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Program dobrowolnych odejs¢
jako rozwigzanie alternatywne

dla zwolnien grupowych

Voluntary redundancy programme as an alternative

Streszczenie

Artykut odnosi sie do instytucji programéw dobrowol-
nych odejs¢, czyli rozwiazania zyskujacego coraz
wieksze znaczenie jako metody redukcji zatrudnie-
nia. Przedstawia proponowana definicje i charakter
prawny tej instytucji, w tym w szczegélnosci skutki
prawne wynikajace z uwzglednienia badz tez pomi-
niecia czynnika spotecznego (zwiazki zawodowe)
w przygotowaniu i wdrozeniu PDO jako rozwiazania
alternatywnego dla zwolnief grupowych. Artykut
opiera sie o orzecznictwo Sadu Najwyzszego, dotyka-
jacego problematyki PDO, jak réwniez o wybér pi-
$miennictwa odnoszacego sie do opisywanego zagad-
nienia.

Stowa kluczowe

Jednostronny akt pracodawcy, PDO, program
dobrowolnych odejs¢, spory zbiorowe, zbiorowe prawo
pracy, zrédta prawa pracy, zwiazki zawodowe,
zwolnienia grupowe

JEL: K31

Uwagi wstepne

Program dobrowolnych odejs¢ (PDO) jest rozwiazaniem
pozwalajacym pracodawcy na przeprowadzanie procesow
reorganizacji i optymalizacji prowadzone]j dziatalnoSci
w sposob prostszy i mniej konfrontacyjny niz zwolnienia
grupowe, przewidziane w ustawie z 13 marca 2003 r.
o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(tekst jedn. Dz.U. z 2018 r., poz. 1969 ze zm., dalej jako:
ustawa o zwolnieniach grupowych)!. Sledzac tak komuni-
katy medialne, jak i aktywno$¢ spotek publicznych w ra-

to collective redundancies

Abstract

The paper discusses the institution of voluntary
resignations as a tool gaining increasingly greater
importance in staff reductions nowadays. It is an effort
to provide the instrument's definition and present its
legal nature with a particular emphasis put on legal
ramifications stemming from inclusion or omission of
the social component of trade unions into the process
of preparation and implementation of Voluntary
Resignations Plan (the 'PDO', abbrievated from Polish)
as an alternative solution to lay-offs. The article is
grounded in the verdicts from the Supreme Court
referring to the complexity of voluntary resignations as
well as provides an insight into a range of publications
specific to the problem discussed herein.
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mach spoczywajacych na nich obowigzkéw publikacji
m.in. raportéw biezacych, dostrzec mozna rosnaca popu-
larnos¢ tej instytucji. Co istotne, rozwiagzanie to prefero-
wane jest nie tylko przez podmioty o znacznym potencja-
le ekonomicznym, zatrudniajace wielotysieczne rzesze
pracownikow, ale takze przez pracodawcdéw znacznie
mniejszych, ktdrzy jednak dostrzegaja pozytywy wprowa-
dzenia PDO jako rozwiazania zastepujacego zwolnienia
grupowe lub je uzupetniajacego.

Na przestrzeni ostatnich kilkunastu lat PDO wdraza-
ly takie podmioty lub grupy kapitalowe jak m.in.:
ZELMER S.A.2, PKP CARGO S.A.3, RAFAKO S.A 4,
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CIECHS, ORANGE Polska S.A ¢, jak rowniez PGNiG S.A,,
PGE GiEK S.A., TVP, Poczta Polska S.A., PZL Mielec
sp. z 0.0. czy tez AGORA S.A. Programy dobrowolnych
odej$¢ maja rowniez szerokie zastosowanie poza grani-
cami Polski. W raporcie Syndex’ z czerwca 2013 r. zatytu-
towanym: ,, Wplyw restrukturyzacji na zespoly pracowni-
kow jako wspotuczestnikow procesu. (re) konstruowania
umiejetnosci zawodowych. Godzenie kwestii zatrudnie-
nia i pracy”, zostaly opisane, na przykiadzie szeregu
firm reprezentujacych rdznorodne branze, przestanki
oraz rozwigzania majace tagodzi¢ skutki dziatafi praco-
dawcoéw optymalizujacych przedsigbiorstwa, z ktorych
jednym byly programy dobrowolnych odejs$¢s.
Zauwazy¢ trzeba, ze pomimo szerokiego stosowania
programéw dobrowolnych odejs¢, instytucja ta nie byfa
rownie szeroko analizowana w dorobku doktryny i judy-
katury jak zwolnienia grupowe’. W konsekwencji do-
strzec mozna szereg watpliwo$ci co do oceny statusu
prawnego PDO, ewentualnego umiejscowienia tego roz-
wigzania w ramach norm ustawy o zwolnieniach grupo-
wych, a takze charakteru o$wiadczeh woli sktadanych
w jego toku przez zainteresowane strony stosunku pracy.

Pojecie programu
dobrowolnych odejs¢

Podejmowana na przestrzeni lat analiza programéw do-
browolnych odej$¢ doprowadzata poszczegolnych auto-
row do przedstawiania zalozen tej instytucji. I tak,
w ocenie K. Walczaka program dobrowolnych odejs¢
nalezy traktowac jako tagodng forme¢ zwolnienia, opie-
rajaca si¢ o zalozenie, ze rozwigzanie stosunku pracy
dokonuje si¢ w wyniku wniosku pracownika do praco-
dawcy, inspirowanego odpowiednia gratyfikacja jako
czynnikiem motywujacym (Walczak, 2004, s. 302 i n.).
W zblizony sposdéb do pojecia tego odniosta si¢ M. La-
tos-Mitkowska wskazujac, ze jest to rozwigzanie stoso-
wane przez pracodawce, dazacego do redukcji zatrud-
nienia poprzez naklonienie pracownikéw do dobrowol-
nego wystgpowania z wnioskiem o rozwiazanie umowy
0 pracg za porozumieniem stron. Dobrowolnos¢ dziafa-
nia pracownika wywotywana miata by¢ systemem zachet,
przede wszystkim o charakterze finansowym (Latos-
-Mitkowska, 2016, s. 61). Z jednej strony pozostawienie
pracownikom elementu wiadztwa nad podejmowang de-
cyzja w zakresie kontynuacji zatrudnienia (odwrotnie
niz ma to miejsce w przypadku zwolnienia grupowego)
polaczonego z mozliwoscia uzyskania dodatkowej graty-
fikacji pieni¢znej, a z drugiej strony szybkos¢ i wigksza
spoteczna akceptacja decyzji pracodawcy o redukgji za-
trudnienia, powoduje odbidr tego rozwigzania jako ko-
rzystnego tak dla pracownikéw jak i pracodawcy (Szyp-
niewski, 2021, s. 10).

Kluczowe znaczenie dla proby zdefiniowania pojecia
»program dobrowolnych odej$¢” ma wyrok Sadu Naj-
wyzszego z 22 pazdziernika 2019 r., sygn. akt I
PK 141/18 (z czgsciowo krytyczna glosg M. Tutaj, 2022,
s.107-115). W ramach uzasadnienia wspomnianego wy-
roku Sad Najwyzszy odniost si¢ do elementdw istotnych
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dla oceny, czy przygotowane przez pracodawcg narzg-
dzie stuzace restrukturyzacji zatrudnienia moze stano-
wi¢ PDO. Za takie elementy uznaé nalezy:

1) dobrowolnos¢ po stronie pracownika w podjeciu
decyzji o zmianie/rozwigzaniu stosunku pracy;

2) dobrowolnie wyrazong wole pracownika stanowig-
cg odpowiedZ na uprzednig inicjatywe pracodawcy;

3) system zachet kierowany do pracownikow, ktory
nie moze by¢ mniej korzystny niz wynikajacy z ustawy
o zwolnieniach grupowych;

4) inicjatywe pracodawcy wynikajacg z zamiaru osia-
gniecia okreslonego rezultatu, ktdrym ma by¢ redukcja
badZ optymalizacja sposobu zarzadzania zespotem pra-
cownikow;

5) zmiang badz rozwigzanie umowy o prac¢ nastepu-
jace w drodze porozumienia stron;

6) swobode ksztattowania przez pracodawce warun-
kow programu dobrowolnych odej$¢, z zastrzezeniem
braku mozliwosci stosowania kryteriow doboru pracow-
nikow mogacych skorzysta¢ z PDO o charakterze dys-
kryminacyjnym w rozumieniu art. 18% § 1 k.p.10.

Definiujac po]¢c1e programu dobrowolnych odejs¢
nalezaloby przyjaé, ze oznacza on:

Wynikajgcy z potrzeb pracodawcy system zachet, kiero-
wany do ogotu pracownikow albo okreslonego przez pra-
codawce, przy uzyciu kryteriow niedyskryminacyjnych,
kregu pracownikow, majgcy sktonic¢ pracownikow do wy-
stgpienia z dobrowolng inicjatywq rozwiqzania bqdZz
zmiany stosunku pracy w drodze porozumienia stron, wy-
lgcznie na warunkach okreslonych uprzednio przez praco-
dawce. Kryteria przystgpienia do PDO, termin, w ktorym
mozna z niego skorzystac¢ oraz zasady rekompensaty za
zmiane bqd? rozwigzanie umowy o prace, powinny miec¢
charakter sprecyzowany na etapie informowania pracow-
nikow o jego ogloszeniu w sposob przyjety u pracodawcy.

Status prawny programu
dobrowolnych odejs¢

W przesziosci ocena statusu prawnego PDO zmierzata
do konstatacji, ze ,,(...) programy dobrowolnych odejs¢
mogy stanowi¢ specyficzng posta¢ zwolnienia grupowe-
go.”, a takze ,Jezeli w ramach programu dobrowolnych
odejéé pracodawca oczekuje rozwigzania stosunkow
pracy z liczba pracownikéw odpowiadajacym kryteriom
wskazanym w art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych,
wowczas nalezy uznaé, ze planowane jest zwolnienie
grupowe” (Latos-Milkowska, 2016, s. 62). Program do-
browolnych odej$¢ nie byt traktowany jako instytucja al-
ternatywna w stosunku do zwolniefi grupowych, ale jako
specyficzna postaé tych zwolnief. Dlatego tez osiagnie-
cie krytycznej z perspektywy art. 1 ustawy o zwolnie-
niach grupowych hczby pracownlkow z ktorymi praco-
dawca zamierzal rozwigza¢ stosunek pracy w ramach
PDO, oznaczal konieczno$¢ stosowania tejze ustawy
(Latos-Milkowska, 2016, s. 62, 64). Oznaczalo to, m.in.
obowigzek konsultacji z zaktadowymi organizacjami
zwiazkowymi w trybie art. 2 ustawy o zwolnieniach gru-
powych, a takze zawarcia porozumienia, ktore jako ma-

44 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



t. LXIII, nr 12/2022 DOI 10.33226/0032-6186.2022.12.7

jace oparcie w art. 3 ustawy o zwolnieniach grupowych,
stanowitoby tym samym Zrodfo prawa pracy w rozumie-
niu art. 9 k.p.

Punktem wyjscia dla powyzszego zatozenia byla pier-
wotna przyczyna, stojaca za zawarciem porozumienia
0 rozwigzaniu stosunku pracy w ramach PDO. Przyczy-
na podjecia przez pracodawce decyzji o wdrozeniu pro-
gramu dobrowolnych odej$¢ jest zawsze potrzeba dane-
go przedsigbiorstwa. Ma ona charakter pierwotny i de-
terminuje m.in. horyzont czasowy obowigzania PDO
oraz krag pracownikéw, do ktorego jest adresowany.
Pracodawca okreéla takze krytyczny z perspektywy po-
wodzenia PDO system zachet, opierajacy si¢ przede
wszystkim o wyptaty dodatkowych §rodkow pienieznych,
ewentualnie wsparty dodatkowymi elementami jak out-
placement, wsparcie psychologiczne lub umozliwienie
uzyskania dodatkowych kwalifikacji. System zachgt jest
determinowany mozliwosciami finansowymi pracodaw-
cy i relacja kosztow wdrozenia PDO do krotko- i diugo-
falowych korzysci, wynikajacych z jego przeprowadzenia
Tym samym, wniosek pracownika o dobrowolne rozwia-
zanie stosunku pracy stanowi¢ mial jedynie reakcje na
inicjatywe pracodawcy. Z tej przyczyny, biorac pod uwa-
ge brzmienie art. 1 ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupo-
wych, w przypadku gdy liczba porozumiefi zawieranych
w ramach PDO przekraczalaby pie¢, powodowatoby to
konieczno$¢ stosowania ustawy!!.

Nie ulega watpliwosci, ze istota PDO byto i jest wdra-
zanie projektow restrukturyzacyjnych o charakterze
strategicznym z perspektywy danego pracodawcy.
W konsekwencji kazdy program dobrowolnych odejs¢
niemal automatycznie osigga kryterium liczbowe, okre-
Slone w art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych. Przyje-
cie zalozenia, ze PDO jest szczegdlnym rodzajem zwol-
nien grupowych, mieszczacych si¢ w rezimie ustawy
o zwolnieniach grupowych, w znaczacy sposob niwelo-
waloby korzySci wynikajace z tatwosci, szybkosci i ela-
styczno$ci, jako cech wyrdzniajacych program dobro-
wolnych odejs¢.

Przedstawione juz orzeczenie Sadu Najwyzszego
z 22 pazdziernika 2019 r. (sygn. akt I PK 141/18) w swej
tresci w odmienny sposob determinuje rozumienie pro-
gramu dobrowolnych odejs¢. Traktuje bowiem to roz-
wigzanie jako alternatywne dla zwolniefi grupowych,
wskazujac w ramach jednej z tez orzeczenia, ze ,,Praco-
dawca moze wprowadzi¢ PDO zamiast uruchomienia
procedery zwolniefi grupowych. Nie narusza w ten spo-
sOb prawa ani nie zmierza do jego obejscia. (...) Praco-
dawca ma jednak wybor i moze zdecydowad, ze urucha-
mia procedur¢ zwolniefi grupowych albo program do-
browolnych odej$¢, ale bez rygoréw przewidzianych
w tej ustawie”. Orzeczenie to w sposdb jednoznaczny
wskazuje na alternatywno$¢ mechanizméw naprawczych
(zwolnienia grupowe/program dobrowolnych odejs¢),
z ktorych moze skorzysta¢ pracodawca.

Aczkolwiek orzeczenie to ma charakter incydentalny,
to biorgc pod uwagg rosnace znaczenie PDO jako meto-
dy restrukturyzacji zatrudnienia, nalezy traktowac je ja-
ko stanowiace istotny punkt odniesienia dla przysziego

dorobku judykatury, powstajacego przy rozpoznaniu
spordw powstatych w relacji pracodawca — pracownik.
Zgodzic sie nalezy z teza (Szypniewski, 2021, s. 10), ze
pomimo braku bezposredniego oparcia PDO w przepi-
sach prawa, powstaja i beda powstawaé spory, ktdrych
zrédiem bedzie m.in. stosowanie kryteriow doboru pra-
cownikow, mogacych skorzysta¢ z PDO (por. np. wyrok
Sadu Rejonowego w Olsztynie z 5 wrzeSnia 2018 r. sygn.
akt IV P 119/18; wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie
z 11 wrzesnia 2018 r. sygn. akt III APa 12/17.). Tym sa-
mym nalezy uznac za calkowicie stuszne dokonane przez
Sad Najwyzszy wyrazne rozréznienie PDO i zwolniefi
grupowych, jako rozwigzan autonomicznych wobec sie-
bie. Program dobrowolnych odej$¢ nalezy uznac za nie
znajdujacy bezposredniego oparcia w przepisach ustawy
o zwolnieniach grupowych instrument stuzacy redukcji
zatrudnienia, odmienny od zwolniefi grupowych!2.

Wykorzystanie programu dobrowolnych odejs¢ jako
rozwigzania alternatywnego dla przewidzianego w usta-
wie o zwolnieniach grupowych, moze mie¢ takze wplyw
na ewentualne przeprowadzenie zwolniefi grupowych.
Brak osiagnigcia zaktadanego efektu w wyniku przepro-
wadzenia programu dobrowolnych odej$¢ moze sktonié
pracodawce do kontynuacji redukcji zatrudnienia po-
przez wykorzystanie rozwigzania wynikajacego z ustawy
o zwolnieniach grupowych. W doktrynie (Latos-Mitko-
wska, 2016, s. 61 i n.), jak i orzecznictwie (zob. m.in. wy-
rok Sadu Najwyzszego z 22 pazdziernika 2019 r., I PK
141/18) zauwazy¢ mozna stanowisko, zgodnie z ktorym
indywidualne porozumienia o rozwigzaniu stosunku
pracy w ramach PDO, aczkolwiek zawierane w wyniku
o$wiadczenia woli pracownika, de facto wynikaja z przy-
czyn jego niedotyczacych. Inicjatywa pracodawcy, wyni-
kajaca z zamiaru osiaggnigcia okre§lonych zmian w mo-
delu zatrudniania (w tym zwtaszcza liczebno$ci) pracow-
nikow jest bowiem uprzednia do wyrazonej woli pracow-
nika. W konsekwencji wszelkie porozumienia zawarte
w ramach uprzednio przeprowadzonego PDO powinny
by¢ nastgpnie uwzglednianie, w oparciu o art. 1 ust. 2 usta-
wy o zwolnieniach grupowych, przy okresleniu liczby
zwolnien determinujacych konieczno$¢ przeprowadze-
nia zwolnien grupowych.

PDO jako zrodto zbiorowego
prawa pracy

Fakt braku bezposredniego uregulowania PDO w obo-
wigzujacych przepisach prawa generuje trudnosci w oce-
nie tego instrumentu w kontekscie zbiorowego prawa
pracy.

Przy przyjeciu stanowiska o koniecznosci stosowania
przepisow ustawy o zwolnieniach grupowych do progra-
moéw dobrowolnych odejs¢, kazdorazowo dochodzié po-
winno do zawarcia porozumienia, o ktéorym mowa
w art. 3 ust. 1 ustawy. W konsekwencji oznaczaloby to
nadanie programowi dobrowolnych odej$¢ okreslonego
statusu prawnego, gdyz porozumienia zbiorowe stano-
wig zrddto prawa pracy, jesli znajduja oparcie na usta-
wie (np. wyrok SN z 7 wrze$nia 1999 r., I PKN 243/99).
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Jak wskazuje M. Nalecz (2021) ,,Oparcie na ustawie
oznacza zatem istnienie wyraznej normy ustawowej ze-
zwalajacej lub nakazujacej uregulowanie praw i obo-
wiazkoéw pracownikow w okreSlonym akcie”. W analo-
giczny sposob odnidst si¢ do kwestii uznawania porozu-
mienia zbiorowego za zrédlo prawa pracy Sad Najwyz-
szy w wyroku z 24 maja 2016 r. (sygn. akt I PK 42/16)13,
wskazujac na determinanty uznania porozumienia lub
innego aktu za akt zawierajacy przepisy prawa pracy
w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. Akt taki powinien bowiem
kumulatywnie spetnia¢ dwa kryteria w postaci ,(...)
ustawowego oparcia dla takiego porozumienia oraz ure-
gulowania w nim praw i obowigzkow stron stosunku pra-
cy. Od dokonania tej oceny zalezy ustalenie, czy dany
akt, z ktorego strona wywodzi roszczenia, ma charakter
normatywny (zawiera przepisy prawa pracy stanowiace
prawo materialne), czy tez jedynie obligacyjny (ustala
tylko wzajemne obowiazki jego stron), a takze w jaki
sposob moze doj$¢ do jego rozwigzania oraz czy jego po-
stanowienia beda inkorporowane do indywidualnych
umow o prace” (zob. m.in: wyrok NSA z 19 pazdzierni-
ka 2001, III SA 1316/01; wyrok SN z 19 marca 2008 r.,
I PK 235/07; orzeczenie SN z 21 pazdziernika 2008 r.,
III KAS 2/08; wyrok SN z 25 listopada 2009 r.,
PK 137/09; wyrok SN z 7 grudnia 2012 r., I PK 128/12).

W tym miejscu nalezy zwrdci¢ jednak uwage, iz obec-
na linia orzecznicza nie tylko Sadu Najwyzszego (wyrok
SN z 22 pazdziernika 2019 r., I PK 141/18), ale takze Na-
czelnego Sadu Administracyjnego!4, rdznicuje ocene
PDO jako zrodta prawa pracy.

Program dobrowolnych odej$¢ wprowadzany jedno-
stronnie przez pracodawce, z pomini¢ciem procesu jego
uprzedniego uzgodnienia z organizacjami zwiagzkowymi,
nie stanowi Zrodfa prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p.
Stanowisko to koresponduje z zapadtym juz 14 stycznia
2009 r. wyrokiem Sadu Najwyzszego (III PK 47/08),
wskazujacym, ze ,,Program dobrowolnych odej$¢ nie wy-
maga podstawy prawnej do wejScia w zycie, gdyz nie jest
Zrodlem prawa pracy w ujeciu art. 9 k.p. poniewaz nie
jest porozumieniem zawartym z partnerem spofecznym,
czyli zwiazkami zawodowymi. Jest to jednostronne
o$wiadczenie pracodawcy o charakterze przysparzaja-
cym dla pracownikow.”. Warto zauwazy¢, ze dochodzi
juz do powielania wspomnianego stanowiska Sadu Naj-
wyzszego w orzeczeniach sadow powszechnych oraz s3-
doéw administracyjnych, w tym Naczelnego Sadu Admi-
nistracyjnego wlacznie (zob. wyrok WSA w Warszawie
z 5 lutego 2020 r., III SA/Wa 1491/19; wyrok WSA
w Opolu z 5 sierpnia 2021 r., II SA/Op 263/21; wyrok SA
w Szczecinie z 3 marca 2022 1., [IT APa 9/21, wyrok NSA
z 9 wrzeénia 2020 r., IT FSK 1260/18).

W ocenie Sadu Najwyzszego program dobrowolnych
odej$¢ ma charakter jednostronnego o$wiadczenia woli
o charakterze przysparzajgcym pracownikom (wyrok SN
z 14 stycznia 2009 r., III PK 47/08). W zalezno$ci od roz-
wigzan przyjetych we wdrazanym PDO, moze by¢ trak-
towany jako oferta w rozumieniu art. 66 k.c. (zob. wyrok
SN z 14 stycznia 2009 r., I1I PK 47/08; Latos-Mitkowska,
s. 62 i n.) albo wrecz jedynie jako zaproszenie do nego-
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cjacji (art. 72 k.c.)15. Sad Najwyzszy w cytowanym powy-
zej orzeczeniu z 22 pazdziernika 2019 r. w sposdb jedno-
znaczny przesadzit, ze w przypadku wdrozenia progra-
mu dobrowolnych odej$¢ w drodze jednostronnego aktu
pracodawcy, pracownikowi nie przystuguje roszczenie
0 rozwiazanie stosunku pracy na warunkach tego pro-
gramu.

Zwroci¢ nalezy uwage na fakt, ze pomimo braku sto-
sowania przez pracodawcow wprowadzajacych PDO
przeplsow ustawy o zwolnieniach grupowych, pode]mu
ja oni dziatania zmierzajace do okreflenia zalozen i za-
sad PDO z udziatem organizacji zwigzkowych. Zapew-
nia to wickszg akceptowalno$¢ spoteczng wdrazanego
programu, a takze pozwala na wypracowanie rozwigzan
mozliwie najkorzystniejszych tak dla pracodawcy jak
i pracownikéw. Wniosek taki wyplywa z analizy szeregu
raportéw biezacych spotek publicznych, wprowadzaja-
cych programy dobrowolnych odej$¢. Zaznaczy¢ nalezy,
ze implementacja PDO uzgodnionego z zaktadowymi
organizacjami zwiazkowymi, powoduje odmienne kon-
sekwencje prawne niz ma to miejsce w przypadku PDO
jako jednostronnego o$wiadczenia woli pracodawcy.

Mozliwe jest wprowadzanie PDO jako elementu
uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na przepi-
sach powszechnie obowigzujacych porozumieniach
zbiorowych, regulaminach i statutach okreslajacych pra-
wa i obowigzki stron stosunku pracy w rozumieniu art. 9
§ 1 k.p.16. Program dobrowolnych odej$¢ moze, np. sta-
nowi¢ element uzgodnien stron w ramach porozumienia
koficzacego spor zbiorowy, zawartego w trybie w art. 9
badz 14 ustawy z 23 maja 1991 r. o rozwiazywaniu spo-
row zbiorowych (tekst jedn. Dz.U. z 2020 poz. 123, da-
lej jako: ustawa o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych)
lub porozumienia zawartego w trybie art. 3 ustawy
o zwolnieniach grupowych, w ramach ktérego PDO sta-
nowilby swoisty program oslonowy, poprzedzajacy
przejscie do zwolniefi grupowych w rozumieniu tejze
ustawy. Nie stoi na przeszkodzie takze, aby tego rodza-
ju mechanizm, jakim jest PDO (jako rozwigzanie ogra-
niczone temporalnie), byl elementem zakladowego
ukfadu zbiorowego pracy.

Konsekwencja powyzszego jest, poprzez inkorporacje
PDO do okreSlnego porozumienia zbiorowego majace-
go swe oparcie w ustawie, nadanie mu charakteru Zrodta
prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. Dlatego tez nie
mozna wykluczy¢ skutecznego podnoszenia przez pra-
cownikow roszczefi o rozwigzanie stosunku pracy
w przypadku, gdyby odmowa pracodawcy nie zostala
w sposoOb nalezyty uzasadniona, a w szczegdlnosci gdyby
miafa ona charakter dyskryminujacy wobec pracownika.
Dotyczy to przede wszystkim tych z pracownikdw, ktorzy
spelniajqc kryteria podmiotowe zakre§lone w danym
PDO, nie uzyskan zgody pracodawcy na rozwu;zame
stosunku pracy w jego ramach. Teza ta moze by¢ oczy-
wiscie dyskusyjna wobec istniejacego orzecznictwa Sadu
Najwyzszego!7, odnoszacego si¢ do analogicznych zadan
pracownikéw, podnoszonych w przypadku braku objgcia
ich zwolnieniami grupowymi, jednak w tym nalezy pod-
kresli¢ istotng roznice — w przypadku zwolniefi grupo-
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wych inicjatywa, o zwolnieniu pracownika jest po stronie
pracodawcy, a konstrukcja PDO tego rodzaju decyzyj-
nos¢ przekazuje pracownikowi.

Czgsto wprowadzanie PDO jest wynikiem zawarcia
porozumienia w relacji pracodawca — reprezentujace
pracownikéw organizacje zwiazkowe. Negocjacje obej-
muja zakres, warunki udziatu, system zachet, kryteria
objecia poszczeg6lnych grup pracownikow, czy tez tryb
zlozenia i akceptacji oferty pracownika skorzystania
z PDO. Elementem negocjacji moga by¢ konsultacje
z ogdlem pracownikow. Konsultacje moga stanowic
takze sposdb na przelamywanie potencjalnego impasu
w prowadzonych negocjacjach. Dyskusyjnym natomiast
bedzie charakter prawny takich porozumien, jako mo-
gacych ewentualnie posiada¢ walor zrddta prawa pracy
w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. Zauwazy¢ nalezy, ze duzo
czesciej jest artykutowana negatywna ocena doktryny
i orzecznictwa tak szerokiego ujmowania tego rodzaju
porozumief. Zauwazy¢ nalezy, ze konieczno$¢ posia-
dania odpowiedniego umocowania w akcie powszechnie
obowigzujacym wydaje si¢ by¢ stanowiskiem przewaza-
jacym!$. Nie oznacza to jednak, ze w ramach dorobku
judykatury nie pojawia si¢ stanowisko odmienne, trak-
tujace powyzsze podejscie jako zbyt wasko interpretu-
jace pojecie ,zrodel prawa pracy”’!9. Konsekwencja
przyjecia, ze PDO zawarte jako wynik negocjacji po-
miedzy pracodawca a organizacjami zwigzkowymi po-
zbawione jest atrybutu zrodta prawa pracy, jest trakto-
wanie regulaminu tego programu jako porozumienia,
ktérego nierealizowanie przez pracodawce moze sta-
nowi¢ podstawe do wszczecia, w oparciu o art. 1 usta-
Wy 0 rozwigzywaniu spordw zbiorowych, sporu zbioro-
wego na tym tle.

Whnioski

Nalezy przychyli¢ si¢ do stanowiska wskazujacego na
wyrazne rozrdznienie instytucji programu dobrowol-
nych odej$¢ i zwolniefi grupowych. Pomimo szeregu
zbieznosci pomigdzy nimi, a zwlaszcza taczacego je celu,
jakim jest zmiana struktury zatrudnienia, program do-
browolnych odej$¢ posiada cechy odrdzniajace go od
rozwigzan przewidzianych przez ustawe o zwolnieniach
grupowych. Elementem kluczowym jest pozostawienie
pracownikowi swobody w podjeciu decyzji o skorzysta-
niu z rozwigzan proponowanych przez PDO, ktorej to

Przypisy/Notes

swobody jest pozbawiony w przypadku objecia go zwol-
nieniami grupowymi.

Status prawny programu dobrowolnych odej$¢ moze
by¢ réznorodny, od jednostronnego o$wiadczenia woli
pracodawcy do zZrodta prawa pracy. To od decyzji praco-
dawcy zalezy, w jaki sposdb uksztaltuje on w tym zakre-
sie PDO, przy czym oczywiScie dziatanie samodzielne
dawa¢ mu bedzie znacznie wigkszg swobode w stanowieniu
warunkéw PDO. Ustalenie warunkéw programu dobro-
wolnych odej$¢ w uzgodnieniu z organizacja zwiazkowa
moze natomiast zapewniaé wigksze prawdopodobiefi-
stwo sukcesu. Ma to jednak okreslone konsekwencje
prawne, ktorych zakres rozni si¢ w zaleznoSci od sposo-
bu, w jakim nastepuje wspomniane uzgodnienie.

Programy dobrowolnych odej$¢ beda z cala pewno-
Scia zyskiwa¢ na popularnosci. Przemawia¢ za tym be-
dzie Tatwos¢ i elastyczno$¢ tej formy optymalizacji za-
trudnienia u pracodawcy, ktdra zmierza do zapewnienia
obopolnych korzysci, tak po stronie pracownikow jak
i pracodawcow. W szczeg6lnosci rozwiazanie to bedzie
wykorzystywane przez pracodawcow wdrazajacych wie-
loletnie programy strategiczne rozwoju przedsigbiorstw,
zakltadajacych zmiane modelu zatrudniania lub zwiaza-
nych réznego rodzaju porozumieniami socjalnymi, jak
np. porozumienia zapewniajace wieloletnie gwarancje
zatrudniania. Uznanie przez Sad Najwyzszy programu
dobrowolnych odejs¢, jako rozwiazania alternatywnego
wobec zwolniefi grupowych, upraszcza realizacj¢ wspo-
mnianych zalozefi, wytaczajac konieczno$¢ ich akcepta-
cji przez zwigzki zawodowe. Nie oznacza to jednak, ze
dialog spoteczny w tego typu sytuacjach powinien by¢
wytaczony — z cala pewnoScia wsparcie PDO przez or-
ganizacje zwiazkowe, poprzez zapewnienie im udziatu
w wypracowaniu zalozefi programu, moze pozytywnie
wplywac na osiagnigcie zalozonych celow.

Program dobrowolnych odejs¢ moze takze tagodzié
skutki ewentualnych zwolnieft grupowych, aczkolwiek
nie mozna zapomina¢, ze w wielu przypadkach zwolnie-
nia grupowe sa rozwigzaniem ostatecznym, majacym na
celu ,ratowanie pracodawcy” przed widmem zakoficze-
nia dziafalno$ci, w tym nawet upadto$ci — w takim przy-
padku skuteczne wdrozenie PDO (opierajgcego si¢ na
systemie zachet atrakcyjniejszym niz przewidziane w art. 8
ustawy o zwolnieniach grupowych) wydaje si¢ rozwiaza-
niem trudnym, aczkolwiek z catg pewnoscia bardziej ak-
ceptowanym spolecznie.

I Zob. takze regulacje unijna dotyczaca analizowanej problematyki: dyrektywa Rady 98/59/WE z 20 lipca 1998 . w sprawie zblizenia ustawodawstw
Panstw Czlonkowskich odnoszacych si¢ do zwolnien grupowych (L. 226/16, 12.8.1998).

2 Raport biezacy 25/2009.

3 Raport biezacy 27/2015, 32/2015 i 34/2015.

4 Raport biezacy 32/2016.

5 Raport biezacy 14/2020.

6 Raport biezacy 22/2021.

7 www.etuc.org > sites > default > files > Rapport_Syndex_CES_PL _1
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8 Warte zaznaczenia jest to, ze analizowane w raporcie procesy restrukturyzacyjne m.in. Honeywell Airport Systems GmbH, ORANGE Polska
S.A., EDF Rybnik S.A., Ericsson, TATA Steel Scunthorpe, czy tez firmy z sektora metalurgicznego we Francji opisuja jako element istotny z per-
spektywy PDO, czy tez ,,planu rekompensaty spolecznej” osiagniecie uprzedniego porozumienia z reprezentujaca pracownikow strona spoleczna.

9 PDO jako rozwiazanie utatwiajace restrukturyzacje dostrzegt K. Walczak juz w roku 2004 (Walczak, 2004, s.) Zob. rowniez wyrok SN z 14 stycz-
nia 2009 r. (III PK 47/08) oraz Walczak, 2009, s. 65 i n.

10 Z zastrzezeniem, ze tak jednoznaczne sformutowanie dotyczy o$wiadczenia pracodawcey o wdrozeniu PDO jako jednostronnego aktu o charak-
terze przysparzajacym, a nie traktowanego jako Zrodio prawa pracy w rozumieniu Kodeks pracy.

11 Nalezy zwrdcié uwage na rozwazania M. Szypniewskiego (2021), w ktérych za D. Dzienisiuk, wskazuje na wadliwos¢ implementacji dyrektywy Ra-
dy 98/59/WE. Wadliwo$¢ ta uwidacznia si¢ w relacji brzmienia art. 1 ust. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych i tresci art. 1 ust. 1 akapit 2 dyrektywy
98/59/WE. W ocenie wspomnianego autora doszlo na gruncie prawa krajowego do swoistego ,,odwrocenia” zatozen, jakie stawia dyrektywa przy wdra-
zaniu zwolniefi grupowych. O ile bowiem dyrektywa 98/59 wskazywata, ze determinantem uznania, ze w ramach obliczenia liczby zwalnianych pracow-
nikdw dochodzi do zwolniefi grupowych, jest to, Ze obejmuja one co najmniej pigé zwolnien, dokonywanych przez pracodawcg z powoddéw niezwiaza-
nych z poszczegdlnym pracownikiem, powigkszone o ,,inne formy wygas$nigcia umowy o prace”, to w przypadku art. 1 ust. 2 ustawy o zwolnieniach gru-
powych ustawodawca krajowy przyjal, ze do liczby osob zwalnianych z inicjatywy pracodawcy nalezy doliczy¢ porozumienia stron rozwiazujace stosu-
nek pracy z inicjatywy pracodawcy, jezeli dotyczy to co najmniej pigciu pracownikdw. M. Szypniewski podkresla w konsekwencji sprzeczno$é przepi-
su krajowego z odpowiednig regulacja dyrektywy 98/58/WE.

12 Zob. takze wyrok TSUE z 22 lutego 2018 r. Porras Guisado przeciwko Bankia SA i in. (C-103/16). W ramach analizowanego w orzeczeniu stanu
faktycznego opisany jest mechanizm okre§lania osob podlegajacych zwolnieniom grupowym, gdzie jednym z elementéw branych pod uwage bylo iz
,»---p0 odliczeniu stanowisk pracy, ktore przedsigbiorstwo postanawia zlikwidowaé po przeprowadzeniu procedury przystapienia [do programu
odejs¢ z pracy za odszkodowaniem] i odliczeniu 0sob objetych procedurami mobilnosci geograficznej i zmiany zaszeregowania w celu pokrycia po-
trzeb powstalych w wyniku dobrowolnych odej$é pracownikéw [...], przedsigbiorstwo wskaze osoby objete zwolnieniem grupowym w odpowied-
nim zakresie zastosowania, z uwzglednieniem noty wynikajacej z przeprowadzonych przez przedsigbiorstwo procedur oceny umiejetnosci i wskazni-
kow potencjatu. 7.

13 Odmiennie Sad Najwyzszy w wyroku z 6 lutego 2006 r. (III PK 114/05): ,,Porozumienie zbiorowe partneréw spolecznych okreslajace prawa i obowiaz-
ki stron stosunku pracy, takze zawarte bez »oparcia na ustawie, jest Zrodiem prawa pracy (art. 59 ust. 2 i 4 Konstytucji w zwiazku z art. 9 § 1 k.p.).”.

14 Wyrok NSA z 9 wrzesnia 2020 1., (II FSK 1260/18): ,,Stworzone przez pracodawce z jego inicjatywy bez udziatu organizacji zwigzkowej programy
dobrowolnych odejs¢ nie stanowia zrodia prawa pracy, o ktérym mowa w art. 9 § 1 k.p.”.

15 Wyrok SN z 22 pazdziernika 2019 r., (I PK 141/18): ,Biorac pod uwage praktyke, nalezy przyjac ze potraktowanie PDO jako zaproszenia do nego-
cjacji ma charakter ograniczony jedynie co do aspektu ustalenia przez strony samego rozwigzania stosunku pracy, a nie elementéw przedmiotowo
istotnych (essentialia negotii) jak termin czy wysokos¢ przystugujacego swiadczenia”.

16 Patrz: wyrok SA w Katowicach z 21 grudnia 2015 r. (III APa 54/15): ,,Strony porozumienia zbiorowego moga »nadaé« pakietowi socjalnemu — czy
tez umowie spolecznej charakter normatywny tylko poprzez ewentualne wlaczenie jego postanowien w calosci lub w czgsci do uktadu zbiorowego pra-
cy lub do porozumienia majacego oparcie w ustawie Kodeks pracy.”.

17 Np. cytowany juz wyrok SN z 22 pazdziernika 2019 r. (I PK 141/18). Patrz takze wyrok SN z

4 pazdziernika 2011 r. (I PK 46/11).

18 Patrz np.: komentarz do art. 9 k.p.: A. Sobczyk, 2020; Swiatkowski, 2018; wyrok SN z 7 grudnia 2012 r. (Il PK 128/12): ,Nie do zaakceptowania jest
poglad, ze porozumienie zbiorowe partnerdw spolecznych okreslajace prawa i obowiazki stron stosunku pracy, takze zawarte bez »oparcia na usta-
wie, jest Zrodlem prawa pracy ze wzgledu na tre$¢ art. 59 ust. 2 i 4 Konstytucji w zwiazku z art. 9 § 1 k.p.”.

19 Np. wyrok SN z 11 stycznia 2013 r. (I PK 143/12): ,Pojecia »oparcia na ustawie« z art. 9 § 1 k.p. nie mozna rozumie¢ wasko jako ustawowe upo-
waznienie (zobowiazanie) do zawarcia okre§lonego porozumienia zbiorowego (umowy nazwanej zbiorowego prawa pracy) ze wskazaniem okoliczno-
$ci, w jakich ma by¢ zawarte, jego przedmiotu i zakresu podmiotowego. W takim rozumieniu »oparcie na ustawie« byloby bowiem zblizone do usta-
wowego upowaznienia do wydania aktu wykonawczego (art. 92 ust. 1 Konstytucji RP). Pojecie to nalezy rozumie¢ szeroko jako wskazanie w ustawie
(wyrazne lub wyinterpretowane) mozliwosci zawarcia porozumienia zbiorowego, nawet bez blizszego jego okreSlenia. Za takim szerokim rozumie-
niem pojecia oparcia na ustawie” w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. innego porozumienia zbiorowego przemawiaja wzgledy systemowe (w tej konkretnie
sprawie, m.in. regulacje art. 20 i art. 59 ust. 2 Konstytucji RP, art. 23 ust. 1 i art. 261 ust. 3 ustawy o zwiazkach zawodowych, przepisy konwencji MOP
oraz prawa unijnego), a takze wzgledy funkcjonalne (efektywnos¢ regulacji prawnych i realizacja funkcji ochronnej prawa pracy).”; wyrok SN z 4 paz-
dziernika 2011r., (I PK 46/11): ,,(...) nie mozna wykluczy¢, ze akt wewnetrzny spotki kapitatowej okreslony jako »uchwata zarzadu« jest Zrédiem pra-
wa pracy opartym na ustawie.”.
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