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Zmiana nieodlgcznie towarzyszy rozwojowi w biznesie-
Jjest ona nieuchronna i nieunikniona.
Stabilnos¢ to iluzja'

Wstep

Wynagrodzenie za prace ma do spetnienia wiele funkcji, do ktérych nalezy zaliczy¢
wazng dla pracodawcy funkcj¢ kosztows, wazng dla pracownika funkcj¢ dochodowg oraz
taczaca obydwie funkcje motywacyjng?. Sposobami ustalania i wyplacania wynagrodze-
nia rzadza zasady, ktorych katalog wynikajacy z doktyny prawa pracy oraz zarzadzania
zasobami ludzkimi — dalej ZZL — zaprezentowatem w opracowaniu Zasady wynagradza-
nia pracownikow wynikajgce z prawa pracy i ich porownanie z praktykq firm oraz teorig
zarzqdzania personelem®. Przy czym juz od poczatku analizy funkcji i zasad pojawito si¢
pytanie, jak nalezy rozumie¢ samo pojecie wynagrodzenia, bowiem rézne nauki podcho-
dza do niego w odmienny sposob, a nawet w ramach prawa pracy jest ono roéznie rozu-
miane zar6wno na potrzeby poszczegolnych instytucji, jak i przez réznych autorow i s¢-
dziow. W celu rozwigzania tego problemu stworzytem koncepcj¢ pojecia wynagradzanie,
ktore jest zblizone do definicji zawartej w art. 18(3c) § 2 ustawy z 26.06.1974 r. Kodeks
pracy* — dalej KP, a wigc obejmuje wszystkie swiadczenia, jakie pracodawca przyznaje
pracownikowi i cztonkom jego rodziny z tytutu wykonywania pracy’. Po wyodrebnieniu

1

L. Clarke, Zarzqdzanie zmiang, Warszawa 1997, s. 31.
Szerzej patrz K.Walczak, Funkcje wynagrodzen w spolecznej gospodarce rynkowej — teoria i prakty-
ka, [w:] Studia z zakresu prawa pracy, (red.) A.M. Swigtkowski, Krakow 2012, s. 109 i nast.

3 [w:] Aktualne problemy zarzqdzania — teoria i praktyka. Monografia naukowa z okazji 40-lecia Wy-
dziatu Zarzadzania Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2012, s. 187 i nast.

4 DzU.z2014 1., poz. 1502 ze zm.

> Szerzej patrz K. Walczak, Aksjologiczne podstawy wynagradzania zatrudnionych w gospodarce post-
industrialnej — wybrane zagadnienia, [w:] Aksjologiczne podstawy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
(red.) M. Skapski, K. Slebzak, Poznan 2014 s.183 i nast.
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tego pojecia postanowitem przyjrzec si¢ blizej jego poszczegodlnym elementom, analizu-
jac je réwniez z punktu widzenia obydwu wymienionych wyzej nauk, a takze praktyki
ich stosowania u pracodawcow przedsiebiorcow®. Wérdd swiadczen, ktore sg objete tym
pojeciem, znajduja si¢ bedace przedmiotem niniejszej analizy bardzo istotne zwlaszcza
w ostatnim czasie odprawy przyznawane pracownikom z tytutu odejscia z pracy. Swia-
dom jednak jestem, ze poglad mdj jest kontrowersyjny w swietle wyktadni sagdowej’
oraz pogladéw doktryny®, tym niemniej bede sie starat udowodnic, ze zasady przyznawa-
nia tego $wiadczenia sg takie same jak innych elementow pakietu wynagrodzeniowego,
a wiec moga by¢ objete jednym pojeciem. Dlatego tez analiza realizacji poszczegolnych
zasad stanowi o§ moich dalszych rozwazan.

1. Zasada obligatoryjnoSci

Zasada obligatoryjnosci stanowi, ze pracodawca ma obowigzek wyptacenia kon-
kretnego $§wiadczenia, jezeli warunki jego przyznawania wynikaja z przepisow prawa.
W materii bedacej przedmiotem niniejszego opracowania takg podstawa jest ustawa
7 13.03.2003 1. o0 szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pra-
¢y z przyczyn niedotyczacych pracownikow’ — dalej ZwolGrupU'?. Natomiast przypadki,
w ktorych §wiadczenia te sg przyznawane na innej podstawie prawnej, a wigc realizujgce
zasade obligatoryjnosci na poziomie zaktadowym, szerzej omawiam w rozdziale poswie-
conym zasadzie partykularyzmu.

Od strony podmiotowej ZwolGrupU!"" musi by¢ stosowana przez pracodawcoOw za-
trudniajacych co najmniej 20 pracownikow, ktdre to ograniczenie ze wzgledu na kwestie

¢ Patrz w przypadku wynagrodzenia zasadniczego: Wartosciowanie stanowisk pracy ustawowym obo-

wiqzkiem pracodawcy, MoPr 2004, Nr 9, premii i nagrod: Analiza obowiqgzujqcych w przedsigbiorstwach sys-
temow premiowych pod kqtem ich zgodnosci z zasadami wynikajqcymi z teorii zarzqdzania oraz z wymogami
prawa, [w:] Studia z zakresu prawa pracy i polityki spolecznej, (red.) A.M. Swigtkowski Krakéw 2015 s. 335
i nast., Glosa do wyroku Sadu Najwyzszego z 21.01.2011 r. I PK 169/10, OSP 12/12, s. 807 i nast (dotyczaca
premii uznaniowej); $wiadczen stazowych: Staz pracy jako podstawa réznicowania wynagrodzenia pracow-
nikow. Teoria i praktyka, MoPr 2014, Nr 3 s. 117 i nast.

7 I tak zgodnie z wyrokiem SN z 20.06.2006 r. II PK 317/05 OSNAPiUS 2007 Nr 13-14, poz. 185,
s. 541 jednorazowa rekompensata pieni¢zna, jaka na podstawie umowy zawartej z pracodawcg ma otrzymac
pracownik w razie zwolnienia go z innych przyczyn niz dyscyplinarne, nie jest wynagrodzeniem.

8 1 tak przyktadowo zdaniem K. Jaskowskiego Odprawa nie jest wynagrodzeniem za prac¢ w rozu-
mieniu przepisow KP, bo nie zalezy od ilosci i jakosci pracy, [w:] Grupowe zwolnienia. Komentarz (red.)
K. Jaskowski, Warszawa 2007, s. 111.

° Dz.U. z 2015 1., poz.192 ze zm. Szerzej patrz K. Walczak, Komentarz do ustawy z 13.03.2003 r.
o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracow-
nikow, [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, (red.) J. Wratny, K. Walczak, Warszawa 2008, s. 445 i nast.

10 Regulacja ta stanowi realizacje dyrektywy 98/59/WE z 20.07.1998 r. w sprawie zblizenia ustawo-
dawstw panstw cztonkowskich odnoszacych si¢ do zwolnien grupowych (Dz.Urz. WE L 225 z 12.08.1998),
oraz nieratyfikowanej przez Polsk¢ Konwencji Nr 158 MOP z 22.06.1982 r. dotyczacej rozwigzania stosunku
pracy z inicjatywy pracodawcy.

' Juz na poczatku rozwazan nalezy wskazac, ze w wielu miejscach nadal znajdujg zastosowanie judy-
katy i wyktadnia ustawy z 28.12.1989 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy (Dz.U. z 2002 r. Nr 112, poz. 980, ze zm.) — dalej ZwolGrup89U,
ktora byla poprzedniczka aktualnie obowiazujacej ZwolGrupU, dlatego do niej rowniez bede odnosit si¢
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konieczno$ci wyptaty odprawy budzi istotne spory doktrynalne'?. Wydaje si¢ jednak, ze
obecnie te watpliwosci nie maja wigkszego znaczenia praktycznego, bowiem Trybunat
Konstytucyjny — dalej TK — uznal, Ze réznicowanie $wiadczen ze wzgledu na wielko$¢
pracodawcy nie jest sprzeczne z Konstytucja'®. Dlatego tez dalej nie bede analizowat tej
kwestii i przejd¢ do omowienia przypadkow, w ktorych we wskazanych wyzej podmio-
tach istnieje obowiazek wyptaty §wiadczen pienieznych'é, a wige nalezy stosowac zasade
obligatoryjnosci.

I tak konieczno$¢ wyptacenia odprawy zachodzi w przypadku:

a) wypowiedzenia grupowego na podstawie art. 1 ZwolGrupU. O ,,obligatoryjnosci”
tego $wiadczenia Swiadczy réwniez fakt, ze jak wskazuje SN w uchwale z 7.02.1991 r.
III PZP 26/90%, do odprawy pieni¢znej ma rowniez prawo pracownik, ktory nie wyrazit
zgody na cofnigcie przez zaktad pracy wypowiedzenia umowy o pracg¢, mimo iz w okre-
sie wypowiedzenia przestaly istnie¢ przyczyny wymienione w ustawie. Nalezy rowniez
wskaza¢, ze odprawa nalezy si¢ takze pracownikom zatrudnionym na podstawie termi-
niowych umdw o prace, jezeli ma miejsce ich rozwigzanie na podstawie wypowiedzenia
lub porozumienia stron z przyczyn wynikajacych ze ZwolGrupU a nie jest to zwigzane
z uptywem terminu na jaki byty zawarte!'®;

b) rozwigzania umowy o prace w razie upadtosci lub likwidacji pracodawcy na pod-
stawie art. 7 ZwolGrupU;

¢) wypowiedzenia indywidualnego na podstawie art. 10 ZwolGrupU. Przejawem
szerokiej wyktadni przepisu, z ktérej wynika konieczno$ci wyptaty Swiadczenia jest wy-
rok SN z26.01.2000 r. I PKN 499/99"7, zgodnie z ktorym wskazanie fikcyjnej przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace¢ pracownikowi w rzeczywistosci zwolnionemu z przy-
czyn dotyczacych pracodawcy nie pozbawia pracownika prawa do odprawy pieni¢znej
przystugujacej pracownikom zwolnionym z pracy z przyczyn dotyczacych pracodawcy!'s.
Taka sama sytuacja dotyczy rozwiazania stosunku pracy, jezeli bylo to sprzeczne z pra-

w dalszych rozwazaniach — szerzej patrz K. Walczak, Komentarz do ustawy z 28.12.1989 r. o szczegolnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn dotyczqcych zaktadu pracy, [w:] Prawo
pracy. Akty wykonawcze. Komentarz, (red.) W. Muszalski, K. Walczak, Warszawa 2002, s. 3 i nast.

12 Patrz np. A. Sobezyk, Uwagi do ustawy o zwolnieniach grupowych, PiZS 2005, Nr 10s. 31, J. Stelina
[w:] Zwolnienia grupowe, (red.) K. Jaskowski, op. cit., s. 133 oraz L.Pisarczyk [w:] M. Latos Mitkowska,
L. Pisarczyk, Zwolnienia z przyczyn niedotyczqcych pracownika, Warszawa 2005, s. 145.

3 Patrz wyrok TK z 24.02.2004 r., K 54/02 Dz.U. z 2004 r., Nr 40, poz. 374. Jak wskazano w uzasad-
nieniu zdaniem Trybunatu w zakresie ustalenia prawa do odprawy pieni¢znej, ustawodawca jest uprawniony
do zréznicowania zakresu uprawnien roznych kategorii pracownikow, w tym rowniez wedtug kryterium wiel-
kosci zaktadu pracy.

4" Dla pelnosci wywodu nalezy jednak wskaza¢ ze w ZwolGrup89U w art. 8 ust 3 przewidziano sytu-
acje, w ktorych z pracownikami rozwigzywano stosunki pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy, a mimo
to odprawa im si¢ nie nalezata — co znajduje swoje odzwierciedlenie w autonomicznych zrodtach prawa pracy,
o czym szerzej pisz¢ w dalszych rozwazaniach.

5" OSNC 1991, Nr 7, poz. 89

¢ Patrz np. wyrok SN z 14.02.2012 r. Il PK 137/11 OSNAPiUS 2013 Nr 1-2, poz. 10, s. 35, w ktorym
znajdujemy rowniez prounijne uzasadnienie dla takiego pogladu.

17" OSNAPiUS 2001, Nr 12, poz. 407.

18 Podobne poglady znajdujemy w doktrynie. Patrz np. K. Jaskowski, Zwolnienia grupowe, praktyczny
komentarz, J. Twulski, K. Jaskowski, Warszawa 1995 s. 107.
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wem, pracownik nie zostat przywrdocony do pracy, a zachodzg przyczyny lezace po stro-
nie pracodawcy okreslone w art. 1 ZwolGrupU?". (Takie tez postanowienie znajdujemy
w kilku pakietach socjalnych obowiazujacych w spolkach z branzy energetycznej, przy
czym w jednym z nich podkresla sig, ze dotyczy to w szczegdlnosci rozwigzania umowy
o prace z naruszeniem art. 52 KP, kiedy to pracodawca — o ile pracownik nie zostanie
przywrocony do pracy — zaptaci mu odzkodowanie w wysokosci okreslonej w tym akcie);

d) porozumienia stron, ale z przyczyn nielezacych po stronie pracownika i to za-
réwno na podstawie art. 1 jak i 10 ZwolGrupU. W tym przypadku istnieja jednak istotne
problemy interpretacyjne. I tak w literaturze pojawiaty si¢ spory, czy zgodnie z literalng
wyktadnig przepisu wazniejsza jest sama przyczyna podjecia decyzji, czy tez to, z czyjej
inicjatywy ma miejsce rozwigzanie stosunku pracy®. Spory te wydaje si¢ ze rozstrzy-
gnat SN w wyroku z 12.08.2015 r. I PK 74/15, zgodnie z ktérym dla prawa do odprawy
przewidzianej w art. 8 ust. 1 w zwigzku z art. 1 ust. 1 ZwolGrupU nie ma znaczenia,
ktora ze stron stosunku pracy wystapila z inicjatywa jego rozwigzania, ale istotne jest to,
czy o podjeciu przez pracodawce decyzji o zlozeniu o$wiadczenia woli o rozwigzaniu
z pracownikiem umowy o prac¢ na mocy porozumienia stron przesadzity przyczyny nie-
dotyczace pracownika.

W omawianych wyzej przypadkach, skoro odprawa ma charakter celowo$ciowy, to
oznacza, ze przywrdcenie pracownika do pracy prawomocnym wyrokiem sgdu powo-
duje, ze odpada podstawa prawna jej przyznania®!. Dlatego tez pracownik, kwestionujac
istnienie przyczyny wypowiedzenia, powinien liczy¢ si¢ z obowiazkiem zwrotu odprawy
z art. 8 ZwolGrupU?, gdyz stala si¢ $wiadczeniem nienaleznym?. W konsekwencji po
przywréceniu do pracy odprawa podlega zaliczeniu na poczet wynagrodzenia, o jakim
mowa w art. 47 § 1 KP*,

Do drugiej grupy przypadkow, w ktorych mozna by wyptaci¢ odprawe, naleza te,
ktére nie wynikaja bezposrednio ze ZwolGrupU, ale sa z niej ,,wyprowadzane”, przez
co zasadno$¢ ich przyznania nie jest jednoznacznie oceniana zaréwno w doktrynie, jak
i w judykaturze.

Pierwszym takim przypadkiem jest wypowiedzenie zmieniajace warunki pracy
i placy nieprzyjete przez pracownika. Uznanie go za uzasadniong przyczyng przyznania
odprawy wigze si¢ z powaznymi problemami praktycznymi, gdyz opiera si¢ na subiek-
tywnej ocenie zasadnosci nieprzyjecia przez pracownika zaproponowanych mu przez
pracodawce warunkow?. Takie tez ocenne podejscie prezentuje judykatura. I tak przy-
ktadowo w wyroku SN z 17.05.2007 r. III BP 5/07* czytamy, ze ZwolGrupU stosuje

19 Uchwata 7 SN z 18.05.1995 . I PZP 9/95 OSNAPiUS 1996 Nr 3, poz. 42.

2 Patrz na ten temat M. Gadomska, Chetni do rozstania mogq straci¢ pienigdze, Rzeczpospolita
1.12.2011, w ktorym zaprezentowano rézne poglady na ten temat przedstawicieli praktyki prawa pracy.

21 Wyrok SN z 3.02.2006 r. IT PK 158/05 OSNAPiUS 2006 Nr 23-24, poz. 357, s. 1006.

2 wyrok SN z 3.10.2005 r. ITI PK 82/05 OSNAPiUS 2006 nr 15-16, poz. 239, s. 652.

3 wyrok SN z 26.06.2006 r. IT PK 330/05 OSNAPiUS 2007 Nr 13—14, poz. 188, s. 550.

2 wyrok SN z9.11.1990 r. I PR 351/90 OSP 1991 Nr 7, poz. 169.

% Szerzej patrz K. Walczak, Uwagi dotyczgce pojecia ,, rozwigzanie przez pracodawce stosunku pracy
z przyczyn niedotyczgcych pracownika”, MoPr 2008, Nr 2 5.62 1 nast.

26 OSNAPiUS 2008 Nr 13—14, poz. 188, s. 553. Patrz tez wyrok SN z 27.05.2014 r., I PK 236/13.
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si¢ takze do wypowiedzenia zmieniajgcego (art. 1 ust. 1 tej ustawy w zwigzku z art. 42
§ 1 KP). Nieco bardziej ostrozne podejscie znajdujemy w wyroku SN z 2.12.2011 r.
III PK 30/11%, zgodnie z ktérym z literalnego brzmienia art. 1 ust. 1 i art. 10 ust. 1
ZwolGrupU wynika, ze zastosowanie przepisow tego aktu nastgpuje wtedy, gdy roz-
wigzanie stosunku pracy, czy to w ramach zwolnien grupowych czy indywidualnych,
podyktowane jest zachodzaca po stronie pracodawcy ,.koniecznoscig”. Skoro wigc, jak
wynika z tresci art. 42 § 1-3 KP, celem wypowiedzenia zmieniajgcego jest zmiana wa-
runkow pracy lub ptacy dla dalszej kontynuacji zatrudnienia, a rozwigzanie stosunku
pracy jest tylko ewentualnym skutkiem nieprzyjecia przez pracownika proponowanych
mu warunkdw, to nie mozna zaktada¢, ze kazde wypowiedzenie zmieniajace, ktore na-
potka na odmowe pracownika, jest rownoznaczne z rozwigzaniem stosunku pracy za
wypowiedzeniem w rozumieniu przepisoéw powotanej ustawy. Konieczne jest dokona-
nie oceny, czy w danym stanie faktycznym zmierza ono, zgodnie z naturg tej czyn-
nos$ci, do kontynuacji stosunku pracy, a jedynie odmowa przyjecia przez pracownika
zaoferowanych warunkow pracy i ptacy powoduje rozwigzanie tego stosunku, czy tez
tres¢ 1 okolicznosci ztozenia propozycji nowych warunkdéw uzasadniajg twierdzenie, ze
celem pracodawcy byto zwolnienie pracownika.

Podobnie rézne podejscie do tej kwestii znajdujemy w autonomicznych zrodtach
prawa pracy. I tak np. w Porozumieniu w sprawie zasad wspolpracy partneréw spolecz-
nych w procesach restrukturyzacji zatrudnienia oraz uprawnien pracownikéw zwiaza-
nych z tymi procesami obowigzujacym w jednej z firm z branzy przemystowej wskazano
jednoznacznie, ze w przypadku nieprzyjecia przez pracownika nowych warunkoéw pracy
i placy z przyczyn niedotyczacych pracownika pracownikowi nalezy si¢ odprawa wyni-
kajaca ze ZwolGrupU. Natomiast przeciwne postanowienie znajdujemy w Porozumieniu
restrukturyzacyjnym firmy z branzy petrochemicznej, w ktérym wskazano, ze odprawa
nie przystuguje pracownikom w przypadku odmowy przyjecia zaproponowanych warun-
kéw pracy lub ptacy w przypadku wypowiedzenia dotychczasowych warunkow przez
Pracodawce z przyczyn niedotyczacych pracownika. Posrednie rozwigzanie znajdujemy
w Pakiecie Gwarancji Pracowniczych jednej z elektrocieptowni, w ktérym przewidziano,
ze wypowiedzenie warunkow pracy procownikowi, polegajace na zmianie stanowiska
pracy zgodnie z jego kwalifikacjami, nie bedzie traktowane jako naruszenie gwarancji
zatrudnienia, o ile wynagrodzenie takiego pracownika nie ulegnie obnizeniu przez okres
6 miesigcy. Zmiana warunkOw pracy nie moze nosi¢ znamion szykany wymuszajacej na
pracowniku rezygnacje z pracy w spotce. Rozwigzanie umowy o prace na skutek odmo-
Wy przyjecia przez pracownika zaproponowanych nowych warunkdéw pracy nie stanowi
naruszenia gwarancji zatrudnienia.

Jak wiec wida¢ mozliwos¢ subiektywnego podejscia do tego zagadnienia jest bardzo
duza i przy roznorodnosci stanow faktycznych musi by¢ rozstrzygana ad causam.

Drugim kontrowersyjnym przypadkiem zwigzanym z konieczno$cia wyptaty odpra-
Wy jest rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracownika ze wzgledu na
cigzkie naruszenie przez pracodawce jego podstawowych obowigzkéw. Dajacy pracow-
nikowi podstawe do takiego dziatania art. 55 KP wskazuje w § 3, Ze rozwigzanie umowy

27 Patrz tez wyrok SN z 25.09.2008 r. IT PK 40/080SNAPiUS 2010 Nr 3-4, poz. 42, s. 136.



368 Krzysztof Walczak

o pracg w tym trybie pocigga za sobg skutki, jakie przepisy prawa wigza z rozwigzaniem
umowy przez pracodawce za wypowiedzeniem. Tak wiec jezeli pracodawca nie wyptacat-
by przez dlugi czas wynagrodzenia z przyczyn niedotyczacych pracownikow, np. braku
zamoOwien, i nie chciat rozwigza¢ umowy o prace, mimo ze obiektywnie powinien to zro-
bi¢, to wydaje si¢ ze pracownik rozwiazujac umowe o prace miatby roszczenie nie tylko
o niewyptacone wynagrodzenie ale takze o odprawe?. Przeciwny poglad opierajacy si¢
na literalnej wyktadni art. 11 10 ZwolGrupU prezentuje L. Krysinska-Wnuk?’. Natomiast
L. Pisarczyk postuluje, aby de lege ferenda wprowadzi¢ jednoznacznie takg mozliwo$é
bezposrednio w ZwolGrupU?*. Rozbieznosci te wydaje si¢ ze przesadzil jednoznacznie
SN w uchwale z 2.07.2015 r. III PZP 4/15%, zgodnie z ktora rozwigzanie umowy o prace
przez pracownika na podstawie art. 55 § 1[1] KP z powodu ci¢zkiego naruszenia przez
pracodawce podstawowych obowigzkoéw wobec pracownika uprawnia pracownika do
nabycia prawa do odprawy pieni¢znej, o ktorej mowa w art. 8 w zwigzku z art. 10 ust. 1
ZwolGrupU, jezeli przyczyny te stanowia wytaczny powdd rozwigzania stosunku pracy.
Zresztg takie podejscie juz od dawna bylo prezentowane w autonomicznych zrddta pra-
wa. | tak przyktadowo w Pakiecie Socjalnym obowigzujacym w jednej z hut czytamy, ze
odprawa za naruszenie gwarancji zatrudnienia nalezy si¢ pracownikowi, ktory rozwigzat
stosunek pracy bez wypowiedzenia w trybie art. 55 KP, o ile rozwigzanie umowy bedzie
uzasadnione w rozumieniu przepisoéw KP*»,

Trzecim spornym przypadkiem jest zobowiazanie pracodawcy do wyptlaty odprawy
pracownikowi przejetemu na mocy art. 23(1) KP, ktory skorzystat z mozliwosci rozwig-
zania stosunku pracy na mocy § 4 tego artykutu. Poglady judykatury i doktryny na ten
temat byly bardzo r6zne®, jednak obecnie wydaje sig, ze przewaza poglad zaprezento-
wany w uchwale 7 SN z 18.06.2009 r. III PZP 1/09*, Ze rozwigzanie stosunku pracy
w trybie art. 23[1] § 4 KP nie uprawnia do nabycia odprawy pieni¢znej, o ktorej mowa
w art. 8 ZwolGrupU, chyba ze przyczyna rozwiazania stosunku pracy byla powazna
zmiana warunkéw pracy na niekorzy$¢ pracownika. Podobnie celowos$ciowg wyktadnie
zaprezentowal SN réwniez w kolejnym wyroku z 23.02.2010 r., IT BP 11/09, zgodnie
z ktorym nie ma podstawy uprawniajacej pracownika rozwigzujacego stosunek pracy
w zwigzku z przej$ciem zaktadu pracy na innego pracodawce do odprawy przewidzianej
W razie rozwigzania stosunku pracy spowodowanego przyczynami, ktore lezg po stronie

2 Podobny poglad prezentuje A. Marek, Zwolnienia grupowe, St. Pracownicza 2006, Nr 3, s. 1.
Regulacja zwolnien grupowych pracownikéw, Warszawa 2009, s. 153.

M. Latos Mitkowska L. Pisarczyk, Zwolnienie z przyczyn niedotyczqcych pracownika, Warszawa
2005 s. 48.

31 OSNAPiUS 2016 Nr 1, poz. 1, s. 5.

32 Niemal identyczne postanowienie znajdujemy w Umowie Spotecznej dotyczacej zabezpieczenia
praw i interesOw pracowniczych w procesie konsolidacji i prywatyzacji jednej z grup energetycznych. Nato-
miast w Umowie Spotecznej obowigzujacej w firmie z branzy dobr szybko zbywalnych — dalej FMCG wska-
zano, ze w przypadku uzasadnionego rozwigzania umowy o prac¢ przez pracownika na podstawie art. 55 KP
w okresie obowigzywania gwarancji zatrudnienia pracownikowi przystuguje odszkodowania w wysokosci 12
$rednich wynagrodzen miesi¢cznych w Spotce za rok poprzedni.

3 Szerzej patrz L. Pisarczyk, Przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce, Warszawa 2013, s. 154
i nast.

3% OSNAPIUS 2011 Nr 3-4, poz. 32, s. 90.
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pracodawcy. Jednakze zasada ta nie jest odpowiednia do tych sytuacji, jak wydaje si¢
wyjatkowych, w ktorych przejecie zaktadu pracy pociaga za soba powazne zmiany na
niekorzys$¢ pracownika. W takich sytuacjach pracownik wprawdzie inicjuje rozwigzanie
stosunku pracy, lecz korzystajac z zapewnionej mu w art. 23[1] § 4 KP mozliwosci roz-
wigzania stosunku pracy, czyni to z przyczyn, ktore leza po stronie pracodawcy. Tak wige
konieczno$¢ wyplaty $wiadczenia trzeba analizowaé ad causam przy zatozeniu ogdlnym
ze odprawa si¢ nie nalezy, chyba ze pracownik udowodnitby co$ przeciwnego.

W przypadku autonomicznych zrédet prawa pracy pojawiaja si¢ postanowienia wy-
laczajace expressis verbis wyplate odpraw w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace
przez pracownika na podstawie art. 23(1) § 4 KP, co jednak jak wskazato analizowane
wyzej orzecznictwo moze by¢ zakwestionowane przez pracownika, jezeli wykaze ze jego
decyzja ma bezposredni zwigzek z przyczynag lezaca po stronie pracodawcy.

Zasada obligatoryjnosci nie ogranicza si¢ jedynie do obowigzku przyznania §wiad-
czen, ale jej immanentnym przejawem, wynikajacym réwniez z prawa miedzynarodo-
wego™®, jest ochrona jej wyplaty. W tym konteks$cie niezwykle istotny jest wyrok SN
z 14.11.1996 .  PKN 3/96%, w ktorym wskazano, iz odprawa z tytutu zwolnienia z pracy
z przyczyn dotyczacych pracodawcy korzysta z takiej samej ochrony przed potraceniami
jak wynagrodzenie za prace (art. 87 KP w zw. z art. 8 ust. 1 ZwolGrupUS89). Podob-
nie zgodnie z wyrokiem WSA w Bydgoszczy z 5.02.2014 r., II SA/Bd 1454/13 organy
Panstwowej Inspekcji Pracy uprawnione sag w mysl art. 33 ust. 1 pkt 1 w zw. z art. 11
pkt 7 ustawy z 13.04.2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (tj. Dz.U. z 2012 r. poz.
404) do nakazania pracodawcy wyptaty naleznego wynagrodzenia za prace, a takze in-
nego $wiadczenia przystugujacego pracownikowi, w tym takze wynikajacego z art. 8 § 1
ZwolGrupU. Celem nakazu jest urzeczywistnienia obowigzku pracodawcy wynikajacego
Z przepisoOw prawa pracy, w szczegdlnosci z art. 94 pkt 5 KP.

2. Zasada korzystnoSci

Zasada korzystnosci wynagradzania musi by¢ analizowana w czterech wymiarach:
relacji zachodzacych miedzy powszechnymi i autonomicznymi zrédtami prawa, relacji
wewnatrz autonomicznych zrodel prawa, oraz miedzy nimi a umowa o prace, wreszcie
relacji umowy o prace bezposrednio w stosunku do prawa powszechnego®’. I tak zasada
korzystnosci w relacjach prawo stanowione — prawo autonomiczne wynika z art. 9 § 2 KP,
zgodnie z ktorym postanowienia tych drugich nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracow-
nika niz przepisy powszechnego prawa pracy. Relacje wewnatrz autonomicznych zrodet
prawa regulujag dwa przepisy. Pierwszym jest art. 241(26) KP, zgodnie z ktorym posta-
nowienia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy — dalej ZUZP, nie moga by¢ mniej ko-

3 Szerzej patrz K. Walczak, Zasady wynagradzania za pracg w regulacjach miedzynarodowych i ich

wplyw na ustawodawstwo polskie, [w:] Z zagadnien prawa pracy i prawa socjalnego. Ksigga jubileuszowa
Profesora Herberta Szurgacza, Warszawa 2011, s. 296 i nast.

3% OSNAPiUS 1997, Nr 11, poz.193.

37 Szerzej patrz K. Walczak, Zasada korzystnosci w wynagradzaniu. Ksigga Jubileuszowa dedykowana
Profesor Teresie Liszcz, (red.) A. Kosut, W. Perdeus, Studia Iuridica Lublinensia vol. XXIV, Lublin 2015
s. 271 inast.
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rzystne dla pracownikdéw niz postanowienia obejmujacego ich ponadzaktadowego uktadu
zbiorowego pracy — dalej PUZP3®. Za$ zgodnie z art. 9 § 3 KP postanowienia regulaminéw
1 statutow nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikow niz postanowienia uktadéw
i porozumien zbiorowych. Tak wigc jak wskazuje postanowienie SN z 27.02.2003 r. I
PK 361/02 akt normatywny hierarchicznie nizszy, lecz korzystniejszy dla pracownika, ma
W prawie pracy pierwszenstwo zastosowania przed aktem hierarchicznie wyzszym. Nato-
miast w relacjach prawo autonomiczne —umowa o pracg znajduje zastosowanie art. 18 KP,
ktory wskazuje, ze postanowienia umow o pracg oraz innych aktéw, na ktorych podstawie
powstaje stosunek pracy, nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy pra-
wa pracy i to zarowno majace charakter powszechny jak i autonomiczny.

Jako punkt odniesienia do realizacji tej zasady nalezy wyjs¢ od art. 8 ust. 1 ZwolGru-
pU, zgodnie z ktérym odprawa pieni¢zna przystuguje w wysokosci:

1) jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudniony u danego
pracodawcy mniej niz 2 lata,

2) dwumiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik przepracowat u danego pra-
codawcy od 2 do 8 lat,

3) trzymiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik przepracowat u danego praco-
dawcy ponad 8 lat.

Taka redakcja przepisu sprawia, ze do stazu zakladowego wlicza si¢ wszelkie okresy
pracy u danego pracodawcy, bez wzglgdu na przerwy w zatrudnieniu®’. Ponadto zgodnie
z art. 36 § 1(1) KP do okresu zatrudnienia wlicza si¢ pracownikowi okres zatrudnienia
u poprzedniego pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy nastgpita na zasadach okreslo-
nych w art. 23(1), a takze w innych przypadkach, gdy z mocy odrgbnych przepisow nowy
pracodawca jest nastepcg prawnym w stosunkach pracy nawigzanych przez pracodawce
poprzednio zatrudniajgcego tego pracownika.

Na marginesie nalezy wskazac¢, ze w pierwotnej wersji ZwolGrup89U wysoko$¢ od-
prawy byla uzalezniona od stazu ogdlnego®. Takie za$ podejécie wzbudzato po przemia-
nach ustrojowych powazne watpliwosci aksjologiczne, zaréwno w doktrynie ZZL*, jak
i prawa pracy, ktore wyrazit TK w cytowanym wyzej wyroku z z 24.02.2004 r., K 54/02
wskazujac, ze kryterium czasu pracy w okreslonym zaktadzie pracy jako podstawa ob-
liczania wysoko$ci odprawy wydaje si¢ bardziej uzasadnione niz kryterium ogo6lnego

¥ Nalezy jednak wskazad, ze obecnie brak jest w naszym kraju w sektorze przedsigbiorstw tego zrodta
prawa i ze wzgledu na jego sztywno$¢ w zasadzie nie nalezy spodziewac si¢ jego reaktywacji. Szerzej patrz
K.Walczak, Dopuszczalnosé zwolnienia sig z postanowien ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy przez
pracodawcow indywidualnych, [w:] Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej (Zbior studiow),
(red.) B. M. Cwiertniak, Sosnowiec 2012, s. 253 i nast.

% Na takie rozumienie tego przepisu wskazuje tez uchwata 7 SN z 15.01.2003 r. III PZP 20/02 OSNA-
PiUS 2003 Nr 3, poz. 1, chociaz pojawiaja si¢ rowniez glosy w doktrynie, ze nalezy do stazu zaliczac tylko
okres ostatniego nieprzerwanego zatrudnienia — patrz K. W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, War-
szawa 2010, s. 546.

# Co wigcej, Instytut Nauk Prawnych PAN w swej opinii na temat zmian w KP z roku 1989 r. postu-
lowat wrecz minimalng 6-miesieczng odprawe, co uzasadniano jako propozycje realistyczng, nie powodujaca
nadmiernych obcigzen dla zaktadow pracy ze wzgledu na niski udzial ptac w kosztach przedsigbiorstw — szerzej
patrz M. Matey, Prawo do pracy a implikacje reformy gospodarczej, Polityka Spoteczna 1989 Nr 7, s. 3 i nast.

4 M. Sidor-Rzadkowska, Zwolnienia pracownikow a polityka personalna firmy, Krakow 2003, s 31.
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czasu pracy. Dlatego tez na mocy nowelizacji tej ustawy dokonanej 26.7.2002 r. oparto
wysokos$¢ odprawy tylko na zaktadowym stazu pracy. Podobnie kwesti¢ ta, o czym byta
mowa wyzej, uksztaltowata ZwolGrupU.

Wracajac do gtownego watku rozwazan, nalezy wskazaé, ze ZwolGrupU wskazuje
réwniez, ze maksymalna wysoko$¢ odprawy nie moze przekracza¢ 15-krotnego minimal-
nego wynagrodzenia za prace¢ ustalonego na podstawie odrebnych przepisow, tzn. ustawy
z 10.10.2002 r. 0 minimalnym wynagrodzeniu za prace*. Przy czym zgodnie z omawiang
w tym punkcie zasadg ograniczenie to nie ma charakteru absolutnego. Na takie jej rozu-
mienie jeszcze na podstawie ZwolGrup89U wskazywal SN w uchwale z 24.11.1993 r.
1 PZP 46/93%, podkreslajac, ze postanowienie przewidujace odprawe przekraczajacg pu-
tap ustalony w ustawie moze znalez¢ si¢ w porozumieniu zbiorowym mig¢dzy zwiazka-
mi zawodowymi a przysztym pracodawca, a wiec w ramach Pakietu Socjalnego. Tym
bardziej moze dotyczy¢ ,,normalnego zwolnienia grupowego™*. Takie tez uregulowanie
znajdujemy w regulaminie jednego z bankow, zgodnie z ktérym w przypadku wyptaty
pracownikowi odprawy w trybie art. 8 ust. I ZwolGrupU odprawa jest ustalana w wy-
sokosci jednomiesigcznego, dwumiesiecznego lub trzymiesigcznego wynagrodzenia
pracownika — odpowiednio do stazu pracy pracownika — bez ograniczenia kwotowego,
o0 jakim jest mowa w art. 8 ust. 4 tej ustawy.

Zasada korzystno$ci moze mie¢ rowniez charakter temporalny. I tak, po pierwsze,
wskazane wyzej ograniczenie wysoko$ci odprawy do 15-krotnosci minimalnego wyna-
grodzenia dotyczy momentu rozwigzania stosunku pracy, a nie wreczenia wypowiedze-
nia, co w przypadku, gdy proces ten odbywa si¢ na przetomie roku oznacza, ze pracownik
otrzyma ja w wigkszej wysokosci. A po drugie, jak wskazuje wyrok SN z 14.06.2006 r.
I PK 249/05%, pracownikom, ktorych stosunki pracy ulegly rozwigzaniu z przyczyn ich
niedotyczacych, poczynajac od dnia wejscia w zycie ZwolGrupU w nastgpstwie postepo-
wan wszczetych na podstawie przepisow dotychczasowych (ZwolGrup89U), przystuguje
odprawa pieni¢zna na zasadach okreslonych w dotychczasowych przepisach, chyba ze
odprawa przystugujaca na zasadach Iub w wysokosci okreslonych w przepisach aktualnie
obowiazujacych (ZwolGrupU) bytaby dla nich korzystniejsza*®.

Z punktu widzenia faktycznych uprawnien zasada korzystnosci przybiera w autono-
micznych zrodtach prawa pracy rézne formy*.

2 Dz . Uz2015 r., poz. 2008.

# OSNCP 1994, Nr 6, poz. 131.

4 Podobne ujecie znajdujemy rowniez w judykatach wydanych na podstawie ZwolGrupU — patrz np.
wyrok SN z 25.11.2005 r., I PK 86/05, OSNP 2006 Nr 19-20, poz. 295.

4 OSNAPiUS 2007 Nr 13—-14, poz. 184, s. 537.

% Szerzej na ten temat patrz K. Walczak, Prawo do odprawy przy zwolnieniach grupowych — polemika,
MoPr 2004, Nr 2, s 33.

47 Na marginesie nalezy wskaza¢, ze stosowanie tej zasady wigze si¢ w przypadku wielu pracodaw-
cow z obawa przed ryzykiem wnoszenia przez pracownikéw powodztw do sadow pracy. Uznaje si¢ bowiem,
ze pracownik, ktory otrzymal dodatkowe $wiadczenia poza wynikajacymi z przepisow prawa, bedzie mniej
sktonny do skarzenia swojego dotychczasowego pracodawcy do sgdu niz w przypadku, gdyby otrzymat tylko
samg odprawe wynikajaca ze ZwolGrupU. Zaoferowanie dodatkowych $wiadczen odchodzacym pracowni-
kom wpltywa takze na budowanie pozytywnego wizerunku wewnatrz organizacji, dla pracownikow, ktorzy
w firmie pozostaja. Obniza ryzyko zmniejszenia efektywnosci pracy, jak rowniez pogorszenia atmosfery.
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Pierwsza jest kwotowe podniesienie wysokosci odprawy. 1 tak zgodnie z ZUZP
z branzy farmaceutycznej, odprawa nalezy si¢ pracownikowi zatrudnionemu co najmnie;j

10 lat — w wysoko$ci 3 miesigcznego wynagrodzenia;

20 lat — w wysoko$ci 4 miesigcznego wynagrodzenia;

30 lat — w wysokosci 6 miesiecznego wynagrodzenia;

obliczanego jak za urlop wypoczynkowy*.

Drugg forma jest wprowadzenie krotnosci odprawy wynikajacej ze ZwolGrupU. |
tak zgodnie z ZUZP obowiazujacym w jednym z bankow, osobom, z ktdérymi stosunek
pracy ulega rozwigzaniu z przyczyn, o ktérych mowa w art 1 ZwolGrupU, Pracodawca
wyptaca odprawy w poéttorakrotnej wysokosci wynikajacej z powszechnie obowigzuja-
cych przepisow™®.

Trzecim przejawem zasady korzystnos$ci jest przyznanie §wiadczen, wynikajacych
Z przepisow prawa, ktore w ,,normalnych warunkach” nie nalezatyby si¢ pracownikowi.
I tak przyktadowo w Porozumieniu w zwigzku ze zwolnieniami grupowymi w firmie pro-
dukcyjnej zawarto postanowienie, ze w okresie wypowiedzenia umowy o prace pracow-
nicy nie beda mieli narzuconego wykorzystania naleznego urlopu. W zwiagzku z czym
W momencie rozwigzania stosunku pracy zostanie im wyplacony ekwiwalent. Natomiast
w Pakiecie Socjalnym jednej z hut postanowiono, ze pracodawca w okresie wypowie-
dzenia zwalnia pracownikow z obowigzku $wiadczenia pracy z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia, przy czym podobnie jak w poprzednim przypadku, w tym okresie nie
bedzie ich wysytat na urlop. W ZUZP obowigzujacym w innej hucie przewidziano zwigk-
szenie wymiaru platnego zwolnienia na poszukiwanie pracy do 5 dni, w przypadku gdy
okres wypowiedzenia bylby dtuzszy niz 2 tygodnie. Kolejnym $wiadczeniem czgsto sto-
sowanym w autonomicznych zrodtach prawa pracy jest wyptacanie pracownikom nagréd
jubileuszowych w dniu rozwigzania stosunku pracy, nawet jezeli staz pracy uprawniajacy
do tego §wiadczenia skonczylby si¢ juz po ustaniu stosunku pracy (najczgséciej w okresie
12 miesiecy)*.

4% W Regulaminie zwolnien obowigzujagcym w firmie z branzy produkcyjnej przewidziano, ze kazdy
z pracownikow otrzyma odprawe w wysokosci 3-miesigcznego wynagrodzenia plus jednomiesigczng odpra-
we¢ za kazdy rok pracy u Pracodawcy. W PDO firmy z branzy farmaceutycznej wskazano, ze odprawa podsta-
wowa wynosi 3-miesi¢gczne wynagrodzenie, jezeli pracownik przepracowat tacznie mniej niz 10 lat; 6-mie-
sigczne, jezeli przepracowat tacznie 10 lat lecz mniej niz 20 lat, 9- miesieczne, jezeli przepracowat tacznie 20
lat i wigcej. Ponadto pracownikowi przystuguje odprawa PDO w wysokosci 2 000 zt. za kazdy petny rok pracy
u pracodawcy. Natomiast w PDO firmy z branzy petrochemicznej zapisano, ze $wiadczenia oferowane pra-
cownikom rozwigzujagcym umowe o prace za porozumieniem stron z przyczyn niedotyczacych pracownikow
oblicza si¢ wg wzoru: 50 000 zt + 4 000 zt. x liczba rozpoczetych lat pracy u pracodawcy.

4 Natomiast w Porozumieniu w sprawie zwolnien grupowych obowiazujacym w innym banku przewi-
dziano wyptlatg odpraw w wysokosci dwukrotnosci wynikajacej ze ZwolGrupU.

0 Jest to zresztg powielenie postanowien nieobowigzujacego juz zarzadzania MPiPS z 23.12.1989 r.
w sprawie ustalania okresow pracy i innych okresow uprawniajacych do nagrody jubileuszowej oraz zasad jej
obliczania i wyptacania (M.P. Nr 44, poz. 358). Szerzej patrz E. Grabowska [w:] Prawo pracy. Akty wykonaw-
cze, (red.) W. Muszalski, K. Walczak, Warszawa 2002, s. 325 i nast. W tym kontekscie ciekawe postanowienie
znajdujemy w Pakiecie Socjalnym jednej ze spolek energetycznych, zgodnie z ktorym jezeli w roku kalenda-
rzowym, w ktorym nastapito rozwigzanie stosunku pracy, pracownikowi przystuguje nagroda jubileuszowa,
Spotka ma obowigzek wyplacenia tej nagrody. Jezeli wyplata przypada w roku nastgpnym, pracownik otrzy-
muje 50% jej wymiaru.
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W wielu regulacjach zwigzanych ze zwolnieniami grupowymi sg przyznawane
$wiadczenia w wigkszej wysokosci w przypadku, gdy pracownicy przyjma o$wiadczenie
pracodawcy o rozwigzaniu stosunku pracy w okreslonym terminie, co ma zapobiegaé
masowym ucieczkom na zwolnienia lekarskie®!. Odpowiednikiem tego jest w przypad-
ku PDO gratyfikacja dla osob, ktére zlozyly wniosek o rozwigzanie stosunku pracy do
okreslonej daty.

Ustawowy wzorzec dla takiego dziatania mozna znalez¢ w ustawie z 19.12.2008 r.
o postepowaniu kompensacyjnym w podmiotach o szczegdlnym znaczeniu dla polskiego
przemystu stoczniowego®?, ktorej art. 118 wskazuje, ze po wszczgciu postgpowania kom-
pensacyjnego zarzad stoczni albo zarzadca kompensacji, wzywa pracownikow stoczni
objetych PDO do ztozenia, w terminie do dnia 26.01.2009 r., oferty rozwigzania stosun-
ku pracy za porozumieniem stron w dniu wybranym przez zarzad stoczni albo zarzadce
kompensacji wraz z o$wiadczeniem o zwigzaniu oferenta ofertg do dnia 31.05.2009 r.
Pracownikom stoczni, ktorzy ztozyli w terminie ofertg, przystuguje odszkodowanie pie-
ni¢zne w kwocie:

1) 20000 zlotych — naleznej pracownikom, ktérych ogolny okres zatrudnienia
w przedsiebiorstwie morskiej stoczni produkeyjnej nie przekracza 5 lat;

2) 30000 ztotych — naleznej pracownikom, ktorych og6lny okres zatrudnienia
w przedsiebiorstwie morskiej stoczni produkcyjnej wynosi wiecej niz 5 lat, lecz mniej
niz 10 lat;

3) 45000 zlotych — naleznej pracownikom, ktorych ogélny okres zatrudnienia
w przedsigbiorstwie morskiej stoczni produkcyjnej wynosi wiecej niz 10 lat, lecz mniej
niz 25 lat;

4) 60000 ztotych — naleznej pracownikom, ktorych ogélny okres zatrudnienia
w przedsiebiorstwie morskiej stoczni produkeyjnej wynosi wiecej niz 25 lat.

Podobne uregulowania znajdujemy tez w autonomicznych zrédtach prawa pracy.
I tak przykladowo w PDO firmy z branzy FMCG ustalono trzy kwoty bazowe bedace
podstawa do wyliczania ostatecznej odprawy (uzaleznione od tego kiedy pracownik zde-
cyduje si¢ odejs¢). Kwoty te nastepnie byty mnozone przez wspdtczynnik stanowiacy
funkcje liczby lat pracy. Natomiast w przypadku firmy Zelmer> wskazano, ze zgloszenie
si¢ w pierwszym miesigcu programu daje podstawe do odprawy w wysokosci o$mio-

31 Ciekawe w tym wzgledzie jest postanowienie Porozumienia w sprawie zwolnien grupowych obo-

wigzujacego w jednym z bankow, zgodnie z ktorym pracownikom, ktérzy nie znajda zatrudnienia w nowej
strukturze organizacyjnej, pracodawca przedstawi propozycj¢ rozwiazania stosunku pracy za porozumieniem
stron. Pracownikom, ktorzy w ciggu 7 dni od otrzymania propozycji rozwigzania stosunku pracy, nie zaakcep-
tuja jej, umowa zostanie wypowiedziana z przyczyn niedotyczacych pracownikow z zachowaniem ustawo-
wego okresu wypowiedzenia. W takim przypadku zwalnianym beda przystugiwaly odprawy i odszkodowania
wynikajaze z ZUZP oraz z ogoélnie obowiazujacych przepisow, a nie ,,Pakiet odprawowy” wynikajacy z tego
Porozumienia.

2 Dz.U. Nr 233, poz. 1569.

3 Informacje na podstawie publikacji E. Rakowskiej-Boron, Pracownik dostanie odprawe, jezeli zwol-
ni sie sam, Rzeczpospolita 23.09.2009 r.
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miesigcznego wynagrodzenia, w drugim siedmiomiesi¢cznego a w trzecim szesciomie-
sigcznego®.

Pigtym przypadkiem stosowania w praktyce zasady korzystnos$ci jest wyplacanie
pracownikom §wiadczen pod warunkiem, ze w okresie wypowiedzenia b¢dg w sposob
rzetelny wypetniali swoje obowiazki. Przyktad takiego postanowienia znajdujemy w Po-
rozumieniu w sprawie zwolnien grupowych w firmie z branzy transportowej: Pracowni-
kom przystuguje dodatkowe odszkodowanie zwigzane z wykonywaniem pracy do konca
okresu wypowiedzenia (brak kary porzadkowej, brak zwolnien lekarskich powyzej 7 dni
z wyjatkiem leczenia szpitalnego i poszpitalnego lub usprawiedliwionej nieobecno$ci
w pracy spowodowanej wypadkiem przy pracy). Natomiast w regulaminie zwolnien gru-
powych jednego z bankéw wskazano, ze niezaleznie od ustawowych odpraw pieni¢z-
nych, Pracodawca wyplaci dodatkowe $§wiadczenia pieni¢zne zwane dalej ,,dodatkowa
odprawg” w wysoko$ci jednego miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego brutto za
kazdy pelny przepracowany rok kalendarzowy w banku oraz u jego poprzednikoéw praw-
nych. Pracownik nie jest uprawniony do dodatkowej odprawy jezeli w okresie wypowie-
dzenia jego absencja w pracy trwa tacznie co najmniej 15 dni roboczych.

3. Zasada godziwoSci

Zasada godziwo$ci wynagradzania w jej normatywnym brzmieniu wynika z art. 13
KP i zwigzana jest z koniecznos$cig zapewnienia pracownikom godziwego poziomu zy-
cia®. Dlatego tez o realizacji przez odprawy tej zasady w sposob bardzo jednoznaczny
mowi uchwata 7 SN z 6.02.1992 r. I PZP 45/91%, zgodnie z ktorg celem odprawy pie-
ni¢znej jest m.in. udzielenie ostony socjalnej osobom, ktére utracity prace w warunkach
przeksztatcen ekonomicznych zmierzajacych do stworzenia gospodarki rynkowej. Osoby
te beda zmuszone poszukiwaé pracy w warunkach powstajacego bezrobocia, z czym be-
dzie wigzac¢ si¢ koniecznos$¢ czasowego pozostawania bez pracy, przekwalifikowania czy
podjecia pracy nizej ptatnej. Patrzac z tego punktu widzenia ma ona gldéwnie cel socjalny
(alimentacyjny)*’. Realizacjg tego celu sg postanowienia niektorych uméw spotecznych
gwarantujace, ze odprawy nie moga by¢ w nizszej wysokosci niz zawarta w nich kwota
graniczna’®.

Podobny cel przy$wieca programom outplacementowym, ktére zgodnie z teorig ZZL
sa $wiadczeniem pomocy zwalnianym w odnalezieniu si¢ na rynku pracy i majacym

34 Jak ksztattuje si¢ kwotowo taka progresja wskazuje A. Wozniak w artykule Odprawy tarisze od gru-

powych zwolnien, Rzeczpospolita 4.08.2009 r. Wskazuje on, ze w przypadku PDO w ArcelorMittal osoby, kto-
re zdecydowaly si¢ na odej$cie w pierwszym miesigcu programu, otrzymywaty 99 tys. zt, w drugim 88 tys. zt,
w trzecim 78,5 tys. zt za§ w czwartym 72 tys. zt.

55 Szerzej patrz K. Walczak, Pojecie ptacy godziwej w ujeciu multidyscyplinarnym, [w:] Prawo pracy.
Refleksje i poszukiwania. Ksigga Jubileuszowa Profesora Jerzego Wratnego, Warszawa 2013, s. 340 i nast.

% TPZP 45/91 OSNCP 1992, Nr 7-8, poz. 117.

37 K. Jaskowski [w:] Grupowe zwolnienia. Komentarz... op. cit. , s. 112.

8 Przyktadowo zgodnie z kilkoma umowami spotecznymi obowigzujgcymi w firmach energetycznych
odszkodowanie nie moze by¢ nizsze niz 48-krotno$¢ sredniego miesiecznego wynagrodzenia u Pracodawcy.
Za$ w innym Pakiecie z tej samej branzy wskazano, ze odszkodowanie nie moze by¢ niZsze niz rownowartos¢
w ztotych 25 000 USD.
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na celu ograniczenie dolegliwosci skutkow redukeji zatrudnienia®. Z tego tez powodu
programy te nazywane sa: system tagodnych zwolnien, kompleksowa pomoc osobom
zwalnianym, przygotowanie do zycia po zmianie®. Popularno$¢ tych programéw wzra-
sta, bowiem okazalo si¢, ze poczatkowe ograniczanie si¢ do odpraw pieni¢znych (vide
pakiety gornicze), ktore w bardzo krotkim okresie zostaly ,,przejedzone”, nie dawaty
zwolnionym w dtuzszej perspektywie mozliwosci odnalezienia si¢ w nowej postpracow-
niczej rzeczywistosci.

Omowione powyzej podejscie do zasady godziwosci w ostatnim czasie ulega zmia-
nie, a wrecz nadaje jej odwrotne znaczenia, gdyz traktuje si¢ ja jako ogranicznik omo-
wionej w punkcie 2 zasady korzystnosci. Takie rozumienie tej zasady jest szczegdlnie
widoczne w przypadku odpraw zwiazanych z odej$ciem z pracy.

I tak cze$¢ doktryny®' opowiada si¢ za miarkowaniem wysokosci poziomu odpraw,
ktore jezeli bylyby nieproporcjonalne do naktadu pracy i sprawowanych funkcji, mozna
by kwalifikowac jako naduzycie prawa niekorzystajace z ochrony®. Doktrynalnie zga-
dzajac si¢ z teza, iz wszelkie §wiadczenia powinny odpowiada¢ ilosci i jakosci pracy,
a wiec realizowaé zasade ekwiwalentno$ci zmodyfikowanej, uwazam jednak, ze w przy-
padku odpraw z przyczyn niedotyczacych pracownikow na podstawie ZwolGrupU regu-
lowanych jednakowo w stosunku do wszystkich zwalnianych, takie uzasadnienie miar-
kowania jest niezasadne, gdyz w konkretnych przypadkach, przy swiadomosci istnienia
ustawowych limitow, wprowadzenie ich w wyzszej wysokos$ci realizuje konkretne cele
ogélnofirmowe. Nie wykluczam natomiast zastosowanie zasady godziwo$ci w tym ro-
zumieniu w przypadku indywidualnych odpraw przyznawanych na podstawie art. 10
ZwolGrupU.

Inna sytuacja wystepuje natomiast w przypadku $wiadczen wynikajacych z Pakie-
tow Socjalnych czy PDO, kiedy to zasada godziwos$ci, w rozumieniu koniecznosci
miarkowania wysokos$ci §wiadczen, wydaje si¢ jak najbardziej uzasadniona. Taki tez
poglad zaprezentowat SN w wyroku z 14.09.2010 r. I PK 67/10, zgodnie z ktérym
wysokos$¢ rekompensaty naleznej pracownikowi z tytutu utraty pracy powinna by¢ tak
ustalona, aby pozwolila mu zabezpieczy¢ warunki socjalno-bytowe w okresie pomig-
dzy utratg dotychczasowej a uzyskaniem nowej pracy na poziomie odpowiadajacym
jego kwalifikacjom. Rekompensata za utrate pracy nie moze stanowi¢ dla pracownika
— szczegolnie legitymujacego si¢ wysokimi kwalifikacjami zawodowymi — zachety do
tego, by ,,nie optacato mu si¢ poszukiwanie pracy”. W dobie gospodarki rynkowej pra-
cownicy muszg bowiem zdawac¢ sobie sprawe z tego, ze nawet oparte na podstawach
normatywnych regulacje zapewniajgce im dtugotrwate zatrudnienie, nie daja im catko-

% M. Sidor-Rzadkowska, Zwolnienia pracownikéw a polityka personalna firmy, Krakow 2003, s 100
i nast.

¢ M. Sidor-Rzadkowska, Program zwolnien grupowych: TNT Express Polska, [w:] Najlepsze praktyki
zarzqdzania zasobami ludzkimi w Polsce. Czwarty zestaw studiow przypadkow, (red.) A. Pocztowski, Krakow
2005, s. 120.

¢ Patrz np. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy... op. cit. s. 551.

¢ Podobny poglad znajdujemy w orzecznictwie. Patrz np. wyroki SN z 21.07.2009 r 1T PK 21/09
OSNAPiUS 2011 Nr 5-6, poz. 75, s. 205 czy z 26.04.2011, IT PK 271/10 OSNAPiUS 2012, Nr 11-12, poz.

137, s. 452.



376 Krzysztof Walczak

witej gwarancji kilkunastoletniego zatrudnienia u tego samego pracodawcy. Odprawa
przewidziana porozumieniem — jako §wiadczenie pieni¢zne zwiazane z utratg zatrud-
nienia — co najmniej w pewnym zakresie petni funkcje kompensacyjna (odszkodowaw-
cza). Wysokos¢ tej odprawy powinna by¢ zatem adekwatna do rozmiaréw szkody, jaka
pracownik ponidst w wyniku naruszenia przez pracodawce¢ gwarancji zatrudnienia,
a w kazdym razie nie moze by¢ w stosunku do tej szkody nadmiernie (razaco) wygoro-
wana. Taka odprawa nie moze dla pracownika stanowi¢ zrodta nieusprawiedliwionego
wzbogacenia®. Zgadzajac si¢ z tym stwierdzeniem uwazam, za prawidtowa rowniez
kolejng konstatacj¢ SN, ze miernikiem ryczattow odszkodowawczych w prawie pracy
moga by¢: ocena zasadno$ci roszczen z punktu widzenia przecigtnej stopy zyciowej,
przypadkowosci sytuacji, w ktorej znalazt si¢ pracownik korzystajacy z wysokosci od-
szkodowan ryczattowych, charakter pracy, staz zaktadowy, a takze stosunek ryczattu
do wysokosci szkody (art. 8 KP)®,

Kolejny argument uzasadniajacy stuszno$¢ stosowania tej zasady w takim korygu-
jacym ujeciu znajdujemy w wyroku SN z 14.09.2010 r. IT PK 67/10%, zgodnie z ktérym
z uwagi na szczeg6lny charakter dziatalno$ci pozwanego, czyli obrot dobrem konsump-
cyjnym o charakterze powszechnym, koszty odszkodowan zostang wliczone w ceny
energii®®. Podobna argumentacj¢ mozna rowniez zastosowa¢ w innych branzach®. Na-
tomiast jako signum temporis nalezy uznaé roszczenia zwigzkow zawodowych z bran-
zy hutniczej, ktérzy w trakcie negocjacji z inwestorami pragnacymi naby¢ Hute Czg-
stochowa oraz Hute Stalowa Wola domagali si¢ gwarancji zatrudnienia do emerytury,
a w przypadku niedotrzymania tego postanowienia wyptaty odszkodowan w wysokosci
wynagrodzenia za ten okres®®.

Z drugiej strony nalezy jednak wskaza¢, ze miaty miejsce przypadki, w ktorych re-
strukturyzacja zatrudnienia byta wymuszona czynnikami politycznymi i wowczas bardzo

% W omawianej sprawie powodka wniosta o zasgdzenie od pozwanej kwoty 1 724 940 zt z ustawowy-

mi odsetkami.

¢ Patrz wyrok SN z 3.12.2010 r. I PK 126/10 OSNAPIUS 2012, Nr 3-4, poz. 41.

% Podobng argumentacje znajdujemy w wyroku SN z 26.04.2011 II PK 271/10 OSNAPiUS 2012
nr 1112, poz. 137, s. 452. Poglad ten wyraza tez prof. K. Zmijewski, przewodniczacy Spotecznej Rady Ener-
getyki (K. Katka, Przywileje jak za SLD, GW 28-29.07.2007).

% W badanych przeze mnie Pakietach energetycznych mowito si¢ najczgsciej o 10- lub 15-letnich gwa-
rancjach zatrudnienia, a wigc w przypadku ich ztamania o wynagrodzeniu za ten okres. Co wigcej, w jednym
z pakietow energetycznych zawartych na 12 lat wpisano wrgcez, ze nie moze on by¢ wypowiedziany. Takie
postanowienia tych aktow sa kwestionowane w doktrynie prawa pracy. Przyktadowo L. Florek wskazuje, ze
w przypadku energetyki doszto do naduzycia prawa i na tak dlugie gwarancje zatrudnienia nie powinien zgo-
dzi¢ si¢ zarzad, gdyz nie lezy to w interesie spotki (L. Florek, Umowy spoteczne mozna rozwigza¢, zarzqd —
odwolaé, Gazeta Wyborcza 12.01.2005 r.). Podobnie krytycznie odnosza si¢ do tych zapisow przedstawiciele
doktryny prawa handlowego. Przyktadowo A. Kidyba wskazuje, ze pracownicy to nie jedyna grupa w spolce,
ktora powinna by¢ chroniona. Dobro spotki i wspolnikow jest co najmniej tak samo wazne (M. Januszewska,
Pakiety do podwazenia, Rzeczpospolita 13.01.2005 r.).

7 Przyktadowo 10-letnie pakiety gwarancji pracowniczych w branzy farmaceutycznej niewatpliwie
moga mie¢ wpltyw na ceny lekow produkowanych przez objetych nimi pracodawcow.

¢ K. Jazwinska, Zwigzkowcy domagajq si¢ gwarancji pracy do emerytury, Puls Biznesu 7.02.2005 r.
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wysokie odprawy byly uzasadnione obiektywnymi powodami, zwlaszcza jezeli byly fi-
nansowane z funduszy zewngetrznych®.

Probe prawidtowej realizacji tej zasady widzimy w niektorych autonomicznych zro-
dtach prawa pracy. I tak przyktadowo w PDO firmy z branzy FMCG znajdujemy posta-
nowienie, ze w indywidualnych przypadkach, jesli taczna warto$¢ odpraw jest nieuza-
sadniona ekonomicznie, Pracodawca moze zaproponowaé inng wartos¢ odprawy PDO
1 zawarcie porozumienia w tej sprawie ustali¢ jako warunek zakwalifikowania pracow-
nika do Programu. W innych autonomicznych Zrédtach prawa wskazuje si¢ natomiast
kwoty graniczne wysokos$ci $wiadczen. I tak w Programie PDO obowigzujacym w firmie
z branzy mediowej okreslono, ze wysokos$¢ odpraw nie moze przekracza¢ 40 tys. zi,
w PZU — 65 tys. zt"°, za$§ w spélce z branzy energetycznej kwota ta wynosita 100 tys. zt.

4. Zasada niedyskryminacji

W ostatnim czasie chyba najwiecej kontrowersji, jezeli chodzi o kwestie wynagra-
dzania, wzbudza realizacja zasady niedyskryminacji’!, co jest szczegodlnie widoczne
w przypadku $wiadczen dla os6b zwalnianych z pracy. Pojawia si¢ bowiem pytanie, co
moze stanowi¢ podstawe do obiektywnego roznicowania ich wysoko$ci. Pierwszym kry-
terium, na ktore zezwala zresztg sam ustawodawca w ZwolGrupU, jest staz pracy’, przy
czym zmieniato si¢ podejscie do rozumienia tego pojecia z ogdlnego na zakladowy™.
W tym kontekscie nalezy wskaza¢, ze w niektorych branzach, zwlaszcza w energety-

% Przykladem takiej sytuacji byly zwolnienia grupowe w Krajowej Spolce Cukrowej, ktore zosta-
ty wymuszone decyzjami Komisji Europejskiej. W tym przypadku odprawy wynosity ok. 100 tys zt i byly
finansowane w duzej czgsci ze srodkow pochodzacych z UE. (Szerzej patrz M. Kozmana, Polski Cukier hoj-
niejszy od Orlenu, Rzeczpospolita 6.09.2009 r.). Innym przyktadem jest firma AKZO Nobel, ktora otrzymata
z unijnych pienigdzy kwote 4,6 mln. zt na program outplacementu dla 290 pracownikoéw z likwidowanego
zaktadu we Whoctawku (Patrz 5 min. zI. na wedke we Wtoctawku, Puls Biznesu 5.07.2010 r.).

0 Szerzej patrz M. Jaworski, Ponad 2 tys. 0sob straci prace w grupie PZU, Dziennik Gazeta Prawna
12-14.03.2010 r.

"' Szerzej na temat tej zasady pisz¢ w opracowaniach Praktyczne problemy z interpretacjq zasady nie-
dyskryminacji w wynagradzaniu — Wystgpienie na XX Zjezdzie Katedr i Zaktadow Prawa Pracy i Ubezpie-
czen Spotecznych organizowanym przez UMCS w Lublinie 28-30.05.2015 r., Prohibition of discrimination
in wages, [w:] The Critique of Law. Independent Legal Studies, vol. 111, Equality, (red.) W. Hoff. Warszawa
2010, oraz Zakaz dyskryminacji w wynagrodzeniu w swietle przepisow prawa i praktyka jego wdrazania, [w:]
Studia z zakresu prawa pracy i polityki spolecznej, (red.) A. Swiatkowski, Krakow 2005.

2 Na takie podejscie zezwala zreszta rowniez art. 12 cytowanej wyzej Konwencji Nr 158 MOP, wska-
zujey, ze pracownik, z ktorym rozwigzano stosunek pracy, bedzie uprawniony zgodnie z ustawodawstwem
i praktyka krajowa do zasitku z tytulu przerwy w zatrudnieniu lub innych podobnych $wiadczen, ktorych
wymiar begdzie miedzy innymi oparty na dtugosci stazu pracy i na poziomie wynagrodzenia, wyptacanych
bezposrednio przez pracodawce lub z funduszu utworzonego ze sktadek pracodawcow.

7 Nie zmienia to jednak faktu, ze w niektorych autonomicznych zrodtach prawa pracy nadal wysokos¢
odprawy opiera si¢ na stazu ogélnym, przy czym czgsto sposob zaliczania poszczegoélnych rodzajow stazy
jest rozny. I tak w porozumieniu w zakresie zwolnien grupowych w firmie z branzy przemystowej zapisano,
ze wysokos$¢ odprawy jest uzalezniona od ogdlnego stazu pracy, przy czym za lata pracy w Spolce podstawa
odprawy jest $rednie wynagrodzenie pracownika z ostatnich 3 miesigcy, liczone jak za urlop wypoczynkowy,
podczas gdy za lata pracy poza Spotka — minimalne wynagrodzenie.
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ce, hutnictwie, czy kolejnictwie™, wysoko$¢ swiadczen dla odchodzacych pracownikéw
opiera si¢ na stazu branzowym?. Takie odniesienie jest jednak coraz wigksza rzadkoscia,
gdy tymczasem obserwowanym przeze mnie fenomenem ostatnich lat jest wprowadzanie
réznicowania uprawnien ze wzgledu na staz korporacyjny, co pokazuje ewidentnie na
dysfunkcjonalno$¢ obecnie istniejacej w polskim prawie pracy definicji pracodawcy’.
Drugim kryterium réznicowania wysoko$ci odpraw jest mozliwos$¢ przejscia na eme-
ryture lub zblizanie si¢ do takiego wieku”’. Jak wskazuje wyrok SN z 10.05.2006 r. IIT PK
18/067 przyznanie w prawie zaktadowym dodatkowych $wiadczen pracownikom przecho-
dzacym na wczesniejsze emerytury, renty lub $wiadczenia przedemerytalne wytacza za-
sadnos$¢ zarzutu dyskryminacji pozostatych zwalnianych pracownikow (art. 9 § 4 KP). W
autonomicznych zrodlach prawa pracy takie réznicowanie jest stosunkowo czeste”. I tak
w Pakiecie Socjalnym jednej z hut czytamy, Zze oprocz odpraw przyznawanych innym pra-
cownikom osoby przechodzace na emeryture lub rente otrzymuja najblizsza nagrode jubile-
uszowa, bez wzgledu na czas, w ktorym nabyliby do niej prawo. Natomiast w Pakiecie So-
cjalnym obowigzujacym w firmie z branzy energetycznej wskazano, ze w przypadku osob
przechodzacych rownoczes$nie na emeryturg lub §wiadczenia przedemerytalne gwarantuje
si¢ dozywotnie korzystanie z ulgi na energi¢ elektryczng oraz ze §wiadczen medycznych.
W wielu badanych przeze mnie podmiotach wskazane wyzej kryteria, a wiec staz
pracy (w réznych wskazanych wyzej ujeciach) i przejscie na emeryture sg traktowane

" Chociaz podobne uregulowania znajdujemy wyjatkowo rowniez w innych sektorach, np. w branzy
producentéw cukru. I tak przyktadowo w Pakiecie Gwarancji Socjalnych spotki z tej branzy pracodawca
zobowigzal si¢ zapewni¢ przynajmniej 36-miesigczny okres zatrudnienia pracownikom, ktoérzy w dniu pod-
pisania porozumienia mieli umowy o pracg na czas nieokreslony i przepracowali w cukrownictwie przynaj-
mniej 3 z ostatnich 5 lat. A wigc w przypadku niedotrzymania tej gwarancji pracownikom tym nalezatoby si¢
odszkodowanie w wysoko$ci wynagrodzenia do konca okresu ochronnego.

> Ttak w Pakcie Gwarancji Pracowniczych dla pracownikéw jednej ze spotek kolejowych czytamy, ze
gwarancje, a wigc 1 odszkodowanie za ich ztamanie przystuguja przez 10 lat dla oséb zatrudnionych na kolei
przez ponad 30 lat, za$ 4 lata w pozostatych przypadkach.

% Szerzej patrz K. Walczak, Pojecie pracodawcy w polskim prawie pracy i wynikajgce z niego pro-
blemy praktyczne, [w:] Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej (Zbior studiow), (red.) B. M.
Cwiertniak, Sosnowiec 2013, s. 41 i nast. Wskazuje na to rowniez wyrok SN z 18.09.2014 r., III PK 136/13,
zgodnie z ktérym w przypadku naduzycia przez spotk¢ dominujaca konstrukeji osobowosci prawnej, ocena
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 11[2] i art. 18 § 3 KP) moze nastapi¢ przez po-
rownanie sytuacji pracownika spolki zaleznej bedacej pracodawcy (art. 3 KP) z sytuacja pracownikow spotki
dominujace;j.

7 Na szczeg6lne traktowanie takich osob zezwalaty zreszta przepisy prawa powszechnego. Patrz np.
rozporzadzenie RM z 20.04 1999 r. w sprawie ustalenia $wiadczen przedemerytalnych dla osob zwolnio-
nych z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy z podmiotow gospodarki narodowej objetych programem re-
strukturyzacji przemystu hutnictwa zelaza i stali w Polsce (Dz.U. Nr 36, poz. 341) oraz rozporzadzenie RM
7 28.04.1999 r. w sprawie ustalenia $wiadczen przedemerytalnych dla osob zwolnionych z przyczyn doty-
czacych zakladu pracy z podmiotéw gospodarki narodowej objetych programem restrukturyzacji przemystu
obronnego i wsparcia w zakresie modernizacji technicznej Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U.
Nr 38, poz. 363 ze zm.). Szerzej patrz A. Truszkowska, Osfona socjalna restrukturyzacji zatrudnienia w prze-
mysle hutnictwa zelaza i stali oraz w przemysle obronnym, Stuzba Pracownicza 1999, Nr 7-8, s. 20 i nast.

8 OSNAPiUS 2007, Nr 9-10, poz. 126.

7 Szerzej patrz K. Walczak, Postanowienia autonomicznych Zrédel prawa pracy obowigzujgcych
u pracodawcow — przedsigbiorcow zwigkszajqce wymiar emerytury, [w:| Wspolczesne problemy prawa eme-
rytalnego, (red.) T. Bificzycka-Majewska, M. Wiodarczyk, Warszawa 2015, s. 209 i nast.
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tacznie. 1 tak przyktadowo w ZUZP jednego z koncernéw miedzynarodowych z branzy
FMCG czytamy, ze dla pracownikéw pracujacych w strukturach firmy przez co najmniej
5 lat, z ktorymi rozwigzana zostanie umowa o prac¢ z przyczyn niedotyczacych pra-
cownika 1 ktorym do osiggnigcia prawa emerytalnego pozostaje mniej niz 12 miesiecy,
przewidziana jest jednorazowa odprawa pieni¢zna stanowiaca iloczyn wynagrodzenia
podstawowego i liczby miesiecy pozostajacych do uzyskania tych uprawnien.

W przypadku Pakietow Socjalnych i PDO niezwykle istotnym kryterium jest bycie
zatrudnionym w konkretnej dacie. Takie réznicowanie w szerokim ujgciu pojecia wy-
nagradzanie wydaje si¢ by¢ generalnie akceptowane przez judykature®. Dodotyczy to
réwniez prawa do odpraw. I tak zgodnie z wyrokiem SN z 10.05.2012 r. II PK 227/118!,
zakonczenie akcji strajkowej i zapewnienie ,,spokoju spotecznego” moze stanowic¢ uspra-
wiedliwiony powdd zrdéznicowania uprawnien pracownikéw do dodatkowej odprawy
z tytulu rozwigzania stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow przewi-
dzianej w postanowieniach porozumienia zbiorowego.

Reasumujac, realizacja zasady niedyskryminacji oznacza zawsze, ze muszg istnie¢
jakie$ obiektywne powody roznicowania pracownikow w zakresie przyznania Swiad-
czen. Dlatego tez, jak shusznie wskazal SN w wyroku z 4.01.2008 r. I PK 188/07, pra-
cownik zwalniany z pracy pozniej nie powinien otrzymywaé $§wiadczen wyzszych od
pracownika zwolnionego wczesniej*2. Podobnie nie widze obiektywnych powodéw, aby
pewne uprawnienia byly przyznawane tylko pracownikom zatrudnionym na czas nie-
okreslony® lub w pelnym wymiarze czasu®. Watpliwosci doktrynalne budzi roéwniez
stosowanie rownoczesnie dwoch programow PDO w tej samej firmie o zdecydowanie
roznych warunkach, co miato miejsce np. w Mittal Steel Poland®.

8 T tak zgodnie z wyrokiem SN z 4.06.2008 r., IT PK 292/07, OSNP 2009 Nr 19-20, poz. 259 rowniez
kryterium daty nawigzania stosunku pracy — przed lub po wejsciu w zycie Kodeksu pracy (1.01.1975 r.) — nie
stanowi dyskryminujacej przyczyny zroéznicowania sytuacji pracownikow w rozumieniu art. 18* § 4 w zwiaz-
kuzart. 18% § 1 KP.

8 OSNP 2013 Nr 9-10, poz. 107.

8 A contrario za niesprzeczne z prawem wydaje si¢ uregulowanie Porozumienia w sprawie restruk-
turyzacji zatrudnienia obowiazujacego w firmie z branzy przemystowej, zgodnie z ktérym oprocz odprawy
wynikajacej ze ZwolGrupU pracownikom nalezy si¢ odprawa w wysokosci 7-miesigcznego wynagrodzenia
w przypadku rozwigzania stosunku pracy w okresie 12 miesi¢ecy od dnia wejscia w zycie Porozumienia oraz
4-miesigcznego wynagrodzenia o ile rozwigzanie stosunku pracy nastapito w okresie kolejnych 12 miesigcy.
Roéwniez za zgodne z ta zasada nalezy uzna¢ postanowienie Pakietu Socjalnego firmy z sektora energetyczne-
go, ze jezeli nastgpig zwolnienia w ciggu dwoch lat po uptywie okresu gwarancyjnego, wowczas pracowni-
kom zostang wyptacone odszkodowania w wysokosci odpowiadajacej 15 miesigcom Sredniego miesigcznego
wynagrodzenia w spolce przy zwolnieniu w pierwszym roku po uplywie okresu gwarancyjnego oraz 9 mie-
sigcom wskazanego wyzej wynagrodzenia przy zwolnieniu w drugim roku po uptywie okresu gwarancyjnego.

8 Atakie postanowienie znalaztem w kilku pakietach gwarancji pracowniczych dla pracownikow firm
energetycznych oraz kolejowych.

% W Umowie Spotecznej firmy z branzy farmaceutycznej czytamy, ze uprawnieniami sa objgci pra-
cownicy, ktorzy byli zatrudnieni w pelnym wymiarze czasu oraz pracownicy, ktorych praca w niepelnym
wymiarze jest jedynym zrodtem dochodu. 4 contrario w Pakiecie gwarancji dla pracownikow firmy z branzy
energetycznej wskazano wrecz, ze obejmuje on wszystkich pracownikow spotki, ktorzy w dniu jego zawarcia
byli w niej zatrudnieni na podstawie umowy o pracg, bez wzgledu na wymiar czasu.

8 Szerzej patrz R. Dudata, Program dla wybranych?, Nowy Przemyst 2005, Nr 2, s. 44 i nast.
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5. Zasada partykularyzmu

Wydaje si¢ oczywiste, ze w obecnych czasach nie istnieje pojecie uniwersalnego
systemu wynagradzania. Kazdy pracodawca ma swoja wlasng strategie, wtasng kultu-
re, wyznaje rézne wartosci, jak rowniez kazdy zatrudniony pracownik jest inny, dlatego
tez system wynagradzania, by by¢ skutecznym, powinien to uwzglednia¢®. W doktrynie
7713, ktora znajduje odzwierciedlenie rowniez w moich badaniach, jako Zrodto takiego
zréznicowania podaje si¢ wskazang wyzej kulture organizacyjng, branze, form¢ wlasno-
Sci, sytuacje finansowa, praktyke kraju z ktérego pochodzi inwestor/wlasciciel czy role
partnera spolecznego. Przy czym niewatpliwie da si¢ zauwazy¢ wyrazng prawidlowos$¢,
ze w przypadku podmiotow, w ktorych dziataja silne zwiazki zawodowe, §wiadczenia te
majg bardziej szeroki i hojny wymiar® niz w przypadku podmiotow, w ktorych zasady
te sg ustalane przez pracodawce za pomocg regulaminéw. W tych ostatnich przypadkach
czesto ograniczaja si¢ one do realizacji obowigzkow ustawowych®.

Normatywnym przejawem zasady partykularyzmu jest przyznawanie $wiadczen
zwigzanych z odejsciem z pracy w sposob bardzo zindywidualizowany nawet na podsta-
wie nieuregulowanych w prawie instytucji, jakimi sg Pakiety Socjalne®®, PDO?!, progra-
my outplacementowe® zwane tez pakietami separacyjnymi’®, a nawet umowy o prace’,
co sprawia, ze r6znorodnos$¢ ta jest wieksza niz w przypadku innych sktadnikéw pakietu
wynagrodzeniowego. Natomiast w §wietle przeprowadzonych badan, w przypadku tych

% M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Krakow 1996, s. 224 i nast.

8 S. P. Robbins, D. A. DeCenzo, Podstawy zarzqdzania, Warszawa 2002, s. 287.

8 Szerzej patrz K. Walczak, Kompetencje zwigzkéw zawodowych w zakresie ksztattowania wynagro-
dzen i przyznawania innych swiadczen, [w:] System prawa pracy. Tom V Zbiorowe prawo pracy, (red.) K. W.
Baran, Warszawa 2014, s. 448 i nast.

% Doskonatym przyktadem takiej prawidtowosci jest sytuacja, jaka pojawita si¢ w jednym z badanych
bankow, w ktorym byly bardzo stabe zwiazki zawodowe, ktorym pracodawca zaproponowat na poczatku
procedury zwolnien grupowych jedynie odprawy wynikajace ze ZwolGrupU. Woéwczas pracownicy masowo
wstapili do juz istniejacych zwigzkow, przez co zwickszyla si¢ ich sita przetargowa i byty one w stanie wyne-
gocjowac dla pracownikow odprawy w wysokosci do 12-krotnosci wynagrodzen.

% Szerzej patrz K. Walczak, Praktyczne problemy zwigzane z uznaniem Pakietu Socjalnego jako zZrédla
prawa pracy, [w:] Prawo pracy w Swietle procesow integracji europejskiej. Ksigga Jubileuszowa Profesor
Marii Matey-Tyrowicz, Warszawa 2011, s. 515 i nast.

o1 Szerzej patrz K. Walczak, Program dobrowolnych odejs¢ — nienazwana instytucja prawa pracy
i problemy z jej interpretacjq, [w:] Jednos¢ w réznorodnosci. Studia z zakresu prawa pracy, zabezpieczenia
spolecznego i polityki spolecznej. Ksigga Pamiagtkowa dedykowana Profesorowi Wojciechowi Muszalskiemu,
(red.) A. Patulski, K. Walczak, Warszawa 20009, s. 65 i nast. oraz tegoz Pakiety socjalne a programy dobrowol-
nych odejs¢, MoPr 2004, Nr 11. Nalezy tez wskaza¢, ze programy takie to nie tylko specyfika polska. Szerzej
patrz w przypadku prawa francuskiego F. Favennec-Héry, Les plans de depart volontaire, Droit Social 2011,
vol. 6, s. 622 i nast.

%2 Szerzej patrz K. Walczak, Outplacement — instytucja prawna i praktyka jej stosowania w Polsce,
MoPr 2004, Nr 10.

% J. Kubicka-Daab, Gdy dyrektor traci prace. Outplcement indywidualny — studium przypadku, Perso-
nel 2005 Nr 1s. 13.

% Jak bowiem wskazuje teza 3 wyroku SN z 25.11.2005 r. I PK 86/05 OSNAPiUS 2006 nr 19-20,
poz. 295, s. 813 mozliwe jest przyznanie pracownikowi w umowie o prac¢ odprawy na wypadek rozwigzania
stosunku pracy, do ktérej nabywa on prawo, niezaleznie od odprawy wyptaconej na podstawie art. 8 Zwol-
GrupU.
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$wiadczen nie ma zastosowania regionalizacja, ktora coraz czesciej daje si¢ zaobserwo-
waé w przypadku ustalania wynagrodzenia zasadniczego®.

Jezeli chodzi o $wiadczenia w formie niepienieznej, to mozna tutaj znalez¢ kilka
typowych rodzajow, ktére rownoczesnie stanowiag petniejszg realizacje zasady godzi-
wosci®.

I tak pierwsza grupg jest sfinansowanie pracownikom szkolen, ktore zwigkszg ich
mozliwo$¢ znalezienia zatrudnienia®.

Druga grupa dotyczy pomocy w otwarciu wlasnej dziatalnosci gospodarczej, przy
czym pomoc ta przybiera dwie zasadnicze formy. Pierwsza jest mozliwo$¢ rozpoczgcia
dziatalno$ci w oparciu o majatek pracodawcy®®. Drugg jest praktyczne wsparcie w zato-
zeniu biznesu, w tym pomoc w przygotowaniu biznesplanu®.

Trzecia grupa dotyczy pomocy w znalezieniu pracy. Zakres pomocy jest bardzo
rozny a przykladem szczeg6lnie bogatego pakietu w tym wzgledzie jest Porozumienie
w sprawie zwolnien grupowych w przedsigbiorstwie z branzy transportowej, w ktorym
obejmowat on:

» konsultacje indywidualne;

» konsultacje grupowe;

»  warsztaty aktywnego poszukiwania pracy;

» aktywne poszukiwanie pracy (rozmowy z przedsi¢biorstwami obecnymi na lo-

kalnym rynku pracy).

% Szerzej patrz K. Walczak, Regionalizacja wynagrodzen a zasada niedyskryminacji pracownikow,

Gdanskie Studia Prawnicze, tom XXX, 2013, s. 225 i nast.

% Kompleksowe programy zwolnien monitorowanych znajdujemy rowniez w przepisach rangi ustawo-
wej, patrz np. art. 123 cytowanej wyzej ustawy z 19.12.2008 r. o postepowaniu kompensacyjnym w podmio-
tach o szczegdlnym znaczeniu dla polskiego przemystu stoczniowego — szerzej patrz A. Kosmata-Zarzycka,
Osiem tysiecy stoczniowcow przystgpi do programu kontrolowanych zwolnien, Gazeta Prawna 9.03.2000 r.

7 Najbardziej ogolnie zostalo to zapisanie w Porozumieniu dotyczacym restrukturyzacji jednej z firm
z branzy przemystowej, zgodnie z ktorym Spotka organizuje szkolenia dla pracownikow w celu stworzenia
mozliwosci przekwalifikowania. Bardziej konkretne postanowienie znajdujemy w ZUZP z branzy produk-
cyjnej: Pracownikowi w okresie wypowiedzenia umozliwia si¢ korzystanie z kurséw zawodowych, zgodnie
z indywidualnymi zainteresowaniami. Wydatki za wymienione kursy beda pokrywane przez pracodawce do
wysokosci 3-krotnos$ci minimalnego wynagrodzenia ustalanego na podstawie WynMinU. Podobnie zgodnie
z PDO z branzy farmaceutycznej pracownik moze by¢ skierowany na zewngtrzne szkolenia, kursy, studia
podyplomowe i inne formy ksztatlcenia umozliwiajace zmiang lub podniesienie kwalifikacji zawodowych pra-
cownika z zastrzezeniem, ze maksymalna warto$¢ dofinansowania przez pracodawce wynosi 4 tys. zk.

% Takie postanowienie znalaztem np. w Porozumieniu w sprawie procesu restrukturyzacji przedsie-
biorstwa z branzy przemystowej. Natomiast w Pakiecie Socjalnym obowigzujacym w firmie z branzy FMCG
przewidziano mozliwos¢ zakupu, po preferencyjnych cenach, niepotrzebnego juz firmie, ale b¢dacego w bar-
dzo dobrym stanie sprzetu (komputery, drukarki, szatki) na rozpoczgcie dziatalnosci gospodarczej. Roéwno-
czes$nie firmy bylych pracownikow mialy pierwszenstwo przy zawieraniu kontraktow z bytym pracodawca.

% Przyktadowo w Porozumieniu w sprawie zwolnien grupowych w przedsi¢biorstwie z branzy trans-
portowej przewidziano prowadzenie warsztatow podstaw aktywnos$ci gospodarczej, badanie rynku pod katem
nisz gospodarczych w danym regionie oraz konsultacje indywidualne z zatozenia i prowadzenia firmy. W re-
gulaminie PDO firmy z branzy medialnej przewidziano 4 indywidualne spotkania z konsultantem w sprawie
zalozenia biznesu oraz mozliwos¢ skorzystania z porad prawnych dotyczacych zatozenia firmy. W innym
programie outplacementowym stosowanym w firmie z branzy ubezpieczeniowe]j przewidziano dodatkowo
szkolenia z zakresu marketingu oraz ksiggowosci.
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Inna forma pomocy w znalezieniu pracy zostata przewidziana w regulaminie PDO
firmy z branzy mediowej, w ktorym zagwarantowano pracownikom mozliwos¢ skorzy-
stania z wydzielonej czesci biurowej Spotki wraz z nastepujaca infrastruktura biurowa:
komputery biurowe, dostep do: internetu, drukarek lokalnych, telefonu stacjonarnego.

Czwarta grupa obejmuje pomoc psychologiczng. Przyktadowo w porozumieniu
w sprawie zwolnien grupowych w przedsiebiorstwie z branzy transportowej zapisano,
ze istnieje mozliwo$¢ korzystania z telefonicznej linii pomocy oraz wsparcia psycholo-
gicznego.

6. Zasada ekwiwalentnoS$ci zmodyfikowanej

Jezeli chodzi o dominujace w teorii ZZL podejscie do kwestii wynagradzania, to
wskazuje sig, ze stanowi ono wazny czynnik wigzania interesdw pracownika z gldownymi
celami przedsigbiorstwa!®. Podstawowym celem wynagradzania za prace jest rekompen-
sowanie zatrudnionemu personelowi wnoszonego do przedsigbiorstwa potencjatu pracy,
tzn. okreslonych kwalifikacji oraz zachowan w trakcie wykonywania pracy. Wynagra-
dzanie za prace uwzglednia réwniez elementy zalezne od osigganych wynikow pracy
oraz udziat personelu w zysku przedsicbiorstwa. W pierwszym przypadku mamy do
czynienia z wynagradzaniem za wktad pracy, w drugim za$ z wynagradzaniem za efek-
ty pracy'®l. Aby pogodzi¢ te dwa poglady w teorii zarzadzania mowi si¢ coraz czgsciej
o koniecznosci dokonania podziatu ptacy calkowitej pracownika na ptacg ekonomiczna
i place socjalng. Pierwsza, stanowigca cennik sensu stricto, powigzana jest bezposrednio
z wktadem i efektami pracy pracownika. Jest wigc ,,ceng” pracy, jej — mniej lub bardziej
rzeczywista — ekonomiczng warto$cia'. Placa socjalna natomiast jest uprawnieniem pra-
cownika ptynagcym z samego faktu zatrudnienia, a wigc jest niezalezna od cech $wiad-
czonej pracy'®. Podobny poglad prezentuje M. Swiecicki, ktory analizujac uprawnienia
do wynagrodzenia od strony pracownika wskazuje, ze roszczenia zarobkowe mozna po-
dzieli¢ na dwie grupy. Pierwsza to roszczenia zarobkowe wtasciwe, ktore narastaja jako
skutek dopetienia przez pracownika $wiadczenia pracy, a wigc stanowig one ekwiwa-
lent wynagrodzenia. Natomiast druga grupa to roszczenia zarobkowe pojawiajace si¢
na skutek zaj$cia innego zdarzenia kontraktowego, prawnie réwnowaznego dopetnieniu
$wiadczenia pracy. Jest to wigc roszczenie zarobkowe gwarancyjne, w oznaczonych wy-
jatkowych okoliczno$ciach gwarantujgce pracownikowi zarobek mimo nie$wiadczenia
pracy'™. Zaprezentowane wyzej poglady doktryny potwierdza TK, ktéry na podstawie

10 A. Szatkowski, A, Mi$, A. Piechnik- Kurdziel, Wprowadzenie do zarzqdzania personelem, Krakow
1996, s. 119.

08 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie. Pomocnicze materiaty dydak-
tyczne, AE w Krakowie, Krakow 1993, s. 27.

12 B. Wagner, Wynagrodzenie za prace i jego zwigzek z pracg, [w:] Cziowiek, Obywatel, Pracownik.
Studia z zakresu prawa. Ksigga Jubileuszowa poswigcona Profesor Urszuli Jackowiak, Gdanskie Studia Praw-
nicze, tom XVII, Gdansk 2007, s. 309.

15 A. Sajkiewicz (red.), Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja. Kierowanie. Ekonomika, Warszawa
2000, s. 81.

104 M. Swiecicki, Prawo wynagrodzenia za prace, Warszawa 1963 s. 125,
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przepisoOw prawa pracy stwierdzil, ze nie mozna doslownie pojmowac¢ wynagrodzenia
wedhug ilosci 1 jakosci pracy jako obiektywnej rownowarto$ci $wiadczen!®,

Majac to wszystko na uwadze, wprowadzitem do katalogu zasad wynagradzania po-
jecie ekwiwalentno$¢ zmodyfikowana!% i wiasnie przejawem tej ,,modyfikacji” sg oma-
wiane w niniejszym opracowaniu odprawy. Co wigcej, w przypadku powigzania odpra-
wy z najczesciej wystepujacym zakladowym lub korporacyjnym stazem pracy mozna
wrecz mowié o ekwiwalentno$ci w §cistym tego stowa znaczeniu, bowiem, jak shusznie
wskazuje uchwata SN z 24.01.1992 r. T PZP 5/92'7, odprawa to swoiste podziekowa-
nie — gratyfikacja za wieloletnig prace, a wigc stonowi w pewien sposob ekwiwalent za
wcezesniejszy wktad pracownika w rozwoj pracodawcy. W takim rozumieniu mozna jg
wigc traktowac jako §wiadczenie odroczone zblizone np. do nagrody czy premii rocznej
powigzanych glownie z okresem w jakim praca byta $wiadczona, a nie z okreslonymi
wynikami. A wigc a contrario nie realizuje tej zasady uzaleznienie wysokosci odprawy
od stazu branzowego czy tym bardziej ogdlnego, co jednak, jak wskazatem wyzej, staje
si¢ w obecnych realiach coraz wigksza rzadkoscia. Rowniez z konieczno$ci przestrzega-
nia tej zasady wynika mozliwo$¢ ograniczenia przyznawania z tego samego tytulu dwoch
odpraw!®

7. Zasada gotowkowosci

Zasada gotowkowosci oznacza, ze w celu ulatwienia pracownikowi dostepu do na-
leznego mu wynagrodzenia, musi ono mie¢ formg¢ pieni¢zna, a nie $wiadczenia w natu-
rze. Chociaz oczywiscie ta druga forma jest tez mozliwa, ale jako czynnik uzupehiaja-
cy'®. Z formy gotdéwkowej wynikaja kolejne konsekwencje stosowania tej zasady, a wige
szczegOly techniczne wyptaty odprawy, wsrod ktorych najwazniejszym jest jej termin.
I tak odprawe wynikajaca z powszechnie obowigzujacych przepisow nalezy wyptacic¢
w dniu ustania stosunku pracy, na co wskazuje jednoznacznie nadal znajdujacy aktu-
alno$¢ wyrok SN z 10.10.1990 r. I PR 297/90'"°, zgodnie z ktérym prawo do odprawy
powstaje w momencie rozwigzania stosunku pracy, a nie np. w chwili, w ktérej miat si¢
konczy¢ bieg okresu wypowiedzenia. Jezeli wigc z woli stron nastepuje skrocenie okresu
wypowiedzenia, to roszczenie o odprawe powstaje w dacie, ktorg wskazano jako dzien
rozwigzania stosunku pracy na mocy czynnos$ci prawnej skracajgcej okres wypowiedze-

105 J. Oniszczuk, Wolnosci i prawa socjalne oraz orzecznictwo konstytucyjne, Warszawa 2005 s. 176.

Propozycja ta jest zblizona do podejscia L. Florka, ktory wskazuje, ze prawne pojecie wynagrodze-
nia za prac¢ odpowiada w zasadzie ekonomicznemu poje¢ciu ptacy (L. Florek Prawo pracy, Warszawa 2015,
s. 193).

17 OSNCP 1992, Nr 9, poz. 150.

108 Poglad taki zaprezentowal rowniez SN w wyroku z 9.02.2011 r. IIT PK 41/10, zgodnie z ktérym
pracownik, ktory uzyskat odszkodowanie przewidziane w art. 118 ust. 2, art. 120 ust. 2 lub art. 121 ust. 1 usta-
wy z 19.12.2008 r. o postgpowaniu kompensacyjnym w podmiotach o szczegdlnym znaczeniu dla polskiego
przemystu stoczniowego (Dz.U. Nr 233, poz. 1569) nie nabywa prawa do odprawy z art. 8 ZwolGrupU.

19 Co ma szczegolnie duze znaczenie w przypadku omowionych w punkcie 5 programow outplace-
mentowych.

110 OSP 1991 Nr 4, poz. 94.
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nia (art. 36 § 6 KP). Podobne podejscie jest prezentowane na gruncie ZwolGrupU'!!, oraz
znajduje bezposrednie odzwierciedlenie w pakietach socjalnych,w ktorych czesto dzieli
si¢ odprawe na dwie czesci: obligatoryjng, wynikajaca ze ZwolGrupU oraz dodatkowa,
ktorej termin wyptaty moze by¢ ustalony w inny sposob. Najczesciej termin ten to 30 dni
od daty rozwigzania stosunku pracy, chociaz rowniez w tym ostatnim przypadku znajdu-
jemy roézne warianty rozwigzan szczegotowych!''2,

8. Zasada formalizmu

Warunki przyznawania $wiadczen muszg by¢, zgodnie z zasadg formalizmu, uregu-
lowane w stosownych dokumentach!®. I tak najcze$ciej sa to wynikajace ze ZwolGrupU

porozumienia ze zwiazkami zawodowymi''%, regulaminy wydane jednostronnie przez

pracodawce w przypadku niedojscia do porozumienia z partnerem spolecznym albo
w podmiotach, w ktorych nie dzialaja zwigzki zawodowe!". Drugim zrodtem sg wskaza-
ne wyzej PDO, programy outplacementowe lub Pakiety Socjalne. Trzecim sa ,,normalne”
autonomiczne zrodta prawa pracy dotyczace wynagradzania, a wigc uktady zbiorowe
pracy albo regulaminy wynagradzania''’. Czwartym zrodtem uprawnien pracowniczych
moga by¢ same umowy o pracg. Jednakze skoro zgodnie z art. 29 § 1 pkt 3 KP umowa
o prace okresla warunki pracy i ptacy, w szczegdlnosci wynagrodzenie za prace odpowia-
dajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem sktadnikéw wynagrodzenia, to, moim zdaniem,
w kazdym przypadku, gdy zrédto podustawowego prawa pracy przewiduje jakie§ upraw-
nienia dla pracownika, to stajg si¢ one elementem tej umowy.

W przypadkach uktadow zbiorowych pracy, regulaminow wynagradzania oraz umow
o prace, skoro zasady przyznawania tych §wiadczen majg charakter generalny i abstrak-
cyjny niezwiazany z konkretng restrukturyzacja, istotnym problemem jest, jak nalezy

" Patrz np wyrok SN z 14.06.2006 r., I PK 249/05 OSNAPiUS 2007 Nr 13—14, poz. 184, s. 537.

12 Przyktadowo w PDO obowigzujacym w firmie z branzy farmaceutycznej wskazano, ze odprawa jest
dzielona na dwie czgsci: podstawowa — wynikajaca ze ZwolGrupU wyptacana lacznie z ostatnim wynagro-
dzeniem i dodatkowa tzw. odprawa PDO wyptacana w terminie 30 dni od dnia rozwigzania stosunku pracy lub
w innym terminie pod warunkiem uzgodnienia mi¢dzy pracodawca a pracownikiem. Natomiast w Umowie
Spotecznej obowigzujacej w firmie z branzy energetycznej wskazano, ze wyptata odszkodowania nastgpuje
w formie pieni¢znej nie pdzniej niz w terminie 30 dni od daty ustania stosunku pracy, lub, na wniosek zainte-
resowania Pracownika, w dwoch ratach, w dwoch kolejnych okresach podatkowych w wysokosci i terminach
przez niego ustalonych. Przekroczenie ustalonych terminéw powoduje naliczenie odsetek ustawowych.

3 Szerzej patrz K. Walczak, Zasada formalizmu wynagradzania w ujeciu historycznym i praktyka jej
stosowania, [w:] 40 lat Kodeksu pracy. Referaty wygloszone podczas Pigtego Seminarium Szubertowskiego
L6dz 28.11.2014 r., Warszawa 2015 oraz tegoz Regulamin wynagrodzen a zasada tajnosci indywidualnego
wynagrodzenia za pracg, MoPr 2009, Nr 3.

W4 Szerzej patrz K. Walczak, Regulaminy wynagrodzen przyjete w uzgodnieniu ze zwigzkami zawodo-
wymi a zaktadowy ukiad zbiorowy pracy. Czy jest zasadnos¢ roznicowania ich w zakresie mocy wigzgcej a tak-
ze sposobow stosowania?, [w:] Studia z zakresu prawa pracy i polityki spolecznej, (red.) A. M. Swiatkowski,
Krakow 2010, s. 97 i nast.

15 Szerzej patrz K. Walczak, Porozumienia restrukturyzacyjne oraz zwigzane z utrzymaniem miejsc
pracy w podmiotach, w ktorych nie dziatajq zaktadowe organizacje zwigzkowe, MoPr 2010, Nr 5, s. 231 i nast.

e Szerzej patrz K. Walczak, Autonomiczne zrédta prawa dotyczqcego wynagradzania, MoPr 2014,
Nr 1, s. 8 i nast.
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je stosowac, gdy ograniczaja si¢ one do cytowania tytuldw ustaw i ich postanowien,
w momencie gdy nastepuje zmiana tych przepisow. Czy w takim przypadku mozna do-
magac¢ si¢ dwodch $wiadczen wynikajacych z roznych podstaw prawnych? Jezeli nawet
odpowiedz na tak postawione pytanie jest negatywna, to powstaje kolejny problem, ze
takie przepisywanie powoduje czgsto niezgodno$¢ z aktualnym stanem prawnym. I tak
w przypadku odwotania si¢ do ZwolGrup89U wskazuje si¢ cz¢sto na uzaleznienie wyso-
ko$ci odprawy od stazu ogoélnego oraz wprowadza si¢ nieobowigzujace juz ograniczenia
w przyznawaniu $wiadczen w przypadkach dopuszczonych przez ta ustawe!'’.

Rozwigzanie tych problemow wydaje si¢ oczywiste w Swietle opisanej w punkcie 2
zasady korzystnosci, jednakze z punktu widzenia prawidtowosci stosowania zasady for-
malizmu praktyki takie sg zdecydowanie niepozadane.

Zasada formalizmu, aby byta prawidlowo realizowana, wymaga tez jednoznacznosci
uregulowan. Problemem jest bowiem, czy odprawa zawarta w autonomicznych zrodtach
prawa czy tez bezposrednio w umowach o prace jest przyznawana obok wynikajacej
z prawa powszechnego, czy tez kompensuje ona to, co wynika z tych przepisow. W tym
konteks$cie mozna poda¢ dwa najczeéciej stosowane mechanizmy prawidtowej legislacji.
Przyktadem pierwszego jest postanowienie ZUZP z jednej z firm z branzy FMCG, zgod-
nie z ktérym pracownikom zwalnianym na podstawie ZwolGrupU przyshuguje oprocz
swiadczen wynikajacych z powszechnych przepisow 19,5 miesigcznego wynagrodzenia.
Natomiast druga mozliwa redakcja znajduje si¢ w Pakiecie Socjalnym obowiazujacym
w jednej z hut, zgodnie z ktérym odprawy z tytulu rozwigzania stosunku pracy beda
zmnigjszone o kwoty §wiadczen i odpraw wynikajacych z ustaw lub innych zrodet pra-
wa pracy z tytulu rozwiazania stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.
Podobnie w Porozumieniu w sprawie procesu restrukturyzacji w firmie z branzy prze-
mystowej wskazano, ze $wiadczenia w nim zawarte zawierajag w sobie inne $wiadczenia
i odprawy przystugujace pracownikom moca innych aktoéw wewnetrznych i porozumien
prawa, obowigzujacych w Spodtce oraz na mocy prawa powszechnego.

Przejawem zasady formalizmu jest rowniez sposob zmiany wynikajacych z podusta-
wowych zrodet prawa warunkéw przyznawania odpraw i innych §wiadczen. Jak wska-
zatlem wyzej uprawnienia te s, moim zdaniem, warunkiem umowy o pracg, a w konse-
kwencji ich zmiana zgodnie z art. 29 § 4 KP wymaga réwniez formy pisemne;j''®. Dlatego
tez nie moge zgodzi¢ si¢ z pogladami reprezentowanymi w judykaturze i wsrod czesci
doktryny, ze zmiana tych aktow nie wymaga zmiany umow o prace'’®, bowiem w takim
przypadku zasada formalizmu nie miataby zastosowania.

7 Przyktadem takiego uregulowania jest aktualnie obowigzujacy ZUZP z branzy farmaceutycznej

w ktorym mowi si¢ o $wiadczeniach dla 0séb zwalnianych w trybie art. 1 ust. 1 1 2 ZwolGru89U. Natomiast
dalej wskazuje sie¢, ze w razie zbiegu prawa do odprawy pieni¢znej z prawem do odprawy w zwigzku z przej-
Sciem na emeryturg lub rente inwalidzka — pracownikowi przystuguje jedna, korzystniejsza dla niego odprawa.

118 Poglad ten potwierdza judykatura. I tak przyktadowo w wyroku z 12.08.2004 r., ITI PK 38/04 (OSNP
2005 nr 4, poz. 55, z krytyczna glosa A. Tomanka, OSP 2005 nr 7-8, poz. 87) SN stwierdzil, Ze zmiana na
niekorzys$¢ pracownikow postanowien Paktu wymaga dokonania wypowiedzen zmieniajacych (art. 42 § 1
w zwigzku z art. 241'3 § 2 KP). Podobny poglad znajdujemy w wyroku SN z 6.12.2005 r., I PK 95/05 (OSNP
2006 Nr 19-20, poz. 303).

19 Patrz np uchwala SN z 29.11.2005 r., II PZP 8/05 oraz wyrok SN z 6.09.2012 r. II PK 29/12.
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Podsumowanie

Przedstawiona wyzej analiza od strony doktrynalnej miata wykazaé, ze odprawy
przyznawane pracownikom z tytulu odejécia z pracy mozna traktowac jako element wy-
nagradzania'?’, gdyz rzadza nimi te same zasady, co ,,normalnego wynagrodzenia za pra-
c¢”. Przy uznaniu prawidtowosci tej tezy mozna wyciggnac¢ pewne wnioski ogdlne co do
praktycznych aspektéw stosowania tych zasad. I tak generalnie, zgodnie z tym co zostato
omoOwione wyzej, nie wystepuja w praktyce problemy z przestrzeganiem zasad: obligato-
ryjnosci, korzystnosci, gotowkowos$ci'?! i partykularyzmu. Natomiast istotne watpliwo$ci
mozna mie¢ co do praktyki stosowania zasady niedyskryminacji, tzn. wyboru kryteriow,
zgodnie z ktérymi przyznawane sg Swiadczenia, ktore w przypadku sporow sagdowych
pracodawca begdzie musiat udowodni¢ ,,obiektywnymi powodami”. Drugg zasada, ktorej
realizacja powoduje problemy praktyczne, jest zasada godziwosci, ale w kontekscie zbyt
wysokich $§wiadczen, ktore otrzymujg poszczeg6lni pracownicy, zwlaszcza na podstawie
indywidualnych decyzji pracodawcy. Watpliwosci pojawiajg si¢ rowniez co do prawidto-
wosci realizacji zasady ekwiwalentno$ci zmodyfikowanej, w przypadku gdy wysokosé
$wiadczen nie opiera si¢ na dotychczasowym wktadzie w rozwdj pracodawcy/wtasciciela
(czego przejawem jest uzaleznienie ich wysokos$ci od stazu zaktadowego lub korpora-
cyjnego), ale na stazu ogolnym, ktory w wielu przypadkach nie ma w ogole zwigzku
z efektami pracy u przedsigbiorcy, a wige z ekwiwalentnoscia. Jezeli chodzi o zasadg
formalizmu, to pierwszym problemem jest precyzja zapisow dotyczacych warunkow
przyznawania tych §wiadczen. Druga watpliwo$¢ pojawia si¢ w przypadku sposobow
wprowadzenia zmiany zasad przyznawania tych $wiadczen w stosunku do poszczego6l-
nych pracownikow, a wigc czy wymaga to indywidualnego wypowiedzenia dotychczaso-
wych warunkow pracy, czy tez dziata to ex lege. Ten ostatni problem nie dotyczy jednak
samych postanowien aktow autonomicznego prawa pracy, a jedynie umow o prace.

Wskazane wyzej watpliwosci 1 uwagi krytyczne co do prawidtowosci przyznawania
przez pracodawcoéw przedsiebiorcow odpraw zwalnianym pracownikom nie odbiegaja
od oceny praktyki stosowania innych sktadnikow pakietu wynagrodzeniowego. Nato-
miast koniecznos$¢ ich wyptacania wynika z tego, ze ,,zmiana nieodtacznie towarzyszy
rozwojowi w biznesie — jest ona nieuchronna i nieunikniona”. A jezeli tak, to nalezy je
uzna¢ za sktadnik wynagradzania rOwnowazny z tymi elementami, ktére sg wyplacane
w trakcie zatrudnienia.

120 Poglad moj zresztg znajduje oparcie w judykaturze. I tak przyktadowo zgodnie z postanowieniem
SN z 14.02.2012 r. II PZ 48/11 Odprawa pieni¢zna z art. 8 ust. 1 ZwolGrupU jest §wiadczeniem pienigz-
nym wynikajacym ze stosunku pracy, wyptacanym pracownikowi w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownika, w wysokosci uzaleznionej od pobieranego wynagrodzenia i dtugosci
zatrudnienia, a jej charakter i funkcje zblizaja ja do wynagrodzenia za prace.

12l Przy uwzglednieniu specyfiki programow outplacementowych.
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Summary
Analysis of regulations concernig severance payments in connection with the termination
of employment for reason not related to the individual employees and their conformity
with the principles from management theory and law

The purpose of this paper is to show, that severance payments in conection with the termination of
employment for reason not related to the individual employees are an element of remuneration. This
is why the principles governing remuneration have to be applied by employers and trade unions also
to these payments. In author’s opinion there is no problems in practical observance of principles:
compulsority, privilege, cash payment, particularism. However, doubts appear for practice of ap-
plication of principles of undiscrimination and decency, in the context of too high benefits which re-
ceive individual workers. As a metter of principles of modified equivalency, there is a problem with
calculation of the amount of severance payments based on total years of work. If we talk about prin-
ciple of formalism the problem is precision of record concerning condition granting this payment.

Keywords: remuneration, principle, dyscrimination, regulation severance payment
wynagrodzenie, zasada, dyskryminacja, regulamin, odprawa






