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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 2 lipca 2019 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Katarzyna Gonera (przewodniczacy)
SSN Bohdan Bieniek (sprawozdawca)
SSN Krzysztof Rgczka

w sprawie z odwotania B. M.

przeciwko Zaktadowi Ubezpieczeh Spotecznych Oddziatowi w Z.

o prawo do swiadczenia przedemerytalnego,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 2 lipca 2019 r.,

skargi kasacyjnej ubezpieczonej od wyroku Sgdu Apelacyjnego w (...)
z dnia 7 listopada 2017 r., sygn. akt lll AUa (...),

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe do ponownego
rozpoznania i rozstrzygniecia o kosztach postepowania Sadowi

Apelacyjnemu w (...).
UZASADNIENIE
Sad Okregowy w G., wyrokiem z dnia 24 lutego 2017 r., zmienit zaskarzone

decyzje Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych, Oddziat w Z. z dnia 5 wrzesnia i 20

pazdziernika 2016 r. i przyznat B. M. prawo do Swiadczenia przedemerytalnego,



poczgwszy od dnia 11 pazdziernika 2016 r. (pkt 1), oddalajgc odwotanie w
pozostatym zakresie (pkt 2).

Z ustalen Sgdu Okregowego wynika, ze B. M. byta zatrudniona od 1 sierpnia
1993 r. w P. Sp. z 0.0. w W. (dalej takze jako P.) na stanowisku specjalisty do
spraw prawno-wfasnosciowych. Ten podmiot powstat w wyniku potgczenia szesciu
spotek, ktore staty sie jego oddziatami. Zadania prowadzone dotychczas przez
spotki zostaty obecnie scentralizowane w zwigzku z tgczeniem obszaréw oraz
likwidacjg jednostek terenowych. Z dalszych ustalen Sadu pierwszej instancji
wynika, Zze sytuacja finansowa P. byta trudna z racji przerostéw zatrudnienia
(powielanie sie stanowisk). Stgd w spotce zostat przyjety program poprawy
efektywnosci, a jego celem miata by¢ redukcja kosztow zwigzanych =z
zatrudnieniem pracownikéw. W zwigzku z tym zarzad spotki, bez konsultacji ze
zwigzkami zawodowymi, ogtosit w grudniu 2013 r. Program Dobrowolnych Odejs¢
(dalej jako PDO) wraz z jego regulaminem. Pracodawca umozliwit pracownikom
sktadanie wnioskdéw o dobrowolne rozwigzanie umowy O prace za porozumieniem
stron (§ 3 ust. 1 regulaminu) do dnia 30 czerwca 2014 r., gwarantujgc
odchodzgcemu pracownikowi $wiadczenie pieniezne (§ 4 regulaminu).

Odwotujgca sie skorzystata z mozliwosci dobrowolnego odejscia,
przystepujgc do PDO z witasnej inicjatywy (wniosek z dnia 7 marca 2014 r.).
Pracodawca wyrazit na to zgode, majgc na wzgledzie, ze skutkiem dobrowolnego
odejscia bedzie zmniejszenie stanu zatrudnienia w dziale zatrudniajgcym B. M..
Ostatecznie strony stosunku pracy w dniu 23 czerwca 2014 r. zawarly
porozumienie dotyczgce daty rozwigzania umowy o prace (1 lipca 2014 r.).
Pracodawca wyptacit odwotujgcej sie 101.471,88 zt tytutem rekompensat i odpraw.
Po rozwigzaniu stosunku pracy miejsce odwotujgcej sie zajeta A. K., uprzednio
zajmujgca stanowisko kierownicze. Nie zatrudniano nowych pracownikéw, a dziat
obstugi prawnej nieruchomosci, w ktorym byla zatrudniona ubezpieczona,
przeksztatcit sie w dziat majatku, by pdzniej — po kolejnej reorganizacji — przyjac
nazwe dziat nieruchomosci i transportu.

Z dalszych ustalen Sgdu pierwszej instancji wynika, ze w dniu 8 lipca 2014 r.
odwotujgca sie zostata zarejestrowana w Powiatowym Urzedzie Pracy w Z. jako

osoba bezrobotna. Okres pobierania zasitku dla bezrobotnych uptyngt z dniem 5



kwietnia 2015 r. W tym czasie ubezpieczona nie odméwita bez uzasadnionej
przyczyny propozycji odpowiedniego zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej albo
zatrudnienia w ramach prac interwencyjnych lub robot publicznych, pozostajgc
wcigz osobg bezrobotng. Ubezpieczona legitymuje sie okresami zatrudnienia w
wymiarze 35 lat, 9 miesiecy i 16 dni.

W tym stanie faktycznym Sad Okregowy uznat odwotanie za zasadne. Jego
zdaniem, zostaty spetnione wszelkie przestanki wynikajgce z art. 2 ust. 1 pkt 5 i
ust. 3 ustawy z dnia 30 kwietnia 2004 r. o $wiadczeniach przedemerytalnych
(jednolity tekst: Dz.U. z 2013 r., poz. 170 ze zm.) w zwigzku z art. 2 ust. 1 pkt 29
ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(jednolity tekst: Dz.U. z 2013 r., poz. 674 ze zm.). Przede wszystkim doszio w
sprawie do rozwigzania stosunku pracy z przyczyn dotyczgcych zaktadu pracy.
Tej przyczyny nie zmienia ustanie zatrudnienia w ramach porozumienia stron,
bowiem nie mozna utozsamia¢ formy rozwigzania umowy z jej przyczynami. Sad
pierwszej instancji podkreslit, ze zgodnie z art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca
2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (jednolity tekst: Dz.U z 2015 r., poz. 192
ze zm., dalej ustawa o zwolnieniach grupowych), przepisy ustawy stosuje sie w
razie koniecznosci rozwigzania przez pracodawce stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownikdw, w drodze wypowiedzenia dokonanego przez
pracodawce, a takze na mocy porozumienia stron. W tej sytuacji wystgpienie przez
odwotujgcg sie z inicjatywg rozwigzania umowy w ramach PDO moze byc¢
poczytywane za zamiar skorzystania ze specjalnej procedury zmierzajgcej do
ustania zatrudnienia. W zadnym wypadku nie oznacza to, ze inicjatywa pracownika
wytgcza przyczyne rozwigzania umowy po stronie pracodawcy.

Sad Okregowy dodatkowo podkreslit, Zze skoro u pracodawcy miata miejsce
reorganizacja (konsolidacja spotek, plan ciecia kosztéw), to przyczyng ustania
zatrudnienia byty wzgledy ekonomiczne i organizacyjne lezgce wytgcznie po stronie
restrukturyzujgcego sie pracodawcy. Z tresci zgromadzonych dokumentow, jak
rowniez z zeznan sSwiadka i przestuchania ubezpieczonej nie wynika, by
pracodawca wyrazit zgode na rozwigzanie stosunku pracy z B. M. w innym celu,

niz redukcja zatrudnienia. W szczegolnosci nie ujawnita sie zadna okolicznosc



majgca Swiadczyé, ze rzeczywistg przyczyng ustania stosunku pracy byta
negatywna ocena swiadczonej przez pracownika pracy lub inne wzgledy lezgce po
jej stronie.

Rozpoznajgc apelacje organu rentowego, Sad Apelacyjny zmienit
zaskarzony wyrok i oddalit odwotanie, uznajgc, ze Sad pierwszej instancji wadliwe
zinterpretowat fakt dotyczacy rozwigzania umowy o prace z przyczyn lezgcych po
stronie pracodawcy. Redakcja art. 2 ust. 1 pkt 5 ustawy o $wiadczeniach
przedemerytalnych jednoznacznie uzaleznia nabycie prawa do $wiadczenia od
przyczyny rozwigzania stosunku pracy. W sprawach z zakresu ubezpieczen
spotecznych przepisy muszg by¢ wykiadane przez prymat dyrektyw wykfadni
jezykowej (zob. uchwata Sgdu Najwyzszego z dnia 11 grudnia 2008 r., | UZP 6/08,
OSNP 2009 nr 9-10, poz. 120). Ma to znaczenie, zwazywszy na brzmienie art. 2
ust. 1 pkt 29 lit. b ustawy o promaociji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, bowiem
ilekro¢ w ustawie jest mowa o przyczynach dotyczgcych zaktadu pracy, oznacza to
rozwigzanie stosunku pracy lub stosunku stuzbowego z powodu ogtoszenia
upadtosci pracodawcy, jego likwidacji lub likwidacji stanowiska pracy z przyczyn
ekonomicznych, organizacyjnych, produkcyjnych lub technologicznych. Prawdg jest,
ze ustawa o zwolnieniach grupowych (art. 1 ust. 1) obejmuje swym zakresem
porozumienie stron, niemniej konieczne jest wykazanie, ze do rozwigzania umowy
doszto z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy w rozumieniu przepisow ustawy o
promociji zatrudnienia.

Sad Apelacyjny zauwazyt, ze celem PDO byta konieczno$¢ dostosowania
sytuacji zatrudnionych pracownikéw i posiadanych przez nich kompetencji do
aktualnej struktury organizacyjnej Spotki. Preambuta do Porozumienia zawiera
o$wiadczenie pracownika, ze zapoznat sie ze szczegotami dotyczgcymi Programu
(...) 1 podjat decyzje o rozwigzaniu umowy o prace z wtasnej inicjatywny, w petni
dobrowolnie a pracodawca nie podejmowat w stosunku do niego jakichkolwiek
dziatan majgcych na celu nakionienie do podpisania tego porozumienia. Sad
odwotawczy dostrzegt, ze na miejsce odwotujgcej sie nie zatrudniono nowego
pracownika, gdyz zwolnione stanowisko pracodawca powierzyt A. K.. Powyzsze
argumenty, zdaniem Sadu Apelacyjnego, mimo odwotania sie przez Sgd Okregowy

do tresci preambuty, pomijajg jednak jej istotng czes$¢, a mianowicie fakt, ze



pracodawca nie zamierzat rozwigzac z pracownikiem umowy o prace i nie przydat
tej okolicznosci zadnego znaczenia. Jest to o tyle istotne, ze wyktadania
celowosciowa ustawy o swiadczeniach przedemerytalnych prowadzi do wniosku, iz
dane swiadczenie przystuguje osobom, ktore utracity zrodto utrzymania nie ze swej
winy i ktore ze wzgledu na wiek nie sg w stanie skutecznie konkurowac na rynku
pracy do momentu nabycia uprawnien emerytalnych (zob. uchwate Sadu
Najwyzszego z dnia 2 lipca 2013 r., Il UZP 2/13, OSNP 2013 nr 21-22, poz. 256).

Dlatego, w ocenie Sadu Apelacyjnego, przypisanie skutku rozwigzania
umowy o prace z przyczyn niezaleznych od pracownika nie oznacza spetnienia
przestanki do swiadczenia przedemerytalnego w kazdej sytuacji, w ktorej po
rozwigzaniu umowy o prace z jednym pracownikiem nie nastgpi zatrudnienie na
tym samym stanowisku kolejnego pracownika. Naturalnie prawo pracodawcy do
dokonania zmian w celu poprawy efektywnosci w kazdym przypadku musi stanowi¢
przyczyne rozwigzania stosunku pracy, a nie skutek tej przyczyny. Tymczasem
okolicznosci faktyczne rozpoznawanej sprawy, zdaniem Sagdu Apelacyjnego,
przeczg stanowisku Sadu pierwszej instancji, ze rozwigzanie umowy o prace byto
skutkiem przeprowadzonych zmian organizacyjnych w Spétce. Za takg oceng
przemawia tez stanowisko PSG, ktéra zarowno w postepowaniu przed Sgdem
Okregowym, jak i postepowaniu apelacyjnym, nie wskazata przyczyny rozwigzania
umowy o prace z odwotujgcg sie. Dodatkowo Sad odwotawczy podniést, ze
pozostawata ona pod ochrong z art. 39 k.p. i pracodawca nie mégt rozwigzaé z nig
stosunku pracy.

Sumujac, Sad drugiej instancji uznat, ze ubezpieczona, dtugoletni pracownik
Spoiki, ktérej pracodawca nie sugerowat w jakikolwiek sposéb rozwigzania umowy
0 prace, po zapoznaniu sie z korzystnymi warunkami rozwigzania stosunku pracy w
ramach PDO, doprowadzita do jego rozwigzania. Fakt, ze zajmowane przez
ubezpieczong stanowisko zostato utrzymane, dodatkowo ujawnia, ze utratg zrodta
utrzymania byta jej samodzielna decyzja, bowiem w zwigzku z wprowadzeniem
PDO nie prowadzono analiz dotyczacych planéw sktadania wypowiedzen
pracownikom, w zwigzku z tym nie da sie stwierdzi¢, czy gdyby odwotujgca sie nie
ztozyta wniosku o rozwigzanie umowy w ramach tego Programu, to zostatoby jej

wreczone wypowiedzenie umowy prace.



Stad Sad Apelacyjny orzekt w mysl| art. 386 § 1 i art. 108 § 1 k.p.c.

Wyrok Sadu Apelacyjnego zaskarzyta skargg kasacyjng w catosci
odwotujgca sie, zarzucajgc naruszenie prawa materialnego, to jest art. 2 ust. 1 pkt 5
ustawy o swiadczeniach przedemerytalnych w zwigzku z art. 2 ust. 1 pkt 29 lit. b
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, przez ich btedng
wykfadnie i przyjecie, ze tres¢ regulaminu Programu Dobrowolnych Odejsc,
obowigzujgcego w P. Sp. z 0.0., oraz porozumienie podpisane miedzy pracodawcag
i pracownikiem, nie wyczerpujg pojecia ,przyczyn dotyczgcych zaktadu pracy” i w
rezultacie nie uprawniajg ubezpieczonej do uzyskania Swiadczenia
przedemerytalnego.

Majgc na uwadze powyzszy zarzut, skarzgca wniosta o uchylenie
zaskarzonego wyroku, jego zmiane przez orzeczenie co do istoty sprawy i
przyznanie prawa do swiadczenia przedemerytalnego od dnia 11 pazdziernika
2016 r.; ewentualnie domagata sie uchylenia zaskarzonego wyroku i przekazania
sprawy do ponownego rozpoznania Sgdowi Apelacyjnemu w (...).

W odpowiedzi na skarge kasacyjng pozwany organ rentowy wnidst o jej

oddalenie i orzeczenie o kosztach postepowania kasacyjnego.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Podstawowy problem w sprawie sprowadza sie¢ do wyjasnienia przyczyny
rozwigzania umowy o prace, albowiem ten aspekt determinuje ocene czy
odwotujgca sie spetnia wszelkie przestanki do uzyskania $wiadczenia
przedemerytalnego.

Jak wynika z ustalen, ktére wigzg Sad Najwyzszy (art. 39813 § 2 k.p.c.),
rozwigzanie stosunku pracy nastgpito wskutek zgodnych oswiadczen woli stron
(art. 30 § 1 pkt 1 k.p.). Tego rodzaju czynnos$¢ generalnie nie powoduje kontrowersji
miedzy uczestnikami stosunku pracy, o ile w rachube nie wchodzg wady
oswiadczenia woli. Skoro nastepuje zgodne rozwigzanie umowy, to wskazanie
przyczyny tego stanu rzeczy traci na znaczeniu. Odmiennie rzecz wyglgda, gdy
pracodawca jednostronnie zrywa kontrakt bezterminowy (za wypowiedzeniem albo

bez wypowiedzenia).



Niemniej w sprawie nie chodzi o przeciwstawne stanowiska stron umowy o
prace, lecz ocene skutku ustania zatrudnienia z perspektywy prawa ubezpieczen
spotecznych, bowiem centralnym punktem sporu sg przestanki uzyskania prawa do
Swiadczenia przedemerytalnego. W tej sytuacji roznice zdan dotyczg organu
rentowego i odwotujgcej sie. Nie jest to problem atypowy, cho¢ wymagajgcy
standaryzacji, tak by w zblizonych stanach faktycznych istniat pewien paradygmat
postepowania. Wszak rzecz dotyka wazkiej kwestii, jakg jest rozwigzanie stosunku
pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikdw. Ten aspekt ma szeroki walor i
stanowi takze przedmiot zainteresowania prawa UE (zob. dyrektywe Rady
Nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw
Cztonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych, Dz.U.UE.L.1998.225.16).
Generalnie celem jest wzmocnienie ochrony pracownika w przypadku takich
zwolnien, a wyraza sie ona takze miedzy innymi aktywnym witgczeniem
przedstawicieli pracownikédw w celu osiggniecia porozumienia tagodzgcego jego
skutki. Ten mechanizm recypuje ustawa o zwolnieniach grupowych (art. 3 ust. 1 i 2).
Co prawda z ustalen Sadow wynika, ze pracodawca przyjgt PDO bez konsultacji
zwigzkowej, jednak zagadnienie waznosci tego aktu w swietle art. 9 § 1 k.p., jako
,iNNego porozumienia opartego na ustawie”, powinno by¢ interpretowane szeroko.
Ten watek wyjasnia Sgd Najwyzszy w uchwale sktadu siedmiu sedziéw z dnia 23
maja 2006 r., Il PZP 2/06 (OSNP 2007 nr 3-4, poz. 38), a ostatnio takze w
wyrokach: z dnia 17 kwietnia 2018 r., Il PK 36/17 (LEX nr 2495963); z dnia 22
sierpnia 2018 r., 11l PK 60/17 (OSNP 2019 nr 3, poz. 27).

Powracajgc na grunt przedmiotowej sprawy, wyraznie wida¢ dysonans
interpretacyjny miedzy sgdami powszechnymi w zakresie wyktadni prawa
materialnego. Sad pierwszej instancji, dostrzegajac rozwigzanie stosunku pracy z
przyczyn dotyczgcych pracodawcy, podnidst, Zze pozostajg one w zwigzku z jego
reorganizacjg (konsolidacjg spétek), dublowaniem stanowisk i przerostem
zatrudnienia. Stgd wdrozenie PDO miato utatwi¢ naprawe tego stanu rzeczy,
niezaleznie od tego, ze nie doszto do likwidacji stanowiska odwotujgcej sie, cho¢
nastgpito zmniejszenie obsady. Natomiast Sgd Apelacyjny na pierwszy plan
orzeczenia reformatoryjnego wysungt aspekt braku zamiaru pracodawcy co do

rozwigzania umowy o prace, a z drugiej strony podkreslit inicjatywe samego



pracownika w dgzeniu do jej rozwigzania, mimo ze zatrudniony pozostawat pod
ochrong (art. 39 k.p.). W kohcu sam pracodawca, pytany o to w toku postepowania,
nie wskazat przyczyny ustania zatrudnienia.

Wyijasnienie opisanych réznic obliguje do poszerzenia dyskursu w obrebie
poruszanych dotychczas zagadnien. Przede wszystkim nalezy przypomniec¢, ze
porozumienie stron nie stanowi odrebnej kategorii prawnej okreslajgcej sposob
(tryb) rozwigzania stosunku pracy. Stad tez oSwiadczenia woli stron porozumienia
obejmujg rozwigzanie stosunku pracy, ale juz nie przyczyny, z powodu ktorych do
rozwigzania doszto (zob. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 4 listopada 2010 r., Il PK
109/10, LEX nr 702841). Z tozsamym problemem mamy do czynienia w razie
rozwigzania przez pracodawce terminowej umowy o prace, gdyz wowczas
zatrudniajgcy nie ma obowigzku wskazania przyczyny ustania zatrudnienia. Tego
rodzaju przypadki obligujg do wyjawienia faktycznego powodu ustania zatrudnienia,
uzalezniajgc wynik sporu od inicjatywy dowodowej stron.

Praktyka pokazuje, ze przyczyny zgodnego ustania zatrudnienia mogg by¢
szerokie i wynika¢ na przyktad z koncyliacyjnej postawy pracodawcy, ktory wyraza
zgode na taki sposob ustania stosunku pracy, mimo niskiej jakosci swiadczonej
pracy, dopuszczenia sie przez pracownika przewinienia, zamiaru uzyskania wyzej
ptatnej pracy. Podstawg tego sposobu ustania zatrudnienia mogg tez byc
okolicznosci zwigzane z uzyskaniem statusu funkcjonariusza czy tez nabyciem
prawa do emerytury. Zazwyczaj w tych wypadkach inicjatywa rozwigzania stosunku
pracy wychodzi od pracownika, ktéry albo zamierza unikngé sankcji ze strony
pracodawcy, albo zamierza zmieni¢ sw¢j status. Jednak w srodowisku pracy moze
dojs¢ do jeszcze innych sytuacji, w ktérych inicjatorem rozwigzania umowy o prace
bedzie pracownik, chociaz praprzyczyna tej decyzji nie bedzie w zaden sposob
powigzana z jego osobg. Zwykle uchwytna jest causa tego impulsu i nie inaczej jest
w obecnej sprawie. Orzekajgce w sprawie sady zgodnie podkreslajg, ze PSG — w
wyniku konsolidacji — przechodzi reorganizacie. Ow argument w powigzaniu z
przerostem zatrudnienia i stworzeniem PDO tworzy swoiste domniemanie, ze
osoby zamierzajgce skorzystaé z ostonowej oferty odejdg z zaktadu z przyczyn
dotyczgcych zaktadu pracy. Jednoczesnie pracodawca, tagodzgc skutki utraty

zatrudnienia, przewidziat elementy ostonowe w postaci $wiadczenia pienieznego.



Naturalnie moze sie réwnoczesnie natozy¢ inna przyczyna, zalezna od
pracownika, czy tez mogqg zaistnieC mieszane przyczyny (po stronie pracodawcy i
pracownika) sktaniajgce strony do rozwigzania umowy. Niemniej, gdy w gre
wchodzg dodatkowe, niestandardowe $wiadczenia (rekompensaty, odprawy, inne
Swiadczenia pieniezne) pracodawca moze (w zasadzie powinien) odmowic
wyrazenia zgody na rozwigzanie stosunku pracy, jezeli istniejg inne przyczyny
ustania zatrudnienia. Tymczasem w sprawie taka zgoda zostata wyrazona.
Dodatkowo pracodawca przewidzial, ze program ostonowy jest ograniczony
czasowo (do 30 czerwca 2014 r.), co moze suponowac, ze po jego uptywie bedg
podejmowane jednostronne oswiadczenia woli w przedmiocie rozwigzania umow o
prace z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw.

Nie mozna zatem stawia¢ pracownikowi zarzutu, ze korzysta z oferty
przedtozonej przez pracodawce, ktora przeciez z istoty rzeczy bedzie
korzystniejsza niz powszechnie obowigzujgce przepisy prawa. Ujecie tego w PDO
niesie za sobg ten walor, ze jest on skierowany do wszystkich zatrudnionych, bez
koniecznosci wazenia kryterium doboru pracownika do zwolnienia z racji prognozy
tych zwolnien. Sumarycznie wiec jest on korzystny dla obu stron stosunku pracy,
gdyz pracodawca jest zwolniony z obowigzku dokonywania wyboru pracownikéw
do zwolnienia, weryfikacji pracownikéw podlegajgcych szczegdlnej ochronie,
minimalizuje w ten sposob ryzyko uruchomienia postepowan sgdowych. Natomiast
pracownicy, ktérych stanowiska w wyniku konsolidacji dublujg sie lub krzyzujg swe
kompetencje, uzyskujg wyzsze korzysci materialne ($wiadczenia pieniezne) w
zwigzku z przystgpieniem do programu pracodawcy.

Opisana wyzej sekwencja zdarzeh tworzy regute, ze wprowadzenie PDO
stanowi impuls do zmniejszenia zatrudnienia, zmian organizacyjnych, ktére w
niedalekiej przysztosci spowodujg konieczno$é rozwigzania stosunkéw pracy z
wiekszg grupg zatrudnionych. Nie inaczej wygladata sytuacja w P., skoro z tego
programu skorzystato — jak ustalit Sgd Okregowy — 269 oséb. Jednoczesnie PDO jest
skierowany do wszystkich zatrudnionych, w tym takze os6b podlegajacych ochronie
z art. 39 k.p., jak i innych norm prawa pracy tworzacych katalog szczegdinej
ochrony pracownika przed ustaniem zatrudnienia. Zatem przystgpienie do niego

,0S0by chronionej” nie aktywuje klauzuli generalnej, ktorej celem bytoby stwierdzenie
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innej (bo ukrytej) przyczyny rozwigzania umowy niz wynikajgca z celu i preambuty tego
programu. Sama jego nazwa ,Regulamin w sprawie okreslenia zasad Programu
Dobrowolnych Odejs¢ pracownikéw zatrudnionych w P. — strumien II” oznacza brak
jakiejkolwiek inicjatywy pracodawcy w dziataniach zachecajgcych do rozwigzania
umowy, skoro dana zacheta zostata wprost ujeta w programie pod postacig
Swiadczen pienieznych. Trudno o lepszg propozycje, ktéra ma sktoni¢ pracownika
do odejscia z pracy. Ostatecznie odkodowanie faktycznej przyczyny ustania
zatrudnienia nie moze by¢ oceniane wytgcznie — a tak wnioskowat Sgd Apelacyjny
— przez pryzmat aktywnosci pracownika w dziataniach zmierzajgcych do
rozwigzania umowy, lecz powinno oceniac sie linearnie cigg zdarzen w zaktadzie
pracy, ktorych catoksztatt doprowadza do wspomnianej aktywnosci pracownika.

Z perspektywy prawa do $wiadczenia przedemerytalnego istotne jest, aby
zweryfikowana przez sady przyczyna rozwigzania umowy zostata ulokowana w
sferze tak zwanych przyczyn dotyczacych zakfadu pracy (art. 2 ust. 1 pkt 5 ustawy
o Swiadczeniach przedemerytalnych). Wymieniona ustawa nie definiuje tego
terminu, lecz odsyta do ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy,
ktora w art. 2 ust. 1 pkt 29 lit. a-d zawiera wyjasnienie okreslonych znaczen.
W pierwszej kolejnosci (lit. a) przyczyny dotyczgce zaktadu pracy to rozwigzanie
stosunku pracy lub stosunku stuzbowego z przyczyn niedotyczgcych pracownikow,
zgodnie z przepisami ustawy o zwolnieniach grupowych lub zgodnie z przepisami
Kodeksu pracy w przypadku rozwigzania stosunku pracy lub stosunku stuzbowego
z tych przyczyn u pracodawcy zatrudniajgcego mniej niz 20 pracownikéw.

Z literalnego brzmienia powotanego przepisu nie wynika, by swym zakresem
obejmowat on tylko wypadki rozwigzania stosunku pracy w drodze jednostronnej
czynnosci prawnej dokonanej przez pracodawce. Owszem, jest ona najtatwiejsza
pod wzgledem dowodowym, bo wskazuje przyczyne. Natomiast przyczyna
rozwigzania umowy nie moze byC uzalezniona od porozumienia stron stosunku
pracy w tej kwestii, lecz zalezy wytgcznie od tego, czy okolicznosci niedotyczgce
pracownika w rzeczywisto$ci wystepujg w sprawie (zob. wyrok Sgdu Najwyzszego
z dnia 23 listopada 2006 r., Il PK 70/06, LEX nr 950399). Z tego wzgledu majg one
charakter obiektywny i wywotujg skutki prawne niezaleznie od woli i zamiaru stron

czynnosci prawnej. Oznacza to, ze przyczyny te nie mogg by¢ objete
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oswiadczeniem woli stron, bo sg elementem obiektywnie istniejgcej rzeczywistosci,
nie ksztattuje ich wola stron (por. wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 20 czerwca
2001 r., I PKN 475/00, OSNP 2003 nr 8, poz. 204; z dnia 12 sierpnia 2015 r., | PK
74/15, LEX nr 1817647). Zatem nie mozna zgodzic¢ sie, ze Sgd Okregowy, ustalajgc
rzeczywiste przyczyny rozwigzania stosunku pracy, ingerowat w oswiadczenia woli
stron i dokonat modyfikacji zrodta rozwigzania stosunku pracy. W orzecznictwie
Sadu Najwyzszego, jeszcze pod rzgdami poprzednio obowigzujgcej ustawy z dnia
28 grudnia 1989 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn dotyczgcych zaktadu pracy (jednolity tekst: Dz.U.
z 2002 r., Nr 112, poz. 980 ze zm.), ugruntowato sie stanowisko, ze rozwigzanie
stosunku pracy moze by¢ zakwalifikowane jako zwolnienie z przyczyn dotyczacych
zaktadu pracy w rozumieniu art. 1 tej ustawy, gdy tego rodzaju przyczyny
przesadzaty o podjeciu decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy, w tym sensie, ze w
przypadku ich braku decyzja taka nie zostataby podijeta. Dlatego tez przyjmowano,
ze mozliwos¢ takiej kwalifikacji zwolnienia nie jest wykluczona w razie
wystepowania takze innych, lezgcych po stronie pracownika, przyczyn rozwigzania
stosunku pracy. Podkreslano, ze réwniez wystgpienie przez pracownika z
wnioskiem o rozwigzanie umowy o prace z przyczyn dotyczgcych zaktadu pracy nie
wyklucza zakwalifikowania ustania stosunku pracy takiego pracownika jako
rozwigzania stosunku pracy z przyczyn dotyczgcych zaktadu pracy w rozumieniu
art. 1 powotanej wyzej ustawy z 1989 r., jezeli przyczyny takie rzeczywiscie istniaty i
miaty decydujgce znaczenie dla ztozenia przez pracodawce oswiadczenia woli o
rozwigzaniu stosunku pracy. Nie ma przy tym znaczenia, czy rozwigzanie stosunku
pracy wskutek akceptacji takiego wniosku nastgpito za porozumieniem stron, czy za
wypowiedzeniem przez pracodawce (por. wyrok z dnia 23 listopada 2006 r., || PK
70/06, LEX nr 950399 i powotane w nim wczesniejsze orzeczenia). Poglad ten jest
wcigz aktualny (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 marca 2011 r., | PK
185/10, LEX nr 1119478), co oznacza, ze per saldo nie ma znaczenia, ktora ze
stron stosunku pracy wystgpita z inicjatywg jego rozwigzania, ale istotne jest to, czy
0 podjeciu przez pracodawce decyzji o ztozeniu o$wiadczenia woli 0 rozwigzaniu z
pracownikiem umowy O prace na mocy porozumienia stron przesagdzity przyczyny

niedotyczgce pracownika. Takiej wtasnie oceny dokonat Sad pierwszej instancji,
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uznajgc, ze bez konsolidacji pracodawcy i spowodowanej nig koniecznosci
racjonalizacji zatrudnienia, doszto w PSG do zmian wynikajgcych z art. 1 ustawy o
zwolnieniach grupowych. Tym samym, jes$li pracownik w drodze porozumienia stron
takie rozwigzanie inicjuje, bedac z uzasadnionych powoddéw przeswiadczony
(zwtaszcza gdy to przeswiadczenie wynika z zachowania sie pracodawcy), ze
istnieje koniecznos¢ rozwigzania z nim stosunku pracy z przyczyn okreslonych w
art. 1 ust. 1 i 2 ustawy o zwolnieniach grupowych, nalezy uznac, ze porozumienie o
rozwigzaniu umowy o prace jest nastepstwem tych przyczyn (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 5 marca 1990 r., | PR 457/90, LEX nr 577282).

W skardze kasacyjnej skarzgcy zarzucit naruszenie art. 2 ust. 1 pkt 5 ustawy
o Swiadczeniach przedemerytalnych przez btedng wyktadnie tej normy z uwagi na
wadliwg interpretacje pojecia ,przyczyn dotyczacych zaktadu pracy”. Jest to trafny
argument, skoro zgromadzony materiat dowodowy wskazuje na rozwigzanie
umowy o prace z przyczyn lezgcych po stronie pracodawcy. Zatem obowigzkiem
sgdu orzekajgcego w sprawie staje sie odkodowanie skonkretyzowanej podstawy,
do ktoérej art. 2 ust. 1 pkt 5 ustawy o swiadczeniach przedemerytalnych odsyta, czyli
do ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Wymienione tam
zdarzenia (art. 2 ust. 1 pkt 29 lit. a — d) tworzg zamkniety katalog okolicznosci
uprawniajgcych uprawnionego do $wiadczenia przedemerytalnego. Nie jest
wystarczajgce powotanie sie wylgcznie na brak przestanek opisanych w pkt b
(rozwigzanie stosunku pracy lub stosunku stuzbowego z powodu ogtoszenia
upadtosci pracodawcy, jego likwidacji lub likwidacji stanowiska pracy z przyczyn
ekonomicznych, organizacyjnych, produkcyjnych albo technologicznych). O ile
faktycznie nie mamy do czynienia z likwidacjg stanowiska pracy powddki, o tyle fakt
ten nie eliminuje rozwigzania z nig umowy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow,
zgodnie z przepisami ustawy o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw lub
zgodnie z przepisami Kodeksu pracy, w przypadku rozwigzania stosunku pracy lub
stosunku stuzbowego z tych przyczyn u pracodawcy zatrudniajgcego mniej niz 20
pracownikow (art. 2 ust. 29 lit. a ustawy o promocji zatrudnienia).

Ma racje Sad drugiej instancji, ze swiadczenie przedemerytalne, podobnie

jak instrumenty, o ktérych mowa w ustawie o promociji zatrudnienia i instytucjach
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rynku pracy, stanowig realizacje normy zawartej w art. 67 ust. 2 Konstytucji RP,
nakazujgcej panstwu aktywne wspieranie obywateli pozostajgcych bez pracy nie z
wiasnej woli i niemajgcych innych srodkdéw utrzymania. Tym samym ratio legis
ustawy o swiadczeniach przedemerytalnych nie moze by¢ dekodowane wytgcznie
interesem ubezpieczonego, a to z uwagi na chociazby sposéb finansowania tego
rodzaju Swiadczen. Z drugiej strony, tego rodzaju optyka nie sprzeciwia sie
przyznaniu prawa do Swiadczenia przedemerytalnego osobie, ktora przystgpita do
programu pracodawcy zwigzanego z fagodzeniem skutkdw wynikajgcych z jego
reorganizacji (konsolidacji). Nie mozna postawi¢ jej zarzutu, ze udziat w PDO
niweluje faktyczng przyczyng rozwigzania stosunku pracy, skoro ten program byt
skierowany do wszystkich zatrudnionych, a udziat w nim nie moze by¢ postrzegany
jako naduzycie prawa czy zachowanie sie wbrew powszechnie obowigzujgcym
klauzulom generalnym.

Majgc na uwadze powyzsze, Sgd Najwyzszy orzekt z mocy art. 398%° § 1
k.p.c.iart. 108 § 2 w zwigzku z art. 3982 k.p.c.



