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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 9 kwietnia 2025 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Halina Kiryto (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Zbigniew Korzeniowski
SSN Piotr Prusinowski

w sprawie z powodztwa W. W., M. W., L. M., P.D.it. C.

przeciwko B. Spétce z ograniczona odpowiedzialnoscigw T.

0 odprawe

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lIzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 9 kwietnia 2025 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego w Toruniu
z dnia 20 grudnia 2022 r., sygn. akt IV Pa 39/22,

1. oddala skarge kasacyjna;

2. zasadza od pozwanej B. Spoétki z ograniczong
odpowiedzialnoscig w T. na rzecz powodow W. W., M. W_, L. M., P.
D. i L. C. tytulem zwrotu kosztéw postepowania kasacyjnego
kwoty po 1 350 (jeden tysigc trzysta piecdziesiat) ziotych z
ustawowymi odsetkami za czas po uptywie tygodnia od dnia

doreczenia zobowigzanemu orzeczenia do dnia zapftaty.

Zbigniew Korzeniowski  Halina Kiryto  Piotr Prusinowski

UZASADNIENIE
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Sad Rejonowy w Toruniu wyrokiem z dnia 3 sierpnia 2022 r. zasadzit od
pozwanej B. spétki z ograniczong odpowiedzialnoscig w T. tytutem odprawy w
zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace z przyczyn niedotyczgcych pracownika na
rzecz: (-) powoda W. W. kwote 28.000 zt z odsetkami ustawowymi za opdznienie od
dnia 26 lutego 2021 r. do dnia zaptaty; (-) powoda M. W. kwote 17.020 zt z odsetkami
ustawowymi za opdznienie od dnia 23 lutego 2021 r. do dnia zaptaty; (-) powoda L.
M. kwote 23.000 zt z odsetkami ustawowymi za opdznienie od dnia 1 czerwca 2021
r. do dnia zaptaty; (-) powoda P. D. kwote 28.000 zt z odsetkami ustawowymi za
opo6znienie od dnia 25 lutego 2021 r. do dnia zaptaty; (-) powoda t. C. kwote 28.000
zt z odsetkami ustawowymi za op6znienie od dnia 11 marca 2021 r. do dnia zapfaty.

Powyzsze rozstrzygniecie zostato oparte o nastepujgce ustalenia faktyczne.

W. W. byt zatrudniony w B. sp. z 0.0. z siedzibg w T. na podstawie umowy o
prace z dnia 21 maja 2018 r., ostatnio na stanowisku dyrektora jakosci. Miejscem
wykonywania pracy powoda byt T., a na podstawie porozumienia zmieniajgcego z
dnia 31 lipca 2020 r. takze C. oraz wszystkie siedziby spdtek Grupy B.. Jego
wynagrodzenie zasadnicze wynosito 20.000 zt brutto.

t. M. byt zatrudniony w B. sp. z 0.0. z siedzibg w T. na podstawie umowy o
prace z dnia 15 kwietnia 2020 r. na stanowisku dyrektor sprzedazy Grupy B.: O. z
wytgczeniem Grupy V.. Miejscem wykonywania pracy powoda byt co do zasady T.,
a jego wynagrodzenie zasadnicze wynosito 23.000 zt brutto.

P. D. byt zatrudniony w B. sp. z 0.0. z siedzibg w T. na podstawie umowy o
prace z dnia 8 czerwca 2017 r., ostatnio na stanowisku starszego inzyniera R..
Miejscem wykonywania pracy powoda byt T., zas na podstawie porozumienia
zmieniajgcego umowe o prace z dnia 20 grudnia 2019 r. takze C. Jego
wynagrodzenie zasadnicze wynosito 14.000 zt brutto.

L. C. byt zatrudniony w B. sp. z 0.0. z siedzibg w T. na podstawie umowy o
prace z dnia 8 czerwca 2017 r., ostatnio na stanowisku Head of Product Development.
Miejscem wykonywania pracy powoda byt T., zas na podstawie porozumienia
zmieniajgcego umowe o prace z dnia 20 grudnia 2019 r. dodano takze C. Jego

wynagrodzenie zasadnicze wynosito 20.900 zt brutto.
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M. W. byt zatrudniony w B. sp. z 0.0. z siedzibg w T. na podstawie umowy o
prace z dnia 16 maja 2016 r., na stanowisku kupca grupowego ds. zakupdw
projektowo-inwestycyjnych i capex (Srodkow trwatych). Miejscem wykonywania
pracy powoda byt T., a czasowo w 2016 r. i 2017 r. O. koto t. Jego wynagrodzenie
zasadnicze wynosito 8.510 zt brutto.

B. sp.zo.0. wT. (dalej jako B.) wchodzi w skfad Grupy Kapitatowej B. (B. S.A.
w W.). W ramach Grupy Kapitatowej B. dziata takze B. S.A. w W. Oddziat M. w T.
(dalej jako Oddziat M.) i M.1sp. z 0.0. w T. B. i Oddziat M. dziatajg w branzy
automotive. M.1 sp. z 0.0. w T. to oddzielny holding, ktory kontroluje zagraniczne
spoétki Grupy M. w Niemczech, Rosji, Czechach. M.1 sp. z 0.0. w T. nie prowadzi
dziatalnosci operacyjnej. Dziatalno$¢ operacyjna i produkcyjna skoncentrowana byta
w Oddziale M.

B. jest grupg kapitatowg, w sktad ktoérej wchodzity spotki znajdujgce sie w
Niemczech (...), Rosji (...), Czechach (...) i Polsce (B. sp. 0.0. w O., dalej jako T.). B.
zarzgdzata podlegtymi zaktadami i spdtkami. Pod wzgledem przedmiotowym B.
obejmowata 7 zaktaddéw produkcyjnych, 2 narzedziownie, 1 centrum R. i 2 biura
sprzedazowe. Centrala Grupy B. miescita siew T.

W dniu 1 lutego 2021 r. wprowadzono do stosowania nowy Schemat
Organizacyjny Grupy B., okreslajgcy nowe zasady podlegtosci stuzbowej i
funkcjonalnej. Schemat Organizacyjny wskazywat stanowiska centralne (kierownicy
centralnych komérek organizacyjnych), ktére sprawujg funkcjonalny zarzad nad
przypisanym im obszarem w catej Grupie B.. Kierownicy centralnych komoérek
organizacyjnych byli przetozonymi funkcjonalnymi dla wszystkich pracownikéw
przynalezagcych do tego obszaru we wszystkich spétkach (zaktadach) Grupy B..
Nowy Schemat Organizacyjny stanowit zatgcznik do zarzadzenia nr [...]. Nowe
zasady organizacyjne zostaly przekazane dyrektorom B. do zapoznania sie i
stosowania jeszcze w styczniu 2021 r. W konsekwencji tego, biuro inzynierskie, w
ktérym pracowali £. C., P. D. i W. W., zostato przeniesione do T., do siedziby
Oddziatu M. z C. Skutkiem nowego Schematu Organizacyjnego byta zmiana
podlegtosci stuzbowej pracownikow B., ktérzy pod wzgledem funkcjonalnym zaczeli
podlega¢ pracownikom Oddziatu M. w T. W wyniku tych zmian Oddziat M. w T.

faktycznie przejat zadania pozwane.
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Od dnia 19 lutego 2021 r. rozpoczeto serie spotkan z pracownikami B.. Ich
celem byto przejecie pracownikow B. przez Oddziat M. lub T., po uprzednim
rozwigzaniu umowy o prace z B. na mocy porozumienia stron bgdz zwolnieniu ich za
wypowiedzeniem umowy o prace.

Porozumienia i wypowiedzenia dotyczgce pozwanej oraz umowy O prace
dotyczgce zatrudnienia w nowych spoétkach przygotowat pracownik Oddziatu M. w T.
J. P.

W punkcie 1. pisma w sprawie rozwigzania umowy O prace za porozumieniem
stron z B. znajdowat sie zapis, ze rozwigzanie umowy 0 prace na mocy porozumienia
stron nastepuje na wniosek pracownika. W punkcie 2. zaznaczono, ze pracownikowi
bedzie przystugiwat ekwiwalent za urlop, ktory zostanie wyptacony wraz z
wynagrodzeniem za luty 2021 r. W punkcie 3. wskazano, ze pracownik o$wiadcza,
iz nie istniejg zadne jego roszczenia wobec pracodawcy wynikajgce ze stosunku
pracy ani innych stosunkéw prawnych, a zawarcie porozumienia wyczerpuje
wszelkie zobowigzania pracodawcy wobec pracownika.

W przypadku wypowiedzenia jako przyczyne rozwigzania umowy O prace
wskazano: ,Przyczyng uzasadniajgcg rozwigzanie z pracownikiem umowy o prace
za wypowiedzeniem sg przyczyny nielezgce po stronie pracownika, to jest zmiany
organizacyjne w Grupie B., zwigzane z negatywng sytuacjg finansowg Grupy i
konieczng do przeprowadzenia optymalizacjg kosztowa, skutkujgce koniecznoscig
likwidacji zajmowanego stanowiska pracy przez Pracownika. Pracodawca postanowit
0 rozwigzaniu umowy o prace wszystkich pracownikow nalezgcych do grupy
zawodowej Pracownika”.

W dniach 19 22 lutego 2021 r. doszto do spotkania z pracownikami: K. J. i B.
M. (w dniu 19 lutego 2021 r.) oraz W.B.,, M. C. B.,, M. B., D. M., M. W., E. P. i B. M.
W toku poszczegodlnych spotkan pracownikom przedstawiano ogdélng sytuacje B.,
wskazujgc na wystepujgce problemy finansowe oraz sktadano im propozycje
zatrudnienia w T. lub w Oddziale M. Warunki zatrudnienia w T. i Oddziale M. miaty
by¢ takie same Iub lepsze. Podczas rozmowy nie wyjasniono, jakie bedag
konsekwencje odmowy zawarcia umowy o prace z T. lub z Oddziatem M. Gdy
pracownik wyrazit zgode na przejscie do T. lub do Oddziatu M., przedstawiano mu

dokument dotyczgcy rozwigzania umowy 0 prace na mocy porozumienia stron z B.
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oraz zawarcia umowy o prace z T. Ilub Oddziatem M. Pracownicy nastepnie
podpisywali wskazane dokumenty, po zapoznawaniu sie z ich trescia.

W imieniu B. porozumienia z dnia 19 lutego 2021 r. zostaty podpisane przez
M. J., za$ porozumienia z dnia 22 lutego 2021 r. przez K. J. (jako prokurenta) lub M.
J. Porozumienia z dnia 24 lutego 2021 r. podpisaty K. T. lub M. J. Na wypadek
nieprzyjecia propozycji pracownikowi przedstawiano oswiadczenie 0 rozwigzaniu
umowy o prace za wypowiedzeniem z przyczyn niedotyczgcych pracownika. Jesli
pracownik chciat sie zastanowi¢ nad propozycjg dtuzej niz kilka godzin, otrzymywat
wypowiedzenie umowy, jednak z zastrzezeniem, ze w dniu nastepnym, jesli wyrazi
zgode na porozumienie, wypowiedzenie zostanie zniszczone.

M. W., zgadzajgc sie na podjecie zatrudnienia w M. otrzymat te same warunku
finansowe, jednak zmieniono miejsce jego pracy na 50% T.i50% T.

W dniu 24 lutego 2021 r. odbyly sie kolejne spotkania, podczas ktorych
przedstawiono pracownikom R. C., P. D., R. Z., M. R, W. W. porozumienia
rozwigzujgce umowe o prace. W. W. pierwotnie nie wyrazit zgody na porozumienie i
poprosit o0 jeden dzieh na zastanowienie sige, dlatego pozwana wreczyta mu
wypowiedzenie umowy prace, jednak w kolejnym dniu zdecydowat sie on podjgé
wspotprace z M., mimo gorszych warunkdéw pracy u nowego pracodawcy, to jest
miesiecznego wynagrodzenia na poziomie 14 000 zt i zmiany miejsca pracy na T. P.
D. otrzymat propozycje pracy za wynagrodzeniem zmniejszonym do kwoty 10.000 zt
i zmiang miejsca wykonywania pracy na 100% w T. W dniu 24 lutego 2021 r.
oswiadczenie O rozwigzaniu umowy O prace za wypowiedzeniem z przyczyn
niedotyczgcych pracownika otrzymat t. M., zas w dniu 10 marca 2021 r.
porozumienie rozwigzujgce umowe o prace wreczono t. C. Nowa oferta pracy
przewidywata zmniejszenie wynagrodzenia o 25% i zmiane miejsca pracy na T. i C.
(po 50%).

Powodowie nie wystepowali z inicjatywg rozwigzania umowy o prace z
pozwang i podjecia zatrudnienia u nowego pracodawcy. Czes¢ z nich zwracata
uwage za zapis, ze porozumienie zawarte zostaje na wniosek pracownika.
Wyjasniono im, ze aby zawrze¢ umowe z nowg spoétkg, trzeba rozwigza¢ umowe z

dotychczasowa.
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Czes¢ powodow podczas rozmoéw pytata takze o odprawy i rekompensaty
nalezne od pozwanej, otrzymujgc odpowiedz, ze nie przystugujg one.

Umowy dotyczgce zatrudnienia w nowej spotce podpisywaty w imieniu spoétki
K. T.lub K. J..

Powodowie podpisywali nowe umowy z uwagi na obawe o utrate pracy,
zobowigzania rodzinne oraz stan epidemii.

Po rozwigzaniu umow z pozwang powodowie kontynuowali dotychczasowe
obowigzki. Dodatkowo L. C. miat tworzy¢ baze produktow B. na potrzeby M.

Powdd L. M. pracowat do dnia 31 maja 2021 r. Pod koniec lutego pracownicy
zostali przeniesieni z biur pozwanej przy ul. [...] do biur fabryki M. w T. Z uwagi na
nowe oferty zatrudnienia, powodowie P. D. it. C. wypowiedzieli umowy o prace z M.
Oddziat T. w czerwcu 2021 r., z okresem wypowiedzenia do dnia 30 wrzesnia 2021
r. W. W. takze wypowiedziat umowe i pracowat do dnia 30 czerwca 2021 r. M. W.
wypowiedziat umowe o prace z M. Oddziat T. kilka dni po jej zawarciu, ze wzgledu
na oferte zatrudnienia w spétce S., ktéra proponowata wyzsze wynagrodzenie.

Pozwana przestata wykonywac zadania centrali dla spdtek B.. Nie zostali
zatrudnieni nowi pracownicy. Dwie osoby pozostaty w zatrudnieniu u pozwanej z
uwagi na korzystanie ze swiadczen z ubezpieczenia chorobowego. W wyniku zmian
organizacyjnych Oddziat M. w T. przejat zadania pozwanej.

Powodowie dochodzili w niniejszej sprawie odpraw przewidzianych w art. 8
ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow (jednolity
tekst: Dz.U. z 2024 r., poz. 61 ze zm.; dalej jako ustawg o zwolnieniach grupowych).
Podstawowg kwestig byto ustalenie, czy w pozwanej spotce doszto do zwolnien, do
ktérych odnosi sie ta szczegolna regulacja.

Nie ma watpliwosci, ze w dniu 19 lutego 2021 r. pozwana zatrudniata co
najmniej 20 pracownikow, a wiasciwie 27 pracownikow, tak wiec mogty, co do zasady,
mie¢ do niej zastosowanie przepisy ustawy o zwolnieniach grupowych. Btedne sg
zapatrywania pozwanej, ze skoro na skutek dalszych jej dziatan w dniach 19 i 22
lutego 2021 r. liczba pracownikdw zmniejszyta sie do 18 oséb, to zastosowanie tego
aktu prawnego w jej przypadku nie miato miejsca, chociaz mogtoby to wynika¢ z

literalnego brzmienia art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych.
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Sad pierwszej instancji miat na uwadze, ze wypowiedzenia i porozumienia byty
rozciggniete w czasie, lecz rozpatrujgc okres 30 dni od daty pierwszego
porozumienia w dniu 19 lutego 2021 r. (czy od porozumienh z dnia 22 lutego 2021 r.,
jak wnoszg powodowie), ustawowe przestanki zwolnien grupowych co do liczby
pracownikow zostaty spetnione.

Zdaniem Sgdu Rejonowego, caty cigg zdarzen, jaki miat miejsce, sprawia, ze
nalezy przyjgc, iz faktycznie inicjatorem zawieranych porozumien byta pozwana
spotka (w porozumieniu z nowym pracodawcg), a nie jej pracownicy. Sad miat na
uwadze, ze doszto w krotkim okresie do zmian organizacyjnych (zmiana zarzgdu
spotki), zmian kapitatowych (wykupienie udziatow w B. przez M.1, spotke zalezng B.
S.A. Oddziatu M.), nieformalnych zmian miejsca wykonywania pracy przez
pracownikow w zwigzku z przejmowaniem zadan pozwanej przez B. Oddziat M. w T.
Konsekwencjg i formalnym odzwierciedleniem powyzszego byto zainicjowanie przez
pozwang procesu zwigzanego z rozwigzywaniem z pracownikami umow o prace.
Wszystkie porozumienia, wypowiedzenia i nowe umowy o prace byly przygotowane
przez J. P., pracownika Oddziatu M. w T. Zostaty one przeprowadzone zasadniczo
w okresie kilku dni. Obie spotki reprezentowata wobec niektérych pracownikéw ta
sama osoba — K. J. Pozostawiono pracownikom kilka godzin na podjecie decyzji.
Akcentowano ztg sytuacje ekonomiczng pozwanej, koniecznos¢ rozwigzania
stosunku pracy aby méc nawigzac kolejny, co zgodnie z doswiadczeniem zyciowym
zdecydowato o rozwigzaniu umowy O prace za porozumieniem stron przez
pracownikow, w tym powodow. Pozwana nie miata zamiaru zatrudnia¢ nowych
pracownikow, gdyz byta swiadoma przejecia jej zadan przez Oddziat M. w T.. Do
dzisiaj faktycznie nie prowadzi dziatalnosci.

Nie jest zatem mozliwe przyjecie, ze inicjatywa rozwigzania umow o prace
nalezata do powodow, skoro bez powyzszego ciggu zdarzen nie rozwigzaliby
stosunkéw zatrudnienia z pozwana.

Okolicznoscig bezsporng byto, ze ztozone pracownikom, w tym powodowi t..
M., oswiadczenia o rozwigzaniu umowy O prace za wypowiedzeniem wywotane byty
przyczynami nielezgcymi po stronie pracownika. Stanowi o tym tres¢ oswiadczen,
zgodnie z ktérg ,przyczyng uzasadniajgcg rozwigzanie z pracownikiem umowy o

prace za wypowiedzeniem sg przyczyny nielezgce po stronie pracownika, to jest
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zmiany organizacyjne w Grupie B., zwigzane z negatywng sytuacjg finansowg Grupy
i konieczng do przeprowadzenia optymalizacjg kosztowa, skutkujgce koniecznoscig
likwidacji zajmowanego stanowiska pracy przez Pracownika. Pracodawca postanowit
0 rozwigzaniu umowy o prace wszystkich pracownikéw nalezgcych do grupy
zawodowej Pracownika”. Co do pozostatych powoddéw, umowy rozwigzaty sie takze
z przyczyn ich niedotyczacych.

Majgc powyzsze na uwadze, Sad pierwszej instancji uznat, ze powodom
przystugujg odprawy w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownika.

W zakresie prawa do odprawy Sgd miat takze na uwadze, ze czworo powoddw
wkroétce rozwigzato stosunek zatrudnienia z nowym pracodawca. Jak juz podano, z
uwagi na nowe oferty zatrudnienia powodowie P. D. i t. C. wypowiedzieli umowy o
prace z M. Oddziat T. w czerwcu 2021 r., z okresem wypowiedzenia do dnia 30
wrzesnia 2021 r. W. W. takze wypowiedziat umowe i pracowat do dnia 30 czerwca
2021 r. M. W. wypowiedziat umowe z M. Oddziat T. kilka dni po jej zawarciu ze
wzgledu na oferte zatrudnienia w spoétce S., ktéra proponowata wyzsze
wynagrodzenie. Powdd M. W. pracowat najkrocej, jednak materiat dowodowy nie
wskazywat, aby rozwigzat on stosunek pracy z pozwang, majgc juz nowg oferte
zatrudnienia od spotki S. Logiczne i zgodne z doswiadczeniem zyciowym jest, ze w
dniu zawarcia przez strony porozumienia rozwigzujgcego jeszcze nie zapadty
wigzgce decyzje o zatrudnieniu powoda w nowej spotce, gdyz w takim przypadku nie
zawieratby on umowy o prace z Oddziatem M. Nowa umowa byta obwarowana
koniecznoscig jej wypowiedzenia, a pracownik nie mogt dowolnie zmienic
zatrudnienia. Logiczne jest, ze nie zawiera sie umowy o prace z innym podmiotem w
czasie, gdy sg juz ustalone warunki zatrudnienia u nowego pracodawcy, gdyz w takiej
sytuacji mozliwos¢ zmiany podmiotu zatrudniajgcego jest ograniczona okresem
wypowiedzenia.

Sad Okregowy w Toruniu wyrokiem z dnia 20 grudnia 2022 r. oddalit apelacje
pozwanej od orzeczenia pierwszoinstancyjnego.

Sad drugiej instancji podzielit ustalenia faktyczne Sgdu Rejonowego

poczynione w toku postepowania i przyjat je za witasne.
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Zdaniem Sgdu Okregowego, Sad pierwszej instancji dokonat tez prawidtowej
wyktadni przepisow prawa materialnego zastosowanych w niniejszej sprawie i w
sposob wiasciwy dokonat subsumciji stanu faktycznego pod przepisy prawa: w art. 1
ust. 1 art. 8 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych, trafnie uznajgc, ze doszto do
spetnienia wymienionych w tej ustawie przestanek nabycia przez powodow prawa do
spornych odpraw pienieznych z tytutu rozwigzania stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownika.

Sad drugiej instancji podzielit w catosci rozwazania prawne dokonane przez
Sad Rejonowy, w szczegdlnosci poglad, ze ustawe o zwolnieniach grupowych
stosuje sie do pracodawcow zatrudniajgcych co najmniej 20 pracownikow, ale nie
tylko w jednej konkretnej dacie, gdyz nie nalezy ogranicza¢ sie do okreslonego
fragmentu czasowego, lecz trzeba interpretowaC te okoliczno$¢ w pewnej
rozciggtosci czasowej, jesli pracodawca zwykle i nieprzerwanie zatrudniat powyzej
20 osoOb, stosujgc w tym zakresie wyktadnie prounijng. Nie sposéb w niniejszej
sprawie uznac, ze w dniach 19 22 lutego 2021 r. nie byto przestanek wymienionych
w wypowiedzeniach uméw o prace ztozonych kilka dni pozniej. Pozwana byta
pracodawcg zatrudniajgcym zwykle ponad 20 os6b. Wedtug stanu na date 19 lutego
2021 r. byto to 27 pracownikéw i dopiero w przeciggu kilku dni stan zatrudnienia
stopniowo redukowano. Rozwigzanie uméw o prace z pracownikami na podstawie
porozumienia stron odbyto sie z przyczyn niedotyczgcych pracownikow: stanowiska
te zostaty zlikwidowane, gdyz pozwana ich nie obsadzita, a stan zatrudnienia
ostatecznie zredukowano do 2 pracownikoéw - nieobecnych podczas tego procesu,
korzystajgcych ze swiadczen z ubezpieczenia chorobowego.

Konkludujgc, Sad Okregowy skonstatowat, ze wyrok Sgdu Rejonowego jest
prawidtowy a apelacja pozwanej, jako niezasadna, podlega oddaleniu z mocy
art. 385 k.p.c.

B. sp. z 0.0. w T. wniosta skarge kasacyjng od wyroku Sgdu Okregowego w
Toruniu, zaskarzajgc orzeczenie w catosci i opierajgc skarge na podstawie
naruszenia prawa materialnego, a mianowicie: (-) art. 1 ust. 1 pkt 1 w zwigzku z art.
1 ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych, polegajgcego na razgco niewtasciwym
zastosowaniu przepisbw wymienionej ustawy, przez wliczenie do limitu

warunkujgcego jej zastosowanie pracownikow, ktérych umowy o prace rozwigzane
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zostaty w drodze porozumienia stron w dniach 19 i 22 lutego 2021 r., podczas gdy
zostaty one rozwigzane za porozumieniem stron z przyczyn dotyczgcych
pracownikow, a co za tym idzie - nie mogty wlicza¢ sie do limitu zwolnienia co
najmniej 10 pracownikow w okresie nieprzekraczajgcym 30 dni; (-) 1 ust. 1 pkt 1
ustawy o zwolnieniach grupowych, polegajgcego na powieleniu razgco btednej
wyktadni przepisow wymienionej ustawy i przyjeciu, ze ma ona zastosowanie nie tyle
w sytuacji, w ktorej pracodawca zatrudnia co najmniej 20 pracownikow w konkretnej
dacie, ale wtedy, gdy zatrudnia ,,co najmniej 20 pracownikéw przez dtuzszy okres
czasu, zazwyczaj, nieprzerwanie”.

Strona skarzgca wniosta o uchylenie zaskarzonego wyroku i orzeczenie co do
istoty sprawy przez oddalenie powoddztwa powodow; ewentualnie o uchylenie
zaskarzonego orzeczenia w cafosci i przekazanie sprawy do ponownego
rozpoznania Sgdowi, ktéry wydat zaskarzony wyrok, a nadto o zwrot Swiadczenia
wyegzekwowanego przez powodow tytutem odprawy w zwigzku z rozwigzaniem
umowy o prace z przyczyn niedotyczgcych pracownika na podstawie wyroku Sadu
Rejonowego w Toruniu z dnia 3 sierpnia 2022 r., sygn. akt IV P 334/21 oraz wyroku
Sgdu Okregowego w Toruniu z dnia 20 grudnia 2022 r., sygn. akt IV Pa 39/22
(postepowanie egzekucyjne toczyto sie przed Komornikiem Sgdowym przy Sadzie
Rejonowym w Toruniu T. Z. pod sygn. akt KM [...], KM [...], KM [...], KM [...] i KM
[...]) oraz o zasgdzenie od powoddw na rzecz pozwanej kosztow procesu w obydwu
instancjach i w postepowaniu przed Sgdem Najwyzszym, w tym kosztéw zastepstwa
procesowego wedtug maksymalnych stawek wynikajgcych z norm przepisanych.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng powodowie wniesli o oddalenie skargi oraz
0 zasgdzenie od pozwanej na rzecz kazdego z nich kosztéow zastepstwa

procesowego przed Sgdem Najwyzszym wedtug norm przepisanych.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuije:

Skarga kasacyjna nie ma usprawiedliwionych podstaw.
Analize trafnosci zaskarzonego wyroku wypada rozpocza¢ od przytoczenia
tresci art. 398"3 § 1 2 k.p.c., zgodnie z ktorym Sad Najwyzszy rozpoznaje skarge

kasacyjng w granicach zaskarzenia oraz w granicach podstaw i jest zwigzany
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ustaleniami faktycznymi stanowigcymi podstawe zaskarzonego orzeczenia, jesli
skarga nie zawiera zarzutu naruszenia przepisow postepowania bgdz gdy zarzut taki
okaze sie nieuzasadniony, a z urzedu bierze pod rozwage tylko niewaznosc
postepowania. W niniejszym przypadku zakres kognicji Sgadu Najwyzszego
ogranicza sie zatem do oceny prawnej zapadtego rozstrzygniecia, to jest
prawidtowosci dokonanej przez Sad Okregowy wykfadni i subsumcji przepiséw
ustawy o zwolnieniach grupowych.

Strona skarzgca zarzuca razgcy bigd w interpretacji przestanek
warunkujgcych zastosowanie wobec pracodawcy przepisdw ustawy o zwolnieniach
grupowych, kwestionujgc zatozenie, ze pozwana spoétka spetnia kryterium
zatrudnienia co najmniej 20 pracownikdw oraz rozwigzania stosunku pracy z
przyczyn nielezgcych po stronie pracownikow w rozumieniu art. 1 ust. 1 tego aktu.
Oba problemy majg charakter zasadniczy dla wykfadni oraz stosowania ustawy o
zwolnieniach grupowych i jako takie doczekaty sie licznych opracowan w literaturze
prawa pracy, a w szczegolnosci bogatego orzecznictwa sgdowego, z ktérego
korzystat Sad pierwszej instancji, precyzyjnie wykfadajgc pojecia uzyte w art. 1 ust. 1
tej ustawy. Objecie analizowanego stanu faktycznego regulacjg ustawy o
zwolnieniach grupowych daje podstawy do rozwazenia zasadnosci zgdan powodow
wywodzonych z jej art. 8 ust. 1, to jest roszczeh o odprawe pieniezng z tytutu
rozwigzania stosunku pracy.

Godzi sie przypomnie¢, ze zgodnie z art. 1 ust. 1 powotanej ustawy, jej
przepisy stosuje sie w razie koniecznosci rozwigzania przez pracodawce
zatrudniajgcego co najmniej 20 pracownikdw stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownikdw, w drodze wypowiedzenia dokonanego przez
pracodawce, a takze na mocy porozumienia stron, jezeli w okresie
nieprzekraczajgcym 30 dni zwolnienie obejmuje co najmniej: 10 pracownikéw, gdy
pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikéw; 10% pracownikéw, gdy
pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej niz 300 pracownikéw; 30
pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wiecej pracownikow.

Przepisy polskiej ustawy o zwolnieniach grupowych stanowig implementacje
dyrektywy Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania

ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszgcych sie do zwolnien grupowych
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(Dz.U. UE. L. z 1998 r. Nr 225, str. 16 ze zm.; dalej jako dyrektywa 98/59/WE).
Wynikajace z tej dyrektywy standardy obejmujg definicje zwolnienia grupowego i
procedure jego przeprowadzenia, w tym tryb informowania i konsultowania
zwolnienia oraz obowigzek zawiadamiania wtadzy publicznej o zamiarze zwolnien.
W slad za definicjg zamieszczong w art. 1 ust. 1a) dyrektywy 98/59/WE, w art. 1
ustawy o zwolnieniach grupowych scharakteryzowano pojecie zwolnief grupowych
przy pomocy kryterium liczby zwalnianych pracownikdw w relacji do ogolnej liczby
pracownikow zatrudnionych przez danego pracodawce oraz okresu, w jakim
nastepuje rozwigzanie z pracownikami - z przyczyn ich niedotyczgcych - stosunkow
pracy za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawce lub (przy dodatkowym
zastrzezeniu) za porozumieniem stron. Zawarta w art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach
grupowych definicja postuguje sie zatem dwoma przestankami: skalg dokonywanych
przez pracodawce rozwigzan stosunkow pracy oraz ich przyczyna.

Dyrektywa nr 98/59/WE definiujgc w art. 1 ust. 1 lit a zwolnienia grupowe,
uzywa sformutowania, ze ma ona zastosowanie do przedsiebiorstw zwykle
zatrudniajgcych wiecej niz 20 pracownikéw. Wskazuje takze sytuacje, w ktérych nie
jest istotna liczba pracownikéw zwykle zatrudnianych w przedsiebiorstwie (gdy w
okresie dziewiecdziesieciu dni zwalnianych jest co najmniej 20 pracownikéw).

Rozwazajgc problem ,wielkosci pracodawcy” w kontekscie stosowania ustawy
o zwolnieniach grupowych, nalezy wzig¢ pod uwage dwie kwestie. Po pierwsze,
stosowanie przepiséw ustawy w zgodzie z dyrektywg nr 98/59/WE, to jest w zakresie,
w ktorym dyrektywa zawiera sformutowanie ,zwykle” 20 pracownikéw, podczas gdy
polska ustawa pomija ten relatywizujgcy element. Po drugie, na jaki moment nalezy
ustala¢ liczbe zatrudnionych pracownikow.

Z utrwalonego orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
wynika, ze sady panstw czionkowskich (oraz inne organy panstwowe)
zobowigzane sg do wyktadni prawa krajowego zgodnie z prawem Unii Europejskiej,
jego trescig i celem (wyroki TSUE: w sprawie von Colson, C-14/83, pkt 26; w sprawie
Murphy C-157/86, pkt 11; w sprawie Marleasing, C-106/89, pkt 8; w sprawie Faccini
Dori, C-91/92, pkt 26; w sprawie Pfeiffer, C-397/01-C-403/01, pkt 113; w sprawie
Pupino, C-105/03, pkt 43; w sprawie Adeneler, C-212/04, pkt 108; w sprawie
Angelidaki, C-378/07-C-380/07, pkt 197; w sprawie Mono Car Styling, C-12/08,
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pkt 60; w sprawie Kucukdeveci, C-555/07, pkt 48; w sprawie Dominguez, C-282/10,
pkt 24; w sprawie Amia, C-94/11, pkt 28). W szczegdlnosci, sady krajowe powinny
uczyni¢ wszystko, co lezy w zakresie ich kompetenciji, stosujgc uznane w porzadku
krajowym metody wyktadni, aby zapewni¢ petng skuteczno$¢ normy unijnej i dokonac
rozstrzygniecia zgodnego z realizowanymi przez nig celami (por. m.in. wyrok TSUE:
w sprawie Pfeiffer, C-397/01-C-403/01, pkt 118-119; w sprawie Impact, C-268/06,
pkt 101; w sprawie Angelidaki, C-378/07-C-380/07, pkt 200; w sprawie Mono Car
Styling, C-12/08, pkt 64; w sprawie Kucukdeveci, C-555/07, pkt 48; w
sprawie Dominguez, C-282/10, pkt 27; w sprawie Amia, C-94/11, pkt 29; w sprawie
DI, C-441/14, pkt 31; w sprawie Klausner Holz Niedersachsen, C-505/14, pkt 34; w
sprawie Popperl, C-187/15, pkt 43).

Jak wskazuje sie w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej,
jezeli chodzi o to, czy dla celéw obliczania progéw okreslonych w art. 1 ust. 1 akapit
pierwszy lit. a), pkt 1) i Il) dyrektywy 98/59/WE, pracownikoéw tych mozna uznac za
,ZWykle” zatrudnionych w danym przedsiebiorstwie, w rozumieniu powotanego
przepisu, wypada przypomniec, ze dyrektywy tej nie mozna zinterpretowac¢ w ten
sposob, iz metody obliczania owych progéw, a zatem same omawiane progi, sg
pozostawione panstwom cztonkowskim, poniewaz taka interpretacja pozwolitaby tym
ostatnim wprowadzi¢ zmiany w zakresie stosowania dyrektywy i pozbawi¢ jg petnej
skutecznosci (wyrok TSUE Confédération générale du travail i in., C-385/05,
EU:C:2007:37, pkt 47). Przepis art. 1 ust. 1 lit. a) dyrektywy 98/59/WE nalezy
interpretowacC w ten sposob, ze stoi on na przeszkodzie krajowemu uregulowaniu
wylgczajgcemu chocby przejsciowo okreslong kategorie pracownikow z ustalania
liczby zatrudnionych pracownikéw w rozumieniu tego przepisu. Taki przepis krajowy,
moze bowiem pozbawi¢ - chocby przejsciowo - ogoét pracownikow zatrudnionych
przez okreslone przedsiebiorstwa zwykle zatrudniajgce ponad 20 pracownikéw, praw,
jakie wynikajg dla nich z dyrektywy 98/59/WE i w zwigzku z tym uchybia skutecznosci
(effet utile) dyrektywy (podobnie wyrok TSUE Confédération générale du travail i in.,
C-385/05EU:C:2007:37, pkt 48).

Warto takze odnotowac poglad rzecznika generalnego zaprezentowany w
opinii do sprawy C-422/14, Christian Pujante Rivera V. Gestora Clubs Dir, Sl | Fondo

De Garantia Salarial, zgodnie z ktéorym przy ustalaniu liczby zatrudnionych w
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zaktadzie nie moze mieC decydujgcego znaczenia okreslony dzien lub tez
odnoszenie sie do wielkosci $rednich. Pojecie ,zwykle” pozwala raczej przyjac, ze
nalezy odniesc sie do liczby pracownikoéw zatrudnianych w zwyktym toku dziatalnosci.
W konsekwencji moze to prowadzi¢ na przyktad do nieuwzglednienia pracownikow
zatrudnionych tymczasowo w celu wykonania zwiekszonej ilosci pracy podczas
obcigzenia szczytowego, gdyz nie sg oni pracownikami zatrudnionymi zwykle w
zaktadzie.

Sad meriti uwzglednit powyzszg wyktadnie przy interpretacji art. 1 ust. 1
ustawy o zwolnieniach grupowych, przyjmujgc w sposéb catkowicie uprawiony, ze
limit 20 pracownikéw uzyty w polskiej ustawie nalezy rozumie¢ w kontekscie
sformutowania ,zwykle zatrudnionych u danego przedsiebiorcy”. Postuzenia sie
precyzujgcymi stowami ,zazwyczaj, nieprzerwanie” nie mozna uznac¢ za oczywisty
btgd w wyktadni powotanego przepisu w zgodzie z dyrektywg nr 98/59/WE, jesli
przyja¢, ze wzorzec wypracowany przez dorobek orzeczniczy Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej nakazuje uznadé, iz chodzi o osoby zatrudnione w
zwyktym toku dziatalnosci przedsiebiorcy, a wiec z pewnoscig nie w kontekscie
dokonywanych juz redukcji zatrudnienia, jak oczekiwataby tego skarzgca.

Jak wyzej zauwazono, z przepiséw ustawy o zwolnieniach grupowych ani z
przepisow dyrektywy nr 98/59/WE nie wynika jednoznacznie, na jaki dzieh nalezy
liczy¢ stan zatogi wynoszgcy "co najmniej 20 pracownikéw".

W wyroku z dnia 19 stycznia 2017 r., | PK 40/16 (OSNP 2018 nr 3, poz. 31)
Sad Najwyzszy wskazat, ze w przypadku procedury okreslonej w art. 1 ust. 1 ustawy
o zwolnieniach grupowych gtoszone sg w literaturze przedmiotu poglady odwotujgce
sie do daty konsultacji, o ktorej mowa w art. 2 ust. 1 i ust. 7 ustawy. Watpliwos¢
pojawia sie wowczas, gdy pracodawca kwestionuje swoj status podmiotowy w
kontekscie ustawy o zwolnieniach grupowych i nie wykonuje procedury przewidzianej
w ustawie. W powotanym wyzej wyroku Sgd Najwyzszy rozwazat problem obliczenia
stanu zatogi w przypadku roszczen dochodzonych na podstawie art. 10 ustawy o
zwolnieniach grupowych (przepis ten réwniez postuguje sie sformutowaniem ,co
najmniej 20 pracownikdw”, przy czym zwalnia pracodawce od obowigzkdow
informacyjnych). W tym wypadku pracodawca nie ma bowiem obowigzku

zamanifestowania zamiaru rozwigzania umowy o prace. Pierwszym aktem
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kreujgcym jego wole jest wreczenie pracownikowi wypowiedzenia. W rezultacie,
realne ziszczenie sie warunku "zatrudniania co najmniej 20 pracownikow" moze byc¢
mierzone tylko na dzien wreczenia wypowiedzenia (ewentualnie na date
uruchomienia konsultacji z art. 38 k.p.).

Uwzgledniajgc kontekst czasowy wynikajgcy z art. 1 ust. 1 ustawy o
zwolnieniach grupowych, nalezy przyjg¢, ze zmiany iloSciowe zwigzane z
konsekwentnym rozwigzywaniem stosunkow pracy zachodzace w okresie 30 dni nie
mogg wptywac na zastosowanie bgdz odmowe zastosowania tej ustawy. W sytuacji
zaniechan pracodawcy co do obowigzkow notyfikacyjnych, limit co najmniej 20
pracownikow powinien by¢ ustalany na pierwszy dzien okresu, w ktorym pracodawca
podejmuje dziatania zmierzajgce do ustania stosunkow pracy. W analizowanej
sprawie jest to moment rozpoczecia rozméw z pracownikami, czyli data 19 lutego
2021 r. Zgodnie z ustaleniami Sadu meriti, w tym dniu pozwana zatrudniata 27
pracownikow.

Warunek zatrudniania okreslonej liczby pracownikéw wigze sie z pracodawca.
Znaczy to tyle, ze zmienng pozostaje obiektywny stan zatrudnienia, ktéry moze
ulegac¢ fluktuacji, w tym réwniez na skutek dziatah podmiotu zatrudniajgcego. W tym
sensie ustawa o zwolnieniach grupowych postuzyta sie czynnikiem, na ktory
pracownik ma ograniczony wptyw. Przyjecie tego rodzaju uwarunkowania nie
pozwala na dokonywanie rozszerzajgcej wyktadni przepiséw ustawy o zwolnieniach
grupowych. W przeciwnym razie dosztoby do zachwiania fundamentu, na ktérym
skonstruowano ten akt prawny. Polega on, z jednej strony, na obcigzeniu
pracodawcow dodatkowym swiadczeniem w postaci odprawy, z drugiej zas, na
ograniczeniu tego rozwigzania tylko do "wiekszych" pracodawcéw. Warto dodac, ze
w orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego zaakceptowano prawo ustawodawcy do
réznicowania swiadczen ze wzgledu na wielkos¢ pracodawcy (wyrok Trybunatu
Konstytucyjnego z dnia 24 lutego 2004 r., K 54/02, OTK-A 2004 nr 2, poz. 10).

Przechodzgc do problemu zakresu przedmiotowego analizowanej ustawy, to
jest zwolnienia z przyczyn niedotyczgcych pracownika, trzeba mie¢ na uwadze
nastepujgce zatozenia:

Pojecie "przyczyny niedotyczgce pracownika" petni funkcje jednej z dwdch

przestanek definicji "zwolnienia grupowego" zawartej w art. 1 ustawy o zwolnieniach
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grupowych (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 14 grudnia 2016 r., Il PK 281/15, LEX
nr 2200601; z dnia 10 pazdziernika 2019 r., | PK 196/18, OSNP 2020 nr 9, poz. 92).
Oznacza to, ze generalnie wypowiedzi judykatury dotyczgce znaczenia "przyczyn
niedotyczgcych pracownika" sg ksztattowane przez pryzmat funkcji, jakg petni to
pojecie w przypadku rozwigzania stosunkow pracy przez pracodawce za
wypowiedzeniem albo w trybie porozumienia stron. W kontekscie zarowno art. 1
ust. 1 (definicja "zwolnienia grupowego"), jak i art. 10 ust. 1 (rozwigzanie stosunku
pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownika nieobjete definicjg "zwolnienia
grupowego") ustawy o zwolnieniach grupowych, zwraca sie uwage na uzycie przez
ustawodawce w tych przepisach zwrotu "w razie koniecznosci rozwigzania stosunku
pracy przez pracodawce". Konieczno$¢ ta musi istnie¢ w przeswiadczeniu
pracodawcy i by¢ zwigzana z celem i funkcjonowaniem tgczgcego strony stosunku
pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 grudnia 2016 r., Il PK 281/15, LEX nr
2200601). Nalezy jednocze$nie zauwazy¢, ze juz pod rzgdami ustawy z dnia 28
grudnia 1989 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn dotyczgcych zakfadu pracy (Dz.U. z 1990 r. Nr 4, poz. 19 ze zm.)
sformutowano w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego stanowisko, ze wystgpienie przez
pracownika z wnioskiem o rozwigzanie stosunku pracy z przyczyn dotyczgcych
zaktadu pracy nie wyklucza zakwalifikowania ustania stosunku pracy takiego
pracownika jako rozwigzania z przyczyn dotyczgcych zaktadu pracy w rozumieniu
art. 1 ust. 1 powotanej ustawy, 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 (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 23 listopada
2006 r., Il PK 70/06, LEX nr 950399; z dnia 11 grudnia 2001 r., Il UKN 654/00, LEX
nr 54097; z dnia 5 marca 1991 r., | PR 457/90, LEX nr 577282).

W wyroku z dnia 23 listopada 2006 r., Il PK 70/06, Sad Najwyzszy zauwazyt,
ze z reguly jest tak, iz pracownik, ktory wystepuje z inicjatywg zawarcia porozumienia
badz przyjmuje odpowiednig oferte zaktadu pracy, kieruje sie jakim$ wiasnym
interesem, a nie altruistyczng checig utatwienia sytuacji pracodawcy, co oznacza, ze

wilasciwie zawsze mozna twierdzi¢, iz rozwigzanie stosunku pracy w trybie
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porozumienia nastepuje takze z przyczyn lezgcych po stronie pracownika, nawet gdy
porozumienie to jest w jakims stopniu na nim wymuszone przez zakfad pracy. Stad
tylko krok do dalszego twierdzenia, ze skoro dochodzi do rozwigzania stosunku pracy
w drodze porozumienia, to wobec tego nie moze ono ze swej istoty byé
spowodowane przyczynami dotyczgcymi zaktadu pracy, a zwtaszcza nie da sie o nim
powiedzie¢, iz przyczyny z ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. stanowity w zwigzku z
nim wytgczny powod uzasadniajgcy rozwigzanie stosunku pracy, o ktérym mowa w
art. 10 tej ustawy. Sad Najwyzszy podkreslit, ze rozumowanie takie jest jednak nie
do przyjecia z uwagi na tres¢ art. 11 tejze ustawy. Oznacza to, ze chociaz
rozwigzanie stosunku pracy moze nastgpic w drodze porozumienia stron, to
niewykluczona jest ani mozliwo$¢, ze jego przyczyng sg okolicznosci wskazane w
art. 1 ust. 112 powotanej ustawy, ani tez, ze przyczyny te stanowig wytgczny powdd
uzasadniajgcy rozwigzanie stosunku pracy (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 5
marca 1991 r., | PR 457/90, LEX nr 577282). Przytoczone poglady zachowaty
aktualnos¢ w obecnym stanie prawnym, gdyz przyczyny niedotyczgce pracownika w
rozumieniu art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych z dnia 13 marca 2003 r. to
przede wszystkim (cho¢ nie tylko) przyczyny dotyczgce pracodawcy (wyrok Sgdu
Najwyzszego z dnia 12 sierpnia 2015 r., | PK 74/15, LEX nr 1817647).

W wyroku z dnia 12 sierpnia 2015 r., | PK 74/15, Sgd Najwyzszy, odwotujgc
sie do swojego wyroku z dnia 23 listopada 2006 r., Il PK 70/06, podkreslit, ze
stwierdzenie, czy stosunek pracy zostat rozwigzany z przyczyn niedotyczgcych
pracownika czy tez z przyczyn nieobjetych ustawg o zwolnieniach grupowych, nie
moze zaleze¢ od tego, czy strony (pracownik i pracodawca) porozumiaty sie w tej
kwestii lub tez od tego, ze sam pracownik ztozyt pracodawcy odpowiedniej tresci
whniosek, lecz zalezy wytgcznie od tego, czy okolicznosci niedotyczgce pracownika w
rzeczywistosci wystepowaty.

Majgc na uwadze powyzsze wypowiedzi, uzasadniona jest konkluzja, ze to,
ktéra strona formalnie wystgpita z inicjatywg rozwigzania umowy o prace, nie
rozstrzyga o przyczynach zakonczenia stosunku zatrudnienia i nie wyklucza
zakwalifikowania rozwigzania tegoz stosunku na wniosek pracownika jako
rozwigzania z przyczyn niedotyczgcych pracownika w rozumieniu ustawy o

zwolnieniach grupowych.



Il PSKP 16/24 18

Z analizy orzecznictwa Sgdu Najwyzszego wynika, ze pojecie "przyczyny
niedotyczgce pracownika" w kontekscie przepisow ustawy o zwolnieniach grupowych
ma utrwalone rozumienie w judykaturze. Sgd Najwyzszy wielokrotnie wyjasniat, ze
przyczyny niedotyczgce pracownika to wszelkie okolicznosci niezwigzane z cechami
psychofizycznymi pracownika i sposobem wywigzywania sie przez niego z
obowigzkéw pracowniczych (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 10 marca 2016 r.,
[l PK 81/15, OSNP 2017 nr 10, poz. 124; z dnia 14 grudnia 2016 r., Il PK 281/15,
LEX nr 2200601; z dnia 10 pazdziernika 2019 r., | PK 196/18, OSNP 2020 nr 9,
poz. 92). Prawo do odprawy pienieznej, o ktérym mowa w art. 8 ust. 1 ustawy o
zwolnieniach grupowych, przystuguje w razie rozwigzania stosunku pracy tak z
przyczyn dotyczacych pracodawcy, jak i niedotyczgcych Zzadnej ze stron (wyroki
Sadu Najwyzszego: z dnia 24 marca 2011 r., | PK 185/10, LEX nr 1119478; z dnia 6
lipca 2011 r., Il PK 51/11, OSNP 2012 nr 17-18, poz. 219; z dnia 3 sierpnia 2012 .,
| PK 61/12, OSNP 2013 nr 17-18, poz. 199). Zauwaza sie przy tym, w kontekscie
wyktadni art. 1 powotanej ustawy, ze nie jest wazne, czy zwolnienie nastepuje z winy
pracodawcy, ktory niewtadciwie zarzgdzat przedsiebiorstwem, czy tez jest
nastepstwem okolicznosci od niego niezaleznych; przyczyng uzasadniajgca
wypowiedzenie stosunku pracy w ramach ustawy o zwolnieniach grupowych sg
wszelkie inne czynniki - poza statusem pracownika - rzutujgce na potrzebe
Swiadczenia pracy na rzecz konkretnego pracodawcy, ktérych enumeratywne
wyliczenie nie jest mozliwe (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 10 marca 2016 r., lll PK
81/05, OSNP 2017 nr 10, poz. 124).

W ramach przyktadu nalezy podkresli¢, ze Sgd Najwyzszy jednoznacznie
przyjmuje miedzy innymi, iz rozwigzanie umowy 0 prace na mocy porozumienia stron
w wyniku przystgpienia pracownika do Programu Dobrowolnych Odejs¢ wyczerpuje
przestanki wymienione w art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegolnych
zasadach rozwigzywania stosunku pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownika
(wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 lipca 2019 r., | UK 161/18, OSNP 2020 nr 7,
poz. 69).

Przenoszgc powyzsze uwagi na grunt rozpoznawanej sprawy, wypada
przychyli¢ sie do wyktadni art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych przyjetej

przez Sad meriti. Zarzut naruszenia powotanego przepisu wskutek btednego
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zakwalifilkowania zawieranych przez strony porozumien o rozwigzaniu stosunku
pracy, jako zawartych z przyczyn nielezgcych po stronie pracodawcy, nie zostat
przekonujgco uzasadniony. Skarzgcy powtarza poglady orzecznicze, ktére pozostajg
zgodne z zatozeniami Sgddéw obu instancji. Konkluzje co do wykfadni prawa sg
prawidtowe. Spoér zostat natomiast sprowadzony do ustalen faktycznych, czyli
przyczyn zwarcia przez strony porozumien w dniach 19 i 22 lutego 2021 r. Sad
Okregowy uznat za chybione wszelkie zarzuty naruszenie prawa procesowego oraz
btedy w ustaleniach faktycznych przyjetych przez Sad Rejonowy. Préby podwazenia
stanu faktycznego okazaty sie wiec dla skarzgcego nieskuteczne. Tym samym, w
mys$l wskazanego art. 398" § 2 k.p.c. Sgd Najwyzszy pozostaje zwigzany ustaleniem,
ze powodowie nie wystepowali z inicjatywa, by rozwigza¢ umowy o prace z pozwang
i podjgc zatrudnienie u nowego pracodawcy. Czes¢ z nich zwracata uwage na zapis
porozumienia wskazujacy, ze jest ono zawierane ,na wniosek pracownika”. Niektorzy
powodowie podczas rozméw pytali takze o odprawy i rekompensaty nalezne od
pozwanej, otrzymujac odpowiedz, ze nie przystugujg one. Sad meriti wyjasnit,
dlaczego — uwzgledniajgc catoksztatt okolicznosci sprawy — przyjat, ze niezaleznie
od os$wiadczen sktadanych na pismie, intencjg zawarcia porozumienia byto
zrealizowanie interesu pracodawcy, a nie swobodne, zalezne wytgcznie od
pracownika, decydowanie o dalszym trwaniu stosunku pracy.

Raz jeszcze trzeba podkresli¢, ze wystgpienie przez pracownika z wnioskiem
0 rozwigzanie stosunku pracy nie wyklucza stosowania ustawy o zwolnieniach
grupowych, jezeli przyczyny niedotyczgce pracownikow rzeczywiscie istniaty i miaty
decydujgce znaczenie dla ztozenia przez pracodawce oswiadczenia woli o
rozwigzaniu stosunku zatrudnienia (przyjecia przez niego oferty rozwigzania umowy
0 prace za porozumieniem stron).

Majgc powyzsze na uwadze, Sgd Najwyzszy oddalit skarge kasacyjng na
podstawie art. 398" k.p.c. O kosztach postepowania kasacyjnego orzeczono
zgodnie z art. 98 § 1 i 3 w zwigzku z art. 398" k.p.c.

[SOP]
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