siedmiu pracownikéw, w tym czterech
recepcjonistow, natomiast w DS nr 12 pracowato dziewie¢ osob, w tym szes¢ w
recepcji. W tej sytuacji pozwana podjeta decyzje o zmniejszeniu zatrudnienia o
szesnascie 0sOb, wypowiadajgc umowe o prace siedmiu pracownikom, w tym
trzem zatrudnionym na stanowisku recepcjonisty, z siedmioma pracownikami
rozwigzujgc umowy O prace za porozumieniem stron i wypowiadajgc dwom osobom
umowy o prace zawarte na czas okreslony. Kryterium doboru pracownikow do
zwolnienia byta dyspozycyjnos$¢ i zaangazowanie w prace. Jedng z osob, ktorej
wypowiedziano z tych przyczyn umowe o prace na podstawie art. 10 ust. 1 ustawy
z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw; Dz.U. Nr 90, poz. 844
ze zm.; dalej jako: ,ustawa” lub ,ustawa o zwolnieniach grupowych”), byta powddka.
Oswiadczenie o wypowiedzeniu umowy O prace pozwana ztozyta jej w dniu 29
marca 2011 r., wskazujgc jako przyczyne koniecznosé przeprowadzenia zmian

organizacyjnych polegajacych na redukcji zatrudnienia w niektérych komorkach



strukturalnych fundacji, co wynika ze znacznego zmniejszenia liczby miejsc w
domach studenckich i z czym wigze sie zmniejszenie przychoddéw fundacji i brak
mozliwosci zaproponowania pracy na innym stanowisku w ramach struktury
organizacyjnej fundaciji.

Wedtug ustalen poczynionych przez Sad Rejonowy, powodka byta
przecietnie zaangazowana w wykonywang prace, nie wykazywata inicjatywy, byta
stabiej oceniana od innych recepcjonistow. Ze wzgledu na stan zdrowia czesc¢ prac
sprawiata jej trudnosci, byta takze niedyspozycyjna z uwagi na korzystanie ze
zwolnien lekarskich. Od 2008 r. powddka byta nieobecna w pracy z powodu
choroby przez 272 dni. Poréwnywalng liczbe dni nieobecnosci z tego powodu w
tym samym okresie mieli zatrudnieni na stanowiskach recepcjonistéw: E. W. (212
dni), W. S. (201 dni), I.S. (302 dni), J. M. (362 dni, w tym 180 dni $wiadczenia
rehabilitacyjnego), B. I. (383 dni, w tym 180 dni swiadczenia rehabilitacyjnego), B.
A. (551 dni, w tym 180 dni swiadczenia rehabilitacyjnego). Ostatnio wymieniona
osoba byta wzorowym pracownikiem, zaangazowanym w prace, uwazata, ze praca
jest dla niej terapig i chciata do niej wrdci¢ po operacji.

Sad drugiej instancji uznat za trafng ocene prawng tego stanu faktycznego,
w szczegolnosci nie podzielajgc stanowiska powddki odnosnie do tego, ze
przyczyna wypowiedzenia umowy o prace byta zbyt ogdélna, przez co
wypowiedzenie jest niezgodne z prawem w rozumieniu art. 45 § 1 k.p. Wedtug
Sadu Okregowego, przyczyna wskazana w wypowiedzeniu byla rzeczywista i
konkretna, bo bez zaistnienia koniecznosci przeprowadzenia zmian
reorganizacyjnych, pociggajgcych za sobg zmniejszenie zatrudnienia, pracodawca
nie podjatby decyzji o rozwigzaniu z powddkg umowy o prace. Okolicznos¢, ze w
piSmie wypowiadajgcym umowe O prace pozwana hnie odniosta sie do
zastosowanego kryterium doboru pracownika do zwolnienia, nie stanowi za$ o
dokonaniu wypowiedzenia z naruszeniem przepisow prawa. Od poczatku
postepowania sgdowego pozwana wskazywata bowiem, jakimi kryteriami kierowata
sie przy dokonaniu wyboru powddki do zwolnienia, a przeprowadzone w sprawie
postepowanie dowodowe wykazato, ze kryteria te byty obiektywne i zgodne z
prawem, uzasadniajgc wypowiedzenie umowy o prace, miedzy innymi, witasnie

powodce.



W ocenie Sgdu odwotawczego, prawidtowo tez Sgd Rejonowy uznat, ze nie
doszto do przejscia czesci zaktadu pracy, tj. DS nr 12, na rzecz Uniwersytetu w
rozumieniu art. 23* § 1 k.p., skoro ze zwrotem przedmiotu dzierzawy (budynku) nie
taczyto sie przejecie przez Uniwersytet zadan wykonywanych przez strone
pozwang. Budynek nie jest obecnie akademikiem i nie jest planowane
przeznaczenie go w przysziosci na dom studencki. Nietrafne sg zatem zarzuty
powddki, ze pracownicy DS nr 12 z mocy prawa stali sie pracownikami
Uniwersytetu, co miatoby swiadczy¢ o nierzeczywistosci przyczyny wypowiedzenia
w zwigzku z brakiem koniecznosci redukcji zatrudnienia u pozwane;.

Skarge kasacyjng od wyroku Sgdu Okregowego wywiodta powodka, ktéra
zarzucita naruszenie:

1. art. 45 § 1 w zwigzku z art. 30 § 4 k.p., przez btedng wykfadnie i
niewtasciwe zastosowanie, co polegato na przyjeciu, ze przyczyna
wypowiedzenia umowy o prace dokonanego na podstawie art. 10 ust. 1
ustawy o zwolnieniach grupowych nie musi zawieraC kryteriow doboru
pracownika do zwolnienia w sytuacji, gdy rozwigzanie umowy o prace
dotyczy pracownika wybranego przez pracodawce z wiekszej liczby
pracownikow, zatrudnionych na takich samych stanowiskach pracy;

2. art. 23" § 1 k.p., przez btedng wykiadnie, polegajaca na przyjeciu, ze
przekazanie zwrotne czesci majgtku na skutek rozwigzania umowy
dzierzawy nie stanowi przejscia czesci zaktadu pracy w rozumieniu tego
przepisu.

Opierajgc skarge na takich podstawach, powddka wniosta o uchylenie
zaskarzonego wyroku oraz o jego zmiane i przywrocenie powodki do pracy, bgdz o
uchylenie tego wyroku i przekazanie sprawy Sgdowi Okregowemu do ponownego
rozpoznania, a takze o zasgdzenie na rzecz powoddki kosztéw procesu.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng pozwana wniosta o jej oddalenie oraz o

zasgdzenie od powddki kosztow postepowania kasacyjnego.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:



Zagadnienie przejscia zaktadow pracy w prawie europejskim reguluje
dyrektywa Rady 2001/23/WE w sprawie zblizania ustawodawstw panstw
cztonkowskich w zakresie ochrony praw pracowniczych w razie przejscia
przedsiebiorstw, zaktaddw pracy lub czesci przedsiebiorstw lub zaktadéw pracy. Na
gruncie krajowego porzadku prawnego odnosi sie do niego natomiast art. 23* k.p.,
ktory nie zawiera definicji pojecia przejscia zaktadu pracy, normujgc wytgcznie jego
konsekwencje. Zgodnie z obowigzujgcg w Unii Europejskiej zasadg dokonywania
proeuropejskiej (prowspoélnotowej) wyktadni prawa, obowigzkiem sedziego
krajowego jest nadanie regulacji prawa wewnetrznego takiego sensu
normatywnego, ktory bedzie pozostawat w zgodzie z porzgdkiem prawnym
Wspdlnoty. Dotyczy to takze orzecznictwa TSUE (poprzednio ETS). Kazdy kraj
cztonkowski ma obowigzek jego respektowania, stanowi ono bowiem istotng czes¢
acquis communautaire, czyli dorobku Wspdlnoty (catosci przyjetych przepisow i
zasad). Z orzecznictwa ETS wynika generalny wniosek, ze kryterium decydujgcym
0 uznhaniu za rzeczywiste przeniesienia przedsiebiorstwa lub jego czesci jest
zachowanie tozsamosci jednostki gospodarczej, ktore wynika przede wszystkim z
rzeczywistego kontynuowania lub przejecia przez nowego pracodawce tej samej
dziatalnosci gospodarczej lub dziatalnosci podobnej (por. wyroki z dnia 18 marca
1986 r. w sprawie 24/85, Josef Maria Antonius Spijkers przeciwko Gebroeders
Benedik Abattoir CV and Alfred Benedik en Zonen BV, ECR 1986, s. 1119; z dnia
14 kwietnia 1994 r. w sprawie C-392/92, Christel Schmidt przeciwko Spar und
Leihkasse Der Fruheren Aemter Bordeesholm, Kiel und Cronshagen, ECR 1994, s.
[-1311; z dnia 26 wrzesnia 2000 r. w sprawie C-175/99, Didier Mayeur przeciwko
Association Promotion de Information Messine (APIM), ECR 2000, s. I-7755). Aby
jednak mozliwe byto zastosowanie powotanej dyrektywy, przejecie czesci zaktadu
pracy powinno obejmowac jednostke gospodarczg zorganizowang w sposoéb staty,
ktérej dziatalno$¢ nie ogranicza sie do wykonania okreslonego zadania. Dla
stwierdzenia, czy przestanki przejecia jednostki gospodarczej zorganizowanej w
sposob staty zostaty spetnione, nalezy wzigé pod rozwage wszystkie okolicznosci
faktyczne, ktore charakteryzujg dane zachowanie, do ktérych zalicza sie w
szczegolnosci rodzaj przedsiebiorstwa lub zaktadu, o ktéry chodzi, przejecie lub

brak przejecia sktadnikbw majgtkowych takich jak budynki i ruchomosci, wartos¢



skfadnikow niematerialnych w chwili przejecia, przejecie lub brak przejecia
wiekszosci pracownikdw przez nowego pracodawce, przejecie lub brak przejecia
klientow, a takze stopien podobienstwa dziatalnosci prowadzonej przed i po
przejeciu oraz czas ewentualnego zawieszenia tej dziatalnosci (wyrok ETS z dnia
15 grudnia 2005 r. w sprawie C-232/04 i C-233/04, Nurten Guney-Gorres i Gul
Demir przeciwko Securicor Aviation (Germany) Ltd i Kotter Aviation Security GmbH
& Co. KG, ECR 2005, s. 1-11237; Europejski Przeglad Sgdowy 2006 nr 8, s. 46, z
glosg |. Twardowskiej-Medrek oraz wyrok ETS z dnia 13 wrzes$nia 2007 r. w
sprawie C-458/05, Mohamed Jouini i inni przeciwko Princess Personal Service
GmbH (PPS), Monitor Prawa Pracy 2007 nr 1, s. 54).

Analiza poszczegdlnych spraw pozwala na wniosek, ze przedsiebiorstwo
zachowuje tozsamos¢ w sytuacji, gdy przedmiotem zbycia byla jednostka
gospodarcza nadal istniejgca, na co wskazywac¢ bedzie miedzy innymi to, ze nowy
pracodawca kontynuuje dziatalno$¢ swego poprzednika badz wznawia jg po
okreslonym czasie. Teze takg, opierajgc sie na zatozeniu przyjetym w sprawie
Spijkers, postawit Trybunat w sprawie Stzen (wyrok z dnia 11 marca 1997 r. w
sprawie C-13/95 Ayse Suzen v. Zehnacker Gebaudereinigung GmbH
Krankenhausservice, [1997] ECR s. 1-1259).

Biorgc to pod uwage, nie mozna uznac¢ za trafne stanowiska skarzgcej, ze
doszto do przejscia czesci zaktadu pracy pozwanej na Uniwersytet [...] tylko z tej
przyczyny, ze pozwana zwrocita Uniwersytetowi dzierzawiony budynek, skoro
Uniwersytet ani nie kontynuowat dziatalnosci fundacji w zakresie administrowania
domem studenckim, ani nie miat zamiaru wznowienia jej w terminie pdzniejszym.
Nie ma zatem mozliwosci stwierdzenia, ze zachowana zostata tozsamosc¢
gospodarcza, stanowigca warunek ustalenia, ze w danej sytuacji faktycznej doszto
do przejscia czesci zaktadu pracy na innego pracodawce (por. tez wyrok Sgdu
Najwyzszego z dnia 29 marca 2012 r., | PK 151/11, niepublikowany). Taki poglad
nie stoi przy tym w sprzecznosci z dotychczasowym orzecznictwem Sadu
Najwyzszego, przyjmujgcym ze zwrot przedmiotu dzierzawy moze stanowic
ponowne przejscie zaktadu pracy na wydzierzawiajgcego (por. np. uchwate Sadu
Najwyzszego z dnia 7 czerwca 1994 r., | PZP 20/94, OSNP 1994 nr 9, poz. 141,
czy wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 26 lutego 2003 r., | PK 67/02, OSNP 2004 nr



14, poz. 240, bgdz powotane przez skarzgcg wyroki Sadu Najwyzszego z dnia: 13
stycznia 2011 r., Il PK 30/10, LEX nr 786813 i 18 lutego 2010 r., Ill UK 75/09,
OSNP 2011 nr 15-16, poz. 215), skoro taki skutek ma by¢ uwarunkowany objeciem
przez wydzierzawiajgcego witadztwa nad zaktadem pracy, co oznacza, ze zaktad
(badz jego czes¢), stanowigcy zorganizowang catos¢ nastawiong na osiggniecie
okreslonego celu technicznego, oddawany jest do dyspozycji nowego pracodawcy,
ktdry uzyskuje realng mozliwos¢ zarzgdzania tym zaktadem. Nie sposéb uznac, ze
budynek zwrdécony Uniwersytetowi, ktéry ani przez chwile nie wykorzystywat go
zgodnie z dotychczasowym przeznaczeniem, stanowi czes¢ zaktadu pracy w tym
rozumieniu, umozliwiajgcg pracownikom fundacji kontynuowanie zatrudnienia.

Nietrafny jest zatem kasacyjny zarzut naruszenia art. 23* § 1 k.p.

Za uzasadniony natomiast uzna¢ nalezy zarzut naruszenia art. 45 § 1 w
zwigzku z art. 30 § 4 k.p.

W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego ugruntowany jest poglad, ze przyczyna
wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace ma dwojakie znaczenie: jedno
wystepuje w aspekcie zgodnosci z prawem czynnosci pracodawcy, a drugie - jej
zasadnosci. W mys$l art. 45 § 1 k.p. sg to niezalezne od siebie przestanki oceny
okreslonych w tym przepisie roszczen. Wypowiedzenie umowy o prace bez
wskazania przyczyny lub bez jej skonkretyzowania uwaza sie za dokonane z
naruszeniem prawa, a scisle - art. 30 § 4 k.p., natomiast wypowiedzenie, ktére
nastgpito z dostatecznie zrozumiatym dla adresata i weryfikowalnym podaniem
przyczyny, lecz ta zostata nastepnie uznana za niezasadng, kwalifikowane jest jako
wypowiedzenie nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 k.p.

W judykaturze przyjmuje sie, ze sprostanie przez pracodawce wymaganiom
okreslonym w art. 30 § 4 k.p. polega na wskazaniu przyczyny wypowiedzenia w
sposob jasny, zrozumiaty i dostatecznie konkretny. Powotany przepis dopuszcza
rézne sposoby okreslenia tej przyczyny, jednakze z oswiadczenia pracodawcy
powinno wynika¢ w sposob niebudzgcy watpliwosci, co jest istotg zarzutu
stawianego pracownikowi, gdyz to on ma wiedzie¢ i rozumie¢, z jakiego powodu
pracodawca dokonuje wypowiedzenia. Naruszenie art. 30 § 4 k.p. zachodzi zatem
wowczas, gdy pracodawca w ogole nie wskazuje przyczyny wypowiedzenia lub gdy

jest ona niedostatecznie konkretna, a przez to niezrozumiata dla pracownika i



nieweryfikowalna. Przyjmuje sie rowniez, Zze nieprecyzyjne wskazanie przez
pracodawce przyczyny wypowiedzenia nie narusza art. 30 § 4 k.p., jezeli w
okolicznosciach danej sprawy, z uwzglednieniem informacji podanych
pracownikowi przez pracodawce w inny sposob, stanowi to dostateczne
sprecyzowanie tej przyczyny. Wymaganie wskazania przez pracodawce konkretnej
przyczyny wypowiedzenia nie jest rownoznaczne z koniecznoscig sformutowania jej
W sposob szczegdtowy, drobiazgowy, z podaniem opisow wszystkich faktow i
zdarzen oraz wskazaniem poszczegolnych dziatan czy zaniechan, sktadajgcych sie
W ocenie pracodawcy na przyczyne uzasadniajgcg wypowiedzenie. Wymaganie
konkretnosci moze byC spetnione poprzez wskazanie kategorii zdarzen, jezeli z
okolicznosci wynika, ze szczegotowe motywy wypowiedzenia sg pracownikowi
znane. W okreslonych okolicznosciach faktycznych nawet ogdlne ujecie przyczyny
moze nie doprowadzi¢ do jakiejkolwiek watpliwosci co do tego, do jakiego
konkretnie zachowania pracownika (dziatania lub zaniechania) przyczyna ta jest
odnoszona. Jezeli w danych okolicznosciach faktycznych ogdlne ujecie przyczyny
wypowiedzenia nie budzi watpliwosci (w szczegdlnosci, gdy nie mogto budzi¢
watpliwosci u pracownika) co do tego, z jakim zachowaniem lub zachowaniami,
ktore nastepujg w okreslonym czasie, tgczy sie ta przyczyna, to nalezy uznaé, ze
spetnione jest wymaganie z art. 30 § 4 k.p. (por. np. wyroki z 13 kwietnia 2005 r.,
Il PK 251/04, niepublikowany; z 15 listopada 2006 r., | PK 112/06, PP 2007 nr 5, s.
27; z 24 pazdziernika 2007 r., | PK 116/07, niepublikowany; z 19 lutego 2009 r.,
Il PK 156/08, niepublikowany; z 9 marca 2010 r., | PK 175/09, niepublikowany; z 19
kwietnia 2010 r., niepublikowany; z 11 stycznia 2011 r., | PK 152/10, OSNP 2012 nr
5-6, poz. 62 i powotane w nich orzeczenia).

W niniejszej sprawie wypowiedzenie zostato spowodowane przyczynami
niedotyczgcymi pracownika i dokonane na podstawie art. 10 ust. 1 ustawy o
zwolnieniach grupowych. Ustawa ta, w odniesieniu do zwolnieh grupowych,
przewiduje okreslong procedure konsultacyjng, ktorej punktem wyjscia jest wstepna
informacja przekazywana przedstawicielom pracownikow przez pracodawce.
Zgodnie z art. 2 ust. 3 ustawy, pracodawca jest obowigzany zawiadomic¢ na pismie
zaktadowe organizacje zwigzkowe o przyczynach zamierzonego zwolnienia

grupowego, liczbie zatrudnionych pracownikéw i grupach zawodowych, do ktorych



oni nalezg, grupach zawodowych objetych zamiarem grupowego zwolnienia,
okresie, w ciggu ktorego nastgpi takie zwolnienie, proponowanych kryteriach
doboru pracownikow do grupowego zwolnienia, kolejnosci dokonywania zwolnien,
propozycjach rozstrzygniecia spraw pracowniczych zwigzanych z zamierzonym
zwolnieniem grupowym, a jezeli obejmujg one Swiadczenia pieniezne, pracodawca
jest obowigzany dodatkowo przedstawi¢ sposob ustalania ich wysokosci. Zakres
informacji wskazanych w art. 2 ust. 3 ustawy pokrywa sie generalnie z przedmiotem
aktow okreslajgcych zasady zwolnien. Przyczyny zwolnien powinny by¢
skonkretyzowane w takim stopniu, aby zwigzki zawodowe mogty oceni¢ ich
zasadnosc¢, zgtosi¢ propozycje zmierzajgce do ich unikniecia lub ograniczenia,
ewentualnie oszacowac ich zakres Biorgc pod uwage cele regulacji, nalezy unika¢
réowniez sformutowan ogélnych, ktére nie pozwalajg precyzyjnie ustali¢, ktérzy
pracownicy podlega¢ bedg zwolnieniom (por. M.Latos-Mitkowska, t.Pisarczyk;
Zwolnienia z przyczyn niedotyczgcych pracownika ABC, 2005).

Zakresem porozumienia objeci sg wszyscy pracownicy zatrudnieni u danego
pracodawcy, niezaleznie od tego, czy sg reprezentowani przez zaktadowe
organizacje zwigzkowe, ktére porozumienie zawieraty. Gdy chodzi o tresc
porozumienia, to powinno ono okre$la¢ zasady postepowania w sprawach
dotyczacych pracownikéw objetych zamiarem grupowego zwolnienia, a takze
obowigzki pracodawcy w zakresie niezbednym do rozstrzygniecia innych spraw
pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem (art. 3 ust. 2
ustawy). Tres¢ porozumienia oceniaé nalezy rowniez w kontekscie informaciji, do
przedstawienia ktorej zobowigzany jest pracodawca oraz celow catego
postepowania konsultacyjnego. Generalnie chodzi o okreslenie kryteridow, jakie
pracodawca powinien uwzglednia¢, decydujgc o tym, ktérych pracownikow, w jakiej
kolejnosci i w jakim terminie zwolni, oraz o podjecie dziatan majgcych na celu
ochrone o0so6b podlegajgcych zwolnieniom (por. M.Latos-Mitkowska, t.Pisarczyk;
Zwolnienia .... op.cit).

Przepisy nie okreslajg jednoznacznie, jaka ma byC tres¢ regulaminu.
Przedmiotem regulaminu sg jednak zasady postepowania w sprawach dotyczgcych
pracownikdw objetych zamiarem zwolnienia z pracy, czyli generalnie te same

kwestie, ktére sg okreSlane w porozumieniu zawieranym ze zwigzkami
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zawodowymi (art. 3 ust. 4 i 5 ustawy). Przede wszystkim chodzi o okres$lenie
kryteriow doboru do zwolnien, ich termindbw i kolejnosci, a takze uprawnien
przystugujgcych zwalnianym pracownikom (por. M.Latos-Mitkowska, L.Pisarczyk;
Zwolnienia ... op.cit.). Jak wyjasnit Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 11 sierpnia
2004 r., Il PK 11/04 (OSNP 2005 nr 5, poz. 66), regulamin wydany na podstawie
art. 4 ust. 4 ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn dotyczgcych zaktadu
pracy (jednolity tekst: Dz.U. z 2002 r. Nr 112, poz. 980 ze zm.) musi zawiera¢
postanowienia okreslajgce zasady postepowania w sprawach pracownikow
objetych zamiarem zwolnienia. Nie spetnia tego wymagania pismo pracodawcy do
zatogi, zawiadamiajgce o koniecznosci rozwigzania z pracownikami umow o prace
z przyczyn ekonomicznych.

Ustawa co prawda nie wymaga, aby porozumienie pracodawcy ze zwigzkami
zawodowymi, regulamin oparty na art. 3 ust. 4 ustawy o grupowych zwolnieniach
czy regulamin okreslony w jej art. 3 ust. 5 zostaty ogtoszone. Jednak z ich istoty
jako specyficznych zrodet prawa pracy wynika, ze powinny by¢é podane
pracownikom do wiadomosci w sposob przyjety u danego pracodawcy (por. E.
Maniewska w: Jaskowski K., Maniewska E. Stelina J., Grupowe zwolnienia.
Komentarz, Oficyna 2007).

Z powyzszego wynika, ze przy dokonywaniu zwolnien grupowych
pracodawca ma obowigzek poinformowacé tak zwigzki zawodowe, jak i pracownikow
nie tylko o tym, ze w zwigzku z przyczynami niedotyczacymi pracownikéw bedzie
dokonywa¢ wypowiedzen umdéw o prace, ale i o tym, jakie kryteria bedg decydowac
o0 doborze pracownikbw do zwolnienia, co pozwala i zwigzkom zawodowym i
pracownikom oceni¢ zasadnos¢ takiego wypowiedzenia w odniesieniu do
konkretnej osoby. Porozumienie i regulamin sg zrodtami prawa pracy w rozumieniu
art. 9 § 1 k.p. i wigzg pracodawce, ktoéry nie moze odstepowacé od ich tresci w
zakresie doboru pracownikdéw do zwolnienia lub kolejnosci i termindw dokonywania
zwolnien (por. wyroki Sgdu Najwyzszego z 20 czerwca 2006 r., || PK 323/05, OSNP
2007 nr 13-14, poz. 186 oraz z 24 lipca 2009 r., | PK 41/09, LEX nr 523550). Tylko

zatem te kryteria, ktére sg uwidocznione w porozumieniu albo w regulaminie, mogg
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podlegaé ocenie w postepowaniu sgdowym w kontekscie zasadnosSci
wypowiedzenia umowy o prace dokonanego konkretnemu pracownikowi.

W ocenie Sadu Najwyzszego, nie ma zadnych przestanek do stwierdzenia,
ze pracownik zwalniany z przyczyn jego niedotyczacych w trybie indywidualnym
miatby by¢ pozbawiony mozliwosci dokonania takiej oceny co do dokonanego mu
wypowiedzenia, zwlaszcza w zakresie zastosowanych kryteriow doboru do
zwolnienia. Jak juz powiedziano, przyczyna wypowiedzenia powinna by¢ tak
sformutowana, aby pracownik wiedziat i rozumiat, z jakiego powodu pracodawca
dokonuje wypowiedzenia i mogt zadecydowaC¢ o ewentualnym wniesieniu lub
zaniechaniu wniesienia odwotania do sgdu. W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego
jest ugruntowany poglad, wedtug ktérego wybor pracownika do zwolnienia - w razie
ograniczenia zatrudnienia - nalezy do pracodawcy, ale moze by¢ on
zakwestionowany przez pracownika, gdy miedzy pracownikiem zwalnianym a
pozostatymi istniejg powazne dysproporcje co do kwalifikacji zawodowych,
wyksztatcenia, przydatnosci na danym stanowisku, sposobu wykonywania
obowigzkéw pracowniczych itp. (por. wyrok z dnia 5 listopada 1979 r., | PRN
133/79, OSNCP 1980 nr 4, poz. 77 oraz wyrok z dnia 27 listopada 1997 r., | PKN
401/97, OSNAPIUS 1998 nr 18, poz. 542). W sytuacji, gdy rozwigzanie umowy o
prace dotyczy pracownika wybranego przez pracodawce z wiekszej liczby
pracownikéw, zatrudnionych na takich samych stanowiskach pracy, przyczyng tego
wypowiedzenia sg nie tylko zmiany organizacyjne, czy redukcja zatrudnienia, ale
takze okreslona kryteriami doboru sytuacja danego pracownika. Wynikajagcy z art.
30 § 4 k.p. wymodg wskazania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace zawartej
na czas nieokreslony jest Scisle zwigzany z mozliwoscig oceny jego zasadnosci w
rozumieniu art. 45 § 1 k.p. Wskazanie tej przyczyny lub przyczyn przesadza o tym,
ze spor przed sgdem pracy moze sie toczyC tylko w ich granicach. Okolicznosci
podane pracownikowi na uzasadnienie decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy, a
nastepnie ujawnione w postepowaniu sgdowym, muszg byC takie same, zas
pracodawca pozbawiony jest mozliwosci powotywania sie przed organem
rozstrzygajgcym spor na inne przyczyny moggce przemawia¢ za zasadnos$cig
wypowiedzenia umowy (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 pazdziernika
1998 r., | PKN 315/97, OSNP 1998 nr 14, poz. 427). Pracownik, wobec ktérego
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pracodawca nie ujawnit kryteribw doboru pracownikdéw do zwolnienia, pozbawiony
jest mozliwosci oceny trafnosci dokonanego wyboru w kontekscie zasadnosci
dokonanego mu wypowiedzenia, czyli zweryfikowania przyczyny wypowiedzenia,
CO wymusza na nim wszczecie sgdowej procedury odwotawczej w celu poznania
konkretnej i rzeczywistej przyczyny potencjalnie uzasadniajgcej dokonanie
wypowiedzenia umowy 0 prace na czas nieokreslony. W takiej zas sytuacji réwniez
postepowanie sgdowe toczy sie wokot przyczyny wskazanej konkretnie dopiero w
postepowaniu sgdowym i nieujawnionej wczesniej pracownikowi, co jest niezgodne
z regutami rozpoznawania takich spraw. Przyjmuje sie bowiem wprawdzie, ze w
sgdowym postepowaniu odwotawczym dopuszczalna jest konkretyzacja wskazanej
pracownikowi przyczyny wypowiedzenia, ale dotyczy to jedynie mozliwosci
uzupetnienia opisu wskazanej przyczyny wypowiedzenia w oparciu o okolicznosci
oczywiscie znane zwalnianemu pracownikowi, ktore wystepujg jako sekwencja
powigzanych zwigzkiem przyczynowo-skutkowym zdarzen objetych wskazang na
piSmie przyczyng wypowiedzenia umowy o0 prace, czego nie mozna odnies¢ do
przytaczania kryteriow wyboru pracownikow do zwolnienia, stanowigcych
najistotniejszg czes$¢ przyczyny wypowiedzenia w sytuacji dokonywania redukcji
zatrudnienia. Nalezy bowiem zauwazy¢, ze sad pracy nie moze ocenia¢ zasadnosci
dziatan organizacyjnych i ekonomicznych podejmowanych przez pracodawce,
wobec czego ocena zasadnosci wypowiedzenia dokonanego z tych przyczyn w
stosunku do oséb zajmujgcych te same stanowiska z reguty polega wiasnie na
kontroli kryteribw doboru pracownika do zwolnienia, stgd waga tych okolicznosci
jest tak znaczgca dla zasadnosci wypowiedzenia, ze nie mozna pozbawiac
pracownika mozliwosci zapoznania sie z nimi juz w momencie wypowiedzenia
umowy o prace, co pozwoli na ich kwestionowanie w chwili ztozenia odwotania do
sgdu, a pracodawcy uniemozliwi ewentualne ,dostosowywanie” tych kryteribw do
okolicznosci danej sprawy.

Z tych przyczyn Sad Najwyzszy w sktadzie rozpoznajgcym skarge kasacyjng
w niniejszej sprawie przychyla sie do pogladu zaprezentowanego w wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 16 grudnia 2008 r., | PK 86/08 (LEX nr 497682), ze
pracodawca, ktory przy dokonywaniu redukcji zatrudnienia z przyczyn

organizacyjnych stosuje okreslone zasady (kryteria) doboru pracownikow do
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zwolnienia z pracy, powinien wskazujgc przyczyne wypowiedzenia, nawigza¢ do
zastosowanego kryterium doboru pracownika do zwolnienia z pracy.

W okolicznosciach niniejszej sprawy pozwana nie wywigzata sie z tego
obowigzku, albowiem w oswiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace powodce
jako jego przyczyne wskazata jedynie koniecznosS¢ przeprowadzenia zmian
organizacyjnych polegajacych na redukcji zatrudnienia w niektérych komorkach
strukturalnych fundacji, co wynika ze znacznego zmniejszenia liczby miejsc w
domach studenckich i z czym wigze sie zmniejszenie przychoddéw fundacji i brak
mozliwosci zaproponowania pracy na innym stanowisku w ramach struktury
organizacyjnej fundaciji, nie okreslajgc wedle jakich kryteriow wytypowata powddke
do zwolnienia. Podana przyczyna byta zatem zbyt ogdlna i w takim ksztatcie nie
poddawata sie weryfikacji odnosnie do zasadnosci tego wypowiedzenia, co
naruszato art. 30 § 4 k.p.

Z tych wzgledéw Sad Najwyzszy orzekt jak w sentenciji (art. 398 § 1 k.p.c. i
art. 398%' w zwigzku z art. 108 § 2 k.p.c.).



