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Wypowiadanie umow o prace z przyczyn
organizacyjnych w czeskim i polskim
Srodowisku prawnym. CzeS¢ 2

Termination of employment due to adopted organizational changes
in the Czech and Polish legal system. Part 2

Streszczenie

Celem artykutu jest poréwnanie oraz analiza czeskiej i pol-
skiej regulacji prawnej wypowiadania uméw o prace
z przyczyn zmian organizacyjnych zachodzacych u praco-
dawcéw. Przedmiot analizy stanowi zwtaszcza zakres,
w jakim regulacje te chronia z jednej strony pracownika
i trwafos¢ jego zatrudnienia, a z drugiej strony prawo pra-
codawcy do swobodnego prowadzenia dziatalnosci go-
spodarczej poprzez zarzadzanie zaktadem pracy oraz de-
cydowanie o sktadzie kadry pracowniczej. W pierwszej
czesci artykutu, opublikowanej w poprzednim numerze,
autorzy poréownali wybrane aspekty podstawowej regula-
qji prawnej wypowiadania stosunku pracy w obu krajach
oraz przedstawili warunki zastosowania organizacyjnych
przyczyn wypowiedzenia stosunku pracy, skupiajac sie
gléwnie na czeskich unormowaniach oraz wykfadni sado-
wej. Druga czes¢ artykutu ma na celu poréwnanie cze-
skich rozwigzan z ich polskimi odpowiednikami, a takze
powiazanych z tematem giéwnym prawnych narzedzi
ochrony pracownika, takich jak stosowanie przepiséw
o zwolnieniach grupowych i obowiazkowa wyptata odpra-
wy, szczegblna ochrona réznych grup pracownikéw przed
wypowiedzeniem, obowigzkowe konsultacje ze zwigzka-
mi zawodowymi itp. Na tym tle autorzy formutujg réwniez
propozycje, w jakim kierunku powinny zmierza¢ mozliwe
zmiany legislacyjne w zakresie omawianej problematyki.
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Abstract

This two-part article aims to compare and analyze the
Czech and Polish legal regulations on the termination of
employment due to organizational changes adopted by
the employer. In particular, the analysis deals with the
extent, to which the compared legal regulations protect
the employee and the durability of his employment, and
(on the other hand) the employer's right to freely conduct
business activity by managing his enterprise and deciding
on the composition of his workforce. The first part of the
article contains a comparison of selected aspects of the
basic legal regulation of termination of employment in
both countries and the presentation of the conditions for
the application of organizational reasons for termination
of employment, focusing mainly on the Czech regulation
and its judicial interpretation. The second part of the
article aims to compare the previously described Czech
approach with its Polish counterpart, as well as to
compare other socio-legal tools of employee protection
related to the main topic, such as the application of the
provisions on collective redundancies and mandatory
severance pay, special protection of various groups of
employees against dismissal, obligatory consultations
with trade unions, etc. On this background, the authors
also formulate certain proposals for legislative changes in
the subject area.
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Regulacja stosowania organizacyjnych
przyczyn wypowiedzenia umowy

o prace w Polsce — podstawowe cechy
i poréwnanie

Polskie przepisy prawa pracy, zgodnie z przyjetymi roz-
wigzaniami umozliwiajgcymi jak najszersza indywidualng
ocene¢ zasadnosci wypowiedzenia, nie reguluja wprost
przyczyn orgamzacy]nych wypowiedzenia umowy o prace.
W szerszym rozumieniu s3 one zaliczane do przyczyn le-
zacych po stronie pracodawcy, ktorych zastosowanie
w trybie zwolniefi grupowych lub niekt6rych zwolnien in-
dywidualnych jest zwigzane z wymogiem stosowania prze-
pisow ustawy z 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikdow (DzU z 2018 r. poz.
1969, dalej: u. zwol. grup.).

W doktrynie oraz orzecznictwie wskazuje si¢ jako sto-
sunkowo wyodr(-;bnlone przyczyny wypowiedzenia zwia-
zane ze zm1anam1 organizacyjnymi zwlaszcza ,likwidacje
stanowiska pracy” oraz ,redukcje etatow” (zob. Paruch
i Stepiefi, 2014; wyrok SN z 10 wrze$nia 2013 r., I PK
61/13). W mysl art. 361 i 411 ustawy z 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy (DzU z 2020 r. poz. 1320, dalej: k.p.) oraz
wyroku Sadu Najwyzszego z 9 stycznia 2001 r., I PKN
171/00, nalezy do nich zaliczy¢ réwniez ogloszenie upa-
dtoéci lub likwidacji pracodawcy, ktdre zgodnie ze wska-
zanym wyzej wyrokiem SN stanowi samo w sobie wystar-
czajaca przyczyng wypowiedzenia umowy o prace. Nie-
mniej jednak — w naszej opinii — rozroznienie przypad-
kow zastosowania przyczyny likwidacji stanowiska pra-
cy/redukcji etatéw badz ogtoszenia upadtodci/likwidacji
moze by¢ niekiedy niejasne.

Co ciekawe, w analizowanych komentarzach do ko-
deksu pracy, artykutach oraz orzeczeniach dotyczacych
opisywanej materii nie znaleZliémy wzmianki o przenie-
sieniu zakladu pracy badz jego czeSci jako przyczynie wy-
powiedzenia umowy o prace, chociaz miejsce Swiadczenia
pracy stanowi istotny element tej umowy i konstytuowa-
nego przez nig stosunku pracy (zob. art. 29 k.p. oraz np.
Wratny, 2016, teza 2). Nalezy wiec przyjaé, ze trwale
przeniesienie (czgsci) pracodawcy zatrudniajacego pra-
cownika poza obszar uzgodnionego miejsca Swiadczenia
pracy stanowi jedynie powdd dokonania wypowiedzenia
zmieniajacego (zob. Waz, 2020, art. 42 k.p., teza 20) ktore
dopiero w razie odmowy przez pracownika przyjgcia no-
wych warunkow pracy prowadzi zgodnie z art. 42 ust. 3 k.p.
do rozwigzania stosunku pracy. Takie rozwigzanie skutku-
je na og6t wigkszym stopniem ochrony trwatosci stosunku
pracy polskiego pracownika, poniewaz czeski pracodawca
w przypadku przeniesienia zaktadu pracy uprawniony jest
do wypowiedzenia stosunku pracy zgodnie z § 52 lit. b cze-
skiego kodeksu pracy (ustawa nr 262/2006 Sb. Zakonik
prace, dalej: ZP), co wiagze si¢ rowniez z faktem, iz ZP
w ogole nie ustanawia trybu zmiany stosunku pracy podob-
nego do polskiego wypowiedzenia zmieniajacego.

W praktyce zagadnieniem o zasadniczym znaczeniu
pozostaje zwlaszcza prawidlowe rozrdznienie przypad-

kow zastosowania przyczyny wypowiedzenia o charakte-
rze likwidacji stanowiska pracy badz redukcji etatow, po-
ciggajace za soba daleko idace konsekwencje prawne
z punktu widzenia wskazywania przyczyny wypowiedze-
nia oraz oceny jego zasadnoSci przez sad.

Pierwsza wskazana przyczyna zgodnie z orzecznic-
twem obejmuje sytuacje, gdy w konsekwencji podjetej
zmiany organizacyjnej dochodzi u pracodawcy do likwi-
dacji jednego badZ wszystkich stanowisk danego rodzaju,
a wigc nie tylko do iloSciowej, lecz takze jakoSciowej
zmiany struktury zaktadu pracy powodujace]j konieczno§¢
rozwigzania stosunku pracy z pracownikami na danych
stanowiskach (zob. wyrok SN z 3 wrze$nia 2013 r., I PK
41/13). Tak rozumiana likwidacja stanowi sama w sobie
wystarczajaca przyczyn¢ uzasadniajgcga wypowiedzenie
umowy o prace (zob. Mitrus, 2018, art. 45 k.p., teza 26;
wyroki SN z 13 wrze$nia 2013 r., I PK 37/13 i z 14 marca
2013, 1 PK 243/12).

Nie mozna tutaj nie dostrzec podobiefistwa z czeska li-
kwidacja czesci pracodawcy, ktora rowniez jest pojmowa-
na jako wyodrebniona i wystarczajaca przyczyna wypo-
wiedzenia, jednak z ta istotng rdznica, ze w Swietle cze-
skiej regulacji likwidowana jednostke struktury zakladu
pracy uzasadniajaca wypowiedzenie zgodnie z § 52 lit. a
ZP stanowi jego organizacyjnie wydzielona cz¢$¢, wzgled-
nie samodzielna z punku widzenia wykonywanych zadaf,
przydzielonych Srodkéw oraz kierownictwa. Natomiast
w Polsce jest to juz stanowisko pracy okreslonego rodza-
ju, czyli najmniejsza jednostka struktury organizacyjnej
zaktadu pracy, o okre$lonym celu i zakresie dziatania, wy-
odrebniajaca si¢ rowniez poprzez rodzaj pracy wykony-
wanej przez pracownika, czyli ogdt czynnoSci i funkcji
zwigzanych z tym stanowiskiem (zob. wyrok SN z 9 mar-
ca 2011 r., IT PK 225/10).

Przez redukcje etatow (stanowisk), tj. druga wskazang
przyczyne wypowiedzenia, uwaza si¢ zgodnie z orzecznic-
twem likwidacj¢ u pracodawcy jednego lub kilku stano-
wisk pracy danego rodzaju sposrod ich wigkszej liczby, er-
go decyzje organizacyjng skutkujaca wytacznie iloSciowa
zmiang struktury pracodawcy, poniewaz zostaja likwido-
wane tylko niektore rodzajowo wyodrebnione stanowiska
pracy z ich wigkszej grupy (zob. wyrok SN z 4 pazdzierni-
ka 2018 r.,  PK 97/17). Przy redukcji etatow jako przyczy-
nie wypowiedzenia wymagane jest dodatkowo przygoto-
wanie przez pracodawce kryteriow doboru pracownika
lub pracownikéw do zwolnienia.

Tak rozumiana redukcja etatow w czeskich warunkach
stanowi przyczyne wypowiedzenia na skutek zbednosci
danego stanowiska zgodnie z § 52 lit. a ZP, ktora jest jed-
nak postrzegana w szerszej perspektywie, obejmujac na
0g0t obie wyzej wymienione przyczyny — likwidacje sta-
nowiska pracy wraz z redukcja etatéw. Mozna zatem
przyjac, ze wykladnia polskich sadow nie uznaje jako sa-
modzielnej przyczyny wypowiedzenia likwidacji zaktadu
pracy badZ jego czgSci w czeskim rozumieniu (oprocz
ogloszenia upadfoSci lub likwidacji pracodawcy, ktora
z kolei w Czechach nie jest automatycznie rownoznaczna
z zaistnieniem przyczyny wypowiedzenia uregulowanej
w § 52 lit. a ZP). Polskie rozwigzanie ogranicza si¢ w za-
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sadzie wylacznie do czeskiej kategorii zbe¢dnosci stanowi-
ska pracownika, nie rozrdzniajac zarazem wprost skut-
koéw zmiany organizacyjnej w postaci braku mozliwoSci
dostarczania pracy danego rodzaju badz jej zbednoSci
i koncentrujac si¢ jednocze$nie na tym, czy konsekwencja
zmiany organizacyjnej byta jakoSciowa czy wyltacznie ilo-
$ciowa zmiana struktury organizacyjnej pracodawcy.

Wydaje si¢ jednak, ze likwidacja dziatu lub innej wigk-
szej komorki organizacyjnej zaktadu pracy sprzyja w oce-
nie sadéw uznaniu dzialania pracodawcy jako likwidacji
wszystkich stanowisk pracy danego rodzaju w likwidowa-
nej czesci zaktadu (zob. Swiatkowski, 2019, art. 45 k.p.,
teza 14; wyroki SN z 22 wrzes$nia 1999 r., I PKN 268/99,
iz 14 marca 2013 r., I PK 243/12).

Rozroznienie charakteru przeprowadzonych zmian —
likwidacja stanowiska pracy czy redukcja etatow — stano-
wi w niektorych przypadkach istotny problem, wynikajacy
zwlaszceza z trudnodci ustalenia, czy likwidowane stanowi-
ska sa ,,jedyne w swoim rodzaju” (sama nazwa stanowiska
nie jest decydujaca — zob. wyrok SN z 26 stycznia 2000 r.,
I PKN 487/99) lub tez czy kontynuowanie zadan powie-
rzonych pracownikowi na likwidowanym stanowisku
przez ich powierzenie innym pracownikom rodzi obowia-
zek ich poréwnania i stosowania kryteriow doboru do
zwolnienia (zob. rowniez Paruch i Stepiefi, 2014).

Z trudnoSciami przy ustalaniu konkretnej przyczyny
wypowiedzenia borykaja si¢ nie tylko pracodawcy, ale
rowniez sady rozpatrujace odwolania pracownikéw. Na
przyktad w sprawie starszego programisty zatrudnionego
w spolce zajmujacej sie dziatalnoécig IT w likwidowanym
dziale systemOw korporacyjnych sad drugiej instancji
uznat za przyczyng wypowiedzenia redukcje etatow, a Sad
Najwyzszy likwidacje stanowiska pracy (zob. cyt. wyrok
SN I PK 243/12).

W konsekwencji przypadki budzace watpliwosci po-
winny by¢ przez pracodawce postrzegane z ostroznosci
raczej jako redukcja etatow, co w niezamierzony sposob
prowadzi na ogdt do zwigkszajacego sie zakresu ochrony
pracownikow. Wniosek ten wynika gléwnie z unormowa-
nia zobowiazujacego pracodawce stosujacego dang przy-
czyne wypowiedzenia do wylonienia ,,najstabszego ogni-
wa” spoérod pordwnywanych pracownikdw z tej samej
grupy pracowniczej (zajmujacych podobne stanowiska)
przez zastosowanie uprzednio przyjetych obiektywnych
i konkretnych kryteriow, ktore zgodnie z orzecznictwem
Sadu Najwyzszego stanowig integralng czg§¢ przyczyny
wypowiedzenia umowy o pracg konkretnego pracownika
(zob. Swiatkowski, 2019, art. 45 k.p., tezy 29 i 30; wyrok
SN z 19 stycznia 2016 r., I PK 72/15).

Kryteria doboru do zwolnienia zastosowane jako inte-
gralna cze$¢ przyczyny wypowiedzenia zgodnie z art. 30
§ 4 k.p. powinny zosta¢ wskazane w o$wiadczeniu woli
pracodawcy, chyba ze s3 oczywiste lub znane pracowniko-
wi z innych zrddet (np. z wezesniejszego pisma przetozo-
nego czy z komunikatu pracodawcy przedstawionego
w ramach narady z pracownikami — zob. Sadlik, 2020).
Wypowiedzenie niezawierajace kryteriow doboru do
zwolnienia narusza przepisy prawa, przez co jest wadliwe
(zob. np. wyrok SN z 4 marca 2015 r., I PK 193/14).
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Kryteria, cho¢ nieskatalogowane w Zadnym przepisie,
powinny by¢ w ocenie polskich sadow obiektywne, niedy-
skryminujace i dotyczace porownywanych pracownikow
oraz efektéw ich pracy, co wynika zwlaszcza z art. 94 pkt 9 oraz
art. 113 i 183 k.p. (zob. cyt. wyrok SN I PK 72/15). Za
najwazniejsze uznaje si¢ kryteria: przydatnoSci pracow-
nika do pracy na danym stanowisku, jego umiejetnosci
i doSwiadczenie zawodowe, dotychczasowy przebieg pra-
cy, kwalifikacje zawodowe oraz staz pracy, szczegdlne
umiejetnodci i predyspozycje do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju, stosunek do obowigzkéw pracow-
niczych, umiejetno$¢ wspoipracy w zespole, jak rowniez
dyspozycyjno$¢ rozumiana jako mozliwos$¢ liczenia na
pracownika w zwiagzku z potrzeba zapewnienia prawidto-
wego funkcjonowania zaktadu pracy bez zaktocen
(zob. Sadlik, 2020; wyrok SN z 13 czerwca 2018 r., III PK
55117).

Za specyficzng mozna uzna¢ kategori¢ kryteriow od-
noszacych si¢ do osobistej sytuacji pracownika, takich jak
stan rodzinny, samotne wychowywanie dzieci czy ich nie-
petnosprawno$¢. Kryteria te powinny by¢ brane pod uwa-
ge jedynie pomocniczo, jednak w przypadku podobnych
wynikdw pordwnania i nienagannie wykonywanej pracy
moga przewazy¢ o uznaniu wypowiedzenia umowy o pra-
ce konkretnego pracownika za naruszajace zasady wspot-
zycia spotecznego zgodnie z art. § k.p. (zob. Latos-Mitkow-
ska i Pisarczyk, 2005, s. 94; wyrok SN z 5 marca 2019 ., I BP
10/17).

Pracodawca moze przypisa¢ rdznym kryteriom rozna
wagg, jezeli jest to uzasadnione potrzebami zaktadu pra-
cy, przy czym niewielkie roznice w sytuacji poszczeg0l-
nych pracownikow nie sa podstawa podwazenia zasadno-
$ci wypowiedzenia umowy o prace jednemu z nich, wybra-
nemu przez pracodawcg (zob. wyrok SN z 6 czerwca 2001 r.,
I PKN 461/00).

Zastosowanie niezasadnych, niestusznych lub dyskry-
minujgcych kryteriow badZ uzycie stusznie dobranych
kryteriow w sposob nieodpowiedni (np. wybiorezy, nie-
proporcjonalny, arbitralny lub dowolny) stanowi co do
zasady powdd uznania wypowiedzenia za nieuzasadnione
(zob. wyrok SN z 27 listopada 1997 r., I PKN 401/97).

Naszym zdaniem wymog okreSlenia i zastosowania
obiektywnych kryteriow doboru do zwolnienia oraz ich
podania w wypowiedzeniu lub zakomunikowania ich pra-
cownikowi w inny niebudzacy watpliwosci sposdb stanowi
chyba najistotniejsza rdznice migdzy czeskimi i polskimi
regulacjami prawnymi wypowiadania stosunku pracy
z przyczyn zmian organizacyjnych wprowadzonych u pra-
codawcy. Rdznica ta wskazuje na wigkszy zakres ochrony
trwatosci zatrudnienia polskiego pracownika. Przypo-
mnijmy bowiem, ze zgodnie z wykladnia stosowang przez
czeskie sady decyzja pracodawcy o doborze konkretnego
pracownika do zwolnienia z wigkszej grupy osob dotknie-
tych zmiang organizacyjna z jednej strony nie powinna
by¢ podjeta z pobudek dyskryminacyjnych, ale z drugiej
strony nie podlega ocenie sadu, pozostajac w wylacznej
dyspozycji pracodawcy, ktory przy tym nie jest zobowiaza-
ny przedstawia¢ zwalnianemu pracownikowi kryteriow
doboru pracownikéw do zwolnienia. Te sprzeczne wnio-
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ski uniemozliwiaja efektywna obrone¢ czeskiego pracow-
nika oraz stwarzaja znaczny deficyt informacyjny po jego
stronie, ktdrego polski pracownik nie doswiadcza, ponie-
waz juz w momencie dor¢czenia wypowiedzenia zna (po-
winien zna¢) swoja sytuacje, ktora w ocenie pracodawcy
doprowadzita do uznania go za wylonione najstabsze
badZ w poréwnaniu z innymi stabe ogniwo zespotu.

Naszym zdaniem nalezy si¢ jednak zastanowi¢ nad
tym, czy polska regulacja nie stawia pracodawcy po-
przeczki zbyt wysoko, zwlaszcza jesli chodzi o obowigzek
uwzgledniania w niektorych przypadkach takze kryteriow
odnoszacych sie do sytuacji osobistej pracownika. Wymdg
ten z czeskiego punktu widzenia oraz przy postrzeganiu
prawa pracy jako dziedziny prawa prywatnego wydaje si¢
nam zbyt daleko idacy, zwlaszcza przy zalozeniu, ze pra-
cownik nie jest zobowigzany do przekazywania pracodaw-
cy informacji o swoim zyciu prywatnym (z niektorymi wy-
jatkami), a pracodawca nie jest co do zasady uprawniony
do pozyskiwania takich informacji (zob. art. 22! k.p.).

Koncentrujac uwage gloéwnie na ocenie poprawnosci
okreslania, komunikowania i zastosowania kryteriéw do-
boru do zwolnienia, polskie sady uznaly jednoczeénie ze
organ rozpatrujacy spory pracownicze nie jest powolany
do badania zasadnosci i celowosci podjetej zmiany orga-
nizacyjnej — zmniejszenia stanu zatrudnienia (zob. cyt.
wyrok SN III PZP 10/85), co dotyczy zaréwno likwidacji
stanowiska pracy jak i redukcji etatow.

Sad moze na podstawie stanu faktycznego bada¢ wy-
tacznie to, czy zmiana organizacyjna jest autentyczna, czy
tez ma charakter pozorny i stuzy usprawiedliwieniu wypo-
wiedzenia umowy o prace, podczas gdy obowigzki zwigza-
ne ze zlikwidowanym stanowiskiem sa w rzeczywistosci
nadal wykonywane w zaktadzie pracy, co prowadzi do
wniosku 0 nieprawdziwoSci przyczyny wypowiedzenia,
a w konsekwencji o jego wadliwosci (zob. Swiatkowski,
2019, art. 45 k.p., teza 33). Jak zauwazyl Sad Najwyzszy
w cytowanym wyzej wyroku I PK 97/17, ,ze wzgledu na
niemozno$¢ oceny przez sad pracy zasadnosci dziafan or-
ganizacyjnych podejmowanych przez pracodawce, ocena
zasadnosci wypowiedzenia dokonanego z przyczyny likwi-
dacji stanowiska pracy w stosunku do jednej z osdb zaj-
mujacych analogiczne stanowiska w strukturze organiza-
cyjnej pracodawcy (czyli redukcji etatow — uwaga auto-
r6w) polega wytacznie na kontroli kryteriow doboru pra-
cownika do zwolnienia”.

Zgodnie z orzecznictwem pozorna likwidacja stanowi-
ska pracy nastgpuje wtedy, gdy pracodawca wyltacznie
zmienia nazwe lub nieznacznie zmienia zakres obowigz-
kow, powolujac si¢ rdwnoczes$nie na likwidacje stanowi-
ska pracy zwolnionego pracownika, jak rowniez gdy
w miejsce zwalnianych pracownikéw zatrudnia si¢ no-
wych, wykonujacych te same czy bardzo zblizone zadania.
Ocena, czy wystapita pozorna likwidacja stanowiska pra-
cy, polega wigc w szczegblnosci na poréwnaniu warunkow
zatrudnienia na nowym stanowisku z warunkami na sta-
nowisku zlikwidowanym. Nie chodzi jednak tylko o sam
zakres obowigzkow, ale takze o inne istotne warunki pra-
cy i placy (zob. wyrok SN z 19 maja 2011 r., III PK
75/10)1.

W Swietle powyzszego pojawia si¢ pytanie, w jakiej
mierze moze by¢ skuteczna obrona pracownika wobec
podjecia i faktycznego zastosowania przez pracodawce
zmiany organizacyjnej — najczesciej w postaci likwidacji
stanowiska pracy, jednak nie w celu regulacji kadry pra-
cowniczej zakladu pracy w sposdb odpowiadajacy jego
potrzebom, ale w innym celu, np. dla wyeliminowania
niewygodnego pracownika. Taka motywacja pracodawcy
moze by¢ uprawdopodobniona np. w sytuacji, gdy utwo-
rzy on nowe stanowisko, ktore nastgpnie w krotkim od-
stepie czasowym zlikwiduje i rozwigze ze zajmujacym go
pracownikiem stosunek pracy.

Jak przedstawilimy to w pierwszej czeSci artykutu,
czeskie sady stoja w tym wzgledzie na stanowisku, ze du-
ze zmiany organizacyjne (likwidacja lub przeniesienie
pracodawcy badz jego czgsci) nie sg badane z punktu wi-
dzenia przewidzianych celéw ich wprowadzenia. Obrona
pracownika poprzez zarzut naduzycia prawa moze by¢
wobec tego skuteczna wytacznie w sytuacji stwierdzonej
ekstremalne] dysproporcji migdzy zaistnialymi chronio-
nymi interesami pracodawcy i pracownika. W przypadku
malych zmian organizacyjnych (obejmujacych likwidacje
stanowiska pracy oraz redukcje etatéw w polskim rozu-
mieniu) uznaje sie jednak za integralna czg§¢ przyczyny
wypowiedzenia, takze przewidziany przez prawo zamiar
pracodawcy zgodny z potrzebami zakladu pracy.

Polska wykladnia sadowa nie przyjela podobnych
wnioskow, co jednak nie wyklucza zastosowania klauzuli
generalnej zawartej w art. 8 k.p. rowniez przy ocenianiu
prawidlowosci konkretnego wypowiedzenia umowy
0 prace z przyczyn organizacyjnych (badz w ramach oce-
ny zasadnoSci wypowiedzenia czy niejako samodzielnie
— zob. Rycak, 2016, teza 171). Jezeli doszio wigc do fak-
tycznej likwidacji stanowiska pracy, jednak wraz z oko-
licznos$ciami wskazujacymi na naruszenie zasad wspotzy-
cia spotecznego, wypowiedzenie nalezy uzna¢ za wadli-
we/nieuzasadnione. Wniosek ten zostal potwierdzony
roéwniez w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, ktory za nad-
uzycie prawa uznal np. wypowiedzenie pracown1kow1
umowy o pracg na czas nieokreSlony w miesiac po jej za-
warciu z przyczyny zmniejszenia stanu zatrudnienia z po-
wolaniem si¢ pracodawcy na konieczno$¢ oszczednosci fi-
nansowych, mimo ze okolicznoSci majace uzasadnié
zmiang organizacyjna byly znane pracodawcy juz w chwi-
li zawarcia umowy (zob. wyrok SN z 14 grudnia 1999 r.,
I PKN 455/99). Takie samo stanowisko wyrazil SN wraz
z sadami nizszych instancji w ramach badania wypowie-
dzenia umowy o prace pracownikowi na stanowisku rad-
cy prawnego, ktore w ocenie sadow zostato przez praco-
dawce utworzone gtéwnie w celu zwolnienia pracownika
(zob. wyrok SN z 1 czerwca 2012 r., IT PK 250/11).

Brak mozliwosci badania zasadnoSci oraz celowosci
zmiany organizacyjnej nalezy wiec naszym zdaniem rozu-
mie¢ zwlaszcza jako brak mozliwosci oceniania przez sad
polityki kadrowej pracodawcy w sensie jej ,,menedzer-
skiej stuszno$ci” — przewidzianych i faktycznie zaistnia-
tych efektow przeprowadzonej zmiany na dziatalno$¢ za-
ktadu pracy (zob. wyrok SN z 3 listopada 2010 r., I PK
93/10). Jezeli jednak sad dostrzeze okoliczno$ci przema-
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wiajace za naruszeniem zasad wspdlzycia spolecznego
przez pracodawce, musi dokona¢ ich analizy i w przypad-
ku stwierdzenia przekroczenia mozliwych do zaakcepto-
wania standardéw zachowaf pracodawcy wobec pracow-
nika przy dokonywaniu zmian organizacyjnych uzna¢ wy-
powiedzenie za naduzywajace prawo, co jednak jest moz-
liwe jedynie przy wykazaniu wyjatkowych okoliczno$ci
(zob. wyrok SN z 7 stycznia 2014 r., I PK 149/13). W efek-
cie sad moze zatem bada¢ réwniez okolicznosci dotycza-
ce celow zastosowania zmiany organizacyjnej przez pra-
codawce, ktore w wyjatkowych przypadkach uznania za
naruszajace zasady wspoizycia spotecznego moga skutko-
wac uznaniem wypowiedzenia za bezskuteczne, przywro-
ceniem pracownika do pracy lub zasadzeniem odszkodo-
wania na rzecz pracownika.

Ostatnim zagadnieniem, ktore nalezy w tym miejscu
poruszy¢, jest zwigzek przyczynowo-skutkowy miedzy
zmiang organizacyjna i niemozliwoscig badz brakiem po-
trzeby dalszego §wiadczenia pracy przez pracownika. Pol-
ska wyktadnia sadowa przyjeta bowiem w tej materii inne
wnioski niz czeskie sady, stwierdzajac, ze zmiana organi-
zacyjna (np. faktyczna likwidacja stanowiska) moze wejs¢
w zycie bez uszczerbku dla prawidlowosci wypowiedzenia
nawet po uplywie okresu wypowiedzenia (zob. wyrok SN
z 13 pazdziernika 1999 r., I PKN 290/99), co w czeskich
warunkach jest niedopuszczalne.

Regulacja zwolnien grupowych
i odprawa

Obraz zakresu ochrony pracownikow przy wypowiadaniu
stosunku pracy z przyczyn organizacyjnych pozostaje nie-
pelny bez chociazby krotkiego omdwienia regulacji zwol-
nien grupowych, ktora (zwtaszcza w Polsce) stawia praco-
dawcom dalsze znaczne wymagania, mogace wplyng¢ na
prawidlowos$¢ dokonanego wypowiedzenia. W Czechach
zwolnienia grupowe reguluja przepisy § 62-64 ZP, za$
w Polsce przepisy ustawy o zwolnieniach grupowych
(u. zwol. grup.).

Tres¢ obu regulacji opiera si¢ w duzej mierze na dy-
rektywie Rady nr 98/59/WE z 20 lipca 1998 r. w sprawie
zblizania ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnosza-
cych sie do zwolniefi grupowych, co w efekcie prowadzi
do wielu podobiefistw, np. dotyczacych unormowania
obowigzkowej konsultacji zwolnienia grupowego
ze zwigzkami zawodowymi czy warunku stosowania
przedmiotowych przepiséw w przypadku zatrudniania co
najmniej 20 pracownikéw. Polska regulacja zawarta
w u. zwol. grup. idzie jednak znacznie dalej niz czeski
ZP, gdyz:

a) jest stosowana w stosunku do wszystkich przyczyn
zwolnienia niedotyczacych pracownikéw (nie tylko zmian
organizacyjnych), przy czym niektore przepisy ustawy (re-
gulujace odprawe i ograniczenie szczegélnej ochrony)
stosuje si¢ rOwniez przy rozwigzywaniu umow o pracg
z przyczyn niedotyczacych pracownikow, jezeli przyczyny
te stanowia wytaczny powdd uzasadniajacy wypowiedze-
nie stosunku pracy lub jego rozwigzanie na mocy porozu-
mienia stron, a zwolnienie nie mieéci si¢ w limitach ilo-
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Sciowych oraz czasowych zwolnienia grupowego — tzw.
zwolnienia indywidualne uregulowane w art. 10 u. zwol.
grup.; w Czechach przedmiotowe przepisy dotycza wy-
tacznie przypadkdw rozwigzywania stosunku pracy z przy-
czyn zmian organizacyjnych wskazanych w § 52 lit. a—c ZP
przy spetnieniu limitow zwolnienia grupowego zgodnie
z § 62 ZP, ktore zostaly okreSlone bardzo podobnie jak
w art. 1 u. zwol. grup,;

b) ustanawia obowigzek pracodawcy zawarcia z dzia-
tajacymi u niego organizacjami zwigzkowymi porozumie-
nia zawierajacego szczegdtowe reguly przeprowadzenia
zwolnienia grupowego wzglednie wydania regulaminu
o tej samej tresci (zob. art. 3 u. zwol. grup.), przy czym
przedmiotowe dokumenty traktuje jako Zrodta prawa
pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p., ktérych naruszenie
przez pracodawce stanowi powdd uznania wypowiedze-
nia za sprzeczne z przepisami prawa, jezeli miato wplyw
na rozwiazanie stosunku pracy (zob. wyrok SN z 24 listo-
pada 2011 r., I PK 60/11); taki sam skutek ma miejsce
w przypadku, gdy pracodawca w ogole nie zawrze poro-
zumienia badZ nie wyda regulaminu (Niedzinski, 2018,
art. 3 u. zwol. grup., teza 17; wyrok SN z 23 stycznia 1991 r.,
I PR 450/90; jeden z najistotniejszych elementéw wska-
zanych dokumentow stanowig kryteria doboru do zwol-
nienia grupowego, ktore musza zosta¢ ustalone i zastoso-
wane niezaleznie od przyczyny wypowiedzenia (czyli np.
takze przy likwidacji stanowiska pracy); czeska regulacja
natomiast wprawdzie zobowigzuje pracodawcg do prze-
prowadzenia konsultacji ze zwigzkami zawodowymi badz
ze wszystkimi zwalnianymi pracownikami, lecz nie stano-
wi obowigzku zawarcia specjalnego porozumienia ani
wydania regulaminu, co w efekcie prowadzi do wniosku,
ze nieprzeprowadzenie konsultacji nie ma zgodnie z § 19
ust. 2 ZP wplywu na prawidlowo$¢ ztozonego wypowie-
dzenia (Putna, 2019, teza 13);

c) wprowadza w art. 6 u. zwol. grup. regule, zgodnie
z ktdrg doreczenie wypowiedzenia stosunku pracy w ra-
mach zwolnien grupowych moze nastapi¢ po dokonaniu
obowigzkowej notyfikacji do urzedu pracy, a gdy zawia-
domienie nie jest wymagane — po zawarciu porozumie-
nia ze zwigzkami zawodowymi lub po ustaleniu treci re-
gulaminu zwolnien grupowych; wypowiedzenie ztozone
przed wskazanymi terminami jest wadliwe (zob. wyrok
SN z 25 czerwca 2010 r., IT PK 32/10); oprdcz przypad-
kow zakoficzenia dziatalnodci pracodawcy wskutek pra-
womocnego orzeczenia sagdowego rozwigzanie stosunku
pracy w ramach zwolnienia grupowego moze na dodatek
nastgpi¢ nie wcze$niej niz po uplywie 30 dni od wyzej
wskazanych zdarzen; czeski ustawodawca wprowadzit je-
dynie drugi wskazany element ochronny pracownika, do-
tyczacy najwczesniejszego terminu rozwigzania stosunku
pracy po uplywie 30 dni od zawiadomienia pracodawcy
do urzgdu pracy (zob. § 63 ZP); oznacza to, iz niewypel-
nienie lub péZne wypetnienie obowigzku notyfikacyjne-
go przez pracodawcg prowadzi ,jedynie” do przediuze-
nia okresu trwania stosunku pracy, lecz nie ma wplywu
na wazno$¢ wypowiedzenia, ktore zostato zlozone pra-
cownikowi przed dokonaniem notyfikacji (Putna, 2019,
teza 13);
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d) ogranicza w art. 5 1 10 u. zwol. grup. zastosowanie
w ramach zwolnief grupowych oraz indywidualnych szcze-
gblnej ochrony pracownikoéw przed wypowiedzeniem sto-
sunku pracy; w Czechach szczegdlna ochrona przed zwol-
nieniem nie zostala uregulowana odrgbnie w ramach
przepisow o zwolnieniach grupowych, lecz w oparciu
0 stosowane przyczyny wypowiedzenia (patrz dalej);

e) wprowadza w art. 9 u. zwol. grup. w razie ponowne-
go zatrudniania pracownikow w tej samej grupie zawodo-
wej w okresie 15 miesiecy obowiazek pracodawcy zatrud-
nienia grupowo zwolnionego pracownika, jesli wyrazi on
zamiar podjecia pracy; czeska regulacja nie przewiduje
podobnego ,,przymusu zawarcia umowy o pracg”, o przy
postrzeganiu prawa pracy jako dziedziny prawa prywat-
nego uwazamy za jak najbardziej wskazane i naturalne;

f) przewiduje w art. 8 u. zwol. grup. obowiazek praco-
dawcy wyptacenia pracownikowi zwalnianemu grupowo
badz indywidualnie w trybie art. 10 u. zwol. grup. odpra-
we w wysokosci co najmniej (norma ma charakter se-
miimperatywny) jednomiesi¢cznego wynagrodzenia przy
stazu pracy krotszym niz 2 lata, dwumiesi¢cznego wyna-
grodzenia przy stazu pracy od 2 do 8 lat lub trzymiesigcz-
nego wynagrodzenia przy stazu pracy diuzszym niz 8 lat
(z limitacja maksymalnej wysokosci odprawy w kwocie
15-krotnego minimalnego wynagrodzenia za prace); cze-
ska regulacja nie opiera obowiazku wyplaty odprawy o za-
chodzace u pracodawcy zwolnienia grupowe, lecz o zasto-
sowana konkretna przyczyng rozwiazania stosunku pracy
(wypowiedzenia oraz porozumienia) z zamknietego kata-
logu § 52 ZP; w przypadku rozwigzania stosunku pracy
z przyczyn organizacyjnych (§ 52 lit. a—c ZP) pracowniko-
wi zgodnie z § 67 ust. 1 ZP przystuguje zawsze odprawa
w wysokoSci co najmniej jednomiesigcznego wynagrodze-
nia przy stazu pracy krdtszym niz rok, dwumiesigcznego
wynagrodzenia przy stazu pracy od 1 do 2 lat lub trzymie-
siecznego wynagrodzenia przy stazu pracy diuzszym niz
2 lata (bez limitacji).

W kontekscie omawiane] regulacji zwolnien grupo-
wych w Polsce nalezy réwniez zaznaczyé, ze jej konse-
kwencjg jest rozszerzenie standardu ochrony przy zwol-
nieniach z przyczyn organizacyjnych na pracownikow za-
trudnionych na podstawie umow terminowych, ktdrzy nie
zostali wykluczeni z zakresu obowiazywania u. zwol. grup.
(zob. Niedzinski, 2018, art. 1 u. zwol. grup., teza 11). Wo-
bec tego w doktrynie wyraza si¢ poglad, ze obowiazek
uzasadnienia wypowiedzenia dokonanego w trybie zwol-
nien grupowych badz indywidualnych zgodnie z art. 10
u. zwol. grup. obejmuje wszystkie rodzaje umdow o prace
(zob. Krysifiska-Wnuk, 2009, s. 128; Suknarowska-Drze-
wiecka, 2009). W przypadku zwolnien grupowych docho-
dzi do tego jeszcze obowiazek zastosowania kryteriow do-
boru pracownikéw do zwolnienia, przyjetych w porozu-
mieniu ze zwigzkami zawodowymi badz regulaminie. Pra-
cownikowi z umowa na czas okreslony przystuguje row-
niez prawo do odprawy.

Przy naruszeniu obowiazkéw przez pracodawce pra-
cownik terminowy moze jednak co do zasady zakwestio-
nowac tylko niezgodno$¢ wypowiedzenia z prawem i do-
chodzi¢ jedynie odszkodowania (zob. art. 50 k.p.).

Jak zaznaczyliSmy w pierwszej czeSci artykutu, czeskie
prawo pracy przewiduje taki sam zakres ochrony pracow-
nikow przy rozwiazywaniu umowy o prace dla wszystkich
stosunkow pracy, a zatem réwniez dla uméw na czas
okreslony, niezaleznie od grupowego czy indywidualnego
trybu zwolnienia.

Przedstawione wyzej pordwnanie wskazuje na to, ze
polski ustawodawca opart kryterium aplikacji wielu regut
powiazanych z rozwigzywaniem umdw o pracg, takich jak
obowigzek wyplaty odprawy czy ograniczenie ochrony
roznych grup pracownikow, na ziszczeniu si¢ warunkow
wymienionych w u. zwol. grup., podczas gdy ustawodaw-
ca czeski obral zupetie inng drogg, ograniczajac zakres
regulacji zwolnien grupowych i traktujac je jako ,,zfo ko-
nieczne” dla pracodawcy, regulujac jednocze$nie odreb-
nie kwestie odprawy, ochrony itp.

Wydaje si¢ takze, iz wskazane wyzej starania polskiego
ustawodawcy o przyjecie kompleksowej i powiazanej ze
sobg regulacji spowodowaly, iz stosowanie u. zwol. grup.
prowadzi do og6lnego podwyzszenia zakresu ochrony
pracownikdw zwalnianych z przyczyn organizacyjnych
(z wyjatkiem grup, ktore podlegalyby szczegdlnej ochro-
nie w trybie zwolnien indywidualnych), stawiajac rowniez
pracodawcy nie lada wyzwanie, poniewaz kazde jego po-
tknigcie moze by¢ niezmiernie brzemienne w skutkach.
Podobnie restrykcyjna postaé regulacji zwolniefi grupo-
wych znaczaco przekracza ramy wskazanej dyrektywy
nr 98/59/WE, ktéra w naszym rozumieniu dotyczy zwlasz-
cza procesu zwalniania wigkszej liczby pracownikow
przez wlgczenie w ten proces ich reprezentantdw oraz wy-
pelnienia obowiazku informacyjnego wobec pafistwa, ktd-
re na podstawie przekazanej informacji aktywizuje odpo-
wiednie narzedzia polityki w dziedzinie zatrudnienia i ryn-
ku pracy.

Ochrona szczegolnych

grup pracownikow i konsultacje
wypowiedzenia ze zwigzkami
zawodowymi

Ostatecznie zakres ochrony pracownikdw przy zwolnie-
niach z przyczyn organizacyjnych ksztaltowany jest row-
niez przez regulacje prawna obowiazkowych konsultacji
wypowiedzenia (takze innego niz grupowego) z dzialajg-
cymi u pracodawcy zwigzkami zawodowymi oraz przez
unormowanie szczegdlnej ochrony réznych grup pracow-
nikow przed wypowiedzeniem.

Czeska konstrukcja szczegdlnej ochrony pracownikow
zostala zbudowana bardzo prosto, zwtaszcza przez wska-
zanie okresdw ochronnych, w ktorych pracodawca nie
moze bez naruszenia przepisdw wypowiedzie¢ pracowni-
kowi stosunku pracy. Do okresdw ochronnych zalicza sie
zgodnie z § 53 ust. 1 lit. a—f ZP m.in. okres czasowe;j nie-
zdolnosci do pracy, cigzy, urlopu macierzyfiskiego i rodzi-
cielskiego, opieki nad dzieckiem czy chorym czlonkiem
rodziny oraz okres zwolnienia pracownika z obowigzku
$wiadczenia pracy w celu petnienia funkcji publicznej.
Przepis § 54 ZP wylicza nast¢pnie przyczyny wypowiedze-
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nia, przy zaistnieniu ktorych niektore lub wszystkie okre-
sy ochronne nie majg zastosowania — w sytuacji przyczyn
organizacyjnych sytuacja ma si¢ tak, ze wypowiedzenie
z powodu likwidacji pracodawcy badz jego czesci (§ 52 lit. a ZP)
wyklucza wszystkie okresy ochronne, przy przeniesieniu
pracodawcy stosuje si¢ wylacznie zakaz wypowiedzenia
w okresie cigzy oraz urlopu macierzynskiego pracownicy.
Mafe zmiany organizacyjne natomiast nie wykluczaja za-
stosowania ani jednego okresu ochronnego — przepis
§ 53 ZP stosowany jest tu bez wyjatkow. Przedstawione
rozroznienie wynika zwlaszcza z opisanych w pierwszej
czgsci opracowania wnioskow, zgodnie z ktdrymi konse-
kwencja likwidacji i przeniesienia zaktadu pracy jest nie-
mozliwos¢ dostarczania pracy,aw przypadku innych zmian
organizacyjnych jedynie jej niepotrzebno$¢, umozliwiajaca
zachowanie specjalnej ochrony przed wypowiedzeniem.

Uprzednie obowigzkowe konsultacje ze zwigzkami za-
wodowymi dotycza za§ w Czechach, zgodnie z § 61 ZP,
wszystkich przypadkéw wypowiedzenia stosunku pracy ze
strony pracodawcy. W ramach zwalniania czlonka organu
dziatajacej u pracodawcy organizacji zwigzkowej, ktory jest
uprawniony do jej reprezentowania wobec pracodawcy, wy-
powiedzenie uwarunkowane jest ponadto zgoda organizacji
zwiazkowej, ktorej nieudzielenie powoduje co do zasady
wadliwo$¢ wypowiedzenia. Nieprzeprowadzenie konsulta-
cji wypowiedzenia w stosunku do innych pracownikéw nie
ma zgodnie z § 19 ust. 2 ZP wplywu na prawidlowo$¢ wypo-
wiedzenia.

W Polsce regulacja przedmiotowej materii jest o wiele
bardziej zlozona i skomplikowana, co sktania nas do
stwierdzenia z pewnym wyrzutem wobec polskiego usta-
wodawcy, ze osoba niezorientowana dokfadnie w catym
kompleks1e roznych powigzanych ze soba przepisow pra-
wa musi znacznie wytezy¢ swe zdolnosci poszukiwawcze
i poznawcze, aby wydedukowa¢ konkretne reguly i wyjat-
ki ich stosowania.

Dla ujt;cia tej materii w sposéb kompleksowy potrzebne
bytoby wiecej miejsca, ktorym nie dysponulemy W ramach
nlezqunego uproszczenia nalezy wiec przede wszystkim
zaznaczyC, ze polskie prawo pracy obejmuje szczegdlng
ochrong trwatosci stosunku pracy w postaci zakazu rozwig-
zania umowy o prace badz obowigzku uzyskania zgody
okreSlonego organu az kilkadziesigt grup pracownikow
(Rycak, 2016, tezy 208 do 210). Naleza do nich dziatacze
zwiazkowi, pracownicy na urlopach macierzynskich i wy-
chowawczych, kobiety w ciazy, pracownicy w okresie 4 lat
przed osiagnieciem wieku emerytalnego, kombatanci i wie-
le innych (zob. Rycak, 2016, tezy 208 do 210). Naruszenie
szczegllnej ochrony, ktora stosuje si¢ do wszystkich przy-
padkoéw wypowiedzenia umowy o prace pracownikom nig
objetym — oprdcz ustanowionych wyjatkéw — powoduje
wadliwo$¢ wypowiedzenia i powstanie odpowiedniego rosz-
czenia pracownika (zob. Mitrus, 2018, art. 41 k.p., teza 3).

Jezeli chodzi o przyczyny organizacyjne, znaczna czg$§¢
okresow ochronnych nie ma zastosowania w przypadku
wypowiedzenia stosunku pracy przy ogloszeniu upadtosci
lub likwidacji pracodawcy, bez wzgledu na grupowy czy in-
dywidua-Iny tryb zwolnienia (zob. Waz, 2020, art. 411 k.p.,
teza 9).
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Dalsze wyjatki ustanawia art. 5 u. zwol. grup., uznawa-
ny przez przedstawicieli doktryny jako najistotniejszy ele-
ment regulacji zwolniefi grupowych oraz indywidualnych
w trybie art. 10 u. zwol. grup. (zob. Niedzifiski, 2018, art. 5
u. zwol. grup., punkt 1), za posrednictwem ktorego szcze-
gdlna ochrona przed wypowiedzeniem zostaje niejako
,wykupiona” obowigzkowymi §wiadczeniami pieni¢znymi
w postaci odprawy badZ dodatku wyréwnawczego. Regu-
lacja zwolniefi grupowych wyklucza zastosowanie wszyst-
kich przepiséw dotyczacych szczegdlnej ochrony pracow-
nikéw przed wypowiedzeniem, z wyjatkami wskazanymi
zwlaszcza w art. 5 ust. 5 u. zwol. grup., ktory umozliwia pra-
codawcy wobec niektorych pracownikow bez zastosowania
mechanizmu ochronnego wylacznie zmienic tre$¢ stosunku
pracy przez wypowiedzenie warunkow pracy i placy.

W stosunku do zwolniefi indywidualnych w trybie
art. 10 u. zwol. grup. ograniczenie szczegdlnej ochrony
zostalo dodatkowo osfabione, zwtaszcza przez wprowa-
dzenie warunku niewyrazenia sprzeciwu ze strony organi-
zacji zwigzkowej oraz ograniczenie mozliwosci wypowie-
dzenia warunkdw pracy i placy.

W odniesieniu do konsultacji wypowiedzenia z organi-
zacja zwigzkowa nalezy podkresli¢, ze z wytgczeniem upa-
dtosci/likwidacji lub przypadkow objetych obligatoryjnym
zawarciem porozumienia w sprawie zwolniefi grupowych
pracodawca zobowiazany jest zgodnie z art. 38 k.p. skon-
sultowa¢ kazdy zamiar wypowiedzenia umowy o prace na
czas nieokreslony z reprezentujaca pracownika organiza-
cja zwigzkowa, ktéra moze na podstawie pisemnego za-
wiadomienia pracodawcy przedstawi¢ swoje zastrzezenia
w terminie 5 dni. Zgodnie z orzecznictwem wypowiedze-
nie ztozone bez uprzedniej konsultacji badZ przed upty-
wem terminu do zloZenia zastrzezen narusza co do zasa-
dy przepisy prawa i jest wadliwe (zob. Muszalski, 2019, te-
za 1; wyrok SN z 19 czerwca 1975 1., I PZP 10/75). Przy-
jety tryb konsultacji nie przewiduje jednak obowiazku
pracodawcy dostosowania si¢ do zastrzezen organizacji
zwiazkowe;.

Reprezentanci organizacji zwigzkowej sg chronieni
przed wypowiedzeniem w sposob rozszerzony, zastqpujq
cy konsultaq@ 0b0w1a}zkowym uzyskaniem wigzacej zgo-
dy organizacji na rozwigzanie ich stosunku pracy. Zakres
podmiotowy oraz przedmiotowy ochrony zostal unormo-
wany w art. 32 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwigzkach za-
wodowych (DzU z 2019 1. poz. 263).

Z powyzszego krotkiego poréwnania wynika naszym
zdaniem dostatecznie jasno, ze zakres szczegdlnej ochro-
ny polskich pracownikéw przed definitywnym rozwiaza-
niem stosunku pracy z przyczyn organizacyjnych jest
znacznie szerszy niz w czeskich przepisach (moze z wyjat-
kiem przypadkéw ogloszenia upadlosci badz likwidacji
pracodawcy), co odnosi si¢ zwlaszcza do wypowiedzen in-
dywidualnych nieuregulowanych w art. 10 u. zwol. grup.,
w ramach ktorych stosuje si¢ co do zasady wszystkie prze-
pisy ochronne niezaleznie od tego, czy pracodawca
w konsekwencji przeprowadzenia zmiany organizacyjnej
dysponuje mozliwoscia zapewnienia pracownikowi pracy
na dotychczasowym stanowisku. Wobec wszystkich pra-
cownikow reprezentowanych przez organizacje zwigzko-
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wa polski pracodawca zobowigzany jest ponadto do prze-
prowadzenia konsultacji, ktérych pominiecie prowadzi
do wadliwo$¢ wypowiedzenia.

Wraz z innymi autorami uwazamy, ze tak szeroko za-
kre$lone wymogi na polu ochrony przed wypowiedzeniem
nalezy oceni¢ jako zbyt formalistyczne, rozbudowane
1 przeczace poniekad warunkom gospodarki rynkowej
(zob. Mitrus, 2018, art. 38 k.p., teza 40), jak rowniez re-
aliom stosowania prawa pracy w praktyce.

Podsumowanie

Celem niniejszego dwuczesciowego opracowania byto po-
rownanie regulacji prawnej definitywnego wypowiadania
stosunku pracy z przyczyn organizacyjnych w Czechach
oraz w Polsce, zwtaszcza pod wzgledem zakresu, w jakim
obie regulacje chronig interesy pracownika oraz praco-
dawcy. Uwazamy, ze udato si¢ nam przedstawi¢ przed-
miotowa materi(; w sposob relatywnie kompleksowy, jed-
nak na pewno nie zupelny i wyczerpu]qcy

Na poczqtku pierwszej czeSci artykutu postawiliémy hi-
poteze, ze zakres ochrony przystugujacej pracownikowi
przy wypowiadaniu umowy o prac¢ z przyczyn organiza-
cyjno-ekonomicznych po stronie pracodawcy jest w Pol-
sce ogolnie wyzszy anizeli w Republice Czeskie;j.

Na koficu drugiej czesci nie pozostaje nam nic innego
jak potwierdzi¢ te hipotezg, jednak wylacznie w stosunku
do pracownikéw zatrudnionych na podstawie uméw na
czas nieokreslony, ktorym jako jedynym przystuguje
w Polsce prawo poddania wypowiedzenia ocenie sadu
pod katem jego zasadnoSci oraz roszczenie o przywrdce-
nie do pracy badZ uznanie wypowiedzenia za bezskutecz-
ne, z zastrzezeniem pracownikow objetych szczegdlng
ochrong przed wypowiedzeniem zatrudnionych na czas
okreslony. Pracownikéw terminowych chroni wigc
w wigkszym zakresie czeskie prawo pracy (na rownym po-
ziomie z innymi pracownikami), czemu nie przeczy nawet
rozszerzony na tych pracownikow zakres stosowania re-
gulacji zwolniefi grupowych w Polsce.

W Czechach poziom ochrony pracownikdéw wywodzi
sie w duzej mierze z podstawowej regulacji wypowiada-
nia stosunku pracy w ZP, ktéra w pierwszym rzedzie
ustanawia obowigzek pracodawcy zastosowania wylacz-
nie jednej z przyczyn wypowiedzenia zawartych w katalo-
gu ustawowym, przy czym z wykorzystaniem przyczyn or-
ganizacyjnych wiaze si¢ obligatoryjna wyptata odprawy.
Regulacja wypowiedzenia przy duzych zmianach organi-
zacyjnych chroni (naszym zdaniem logicznie) zwlaszcza
prawo pracodawcy do zarzadzania zaktadem pracy i po-
zostawia pracownikowi wzglednie mata przestrzen do
skutecznego zakwestionowania wazno$ci wypowiedze-
nia. Wypowiedzenie w razie malych zmian organizacyj-
nych powinno by¢ bardziej wymagajace dla pracodawcy,
co wynika zwtaszcza z szerokiego zastosowania okresow
ochronnych oraz z uprawnienia sadu do badania celowo-
Sci przeprowadzonej zmiany. Przyjeta wykladnia SN RCz
sprawia jednak, ze rowniez faktyczny zakres mozliwej
ochrony pracownika przed wypowiedzeniem na skutek
zbednodci danego stanowiska pozostaje nieduzy.

Na tym polu inspiracja dla przysztych zmian czeskich
przepisow (badz ich wykladni) moze by¢ polski wymdg
opracowania i zastosowania sprawiedliwych i obiektyw-
nych kryteriow doboru pracownikdw do zwolnienia, kto-
rego wprowadzenie w naszej opinii nie obytoby si¢ jednak
bez interwencji do konstrukcji ustanowionych przyczyn
wypowiedzenia, w ramach ktdrych przyczyna unormowa-
na w § 52 lit. ¢ ZP stanowi obecnie jedyna w miare ela-
styczng podstawe wypowiedzenia, zrownowazona w jaki§
sposob przez obowiazek wyplacenia odprawy.

Polski ustawodawca obrat zasadniczo inng drogg, usta-
nawiajac w regulacji podstawowej obowiazek wskazywania
przyczyny wypowiedzenia umowy na czas nieokreSlony
i uprawnienie sadu do badania zasadno$ci wypowiedzenia,
pozostawiajac wypracownie konstrukeji organizacyjnych
przyczyn wypowiedzenia i warunkdw ich stosowania w du-
zej mierze orzecznictwu, z wylaczeniem likwidacji i upa-
dlosci, ktore pojawiaja si¢ jako wprost wskazana przyczy-
na w kilku przepisach prawa pracy. W efekcie takiego po-
dejécia orzecznictwo uznalo jako wzglednie samodzielne
przyczyny wypowiedzenia likwidacje stanowiska pracy i re-
dukcje etatow (ktdrych rozrdznienie pozostaje jednak czg-
sto niejasne), warunkujac jednocze$nie zwolnienie z dru-
giej wskazanej przyczyny zastosowaniem przyjetych kryte-
riow doboru pracownikdw do zwolnienia, co przemawia
za wigkszym stopniem ochrony trwatoSci stosunku pracy
pracownika. Obie przyczyny nie wykluczaja przy tym za-
stosowania szczegOlnej ochrony przed wypowiedzeniem.

Do tego dochodza jednak przepisy szczeg6lne, zawar-
te zwlaszcza w u. zwol. grup., ktére w sposdb — naszym
zdaniem znacznie niesystematyczny — rozbudowuja re-
guly stosowane przy wypowiadaniu stosunku pracy z przy-
czyn organizacyjnych, np. przez rozszerzenie obowigzku
stosowania kryteriow doboru wobec wszystkich zwalnia-
nych pracownikow (niezaleznie od stosowanej przyczyny
wypowiedzenia).

W naszej opinii obecna polska regulacja wypowiada-
nia umow o prace z przyczyn organizacyjnych stawia pra-
codawcy w rdznych miejscach wygdrowane wymagania,
zahaczajace nieraz o sam charakter prawa pracy jako
dziedziny prawa prywatnego, i sprzy]a]qce zarazem nie-
zgodnym z naszym przekonaniem opiniom mektorych
autorow, wedlug ktorych polskie prawo pracy juz teraz
nalezy do prawa publicznego (z najgtosniejszych zob.
Sobezyk, 2017). Mamy tu na my$li np. obowiazek ocenia-
nia kryteriéw dotyczacych sytuacji osobistej pracownika,
obowigzek ponownego zatrudnienia pracownika w przy-
padku zwolniefi grupowych czy zakres obowigzkowej
konsultacji wypowiedzenia ze zwigzkami zawodowymi
wraz z konsekwencjami jej nieprzeprowadzenia.

Na zakoficzenie nalezy podkresli¢, Ze wypowiedzenie
stosunku pracy nalezy bezdyskusyjnie postrzega¢ jako za-
sadnicze wydarzenie (przewaznie negatywne) W zyciu
kazdego pracownika, ktore wymaga zapewnienia mu go-
dziwej ochrony prawnej. Nie mozna jednak przy tym za-
pominac o ochronie uzasadnionych intereséw pracodaw-
cy, ktory z perspektywy wolnego §rodowiska rynkowego
nie powinien — naszym zdaniem — wystgpowaé w roli
publicznej instytucji opiekunczej wobec pracownika.
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Przypisy/Notes

' Warto przypomniec, ze polski pracownik powinien zgodnie z art. 264 k.p. wnies¢ odwolanie do sadu pracy w terminie 21 dni od doreczenia wypo-
wiedzenia. Regulacja ta budzi pewne watpliwosci co do realnych szans pracownika na zakwestionowanie pozornosci zmniejszenia stanu zatrudnienia,
co dobrze wida¢ na przykiadzie, gdy ,.zlikwidowane” stanowisko zostaje ponownie obsadzone po uplywie miesiaca po dorgczeniu wypowiedzenia. Pra-
cownikowi pozostaje wtedy tylko opcja wnoszenia o przywrocenie terminu, ktdre jednak zalezne jest od oceny konkretnego s¢dziego.
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