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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 22 pazdziernika 2019 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Katarzyna Gonera (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Maciej Pacuda
SSN Krzysztof Staryk

w sprawie z powodztwa J. W.

przeciwko P. Spotce Akcyjnej w W.

0 zobowigzanie i ustalenie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 22 pazdziernika 2019 r.,

skargi kasacyjnej powodki od wyroku Sgdu Okregowego - Sgdu Pracy i
Ubezpieczen Spotecznych w L.

z dnia 12 grudnia 2017 r., sygn. akt VIl Pa (...),

oddala skarge kasacyjna.

UZASADNIENIE

Powddka J. W. wniosta pozew przeciwko P. S.A. w W., domagajac sie
zobowigzania pozwanej Spotki do objecia powoddki Programem Dobrowolnych
Odejs¢ w P. S.A. (dalej: PDO) na warunkach okreslonych w Regulaminie VI Edycji
PDO, w tym wyptacenia powddce naleznych jej na podstawie tego regulaminu

Swiadczen. Ponadto wniosta o uznanie Regulaminu VI Edycji PDO za niezgodny z



przepisami prawa powszechnie obowigzujgcego, w tym prawa pracy, w zakresie, w
jakim: (-) stwarza on podstawy do naruszenia zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu przez catkowitg dowolnos¢ w zakresie wyrazenia przez pracodawce
zgody na skorzystanie z programu przez pracownika, (-) brak w nim jakichkolwiek
kryteridw, w oparciu o ktore mozna dokona¢ oceny zgodnosci dziatania pracodawcy
z przepisami prawa, (-) brak w nim wymogu jakiegokolwiek uzasadnienia
ewentualnej decyzji odmownej pracodawcy oraz (-) odbiera on pracownikowi prawo
do odwotania sie do sgdu pracy od negatywnej decyzji dotyczgcej ztozonego
wniosku o objecie PDO. Dodatkowo powodka wniosta o uznanie, ze zostat wobec
niej naruszony art. 18% k.p., statuujgcy zasade rownego traktowania w zatrudnieniu,
ze wzgledu na wiek, pte¢, zajmowane stanowisko i miejsce s$wiadczenia pracy.

Sad Rejonowy w L., wyrokiem z 18 lipca 2017 r., oddalit powddztwo oraz
zasgdzit od powddki na rzecz strony pozwanej kwote 360 zt tytutem zwrotu kosztéw
zastepstwa procesowego.

Sad Rejonowy ustalit, ze powddka byta zatrudniona u strony pozwanej na
podstawie umowy o prace z 1 grudnia 1986 r. zawartej na czas nieokreslony,
ostatnio na stanowisku ds. obstugi klienta — asystenta w P. nr 40 w t.

W 2015 r. strona pozwana wprowadzita VI Edycje Programu Dobrowolnych
Odejs¢, skierowang do oséb zatrudnionych w Spotce na podstawie umowy o prace
na czas nieokreslony. Uchwatg zarzgdu z 13 stycznia 2016 r. wprowadzono
Regulamin VI Edycji Programu Dobrowolnych Odejs¢ w P. S.A. w zwigzku z
redukcjg zatrudnienia w 2016 r. Przystgpienie uprawnionego pracownika do VI
Edycji PDO mogto nastgpi¢ w terminie od dnia wejscia w zycie uchwaty do 31
stycznia 2016 r.

Program Dobrowolnych Odejs¢ wprowadzono ,w zwigzku z realizacjg
zatozen przyjetych do planu zatrudnienia w P. S.A. na 2016 rok, tj. optymalizacji
zatrudnienia w szczegdlnosci w grupie pracownikow administracji i wsparcia”. W
Regulaminie zdefiniowano, ze uprawnionym pracownikiem jest osoba zatrudniona
w Spétce w dniu wejscia wzycie PDO na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony, w szczegodlnosci w grupie pracownikdw administracji i wsparcia.
Skorzystanie z PDO byto dobrowolne i uzaleznione od zgodnej woli uprawnionego

pracownika i Spotki. Decyzje o zakwalifikowaniu uprawnionego pracownika do PDO



miat podejmowac Dyrektor Zarzgdzajgcy Pionem Kapitatu Ludzkiego/Regionem po
wyczerpaniu procedury okreslonej Regulaminem. Spétka miata prawo, wedle
wtasnego wytgcznego uznania, nie wyrazi¢ zgody na rozwigzanie umowy o prace z
uprawnionym pracownikiem na zasadach okreslonych w PDO. Uprawnionemu
pracownikowi nie przystugiwato roszczenie o skorzystanie z PDO. Uczestniczenie
w PDO wymagato wystgpienia uprawnionego pracownika z wnioskiem o
przystgpienie do PDO oraz wyrazenia przez pracodawce zgody na rozwigzanie
stosunku pracy. Uprawniony pracownik, ktéry nie uzyskat zgody na uczestnictwo w
PDO, miat prawo wniesienia do Dyrektora Zarzadzajgcego Pionem Kapitatu
Ludzkiego, w terminie 14 dni od otrzymania informacji o decyzji odmownej, wniosku
0 ponowne rozpatrzenie sprawy. Decyzja podjeta wskutek ponownego rozpatrzenia
wniosku byta ostateczna i nie podlegata uzasadnieniu.

W dniu 21 stycznia 2016 r. powddka ztozyta wniosek o przystgpienie do
Programu Dobrowolnych Odejs¢. We wniosku tym podata, ze spetnia warunki
okreslone w PDO co do rodzaju umowy o prace (zawartej na czas nieokreslony).
Dyrektor L. P. nie wyrazita zgody na zaakceptowanie wniosku powodki.

Pismem z 29 lutego 2016 r. Dyrektor Zarzgdzajgcy Regionem Pionu Kapitatu
Ludzkiego w t. B. S. poinformowata powodke, ze jej wniosek o przystgpienie do VI
Edycji PDO zostat rozpatrzony negatywnie, co oznacza, ze nie uzyskata zgody na
rozwigzanie umowy o prace na zasadach okreslonych w PDO. Pouczono réwniez
powddke, ze pracownik, ktéry nie uzyskat zgody na uczestnictwo w PDO, ma prawo
ztozenia wniosku o ponowne rozpatrzenie sprawy do Dyrektora Zarzgdzajgcego
Pionem Kapitatu Ludzkiego za posrednictwem Regionu Pionu Kapitatu Ludzkiego w
L. w terminie 14 dni od otrzymania informacji o decyzji odmownej. W dniu 14 marca
2016 r. powddka ztozyta wniosek o ponowne rozpatrzenie sprawy. Dyrektor B. S.
podtrzymata brak zgody.

Pismem z 6 kwietnia 2016 r. poinformowano powddke, ze jej wniosek o
ponowne rozpatrzenie przystgpienia do VI Edycji PDO zostat zweryfikowany
negatywnie, a stanowisko pracodawcy zostato podtrzymane.

W P. nr 40 w L., w ktéorym pracowata powddka, nie rozwigzano umowy o
prace w ramach PDO z Zzadnym z pracownikéw zatrudnionych na analogicznym

stanowisku jak powodka. Poza powodkg jeszcze jeden pracownik zgtosit podobny



wniosek, jednak rowniez nie uzyskat zgody na skorzystanie z PDO. VI Edycja PDO
byta skierowana gtownie do pracownikow zatrudnionych na stanowiskach
administracyjnych i tych podlegajgcych likwidacji. Konieczna byta bowiem redukcja
zatrudnienia w kadrze administracyjnej i kierowniczej. Redukcja nie miata dotyczy¢
takich stanowisk pracy jak zajmowane przez powodke. Zdarzyto sie, ze wyrazono
zgode na skorzystanie z VI Edycji PDO osobom zatrudnionym na analogicznych
stanowiskach jak powoddka, byty to jednak pojedyncze przypadki, uzasadnione
szczegolng sytuacjg zyciowg, gtéwnie stanem zdrowia pracownika. Poza tym przy
wyrazaniu zgody na skorzystanie z PDO pracodawca kierowat sie tym, czy po
reorganizacji dana placowka bedzie mogta realizowaé swoje cele (takze z
perspektywy odpowiedniej struktury zatrudnienia). Zgoda mogta by¢ wyrazona, gdy
bylo to zgodne z interesem pracodawcy, ktory byt w tej sytuacji kryterium
nadrzednym. W wigkszos$ci przypadkow pracownikom zatrudnionym na stanowisku
ds. obstugi klienta nie wyrazono zgody na przystgpienie do PDO, mimo
powotywania sie na wzgledy zdrowotne. P., w ktérym powodka byta zatrudniona w
2016 r., jest jedynym w wojewddztwie tédzkim urzedem catodobowym, ktory przy
tym wykazywat niewykonanie planu.

Sad Rejonowy podzielit stanowisko prezentowane przez strone pozwang, ze
Regulamin VI Edycji Programu Dobrowolnych Odejs¢ w P. S.A. stanowit akt
jednostronny, czynnos$¢ zarzadczg zarzadu P. S.A., podejmowang w ramach
uprawnienia zarzadu do ksztattowania polityki kadrowej i ptacowej. Regulamin ten
nie stanowit zrodta prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p. Wymienione w tym
przepisie porozumienia zbiorowe, regulaminy i statuty okreslajgce prawa i
obowigzki stron stosunku pracy muszg znajdowac oparcie w ustawie. Jesli chodzi o
regulaminy, to Kodeks pracy przewiduje trzy rodzaje regulaminéw: wynagradzania
(art. 77?2 k.p.), pracy (art. 104-104° k.p.) i telepracy (art. 67° k.p.). Poza tym
obowigzek wydania regulaminu moze wynika¢ z przepisobw szczegodlnych; dotyczy
to np. regulaminu swiadczeh socjalnych (art. 8 ust. 2 ustawy z dnia 4 marca 1994 r.
o zaktadowym funduszu swiadczen socjalnych) czy regulaminu zwolnien z pracy z
przyczyn niedotyczgcych pracownikow (art. 3 ust. 4 i 5 ustawy z dnia 13 marca
2003 r. o szczegoblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy

z przyczyn niedotyczacych pracownikow; dalej zwanej takze: ustawg o



zwolnieniach grupowych). Regulamin VI Edycji PDO nie byt Zadnym =z
wymienionych aktéw, podstawg jego wydania nie byly przepisy ustawy. Byt
jednostronnym aktem pracodawcy — wyrazem jego dobrej woli. W Regulaminie
wyraznie stwierdzono, ze nie rodzi on jakichkolwiek roszczen po stronie pracownika,
ado jego zastosowania konieczna jest zgodna wola obu stron (uprawnionego
pracownika i pracodawcy). Jednostronny akt pracodawcy, nazwany ,regulaminem’,
nie spetnia kryterium wydania go w oparciu 0 umocowanie ustawowe, nie jest wiec
zrodtem prawa pracy, a zatem powddka nie moze wywodzi¢ z niego zadnych
uprawnien.

Sad Rejonowy podzielit stanowisko strony pozwanej, ze nie ma podstaw do
tego, aby — jak domagata sie powddka — zobowigza¢ pozwanego pracodawcy do
objecia jej Programem Dobrowolnych Odejs¢ w P. S.A., w tym do wyptaty
Swiadczen przyznanych w Regulaminie pracownikom korzystajgcym z PDO. Skoro
Regulamin stanowit jednostronne oswiadczenie woli pracodawcy, a nie element
tresci stosunku pracy, to Sad nie miat podstaw do badania jego zgodnosci
z prawem, a nastepnie ewentualnie uznania tego Regulaminu za niezgodny
Z przepisami prawa powszechnie obowigzujgcego, w tym prawa pracy.

Dochodzac roszczen zgtoszonych w pozwie, powddka powofata sie na
art. 18% k.p. W ocenie Sadu pierwszej instancji w rozpoznawanej sprawie nie miata
miejsca jakakolwiek dyskryminacja powddki. Dyskryminacja polega na
zroznicowaniu sytuacji prawnej pracownikéw ze wzgledu na (co najmniej) jedno z
niedozwolonych kryteriow réznicujgcych. Zadne z tych kryteriéw nie byto przyczyna
odmowy pracodawcy skorzystania przez powddke z PDO. Powddka nie byta
traktowana mniej korzystnie niz inni pracownicy znajdujgcy sie w porownywalnej
sytuacji (zatrudnieni na stanowisku ds. obstugi klienta). Program Dobrowolnych
Odej$¢ generalnie miat na celu redukcje zatrudnienia w administracji i na
stanowiskach kierowniczych, gdzie istniata nadwyzka zatrudnienia w stosunku do
potrzeb. Nie mozna byto natomiast tego powiedzie¢ o stanowiskach ds. obstugi
klienta, na ktorych (zwlaszcza po wygraniu przez strone pozwang przetargu na
obstuge saddw) powstat nawet niedobdr pracownikow. W interesie pracodawcy
(stanowigcym w tej sytuacji nadrzedne kryterium wyrazania zgody na korzystanie

przez pracownikow z PDO) nie byto zatem zwalnianie pracownikéw obstugi klienta.



Jedynie wyjatkowe sytuacje losowe (gtéwnie zdrowotne) powodowaty, ze wyrazano
zgode na przystgpienie do PDO pracownikom zatrudnionym na stanowisku takim
jakie zajmowata powodka. Podkreslic jednak nalezy, Zze byly to sytuacje
sporadyczne. To, ze przystgpienie do PDO uzaleznione byto takze od decyzji
(zgody) pracodawcy (poza wnioskiem samego zainteresowanego), nie jest ani
sprzeczne z prawem, ani dyskryminujgce. Stosunki cywilnoprawne wynikajg ze
zgodnych oswiadczen woli stron. Jedng z naczelnych zasad prawa cywilnego
sensu largo jest swoboda zawierania uméw i ksztattowania sytuacji prawnej stron
(w przeciwienstwie do prawa administracyjnego). Tym samym, zwilaszcza w
kontekscie charakteru prawnego Regulaminu VI Edycji PDO, nie mozna mowic¢ o
dyskryminacji powodki.

Celem programéw dobrowolnych odejs¢ jest restrukturyzacja i towarzyszaca
jej redukcja zatrudnienia oraz stworzenie zachet dla pracownikow do zakonczenia
wspofpracy z pracodawcg, przy jednoczesnym uwzglednieniu rachunku
ekonomicznego i aspektu socjalnego. Nie mozna wymagac¢ od pracodawcy, ktory
po dokonaniu rachunku ekonomicznego doszedt do przekonania, ze konieczna jest
redukcja zatrudnienia w okreslonej grupie pracownikow, aby rozciggnat takie same
zasady na pozostate grupy pracownikéw, w ktérych redukcja nie byta konieczna.
Zobowigzanie pracodawcy do tego stanowitoby niedopuszczalng ingerencje
w zarzgdzanie przedsiebiorstwem, co jest wylgczng kompetencjg wtasciwych
organow Spotki.

Apelacje od wyroku Sgdu Rejonowego w t. wniosta powddka, zarzucajgc
naruszenie prawa materialnego przez btedng wyktadnie oraz niewtasciwe
zastosowanie: a) art. 9 § 1-4 k.p. przez btedne uznanie, ze Regulamin VI Edycji
Programu Dobrowolnych Odejsé w P. S.A. nie stanowi zrodta prawa pracy, a tym
samym zrodta uprawnienia powddki do zgdania objecia jej tym Programem, w
sytuacji gdy réznorodne regulaminy (ktérych katalog, wbrew stanowisku strony
pozwanej oraz Sadu Rejonowego, nie jest zamkniety) nalezg do prawa pracy w
takim zakresie, w jakim okre$lajg prawa i obowigzki stron stosunku pracy, nie budzi
zas$ watpliwosci, ze przedmiotowy Regulamin takie prawa i obowigzki okreslat, w
szczegolnosci zapewniat pracownikom prawo rozwigzania stosunku pracy i

otrzymanie z tego tytutu okreslonych korzysci, co z kolei oznacza, ze powodka byta



uprawniona do dochodzenia na drodze sgdowej roszczenia o objecie jej
Programem i uzyskania z tego tytutu korzysci przewidzianych w Regulaminie; b) art.
18% § 1-4 i 18%° § 1 k.p. przez btedne uznanie, ze przepisy te nie znajdujg
zastosowania w rozpoznawanej sprawie, w szczegolnosci zas uznanie, ze nie miata
miejsca jakakolwiek bezposrednia lub posrednia dyskryminacja powodki, w sytuacji
gdy powddka wskazywata na dyskryminacje ze wzgledu na rodzaj wykonywanej
pracy, zajmowane stanowisko i miejsce wykonywania pracy (faktycznym powodem
odmowy objecia powddki PDO, co potwierdzili $wiadkowie powotani przez strone
pozwang, byt brak odpowiedniej liczby pracownikow stuzb eksploatacyjnych oraz
trudnosci w pozyskaniu pracownikow do pracy w P. nr 40 w L., gdzie pracuje
powoddka, a zatem okolicznosci od powddki niezalezne i lezgce w sferze ryzyka
ponoszonego przez pracodawce, a Regulamin VI Edycji Programu Dobrowolnych
Odejs¢ nie przewidywat zadnych ograniczen w mozliwosci objecia pracownika
Programem z uwagi na charakter wykonywanej pracy lub miejsce jej wykonywania);
c) art. 8 k.p. w zwigzku z art. 11! k.p. przez przyjecie, ze odmowa objecia powddki
Programem Dobrowolnych Odej$¢ byta uzasadniona i niesprzeczna z zasadami
wspoétzycia spotecznego oraz obowigzkiem szanowania przez pracodawce
godnosci pracownika.

Z ostroznosci procesowej, w przypadku podzielenia przez Sad Okregowy
oceny charakteru prawnego Regulaminu, powddka zarzucita zaskarzonemu
wyrokowi naruszenie prawa materialnego przez btedng wyktadnie i niewtasciwe
zastosowanie: d) art. 66 § 1 i art. 67 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. przez uznanie, ze
pracodawca nie byt zwigzany przedstawiong przez siebie ofertg skierowang do
pracownikow w Regulaminie VI Edycji Programu Dobrowolnych Odejs¢, w sytuacji
gdy sama strona pozwana w toku postepowania stata na stanowisku, ze Regulamin
stanowit takg oferte, a jednoczesnie uznanie Regulaminu za oferte w rozumieniu
Kodeksu cywilnego jest uzasadnione, poniewaz okreslat on istotne postanowienia
,umowy”, jakg miatyby zawrze¢ strony (umowy o rozwigzaniu stosunku pracy za
porozumieniem, rodzaju i wysokosci $wiadczen, jakie otrzyma pracownik w zwigzku
Z rozwigzaniem stosunku pracy), co prowadzi do wniosku, ze skoro strona pozwana
ztozyta pracownikom (w tym powddce) oferte zawarcia umowy o rozwigzaniu

umowy o prace, zas powodka, przez ztozenie wniosku o objecie jej programem,



wyrazita wole zawarcia takiej umowy, to ztlozona oferta byta dla strony pozwane;j
wigzgca, a zatem odmowa rozwigzania zawartej z powodkg umowy o prace byta
pozbawiona podstaw prawnych; e) art. 60 i art. 61 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.
przez zaniechanie rozwazenia skutkbw prawnych tresci Regulaminu jako
oswiadczenia woli pracodawcy, w sytuacji gdy stworzenie Programu Dobrowolnych
Odejs¢ i sprecyzowanie jego zasad w Regulaminie jest takim oswiadczeniem
(Swiadczy o woli pracodawcy umozliwienia pracownikom rozwigzania stosunku
pracy), sprowadzenie Regulaminu do ,pustej’, niewigzgcej deklaracji pracodawcy
nie zastuguje na aprobate, jako ze uzaleznia uzyskanie przez pracownikow korzysci
zwigzanych z dobrowolnymi odejsciami wytacznie od niczym nieskrepowanego, a
przez to zupetnie dowolnego, rozstrzygniecia pracodawcy, ktoéry dodatkowo
W sposob arbitralny nie stworzyt pracownikom mozliwosci odwotania sie od
niekorzystnej decyzji do sadu, co nalezy uzna¢ za razgce przekroczenie przez
pracodawce zasady réwnosci podmiotow w prawie cywilnym, a takze zasady
ochrony pracownika jako stabszej strony stosunku pracy.

Powoddka wniosta o zmiane zaskarzonego wyroku przez uwzglednienie
powddztwa w catosci, wzglednie o uchylenie zaskarzonego wyroku i przekazanie
sprawy Sgdowi pierwszej instancji do ponownego rozpoznania oraz rozstrzygniecia
o kosztach postepowania.

W odpowiedzi na apelacje strona pozwana wniosta o0 jej oddalenie oraz
zasgdzenie kosztow zastepstwa procesowego.

Sad Okregowy w L., wyrokiem z 12 grudnia 2017 r., oddalit apelacje.

Sad drugiej instancji stwierdzit, ze w pozwanej Spofce na mocy uchwaty
zarzgdu P. S.A. z 13 stycznia 2016 r. wprowadzono akt wewnetrzny zwany
Regulaminem VI Edycji Programu Dobrowolnych Odej$¢ w P. S.A. w zwigzku z
redukcjg zatrudnienia w 2016 roku. Regulamin zostat wydany na podstawie § 26
ust. 2 statutu Spotki Akcyjnej P., kitory stanowi, ze zarzad Spotki zajmuje sie
wszelkimi sprawami niezastrzezonymi do kompetencji innych organéw Spdtki, i tym
samym upowaznia zarzad P. S.A. do wydawania jednostronnych, wewnetrznych
aktéw prawnych. Oceniany Regulamin nie przybrat formy porozumienia zbiorowego
zawieranego na podstawie przepisdw ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach

zawodowych. Nie miat tez oparcia w innych przepisach ustawowych.



Zgodnie z § 4 ust. 9 Regulaminu na podjecie decyzji przez Dyrektora
Zarzgdzajgcego Pionem  Kapitatu Ludzkiego o  zakwalifikowaniu lub
niezakwalifikowaniu danego pracownika do PDO wptyw miato zajecie stanowiska
przez dyrektora jednostki/kierownika komorki, ktéry brat pod uwage przede
wszystkim stan zatrudnienia w jednostce lub komodrce organizacyjnej, przyjete
zatozenia w zakresie poziomu zatrudnienia w 2016 r. i mozliwos¢ realizacji zadan
natozonych na dang strukture/jednostke/komérke organizacyjna/pion oraz
posiadane przez uprawnionego pracownika kwalifikacje, umiejetnosci i przydatnosc
do realizacji celéw tej jednostki. Wyrazenie zgody na odejscie uprawnionego
pracownika w ramach PDO nie mogto zdezorganizowa¢ pracy danej jednostki.
W Regulaminie wymieniono zatem wprost kryteria brane pod uwage przy wyrazaniu
zgody na skorzystanie przez pracownika z PDO. Dopiero w sytuacji pozytywnego
wyniku badania spetnienia tych kryteriow, zaréwno po stronie pracodawcy jak i
pracownika, strony mogty dojs¢ do porozumienia co do rozwigzania stosunku pracy
na podstawie PDO. Nie wystarczyto samo zgtoszenie sie przez pracownika do PDO;
nie byto tez podstaw do uznania, ze takie zgtoszenie sie pracownika byto
rbwnoznaczne z przyjeciem przez niego oferty pracodawcy. Okreslenie przez
pracodawce w Regulaminie procedury, zasad i warunkoéw korzystania przez
pracownikow z PDO ksztattowato te propozycje dla pracownikéw jako zalezng od
spetnienia pewnych okreslonych warunkéw. Nie byta to zatem oferta w rozumieniu
Kodeksu cywilnego.

Okreslone w § 4 ust. 9 Regulaminu kryteria, brane pod uwage przy
wyrazaniu zgody na skorzystanie z PDO, nie miaty charakteru réznicowania
sytuacji pracownikow na podstawie niedozwolonego kryterium, wymienionego w
art. 113 k.p. lub art. 183 k.p. Zréznicowanie sytuacji pracownikdw na podstawie
dozwolonego kryterium nie jest dyskryminacjg (por. wyrok SN z 25 maja 2008 r.,
| PK 259/07, OSNP 2009 nr 19-20, poz. 256 oraz wyrok SN z 3 grudnia 2009 r.,
Il PK 148/09, LEX nr 1108511). W rozpoznawanej sprawie brak jest jakichkolwiek
kryteridw, ktore mozna bytoby uzna¢ za przestanki dyskryminacji bezposrednie;.

Na podstawie wykazow osob, ktore uzyskaty zgode na skorzystanie z VI
Edycji PDO, nie mozna postawi¢ stronie pozwanej zarzutu dyskryminacji posredniej,

skoro przyjete kryterium lub podjete dziatanie byto obiektywnie uzasadnione ze
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wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory miat by¢ osiggniety, a Srodki stuzgce
osiggnieciu tego celu byty wiasciwe i konieczne. Celem programow dobrowolnych
odejs¢, ktore wdrazane sg od kilku lat w P. S.A., jest restrukturyzacja
i towarzyszgca jej redukcja zatrudnienia w okreslonych pionach organizacyjnych
oraz stworzenie zachet dla pracownikow do zakonczenia wspotpracy z zaktadem
pracy, przy czym pracodawca dokonuje wyboru pracownikow, z ktorymi zamierza
zakonczy¢ wspotprace, w oparciu o rachunek ekonomiczny przy uwzglednieniu
aspektow socjalnych.

Stworzony przez pracodawce Program Dobrowolnych Odejs¢é w 2016 r.
przeznaczony byt dla pracownikow, ktorzy spetniali okreslone kryteria formalne oraz
dodatkowo ocenne przestanki warunkujgce przystgpienie do Programu — w tym
czynniki istotne z punktu widzenia pracodawcy. Zadaniem bezposredniego
przetozonego byto zaopiniowanie ztozonego wniosku, nastepnie przekazanie go
dalej, celem podjecia decyzji o zakwalifikowaniu lub niezakwalifikowaniu dane;j
osoby do PDO; pracownik miat tez prawo do uzyskania informacji na temat zasad i
warunkéw uczestnictwa w Programie. Nie okreslono konkretnych i sprawdzalnych
warunkéw uprawniajgcych pracownika do przystgpienia do Programu a w
konsekwencji do otrzymania tzw. bonusu relokacyjnego, zatem nie mozna uznac,
aby to sSwiadczenie miato charakter roszczeniowy. Ostateczna zgoda na
skorzystanie z PDO nalezata w kazdym przypadku do pracodawcy. Regulamin,
mimo takiej nazwy, nie przybrat formy porozumienia zbiorowego zawieranego przez
partneréw spotecznych na mocy ustawy o zwigzkach zawodowych. Stanowit on
jednostronny akt, czynnos¢ zarzadczg zarzadu P. S.A., podejmowang w ramach
przystugujgcego zarzgdowi, dziatajgcemu w imieniu pracodawcy, uprawnienia do
ksztattowania polityki kadrowej i ptacowej (por. wyrok SN z 23 wrzesnia 2004 r., |
PK 494/03, OSNP 2005 nr 10, poz. 140; wyrok SN z 7 grudnia 2012 r., Il PK 128/12,
LEX nr 1284749, OSP 2012 nr 12, poz. 117). Regulamin nie byt ani rodzajem
porozumienia zbiorowego, poniewaz zostat wydany w formie zatgcznika do uchwaty
zarzadu P. S.A., ani nie zostat wydany na podstawie przepiséw ustawy z dnia 13
marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania stosunkéw pracy z

przyczyn niedotyczgcych pracownikow.
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Sad drugiej instancji podkreslit, ze Regulamin VI Edycji Programu
Dobrowolnych Odejs¢, mimo uzytej nazwy ,regulamin”, nie stanowit zrodta prawa
pracy wedtug art. 9 k.p., albowiem, aby mozna byto mu przyznaé¢ charakter zrédta
prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p., musiatyby zostaC spetnione nastepujgce
przestanki: (-) PDO w swojej tresci musiatby zawiera¢ jasno sformutowane
okreslenie praw i obowigzkéw stron stosunku pracy, (-) zawarcie PDO musiatoby
mie¢ swoje oparcie w przepisach prawa, (-) PDO musiatby by¢ zawarty przez
uprawnione do tego podmioty (pracodawce i zwigzki zawodowe).

Do spetnienia pierwszego warunku, tzw. merytorycznego, wymagane jest,
aby postanowienia PDO byly sformutowane w sposob umozliwiajgcy okreslenie
uprawnien lub obowigzkéw zaréwno pracownika, jak i pracodawcy, co
w konsekwencji umozliwia sformutowanie ewentualnych roszczeh pracownika.

Druga przestanka odnosi sie do warunku formalnego, jakim jest oparcie
postanowien PDO na ustawie. W odniesieniu do PDO trudno jest znalez¢
jakgkolwiek podstawe prawng, ktéra wprost dopuszczataby zawieranie porozumien
tego rodzaju. Za ewentualng podstawe prawng mozna bytoby uznac art. 3 ust. 1
ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow, ktéry
reguluje zagadnienie porozumienia zawieranego miedzy pracodawcg a zwigzkami
zawodowymi w zwigzku z planowanymi zwolnieniami grupowymi. Oparcie PDO na
tej podstawie prawnej powoduje zaliczenie PDO do rezimu zwolnieh grupowych.

Ostatnia przestanka odnosi sie do podmiotéw uprawionych do zawarcia
porozumienia zbiorowego PDO. Nie budzi watpliwosci, ze uprawnionym podmiotem
jest pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. Po drugiej stronie konieczne jest za$
wystepowanie partnera spotecznego, czyli zwigzku zawodowego. Oceniany
Regulamin PDO nie zostat wydany z udziatem zwigzkéw zawodowych.

Jezeli PDO nie spetnia wymienionych przestanek, a mianowicie nie zawiera
w swojej tresci jasno sformutowanych praw i obowigzkéw stron stosunku pracy, nie
ma umocowania w przepisach ustawowych i nie jest przyjety przez partneréw
spotecznych, to nie moze by¢ zakwalifikowany jako porozumienie zbiorowe
stanowigce zrodto prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p., lecz powinien byé

potraktowany jako jednostronne o$wiadczenie ztozone przez pracodawce, przez co
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— zdaniem Sadu Okregowego — nie moze zostaC uznany za szczegoélny rodzaj
nienazwanej umowy zbiorowej prawa pracy lub umowe na rzecz osoby trzeciej
wedtug art. 393 k.c.,, zwlaszcza ze nie jest to umowa, tylko jednostronne
oswiadczenie pracodawcy o charakterze przysparzajgcym dla pracownika, w
zwigzku z tym nie wymaga podstawy prawnej do wejscia w zycie.

W ocenie Sadu Okregowego prawidtowo Sad pierwszej instancji uznat, ze
skoro Regulamin VI Edycji Programu Dobrowolnych Odej$¢ nie ma charakteru
normatywnego (nie stanowi zrodta prawa pracy) w rozumieniu art. 9 k.p., to nie ma
podstaw do jego badania jako zrodta prawa pracy, a nastepnie uznania go przez
Sad za akt niezgodny z przepisami prawa powszechnie obowigzujgcego, a tym
samym wyprowadzania okreslonych konsekwencji prawnych dla powddki.
Postanowienia Regulaminu (dziat Il § 2 ust. 3) przewidujg dobrowolnosc
skorzystania z PDO a takze zgodng wole obu stron — pracownika i pracodawcy — w
osiggnieciu porozumienia co do rozwigzania stosunku pracy. Jednoczesnie w § 2
ust. 5 wyraznie podkreslono brak mozliwosci kierowania przez pracownika
roszczen co do mozliwosci skorzystania z PDO.

Zgodnie z § 1 pkt 5 Regulaminu pracownikami uprawnionymi do
skorzystania z tej edycji PDO byty osoby zatrudnione na podstawie umowy o prace
na czas nieokreslony, w szczegdlnosci w grupie pracownikdw administracji i
wsparcia, co wprost wynika z tytutu Regulaminu wydanego w zwigzku z realizacjg
zatozen przyjetych do planu zatrudnienia w P. S.A. na 2016 rok, a mianowicie
optymalizacji zatrudnienia w szczegdlnosci w grupie pracownikoéw administracji i
wsparcia. Powodka z racji zajmowanego stanowiska do tej grupy pracownikow nie
nalezata. Pracodawca skierowat Program do okreslonej grupy pracownikéw, choc¢
nie miato to charakteru bezwarunkowego.

Jak podnosita strona pozwana, dla pracodawcy podstawowg zaletg
programow dobrowolnych odejs¢ jest mozliwos¢é szybkiego i bezkonfliktowego
przeprowadzenia projektow restrukturyzacyjnych, ktorych elementem jest
zmniejszenie liczby zatrudnianych pracownikéw. Dla pracownikow skorzystanie z
takiego programu jest catkowicie dobrowolne (decyzja pracownika zalezy jedynie
od jego woli), za$ istotnym elementem programoéw dobrowolnych odejs¢ sag

dodatkowe sSwiadczenia finansowe oferowane pracownikom w zamian za ,zgode”
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na rozwigzanie stosunku pracy. Prawo nie przewiduje w tym zakresie zadnych
ograniczen, zarowno co do kwot, jak i formy rekompensat. Oznacza to, ze nie
muszg to by¢ jedynie swiadczenia pieniezne, lecz mogg to byC tez np. pakiety
szkoleniowo-adaptacyjne czy doradztwo zawodowe. Program dobrowolnych odejs¢
nie jest programem, ktérego celem jest zagwarantowanie pracownikom okreslonych
Swiadczen. Stuzy on restrukturyzacji zaktadu pracy. Pracodawca nie ma obowigzku
obejmowac nim wszystkich pracownikdw ani przyznawacC swiadczenia wszystkim
pracownikom na jednakowych zasadach. Pracodawca moze dowolnie ksztattowac
warunki programéw dobrowolnych odejs¢, w tym proponowac¢ warunki odejscia
bardziej korzystne niz wynikajgce z prawa powszechnie obowigzujgcego (por.
wyrok SN z 24 lipca 2009 r., | PK 41/09, LEX nr 523550), z zastrzezeniem
zachowania minimalnych wymagan wynikajgcych z ustawy o zwolnieniach
grupowych. Twierdzenia o ,razgcym naruszeniu zasad wspofzycia spotecznego
oraz zasady ochrony godnosci pracownika" nie majg tutaj zastosowania, albowiem
pracodawca zadnym swoim dziataniem wobec powodki takich zasad nie naruszyt.

Zdaniem Sadu drugiej instancji, przyjete przez pracodawce kryterium, na
podstawie ktérego wytgczyt z Programu Dobrowolnych Odej$¢ okredlong grupe
pracownikow, spetnia przestanki okreslone w Kodeksie pracy, ktére wytgczajg
mozliwos¢ zakwalifikowania zachowania pracodawcy jako dyskryminujgcego, gdyz
kryterium to byto obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel,
ktéry miat by¢ osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu byty wiasciwe i
konieczne. W rozpoznawanej sprawie pozwany pracodawca udowodnit, Zze
okreslajgc zakres podmiotowy PDO, kierowat sie obiektywnymi powodami.

Powodka wniosta skarge kasacyjng od wyroku Sgdu Okregowego w L.,
zaskarzajgc wyrok ten w catosci.

Skarge kasacyjng skarzgca oparta na zarzutach naruszenia prawa
materialnego, a mianowicie:

a) art. 9 § 1-4 k.p. przez jego btedng wyktadnie i w konsekwencji uznanie, ze
Regulamin VI Edycji Programu Dobrowolnych Odej$¢ w P. S.A. nie stanowi Zrodfa
prawa pracy, podczas gdy okresla on prawa i obowigzki stron stosunku pracy, a
ponadto, w Swietle zgromadzonego materiatu dowodowego, tj. liczby pracownikéw

zakwalifikowanych do programu (wystarczajgcej do zastosowania rezimu zwolnien
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grupowych) oraz okresu nieprzekraczajgcego 30 dni, w jakim zawieranie
porozumien miato miejsce, caty Program Dobrowolnych Odejs¢ wprowadzony
zostat w celu obejscia przepiséw ustawy o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow, a przy
interpretacji Regulaminu w Swietle Zrédet prawa pracy i ocenie tego, czy ma on
oparcie w ustawie, powinna by¢ stosowana wykfadnia celowosciowa, gdyz celem
wprowadzenia Programu oraz Regulaminu byto rozwigzanie stosunku pracy z
pracownikami w liczbie odpowiadajgcej wymogom wskazanym w ustawie
dotyczgcej zwolnien grupowych;

b) art. 3 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow przez jego btedne zastosowanie, poniewaz Sad, aby ustali¢, czy
Regulamin PDO powstat w oparciu o ustawe o szczegolnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow, powinien byt przeanalizowa¢ go w swietle w szczegdlnosci art. 1
ustawy, a mianowicie zbadaC, czy nie dopuszczat on zawierania porozumien
miedzy stronami w liczbie implikujgcej oparcie zwolnien na tej ustawie;

c) art. 18%@ § 1-4 i art. 18% § 1 k.p. przez ich btedng wykfadnie prowadzgca
do nieuzasadnionego i btednego wniosku, ze nie miata miejsca dyskryminacja,
podczas gdy stan faktyczny ustalony przez Sad wskazuje, iz decyzja stwierdzajgca
zakwalifikowanie bgdz nie do Programu podejmowana byta bez sporzgdzania
uzasadnienia, wszystkie twierdzenia strony pozwanej na rozprawie stuzyly wiec
wzmocnieniu przyjetej strategii procesowej i nie sposob stwierdzi¢, czy
rzeczywiscie akurat z tych przyczyn nie udzielono powddce zgody na
zakwalifikowanie do Programu, czego Sad w zadnym stopniu nie zanalizowat w
uzasadnieniu wyroku, nie podajgc tym samym, jakie konkretnie dowody przesadzity
o takiej, a nie innej interpretacji zdarzen;

d) art. 8 k.p. w zwigzku z art. 11! k.p. przez przyjecie, ze odmowa objecia
powddki PDO byta w okolicznosciach sprawy uzasadniona i niesprzeczna z
zasadami wspofzycia spotecznego oraz obowigzkiem szanowania przez
pracodawce godnosci pracownika, w sytuacji gdy powddka przedstawita

okolicznosci i dowody ukazujgce szereg okolicznosci Swiadczgcych o
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przedmiotowym traktowaniu pracownikow (w tym powodki) przez pozwanego, a
ponadto przez kilkukrotne powotanie sie przez Sad pierwszej instancji na, jego
zdaniem, ,dobrg wole” pracodawcy, co pozostaje w catkowitej sprzecznosci z
ustaleniami faktycznymi.

W wypadku niepodzielenia tych zarzutéw, skarzgca zarzucita dodatkowo
naruszenie art. 60 i art. 61 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. przez ich btedng
subsumcje, a mianowicie uznanie skutkdw prawnych tresci Regulaminu jako
oswiadczenia woli pracodawcy i potraktowanie go jako jednostronnej, niewigzgcej
deklaracji ze strony pracodawcy, co nie zastuguje na aprobate, jako ze Regulamin
zapewnia pracownikom konkretne korzysci (mozliwosc¢ zakonczenia stosunku pracy
i zwigzane z tym dodatkowe swiadczenia), co w konsekwencji doprowadzito do
konstatacji, ze pracodawca mogtby catkowicie swobodnie decydowac, czy wywigze
sie ze swoich deklaracji wzgledem pracownikéw, czy tez nie, co w oczywisty
sposob stoi w sprzecznosci z zasadami rownosci stron stosunku pracy, ochrony
pracownika i poszanowania jego godnosci osobistej i pracowniczej.

Ponadto skarzgca oparta skarge kasacyjng na podstawie naruszenia
przepisow postepowania: art. 328 § 2 k.p.c. w zwigzku z art. 382 k.p.c. przez
pominiecie w uzasadnieniu wyroku Sgdu dogtebnej analizy zgromadzonych
dowodoéw, m.in. (-) braku analizy zaleznosci miedzy liczbg pracownikéw, z ktérymi
zawarto porozumienie, w wyniku ktérego nastgpito rozwigzanie stosunkow pracy, z
przestankami, ktérych wystgpienie implikuje zastosowanie rygorow ptyngcych z
ustawy o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
Zz przyczyn niedotyczgcych pracownikéw, jak i wskazania w uzasadnieniu, na
podstawie czego Sad uznal, ze pozwany pracodawca udowodnit, jakich
obiektywnych przestanek wymagat spetnienia, aby zakwalifikowa¢ pracownika do
Programu Dobrowolnych Odejsé, wskutek czego, w wyniku tego uchybienia,
pracodawca nie udowodnit w mysl| art. 183 § 1 k.p., ze zastosowane przez niego
kryterium rdznicujgce pracownikow byto obiektywne, w zwigzku z czym Sad
bezpodstawnie uznat, ze wobec pracownikdw nie byta stosowana dyskryminacja,
(-) ograniczenie sie przez Sad drugiej instancji wylgcznie do krytycznej oceny
zarzutdw podniesionych w apelacji oraz niepetnej oceny okolicznosci sprawy, w

szczegolnosci przyjmowanie niektorych zatozen, takich jak cele wprowadzania
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PDO, za fakty, podczas gdy sg to okolicznosci, ktore wymagaty udowodnienia, a ich
ocena wymagata obszernej i obiektywnej analizy w uzasadnieniu wyroku, czego nie
dokonaty ani Sgd pierwszej, ani Sad drugiej instancji, co nastgpito z powieleniem
btedéw Sadu Rejonowego, w sytuacji gdy Sad Okregowy byt uprawniony i
zobowigzany do rozstrzygniecia sprawy w sposob merytoryczny, po uprzedniej
analizie catoksztattu jej okolicznosci, a nie tylko do kontroli prawidtowosci
rozstrzygniecia Sadu pierwszej instancji czy tez zasadnosci argumentéw
podniesionych w apelacji, a w konsekwencji (-) niedostateczne uzasadnienie swego
rozstrzygniecia, poniewaz przyttaczajgcg wiekszos¢ uzasadnienia Sadu drugiej
instancji stanowig twierdzenia strony pozwanej zawarte w odpowiedzi na apelacje,
co tym samym sprawito, ze Sad odnidst sie do zarzutéw apelacyjnych strony
powodowej w sposob jedynie skrotowy i ogdinikowy.

Skarzgca wniosta o uchylenie zaskarzonego wyroku i przekazanie sprawy do
ponownego rozpoznania Sadowi drugiej instancji, wzglednie uchylenie
zaskarzonego wyroku i wydanie orzeczenia co do istoty sprawy przez
uwzglednienie powddztwa w catosci. Whniosta takze o zasgdzenie kosztéw
postepowania, w tym kosztéow zastepstwa adwokackiego w postepowaniu
kasacyjnym.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna nie ma usprawiedliwionych podstaw i z tej przyczyny
zostata oddalona.

Podstawowg kwestig wymagajgcg rozstrzygniecia byt charakter prawny
Regulaminu VI Edycji Programu Dobrowolnych Odejs¢ w P. S.A., wprowadzonego
w zycie uchwatg zarzadu tej Spotki z 13 stycznia 2016 r., wydang na podstawie §
26 ust. 2 statutu Spétki Akcyjnej P., ktéry — jak wynika z ustaleh Sgdu Okregowego
— stanowi, ze zarzad Spdtki zajmuje sie wszelkimi sprawami niezastrzezonymi do
kompetencji innych organéw Spéiki, i tym samym upowaznia zarzagd P. S.A. do
wydawania jednostronnych, wewnetrznych aktow prawnych.

W tej kwestii prawidtowa okazata sie ocena Sgdu Okregowego, ze akt ten
nie stanowi zrodta prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p. Zgodnie z tym przepisem,
zrodtami prawa pracy sg: przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i

aktéw wykonawczych, okreslajgce prawa i obowigzki pracownikow i pracodawcoéw,



17

a takze postanowienia uktadow zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych, regulaminow i statutow okreslajgcych prawa i obowigzki
stron stosunku pracy (§ 1). Postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumien
zbiorowych oraz regulaminow i statutobw nie mogg by¢ mniej korzystne dla
pracownikow niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktow wykonawczych
(§ 2). Postanowienia regulaminéw i statutéw nie mogg by¢ mniej korzystne dla
pracownikbw niz postanowienia ukfadéw zbiorowych pracy i porozumien
zbiorowych (§ 3). Postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na
ustawie porozumien zbiorowych, regulaminow oraz statutéw okreslajgcych prawa i
obowigzki stron stosunku pracy, naruszajgce zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu, nie obowigzujg (§ 4). W rozpoznawanej sprawie w istocie chodzito
jedynie o zastosowanie art. 9 § 1 k.p., poniewaz powddka nie twierdzita, ze
Regulamin VI Edycji Programu Dobrowolnych Odej$¢ w P. S.A. jest w swojej tresci
mniej korzystny dla pracownikdéw niz przepisy Kodeksu pracy lub innych ustaw (art.
9 § 2 k.p.). Twierdzita natomiast, ze postanowienia Regulaminu naruszajg zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 9 § 4 k.p.).

Sad Okregowy uznat, ze Regulamin VI Edycji Programu Dobrowolnych
Odejs¢ w P. S.A. nie byt Zrodtem prawa pracy w rozumieniu przytoczonego
przepisu (art. 9 § 1 k.p.), poniewaz nie byt ani porozumieniem zbiorowym ani
opartym na ustawie regulaminem okreslajgcym prawa i obowigzki stron stosunku
pracy. Taka ocena znajdowata oparcie w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego. Na
przyktad w wyroku z 14 stycznia 2009 r., lll PK 47/08 (LEX nr 736773), Sad
Najwyzszy stwierdzit, ze prawo pracy nie zabrania pracodawcy skfadania r6znych
ofert czy propozycji pracownikom (np. w postaci programu dobrowolnych odejs¢),
pod warunkiem, ze nie sg one dla nich mniej korzystne niz przepisy prawa pracy.
Analizujgc charakter prawny programu dobrowolnych odej$¢ (co prawda wydanego
w innej spofce niz P. S.A., a mianowicie w Spotce C. S.A.), Sad Najwyzszy
stwierdzit, ze nie wymagat on podstawy prawnej do wejscia w zycie, gdyz nie byt
zrodtem prawa pracy w ujeciu art. 9 k.p., poniewaz nie byt porozumieniem
zawartym z partnerem spoftecznym, czyli zwigzkami zawodowymi. Byto to
jednostronne o$wiadczenie pracodawcy o charakterze przysparzajgcym dla

pracownikow. W przypadku rozwigzania umowy w drodze porozumienia stron w
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przyczyn lezgcych po stronie pracodawcy oferowat on bowiem dodatkowg odprawe
poza odprawg wynikajgcg z ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn dotyczgcych
zaktadu pracy (czyli ustawy, ktéra poprzedzata obecnie obowigzujgca ustawe z
dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw). Sgd Najwyzszy uznat,
ze oceniany program dobrowolnych odejs¢ byt ofertg w rozumieniu art. 66 k.c. w
zwigzku z art. 300 k.p. Poniewaz byfa to propozycja korzystniejsza niz uprawnienia
wynikajgce z ustawy o zwolnieniach grupowych, to pracodawca nie byt obowigzany
do stosowania procedur przewidzianych w tej ustawie. Domagajgc sie wskazania
podstawy prawnej stosowania programu dobrowolnych odejs¢, wnoszacy skarge
wykazat nieumiejetnos¢ odrdéznienia prawa prywatnego — w ktorym miesci sie
prawo pracy — od prawa publicznego. To organy wtadzy publicznej mogg dziata¢
tylko na podstawie i w granicach prawa (art. 7 Konstytucji), a wiec muszg wskazac¢
podstawe swego dziatania. W sferze prawa prywatnego nie ma tego wymagania, co
wyraza sie czesto w twierdzeniu, ze dozwolone jest wszystko, co nie jest zakazane.
Prawo pracy nie zabrania pracodawcy sktadania réznych ofert czy propozyciji
pracownikom, pod warunkiem, ze nie sg one dla nich mniej korzystne niz przepisy
prawa pracy. Wynika to wprost z art. 18 § 1 k.p.

Skoro podlegajgcy ocenie w rozpoznawanej sprawie Regulamin VI Edycji
Programu Dobrowolnych Odej$¢ w P. S.A. nie byt zrédtem prawa pracy w
rozumieniu art. 9 k.p., poniewaz nie byt ani porozumieniem zbiorowym jako
jednostronny akt pracodawcy (jednostronne oswiadczenie pracodawcy, wydane
bez udziatu partnera spotecznego, czyli zwigzkdw zawodowych), ani opartym na
ustawie regulaminem okreslajgcym prawa i obowigzki stron stosunku pracy
(podstawg jego wydania nie byt ani Kodeks pracy, ani inna ustawa, w
szczegolnosci ustawa o zwolnieniach grupowych), to kasacyjne zarzuty naruszenia
art. 9 § 1-4 k.p. okazaty sie bezpodstawne.

Po przesadzeniu, ze Regulamin VI Edycji Programu Dobrowolnych Odejsé w
P. S.A. nie stanowi zrodta prawa pracy w rozumieniu art. 9 k.p., kolejng kwestig
wymagajgca rozstrzygniecia byto to, czy mozna traktowac ten jednostronny akt

pozwanej Spotki jako skierowang do wszystkich pracownikow oferte w rozumieniu
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art. 66 k.c., a zatem czy samo wyrazenie przez powddke woli skorzystania z
Programu Dobrowolnych OdejS¢ moze zostaC potraktowane jako przyjecie oferty
ztozonej przez strone pozwang i jednoczesnie zawarcie umowy zobowigzujgcej
pracodawce do rozwigzania z powddkg umowy o prace za porozumieniem stron z
przyczyn dotyczacych pracodawcy z wyptaceniem jest Swiadczen przewidzianych w
Regulaminie.

Wedtug art. 66 § 1 k.c. oswiadczenie drugiej stronie woli zawarcia umowy
stanowi oferte, jezeli okre$la istotne postanowienia tej umowy. Oferta jest jednym
ze sposobdéw zawarcia umowy, ktory polega na wzajemnej wymianie oswiadczen
woli stron: propozycji zawarcia umowy (oferta) i akceptacji tej propozycji, czyli jej
przyjecia. Z propozycjg wystepuje oferent, ktéry sktada oferte, czyli proponuje
zawarcie umowy drugiej stronie, zwanej oblatem. Oferta jest oswiadczeniem
skierowanym do adresata, bedgcym stanowczg propozycjg zawarcia umowy
okreslonej tredci. Do elementéw konstruujgcych oferte w rozumieniu art. 66 k.c.
naleza: 1) minimum tresciowe oferty, ktérym jest okreslenie istotnych postanowien
proponowanej umowy; 2) stanowczy charakter propozycji oferenta; 3) skierowanie
jej do adresata. W umowach nazwanych zawieranych w trybie ofertowym istotnym
postanowieniem proponowanej umowy jest co najmniej okreslenie sktadnikéw
przedmiotowo istotnych (essentialia negotii), wpltywajgcych na typ czynnosci
prawnej. W umowach nieuregulowanych ustawowo trudno z gory okresli¢ katalog
takich sktadnikow. Wowczas nalezy zastosowac¢ podejscie uniwersalne, zgodnie z
ktérym istotne postanowienia umowy to te, ktére stanowig charakterystyczne i
niezbedne elementy danego stosunku prawnego pozwalajgce na jego
funkcjonowanie w obrocie. Skutki prawne ziozenia oferty to przede wszystkim
zwigzanie oferenta trescig ztozonej oferty i obowigzek pozostawania w gotowosci
do zawarcia zaproponowanej umowy. Po ztozeniu oferty decyzja o jej przyjeciu i
zawarciu umowy nalezy wytgcznie do drugiej strony (oblata), zas oferent nie moze
sie jej skutecznie przeciwstawi¢. Ze wzgledu na wspomniany stan zwigzania, w
razie przyjecia oferty oblat moze sie domagaé¢ od oferenta wykonania zawartej
umowy. Cechg charakterystyczng oferty (jej istotg) jest to, ze strona, do ktorej
oferta jest skierowana, przez samo oswiadczenie o przyjeciu oferty zawiera z

oferentem umowe na warunkach precyzyjnie i scisle okreslonych w ofercie.
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Z punktu widzenia tresci ocenianego Regulaminu VI Edycji Programu
Dobrowolnych Odejs¢ w P. S.A. istotne jest to, ze charakter propozycji strony
pozwanej zawartej w tym akcie nie byt stanowczy. Pracodawca uzalezniat bowiem
(w poszczegodlnych postanowieniach Regulaminu) skorzystanie przez pracownika z
PDO od kazdorazowej zgody pracodawcy, stwierdzajgc wyraznie i jednoznacznie,
ze: (-) skorzystanie z PDO jest dobrowolne i jednoczesnie uzaleznione od zgodne;j
woli uprawnionego pracownika i Spétki (§ 2 ust. 3), (-) ostateczng decyzje o
zakwalifikowaniu uprawnionego pracownika do PDO podejmuje Dyrektor
Zarzgdzajgcy Pionem Kapitatu Ludzkiego/Regionem/Menadzer Osrodka po
wyczerpaniu procedury okreslonej Regulaminem (§ 2 ust. 4), (-) Spotka ma prawo,
wedle wtasnego wytgcznego uznania, nie wyrazi¢ zgody na rozwigzanie umowy o
prace z uprawnionym pracownikiem na zasadach okreslonych w PDO, a
uprawnionemu pracownikowi nie przystuguje roszczenie o skorzystanie z PDO (§ 2
ust. 5). Przy tak okreslonych warunkach nalezato przyjg¢, ze PDO stanowit jedynie
propozycje pracodawcy (zachete do rozpoczecia negocjacji w ujeciu art. 72 k.c.), a
nie oferte w rozumieniu art. 66 k.c. Z odmowy strony pozwanej przystgpienia do
negocjacji z powddkg w sprawie warunkéw zawarcia porozumienia 0 rozwigzaniu
umowy o prace nie wynikajg dla powddki zadne roszczenia.

Z tych przyczyn nieuzasadnione sg rowniez kasacyjne zarzuty naruszenia
art. 60 i art. 61 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. VI Edycja Programu Dobrowolnych
Odejs¢ w P. S.A. nie byta co do zasady skierowana do tej grupy pracownikéw, do
ktorej nalezata powddka (pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach ds. obstugi
klienta), a zatem odmowa zakwalifikowania powddki do skorzystania z tego
Programu nie mogta stanowiC¢ naruszenia zobowigzan pracodawcy przyjetych w
tym Programie. Oswiadczenia woli pracodawcy ujete w poszczegdinych
postanowieniach (paragrafach) Regulaminu byty jednoznaczne. Nie stanowity oferty.

Na marginesie przedstawionych rozwazan mozna stwierdzi¢ dodatkowo, ze
Regulamin VI Edycji Programu Dobrowolnych Odejs¢ w P. S.A. nie byt takze
umowg o $wiadczenie na rzecz osoby trzeciej (art. 393 k.c.), poniewaz nie byto
Zzadnej umowy (np. umowy pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi), a wytgcznie

jednostronny akt pozwanej Spotki, wynikajgcy z uprawnien zarzadu Spétki do
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zarzadzania jej przedsiebiorstwem (zaktadem pracy w ujeciu przedmiotowym oraz
zatoga, czyli pracownikami).

Programy dobrowolnych odejs¢ funkcjonujg w praktyce u réznych
pracodawcéw w réznym wymiarze prawnym, np. jako czesc¢ pakietow socjalnych,
przedmiot porozumien zbiorowych albo jednostronne deklaracje pracodawcy.
Polegajg one na tym, ze pracodawca, ktéry zamierza dokona¢ redukcji zatogi,
wprowadza w tym celu okreslone zachety, przede wszystkim finansowe (np.
odprawy pieniezne wyzsze niz przewidziane w art. 8 ustawy z dnia 13 marca 2003 r.
0 szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z
przyczyn niedotyczgcych pracownikéw), ktore majg sktoni¢ pracownikow do
wystepowania z wnioskami 0 rozwigzanie umowy O prace na mocy porozumienia
stron. Dobrowolnosc¢ odejscia polega na tym, Zze decyzja o wystgpieniu z wnioskiem
0 rozwigzanie umowy o prace jest pozostawiona pracownikowi. Programy
dobrowolnych odejs¢ petnig w praktyce rozne funkcje (por. M. Latos-Mitkowska,
Programy dobrowolnych odejsé, Monitor Prawa Pracy 2016, nr 2). Czasami
zastepujg zwolnienia grupowe, niekiedy stanowig faze poprzedzajgcg formalnie
przeprowadzone zwolnienie grupowe, a w niektérych przypadkach sg rezultatem
(czescig) procedury zwolnien grupowych, poniewaz wynikajg z porozumienia
zawartego w ich toku ze zwigzkami zawodowymi (art. 3 ustawy o zwolnieniach
grupowych). Nie mozna twierdzi¢, ze pracodawca, decydujgc sie na wprowadzenie
programu dobrowolnych odejs¢ zamiast uruchomienia sformalizowanej procedury
zwolnieh grupowych (art. 2 — 6 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn
niedotyczagcych pracownikdéw), narusza prawo, zasady wspétzycia spotecznego
albo zmierza do obejscia prawa. Decyzja o wyborze formuty (procedury)
restrukturyzacji zatrudnienia nalezy do pracodawcy.

Zwolnienia w ramach programu dobrowolnych odejs¢ sg niewatpliwie
dokonywane z przyczyn niedotyczgcych pracownikow. To pracodawca dgzy w ten
sposOb do redukcji zatrudnienia, realizujgc swoje zamiary (plany) w zakresie
ksztattowania stanu i struktury zatrudnienia. Charakterystycznym elementem
programéw dobrowolnych odejs¢ jest rozwigzanie stosunkéw pracy na mocy

porozumienia stron. Dla ustalenia, czy mozna je zakwalifikowaC jako czes¢
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zwolnien grupowych, decydujgce znaczenie ma to, ktdra ze stron stosunku pracy
wystepuje z inicjatywg zawarcia takiego porozumienia. Od tego zalezy na przyktad
zastosowanie art. 1 ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych. Formalnie z
wnioskiem o rozwigzanie umowy 0 prace na mocy porozumienia stron wystepuje
pracownik. Nalezy jednak pamietac, ze wprawdzie wniosek o rozwigzanie umowy o
prace za porozumieniem stron sktada pracownik, ale czyni to, odpowiadajgc na
inicjatywe pracodawcy, ktéry wystgpit z propozycjg rozwigzania umowy o prace w
ramach programu dobrowolnych odejs¢. Nalezy zatem uznac, ze pierwotnie
inicjatywa rozwigzania umowy wyszta od pracodawcy i ze bez tej inicjatywy —
popartej odpowiednimi zachetami o charakterze finansowym — pracownik nie
wystgpitby z wnioskiem o0 rozwigzanie umowy o prace. Skoro inicjatywa
rozwigzania umowy O prace za porozumieniem stron w ramach programow
dobrowolnych odejs¢ lezy po stronie pracodawcy, to porozumienia te sg wliczane —
zgodnie z art. 1 ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych - do liczby zwolnien
konstytuujgcych zwolnienia grupowe (tak: M. Latos-Mitkowska, Programy
dobrowolnych odej$¢, Monitor Prawa Pracy 2016, nr 2). Inicjatywy pracodawcy nie
mozna jednak sprowadza¢ do formalnej oferty rozwigzania stosunku pracy
(k. Pisarczyk [w:] M. Latos-Mitkowska, t. Pisarczyk, Zwolnienia z przyczyn
niedotyczgcych pracownika, Warszawa 2005 , s. 56).

Przyjecie, ze program dobrowolnych odejs¢ moze stanowi¢ czesé (element)
zwolnieh grupowych, nie oznacza, ze nalezy do niego stosowac wprost art. 3 ust. 1
ustawy o zwolnieniach grupowych. Pracodawca ma do wyboru albo uruchomic
procedure zwolnien grupowych szczegotowo uregulowang w ustawie z dnia 13
marca 2003 r. o szczegdblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikédw (ze wszystkimi tego
konsekwencjami i rygorami opisanymi w art. 2-6 tej ustawy), albo zdecydowac sie
na wprowadzenie programu dobrowolnych odejs¢, ktory moze stanowiC czesc¢
(element) zwolnien grupowych, jednak bez rygorow przewidzianych w tej ustawie.
Z pewnos$cig jednostronnego aktu pracodawcy wprowadzajgcego program
dobrowolnych odej$é nie mozna traktowac ani jako porozumienia zbiorowego (art. 3
ust. 1-3 ustawy o zwolnieniach grupowych), ani jako regulaminu majgcego oparcie

w ustawie (art. 3 ust. 4-5 tej ustawy). Nie mozna tez zaktada¢, ze decyzja
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pracodawcy o wprowadzeniu programu dobrowolnych odej$¢ zamiast uruchomienia
procedury zwolnieh grupowych stanowi obejscie przepiséw ustawy o zwolnieniach
grupowych. Programy dobrowolnych odejs¢ zwykle wprowadzajg korzystniejsze z
punktu widzenia pracownikdw zasady rozwigzania z nimi stosunkéw pracy
(na mocy porozumienia stron). Jezeli pracownik nie zechce skorzysta¢ z programu
dobrowolnych odejs¢, poniewaz z jakichkolwiek przyczyn uwaza, ze korzystniejsze
dla niego bedzie wszczecie wobec niego procedury zwolnien grupowych, wtedy nie
skorzysta z propozycji pracodawcy (nie ztozy wniosku o objecie go tym programem
i zawarcia z nim porozumienia rozwigzujgcego umowe o prace), oczekujgc na
czynnosC¢ pracodawcy zmierzajgcg do rozwigzania stosunku pracy, w
szczegolnosci na wypowiedzenie umowy o prace z przyczyn dotyczgcych
pracodawcy. Pracownik nie moze sie skutecznie domaga¢ od pracodawcy
uruchomienia procedury zwolnien grupowych w miejsce wprowadzonego programu
dobrowolnych odej$¢. Nie przystuguje mu roszczenie o objecie go procedurg
zwolnien grupowych. Nie przystuguje mu bowiem roszczenie o rozwigzanie z nim
stosunku pracy z przyczyn lezgcych po stronie pracodawcy. Kasacyjny zarzut
naruszenia art. 3 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych jest w tych
okolicznosciach catkowicie bezpodstawny.

Nalezy wyraznie podkreslic, ze ani w przypadku wprowadzenia programu
dobrowolnych odejs¢, ani w przypadku uruchomienia przez pracodawce formalnej
procedury zwolnieh grupowych, pracownik nie ma roszczenia o rozwigzanie z nim
stosunku pracy. W ramach zwolnier grupowych inicjatywa rozwigzania stosunku
pracy wychodzi zawsze od pracodawcy, a nie od pracownika. Pracownik nie jest w
zaden sposéb ograniczony mozliwoscig rozwigzania (wypowiedzenia) stosunku
pracy, takze z przyczyn dotyczgcych pracodawcy. Moze wypowiedzie¢ stosunek
pracy w kazdym czasie z jakiegokolwiek powodu (na tym polega wolno$¢ pracy
gwarantowana przez art. 65 ust. 1 Konstytucji RP), jednak nie moze sam
decydowaC o tym, Zze jego zwolnienie nastgpi w ramach procedury zwolnien
grupowych przewidzianej (i szczegétowo uregulowanej) w ustawie z 13 marca
2003 r. Nie ma roszczenia do pracodawcy, aby pracodawca rozwigzat z nim umowe
o prace. W razie rozwigzania umowy przez pracodawce pracownik moze natomiast

domagac sie ustalenia (stwierdzenia), ze rozwigzanie stosunku pracy nastgpito z
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przyczyn dotyczacych pracodawcy (czyli w ramach zwolnien grupowych), i
domagacé sie z tego tytutu roszczen przewidzianych w ustawie o zwolnieniach
grupowych.

Prowadzi to do wniosku, ze powddka nie mogta sie domagaé, aby
pracodawca objat jg w 2016 r. Programem Dobrowolnych Odejs¢ i rozwigzat z nig
umowe O prace na warunkach przewidzianych w tym programie. Takiego
roszczenia nie przewidujg zadne przepisy prawa — ani Kodeks pracy, ani ustawa o
zwolnieniach grupowych, ani jakikolwiek inny akt prawa pracy.

Pracodawcy mogg dowolnie ksztattowa¢ warunki programéw dobrowolnych
odejs¢. Pracodawca ma prawo dokona¢ wyboru, do jakiej grupy pracownikéw
kieruje taki program, oraz ustalic kolejnos¢ odejs¢ w poszczegodlnych grupach
pracownikow. Lezy to w wytgcznej kompetencji pracodawcy decydowania o
organizacji zaktadu pracy, strukturze zatrudnienia, liczbie pracownikow potrzebnych
do wykonywania zatozonych zadan (przyjetych celéw), z uwzglednieniem ich
kwalifikacji i umiejetnosci. Tym samym wigczenie albo wytgczenie okreslonej grupy
pracownikow do/z programu dobrowolnych odej$¢ — ze wzgledu na rodzaj
wykonywanej pracy, petnione funkcje, zajmowane stanowiska, kwalifikacje
zawodowe, kompetencje czy umiejetnosci — jest dopuszczalne i nie moze byé
traktowane jako naruszenie przez pracodawce obowigzku roéwnego traktowania
wszystkich pracownikéw. Obowigzek réwnego traktowania dotyczy pracownikéw
znajdujgcych sie w podobnej sytuacji prawnej i faktycznej (np. z tytutu jednakowego
wypetniania takich samych obowigzkéw). Odmienne traktowanie roznych grup
pracownikow (w rozpoznawanej sprawie: pracownikédw administracji i wsparcia,
czyli zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych w administracji, oraz
pracownikow zajmujgcych stanowiska ds. obstugi klientéw) podyktowane istotnym
interesem pracodawcy (w rozpoznawanej sprawie: Kkoniecznoscig redukcji
zatrudnienia w okreslonej grupie pracownikéw ze wzgledu na zatozong i przyjetg w
planie zatrudnienia optymalizacje zatrudnienia) nie moze by¢ rozwazane w
kategoriach naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (zakazu
dyskryminacji). W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego wielokrotnie podkreslano, ze
pracodawca ma prawo zdecydowacC o pozostawieniu w zatrudnieniu pracownikéw

najlepiej wykwalifikowanych, najlepiej wywigzujgcych sie ze swoich obowigzkéw, a
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takze najbardziej przydatnych do realizacji zatozonych zadan (przyjetych celow).
Pracodawca ma prawo wyznaczenia kryteriow doboru pracownikow do zwolnienia z
pracy w ramach zwolnien grupowych, ktére umozliwiajg wyselekcjonowanie
pracownikow posiadajgcych cechy (kompetencje, predyspozycje, umiejetnosci)
pozgdane przez pracodawce (por. wyrok SN z 3 czerwca 2014 r., lll PK 126/13,
LEX nr 1487089, podobnie wyrok SN z 1 czerwca 2012 r., Il PK 258/11, OSNP
2013 nr 11, poz. 128). To samo mozna odnie$¢ do programu dobrowolnych odejs¢
— pracodawca ma prawo skierowaC swojg propozycje do konkretnej grupy
pracownikow. Pominiecie innej grupy pracownikbw — o cechach istotnie jg
odrozniajgcych — nie moze by¢ kwalifikowane jako naruszenie zakazu
dyskryminaciji.

W doktrynie podnosi sie, ze to pracodawca decyduje o zakresie
podmiotowym programu dobrowolnych odej$¢ oraz o rozwigzaniu umowy o prace z
konkretnym pracownikiem. Zasadniczo programy dobrowolnych odejs¢ kierowane
sg do wszystkich pracownikow, ewentualnie do grup wyodrebnionych wedtug
jakiegos kryterium przedmiotowego (np. rodzaju wykonywanej pracy, zajmowanych
stanowisk) lub podmiotowego (np. pracownicy, ktérzy majg ustalone prawo do
emerytury). Skierowanie programu dobrowolnych odej$¢ tylko do pewnych grup
pracownikow, jesli sg one wyodrebnione wedtug obiektywnego i sprawiedliwego
kryterium (np. przynaleznosci do pewnej grupy zawodowej, w ramach ktorej
konieczna jest redukcja zatrudnienia), nalezy uzna¢ za dopuszczalne, w tym
nienoszace znamion dyskryminacji (por. M. Latos-Mitkowska, Programy
dobrowolnych odejs¢, Monitor Prawa Pracy 2016, nr 2). Pracodawca moze byc¢
zainteresowany zmniejszeniem zatrudnienia tylko w pewnych grupach zawodowych
(wsréd pracownikéw zatrudnionych na okreslonych stanowiskach). Wybdr grupy
pracownikow, do ktérej jest kierowany program dobrowolnych odej$é, nie moze
opierac sie na kryterium o charakterze dyskryminacyjnym — zgodnie z art. 1832 § 1
k.p. zakres przedmiotowy zakazu dyskryminacji obejmuje réowniez sfere dotyczaca
rozwigzywania stosunku pracy. W rozpoznawanej sprawie powodka nie powotata
sie skutecznie na ktérgkolwiek z niedozwolonych przyczyn réznicowania sytuacji
pracownikow (w szczegolnosci: pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,

narodowosc, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie
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etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy). Nie
uprawdopodobnita  wystgpienia  ktorejkolwiek z niedozwolonych przyczyn
odmiennego traktowania pracownikdéw. Sam brak uzasadnienia decyzji pracodawcy
o niezakwalifikowaniu powodki do skorzystania z VI Edycji Programu Dobrowolnych
Odejs¢ w P. S.A. nie oznacza, ze zastosowano w stosunku do niej niedozwolone
(zabronione) kryterium réznicujgce. W toku postepowania sgdowego strona
pozwana powofata sie na zastosowanie kryteriow wyboru pracownikdw do
zwolnienia (zakwalifikowania ich do skorzystania z PDO) przewidzianych w
Regulaminie VI Edycji Programu Dobrowolnych Odejs¢ w P. S.A., w szczegdlnosSci
na skierowanie tego Programu do grupy pracownikdéw administracji i wsparcia oraz
przyjete zatozenia w zakresie poziomu zatrudnienia w 2016 r. Sad Okregowy
prawidtowo ocenit, ze okreslone w § 4 ust. 9 Regulaminu kryteria, brane pod uwage
przy wyrazaniu zgody na skorzystanie z PDO, nie miaty charakteru réznicowania
sytuacji pracownikdw na podstawie niedozwolonego kryterium wymienionego w
art. 113 k.p. oraz art. 183 k.p. Przyjete przez pracodawce kryteria — odnoszgce sie
jednoznacznie do stanu zatrudnienia w poszczegolnych jednostkach lub komaérkach
organizacyjnych, przyjetych zatozen w zakresie poziomu zatrudnienia w 2016 r.,
mozliwo$¢ realizacji zadan natozonych na dang jednostke lub komérke
organizacyjng — nie miaty charakteru kryteriow dyskryminujgcych. Na podstawie
analizy wykazdéw oséb, ktore uzyskaty zgode na skorzystanie z VI Edycji Programu
Dobrowolnych Odejsé, nie mozna bylo postawi¢ stronie pozwanej zarzutu
dyskryminacji, skoro przyjete kryteria wyboru pracownikébw do zwolnienia
(skorzystania przez pracownikéw z PDO) oraz podjete dziatania byty obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry miat by¢ osiggniety, a
Srodki stuzgce osiggnieciu tego celu byty wtasciwe i konieczne.

Z tych przyczyn kasacyjne zarzuty naruszenia art. 1832 § 1-4 i art. 183" § 1
k.p. okazaty sie bezzasadne.

Sam brak uzasadnienia na pisSmie decyzji pracodawcy o odmowie objecia
pracownika programem dobrowolnych odejs¢ nie jest dyskryminacjg. Nie narusza
tez art. 8 k.p. w zwigzku z art. 11 k.p. Powddka kwestionuje brak uzasadnienia

decyzji o odmowie objecia PDO, wigzgc ten zarzut z naruszeniem przepisow o
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zakazie dyskryminacji. Z art. 1832 § 1-4 i art. 18%° § 1 k.p. (podobnie jak z art. 8 k.p.
w zwigzku z art. 111 k.p.) nie wynika obowigzek pisemnego uzasadnienia decyzji
pracodawcy o braku woli rozwigzania z pracownikiem stosunku pracy. W
przytoczonych w uzasadnieniu skargi kasacyjnej orzeczeniach, dotyczgcych
obowigzku podania na pismie przyczyn decyzji pracodawcy o rozwigzaniu stosunku
pracy, spor odnosit sie albo do wypowiedzenia umowy o prace albo wypowiedzenia
Zmieniajgcego — czyli czynnosci z zakresu prawa pracy, ktdre prowadzg do ustania
stosunku pracy i z tej przyczyny z mocy prawa wymagajg uzasadnienia (art. 30 § 4
k.p.). Réwniez z licznych orzeczen dotyczgcych rozwigzania stosunku pracy wynika
obowigzek ujawniania przez pracodawce kryteriow doboru pracownikéw do
zwolnienia w przypadku dokonywania zwolnien grupowych. Brak uzasadnienia
(podania przyczyn) wypowiedzenia jest naruszeniem przepisOw o wypowiadaniu
umow (art. 30 § 4 k.p.). Podanie nieprawdziwego uzasadnienia jest naruszeniem
zasadnosci wypowiedzenia (art. 45 § 1 k.p.). Niewskazanie kryteribw doboru do
zwolnienia moze stanowi¢ naruszenie art. 30 § 4 k.p., oparcie doboru na kryteriach
arbitralnych lub krzywdzgcych — naruszenie art. 94 pkt 9 k.p., a zastosowanie
kryteriow dyskryminujgcych — naruszenie art. 18% § 1 k.p. Jednak z powddka nie
rozwigzano umowy o prace — a zatem nie miaty do niej zastosowania przytoczone
przepisy (i powotane w skardze kasacyjnej orzeczenia).

Decyzja pracodawcy o odmowie zwolnienia pracownika za porozumieniem
stron (odmowie objecia pracownika programem dobrowolnych odejs¢) nie podlega
tym samym rygorom formalnym co decyzja o0 zwolnieniu pracownika
(wypowiedzeniu mu umowy o prace). Obowigzek pracodawcy dokonania
sprawiedliwej i obiektywne] oceny pracownika oraz uzasadnienia wypowiedzenia
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony, a takze prawo wniesienia do sgdu
pracy odwotania od decyzji pracodawcy o zwolnieniu, stuzg ochronie pracownika
przed arbitralng decyzjg pracodawcy w zakresie trwatosci stosunku pracy (art. 10 §
1 zdanie pierwsze k.p.). Istotg tych przepisoéw jest zachowanie pracy (zatrudnienia)
przez pracownika. W tym kontekscie rozpoznawana sprawa jest nietypowa,
poniewaz powddka nie zabiegata w niej o zachowanie pracy, nie oczekiwata
ochrony trwatosci zatrudnienia, wrecz odwrotnie — poniewaz nie miata zamiaru dalej

pracowacC, domagata sie rozwigzania z nig stosunku pracy przez pracodawce.
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A poniewaz miata zamiar ubiegac¢ sie o Swiadczenie przedemerytalne, nie chciata
sama podjg¢ decyzji o wypowiedzeniu umowy o prace (co wptynetoby na jej
uprawnienia przedemerytalne), lecz w istocie domagata sie, aby to pracodawca
rozwigzat z nig stosunek pracy z przyczyn dotyczgcych pracodawcy. Wytaczajgc
powddztwo, nie zmierzata do ochrony swojego stosunku pracy, lecz dgzyta do
,wymuszenia” na pracodawcy, aby wyrazit zgode na rozwigzanie z nig umowy o
prace za porozumieniem stron. Prawo cywilne przewiduje mozliwos¢ wydania
wyroku sgdowego zastepujgcego oswiadczenie woli jednej ze stron stosunku
cywilnoprawnego (wedtug art. 64 k.c. prawomocne orzeczenie sgdu stwierdzajgce
obowigzek danej osoby do ztozenia oznaczonego oswiadczenia woli zastepuje to
oswiadczenie). W takim przypadku musi jednak istnie¢ prawny obowigzek ztozenia
takiego oswiadczenia. Takiego obowigzku po stronie pozwanej nie tworzy ani
art. 64 k.c., ani Kodeks pracy, ani ustawa o zwolnieniach grupowych, ani
Regulamin VI Edycji Programu Dobrowolnych Odejs¢ w P. S.A.

Podjeta przez skarzgcg préba wykazania, ze Regulamin VI Edycji Programu
Dobrowolnych Odejs¢ w P. S.A. stanowit obejscie ustawy (przepiséw o zawieraniu
przez pracodawce ze zwigzkami zawodowymi porozumienia zbiorowego w sprawie
wprowadzenia restrukturyzacji zatrudnienia z uwzglednieniem zasad wynikajgcych
z ustawy o zwolnieniach grupowych), okazata sie nieskuteczna.

Powddka domagata sie objecia jej VI Edycjg Programu Dobrowolnych
Odejs¢ w P. S.A. Nie zostata nim objeta, poniewaz pracodawca nie zakwalifikowat
jej do zwolnienia — nie miescita sie w grupie pracownikéw, do ktérej przede
wszystkim skierowany byt ten program. Powddka nie zostata zwolniona z pracy,
poniewaz pracodawca nie widziat podstaw do ograniczania zatogi w zakresie
obowigzujgcym stanowiska ds. obstugi klienta. Powddka nie znajdowata sie w
2016 r. w sytuaciji, ktéra choéby abstrakcyjnie byta objeta unormowaniem ustawy o
zwolnieniach grupowych. Pracodawca nie zamierzat jej zwolni¢ i nie rozwigzat z nig
umowy o prace. Nie miaty do niej zastosowania przepisy ustawy o zwolnieniach
grupowych i Sagd Okregowy prawidiowo ich nie zastosowat, skoro w czasie
rozpoznawania sprawy i rozstrzygania sporu stosunek pracy powodki trwat nadal

(nie ustat).
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Zarzutu obejscia ustawy (przepiséw o zwolnieniach grupowych) nie mozna
traktowac jako argumentu za zakwalifikowaniem VI Edycji Programu Dobrowolnych
Odejs¢ w P. S.A. jako zrodta prawa. Gdyby miato sie okazac — jak twierdzi powddka
— ze Regulamin (jako jednostronna czynnos¢ prawna strony pozwanej) byt
sprzeczny z ustawg albo miat na celu obejscie ustawy (w szczegolnosci ustawy z
13 marca 2003 r.), to powinien by¢ uznany za czynnos¢ niewazng (art. 58 § 1 k.c.),
a przez to niewywotujgcg skutkow prawnych. Z niewaznego (bezskutecznego)
Regulaminu powodka nie mogtaby wyprowadza¢ dla siebie jakichkolwiek
uprawnien (roszczen). Z niewaznej czynno$ci prawnej nie mogg wynikac
jakiekolwiek zobowigzania lub uprawnienia stron tej czynnosci lub osoéb, do ktérych
jest ona skierowana. Gdyby zatem Sgd Okregowy ustalit, ze Regulamin zmierzat do
obejscia prawa, wowczas nalezatoby rozwazaé¢ ewentualng sankcje w postaci jego
niewaznosci, a wowczas tym bardziej powodka nie miataby roszczenia o objecie jej
VI Edycjg Programu Dobrowolnych Odejs¢ w P. S.A., skoro zostataby usunieta z
porzadku prawnego (w wyniku przyjecia niewaznosci Regulaminu) cata procedura
dobrowolnych odejs¢ z pracy. W miejsce niewaznego (naruszajgcego przepisy
prawa, sprzecznego z ustawg) Regulaminu nie wesztyby przepisy ustawy o
zwolnieniach grupowych.

Ewentualne naruszenie przez pracodawce przepisow o zakazie
dyskryminacji (art. 18% § 1-4 i art. 18%° § 1 k.p.) réwniez nie mogtoby stanowi¢ dla
powddki zrédta uprawnienia do domagania sie rozwigzania z nig umowy o prace
przez pracodawce. Powodka mogtaby wéwczas sama rozwigza¢ umowe — na
przyktad z powodu naruszenia przez pracodawce jego podstawowych obowigzkow
wobec pracownikéw (w tym przypadku — obowigzku réwnego traktowania i
powstrzymywania sie od jakichkolwiek przejawéw dyskryminacji) ze skutkiem w
postaci mozliwosci domagania sie odszkodowania na podstawie art. 55 § 11 k.p. i
ewentualnie takze art. 183! k.p. Jednak intencjg powoddki nie bylo uzyskanie
odszkodowania na tej podstawie, lecz doprowadzenie do rozwigzania z nig umowy
0 prace przez pracodawce z przyczyn dotyczgcych pracodawcy, bo to uprawniatoby
ja do sSwiadczen przedemerytalnych oraz odpowiednio wysokiego sSwiadczenia
kompensujgcego utrate pracy. Argumenty powddki, ktore jej zdaniem miaty

przemawia¢ za objeciem jej Programem Dobrowolnych Odejs¢, sprowadzaty sie —
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poza zarzutem dotyczgcym braku uzasadnienia odmownej decyzji pracodawcy oraz
zarzutem bezpodstawnego roznicowania sytuacji roznych grup pracownikow
zatrudnionych w pozwanej Spétce — do podnoszenia okolicznosci zwigzanych z jej
osobistg sytuacjg: przepracowaniem, duzym obcigzeniem pracg w sekcji obstugi
klienta oraz checig skorzystania ze swiadczen przedemerytalnych (por. pismo
powddki z 5 marca 2016 r., wniosek o ponowne rozpatrzenie sprawy, k. 13-15:
,Z Uwagi na wiek i staz pracy jestem rowniez uprawniona do uzyskania swiadczenia
przedemerytalnego, z ktérego mam zamiar skorzysta¢, ale nie uzyskam prawa do
niego, jesli nie uzyskam zgody na objecie programem dobrowolnych odej$¢”). Tego
rodzaju okolicznosci nie $wiadczg o zastosowaniu przez pracodawce
dyskryminujgcych kryteriow przy podejmowaniu decyzji o skorzystaniu przez
pracownikow z PDO.

Sad Okregowy prawidiowo ocenit — biorgc pod uwage ustalony stan
faktyczny — ze skierowanie Programu Dobrowolnych Odejs¢ przede wszystkim do
grupy pracownikow administracji i wsparcia (zatrudnionych na stanowiskach
administracyjnych podlegajgcych redukcji) oraz pominiecie w tym Programie
pracownikow obstugi klienta (na takim stanowisku byta zatrudniona powddka) nie
moze by¢ traktowane jako dyskryminacja bezpos$rednia lub posrednia. W pozwanej
Spétce konieczna byla redukcja zatrudnienia w kadrze administracyjnej i
kierowniczej, a nie wsrdod pracownikow obstugi. Gdyby pracodawca — zamiast
tworzyé Program Dobrowolnych Odejs¢ — zdecydowat sie na uruchomienie
procedury zwolnien grupowych, redukcja zatrudnienia (i zwolnienie z pracy) nie
objetoby powddki, poniewaz stanowiska ds. obstugi klienta nie podlegaty
restrukturyzacji zatrudnienia. Ostatecznie Sgd Okregowy prawidtowo przyjat, ze w
rozpoznawanej sprawie nie doszto do dyskryminacji powddki przez pozwang
Spétke, poniewaz cel okres$lonego uksztattowania Programu Dobrowolnych Odej$é
zostat uznany przez Sad Okregowy za usprawiedliwiony interesem pracodawcy,
ktorego zamiarem byto ograniczenie zatrudnienia w kadrze administracyjnej i
kierowniczej.

Kasacyjny zarzut naruszenia przepiséw postepowania: art. 328 § 2 k.p.c. w
zwigzku z art. 382 k.p.c. przez pominiecie w uzasadnieniu wyroku Sgdu dogtebne;j

analizy zgromadzonych srodkéw dowodowych nie poddaje sie rozwazaniom w
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postepowaniu kasacyjnym, ktore nie stuzy weryfikacji prawidtowosci ustalen
faktycznych tworzgcych podstawe faktyczng rozstrzygniecia sgdu drugiej instanciji.
Z tych przyczyn Sgd Najwyzszy oddalit skarge kasacyjng na podstawie
art. 398% k.p.c. Mimo wniosku o rozpoznanie skargi kasacyjnej na rozprawie, Sad
Najwyzszy rozpoznat jg na posiedzeniu niejawnym, uznajgc, ze w rozpoznawanej

sprawie nie wystepuje istotne zagadnienie prawne w rozumieniu art. 3981* § 1 k.p.c.



