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UCHWALA

Dnia 2 lipca 2015 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Jozef Iwulski (przewodniczgcy)
SSN Zbigniew Hajn (sprawozdawca)
SSN Krzysztof Staryk

Protokolant Anna Matura

w sprawie z powodztwa J. W.

przeciwko M. Spotce Akcyjnej w R.

o odprawe ,

po rozpoznaniu na rozprawie w Izbie Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych w dniu 2 lipca 2015 .,

zagadnienia prawnego przekazanego postanowieniem Sgdu Okregowego - Sadu
Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w T.

z dnia 6 marca 2015 r.,

"Czy rozwigzanie umowy o prace przez pracownika na podstawie
art. 55 § 1" kodeksu pracy uprawnia do nabycia prawa do odprawy
pienieznej, o ktorej mowa w art. 8 ustawy z dnia 13 marca 2003 roku o
szczegoblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (Dz.U. z 2015 r., poz.
192)?".

podjat uchwate:

Rozwigzanie umowy o prace przez pracownika na podstawie
art. 55 § 1" k.p. z powodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce
podstawowych obowigzkéw wobec pracownika uprawnia
pracownika do nabycia prawa do odprawy pienieznej, o ktorej
mowa w art. 8 w zwigzku z art. 10 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca
2003 r. o szczegdblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami

stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw



(jednolity tekst: Dz.U. z 2015 r., poz. 192 ze zm.), jezeli przyczyny

te stanowig wylagczny powéd rozwigzania stosunku pracy.

UZASADNIENIE

Sad Okregowy w T. postanowieniem z dnia 6 marca 2015 r., wydanym w
sprawie z powodztwa J. W. przeciwko M. Spétce Akcyjnej (powotywanym dalej
jako: ,postanowienie”), odroczyt wydanie orzeczenia i przedstawit na podstawie art.
398'" § 1 k.p.c. powiekszonemu sktadowi Sadu Najwyzszego do rozstrzygniecia
ujete w sentencji uchwaty zagadnienie prawne.

Stan sprawy, w ktorej Sgd Okregowy sformutowat powyzsze zagadnienie
prawne, przedstawia sie nastepujgco. Pozwana nie wyptacata powddce terminowo
wynagrodzenia za prace. W zwigzku z tym 19 maja 2014 r. powddka rozwigzata
umowe o prace w trybie art. 55 § 1* k.p. Wynagrodzenie za kwiecienr 2014 r.
zostato jej zaptacone przelewem z 18 czerwca 2014 r. Pozwana dokonata wyptaty
wynagrodzenia za maj 2014 r. oraz ekwiwalentu za urlop i odszkodowania z art. 55
§ 1 k.p. po wniesieniu pozwu przez powddke, przelewami z 2 i 29 lipca 2014 r.
Jednoczesnie Sad Rejonowy ustalit, Zze pozwana nie przeprowadzata redukcji
zatrudnienia. Stanowisko kierownika regionu, jakie zajmowata powddka, byto
niezbedne dla funkcjonowania regionu. Nie bylo stanowiska zastepcy kierownika
regionu. Spoétka normalnie prowadzi dziatalno$¢ gospodarczag, $wiadczy ustugi i
sprzedaje sprzet telekomunikacyjny.

W zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace powodka wystgpita do pozwanej,
miedzy innymi o zaptate odprawy pienieznej przystugujacej pracownikom
zwolnionym z pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikdw na podstawie art. 8
ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw. Sad
Rejonowy oddalit powddztwo w czesci odnoszgcej sie miedzy innymi do roszczenia
0 odprawe pieniezna.

Sad Okregowy, przedstawiajac zagadnienie prawne wskazat, ze art. 55 § 1*
k.p. uprawnia pracownika do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia,

gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw



wobec pracownika. W takim wypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie w
wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Poza tym, art. 55 § 3 k.p.
stanowi, ze rozwigzanie umowy o prace z przyczyn okre$lonych w § 1 i 1* pocigga
za sobg skutki, jakie przepisy prawa wigzg z rozwigzaniem umowy przez
pracodawce za wypowiedzeniem, co odnosi sie takze do przepisow ustawy o
zwolnieniach grupowych. Zgodnie z art. 8 ust. 1 tej ustawy, pracownikowi z ktérym
zostat rozwigzany stosunek pracy z przyczyn, o ktérych mowa w art 1, przystuguje
odprawa pieniezna, ktérej wysokosc jest uzalezniona od stazu pracy u danego
pracodawcy (ust. 2). Powyzszy przepis, zgodnie z odestaniem zawartym w art. 10
ust. 1 ustawy, znajduje odpowiednie zastosowanie takze przy tzw. zwolnieniach
indywidualnych, tj. w razie koniecznosci rozwigzania przez pracodawce
zatrudniajgcego co najmniej 20 pracownikdw stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownikow, jezeli przyczyny te stanowig wytgczny powdd
uzasadniajgcy zwolnienia, a zwolnienia w okresie nieprzekraczajgcym 30 dni
obejmujg mniejszg liczbe pracownikéw niz okreslona w art. 1. Wynika stad,
ze prawo do odprawy pienieznej przystuguje nawet w wypadku, gdy do rozwigzania
umowy o prace przez pracodawce (bgdz na mocy porozumienia stron) dochodzi
tylko z jednym pracownikiem, jezeli jego podstawg byly przyczyny niedotyczgce
tego pracownika i jednoczesnie stanowity one wytgczny powdd uzasadniajgcy
rozwigzanie umowy o prace. Zasadniczo, jak wskazat Sgd Okregowy mozna
twierdzi¢, ze w sytuacji gdy pracownik rozwigzuje umowe o prace z powodu
ciezkiego naruszenia przez pracodawce podstawowych obowigzkdw, to zwazywszy
na art. 55 § 3 k.p., spetnione sg wymagania sformutowane w art. 10 ust. ustawy o
zwolnieniach grupowych. A zatem jest to sytuacja zréwnana z rozwigzaniem przez
pracodawce umowy o prace z przyczyn niedotyczgcych pracownika. Co wiecej
nalezy uznac, ze jest to wylgczny powodd rozwigzania umowy, nawet gdyby
pracownik kierowat sie jeszcze innymi pobudkami, jak np. uzyskanie korzystniejszej
propozycji  pracy. Jednoczesnie jednak Sad  Okregowy  dostrzega
niebezpieczenstwo, ze przyjecie takiej wyktadni oznaczatoby, ze kazdy pracownik,
wobec ktérego pracodawca naruszyt podstawowe obowigzki wynikajgce ze
stosunku pracy automatycznie, w razie rozwigzania stosunku pracy bez

wypowiedzenia, uzyskiwatby prawo do odprawy pienieznej z art. 8 ust. 1 ustawy o



zwolnieniach grupowych. W rezultacie, przepis ten zdublowatby uprawnienia
wynikajace z art. 55 § 1' k.p., przyznajgcego pracownikowi prawo do
odszkodowania witasnie z uwagi na tak okreslone zachowanie pracodawcy.
Nastepnie Sad Okregowy podkreslit, Zze ustawa, zaréwno w razie zwolnien
grupowych, jak i indywidualnych ma zastosowanie w wypadku ,koniecznos$ci”
rozwigzania stosunkow czy stosunku pracy przez pracodawce. Koniecznosc¢ ta
musi istnie¢ w przeswiadczeniu pracodawcy, co nie zachodzi, gdy sam pracownik
podejmuje decyzje o rozwigzaniu stosunku pracy. W zwigzku z tym Sgd Okregowy
rozroznit dwie sytuacje. Pierwszg, gdy pracodawca znajduje sie w stanie
koniecznosci dokonania zwolnien, lecz tego nie czyni, aby nie ponosi¢ kosztow
zwolnien. W takim wypadku, zdaniem Sadu Okregowego skorzystanie z
uprawnienia do rozwigzania umowy bez wypowiedzenia przez pracownika nalezy
traktowaC jako wypowiedzenie odpowiadajgce rozwigzaniu stosunku pracy w
rozumieniu art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych. Drugg, gdy do
rozwigzania umowy o prace dochodzi, jak w stanie faktycznym sprawy, bez woli,
a nawet wbrew interesom pracodawcy. W takim wypadku, zdaniem Sagdu
Okregowego, nie mozna mowi¢ o koniecznosci rozwigzania stosunku pracy przez
pracodawce. W rezultacie pracownik, ktory rozwigzat bez wypowiedzenia z winy

pracodawcy stosunek pracy powinien mie¢ jedynie prawo do odszkodowania.
Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuije:

Przedstawione przez Sad Okregowy zagadnienie prawne wigze sie z
szerszg kwestig przystugiwania pracownikowi prawa do odprawy przewidzianego w
art. 8 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow (jednolity
tekst: Dz.U. z 2015 r., poz. 192), powotywanej dalej jako ,ustawa o zwolnieniach
grupowych”, w sytuacji, gdy pracownik aktem swojej woli rozwigzuje stosunek
pracy. Juz na wstepie nalezy wskaza¢, ze zgodnie z ustawg, jakkolwiek
rozwigzanie stosunku pracy musi nastgpi¢ z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw
(pracownika), to niekoniecznie bez udziatu woli pracownika. Warto bowiem

zauwazy¢, ze odprawa przystuguje takze w wypadku, gdy rozwigzanie stosunku



pracy z przyczyn wskazanych w ustawie nastgpito z inicjatywy pracodawcy w
drodze porozumienia stron (art. 8 w zwigzku z art. 1). Pod okreslonymi warunkami
odprawa moze takze przystugiwaC pracownikowi, ktorego stosunek pracy ustat
wskutek odmowy przyjecia przez niego nowych warunkdéw pracy przedstawionych
przez pracodawce w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego (zob. np. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 1 kwietnia 2015 r., | PK 211/14, LEX nr 1745824 i orzecznictwo
cytowane w jego uzasadnieniu).

Zgodnie z art. 55 § 3 k.p., rozwigzanie przez pracownika umowy o prace,
miedzy innymi z powodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce podstawowych
obowigzkdw wobec pracownika, pocigga za sobg skutki, jakie przepisy prawa wigzg
Z rozwigzaniem umowy przez pracodawce za wypowiedzeniem. Z przepisu tego
wynika, ze pracownik nie ponosi ujemnych skutkéw, jakie przepisy prawa pracy i
inne przepisy prawa, wigzg z rozwigzaniem stosunku pracy przez pracownika.
Dotyczy to np. konsekwencji rozwigzania przez pracownika stosunku pracy w
zakresie nabycia prawa do zasitku dla bezrobotnych (zob. art. 75 ust. 1 pkt 2 i 3
ustawy ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy, jednolity tekst: Dz.U. z 2015 r., poz. 149 ze zm.). Przepis ten
natomiast nie stanowi samoistnej podstawy do nabycia przez pracownika
okreslonych swiadczen. W tej kwestii art. 55 § 3 k.p. (podobnie jak podobne
przepisy 23" § 4, 48 § 2, 57 § 2 i 68> k.p. wprowadzajace fikcje prawng traktowania
rozwigzania umowy o prace przez pracownika tak jak wypowiedzenia stosunku
pracy przez pracodawce), otwiera jedynie droge do dochodzenia niektorych
roszczen, ktére mogg by¢ uznane za skutki rozwigzania umowy o prace przez
pracodawce za wypowiedzeniem. Przepis ten nie przeksztatca jednak rozwigzania
przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia w rozwigzanie umowy za
wypowiedzeniem przez pracodawce. Z tego wzgledu pracownik nie moze
dochodzi¢ roszczenh Scisle zwigzanych z charakterystycznymi cechami rozwigzania
stosunku pracy za wypowiedzeniem i sprzecznych z charakterem czynno$ci, ktérej
pracownik dokonat w celu zakonczenia stosunku pracy, jak np. dni wolnych na
poszukiwanie pracy (art. 37 k.p.), przywrdcenia do pracy (art. 45 k.p.),
wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy (art. 47 k.p.). Nie moze tez

dochodzi¢ na podstawie art. 55 § 3 k.p. roszczen, ktére zostaty bezposrednio



uregulowane jako skutki dokonanej czynnosci prawnej. W szczegolnosci,
pracownik, ktory rozwigzat umowe o prace bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw przez pracodawce, ma z tego tytutu prawo
do odszkodowania na podstawie art. 55 § 1 k.p., nie moze wiec zadaé na
podstawie art. 55 § 3 k.p. odszkodowania z tytutu wypowiedzenia umowy o prace
przez pracodawce. Moze natomiast dochodzi¢ innych, niz wyzej okreslone,
roszczen zwigzanych z wypowiedzeniem umowy o prace, jesli spetnia warunki ich
nabycia okreslone w regulujgcych je przepisach prawnych (por. tez uzasadnienie
wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 20 listopada 2008 r., Ill UK 57/08, LEX nr
1102538).

Z tego wzgledu zasadnicze znaczenie dla rozstrzygniecia przedstawionego
zagadnienia prawnego ma pytanie, czy ciezkie naruszenie przez pracodawce
podstawowych obowigzkow wobec pracownika, prowadzgce do rozwigzania przez
pracownika stosunku pracy bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1* k.p.,
traktowanego na podstawie art. 55 § 3 k.p. w zakresie skutkow tak jak
wypowiedzenie stosunku pracy, moze by¢é uznane za przyczyne niedotyczgca
pracownikow w rozumieniu art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych i na tej
podstawie uzasadnia¢ roszczenie o nabycie odprawy z art. 8 tej ustawy.

Twierdzgca odpowiedz na to pytanie znajduje oparcie w dotychczasowym
orzecznictwie Sgdu Najwyzszego. W szczegodlnosci w uchwale skfadu siedmiu
sedziéw z dnia 18 czerwca 2009 r., Il PZP 1/09 (OSNP 2011 nr 3-4, poz. 32), Sad
Najwyzszy stanat na stanowisku, ze rozwigzanie stosunku pracy w trybie art. 23 §
4 k.p. (wprowadzajgcego podobng jak w art. 55 § 3 k.p. fikcje prawng) nie uprawnia
do nabycia odprawy pienieznej, o ktérej mowa w art. 8 ustawy o zwolnieniach
grupowych, chyba ze przyczyng rozwigzania stosunku pracy byta powazna zmiana
warunkéw pracy na niekorzy$¢ pracownika. Gfownym motywem takiego
rozstrzygniecia byto przyjecie, ze skoro pracownik rozwigzuje stosunek pracy w
trybie art. 231 § 4 k.p., a wiec za siedmiodniowym uprzedzeniem z powodu zmiany
pracodawcy i jednoczesnie z powodu pogorszenia warunkow pracy, to te drugag
przyczyne trzeba oceniaC z zastosowaniem przepisow okreslajgcych uprawnienie
do odprawy pracownika z ktorym rozwigzano stosunek pracy z przyczyn

pracownika niedotyczgcych. Nastepnie Sgd Najwyzszy, oceniajgc konsekwencje



ptyngce z zastosowanej w art. 23* § 4 k.p. fikcji prawnej wywiodt, ze ,wyposazenie”
pracownika na podstawie art. 23' § 4 k.p. w skutki, jakie przepisy prawa wigzg z
rozwigzaniem stosunku pracy przez pracodawce za wypowiedzeniem, nie moze
samo przez sie stanowi¢ podstawy do przyznania mu odprawy okreslonej w art. 8
ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych. Na pewno tak nie jest, gdy pracownik
rozwigzat stosunek pracy wytgcznie z przyczyn, ktére go dotyczg, na przyktad z
powodow osobistych, zmiany miejsca zamieszkania, uzyskania mozliwosci
korzystniejszego zatrudnienia, itp. Jest oczywiste, ze w takich wypadkach akt
wypowiedzenia stosunku pracy nie ma nic wspolnego z warunkami zatrudnienia u
nowego pracodawcy, a pracownik tylko korzysta z przyznanego mu szczegdlnego
uprawnienia do rozwigzania stosunku pracy. Inaczej natomiast nalezy ocenic
sytuacje, w ktérej pracownik podejmuje akt woli rozwigzania stosunku pracy z
powodu istotnego pogorszenia warunkéw pracy u nowego pracodawcy. Dlatego,
co do zasady, nie ma podstawy uprawniajgcej pracownika rozwigzujgcego
stosunek pracy w zwigzku z przejsciem zaktadu pracy na innego pracodawce do
odprawy przewidzianej w razie rozwigzania stosunku pracy spowodowanego
przyczynami, ktore lezg po stronie pracodawcy. Jednakze zasada ta nie jest
odpowiednia w wyjatkowych sytuacjach, w ktérych przejecie zaktadu pracy pocigga
za sobg powazne zmiany na niekorzy$¢ pracownika. W takich wypadkach
pracownik wprawdzie inicjuje rozwigzanie stosunku pracy, lecz korzystajgc z
zapewnionej mu w art. 23* § 4 k.p. mozliwosci rozwigzania stosunku pracy, czyni to
z przyczyn, ktore lezg po stronie pracodawcy. W tym sensie, uprawnienie do
odprawy pozostaje w zwigzku z kodeksowg instytucjg przejscia zaktadu pracy na
innego pracodawce, ktére nie powinno powodowac istotnego pogorszenia
warunkow pracy. Wyktadnie te Sad Najwyzszy uzupetnit odwotaniem sie do
dyrektywy 2001/23 WE 2z dnia 12 marca 2001 r. w sprawie zblizania
ustawodawstwa panstw czionkowskich odnoszgcych sie do ochrony praw
pracowniczych w wypadku przejecia przedsiebiorstw, zaktaddéw Ilub czesci
przedsiebiorstw lub zaktadow, ktoéra w artykule 4 ust. 2 stanowi, ze: ,jezeli umowa o
prace lub stosunek pracy ulegajg rozwigzaniu, poniewaz przejecie pocigga za sobg
powazne zmiany warunkow pracy na niekorzys¢ pracownika, pracodawce uwaza

sie za odpowiedzialnego za rozwigzanie umowy o prace lub stosunku pracy”. Co do



zakresu tej odpowiedzialnosci wypowiedziat sie Trybunat Sprawiedliwosci w wyroku
z dnia 27 listopada 2008 r. w sprawie C-396/07 (LEX nr 465102). W wyroku tym
Trybunat Sprawiedliwosci stwierdzit miedzy innymi: (w pkt 28) ,dyrektywa 2001/23
ma na celu zapewnienie ochrony praw pracowniczych w razie zmiany pracodawcy
przez umozliwienie pracownikom pozostania w zatrudnieniu u swego pracodawcy
na tych samych warunkach jak uzgodnione ze zbywajgcym (zob. w szczegdlnosci
wyroki z dnia 10 lutego 1988 r. w sprawie 324/86 Daddy's Dance Hall (pkt 9) i z
dnia 9 marca 2006 r. w sprawie C-499/04 Werhof (pkt 25)”; (w pkt 29) ,cel ten jest
ponadto realizowany przez te dyrektywe rowniez w ten sposob, ze przyjmuje sie w
niej odpowiedzialnosS¢ przejmujgcego za rozwigzanie umowy o prace, lub stosunku
pracy w wypadku powaznej zmiany warunkow pracy w zwigzku z przejeciem
przedsiebiorstwa, czego konsekwencje reguluje obowigzujgce prawo krajowe”.
W sentencji tego wyroku Trybunat Sprawiedliwosci orzekt: ,wyktadni art. 4 ust. 2
dyrektywy Rady 2001/23/WE z dnia 12 marca 2001 r. w sprawie zblizania
ustawodawstwa panstw czionkowskich odnoszgcych sie do ochrony praw
pracowniczych w wypadku przejecia przedsiebiorstw, zaktaddéw Ilub czeSci
przedsiebiorstw lub zaktadéw nalezy dokonywac¢ w taki sposéb, ze w wypadku
rozwigzania umowy o prace lub stosunku pracy spowodowanego spetnieniem
przestanek stosowania tego przepisu i niezwigzanego z jakimkolwiek uchybieniem
zobowigzaniom wynikajgcym z tej dyrektywy przez przejmujgcego, przepis ten nie
nakfada na panstwa cztonkowskie obowigzku zapewnienia pracownikowi prawa do
odszkodowania pienieznego od przejmujgcego na takich samych zasadach, jakie
majg zastosowanie do prawa, na ktore pracownik moze sie powota¢c w wypadku
gdy pracodawca niezgodnie z prawem rozwigzat umowe o prace lub stosunek
pracy. Jednakze sad krajowy zobowigzany jest w ramach swoich uprawnien do
zapewnienia, by przejmujgcy w takiej sytuacji poniést przynajmniej te
konsekwencje, ktére wynikajg na podstawie prawa krajowego z rozwigzania umowy
o prace lub stosunku pracy, za ktére odpowiedzialno$¢é ponosi pracodawca, w tym
zapewnit wyptate wynagrodzenia i innych swiadczen przystugujgcych zgodnie z tym
prawem za okres wypowiedzenia, do ktérego przestrzegania pracodawca ten jest

zobowigzany”.



Podobny w samej istocie rzeczy (jak w opisanej wyzej uchwale) sposob
rozumowania Sad Najwyzszy zastosowat w uzasadnieniu wyroku z dnia 20
listopada 2008 r., 1l UK 57/08 (LEX nr 1102538), w ktdorym uznat, Zze ,rozwigzanie
przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego
naruszenia przez pracodawce podstawowych obowigzkéw, polegajgcego na
nieterminowej wyptacie wynagrodzenia za prace, zaprzestaniu wyptaty
wynagrodzenia i nieoptacaniu sktadek na ubezpieczenie spoteczne (art. 55 § 1*
k.p.) uzasadnia przyjecie, ze do rozwigzania stosunku pracy doszio z przyczyn
dotyczgcych pracodawcy w rozumieniu art. 2 ust. 1 pkt 5 ustawy z dnia 30 kwietnia
2004 r. o swiadczeniach przedemerytalnych (Dz.U. Nr 120, poz. 1252 ze zm.)
w zwigzku z art. 2 ust. 1 pkt 29a ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. 0 promogji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. Nr 99, poz. 1001 ze zm.) i art. 10 ust.
1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (Dz.U. Nr
90, poz. 844 ze zm.). Na uzasadnienie tego pogladu Sad Najwyzszy wskazat
miedzy innymi, ze jesli ciezkie naruszenie przez pracodawce podstawowego
obowigzku wobec pracownika przez nieterminowg wyptate wynagrodzenia, a
nastepnie zaprzestanie realizacji obowigzku ptacowego i nieodprowadzanie sktadek
na ubezpieczenia spoteczne, pozbawiajgce dalsze trwanie stosunku pracy
ekonomicznego i spotecznego sensu, stanowito wytgczng przyczyne rozwigzania
stosunku pracy przez pracownika, to nalezy uznaé, ze stosunek pracy ulegt
rozwigzaniu wytgcznie na skutek okolicznosci dotyczgcych pracodawcy co
uprawnia do zastosowania art. 10 ust. 1 ustawy o grupowych zwolnieniach.

Sad Najwyzszy w obecnym sktadzie podziela powyzsze poglady. Nie ulega
watpliwosci, ze jesli pracownik rozwigzuje umowe o prace ze wzgledu na ciezkie
naruszenie wobec niego przez pracodawce podstawowych obowigzkéw, to czyni to
z powodu zachowania pracodawcy, co uzasadnia twierdzenie, ze jest to przyczyna
rozwigzania stosunku niedotyczgca pracownika takze w rozumieniu art. 1 ustawy o
zwolnieniach grupowych. Dlatego, jesli pracownik rozwigzuje z tego powodu
stosunek pracy, to zrownanie przez art. 55 § 3 k.p. skutkow takiego rozwigzania ze
skutkami wypowiedzenia umowy o prace, powinno dotyczy¢ takze prawa do

odprawy z art. 8 ustawy o zwolnieniach grupowych. W takiej sytuacji nie nastepuje
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tez zdublowanie swiadczen naleznych pracownikowi z tego samego tytutu.
Odprawa przewidziana w art. 8 ustawy o zwolnieniach grupowych jest
Swiadczeniem o charakterze gratyfikacyjno-rekompensacyjnym, przystugujgcym na
zakonczenie stosunku pracy. Natomiast odszkodowanie z art. 55 § 1* k.p. ma
charakter ustawowego odszkodowania i zado$¢uczynienia za bezprawne dziatanie
pracodawcy. Funkcje tych wyptat sg wiec rozne. Nalezy wskazac, ze z podobng
motywacjg Sad Najwyzszy uznat, ze odprawa przystuguje pracownikowi niezaleznie
od zasgdzonego na jego rzecz odszkodowania na podstawie art. 45 § 2 w zwigzku
z art. 47" k.p. (uchwata z dnia 13 grudnia 1990 r., Ill PZP 22/90, OSNCP 1991 nr
5-6, poz. 64). Przyjetemu stanowisku nie sprzeciwia sie rowniez, wbrew obawom
Sadu Okregowego to, ze ustawa z 2003 r., zarébwno w razie zwolnieh grupowych,
jak i indywidualnych ma zastosowanie w wypadku ,koniecznosci” rozwigzania
stosunkéw, czy tez stosunku pracy przez pracodawce. Rozwigzanie przez
pracodawce stosunku pracy jest konieczne wowczas, gdy konczy on swag
dziatalnos¢ na skutek prawomocnego orzeczenia sgdowego) lub w konsekwenc;ji
wiasnej decyzji podyktowanej roznymi wzgledami, a takze gdy z r6znych wzgledéw
(np.: ekonomicznych, organizacyjnych, technologicznych) ogranicza zatrudnienie.
Decyzje te nie podlegajg kontroli sgdu. Wobec tego koniecznos¢ rozwigzania
stosunkow pracy, o ktorej stanowi art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych
nie ma charakteru obiektywnego, lecz jest jedynie skutkiem (,koniecznoscig”)
decyzji zarzgdczej podlegtej w ramach prawa (swobody) zarzgdzania zaktadem
pracy i w zwigzku z tym nie podlega kontroli sgdowej. Warto tez zwrdci¢ uwage na
to, ze takiego pojeciowego kryterium zwolnienia z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow nie wprowadza dyrektywa 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie
zblizania ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszgcych sie do zwolnieh
grupowych. Co wiecej, w tezie drugiej wyroku z 12 lutego 1985 r. w sprawie
C - 284/83, Dansk Metalarbejderforbund, ktéra zachowuje nadal aktualno$¢ na
gruncie dyrektywy 98/59/WE, Trybunat Sprawiedliwosci wskazat, ze dyrektywe
75/129 stosuje sie wytgcznie, gdy pracodawca faktycznie ma zamiar dokonac
zwolnien grupowych lub opracowat plan zwolnien grupowych. Nie stosuje sie jej
natomiast, gdy z powodu stanu finanséw przedsiebiorstwa, pracodawca powinien

byt bra¢ pod uwage dokonanie zwolnien grupowych, ale tego nie uczynit.
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To stanowisko Trybunatu jest dodatkowym argumentem przeciwko poglgdowi, ze
niewykazanie obiektywnej koniecznosci umozliwia nieuznanie zwolnienia
odpowiadajgcego pozostatym cechom zwolnienia z przyczyn niedotyczgcych
pracodawcy za pozbawione takiego charakteru. Nalezy tez stwierdzi¢, ze w
sytuacji, gdy pracodawca narusza ciezko swoje podstawowe obowigzki wobec
pracownika, rozwigzanie stosunku pracy moze by¢ traktowane jako konieczne dla
obrony intereséw pracownika. Art. 55 § 3 k.p. pozwala traktowac te koniecznosc
jako zachodzgcg po stronie pracodawcy. Za przyjetym stanowiskiem przemawiajg
tez wzgledy funkcjonalne. Jes$li w rozwazanej sytuacji pracownik decyduje sie na
rozwigzanie stosunku pracy, pozbawienie go ochrony 2z jakiej korzysta,
gdy stosunek pracy rozwigzuje pracodawca, umozliwitoby pracodawcy uwolnienie
sie od obcigzen przewidzianych w ustawie o grupowych zwolnieniach przez
dziatanie niezgodne z prawem. Podstawowe cele regulacji przemawiajg zatem za
stosowaniem przepisbw o0 odprawach pienieznych do pracownikow, ktorzy
rozwigzali stosunek pracy z winy pracodawcy w trybie art. 55 k.p. (por. L. Pisarczyk
(w:) M. Latos-Mitkowska, t. Pisarczyk, Zwolnienia z przyczyn niedotyczgcych

pracownika, Warszawa 2005, s. 47-48).



