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Wstep

Restrukturyzacja przedsiebiorstwa wigze sie najczesciej z likwidacjg stanowisk pracy efektem czego
jest wyprowadzenie' wiekszej grupy zatrudnionych w nich pracownikéw poza przedsiebiorstwo
badZ grupowe wypowiedzenia warunkéw zatrudnienia — proces ten mozna okresli¢ mianem

restrukturyzacji zatrudnienia.
Efekt restrukturyzacji zatrudnienia pracodawca moze osiggnac stosujgc trzy tryby:

1. Tryb zwolnien grupowych — podstawa prawna; ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczacych

pracownikow dalej ,,ustawa o zwolnieniach grupowych” lub UZG

2. Program Zwolnien Grupowych — podstawa prawna; art. 30 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy - dalej KP

3. Przejscie pracownikéw do nowego pracodawcy - podstawa prawna; art. 23 [1] ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r.

Opracowanie to nie wyczerpuje z pewnoscig wszystkich mozliwosci i sposobdéw jakie stosuja

pracodawcy — odnosi sie natomiast do tych najczesciej stosowanych.

Tytutem wstepu, powotujgc sie na ponizsze, szersze uzasadnienie przyjac¢ nalezy, ze tryb zwolnien
grupowych moze okazad sie dla pracodawcy najbardziej ucigzliwy, rozciggniety w czasie i kosztowny.
Dla pracownika moze natomiast oznaczac utrate pracy wraz z jednoczesnym uzyskaniem odprawy
pienieznej w wysokosci od jednej do trzech pensji. Programy dobrowolnych odejs¢ sg czesto
sposobem na pomijane trybu zwolnien grupowych celem unikniecia ucigzliwosci wynikajacych z
konsultacji ze zwigzkami zawodowymi oraz sgdowej kontroli zasadnosci i przestrzegania przez
pracodawce przepisdw prawa pracy (art. 45 KP) kosztem wyzszych niz przy zwolnieniach grupowych
odpraw pracowniczych. Dla pracownika oznaczajg utrate pracy wraz z jednoczesnym uzyskaniem
odprawy pienieznej, czestokro¢ znacznie wyzszej niz ta, ktérg uzyskaliby przy zastosowaniu trybu
zwolnien grupowych. Tryb przejscia zaktadu pracy lub jego czesci oznacza dla pracodawcy
ewentualno$¢® podjecia rokowan z organizacjami zwigzkowymi. Nie wiaze sie jednak z zadnymi
kosztami a wrecz przeciwnie — przekazanie zaktadu pracy lub jego czesci wraz z pracownikami (pod
jakimkolwiek tytutem prawnym) moze przynie$¢ pracodawcy przychdd. Ponizej, z uwzglednieniem

metody poréwnawczej omowie te trzy tryby.

! celowo unikam zwrotu ,zwolnienie” czy ,rozwigzanie stosunku pracy” gdyz w przypadku omawianego w tym
artykule przejscia pracownikow w trybie art. 23[1] k.p. efekt ten nie nastepuje.

2 Obowiazek — tylko w przypadku przewidywanych zmian w szeroko pojetych warunkach zatrudnienia — art. 26
[1] ustawy z dnia 23 05 1991 r. o zwigzkach zawodowych.
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AD 1 TRYB ZWOLNIEN GRUPOWYCH.

Biorgc pod uwage potrzebe zapobiegania masowemu bezrobociu zardwno polski jak i unijny
ustawodawca wprowadzit akty prawne majace zabezpieczy¢ prawa i interesy pracownikéw

przedsiebiorstw, ktére dokonujg zwolnien grupowych.

[podstawa prawna] Akty te to Dyrektywa Rady nr 98/59/WE w sprawie zblizania ustawodawstw
Panstw Cztonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych z 20 lipca 1998 r. (dalej ,,dyrektywa”)
oraz ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwiqzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow — ktdra powyzszg ustawe implementowata
do prawa polskiego.

Na wstepie wypada zaznaczy¢ ze ustawe o zwolnieniach grupowych stosujemy takze do grupowych
wypowiedzen warunkow pracy - z tego wzgledu, ze propozycja przyjecia nowych warunkéw
zatrudnienia moze wigzac¢ sie z odmowa ze strony pracownika, nastepstwem ktdrej jest jego
zwolnienie — o czym nizej.

[obowigzki pracodawcy] Z dokumentdéw tych dla pracodawcéw wynikajg dwa rodzaje obowigzkéw —
obowigzki konsultacyjne z przedstawicielami zatogi przedsiebiorstwa - w tym przypadku
organizacjami zwigzkowymi oraz obowiagzki finansowe w postaci wyptat odpraw zwalnianym
pracownikom. Obydwa te obowigzki w mniejszym lub wiekszym stopniu mogg okazac sie dla
pracodawcy ucigzliwe. W wielu zatem przypadkach pracodawcy prébujg pomijaé przepisy ustawy o
zwolnieniach grupowych, zastepujgc je innymi instytucjami — wtasnie programami dobrowolnych
odejs¢ lub instytucjg przejscia zaktadu pracy lub jego czesci do nowego pracodawcy. Czestym takze
przypadkiem jest préba pominiecia obowigzkéw konsultacyjnych, wynikajgcych z ustawy o
zwolnieniach grupowych.

[zakres stosowania] Ze zwolnieniami grupowymi, o ktérych mowa w ustawie UZG mamy do czynienia
tylko w przypadku gdy u pracodawcy zatrudniajgcego co najmniej 20 pracownikéw zachodzi
konieczno$¢ rozwigzania stosunkéw pracy z przyczyn ich niedotyczacych, jezeli w okresie
nieprzekraczajgcym 30 dni zwolnienie obejmuje co najmniej 10 pracownikéw, gdy pracodawca
zatrudnia mniej niz 100 pracownikdw, 10% zatogi, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100,
jednakze mniej niz 300 pracownikdéw, 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300
lub wiecej pracownikdw. Rozwigzanie stosunku pracy moze nastgpi¢ w drodze wypowiedzenia lub za

porozumieniem stron zawartym z inicjatywy pracodawcy (art. 1 ust. 2),.

[wypowiedzenia grupowe] Jak juz wspomniatem wyzej, skoro rozwigzanie umowy o prace na
podstawie porozumienia stron zawartego z inicjatywy pracodawcy podlega ustawie o grupowych

zwolnieniach to tym bardziej nalezy jg stosowac takze do wypowiedzenia zmieniajgcego. Obowigzek
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przestrzegania przez pracodawce przepiséw dotyczgcych trybu postepowania przewidzianego w art.
2-4 ustawy o grupowych zwolnieniach nie tylko w razie wypowiedzen definitywnych, ale takze w
przypadku wypowiedzen zmieniajacych, wynika z art. 42 § 1 k.p. oraz art. 1 ust. 1 lit. b akapit drugi
dyrektywy 98/59°. Artykut 42 § 3 uprawnia pracownika do odmowy przyjecia przez pracownika
zaproponowanych warunkow pracy lub ptfacy, jednak w takim przypadku umowa o prace rozwigzuje

sie z uptywem okresu dokonanego wypowiedzenia®.

[konsultacje ze zwigzkami zawodowymi — btedy pracodawcéw ] Z art. 2 ustawy i dyrektywy wynika,
ze zwolnienia/wypowiedzenia grupowe muszg mie¢ charakter ostateczny gdyz jej przepisy stosuje sie
w dopiero w razie konieczno$ci (art. 1 UZG) ich dokonania. Innymi stowy pracodawca musi rozwazy¢
inne mozliwosci, ktére pozwolityby unikng¢ badz obnizy¢ zakres zwolnien grupowych. O ile decyzje
pracodawcy majg charakter autonomiczny (rozpoczecie tej procedury nie wymaga zgody badz innej
formy akceptacji ze strony organizacji zwigzkowych) to do decyzji tej pracodawca musi dojs¢ po
konsultacjach ze zwigzkami zawodowymi. Pracodawca powinien w pierwszej kolejnosci powzigé
zatem ,,zamiar” zwolnien grupowych a nie ,decyzje” o zwolnieniach grupowych. Zwolnienia grupowe
powinny by¢é w pierwszej fazie jedng z przynajmniej dwdch mozliwosci restrukturyzacji
przedsiebiorstwa by przeprowadzeniu konsultacji spotecznych mdc stac¢ sie dopiero koniecznoscia
Pracodawca powinien zatem zawiadomi¢ organizacje zwigzkowe o szerokorozumianej
restrukturyzacji wtasnego przedsiebiorstwa jako przyczynie mozliwych zwolniei/wypowiedzen
grupowych. Co moze wskazywac na btedng interpretacje wtasnych obowigzkéw przez pracodawcow?
Przypadek, gdy pracodawca informuje, ze podjat juz decyzje o dokonaniu zwolnien/wypowiedzen
grupowych jest najbardziej jaskrawym przyktadem nieprawidtowosci. Posrednio o podjetej juz decyz;ji
wskazywaé¢ moze projekt porozumienia, zawierajacy catosciowy obraz przysztego dziatania —
informacje o konkretnych liczbach zwalnianych pracownikéw, grupy pracownikéw, ktére zwolnienie
obejmie itp. Na podjetg juz decyzje wskazuje takze pomijanie stanowisk i postulatow organizacji

zwigzkowych — o czym nizej, a takze prowadzenie pozornych konsultacji.

[wadliwe konsultacje jako naruszenie przepisow prawa [45 KP] W tym miejscu nalezy rozwazyé
kwestie czy podjecie przez pracodawce decyzji o zwolnieniach/wypowiedzeniach grupowych
uprzednio w stosunku do konsultacji zwigzkowych majacych na celu ich unikniecie lub zmniejszenie

jest naruszeniem przepisdw prawa pracy, o ktérym mowa w art. 45 KP.

4 Za wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 17 maja 2007 r., lll BP 5/07, OSNP 2008/13-14/188, OSP 2009/3/28,
LEX nr 407404: pkt. 10)
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Niewatpliwie, w przypadku zwolnien grupowych stosuje sie przepisy o wypowiedzeniu umoéw o prace
(art. 12 UZG). Uchybienia ze strony pracodawcy, polegajgce za uchylaniu sie od konsultacji w sprawie
zawarcia porozumienia lub zaniechanie wydania regulaminu jest réwnoznaczne z naruszeniem
przepisdw o rozwigzaniu uméw o prace w trybie art. 45 k.p.” (podobnie K. Walczak Zbiorowe prawo
pracy komentarz pod redakcjg prof. J. Wratnego wydawnictwo C.H. Beck Warszawa 2009 r.)

W mojej ocenie uprzednia w stosunku do konsultacji decyzja o dokonaniu zwolnien lub wypowiedzen
jest naruszeniem przepiséw prawa o wypowiedzeniu umdw o prace z tego powodu, ze prowadzi do
pozornosci konsultacji. Zgodnie z brzmieniem art. 2 ust. 4 UZG ,,Pracodawca przekazuje zaktadowym

organizacjom zwigzkowym informacje, o ktorych mowa w ust. 3, w terminie umozliwiajgcym tym

organizacjom zgtoszenie w ramach konsultacji propozycji dotyczgcych spraw okreslonych w ust. 2”.
Przepis ten stanowi implementacje art. 2 ust. 1 wspomnianej Dyrektywy, w brzmieniu ,, W przypadku
gdy pracodawca ma zamiar dokonaé¢ zwolnien grupowych (w tym przypadku wypowiedzen

warunkéw wynagrodzenia), jest on zobowiqzany, we_ wifasciwym czasie, do przeprowadzenia

konsultacji z przedstawicielami pracownikdw w celu osiggniecia porozumienia”. Pojecie , wtasciwego
czasu” zostato dookreslone przez Europejski Trybunat Sprawiedliwosci w wyroku z 10 wrzesnia 2009
r., C-44/08, gdzie Trybunat potozyt nacisk na to, ze konsultacje majg sie odby¢ jeszcze przed
podjeciem decyzji o zwolnieniach, czyli na etapie jej planowania. Poglad ten wynika z wyktadni

celowosciowej - uwzglednienia celu prowadzenia konsultacji jakim jest m.in. unikniecie zwolnien

(art. 2 ust. 2 dyrektywy). Regulacja ta jest przy tym tozsama z naszym prawem krajowym, ktére
podobnie ustala cele procedury konsultacji (art. 2 ust. 2 ustawy).

Powyisze pozwala postawi¢ teze, ze odpowiednim czasem na przedstawienie propozycji jest taki
moment, w ktérym organizacje zwigzkowe majg realng mozliwosé przedstawienia kontrpropozycji
realizujgcych cele procesu konsultacji okreslone w art. 2 ust. 2 ustawy jako ,,mozliwosci unikniecia lub
zZmniejszenia rozmiaru grupowego zwolnienia (wypowiedzenia warunkow pracy) oraz spraw
pracowniczych zwigzanych z tym zwolnieniem (wypowiedzeniem), w tym zwtaszcza mozliwosci
przekwalifikowania lub przeszkolenia zawodowego, a takZze uzyskania innego zatrudnienia przez
zwolnionych (ewentualnie) pracownikow”.

Jesli pracodawca podjat juz ostateczng decyzje o ich przeprowadzeniu to konsultacje bedg juz tylko
grg pozorow. Taka postawa pracodawcy podobnie jak unikanie konsultacji moze w mojej ocenie by¢
podstawg do zakwestionowania przez pracownika przed sagdem pracy prawidtowosci wypowiedzenia

dokonanego przez pracodawce (art. 45 k.p.).

>SN z dnia 23 01 1991 r. IPR 450/90 OSP 1992 nr 3 poz57
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Prawo do sgdowe] weryfikacji prawidtowosci wypowiedzen przez samych pracownikéw powoduje, ze
wypowiedzenie moze by¢ zakwestionowane takie w przypadku uzgodnienia kwestii zwolnien
grupowych ze zwigzkami zawodowymi oraz podpisania porozumienia o ktérym mowa w UZG.
Przedmiotem weryfikacji mogg by¢ przyktadowo uzgodnione przez pracodawce kryteria doboru
pracownikdw do zwolnienia a podstawg do kwestionowania przepisy Rozdziatulla KP - Réwne
traktowanie w zatrudnieniu®.

Kolejng, niezwykle istotng kwestia, z ktérg pracodawca musi sie zmierzy¢ podczas
zwolnien/wypowiedzenn grupowych jest szczegdlna ochrona przed wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem stosunku pracy niektérych swoich pracownikdw — art. 5 ust 5 UZG. Artykut ten
praktycznie uniemozliwia zaliczenie do grupy osdb zwalnianych tych kategorii pracownikéw, ktére sg
wymienione w przedmiotowym artykule. Wypowiedzenie ktérejkolwiek z wymienionych o0séb
umowy o prace z przyczyn zwolnien grupowych jest z pewnoscig naruszeniem przepiséw prawa

pracy, o ktérych mowa w art. 45 KP.

Ostatnim zagadnieniem, z ktérym pracodawca musi sie zmierzy¢ podczas zwolnien/wypowiedzen
grupowych sg odprawy pieniezne z tytutu rozwigzania stosunku pracy w ramach grupowego

zwolnienia — art. 8 UZG.

Z dos$¢ powszechnej praktyki wynika, ze z tg kwestig pracodawcom najtatwiej jest sobie poradzié. | to

dato asumpt do powstania instytucji programéw dobrowolnych odejsé¢ (PDO).

AD 2 PROGRAMY DOBROWOLNYCH ODEJSC

[Czym jest PDO i jaki ma zwigzek ze zwolnieniami/wypowiedzeniami grupowymi] Programy
dobrowolnych odejs¢ mogg wystepowac takze pod innymi nazwami — ZIO - zasady indywidualnych
odejé¢’, PGO programy grupowych odejsé® itp. Instytucja PDO jest dosé¢ prosta ,nadbudéwka” art. 30.
KP [Rozwigzanie umowy o prace], ktéry w § 1 informuje, ze umowa o prace rozwigzuje sie (miedzy
innymi) 1) na mocy porozumienia stron.

Wyjasniajac ten artykut mozna wskazac, ze dwie strony stosunku pracy — pracodawca i pracownik —
majg prawng mozliwos¢ porozumienia sie i rozwigzania stosunku pracy poprzez ztozenie wzajemnych
oswiadczen woli. Jest to oczywiscie jedna z trzech form rozwigzania stosunku pracy — pozostate to
rozwigzanie stosunku pracy za wypowiedzeniem i bez wypowiedzenia. Biorgc pod uwage;

- procedure wypowiedzenia stosunku pracy lub jego rozwiania bez wypowiedzenia,

® podobnie K. Walczak Zbiorowe prawo pracy komentarz pod redakcjg prof. J. Wratnego

wydawnictwo C.H. Beck Warszawa 2009 r.)
’ Program stosowany w 2011 w Energa Elektrocieptownie OSTROLEKA
¥ Program stosowany w 2009 w Grupie PGE
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—  obowigzujgce pracodawce okresy wypowiedzen,

- konieczno$é zasadnosci wypowiedzenia,

- indywidualne konsultacje zwigzkowe z uwzglednieniem obiektywnych trudnosci z
rozwigzaniem stosunku pracy z niektérymi pracownikami, ktérych stosunek pracy
podlega szczegdlnej ochronie.

- rokowania i konsultacje zbiorowe w przypadku zwolnieri/wypowiedzen zbiorowych.

- mozliwos$é odwotania sie do sadu pracy i kontroli podstaw oraz zachowania przepisow
prawa pracy

porozumienie stron jest zdecydowanie najprostszym i najszybszym dla stron rozwigzaniem stosunku

pracy.
[zalety PDO dla pracodawcy] Programy dobrowolnych odejs¢ — stworzone na elemencie
porozumienia stron - mogg by¢é zatem alternatywg dla trybu zwolnienia/wypowiedzenia

grupowego’(...). Rozwigzaniem drozszym, pozwalajagcym jednak pominaé wszystkie niemalze™
niedogodnosci, jakie wynikajg z kodeksu pracy i ustaw okoto kodeksowych.

Jedynym mankamentem wzajemnego porozumienia, a w tym i PDO jest to, ze potrzebna jest w tym
przypadku zgodna wola stron. Inaczej; jesli pracownik nie zechce rozwigza¢ w ten sposéb umowy o
prace — pracodawcy nie pozostanie nic innego jak rozwigzaé jg przy pomocy dwdch pozostatych
sposobdw. Biorgc pod uwage korzysci, jakie pracodawca ma z porozumienia stron, stara sie wptynagé
na pracownika by ten sam doszedt do wniosku, ze rozwigzanie umowy o prace w ten sposdb jest
korzystne.

[odprawy finansowe przy PDO] Pomijajgc bezprawne naciski na pracownika, grozby itp. pracodawcy
pozostaje jedynie zacheta finansowa, a jej wysokos¢ jest kwestig decydujgcg. Oczywiscie zacheta
finansowa musi byé odpowiednio wysoka. Aby byta atrakcyjna dla pracownika — musi przynajmniej
przekraczaé te obowigzki pracodawcy, ktére pracodawca i tak ma w stosunku do pracownika, w
przypadku gdy chce z nim rozwigzaé stosunek pracy w z przyczyn lezacych po stronie pracownika — a
tylko takie przypadki tu rozpatrujemy.

Podstawg oraz jednoczesnie przepisem okreslajgcym wysokos¢ odpraw jest art. 8 UZG. | chociaz
przepis ten pochodzi z ustawy o zwolnieniach/wypowiedzeniach grupowych nalezy go takze

stosowac w przypadku wypowiedzen indywidualnych. Wysokosci odpraw sg nastepujace:

’ Za Sad Rejonowy dla Wroctawia-Srédmieécia we Wroctawiu w wyroku z dnia 27 wrzeénia 2013 r. (sygn. akt X
P 194/13):

1 Wycofanie si¢ z podpisanego porozumienia mozliwe jest jedynie przy zarzucie, ze pracownik dziatat pod
wptywem bledu, grozby lub stawie wylaczajacym §wiadome Iub swobodne podjecie decyzji lub wyrazenie woli.
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- jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy
krocej niz 2 lata;
- dwumiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy od 2
do 8 lat;
- trzymiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy
ponad 8 lat.
Powyzsza wysokos$¢ jest ostateczna tylko w przypadku gdy w przedsiebiorstwie nie obowigzujg zadne
wewnatrz zaktadowe przepisy, ktére wartosci te korygowatyby. Biorgc pod uwage semiimperatywny
charakter art. 8 UZG korekta mozliwa jest jednie w ,gére”. Obnizanie porozumieniem zbiorowym
badz czynnoscig prawng wysokosci odpraw jest prawnie nieskuteczne.
Bioragc pod uwage fakt, iz we wszystkich grupach energetycznych (ENEA ENERGA TAURON PGE)
obowigzujg umowy spoteczne, zawierajgce przepisy ograniczajgce pracodawcéw w mozliwosci
rozwigzania umoéw o prace za wypowiedzeniem, z przyczyn lezgcych po stronie pracodawcy (tkz.
gwarancje zatrudnienia) pracodawca powinien sie liczy¢, ze dokonujac takiego wypowiedzenia bedzie
musiat zaptaci¢ pracownikowi odprawe rowng ilosci miesiecznych wynagrodzen razy liczba miesiecy
dalszego obowigzywania umoéw spotecznych. W chwili gdy wiekszos¢ uméw ma obowigzywaé do
2017 r. pozostaje jeszcze co najmniej 24 miesigce.
Sumujgc — pracodawca, chcgc w przedsiebiorstwie energetycznym rozwigzaé umowe o prace za
wypowiedzeniem z przyczyn lezgcych po stronie zaktadu pracy — takze w drodze zwolnief grupowych
powinien wyptaci¢ pracownikowi odprawe pieniezng, ktérej podstawa znajdowac sie bedzie w art. 8
UZG w zwiazku z przepisami o gwarancjach zatrudnienia — znajdujgcymi sie w umowach spotecznych.
Niestety (dla pracownika) w wielu przypadkach sady rejonowe, biorgc pod uwage orzeczenie Sadu
Najwyzszego, nakazujgce stosowaé zasady wspodtzycia spotecznego oraz ,miarkowad” wysokosc
odpraw w energetyce nie orzekaty maksymalnych odpraw. Po niemalze osmiu latach obowigzywania
umow spotecznych powstata ogdlna sytuacja, w ktérej pracodawca musi sie liczyé z maksymalng
odprawg z umowy spotecznej, jesli chce rozwigza¢é z pracownikiem stosunek pracy za
wypowiedzeniem z przyczyn lezgcych po stronie zaktadu pracy. Moze jednak liczy¢ na to, ze sad,
bioragc pod uwage zasade miarkowania orzeknie nizszg odprawe lub (co najbardziej prawdopodobne)
pracownik (chociazby z koniecznosci 5%-go wpisu sgdowego oraz kosztéw zastepstwa procesowego)
nie bedzie dochodzit swoich naleznosci w sadzie.
Podobnie pracownik — moze liczy¢ na maksymalng wysoko$¢ odprawy ale musi uwzgledni¢ ryzyko
miarkowania jej wyrskosci przez sad, konieczno$¢ optat sagdowych, przewlektos¢ postepowania oraz

ogolne ryzyko dla wtasnych interesdw, zwigzane z orzekaniem przez sady.
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Rozwigzanie tego problemu dla obu stron przynosi wtasnie PDO, w ktérym ,zachety finansowe”
dawane pracownikom mogg sie wydawac wysokie.
Dokonujgc przegladu ich wysokosci w grupie ENERGA i w Elektrocieptowni Ostroteka mozna
zauwazyé, ze proponowane odprawy wynosity najczesciej potowe odprawy, jakg musiatby zaptaci¢
pracodawca biorgc za podstawe umowe spoteczng. Taka zacheta finansowa najczesciej okazywata sie
skuteczna — pracownicy korzystali z nich i rozwigzywali z pracodawcg stosunek pracy za
porozumieniem stron. Mozna zatem doj$¢ do ostroznego wniosku, ze biorgc pod uwage obopdlne
ryzyka pracodawca ,obcinat” potowe odprawy przystugujacej pracownikowi z umowy spotecznej a
pracownik, na zasadzie starego porzekadta ,lepszy wrdbel w garsci niz gotagb na dachu” brat te
,potowe” rezygnujac z ryzykownego dochodzenia sgdowego swoich roszczen do tej drugiej potowki.
[Porozumienia stron w zwolnieniach grupowych] Na konicu nalezy jeszcze zwrdéci¢ uwage na jeden
element, ktéry moze komplikowaé dla pracodawcy korzysci ptyngce z programéw dobrowolnych
odejs$¢. Mianowicie ustawa UZG wskazuje, ze ze zwolnieniami grupowymi mamy takze do czynienia
wtedy gdy pracodawca w odpowiedniej skali dla przedsiebiorstwa zawiera z pracownikami
porozumienia o rozwigzaniu stosunku pracy z pracownikiem. Biorgc powyzisze pod uwage
pracodawca moze spotkaé sie z zarzutem préby obchodzenia ustawy o zwolnieniach grupowych
dokonujac ich tylko w oparciu o porozumienia stron.
Ust. 2 art. 1 UZG wskazuje jednak, ze; liczby odnoszgce sie do pracownikdw, o ktérych mowa w ust. 1,
obejmujq pracownikdw, z ktérymi w ramach grupowego zwolnienia nastepuje rozwigzanie stosunkow
pracy z inicjatywy pracodawcy na mocy porozumienia stron, jezeli dotyczy to co najmniej 5
pracownikoéw. Pojawia sie element inicjatywy pracodawcy. Innymi stowy, by méwic¢ o porozumieniu
stron rozwigzujgcym stosunek pracy w ramach procesu zwolnien grupowych — z inicjatywg zawarcia
takiego porozumienia musi wyj$¢ pracodawca a nie pracownik. Z tego wynika, ze jesli to pracownik
wyjdzie z inicjatywa rozwigzania stosunku pracy za porozumieniem stron to takie porozumienie nie
moze by¢ elementem procesu zwolnier grupowych'.
Sad przygladajgc sie programom dobrowolnych odejs¢ zauwazamy ze jest to program stworzony
przez pracodawce, ale to pracownik sam musi sie do niego zgtosi¢ i wyjs¢ z inicjatywg zawarcia
porozumienia rozwigzujgcego stosunek pracy.
Sumujac te cze$¢ mozina rzec jak we wstepie. PDO jest alternatywa dla zwolnien grupowych —
droiszg ale skuteczng i szybkg metodg restrukturyzacji zatrudnienia w zaktadach pracy.
Pozostaje jeszcze poruszona podczas szkolen kwestia opodatkowania odpraw z PDO, a konkretnie

mozliwosci zwolnienia pracownikéw z podatkow w tym zakresie.

"' podobnie K. Walczak Zbiorowe prawo pracy komentarz pod redakcja prof. J. Wratnego
wydawnictwo C.H. Beck Warszawa 2009 r.)
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Ponizej zostaje zatgczona informacja prawna sporzadzona przez radce prawnego Magdalene Trebacz
na potrzeby Miedzyzaktadowego Zwigzku Zawodowego Pracownikéw Energetyki Kaliskiej MZZP
Koncernu Energetycznego ENERGA S.A. Oddziatu Energetyka Kaliska w Kaliszu 62-800 Kalisz

(przewodniczacy Piotr Piorun), ktéra te kwestie wyjasnia.

INFORMACJA PRAWNA
dotyczaca zwolnienia od podatku dochodowego od oséb fizycznych wyptat uzyskanych przez
pracownikéw z tytutu z Programu Dobrowolnych Odej$é w swietle ostatnich zmian ustawy

Stan prawny

Na mocy nowowprowadzanej ustawy z dnia 29 sierpnia 2014 r. o zmianie ustawy o podatku
dochodowym od 0séb prawnych, ustawy o podatku dochodowym od 0séb fizycznych oraz niektdrych

innych ustaw, rozszerzono m.in. zakres zwolnien z podatku dochodowego od osdb fizycznych,

o ktérych mowa w art. 21 ustawy o podatku dochodowym od 0séb fizycznych

Zgodnie z nowym brzmieniem art. 21 ust. 1 pkt 3 ww. ustawy wolne od podatku dochodowego s3a:
,otrzymane odszkodowania lub zadoscuczynienia, jezeli ich wysokos¢ lub zasady wynikajq wprost z
przepisow odrebnych ustaw lub przepisow wykonawczych wydanych na podstawie tych ustaw, oraz
otrzymane odszkodowania lub zadoscuczynienia, jezeli ich wysokos¢ lub zasady ustalania wynikajq
wprost z postanowien uktadow zbiorowych pracy, innych opartych na ustawie porozumien
zbiorowych, regulaminéw lub statutéw, o ktorych mowa w art. 9 § 1 ustawy z dnia 26 czerwca
1974 r. — Kodeks pracy, z wyjgtkiem:

a) okreslonych w prawie pracy odpraw i odszkodowar z tytutu skrocenia okresu

wypowiedzenia umowy o prace,

b) odpraw pienieznych wyptacanych na podstawie przepiséw o szczegdlnych zasadach

rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow,

¢) odpraw i odszkodowan z tytutu skrocenia okresu wypowiedzenia funkcjonariuszom

pozostajgcym w stosunku stuzbowym,

d) odszkodowarn przyznanych na podstawie przepisow o zakazie konkurencji,

e) odszkodowan za szkody dotyczgce sktadnikéow majgtku zwigzanych z prowadzong

dziatalnoscig gospodarczg,

f) odszkodowarn za szkody dotyczgce sktadnikow majgtku zwigzanych z prowadzeniem

dziatéw specjalnych produkcji rolnej, z ktérych dochody sq opodatkowane wedtug skali, o

ktorej mowa w art. 27 ust. 1, lub na zasadach, o ktérych mowa w art. 30c,

g) odszkodowan wynikajgcych z zawartych umoéw lub ugdd innych niz ugody sqdowe;”
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Jak wynika z uzasadnienia projektu ustawy, ww. zmiana zostata wprowadzona m.in. z uwagi na
postanowienie Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 29 marca 2013 r. sygn. akt S 2/13, w ktérym
stwierdzono istnienie luki prawnej, ktérej usuniecie uznat on za niezbedne dla zapewnienia spdjnosci
systemu prawnego RP. Trybunat zasygnalizowat potrzebe podjecia inicjatywy ustawodawczej w
kwestii uzupetnienia art. 21 ust. 1 pkt 3 ustawy o podatku dochodowym od osdéb fizycznych o inne —
obok wymienionych w tym przepisie ustaw oraz przepiséw wykonawczych wydanych na podstawie

tych ustaw — normatywne Zrédta prawa pracy, na podstawie ktérych moiliwe jest zasadzenie

odszkodowania.

Podkreslenia wymaga przy tym, ze zgodnie z art. 14 ustawy nowelizacyjnej ww. regulacje majg moc
wsteczng — znajdg bowiem zastosowanie do dochoddéw uzyskanych od dnia 1 stycznia 2014 r. Zmiany
wejda w zycie z dniem 1 stycznia 2015 r.

Analiza prawna

W zwigzku z powyzszym pojawito sie pytanie czy rozszerzonym zakresem zwolnienia od podatku
dochodowego od osdb fizycznych objete sg takze wyptaty uzyskane przez pracownikéw z tytutu
rozwigzania umowy o prace w ramach Programu Dobrowolnych Odejs¢ (PDO).

Aby udzieli¢ odpowiedzi na ww. pytanie w pierwszej kolejnosci nalezy rozwazyc¢:

I. czy Swiadczenia otrzymywane w ramach PDO mozna zakwalifikowaé jako ,,odszkodowanie lub
zadoscuczynienie”, o ktérych mowa w ww. przepisie ustawy o podatku dochodowym, oraz
czy PDO mozna w ogdle uznaé za przyktad ,innych opartych na ustawie porozumien
zbiorowych, regulaminow lub statutdow, o ktérych mowa w art. 9 § 1 ustawy z dnia 26
czerwca 1974 r. — Kodeks pracy”, a w dalszej kolejnosci,

Il. czy $wiadczenia z PDO mieszczg sie w ktéryms z wyjatkéw, wskazanych w lit. a) — g) ww.

przepisu?

| tak, stwierdzi¢ nalezy, co nastepuje:

.

Swiadczenia przypadajace pracownikowi z tytutu PDO mieszcza sie, jak sie wydaje, w zakresie
znaczeniowym pojecia odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 21 ust. 1 pkt 3 ustawy o podatku
dochodowym od oséb fizycznych. Za taka interpretacja przemawia fakt, ze Swiadczenia te maja co
do zasady charakter rekompensujgcy (w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace), niezaleznie czy
zostang one okreslone jako odprawa, odszkodowanie czy jeszcze inaczej. Co wiecej, na koniecznosc
szerokiej wyktadni pojecia odszkodowania wskazuje dodatkowo wyliczenie wyjatkow (lit. a-g),

ktorych, cho¢ mieszcza sie w ww. pojeciu, zwolnienie jednak nie obejmuje.
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Na poczatek nalezy poddaé analizie fakt, czy PDO mozna w jakikolwiek sposéb zaliczy¢ do zrodet
prawa pracy, do ktérych odsyta art. 21 ust. 1 pkt 3 ustawy o podatku dochodowym od oséb
fizycznych. Stosownie do tresci art. 9 § 1 kp ilekro¢ w kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy,
rozumie sie przez to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktow wykonawczych,
okreslajgce prawa i obowiqzki pracownikéw i pracodawcow, a takze postanowienia uktadow
zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulamindw i statutow
okreslajgcych prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Przy tym, w doktrynie i orzecznictwie uznaje
sie zasadniczo, ze zart. 9 § 1 w zw. z art. 59 ust. 2 Konstytucji RP wynika, iz normatywny charakter
majg wyltacznie porozumienia zawarte miedzy zwigzkami zawodowymi i pracodawca (organizacjami
pracodawcéw) okreslajgce prawa i obowigzki stron stosunku pracy i majgce oparcie w ustawie (B.
Wagner, Pakt socjalny, PiZS 2006, nr 9, s. 2).
W przypadku zatem PDO majgcego charakter regulaminu ustalonego wytgcznie i jednostronnie przez
pracodawce, regulamin ten nie ma charakteru normatywnego zrddta prawa pracy.
Jednakze, art. 9 kodeksu pracy, w ogdlnych Zrdodtach prawa pracy wymienia takze regulaminy i
statuty, co do ktérych charakteru istniejg réznice w orzecznictwie. Z jednej strony, wykazuje sie, iz
takze i one powinny by¢ oparte na ustawie, a z drugiej, nie wyklucza sie traktowania np. uchwaty
zarzadu, lub regulaminu organizacyjnego spétki, jako potencjalnego zrédta prawa pracy.
Wydaje sie zatem, iz w tym aspekcie teoretycznie mozna uznac¢ regulamin PDO wydany przez
pracodawce, jako zrédto prawa pracy, o ktérym mowa w art. 9 § 1 kodeksu pracy, a zatem jest objety
mozliwoscig zastosowania zwolnienia podatkowego, z zastrzezeniem rozwazan wskazanych w
ponizszym ust. Il przedmiotowej opinii.
L.
W tym miejscu pojawia sie zatem drugie zagadnienie, czy swiadczenia z PDO mieszczg sie w ktéryms z
wyjatkdw, wskazanych w lit. a) — g) ww. przepisu, ktérych zastosowanie wyklucza mozliwosc
zwolnienia podatkowego.
Teoretycznie wchodzi w gre zakwalifikowanie przedmiotowego odszkodowania do:
e opisanych w punkcie b) analizowanego przepisu - odpraw pienieznych wyptacanych na

podstawie przepisow o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy

z przyczyn niedotyczgcych pracownikow,

e opisanych w punkcie g) analizowanego przepisu - odszkodowan wynikajgcych z zawartych

umow lub ugéd innych niz ugody sqdowe.

Odnosénie zakwalifikowania do ww. punktu b) nalezy zaznaczyé, co nastepuje:
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PDO uznaje sie powszechnie za swoistg alternatywe dla trybu zwolnienia grupowego. Jak stwierdzit
Sad Rejonowy dla Wroctawia-Srédmiescia we Wroctawiu w wyroku z dnia 27 wrzeénia 2013 r. (sygn.
akt X P 194/13): (...) przepisy powszechnie obowiqzujgce nie normujg tego rodzaju procedury, w
zwiqgzku z czym na gruncie prawa pracy takie rozwiqzanie stosunku pracy interpretuje sie jako
zwykle porozumienie stron o rozwigzaniu stosunku pracy. Odrebnosci tej instytucji wynikajq ze
szczegdlnych uregulowann wewngqtrzzaktadowych, z reguty wprowadzanych w konsultacji ze
zwigzkami zawodowymi na ograniczony okres, w celu przeprowadzenia redukcji zatrudnienia w
sposob dobrowolny, z pominieciem trybu zwolniern grupowych, w zamian za odpowiedniq
rekompensate pieniezng.”
Ponadto, jak stwierdzit Sgd Rejonowy w wyzej cytowanym wyroku: (...) z regufy PDO nie bedzie mdgt
by¢ utozsamiany ze zwolnieniem grupowym, nawet jesli liczba zwolnionych pracownikéw przekroczy
limity wskazane w art. 1 w/w ustawy, a przyczyny wprowadzenia PDO dotyczqg wyftgcznie
pracodawcy. Wyjatek stanowig sytuacje, gdy pracodawca przystepuje do PDO z zamiarem redukcji
zatrudnienia w konkretnych grupach zawodowych o konkretng liczbe pracownikéw, za$ oferta
skorzystania z PDO skierowana jest wytacznie do oséb wytypowanych do zwolnienia grupowego. W
takiej sytuacji PDO jest z zasady prowadzone jednoczesnie z procedurg przygotowania zwolnienia
grupowego lub bezposrednio przed jej rozpoczeciem, tzn. stanowi niejako wstepny (przygotowawczy)
etap zwolnienia grupowego. Po wyczerpaniu mozliwosci redukcji zatrudnienia w ramach PDO
pracodawca po jego zakoriczeniu przystepuje do zwolniern grupowych (lub tzw. zwolnien
indywidualnych w warunkach art. 10 w/w ustawy), dokonujgc doboru pracownikéw do zwolnienia w
ramach wczesniej okreslonych limitdw, ktdre nie zostaty wyczerpane w ramach PDO. Jesli ma miejsce
opisana sytuacja, mozliwe jest interpretowanie rozwigzania umowy o prace za porozumieniem stron
jako czynnosci dokonanej w ramach zwolnienia grupowego (wyrok SR, op. cit.).
Na podstawie powyziszego stwierdzi¢ nalezy, iz Swiadczenie wyptacane w ramach PDO nie jest
tozsame z odprawami wyptacanymi na podstawie przepisdw ustawy o zwolnieniach grupowych.
Nalezy jednak pamietac, iz istniejg inne opinie dotyczgce charakteru PDO, przyktadowo, taka
odmienng ocene przedstawiono w interpretacji podatkowej sygn. DP/P1/423-0076/05/AP, gdzie
wprost stwierdzono, ze Regulamin Programu Dobrowolnych Odejs¢ jest programem realizowanym w
trybie ustawy o zwolnieniach grupowych, bez zaznaczenia jakichkolwiek wyjatkéw od tej zasady.
Pojawiajg sie tez od czasu do czasu gtosy o obowigzku stosowania do PDO, przepiséw ustawy o
zwolnieniach grupowych, jednakze budzi to liczne kontrowersje. Trzeba tez pamietaé, iz ustawa o
zwolnieniach grupowych okresla maksymalng kwote odprawy uzyskanej w ramach zastosowania tej

procedury, ktdra jest przewaznie nizsza od kwot proponowanych przez pracodawcéw w trybie PDO.
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Mimo wszystko uzasadnione wydaje sie twierdzenie, iz odszkodowania wyptacane w trybie PDO
nie maj3a charakteru odpraw wyptacanych na podstawie ustawy o zwolnieniach grupowych.

Odnosnie zakwalifikowania do ww. punktu g) nalezy zaznaczyé, co nastepuje:

Na bazie prowadzonej analizy, powstaje pytanie, czy przedmiotowe odszkodowania nie wynikajg z
zawartych umow lub ugdd innych niz ugody sgdowe. Taka kwalifikacja tych naleznosci rowniez
uniemozliwiataby zastosowanie analizowanego zwolnienia podatkowego.

Jak wskazano w powyzej, odszkodowanie z tytutu programu dobrowolnych odejs¢, polega na
przysporzeniu na rzecz pracownika z uwagi na to, iz wyraza on zgode na dobrowolne podpisanie
porozumienia o rozwigzaniu umowy o prace.

Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 14 stycznia 2009 r., Ill PK 47/08: ,Prawo pracy nie
zabrania pracodawcy sktadania réznych ofert czy propozycji pracownikom, pod warunkiem, ze nie sq
one dla nich mniej korzystne niz przepisy prawa pracy. Program Dobrowolnych Odejs¢ nie wymagat
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 spotecznym, czyli zwigzkami zawodowymi. Byto to

jednostronne oswiadczenie pracodawcy o charakterze przysparzajgcym dla pracownikow. W

przypadku rozwigzania umowy w drodze porozumienia stron w przyczyn lezgcych po stronie
pracodawcy oferowat on bowiem dodatkowq odprawe poza odprawqg wynikajgcq z ustawy z dnia 28
grudnia 1989 r. Ten program byt ofertq w rozumieniu art. 66 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. Poniewaz
byta to propozycja korzystniejsza niz uprawnienia wynikajgce z ustawy, to pracodawca nie byt
obowigzany do stosowania procedur przewidzianych w tej ustawie.”

Istnieje zatem ryzyko uznania odszkodowan za wyptacanych w zwigzku z umowg (porozumieniem)
zawartym z pracownikiem, w takim wypadku odszkodowanie nie bytoby zwolnione od podatku
dochodowego.

Jednakze mozliwa jest tez interpretacja odmienna, iz odszkodowanie wynika bezposrednio z PDO, a
w takim wypadku zasadne wydaje sie zastosowanie zwolnienia podatkowego.

Whioski korncowe

Z przedstawionej analizy wynika, iz nie mozna jednoznacznie okresli¢ charakteru sSwiadczen
otrzymywanych w ramach PDO. Istnieje bowiem wiele argumentdéw za jak i przeciw uznaniu, iz
Swiadczenie to podlega pod zwolnienie z podatku dochodowego.

Zasadne wydaje sie w tym wypadku wystgpienie przez pracownika lub pracodawce o indywidualng
interpretacje podatkowg celem uzyskania w tej sprawie stanowiska organdw panstwowych. Jest
bowiem spora szansa, iz urzad zaakceptuje przedstawiong mu interpretacje, co pozwoli na

zastosowanie zwolnienia podatkowego.
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AD 3 Zwolnienia grupowe a przejscie pracownikéw do nowego pracodawcy w trybie art. 23 [1] k.p.
Zagadnienie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci w rozumieniu art. 23 [1] kodeksu pracy stato sie w
ostatnich latach elementem niemalze kazdej restrukturyzacji przedsiebiorstw. Czesto zwigzane jest z
likwidacjg dziatalnosci gospodarczej, prowadzone]j przez osobe prawng lub fizyczng i przeniesieniem
pod jakimkolwiek tytutem prawnym prowadzonego dotychczas przez nig catego przedsiebiorstwa na
inny podmiot. W takim przypadku mamy do czynienia niewatpliwie z , przejsciem zaktadu pracy”, o
ktéorym mowa w art. 23 [1] k.p. Artykut ten stosuje sie (lub tylko uzywa sie pojecia przejscia zaktadu
pracy lub jego czesci) dokonujgc restrukturyzacji poprzez likwidacje czesci przedsiebiorstw np.
dziatalnosci pobocznych (non core business) poprzez przeniesienie ich do innych, specjalizujgcych sie
w niej podmiotéw. Inicjatorem procesu jest zawsze pracodawca, podmiotem (o zdecydowanie
biernej postawie) jest pracownik. Przejscie pracownikow w trybie art. 23[1] k.p. jest niemalze zawsze
nastepstwem innych proceséw. Najczesciej sg to procesy likwidacyjne (przejscie catego zaktadu
pracy) lub restrukturyzacyjne, majace doprowadzi¢ do wyprowadzenia poza przedsiebiorstwo
niedochodowych badz pobocznych w stosunku do gtdwnej dziatalnosci przedsiebiorstwa czesci
zaktadu pracy. Likwidacja badz restrukturyzacja zaktadu pracy lub jego czedci wigze sie dla
przedsiebiorcéw z koniecznoscig ,rozwigzania problemu” zatrudnionych w nim pracownikéw. W
przypadku likwidacji zaktadu pracy lub jego czesci bez przekazania jej pod jakimkolwiek tytutem
pranym do innego podmiotu dotychczasowy pracodawca zobowigzany jest do zastosowania procesu
zwolnien/wypowiedzen grupowych badz przynajmniej programéw dobrowolnych odejsé.

Biorgc pod uwage wystepujgce w nich trudnosci oraz roszczenia, a takze wymagane przez prawo
okresy wypowiedzen, proces ten moze byc¢ dla pracodawcédw skomplikowany i rozciggniety w czasie.
W przypadku gdy w przedsiebiorstwie funkcjonujg porozumienia zbiorowe, dajgce pracownikom
dodatkowe uprawnienia, proces ten moze by¢ dodatkowo spowolniony i jeszcze ,drozszy” dla
pracodawcy. Biorac to pod uwage znalezienie nabywcy na cate przedsiebiorstwo lub jego cze$¢ moze
by¢ dla przedsiebiorcow niezwykle korzystnym rozwigzaniem — korzystnym niestety tylko dla
pracodawcy

Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci w rozumieniu art. 23 [1] kodeksu pracy skutkuje natomiast
,przeniesieniem” pracownika (a $cislej rzecz ujmujac — jego umowy o prace jako sktadnika
niematerialnego przedsiebiorstwa) od dotychczasowego do nowego pracodawcy, bez koniecznosci
rozwigzywania z pracownikiem umowy o prace i przewidzianych w zwigzku z tym opisanych wyzej

trudnosci — formalnych czy tez finansowych.

[nieprawidtowosci przy stosowaniu art. 23[1] KP Biorgc powyzsze pod uwage pracodawcy czesto

wybierajg wtasnie te forme restrukturyzacji zatrudnienia we wtasnym przedsiebiorstwie — jako
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najtanszg i najszybszg. Czestg forma jest uprzednie tworzenie spotek kapitatowych z minimalnym
kapitatem a nastepnie wnoszenie do nich aportem zorganizowanych czesci przedsiebiorstwa wraz z
pracownikami (ich umowami o prace) w zamian za udziaty/ akcje tych spoétek. W nastepnej kolejnosci

udziaty akcje/udziaty tych spétek sg zbywane innemu podmiotowi.*

W wielu przypadkach pracodawcy dopuszczajg sie innych naduzyé, przez co zastosowanie art. 23 [1]
k.p. stanowi obejscie przepisdw ustawy o zwolnieniach grupowych. Dotyczy to najczesciej

nieprawidtowo wyodrebnionej przez pracodawce ,,czesci zaktadu pracy”.

[definicja zaktadu pracy lub jego czesci] Bezwzglednie obowigzujgcy charakter przepisu art. 23[1]
k.p. oznacza miedzy innymi to, iz pracodawca badz pracodawcy nie mogg w dowolny sposdb
ksztattowac jego brzmienia a opisane w nim instytucje (pracownik, zaktad pracy lub jego czesc) sa
okreslone w sposdb obiektywnie autorytarny. Oznacza to, ze pracodawca nie moze przyktadowo
samodzielnie okresli¢, co jest czescig zaktadu pracy, tak by uzyskac efekt przejscia pracownikéw do
nowego podmiotu bez konsekwencji, o ktérych mowa w ustawie czy porozumieniu zbiorowym.
Przyktadowo; przez czes¢ zaktadu pracy nalezy rozumieé tylko i wytgcznie wyodrebniong jednostke
organizacyjng, tworzacg pewng zorganizowang cato$¢ i zatrudniajgcg pracownikéw. O przejeciu
(przejsciu) zas zaktadu, o ktérym mowa w powyzszym przepisie nalezy mowi¢ wowczas, gdy nowy
pracodawca przejagt majatek poprzedniego pracodawcy (pomieszczenia, urzgdzenia) wraz ze

$wiadczonym na jego bazie prace zorganizowanym zespotem pracownikéw*®

Prowadzgce do obejscia bezwzglednie obowigzujgcego charakteru art. 23[1] k.p. beda takze
czynnosci prawne (przyktadowo umowy o zbyciu przedsiebiorstwa) pomiedzy dotychczasowym i
nowym pracodawcy, préobujgce inaczej ustali¢ jego tresé. Nie mozna wytgczy¢ stosowania tego
przepisu np. umowa cywilnoprawng (np. umowg dzierzawy, leasingu przedsiebiorstwa itp.)
Przeksztatcenie stosunku pracy po stronie podmiotowe] nastepuje ,automatycznie” w wyniku
przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce, niezaleznie od tego, czy i jakiego rodzaju decyzja

(porozumienie) zostata podjeta co do ,,przekazania” pracownikéw."*

12 Sytuacja taka miata miejsce w grupic ENERGA, gdzie spotka ENERGA Operator utworzyla dwie spotki —
DGP Provider i EKO TRADE.

13 Za wyrokiem Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego w Bydgoszczy z dnia 23 listopada 2010 r. Il SA/Bd
1192/2010 LexPolonica nr 2502609 http://orzeczenia.nsa.gov.pl

4 Za uuzasadnieniem do wyroku Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych z dnia z dnia 9 marca 2010 r. | UK 326/2009 w ktérym Sad zauwaza ze ,Artykut 23[1]
k.p. jest przepisem bezwzglednie obowiqzujgcym (ius cogens). Powstanie stosunku pracy z nowym pracodawcq
na poprzednich warunkach nastepuje nawet wtedy, gdy strona przekazujqca zaktad i strona przejmujgca go
umowity sie inaczej.
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W tym miejscu szczegblng role majg organizacje zwigzkowe, ktdrych zadaniem jest ustalenie czy
dokonujacy restrukturyzacji zatrudnienia pracodawca nie narusza prawa stosujac instytucje przejscia
zaktadu pracy lub jego czesci do nowego pracodawcy na podstawie art. 23 [1] k.p. zamiast ustawy o
zwolnieniach grupowych. Srodki jakie posiadajg organizacje zwigzkowe w tym zakresie sg daleko
niewystarczajgce. Skargi na pracodawcow do panstwowej inspekcji pracy nie przynoszg zadnych
rezultatéw. Kontrowersyjng kwestig jest takze prowadzenie wokoto takiej sprawy sporu zbiorowego.
Jedyne realne uprawnienia posiada pracownik, ktdry moze wnie$¢ do sgdu pracy pozew w trybie art.
189 k.p.c o ustalenie stosunku pracy. W takim przypadku, biorgc pod uwage automatyzm prawny
przepisu art. 23 [1] k.p. sad pracy powinien zbadac¢ czy faktycznie do przejscia pracownika doszto i

jakie jest jego ostateczne miejsce zatrudnienia.

[rokowania ze zwigzkami zawodowymi] Kolejng rolg organizacji zwigzkowych w tym procesie sg
rokowania celem wypracowania porozumienia w trybie art. 26 [1] UZZ. Pracodawcy czesto powotujg
sie jednak na brzmienie tego przepisu, z ktérego wynika ze tylko jesli pracodawcy zamierzajg podjac
dziatania dotyczace warunkéw zatrudnienia to majg powinno$¢ ustawowa® podjecia rokowarn ze
zwigzkami zawodowymi celem zawarcia porozumienia w tym zakresie. Pracodawcy czesto zatem
odmawiaja podjecia rokowan z organizacjami zwiazkowymi zastaniajac sie brakiem zamiaru zmian™®
warunkéw pracy lub zawezajac to pojecie. Trudno jednak zgodzi¢ sie teze, ze artykut 26[1] UZZ
odmawia pracodawcom i zwigzkom zawodowym prawa do rokowan nad innymi niz wasko pojete (w
rozumieniu art. 22 k.p.) warunki pracy - sprawami pracowniczymi i regulowania ich porozumieniami
zbiorowymi. Zdaniem czesci doktryny (za uzasadnieniem do uchwaty Siedmiu Sedziéw Sadu
Najwyzszego”) o tym, czy postanowienia porozumienia zawartego w zwigzku z transferem sg
przepisami prawa pracy decyduje tgczne spetnienie miedzy innymi warunku formalnego; s3g to
okreslone okolicznosci zawarcia porozumienia; ,w razie przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na
innego pracodawce”, a przedmiotem porozumienia majg byc¢ ,warunki zatrudnienia” - ktére to
pojecie, jakkolwiek budzace watpliwosci to jednak definiowane jako znaczeniowo szersze niz pojecie

718

,prawa i obowiazki stron stosunku pracy”**Podobne stanowisko zajat K W. Baran

B _zal. Wratny Komentarz Zbiorowe Prawo Pracy wyd. CHBECK Warszawa 2009.)

' Jak to miato miejsce w przypadku przejscia pracownikéw w trybie art. 23[1] KP do nowego pracodawcy z
ENEA Operator do ENEA Serwis

'® Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia 23 maja 2006 r. Ill PZP 2/06
% Komentarz do art. 26(1) ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz.U.01.79.854), [w:] K.W.

Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Oficyna, 2007. Stan prawny: 2007.07.31.
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PODUSMOWANIE
Zwigzki zawodowe odgrywajg niebagatelng role w trakcie restrukturyzacji. Niestety organizacjom

zwigzkowym odmawia sie prawa zastopowania tego procesu®’lch aktywno$é czesto wptywa jednak

na wysokos¢ odpraw czy poszczegdlne uprawnienia pracownikéw.

20 Poréwnaj orzeczenie Kolegium Arbitrazu przy Sadzie Najwyzszym z dnia 21 pazdziernika 2008r.
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