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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 9 grudnia 2015 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Jolanta Strusinska-Zukowska (przewodniczacy,
sprawozdawca)

SSN Zbigniew Myszka

SSN Matgorzata Wrebiakowska-Marzec

Protokolant Matgorzata Beczek

w sprawie z powddztwa A. K.

przeciwko T. Spétce z 0. 0. w K.

o odszkodowanie,

po rozpoznaniu na rozprawie w Izbie Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych w dniu 9 grudnia 2015 .,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego - Sgdu Pracy i
Ubezpieczenh Spotecznych w K.

z dnia 3 lipca 2014 r.,

uchyla zaskarzony wyrok i sprawe przekazuje Sadowi
Okregowemu w K. do ponownego rozpoznania oraz orzeczenia o

kosztach postepowania kasacyjnego.



UZASADNIENIE

Sad Rejonowy - Sad Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w K. wyrokiem z dnia
28 stycznia 2014 r. oddalit powddztwo A.K. przeciwko ,T.” Spotce z ograniczong
odpowiedzialnoscig w K. o odszkodowanie za nieuzasadnione i niezgodne z
prawem wypowiedzenie umowy o prace.

Sad Rejonowy ustalit, ze powddka byta zatrudniona u strony pozwanej od 7
lutego 2005 r., w tym od 5 maja 2006 r. na podstawie umowy o prace zawartej na
czas nieokreslony, w petnym wymiarze czasu pracy. Od dnia 1 maja 2008 r.
powierzono jej stanowisko specjalisty ds. zakupéw w Dziale [...] ze $rednim
miesiecznym wynagrodzeniem w wysokosci 4.120 zt. W dniu 14 sierpnia 2012 r.
powddka zlozyta na podstawie art. 186’ k.p. wniosek o obnizenie do 7/8
obowigzujgcego jg czasu pracy przez okres jednego roku, na co pracodawca
wyrazit zgode.

W dniu 10 wrzesnia 2012 r. powddka otrzymata oswiadczenie pracodawcy o
rozwigzaniu z nig umowy O prace za wypowiedzeniem. Jako przyczyne
wypowiedzenia pozwana podata zmiany organizacyjne w swoim biurze gtéwnym,
polegajgce na zaprzestaniu wykonywania czesci dziatann administracyjnych oraz
racjonalizacje zatrudnienia przez zmniejszenie zatrudnienia w Dziale [...] w Biurze
Gtéwnym pozwanej, wskazujgc jako podstawe prawng wypowiedzenia art. 10 ust. 1
ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (jednolity
tekst: Dz. U. z 2015 r., poz. 192, dalej jako: ,ustawa o szczegodlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy” lub ,ustawa o zwolnieniach
grupowych”). Jednoczesnie pracodawca podat, Ze podejmujgc decyzje o
wypowiedzeniu, kierowat sie nastepujgcymi kryteriami doboru pracownikow do
zwolnienia: przyporzgdkowaniem pracownika do dziatu, w ktdorym planowane sg
dziatania restrukturyzacyjne, oceng jego kompetencji i umiejetnosciami, w tym
umiejetnosciami przywodczymi i pracg w zespole, potencjatem do rozwoju,
okolicznosciami wptywajgcymi na kontynuowanie zatrudnienia z pracownikiem,
frekwencjg pracownika w okresie ostatnich 12 miesiecy, natozeniem na pracownika
kar dyscyplinarnych w ciggu ostatnich 12 miesiecy oraz stazem pracy w pozwane;j

spotce.



W okresie od dnia 31 marca 2011 r. do dnia 7 wrzesnia 2012 r. powddka
byta nieobecna w pracy, poczatkowo w okresie do dnia 25 stycznia 2012 r.
przebywata na zwolnieniu lekarskim, a nastepnie do dnia 11 lipca 2012 r. na urlopie
macierzynskim, po zakonczeniu ktérego, az do dnia 7 wrzesnia 2012 r., korzystata
z urlopu wypoczynkowego. Powoddka nie byta cztonkiem dziatajgcego u pozwanej
zwigzku zawodowego NSZZ ,Solidarnosé¢”, ani tez zadnego innego zwigzku
zawodowego i nie zwracata sie rowniez o udzielenie jej ochrony przez zaden ze
zwigzkow zawodowych. Strona pozwana zawarta z dziatajgcym u niej zwigzkiem
zawodowym - Organizacjg Zaktadowg NSZZ ,Solidarnos¢” - porozumienie
dotyczgce zasad wspoétpracy. Na podstawie tego porozumienia oraz zatgcznikéw
do niego zaktadowa organizacja zwigzkowa zobowigzata sie do biezgcego
informowania pozwanej o wszelkich zmianach na liscie jej cztonkow.

W 2011 roku w zwigzku z przekazaniem wykonywania czesci dziatan
administracyjnych do biura w Indiach u strony pozwanej doszto do reorganizaciji
polegajgcej na racjonalizacji zatrudnienia w dziatach, ktoérych reorganizacja
dotyczyta, w tym w Dziale [...], w ktérym zatrudniona byta powodka. W zwigzku z
planowanymi zwolnieniami dyrektorzy i menadzerowie dziatéw otrzymali informacje
o kryteriach doboru pracownikéw do zwolnienia oraz podstawach ich zastosowania.
Instrukcja ta zawierata kryterium, jego opis oraz skale punktowg. Przetozeni na
podstawie tej instrukcji przyznawali pracownikom punkty, ktére nastepnie zliczano.
Kolejno kryteriami byly: ocena roczna w 2010/2011, umiejetnosci techniczne,
umiejetnosci przywodcze i praca zespotowa, potencjat do rozwoju, a takze
absencja w ostatnich 12 miesigcach, kary dyscyplinarne w ostatnich 12 miesigcach
i staz pracy u pozwanej. Ponadto wskazano szczegdlne okolicznosci przewidujgce
opcjonalng ochrone niektorych pracownikow, a to miedzy innymi wiek 50+,
matzenstwo w ,T.”, czy rodzine wielodzietng. W Dziale [...], w ktorym pracowata
powoddka, oceny tej dokonywata E. N. Powddka za ocene roczng otrzymata - 10
punktéw, byta to ocena najnizsza - czerwona. Jej umiejetnosci techniczne oceniono
jako srednie, co przetozyto sie na 10 punktow. Jej umiejetnosci przywddcze, prace
zespotowaq, potencjat do rozwoju i dodatkowe umiejetnosci oceniono na 0 punktow,
jako stabe lub ich brak. Za staz pracy i kary dyscyplinarne powodka otrzymata

maksymalng liczbe, tj. 5 punktéw, za absencje i 5 dni nieobecnosci powddka



otrzymata 3 punkty, tj. ocene srednig. Wszelkie kryteria doboru oraz redukcje
konkretnych stanowisk byty szeroko analizowane i oceniane w kwietniu 2011 r.
Wtedy tez powodka zostata wytypowana do wypowiedzenia jej umowy o prace.
Oswiadczenie pracodawcy w tym zakresie zostato jej ztozone z ponad rocznym
op6znieniem, ti. w dniu 10 wrzesnia 2012 r., z powodu usprawiedliwionej
nieobecnosci w pracy przez caty okres czasu miedzy podjeciem decyzji o
wypowiedzeniu umowy a ztozeniem oswiadczenia o wypowiedzeniu.

Ocena pracownika dokonywana byta za okres jednego roku, przy czym rok
obejmowat okres od marca do lutego. W kwietniu odbywaty sie spotkania z
pracownikami i wystawiana byta ocena. Za okres 2009/2010 powddka otrzymata
ocene najnizszg — czerwong. W roku 2011 nie zostata natomiast oceniona, bowiem
w okresie dokonywania ocen byla nieobecna w pracy i nie bylo mozliwym
zorganizowanie z nig spotkania. W zwigzku z powyzszym przy ocenie kryteriow do
zwolnienia uwzgledniono ocene powddki za okres 2009/2010.

Linia budzetowa, do ktorej przypisane byto stanowisko powddki, zostata
zlikwidowana. Przez okres nieobecnosci powddki nie zatrudniono nikogo na czas
jej zastepstwa. Przed dokonaniem procedury zwolnien, na dzien 1 kwietnia 2011 r.,
w Dziale [...] byly zatrudnione 34 osoby, za$ po dokonaniu zwolnien, na dzien 1
wrzesnia 2012 r. - 18 oséb. Zwolnienia grupowe zakonhczyly sie u strony pozwane;j
31 sierpnia 2012 .

W zwigzku z btedami popetnianymi przez powodke oraz uwagami
przetozonych co do jakosci jej pracy odbywano z nig spotkania majgce na celu
ustalenie planu poprawy wynikow pracy. Wprowadzane plany nie przynosity jednak
zamierzonych rezultatow. Powddka nie znata jezyka angielskiego, wiec zawsze
prosita o pomoc innych osob, jesli chodzi o dostawcow anglojezycznych. Popetniata
takze btedy w gazetkach reklamowych, nie wprowadzita réwniez komentarzy Q3.
Bezposrednim przetozonym powddki byt L. T., ktéory na polecenie swojej
przetozonej prowadzit zeszyt, w ktérym zapisywat btedy popetnianie przez
powodke i propozycje dalszego dziatania. W marcu 2010 r. przy wymienieniu
brakéw z jej strony napisat ,poddaje sie”. L.T. byt niezadowolony z pracy powddki i
skarzyt sie na nig. E. N. byla rowniez przetozong powodki. Jest ona osobg bardzo

wymagajacg, jednak stosuje takie same wymagania do wszystkich pracownikéw.



Nie miata konfliktu z powddkg, aczkolwiek po natozeniu na nig kary dyscyplinarnej
atmosfera miedzy nimi byta napieta.

W tak ustalonym stanie faktycznym Sgd Rejonowy uznat, iz powddztwo nie
zastugiwato na uwzglednienie. Sad wskazat, ze powodka ztozyta wniosek o
obnizenie jej wymiaru czasu pracy do 7/8 etatu w okresie od 10 wrzesnia 2012 r. do
10 wrzesnia 2013 r. w trybie art. 186" k.p. Stosownie natomiast do art. 186° § 1
k.p., pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace w okresie
od dnia ztozenia przez pracownika uprawnionego do urlopu wychowawczego
wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy do dnia powrotu do nieobnizonego
wymiaru czasu pracy, nie diuzej jednak niz przez tgczny okres 12 miesiecy.
Rozwigzanie przez pracodawce umowy w tym czasie jest dopuszczalne tylko w
razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy, a takze gdy zachodzg
przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika. Ochrona przewidziana w tym artykule nie ma jednak zastosowania w
przypadku rozwigzania z pracownikiem umowy o prace w trybie ustawy o
zwolnieniach grupowych. Przepisy art. 10 ust. 1 i 2 tej ustawy mogg stanowic
podstawe rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem w okresie urlopu
wychowawczego takze w sytuacjach, gdy zachodzg przestanki przewidziane w
art. 186° § 1 k.p. Powodka nie byta nigdy cztonkiem zadnego zwigzku zawodowego
ani nie wnosita o jego ochrone. Okolicznosc¢ ta byta natomiast znana pracodawcy w
zwigzku z zawartym z organizacjg zwigzkowg porozumieniem. Pozwana nie miata
zatem obowigzku przeprowadzenia konsultacji zwigzkowej w zakresie
wypowiedzenia powddce umowy o prace, wobec czego nie dokonujgc takiej
konsultacji, nie naruszyta art. 10 ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych.

Zdaniem Sadu Rejonowego, przyczyna wskazana powoddce w
wypowiedzeniu nie byta pozorna. Strona pozwana zwolnita pietnastu pracownikow
zajmujgcych stanowiska specjalisty ds. zakupdéw, a doboru pracownikow w ramach
zwolnien dokonywano w kwietniu 2011 r. Wtedy powddka przebywata na
zwolnieniu lekarskim. Kryteria doboru zastosowane przez pracodawce byty
obiektywne, niedyskryminujgce i réwne dla wszystkich pracownikow pozwanej.
Przetozeni, ktérzy dokonywali oceny na podstawie tych kryteriow, mieli stosowne

instrukcje z podziatem na kryteria i punktacje. Powoddka, po zliczeniu punktacji ze



wszystkich ustalonych kryteridéw otrzymata 23 punkty, co stanowito najnizszg oceng
w catym dziale, ponadto nie spetniata ona kryteriow dodatkowej ochrony, co
uzasadniato wypowiedzenie jej umowy o prace. Linia budzetowa, do ktorej byto
przypisane stanowisko powodki, zostata zlikwidowana, nie ma juz ani jej
stanowiska, ani budzetu na jego potrzeby. Na okres nieobecnosci powodki w pracy
nie zatrudniono zadnej osoby na zastepstwo, co swiadczy o tym, ze nie byto
potrzeby zatrudniania pracownika wykonujgcego obowigzki poprzednio natozone
na powodke. Co wiecej, reorganizacja pozwanej spotki i transfer niektorych zadan
do biura w Indiach miaty trwaty charakter. W ocenie Sadu, przyczyna, dla ktérej w
kwietniu 2011 r. wytypowano powodke do zwolnienia, byta aktualna réwniez we
wrzesniu 2012 r., a jedynie usprawiedliwiona nieobecnos¢ powodki w okresie od
kwietnia 2011 r. do wrzesnia 2012 r. uniemozliwita pracodawcy wczesniejsze
ztozenie powoddce oswiadczenia o wypowiedzeniu.

Sad pierwszej instancji uznat wiec, ze wskazana w wypowiedzeniu przez
strone pozwang przyczyna polegajgca na zmianach organizacyjnych w Biurze
Gtbwnym pozwanej polegajgca na zaprzestaniu wykonywania czesci dziatan
administracyjnych oraz racjonalizacja zatrudnienia przez zmniejszenie zatrudnienia
w Dziale [...] w Biurze Gtébwnym pozwanej stanowita istotng przyczyne, dla ktorej
pracodawca rozwigzat umowe o prace z powodka, a strona pozwana wskazata,
jakimi kryteriami kierowata sie przy doborze powodki do zwolnienia. Zdaniem Sgdu
Rejonowego, przyczyna wypowiedzenia powodce umowy o prace byta rzeczywista,
prawdziwa i aktualna, a co za tym idzie uzasadniona, co skutkowato oddaleniem
powodztwa.

Rozpoznajgc apelacje powddki od powyzszego wyroku, Sad Okregowy —
Sad Pracy i Ubezpieczeh Spotecznych w K. uznat podniesione w niej zarzuty za
zasadne i wyrokiem z dnia 3 lipca 2014 r. zmienit zaskarzony wyrok Sadu
Rejonowego w ten sposéb, ze zasgdzit od pozwanej na rzecz powoddki kwote
12.360 zt tytutem odszkodowania. Sgd odwotawczy podnidst, ze przepisy art. 10
ust. 1 i 2 ustawy o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy mogg stanowi¢ podstawe rozwigzania stosunku pracy z
pracownikiem uprawnionym do urlopu wychowawczego, ktory ztozyt wniosek o

obnizenie wymiaru czasu pracy, takze w sytuacji, gdy nie zachodzg przestanki



przewidziane w art. 1862 § 1 zdaniu drugim k.p., powotujac sie na poglad wyrazony
w uchwale Sgdu Najwyzszego z dnia 15 lutego 2006 r., Il PZP 13/05 (OSNP 2006
nr 21- 22, poz. 315) na gruncie art. 186" § 1 k.p.

Sad drugiej instancji wskazat, ze powddka nalezata do pracownikow, ktorych
stosunek pracy podlegat z mocy odrebnych przepiséw szczegdlnej ochronie przed
wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace i wobec ktorych jednoczesnie
byto dopuszczalne wypowiedzenie stosunku pracy w ramach indywidualnego
zwolnienia na podstawie art. 10 ust. 1 i 2 ustawy o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy, ktory to przepis wprowadza
obligatoryjng konsultacje zwigzkowg polegajgcg na koniecznosci zwrdcenia sie
przez pracodawce o wyrazenie stanowiska przez zaktadowg organizacje
zwigzkowg. Wymog niezgtoszenia sprzeciwu przez organizacje zwigzkowag jako
przestanka ziozenia przez pracodawce zgodnego z prawem oswiadczenia 0
wypowiedzeniu stosunku pracy dotyczy nie tylko pracownika reprezentowanego
przez zaktadowe (miedzyzaktadowe) organizacje zwigzkowe dziatajgce u
pracodawcy, ale rowniez pracownika, ktory nie jest czionkiem zwigzku
zawodowego. Sad Okregowy podnidst, ze pracodawca nie zwrécit sie w sprawie
powodki do zaktadowej organizacji zwigzkowej, chociaz przed dokonaniem jej
wypowiedzenia na podstawie art. 10 ustawy o zwolnieniach grupowych powinien
byt zawiadomi¢ organizacje zwigzkowg o zamierzonym zwolnieniu i czeka¢ na
ewentualne wyrazenie sprzeciwu. Niezwrocenie sie do dziatajgcej u pracodawcy
zaktadowej organizacji zwigzkowej z informacjg o zamiarze wypowiedzenia
oznaczato naruszenie warunku z art. 10 ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych,
a tym samym niezgodnosc¢ z prawem wypowiedzenia powddce umowy o prace.

Sad odwotawczy za zasadny uznat rowniez zarzut powodki naruszenia przez
pozwang art. 30 § 4 k.p. Podanie przyczyny wypowiedzenia pracownikowi umowy o
prace oznacza bowiem wskazanie konkretnego zdarzenia lub zdarzen, ewentualnie
okolicznosci, ktére uzasadniajg wypowiedzenie stosunku pracy konkretnemu
pracownikowi. Opis przyczyny musi umozliwia¢ jej indywidualizacje w miejscu i
czasie. Istotg art. 30 § 4 k.p. jest takie uzasadnienie wypowiedzenia przez
pracodawce umowy o prace, by pracownik, ktdrego to zwolnienie dotyczy wiedziat,

jakie przestanki sprawity, ze pracodawca zdecydowat sie na rozwigzanie z nim



umowy. Naruszenie art. 30 § 4 k.p. ma miejsce wéwczas, gdy wskazana przez
pracodawce przyczyna wypowiedzenia jest niedostatecznie konkretna, a przez to
niezrozumiata dla pracownika i nieweryfikowalna, jak to miato miejsce w niniejszej
sprawie. Konkretno$¢ przyczyny nie polega na jej opisaniu w sposob szczegdtowy,
ale chodzi o precyzyjne wskazanie, co jest przyczyng wypowiedzenia, poniewaz w
przypadku kontroli sgdowej ta wtasnie skonkretyzowana przyczyna jest podstawg
dla oceny, czy wypowiedzenie byto uzasadnione.

Sad Okregowy wskazat, ze strona pozwana w wypowiedzeniu umowy o
prace powoddce powotata sie ogolnie na przyczyny organizacyjne w Biurze
Gtownym pozwanej polegajgce na zaprzestaniu wykonywania czesci dziatan
administracyjnych oraz racjonalizacje zatrudnienia, polegajgcg na zmniejszeniu
zatrudnienia w Dziale [...] w Biurze Gtownym T. W dalszej czesci pisma
wypowiadajgcego umowe O prace strona pozwana wymienita rodzaje kryteriow
doboru pracownikéw do zwolnienia. Jednak przyczyny (zmiany organizacyjne i
zmniejszenie zatrudnienia) i wskazane kryteria w zaden sposéb nie odnoszg sie do
powodki, nie indywidualizujg jej sytuacji, bowiem nie precyzujg, dlaczego wiasnie te
przyczyny miaty odniesienie do niej oraz ktore z kryteridéw i dlaczego pracodawca
przyjat w stosunku do powddki. Wedtug Sadu, nie jest wystarczajgce powotanie sie
przez pracodawce na wyrazenia ustawowe, czy wymienienie rodzaju kryteriow, by
uznac, ze wypowiedzenie odpowiadato wymogom art. 30 § 4 k.p. gdyz pracownik
nie jest wowczas w stanie podda¢ weryfikacji wreczonego wypowiedzenia i
dokonac€ oceny stusznosci decyzji pracodawcy. Sad podnidst, ze w taki sposéb
okreslona tre$¢ wypowiedzenia ztozonego powddce stanowi pewien szablon,
schemat, ktory mozna byto zastosowac¢ do wielu innych pracownikéw pozwane;.
Trudno jest zweryfikowac, jak pozwany ocenit kompetencje i umiejetnosci,
kwalifikacje, potencjat dla rozwoju, frekwencje, staz pracy, kary dyscyplinarne w
odniesieniu do powddki, bowiem nic takiego nie wynika z tresci ztozonego jej
wypowiedzenia. Dodatkowo Sad zauwazyt, ze pracodawca zdecydowat sie na
wypowiedzenie powdédce umowy o prace w trybie zwolnieh indywidualnych po
dtugotrwatej nieobecnosci w pracy z powodu choroby, cigzy, urlopu
macierzynskiego, urlopu wypoczynkowego, tgcznie trwajgcej od 31 marca 2011 r.

do 7 wrzesnia 2012 r. oraz po ztozeniu przez nig wniosku o obnizenie wymiaru



czasu pracy w trybie art. 186" § 1 k.p. Na dtugo przed zwolnieniem powodki
pozwany pracodawca przeprowadzat dobor do zwolnienia, gdyz dziato sie to w
kwietniu 2011 r., podczas gdy wypowiedzenia dokonat dopiero 10 wrzesnia 2012 r.,
co budzi watpliwos¢ co do aktualnosci przyczyny wskazanej w wypowiedzeniu.

Sad odwotawczy uznat w konsekwencji, ze wobec wskazanych naruszen
przepisbw o wypowiadaniu umow o prace zasadne byto Zzgdanie powddki
zasgdzenia na jej rzecz odszkodowania na podstawie art. 45 § 1 k.p.

Pozwana wywiodta skarge kasacyjng od wyroku Sadu Okregowego,
podnoszgc zarzut naruszenia prawa materialnego:

- art. 30 § 4 k.p., przez jego btedng wykfadnie i niewlasciwe zastosowanie
polegajgce na przyjeciu przez Sgd Okregowy, iz wskazana przez pozwang w
wypowiedzeniu umowy O prace przyczyna, tj. zmiany organizacyjne w Biurze
Gtownym pozwanej, polegajgce na zaprzestaniu wykonywania czesci dziatan
administracyjnych oraz racjonalizacja zatrudnienia polegajgca na zmniejszeniu
zatrudnienia w Dziale [...] w Biurze Gtownym pozwanej jest przyczyng
niespetniajgcg wymogu konkretnosci;

- art. 10 ust. 2 ustawy o szczegdlnych zasadach rozwigzywania umow o
prace w zwigzku z art. 30 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
(jednolity tekst: Dz.U. z 2015 r., poz. 1881), przez przyjecie, iz w przypadku
wypowiedzenia umowy o prace w sytuacjach, w ktérych zastosowanie znajduje
art. 10 ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych, pracodawca ma obowigzek
obligatoryjnego zwrécenia sie do zwigzku zawodowego z zawiadomieniem o
zamiarze wypowiedzenia umowy o prace kazdemu pracownikowi podlegajgcemu
szczegolnej ochronie bez wzgledu na to, czy pracownik ten jest czionkiem
jakiegokolwiek zwigzku zawodowego dziatajgcego u pracodawcy albo tez zwrdcit
sie do niego o obrone jego praw pracowniczych, czy tez nie.

Opierajgc skarge na takich podstawach, pozwana wniosta o uchylenie
zaskarzonego wyroku Sgdu Okregowego w K. w catosci i przekazanie sprawy temu
Sadowi do ponownego rozpoznania i rozstrzygniecia o kosztach postepowania
kasacyjnego.

W ocenie skarzgcej, Sad drugiej instancji dopuscit sie btednej wyktadni i

nieprawidtowego zastosowania art. 30 § 4 k.p. przez catkowicie niezasadng i
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sprzeczng z przyjetg w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego wyktadnig niekonkretnosci
wskazanej w wypowiedzeniu przyczyny. Postepowanie dowodowe wykazato,
iz powddka byta swiadoma zmian organizacyjnych, ktére nastepowaty w pozwane;j
oraz redukcji zatrudnienia na stanowisku pracy, na ktérym byta zatrudniona.
Dodatkowo pozwana w trakcie postepowania w sposéb szczegotowy opisata, na
czym te zmiany organizacyjne polegaty, z jakich powodow zostaty dokonane oraz
jakie za sobg pociggnety skutki w zakresie zatrudnienia pracownikow. W tresci
wypowiedzenia powddce umowy o prace wskazane zostaty kryteria doboru
pracownikow do zwolnienia, ktére miaty zastosowanie réwniez do osoby powodki,
co spetniato wymogi z art. 30 § 4 k.p. Przepis ten naktada bowiem na pracodawce
obowigzek takiego sformutowania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, aby
wskazywata ona istote stanowiska pracodawcy, a nie wszystkie szczegdty, ktorymi
sie on kierowat. Z tego tez wzgledu wskazana w wypowiedzeniu umowy 0O prace
powddce przyczyna, tj. zmiany organizacyjne w Biurze Gtéwnym pozwanej
polegajgce na zaprzestaniu wykonywania czesci dziatan administracyjnych oraz
racjonalizacja zatrudnienia polegajgca na zmniejszeniu zatrudnienia w Dziale [...] w
Biurze Gtéwnym pozwanej spetnia wymog wskazania istoty, dla ktérej pracodawca
zdecydowat sie na rozwigzanie umowy o prace z powodka.

Wedtug skarzgcej, Sgd Okregowy dopuscit sie réwniez btednej wyktadni i
niewtasciwego zastosowania art. 10 ust. 2 ustawy o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania umow o prace z w zwigzku z art. 30 ustawy o zwigzkach
zawodowych. Zgodnie z art. 30 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych, w
zaktadzie pracy, w ktérym dziata wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa, kazda z
nich broni praw i reprezentuje interesy swych cztonkéw. W zakfadzie pracy u
pozwanej dziata pie¢ organizacji zwigzkowych, a kazda z tych organizacji broni
praw i interesdw wytgcznie swoich cztonkow. Wyjatek od tej reguty zawiera jedynie
art. 30 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, zgodnie z ktérym pracownik
niezrzeszony w zwigzku zawodowym ma prawo do obrony swoich praw na
zasadach dotyczacych pracownikow bedgcych cztonkami zwigzku, jezeli wybrana
przez niego zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazi zgode na obrone jego praw
pracowniczych. W niniejszej sprawie bezsporne byto, ze powodka w chwili

wypowiedzenia jej umowy O prace nie byla cztonkiem jakiegokolwiek zwigzku
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zawodowego dziatajgcego u pozwanej oraz nie zwracata sie do zadnego z nich
obrone swoich praw pracowniczych.

W ocenie pozwanej, Sgd Okregowy dokonujgc wyktadni art. 10 ust. 2
ustawy, opart sie wytgcznie na redakcji tego przepisu oraz samej wyktadni
jezykowej, nie stosujgc pozostatych regut wyktadni prawa, w szczegdlnosci
wyktadni systemowej oraz celowosciowej. Sad odwotawczy catkowicie pominat
art. 30 ustawy o zwigzkach zawodowych, ktory w sposob niezwykle istotny wptywa
na tres¢ normy prawnej, ktéra winna zosta¢ wyinterpretowana w przedmiotowej
sprawie i w konsekwencji prowadzi¢ do konstatacji, iz w niniejszej sprawie pozwany
pracodawca nie miat obowigzku przeprowadzenia konsultacji w zakresie
wypowiedzenia umowy o prace powodce, a w zwigzku z tym nie dokonujgc takiej
konsultacji, nie naruszyt art. 10 ust. 2 ustawy o szczegdélnych zasadach
rozwigzywania umow o prace z pracownikami z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow.

Petnomocnik powddki na rozprawie przed Sgdem Najwyzszym wniosta o
oddalenie skargi kasacyjnej i 0 zasgdzenie od strony pozwanej kosztéw zastepstwa

procesowego.
Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Powddka niewatpliwie nalezata do pracownikow, ktérych stosunek pracy
podlega z mocy odrebnych przepisow szczegblnej ochronie przed wypowiedzeniem
lub rozwigzaniem i wobec ktorych jednoczesnie jest dopuszczalne wypowiedzenie
stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia. Do powddki miat bowiem
zastosowanie art. 186% § 1 k.p., zgodnie z ktérym pracodawca nie moze
wypowiedzie€¢ ani rozwigzaC umowy O prace w okresie od dnia zlozenia przez
pracownika uprawnionego do urlopu wychowawczego wniosku o0 obnizenie
wymiaru czasu pracy do dnia powrotu do nieobnizonego wymiaru czasu pracy,
nie dtuzej jednak niz przez tgczny okres 12 miesiecy. Rozwigzanie przez
pracodawce umowy w tym czasie jest dopuszczalne tylko w razie ogtoszenia
upadtosci lub likwidacji pracodawcy, a takze gdy =zachodzg przyczyny

uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.
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W mysl art. 5 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych, przy wypowiadaniu
pracownikom stosunkoéw pracy w ramach grupowego zwolnienia nie stosuje sie art.
38 i 41 Kodeksu pracy, z zastrzezeniem ust. 2-4, a takze przepiséw odrebnych
dotyczgcych szczegolnej ochrony pracownikow przed wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem stosunku pracy, z zastrzezeniem ust. 5. Przepis art. 186° k.p. nalezy
do przepisow odrebnych dotyczgcych szczegolnej ochrony pracownikow przed
wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy, o ktérych mowa w art. 5 ust. 1
ustawy o zwolnieniach grupowych. W art. 5 ust. 5 tej ustawy wymieniono kategorie
pracownikow, ktorym w okresie objetym szczegb6lng ochrong przed rozwigzaniem
stosunku pracy pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ dotychczasowe warunki
pracy i pfacy. Sg to pracownicy, o ktorych mowa w art. 39 i art. 177 k.p., a ponadto
grupa pracownikow petnigcych funkcje zwigzkowe lub zwigzane z reprezentacjg
interesdw  pracownikow (miedzy innymi cztonkowie rady pracowniczej
przedsiebiorstwa, czionkowie zarzgdu zaktadowej organizacji zwigzkowej,
cztonkowie specjalnego zespotu negocjacyjnego lub europejskiej rady zaktadowej).
Z unormowania tego wynika, ze pod pojeciem przepiséw odrebnych dotyczgcych
szczegoblnej ochrony pracownikow przed wypowiedzeniem Iub rozwigzaniem
stosunku pracy ustawodawca rozumie zaréwno odpowiednie uregulowania zawarte
w Kodeksie pracy, jak i zawarte w aktach pozakodeksowych. Sposréd regulacji
kodeksowych zostaty wymienione art. 39 i 177. Przepis art. 186°% k.p., ktdry nie
zostat wyraznie wymieniony, nalezy niewatpliwie do kategorii przepisow odrebnych,
dotyczgcych szczegolnej ochrony przed zwolnieniem, ktdérych nie stosuje sie przy
wypowiadaniu pracownikom stosunkéw pracy w ramach grupowego zwolnienia.

Co sie tyczy indywidualnego trybu rozwigzania stosunku pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownikéw, to znaczy zwolnien z przyczyn, o ktorych mowa w
art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych, jezeli przyczyny te stanowig
wytgczny powdd uzasadniajgcy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego
rozwigzanie na mocy porozumienia stron, a liczba zwalnianych pracownikéw nie
osigga progow przewidzianych dla zwolnienia grupowego, art. 10 ust. 1 odsyta do
przepiséw art. 5 ust. 3-7 tej ustawy. Przepis ten nie dotyczy wiec pracownikow, o
ktérych mowa w art. 186° k.p. Do pracownikéw tych odnosi sie natomiast art. 10

ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych, wedtug ktérego w przypadku okreslonym
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w ust. 1 pracodawca moze rozwigzac stosunki pracy, w drodze wypowiedzenia,
z pracownikami, ktérych stosunek pracy podlega z mocy odrebnych przepisow
szczegolnej ochronie przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem i wobec ktorych jest
dopuszczalne wypowiedzenie stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia,
pod warunkiem niezgtoszenia sprzeciwu przez zaktadowg organizacje zwigzkowg w
terminie 14 dni od otrzymania zawiadomienia o0 zamierzonym wypowiedzeniu
(por. tez uchwate Sadu Najwyzszego z dnia 15 lutego 2006 r., Il PZP 13/05, OSNP
2006 nr 21-22, poz. 315, zgodnie z ktdrg przepisy art. 10 ust. 1i 2 ustawy z dnia 13
marca 2003 r. 0 szczegoblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikbw mogg stanowi¢ podstawe
rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem w okresie urlopu wychowawczego
takze w sytuacjach, gdy nie zachodzg przestanki przewidziane w art. 186 § 1
zdaniu drugim k.p.).

Jak wynika z tresci art. 10 ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych, przepis
ten znosi szczegdlng ochrone ustanowiong w art. 186° k.p., ale w to miejsce
wprowadza obligatoryjng konsultacje zwigzkowa, a Scislej konieczno$¢ zwrdcenia
sie przez pracodawce O wyrazenie stanowiska przez zaktadowg organizacje
zwigzkowa.

Nalezy zgodzi¢ sie ze strong skarzgca, ze wymog niezgtoszenia sprzeciwu
przez organizacje zwigzkowg jako przestanka zlozenia przez pracodawce
zgodnego z prawem oswiadczenia o wypowiedzeniu stosunku pracy dotyczy tylko
pracownikbw reprezentowanych przez zaktadowe organizacje zwigzkowe
dziatajgce u pracodawcy. Dla odkodowania znaczenia pojecia ,zaktadowa
organizacja zwigzkowa” uzytego w art. 10 ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych
nie jest bowiem wystarczajgce postuzenie sie wyktadnig jezykowg, do ktorej
wytgcznie odwotat sie Sgd Okregowy. Konieczne jest spojrzenie systemowe, w tym
zwlaszcza odnoszace sie do ogdlnej zasady sformutowanej w art. 232 k.p., zgodnie
z ktérym, jezeli przepisy prawa pracy przewidujg wspoétdziatanie pracodawcy z
zaktadowg organizacjg zwigzkowg w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy,
pracodawca ma obowigzek wspoétdziata¢é w takich sprawach z zaktadowg
organizacjg zwigzkowg reprezentujgcg pracownika z tytutu jego czionkostwa w

zwigzku zawodowym albo wyrazenia zgody na obrone praw pracownika



14

niezrzeszonego w zwigzku - zgodnie z ustawg o 2zwigzkach zawodowych.
Z art. 9 § 1 k.p. wynika zas, ze ilekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy,
rozumie sie przez to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw
wykonawczych, okreslajgce prawa i obowigzki pracownikow i pracodawcow,
a takze postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych, regulamindw i statutow okreslajgcych prawa i obowigzki
stron stosunku pracy. Nie budzi watpliwosci, ze ustawa o zwolnieniach grupowych
zawiera przepisy prawa pracy, a w art. 10 ust. 2 przewiduje wspotdziatanie
pracodawcy z zaktadowg organizacjg zwigzkowg w indywidualnych sprawach ze
stosunku pracy, a zatem stosownie do tresci art. 23° k.p., ten obowigzek
pracodawca realizuje przez wspotdziatanie z zaktadowg organizacjg zwigzkowg
reprezentujgcg pracownika z tytutu jego cztonkostwa w zwigzku zawodowym albo
wyrazenia zgody na obrone praw pracownika niezrzeszonego w zwigzku - zgodnie
z ustawg o zwigzkach zawodowych. Zwigzkowym partnerem pracodawcy jest
zatem okreslona struktura zwigzkowa odpowiednia do wspotdziatania w
indywidualnych sprawach ze stosunku pracy — zaktadowa organizacja zwigzkowa,
a skoro chodzi o indywidualng sprawe pracownika, to musi by¢ zachowany zwigzek
miedzy zakladowg organizacjg zwigzkowg a pracownikiem na zasadzie
reprezentacji. Zgodnie z art. 7 ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, w sprawach
indywidualnych stosunkéw pracy zwigzki zawodowe reprezentujg prawa i interesy
swoich czlonkédw. Na wniosek pracownika niezrzeszonego zwigzek zawodowy
moze podjg¢ sie obrony jego praw i interesbw wobec pracodawcy. Stosownie
natomiast do art. 30 ust. 1 tej ustawy, w zaktadzie pracy, w ktérym dziata wiecej niz
jedna organizacja zwigzkowa, kazda z nich broni praw i reprezentuje interesy
swych cztonkéw. Pracownik niezrzeszony w zwigzku zawodowym ma prawo do
obrony swoich praw na zasadach dotyczgcych pracownikdédw bedgcych cztonkami
zwigzku, jezeli wybrana przez niego zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazi
zgode na obrone jego praw pracowniczych (art. 30 ust. 2 ustawy).

Z powyzszego wynika, ze w art. 10 ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych
chodzi o wspotdziatanie tylko z takg zaktadowg organizacjg zwigzkowg, ktora
reprezentuje danego pracownika na zasadzie cztonkostwa lub podjecia sie obrony

jego praw, a nie z kazdg zaktadowg organizacjg zwigzkowg dziatajgcg u danego
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pracodawcy (por. tez wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 11 marca 2008 r., Il PK
197/07, OSNP 2009 nr 13-14, poz. 172; z dnia 14 grudnia 2010 r., | PK 117/10,
OSNP 2012 nr 5-6, poz. 59, czy K.W. Baran, Zbiorowe Prawo Pracy. Komentarz,
Oficyna 2010). Skoro za$ w sprawie bezsporne jest, ze powddka nie byta
reprezentowana przez zadng zakladowg organizacje zwigzkowg, za nietrafne
nalezy uzna¢ stanowisko Sgdu odwotawczego o naruszeniu art. 10 ust. 2 ustawy o
zwolnieniach  grupowych przez zaniechanie zawiadomienia organizacji
zwigzkowych o zamierzonym wypowiedzeniu jej umowy o prace, co czyni zarzut
skargi kasacyjnej w tym zakresie uzasadnionym.

Odnoszgc sie natomiast do zarzutu naruszenia art. 30 § 4 k.p., podniesc
trzeba, ze w judykaturze za uzasadniong przyczyne wypowiedzenia pracownikowi
umowy O prace uwaza sie zachodzgce po stronie pracodawcy zmiany
organizacyjne wymuszajgce redukcje etatow. W razie odwotania sie pracownika od
spowodowanego tak okreslong przyczyng wypowiedzenia rozwigzujgcego, poza
kognicjg sgdu rozstrzygajgcego spoér pozostaje badanie celowosci i zasadnosci
zmniejszenia stanu zatrudnienia dokonywanego w ramach wprowadzanej reformy
gospodarczej, zmian struktury organizacyjnej zaktadu lub z innych przyczyn. Sady
pracy sg natomiast uprawnione do kontroli, czy zmniejszenie zatrudnienia i w
konsekwencji likwidacja stanowisk pracy jest autentyczna, czy tez ma pozorny
charakter, majgcy utatwi¢ rozwigzanie stosunku pracy z konkretnym pracownikiem.
Podanie w ztozonym pracownikowi pisemnym oswiadczeniu woli pracodawcy - jako
przyczyny wypowiedzenia umowy O prace - zmian organizacyjnych skutkujgcych
redukcjg etatéw i wykazanie w postepowaniu dowodowym przed sgdem pracy
zaistnienia tego faktu nie zawsze jednak oznacza dopetnienie przez pracodawce
wymogu formalnego z art. 30 § 4 k.p. Jesli bowiem likwidacja dotyczy tylko czesci
sposrod wiekszej liczby takich samych lub podobnych stanowisk pracy, tak
okreslona przyczyna wypowiedzenia ttumaczy wprawdzie powdd wdrozenia
procedury zwolnien grupowych lub indywidualnych, ale nie wyjasnia, dlaczego
rozwigzano stosunek pracy z konkretnym pracownikiem, a pozostawiono w
zatrudnieniu inne osoby zajmujgce stanowiskach objete redukcjg. Odpowiedz na to
ostanie pytanie powinna tkwi¢ w przyjetych przez pracodawce kryteriach doboru

pracownikow do zwolnienia. Dopiero wskazanie tych kryteridw, jako uzupetnienie
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ogolnie okreslonej przyczyny rozwigzania stosunku pracy w postaci zmian
organizacyjnych powodujgcych zmniejszenie stanu zatrudnienia, uwidacznia caty
kontekst sytuacyjny, w jakim doszto do zwolnienia konkretnej osoby i pozwala
pracownikowi zorientowac sie, dlaczego to jemu ztozono tej tresci oswiadczenie
woli oraz podjg¢ prébe podwazenia zasadnosci dokonanego przez pracodawce
wypowiedzenia umowy o prace. W tym zakresie nalezy podzieli¢ poglad wyrazony
w uzasadnieniach wyrokéw Sgdu Najwyzszego z dnia 16 czerwca 2008 r., | PK
86/08 (LEX nr 497682), z dnia 1 czerwca 2012 r., Il PK 258/11 (LEX nr 122589),
z dnia 25 stycznia 2013 r., | PK 172/12 (OSNP 2014 nr 4, poz. 52) i z dnia 18
wrzesnia 2013 r., Il PK 5/13 (LEX nr 1376065), zgodnie z ktérym pracodawca, ktory
przeprowadzajgc redukcje =zatrudnienia z przyczyn organizacyjnych, stosuje
okreslone zasady (kryteria) doboru pracownikow do zwolnienia, powinien nawigzac
do tych kryteriow, wskazujgc przyczyne wypowiedzenia umowy O prace na czas
nieokreslony (art. 30 § 4 k.p.), dokonanego na podstawie art. 10 ust. 1 ustawy o
zwolnieniach grupowych. W sytuacji, gdy rozwigzanie umowy o prace dotyczy
pracownika wybranego przez pracodawce z wiekszej liczby oséb zatrudnionych na
takich samych lub podobnych stanowiskach pracy, przyczyng tego wypowiedzenia
sg bowiem nie tylko zmiany organizacyjne czy redukcja etatéw, ale takze okreslona
kryteriami doboru do zwolnienia sytuacja danego pracownika.

W tym kontekscie wskazanie w oswiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o
prace powodce jedynie rodzaju kryteriow stosowanych przy doborze pracownikdéw
do zwolnienia, bez odniesienia ich do sytuacji powodki, jest rzeczywiscie, jak przyjat
Sad Okregowy, zbyt ogdlne dla mozliwosci weryfikacji przyczyny wypowiedzenia
przez pracownika. Nie mozna jednak traci¢ z pola widzenia, ze w utrwalonym
orzecznictwie przyjmuje sie, ze pracodawca moze okreSla¢c przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace na rozne sposoby. Liczy sie jedynie to, aby z
oswiadczenia pracodawcy wynikato w sposob niebudzgcy watpliwosci, co jest istotg
zarzutu stawianego pracownikowi i usprawiedliwiajgcego rozwigzanie z nim
stosunku pracy (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 15 listopada 2006 r., | PK 112/06,
Prawo Pracy 2007 nr 5, s. 27 i z dnia 8 stycznia 2008 r., | PK 177/07, LEX nr
448827 oraz orzecznictwo wskazane w ich uzasadnieniach). Dlatego wymaganie

wskazania przez pracodawce konkretnej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace
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nie jest rownoznaczne z koniecznoscig sformutowania jej w sposob jak najbardziej
precyzyjny, szczegoétowy i drobiazgowy, z powotaniem opisow wszystkich faktow i
zdarzen, dokumentow, ich dat oraz wskazaniem poszczegoéinych dziatan, czy
zaniechan, skfadajgcych sie w ocenie pracodawcy na przyczyne uzasadniajgcg
wypowiedzenie umowy o prace (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 4 listopada
2008 r., Il PK 82/08, LEX nr 489012). Celem regulacji zawartej w art. 30 § 4 k.p.
jest umozliwienie pracownikowi obrony przed wypowiedzeniem umowy o prace, a
zatem ujecie przyczyn wypowiedzenia powinno by¢ konkretne i precyzyjne w takim
stopniu, aby umozliwialo mu rzeczowg obrone w razie ewentualnego procesu
sgdowego (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 60/12,
LEX nr 1243025). Najogolniej rzecz ujmujgc mozna stwierdzi¢, ze pracodawca nie
narusza przepisOw o rozwigzywaniu umow O prace za wypowiedzeniem - w
zakresie sposobu okreslenia przyczyny wypowiedzenia (art. 30 § 4 k.p.) - wéwczas,
gdy pracownik jest swiadomy tego, z jakich powodow pracodawca zdecydowat sie
na zakonczenie z nim wspotpracy.

Z ustalen faktycznych poczynionych w sprawie wynika, Zze czynnosci
przygotowujgce do redukcji zatrudnienia trwaty u strony pozwanej dtuzszy czas,
pracownicy byli oceniani przez swoich przetozonych wedtug okreslonych kryteriéw
(ktore zastosowano rowniez do powddki) i mieli wiedze odnosnie do rezultatow tej
oceny w zakresie wptywu na dalsze trwanie ich stosunku pracy. W sprawie
zabrakto jednak takich ustalen odnosnie do swiadomosci powddki co do oceny jej
pracy wedtug tych kryteridw, biorgc pod uwage jej dtugotrwatg nieobecnos¢ w
pracy. Nie zostato wiec ustalone, czy powodka wiedziata o zastosowanych wobec
niej kryteriach i ostatecznym wyniku weryfikacji jej osoby jako pracownika w ich
Swietle, co wprost przektada sie na prawidtowosc¢ lub brak tej prawidtowosci w
okresleniu przyczyny wypowiedzenia jej umowy o prace i usprawiedliwia zarzut
kasacyjny odnoszgcy sie do naruszenia art. 30 § 4 k.p. Nie jest bowiem mozliwe
prawidtowe zastosowanie prawa materialnego do niedostatecznie ustalonego stanu
faktycznego.

Majac to na uwadze, Sad Najwyzszy orzekt jak w sentencji (art. 398" § 1
k.p.c.iart. 398% w zwigzku z art. 108 § 2 k.p.c.).
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