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Streszczenie

Rozwiazanie umowy o prace, zawartej na czas okreslony lub nieokreslony, w try-
bie ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw —
zwanej tez ,ustawa o zwolnieniach grupowych” — przy zastosowaniu skréco-
nego okresu wypowiedzenia z art. 36" ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks
pracy, generuje watpliwos¢ dotyczacag momentu zakonczenia tego stosunku
prawnego. Ma ona bezposredni wptyw na ustalenie wysokosci odprawy, przy-
stugujacej pracownikowi na podstawie art. 8 pierwszej z wymienionych ustaw,
w sytuacji gdy w czasie, o ktdry zostat skrocony okres wypowiedzenia, uptyne-
ty 2 lub 8 lat zaktadowego stazu pracy.

W przepisach polskiego prawa brak regulacji, ktéra rozstrzygataby ten problem
wprost, dlatego mozna postawic teze, ze mamy tu do czynienia z luka prawng
extra legem. Przedmiotowe zagadnienie wielokrotnie byto przedmiotem roz-
wazan doktryny oraz Sadu Najwyzszego. W latach 1990-1992 wydat on dwa
orzeczenia, prezentujace przeciwstawne poglady na te kwestie. Taki stan rze-
czy spowodowat, ze pojawity sie rozbieznosci co do tego, ktére ze wskazanych
rozwigzan jest z prawnego punktu widzenia prawidtowe. Przyczynit sie tez do
utrwalenia wsréd pracodawcéw i pracownikdw watpliwosci, jak interpretowad
przepisy, aby nie narazi¢ sie na spér sadowy. W zwigzku z tym, ze kwestia doty-
czy tak waznego tematu, jak uprawnienia pracownicze i $wiadczenia zwigza-
ne z zakoriczeniem stosunku pracy, ustawodawca powinien rozstrzygna¢ ten
problem poprzez wprowadzenie odpowiednich zapiséw ustawowych, nor-
mujacych wprost rozpatrywane zagadnienie. W ten sposéb z polskiego syste-
mu prawnego skutecznie zostataby wyeliminowana ktopotliwa luka prawna.



The moment of termination of employment relationship and the amount
of severance pay of art. 8 Particular principles of dissolution

of employment agreement due to reasons independent from employees
act of 13 March 2003 - extra legem gap in the law (Summary)

Termination of employment contract made, for a definite or indefinite amount
of time, in compliance with regulations of the Particular principles of dissolu-
tion of employment agreement due to reasons independent from employ-
ees act of 13 March 2003 (also called ,The Group Redundancy Act”) and article
36' of The Labour Code (consolidated text published in Journal of Laws 2018,
item 917 as amended), raises doubts in regards to exact moment of termina-
tion of this relationship. It has direct impact on the determination of the exact
amount of severance pay owed to the worker, in accordance with art. 8 of The
Group Redundancy Act, in a situation wherein the period of notice has been
shortened and the total employment time passes a 2 or 8 year point.

In no Polish statue are there regulations which can settle this problem. There-
fore there is an extralegem gap in the law. This issue was examined many times
by the authors of legal literature and the Supreme Court, who released two judi-
cial decisions in this case between 1990-1992, representing two different points
of view. The resulting state of affairs caused debate as to the validity of The Su-
preme Court’s rulings. This has also contributed to instilling doubts in employ-
ers and employees about how to interpret the law correctly without exposing
yourself to a risk of trial. Due to this issue being connected with such an impor-
tant subject as the rights of employees to their benefits regarding termination
of employment contract, the legislator is obliged to solve this problem by in-
troducing appropriate legal regulations. Successfully implementing an effec-
tive solution would eliminate a serious legal gap from the Polish law.

Rozwigzanie umowy o prace, zawartej na czas okreslony lub nieokreslony, w trybie
ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegd6lnych zasadach rozwigzywania z pracowni-
kami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (t,j. Dz. U. z 2018 r.,
poz. 844 z pézn. zm.), nazywanej tez,ustawg o zwolnieniach grupowych’, stanowi jej
zakonczenie na specjalnych zasadach. Najogolniej rzecz ujmujac, pracodawca odwo-
tuje sie do takich narzedzi prawnych w sytuacjach trudnych, gdy dotykaja go powaz-
ne problemy natury ekonomicznej badz konieczne jest zakoriczenie jego dziatalno-
$ci poprzez ogtoszenie upadtosci czy likwidacji. Skorzystanie z procedury zwolnien
grupowych ma, co do zasady, miejsce, gdy zastosowanie innych srodkéw jest niece-
lowe lub niemozliwe (Fraczek, Jaroszewska-lgnatowska 2013: 79-80; Jaroszewska-
-lgnatowska, Spytek-Bandurska 2005: 354). Podstawe prawidtowego i zgodnego z pra-
wem jej przeprowadzenia stanowig przepisy ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks
pracy (tj. Dz. U.z 2018 r., poz. 917 z pdzn. zm.) oraz wskazanego w zdaniu poprzed-
nim aktu normatywnego.



Celem ponizszych rozwazan jest przedstawienie jednego z powazniejszych problemoéw
pojawiajacych sie przy koincydencyjnym stosowaniu przepiséw tych dwdch ustaw.
Polega on na ustaleniu finalnego momentu trwania stosunku pracy, a w konsekwen-
¢ji rowniez wysokosci odprawy z art. 8 ustawy o zwolnieniach grupowych, w sytuacji
gdy przy wypowiedzeniu umowy o prace zastosowano skrécony okres wypowiedze-
nia z art. 36" ustawy Kodeks pracy, a jednocze$nie w okresie, o ktéry skrécono wypo-
wiedzenie, pracownikowi uptynety 2 lub 8 lat zaktadowego stazu pracy. W obowigzu-
jacych przepisach prézno szukac rozwigzania tej kwestii i jednoznacznego okreslenia
terminu zakonczenia stosunku pracy. Polski ustawodawca nie wprowadzit w tym zakre-
sie stosownych regulacji. Dlatego zasadne jest postawienie tezy, iz mamy tu do czy-
nienia z luka prawng extra legem, czyli przypadkiem, gdy dla danego stanu faktycz-
nego brak jest normy prawnej (Muras 2017: 49; Nowacki, Tobor 2016: 267; Nowacki
2003: 346-350; Koszowski 2013: 111). Taka okoliczno$¢ nie sprzyja budowaniu auto-
rytetu prawodawcy i zaufania do Panstwa oraz pewnosci ustanawianych w jego imie-
niu regulacji. Cho¢ pamietac nalezy, ze nie ma mozliwosci, aby systemy prawa normo-
waty wszystkie stosunki spoteczne, to jednak w dziedzinie tak waznej jak uprawnienia
pracownicze, w szczegolnosci te o charakterze finansowym, ustawodawca powinien
zabra¢ gtos. W relacji pracownik — pracodawca zatrudniony zawsze bedzie strona
stabsza ekonomicznie, ktérej pozycja musi zosta¢ wyréwnana z pomoca obowigzu-
jacych przepiséw. To wtasnie dobrze skonstruowane prawo stanowi gwarancje praw
pracowniczych.

O wadze przedstawianego w niniejszym artykule zagadnienia swiadczy¢ moze fakt, ze
kilkakrotnie byto ono przedmiotem orzeczen Sadu Najwyzszego. W przeciagu krotkie-
go czasu, bo nieco ponad dwoch lat, podjat on dwie uchwaty prezentujace przeciw-
stawne poglady w tej materii. Mowa tu o uchwale z dnia 23 kwietnia 1990 r. (lll PZP
3/90) oraz o uchwale z dnia 9 lipca 1992 r. (I PZP 20/92). Dwoisto$¢ orzecznictwa
spowodowata, ze pojawity sie rozbieznosci i uzasadnione watpliwosci co do tego,
ktére ze wskazanych przez Sad Najwyzszy rozwigzan jest prawidtowe i powinno by¢
powszechnie stosowane. Przyczynito sie to rowniez do utrwalenia wsrdd pracodaw-
cow i pracownikéw watpliwosci, jak interpretowac przepisy, aby w takiej sytuacji nie
narazi¢ sie na czasochtonny i kosztowny spér sadowy. Oczywiscie kazda ze stron roz-
wigzywanego stosunku pracy powotywac sie bedzie na poglad dla siebie korzystny,
wsparty w tym przypadku autorytetem Sadu Najwyzszego. Jednak do czasu prawo-
mocnego rozstrzygniecia kazdego indywidualnego sporu przez sad pracy zaden z jego
uczestnikdéw nie bedzie miat pewnosci, czy przedstawione stanowisko zostanie uzna-
ne za prawidtowe oraz czy obowigzek wyptaty swiadczenia badzZ jego odmowa zosta-
ng prawnie usankcjonowane.

Przedstawiane zagadnienie dotyczy niezwykle istotnego tematu, jakim sg swiad-
czenia zwigzane z zakonczeniem stosunku pracy, a konkretnie wysokos¢ odprawy,
o ktérej mowa w art. 8 ustawy o zwolnieniach grupowych, wyptacanej w opisanych
tu okolicznosciach. Ze wzgledu na jego wage ustawodawca powinien szczegdlnie



zadbac o wyeliminowanie wszelkich towarzyszacych watpliwosci i luk prawnych.
Taka jego powinnos¢ wynika wprost z § 2 rozporzadzenia Prezesa Rady Ministrow
zdnia 20 czerwca 2002 r. w sprawie, Zasad techniki prawodawczej” (t.j. Dz.U.z 2016,
poz. 283). Zgodnie z zawartymi tam wytycznymi ustawa musi w sposéb wyczerpujacy
regulowac dang dziedzine spraw i nie moze pozostawiac poza zakresem swego unor-
mowania istotnych jej fragmentéw. Tymczasem na skutek braku regulacji obowiagzek
ten, w omawianym przypadku, pozostaje niespetniony.

Na wstepie analizy problemu dotyczacego okreslenia momentu ustania stosunku
pracy, gdy zastosowano skrécony okres wypowiedzenia, konieczne jest oméwienie
regulacjiart. 36" § 1 ustawy Kodeks pracy. Przewiduje on mozliwos¢ zastosowania przez
pracodawce takiego okresu wypowiedzenia wytacznie w sytuacji, gdy wypowiedze-
nie pracownikowi umowy o prace zawartej na czas okreslony lub na czas nieokreslo-
ny nastepuje z powodu ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy albo zinnych
przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Pracodawca moze wéwczas, w celu wczesniej-
szego zakonczenia umowy o prace, skrocic¢ okres trzymiesiecznego wypowiedzenia,
najwyzej jednak do jednego miesigca. W takim przypadku za cze$¢ okresu wypowie-
dzenia, o ktdra ulegt on skréceniu, pracownikowi przystugiwac bedzie odszkodowa-
nie w wysokosci wynagrodzenia, jakie osiggnatby w tym czasie.

Zastosowanie tej instytucji jest fakultatywne i nie zmienia trybu rozwigzania umowy
o prace. Opcja ta dotyczy skrocenia tylko trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia
i nie obejmuje przypadkéw, gdy taki zabieg zastosowano w oparciu o porozumienie
stron, chocby jego inicjatorem byt pracodawca (Baran 2013: 225). Jest to jednostron-
na decyzja zatrudniajacego, a ustawa Kodeks pracy nie przewiduje koniecznosci uzy-
skania na to zgody pracownika i uznaje takie oswiadczenie woli za w petni skuteczne
i wystarczajace. Pamietac jednak trzeba, ze poinformowanie zatrudnionego o zasto-
sowaniu wobec niego krétszego okresu wypowiedzenia musi nastgpi¢ w tym samym
momencie, w ktérym pracodawca przekazuje mu o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy
o prace (Walczak, Wojewddka 2017: 123). Niektorzy autorzy przyjmuja, ze decyzja prze-
tozonego powinna by¢ zawarta w pismie wypowiadajagcym (Wratny 2016: 128). Rze-
czywiscie takie rozwigzanie stosowane jest najczesciej, ze wzgledu na jego praktycz-
ny wymiar. Jednak przepis nie statuuje wprost takiego obowiazku, i w zasadzie brak
prawnych przeciwwskazan, aby skrécenie okresu wypowiedzenia nastapito w osob-
nym pismie, przekazanym pracownikowi jednoczes$nie z oSwiadczeniem o rozwigzaniu
umowy o prace. Gdyby informacja nie zostata przekazana w tym konkretnym momen-
cie, skrocenie okresu wypowiedzenia nie bedzie skuteczne (wyrok SN z 19.12.1990;
Mitrus 2010: 9).



Katalog przyczyn, ktére uzasadniajg zastosowanie krotszego okresu wypowiedzenia,
zostat w przepisie zakreslony dos¢ wasko. Wymieniono tam tylko trzy powody, ktére
moga stanowic podstawe takiego dziatania podmiotu zatrudniajgcego. Sa to: ogtosze-
nie upadtosci, likwidacja pracodawcy oraz inne przyczyny niedotyczace pracownikéw.
Wyliczenie ma charakter zamkniety i wyszczegdlnia okolicznosci, gdy pracodawca nie
jest w stanie zapewni¢ pracy, z racji przeprowadzanej u niego restrukturyzacji, ogto-
szenia upadfosci badz zakoAczenia dziatalnosci (likwidacji) (Swigtkowski 2016: 238).
Sposéb ich sformutowania ujawnia, iz dotycza one w duzej mierze zwolnien przepro-
wadzanych w trybie ustawy o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownika-
mi stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Muszalski 2013: 84).
Ustawa ta w art. 1 ust. 1 stanowi, Ze jej przepisy stosuje sie w razie koniecznosci roz-
wigzania przez pracodawce zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikéw stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, a wiec wymienia ten sam powdd co
art. 36' § 1 ustawy Kodeks pracy. W tym miejscu nalezy nadmieni¢, iz ustawa o zwol-
nieniach grupowych klasyfikuje réwniez ogtoszenie upadtosci oraz likwidacje praco-
dawcy jako przyczyny rozwigzania umowy o prace niedotyczace pracownikéw, co
wynika z brzmienia jej art. 7.

W tresci art. 36 § 1 ustawy Kodeks pracy jako jedna z podstaw do zastosowania skro-
conego okresu wypowiedzenia wymieniono,inne przyczyny niedotyczace pracowni-
kow” Oile interpretacja pozostatych dwdch okolicznosci nie budzi watpliwosci, o tyle
tak ogolne i pojemne sformutowanie wymaga dalszych wyjasnien (Sobczyk 2005: 30).
Przede wszystkim podkresli¢ trzeba, ze powody te nie musza by¢ wskazane ani dopre-
cyzowane w odrebnych przepisach (Swiatkowski 2018: 244). Ustawodawca celowo
uzyt niedookreslonego zwrotu, ktéry pozwala przyporzadkowac tu wiele czynnikéw
o odmiennym charakterze, odnoszacych sie do rozmaitych dziedzin dziatalnosci pra-
codawcy. Taki zabieg pozwala na zastosowanie omawianego przepisu w przypad-
ku réznych probleméw towarzyszacych funkcjonowaniu podmiotu zatrudniajacego.

Jako przyczyny wypowiedzenia uméw o prace niedotyczace pracownikdéw z pewno-
$cig wskaza¢ mozna okolicznosci, ktére nie sg zwigzane z osobistymi przymiotami pra-
cownika lub sposobem wykonywania przez niego pracy (Jaskowski, Maniewska, Steli-
na 2007: 27). Beda to wszelkie wzgledy zwigzane z pracodawca, przy czym w zwiazku
z brakiem sprecyzowania przez ustawodawce w tresci przepisu ich rodzaju trzeba tu
wzig¢ pod uwage zaréwno powody bezposrednio, jak i posrednio zwigzane z praco-
dawca, a takze przyczyny o charakterze wewnetrznym badz zewnetrznym, wystepu-
jace trwale, okresowo lub jednorazowo, istotne lub catkowicie poboczne, zawinione
przez zatrudniajacego albo tez powstate bez jego winy (Rylski 2016: 47). Legislator pro-
bowat juz wczesniej, na gruncie przepiséw poprzednio obowigzujacej ustawy z dnia
28 grudnia 1989r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy (Dz. U.z 1990 1. Nr 4, poz. 19 z p6zn. zm.),
pogrupowac te czynniki w wyodrebnione kategorie. W art. 1 ust. 1 wskazanego aktu
normatywnego wymieniono przyczyny ekonomiczne oraz organizacyjne, produkcyjne



i technologiczne. Wyliczenie to, mimo iz zostato usuniete z tekstu nowej ustawy o zwol-
nieniach grupowych, moze by¢ pomocne, ze wzgledu na swoj uniwersalny charakter,
przy interpretacji zwrotu,inne przyczyny niedotyczace pracownikéw’, réwniez w aktu-
alnym stanie prawnym. Do przestanek ekonomicznych wtaczy¢ nalezy wszelkie okolicz-
nosci zwigzane z finansowym aspektem dziatalnosci pracodawcy, a przede wszystkim
z brakiem srodkéw pienieznych i koniecznosciag szukania oszczednosci. Jak wskazuje
dotychczasowe orzecznictwo, ,przyczyny ekonomiczne (...) to takie przyczyny, nieod-
tacznie zwigzane lub bezposrednio wynikajace z niedoboru srodkéw finansowych na
podstawowa sfere dziatalnosci pracodawcy, ktére w prosty sposéb prowadza do ogra-
niczenia zatrudnienia przy okreslonym rodzaju pracy poprzez likwidacje stanowiska
pracy” (wyrok SA w Gdansku z 5.06.2013, Il AUa 1246/13). Z kolei pobudki organizacyj-
ne oznaczac beda wszelkie sytuacje, gdy dochodzi do zmian strukturalnych u praco-
dawcy. Przyktadem sa tu procesy polegajace na taczeniu sie, dzieleniu czy tez likwidacji
jednostek organizacyjnych, odbywajace sie w ramach podmiotu. Czynniki produkcyj-
ne zwigzane sa z catoksztattem dziatan, zaréwno biezacych, jak i dopiero planowanych,
w zakresie produkgji odbywajacej sie u pracodawcy. Moga one polegac na konieczno-
$ci dostosowania proceséw wytwoérczych do nowych przepiséw prawa lub dynamicz-
nie zmieniajacych sie realiéw rynkowych. Powody technologiczne z kolei beda $cisle
zwigzane z modyfikacjami w zakresie wykorzystywanych przez zatrudniajgcego tech-
nologii. Jak wiec wynika z powyzszego, przyczyn skrécenia okresu wypowiedzenia nie-
dotyczacych pracownikéw moze by¢ bardzo wiele, a opracowanie ich wyczerpujacego
katalogu jest niewykonalne. Spowodowane to jest przede wszystkim nieskonczona licz-
ba mozliwosci, wynikajacych chociazby ze ztozonego charakteru wspétczesnej gospo-
darki i funkcjonujacych w niej podmiotow (Krysinska-Wnuk 2009: 187).

Uzupetnieniem omawianej regulacji art. 36" § 1 ustawy Kodeks pracy jest § 2, stano-
wiacy, ze okres, za ktéry przystuguje odszkodowanie, wlicza sie pracownikowi pozo-
stajgcemu w tym czasie bez pracy do okresu zatrudnienia. Wprowadza on obowigzek
wypftaty swiadczenia bedacego surogatem wynagrodzenia za prace, co ma zrekom-
pensowac etatowcowi szkode, jaka ponidst w wyniku braku swiadczenia pracy w cza-
sie, o jaki nastgpito skrécenie wypowiedzenia (Florek 2017: 279). Konsekwencja zasto-
sowania art. 36" ustawy Kodeks pracy jest przeciez nieuzyskanie przez pracownika
wynagrodzenia za czas, ktéry trwa¢ moze nawet dwa miesigce, a wiec powstanie
wymiernego uszczerbku w jego majatku, tym dotkliwsze, ze pojawia sie w momen-
cie utraty zatrudnienia (wyrok SA w Katowicach z 20.02.1990, Ill APr 5/91). W przepisie
zaznaczono takze, iz czas, o ktéry skraca sie okres wypowiedzenia, wliczony zostaje do
okresu zatrudnienia pracownikowi, pozostajacemu woéwczas bez pracy. Nie wskazano
jednak wprost, ktéra data traktowana jest jako definitywnie korczaca byt stosunku
pracy. Nie wiadomo zatem, czy traktowac tak date uptywu skréconego okresu, czy tez
date, w ktérej uptynatby okres wypowiedzenia, gdyby nie zostat skrocony. Brak w tym
zakresie jednoznacznej decyzji ustawodawcy, ktéra znalaztaby swoje odzwierciedle-
nie w obowiazujacych przepisach. Stanowi to spore utrudnienie w wyktadni i stoso-
waniu art. 36" ustawy Kodeks pracy.



Jak juz wyzej zasygnalizowano, zastosowanie art. 36" ustawy Kodeks pracy, w razie
przeprowadzania procedury zwolnier grupowych, musi by¢ skorelowane z innymi
obowigzujacymi przepisami. Szczeg6lng role odgrywa tu art. 8 ustawy zdnia 13 marca
2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Przepis ten okresla wysokos¢ odprawy pie-
nieznej przystugujacej pracownikowi przy rozwigzaniu z nim umowy o prace w tym
szczegblnym trybie. Stanowi on podstawe prawng dla jednego z bardziej znaczacych
uprawnien przystugujacych pracownikom w takich okolicznosciach. Pamieta¢ nalezy,
ze legitymacja do otrzymania $wiadczenia z art. 8 jest w petni niezalezna od prawa do
odszkodowania z art. 36" ustawy Kodeks pracy. O ile bowiem odszkodowanie przystu-
giwac bedzie wszystkim pracownikom, ktérym skrécono okres wypowiedzenia, o tyle
wspomniana odprawa wypfacona zostanie wyfgcznie tym, wobec ktérych zastosowa-
no ustawe o zwolnieniach grupowych, a dodatkowo ich pracodawcy zatrudniajg mini-
mum 20 0s6b (Mitrus 2010: 9).

Odprawa pieniezna, o ktérej mowa w art. 8 ustawy o zwolnieniach grupowych, jest
szczegblnym uprawnieniem o charakterze finansowym. Jest to $wiadczenie majatko-
we, wyptacane jednorazowo, ktérego gtdéwnym celem jest chociazby czesciowe zre-
kompensowanie pracownikom uszczerbku majatkowego poniesionego w zwigzku
z utratg pracy (Rylski 2016: 217; Walorska 2014: 155). W pismiennictwie utrwalit sie
poglad, ze przedmiotowa odprawa nie jest wynagrodzeniem, odszkodowaniem ani
nawet swiadczeniem socjalnym. Jej charakter jest specyficzny, co zwigzane jest tez
ze szczegoblng sytuacja, w ktorej jest wyptacana (Latos-Mitkowska, Pisarczyk 2005:
142-143; Rylski 2016: 218; Krysiriska-Wnuk 2009: 148). Otrzymywac ja beda zaréwno
etatowcy, zwalniani w trybie indywidualnym, na podstawie art. 10 ustawy o zwolnie-
niach grupowych, jak i ci, ktérych stosunki pracy rozwigzywane beda w trybie gru-
powym. Przy czym przestanka kwalifikujacg do otrzymania $wiadczenia bedzie sam
fakt rozwigzania przez pracodawce umowy o prace w trybie ustawy z dnia 13 marca
2003 r. Wyptata powinna wiec nastgpi¢ z uptywem ostatniego dnia trwania stosunku
pracy, gdyz od tego momentu swiadczenie staje sie wymagalne (Walorska 2014: 155).
Pracodawca nie bedzie mogt jej otrzymania uzalezni¢ od tego, czy dany pracownik od
razu zostanie zatrudniony w nowym miejscu, czy bedzie pozostawat bez pracy i przez
jak dtugi czas, czy w ogdle bedzie poszukiwat nowego zatrudnienia.

Artykut 8 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. okresla wysoko$¢ naleznego Swiadczenia.
Ustawodawca uzaleznit jg od dwéch czynnikéw: zakladowego stazu pracy oraz kwoty
wynagrodzenia uzyskiwanego przez pracownika. Zgodnie z trescig przepisu w zwigz-
ku z rozwigzaniem stosunku pracy w ramach grupowego zwolnienia przystuguje
odprawa pieniezna w wysokosci jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli pracownik



zatrudniony byt u danego pracodawcy krécej niz 2 lata. Jesli natomiast zatrudnienie
trwato od 2 do 8 lat, wéwczas wysokos$¢ odprawy bedzie rowna dwumiesiecznemu
wynagrodzeniu. Z kolei gdy zatrudnienie u danego pracodawcy trwato ponad 8 lat,
otrzyma on odprawe stanowigca réwnowartos¢ trzymiesiecznego wynagrodzenia.
Ustawodawca okreslit maksymalna wysoko$¢ omawianego $wiadczenia na poziomie
15-krotnosci minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odreb-
nych przepiséw, obowigzujacego w dniu rozwigzania stosunku pracy.

Zaktadowy staz pracy to jedno z podstawowych poje¢ koniecznych do zrozumienia
istoty omawianego zagadnienia. Nalezy przez nie rozumiec¢ okres trwania stosun-
ku pracy pracownika z jednym pracodawcg (Raczka 2002: 4; Florek 1980: 81). Prawi-
dtowe ustalenie dtugosci tej wiezi bedzie miato decydujace znaczenie dla wysokosci
odprawy. Z pewnoscig w oparciu o tre$¢ art. 8 mozna stwierdzi¢, ze na zaktadowy staz
pracy sktada sie caty okres zatrudnienia danego pracownika, az do ostatniego dnia,
mimo iz nie zostato to w nim wprost wyrazone. Poza tym w art. 8 § 2 ustawy z dnia
13 marca 2003 r. zawarto postanowienie, bedace wskazéwka, jakie okresy zatrudnie-
nia wlicza sie do stazu pracy u jednego pracodawcy. WyraZznie wyartykutowano tam,
ze odpowiednie zastosowanie znajdzie tu art. 36 § 1" ustawy Kodeks pracy, stwierdza-
jacy, ze do tego okresu musi zostac zaliczony czas zatrudnienia u poprzedniego praco-
dawcy, ktory jest nastepca prawnym aktualnego pracodawcy. Obejmuje on sytuacje,
gdy zmiana po stronie podmiotu zatrudniajgcego nastgpita na zasadach okreslonych
w art. 23" ustawy Kodeks pracy, a takze gdy z mocy odrebnych przepiséw nowy pra-
codawca jest nastepca prawnym w stosunkach pracy, nawigzanych przez swojego
poprzednika (Wronska-Zblewska 2012: 341; Walorska 2014: 79). Brak tam natomiast
unormowan precyzujacych, jak pracodawca ma obliczy¢ dtugosc¢ zaktadowego stazu
pracy w przypadku skrécenia okresu wypowiedzenia.

Powyzej zasygnalizowano, ze moment ustania stosunku pracy w przypadku zasto-
sowania skréconego okresu wypowiedzenia nie zostat wskazany przez ustawodaw-
ce w zadnych obowigzujacych przepisach. Art. 36'§ 2 ustawy Kodeks pracy wyraznie
stanowi jedynie o tym, ze czas, o ktory okres wypowiedzenia zostat skrocony, wlicza
sie pracownikowi, ktéry w tym czasie pozostaje bez pracy, do okresu zatrudnienia.
Okresla go wiec jako tzw. okres zaliczalny, to jest czas pozostawania poza stosunkiem
pracy, ktéry na mocy konkretnej regulacji wliczany jest do okresu zatrudnienia. Zda-
niem wielu autoréw wiaczenie czasu, gdy praca nie byta swiadczona, do stazu pracy
lub do zaktadowego stazu pracy nastgpi¢ moze tylko wyjatkowo, w oparciu o wyraz-
na regulacje ustawowa (Jaskowski, Maniewska, Stelina 2007: 113; Raczka 2002: 2; Ryl-
ski 2016: 230; Walorska 2013:299). Stanowisko to jest spojne rowniez zogdlng zasada,
iz uprawnienie do swiadczenia nie moze mie¢ charakteru domyslnego i musi wynika¢



wprost z konkretnego przepisu. Skoro zatem poglad ten wydaje sie oczywisty, warto
rozwazy¢, dlaczego Sad Najwyzszy podjat w tej materii dwie uchwaty prezentujace
odmienne stanowiska.

Pierwsza z nich to uchwata 7 sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia 23 kwietnia 1990 r.,
w sprawie Ill PZP 3/90.W jej uzasadnieniu przyjeto, iz ,okres, o jaki skrécono wypowie-
dzenie umowy o prace (art. 36' § 1 k.p.), za ktéry pracownikowi przystuguje odszkodo-
wanie, wlicza sie do okresu zatrudnienia w zaktadzie pracy, zobowigzanym do wyptaty
odszkodowania, jezeli w tym okresie pracownik pozostawat bez pracy”. W konsekwen-
¢ji takiego stanowiska réwniez odprawa z art. 8, w sytuacji gdyby podczas skrécone-
go wypowiedzenia uptywat sporny czas 2 lub 8 lat zaktadowego stazu pracy, przystu-
giwataby pracownikowi w wymiarze wyzszym. Bytoby to spowodowane wliczeniem
do zatrudnienia czasu, o jaki skrécono okres wypowiedzenia. Jak wida¢, Sad Najwyz-
szy powyzszg uchwatg wprost wyrazit stanowisko korzystne dla pracownikéw. Zostato
ono jednak krytycznie ocenione w literaturze (Raczka 1991: 61; Wagner 1991: 94-95),
gdzie zakwestionowano argumentacje, jakg postuzyt sie sad w uzasadnieniu. Nieco
ponad dwa lata p6zniej, dnia 9 lipca 1992 r., Sad Najwyzszy podjat uchwate w skfadzie
7 sedziéw, w sprawie | PZP 20/92, w ktérej wyrazit odmienny poglad odnosnie do oma-
wianej kwestii. Stwierdzit, iz datg ustania stosunku pracy jest dzier uptywu skrécone-
go okresu wypowiedzenia. Sformutowat tu stanowisko niekorzystne dla pracownikoéw,
zgodnie z ktérym zastosowanie przez pracodawce krétszego okresu wypowiedzenia
powoduje rozwigzanie tej umowy w momencie zakonczenia jego biegu. Oznacza to,
iz w chwili wypfaty odszkodowania stosunek pracy juz nie wigze stron, a pracownik
nie nabywa w tym czasie prawa do urlopu wypoczynkowego, za$ odszkodowanie za
okres wypowiedzenia nie jest wynagrodzeniem w rozumieniu art. 78 i nast. ustawy
Kodeks pracy. Od tego swiadczenia nie odprowadza sie tez sktadki z tytutu ubezpie-
czenia pracownika. Nadto Sad Najwyzszy zaznaczyt, ze date uptywu tego skréconego
okresu podaje sie w Swiadectwie pracy jako date zakonczenia stosunku pracy. W sytu-
acji zatem gdy pracodawca skorzysta z uprawnienia przewidzianego w art. 36" usta-
wy Kodeks pracy, umowa o prace rozwigze sie wczesniej, niz wskazywatby ustawowy
okres wypowiedzenia przewidziany w art. 36 ustawy Kodeks pracy (Sobczyk 2014: 168).

Stanowisko z uchwaty w sprawie | PZP 20/92 znajduje swoje potwierdzenie w wyroku
Sadu Najwyzszego z dnia 10 pazdziernika 1990 r. (I PR 297/90) oraz w postanowieniu
Sadu Najwyzszego z dnia 9 maja 2006 r. (Il PZP 2/06). Pierwsze z przywotanych orze-
czen wydane zostato jeszcze na gruncie ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegél-
nych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn dotycza-
cych zaktadu pracy, jednak mimo to czesciowo zachowato aktualnos¢. W uzasadnieniu
sad precyzyjnie wskazat moment ustania stosunku pracy w przypadku zastosowania
skréconego okresu wypowiedzenia. Argumentowat, ze skoro z woli stron nastepuje
skrocenie okresu wypowiedzenia, to roszczenie o odprawe z art. 8 powstaje w dacie,
ktéra wskazano jako dzien rozwigzania stosunku pracy na mocy czynnosci prawnej
skracajacej okres wypowiedzenia (art. 36 § 6 ustawy Kodeks pracy). Uprawnienie do



otrzymania odprawy powstaje bowiem w momencie rozwiagzania stosunku pracy, a nie
w chwili, w ktérej miat sie konczyc bieg okresu wypowiedzenia. Z kolei w uzasadnieniu
postanowienia wydanego w sprawie Il PZP 2/06 zaakcentowano fakt, ze gdyby stosu-
nek pracy trwat mimo uptywu skréconego okresu wypowiedzenia, pracownik zacho-
watby prawo do wynagrodzenia za prace $wiadczong lub za czas gotowosci do pracy,
przy istnieniu przeszkdd w jej wykonywaniu ze strony pracodawcy. Konsekwencja byta-
by mozliwos$¢ skutecznego dochodzenia przez zatrudnionego stosownych kwot przed
sadem pracy. Tymczasem przewidziane w art. 36' § 2 k.p. $wiadczenie stanowi swego
rodzaju rekompensate za utracone wynagrodzenie, wobec skrécenia czasu pozosta-
wania w stosunku pracy. Sad Najwyzszy zwrdcit takze uwage, iz art. 36' § 2 k.p. usta-
nawia okres zaliczalny do okreséw zatrudnienia. Jest to okres, w czasie ktérego stosu-
nek pracy nie istnieje, ale zmocy wyraznej regulacji ustawowej, uktadéw zbiorowych
pracy czy zaktadowych porozumien ptacowych jest wliczany do okresu zatrudnienia.
W takim okresie pracownik nie moze naby¢ takich uprawnien, jak prawo do urlopu
wypoczynkowego czy do nagrody jubileuszowej.

Oba przedstawione powyzej stanowiska opieraja sie wylacznie na orzeczeniach Sadu
Najwyzszego oraz opiniach wyrazonych w pismiennictwie. Co prawda drugi z pogla-
dow, oparty na uchwale | PZP 20/92, zyskat zaréwno wsréd przedstawicieli nauki prawa,
jak i w orzecznictwie niemalze powszechna aprobate, jednak brakuje normatywnych
rozwigzan pozwalajacych jednoznacznie wskaza¢ moment, w ktérym dobiega konca
czas trwania zaktadowego stazu pracy wspomnianego w art. 8. Trzeba tez wzig¢ pod
uwage, ze pracownicy to zwykle osoby niezorientowane w zawitych rozwazaniach dok-
tryny prawa pracy i aktualnych tendencjach orzeczniczych. Czesto, stojac w obliczu
utraty zatrudnienia, decydujg sie na kierowanie roszczen do sgdéw pracy, gdyz maja
nadzieje na uzyskanie jakichkolwiek dodatkowych srodkéw. Dlatego wtasnie wyraz-
ne okreslenie, ktéry moment jest tym konczacym stosunek pracy, powinno zostac
wprowadzone do obowigzujacych przepiséw. Ma to tym wieksze znaczenie, ze spre-
cyzowanie chwili zakonczenia stosunku pracy rzutuje w wielu przypadkach na upraw-
nienia pracownicze, w tym te legitymujace do otrzymania konkretnych swiadczen.

Z powyzszych rozwazan wynika, ze zaden z obowigzujacych przepiséw nie zawiera
regulacji mogacej znalez¢ zastosowanie do omawianego problemu. Dlatego tez nale-
zy stwierdzi¢ istnienie luki prawnej extra legem (Koszowski 2013: 111). O wystapie-
niu tego rodzaju luki decyduje wtasnie brak normy prawnej, ktérg mozna zastosowac
do konkretnego stanu faktycznego. Jednoczesnie podkresli¢ trzeba, iz deficyt regu-
lacji jest tu niezwykle ktopotliwy. Jego efektem jest nieuporzadkowany stan prawny,
a najbardziej widoczne i negatywne jego konsekwencje to liczne pozwy pracowni-
kéw nieznajdujacych rozwigzania swojego problemu w obowiazujgcych przepisach
oraz sprzeczne i niejednolite orzecznictwo. Ustawodawca nie sformutowat przepisow,



ktére pomogtyby w jednoznacznym okresleniu, kiedy nastepuje skutek w postaci roz-
wigzania stosunku pracy, gdy zastosowany zostaje skrécony okres wypowiedzenia.
Rozstrzygniecie tego zagadnienia miato i nadal ma duze znaczenie dla wielu kwestii
prawnych zwigzanych z zakonczeniem stosunku pracy. Szczegélnie istotne jest to wiha-
$nie w sytuacji, gdy w okresie skroconego okresu wypowiedzenia uptynety dwa lub
osiem lat zakladowego stazu pracy.

Analiza pogladéw doktryny oraz orzecznictwa, odnoszacych sie do omawianego pro-
blemu, wskazuje na przewage stanowiska, zgodnie z ktérym stosunek pracy konczy sie
zmomentem uptywu skréconego wypowiedzenia. Nadal jednak pojawiaja sie watpli-
wosci co do wskazania podstawy prawnej dla jego uargumentowania. Prébe wypra-
cowania rozwigzania i wypetnienia istniejacej w przepisach luki podjat Sad Najwyzszy,
co dowodzi zaréwno rangi zagadnienia, jak i znacznej czestotliwosci jego wystepo-
wania w praktyce. Uchwaty podjete przez ten sad w latach 1990-1992 prezentuja jed-
nak dwa wykluczajace sie stanowiska. Poteguje to tylko stan niepewnosci prawnej
i w wielu przypadkach prowadzi do wszczynania proceséw sagdowych, ktérych przy
precyzyjnej legislacji mozna by uniknac.

Polskie prawo pracy wiele uprawnien, w tym te legitymujace do otrzymania przez pra-
cownika konkretnych swiadczen pienieznych, uzaleznia od dtugosci stazu pracy lub
zaktadowego stazu pracy (Raczka 2002: 5). Tym bardziej wiec dziwi brak przepiséw
normujacych prezentowane zagadnienie. Nie sposéb bowiem uznac za wystarczajace
rozwigzanie oraz za skuteczne wypetnienie luki prawnej uchwat Sadu Najwyzszego,
w szczegolnosci tych, ktére zapadty w sprawach oznaczonych sygnaturami lll PZP 3/90
i | PZP 20/92. Zawarte w nich odmienne rozstrzygniecia sprzyjaja stosowaniu niejed-
nolitych rozwigzan do podobnych lub nawet identycznych stanéw faktycznych. Przy
czym w kazdym przypadku, niezaleznie od prezentowanego stanowiska, strona sto-
sunku pracy lub sad orzekajacy w sprawie moze powofac sie na autorytet Sadu Naj-
wyzszego i korzystne dla siebie orzeczenie. Nadto nie mozna pomina¢ faktu, ze zadne
z wymienionych orzeczen nie zostato wpisane do ksiegi zasad prawnych, dlatego tez
brak ostatecznych argumentéw pozwalajacych uzasadnic, ktére stanowisko, w $wietle
brzmienia obowigzujacych przepiséw, nalezy uznac za wiodace. Pamietac trzeba, ze
orzeczenia sadow powszechnych oraz Sadu Najwyzszego w polskim systemie praw-
nym nie maja statusu regulacji prawnych réwnych ustawom. Tym niemniej docenie-
nia wymaga pomochnicza rola orzecznictwa i doktryny w wypracowaniu prawnych roz-
wigzan omawianego zagadnienia.

Mimo iz przedstawiony stan prawny trwa juz dtugie lata, ustawodawca nadal nie uznat
za zasadne wprowadzenia regulacji wprost rozstrzygajacej kwestie, kiedy w sytuacji
zastosowania skroconego okresu wypowiedzenia stosunek pracy koriczy swoj byt.
Tymczasem zaproponowanie konkretnych rozwigzan w tym zakresie lezy w interesie
zaréwno pracownikéw, jak i pracodawcéw. Unormowanie ustawowe potozytoby kres
powstajacym na tym tle sporom i wzmocnitoby zaufanie obywateli do prawodawcy
i stanowionego prawa. Dodatkowo przyczynitoby sie do ujednolicenia stosowanych



rozwigzan prawnych, a takze doprowadzitoby do zmniejszenia liczby sporéw sado-
wych dotyczacych tej materii, co w sytuacji przecigzenia polskich sagdéw jest nie do
przecenienia. Z tego tez wzgledu postulat de lege ferenda wprowadzenia zmian w obo-
wigzujgcym prawie jawi sie jako w petni uzasadniony i konieczny. Przemawiaja za nim
zaréwno argumenty natury prawnej, jak i spotecznej oraz finansowej. Poza tym w ten
sposéb z polskiego systemu prawnego zostataby skutecznie usunieta kolejna luka,
a poczucie pewnosci prawa wsréd ogotu obywateli ulegtoby wzmocnieniu.
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absolwentka Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu Gdanskiego,
kierunek prawo. W latach 2007-2008 ukonczyta studia podyplomowe z zakresu prawa zamoéwien
publicznych oraz funduszy Unii Europejskiej. Po odbyciu aplikacji radcowskiej, w roku 2005 uzy-
skata tytut radcy prawnego. Wpisana na liste mediatoréw przy Okregowej Izbie Radcéw Prawnych
w Gdansku. Od 2016 r. uczestnik studiéw doktoranckich z zakresu prawa na Uniwersytecie Gdanskim.
W kwietniu 2019 r. otworzyta przewdd doktorski w Katedrze Teorii i Filozofii Paristwa i Prawa, gdzie
pracuje nad doktoratem pod opieka promotora dr. hab., prof. UG Kamila Zeidlera. Jej zainteresowa-
nia badawcze koncentruja sie na prawie reklamy, prawie autorskim i prawie pracy. Prowadzita liczne
szkolenia z zakresu szeroko pojetego prawa cywilnego, prawa pracy, prawa zamoéwien publicznych
oraz prawa autorskiego i wtasnosci intelektualnej. Bardzo aktywna zawodowo - posiada dwudzie-
stoletnie doswiadczenie praktyczne w zakresie wykonywania kompleksowej obstugi prawnej na
rzecz podmiotéw gospodarczych o ré6znym statusie, w tym w szczegdlnosci spétek Skarbu Panstwa.





