Sygn. akt X P 194/13

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 27 wrze$nia 2013 r.

Sad Rejonowy dla Wroclawia-Srédmieécia we Wroclawiu, Wydziat X Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
w skladzie nastepujacym:

Przewodniczacy: SSR Agata Maslowska

Protokolant: Iwona Markiewicz

po rozpoznaniu w dniu 16 wrzeénia 2013 r. we Wroctawiu

na rozprawie

sprawy z powbdztwa G. R.

przeciwko (...) S.A. z siedzibg w W.

o sprostowanie §wiadectwa pracy

I. oddala powédztwo;

II. nie obciqza powdéddki kosztami procesu poniesionymi przez strone pozwang;

III. ustala, ze koszty sqdowe w postaci oplaty sqdowej od pozwu, od ktéorej powodka byla zwolniona
z mocy ustawy, ponosi Skarb Panstwa.

UZASADNIENIE

Pozwem z 15 lutego 2013 r. (k.2-3) powodka G. R. wniosla o nakazanie stronie pozwanej (...) S.A. z siedzibg w W.
sprostowania §wiadectwa pracy powddki z 31 grudnia 2012 r. poprzez wskazanie w punkcie 3a prawidlowego trybu
rozwigzania umowy o prace, tj. rozwigzania umowy o prace na mocy porozumienia stron w zwigzku ze zwolnieniem
grupowym — art. 30 § 1 pkt 1 k.p. w zw. z art. 1 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwiazywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Wniosta ponadto o zasadzenie od strony
pozwanej na swoja rzecz kosztéw procesu.

Powodka wyjasnita w uzasadnieniu swego zadania, ze byla zatrudniona u strony pozwanej od 7 marca 1977 r. do
31 grudnia 2012 r. W dniu 15 stycznia 2013 r. otrzymata §wiadectwo pracy. Zglosita wniosek o jego sprostowanie
w zakresie sposobu rozwigzania stosunku pracy, ale pismem doreczonym jej 8 lutego 2013 r. pracodawca odmowil
uwzglednienia tego wniosku. Powodka wskazala, ze u strony pozwanej rozpoczat sie proces zmian organizacyjnych,
prowadzacy do zmniejszenia zatrudnienia, w zwiazku z czym wprowadzony zostal Program Dobrowolnych Odejsé dla
pracownikdéw strony pozwanej. Powddka w dniu 2 pazdziernika 2012 r. zlozyta wniosek o objecie jej tym programem,
za$ 21 listopada 2012 r. strony zawarly porozumienie, na mocy ktérego laczaca strony umowa o prace ulegla
rozwigzaniu z dniem 31 grudnia 2012 r. Stanowisko powodki zostalo zlikwidowane. Powddka wskazala, ze Program
Dobrowolnych Odejé¢ stanowil element programu restrukturyzacji zatrudnienia, w zwigzku z czym do rozwigzania
z nig stosunku pracy doszlo z przyczyn niedotyczacych pracownika. Rozmiary zwolnien w ramach Programu
Dobrowolnych Odej$é przekroczylty ustawowe progi zwolnien grupowych i byl konsultowany z organizacjami
zwigzkowymi.



W odpowiedzi na pozew (k.23-28) strona pozwana (...) S.A. z siedziba w W. wniosla o oddalenie powodztwa
w calo$ci i zasgdzenie od powddki na rzecz strony pozwanej kosztow procesu. Wskazala, ze wydane powddce
Swiadectwo pracy spelnia wszelkie wymogi formalne i merytoryczne okre§lone przepisami prawa. Katalog informacji,
jakie znalez¢ sie powinny w $wiadectwie pracy, jest katalogiem zamknietym; w szczegoélnoSci w $wiadectwie
pracy wskazuje sie tylko tryb rozwigzania stosunku pracy (jeden z wskazanych w art. 30 k.p.), nie za$
przyczyne jego rozwigzania. Ponadto w przypadku powodki nie doszlo do rozwigzania stosunku pracy w ramach
zwolnienia grupowego. Program Dobrowolnych Odejsé, z ktérego skorzystala powoddka, byt zaadresowany do
wszystkich pracownikéw, nie zakladal konkretnej liczby pracownikéw ani grup zawodowych, z ktérymi moga byc
rozwigzane stosunki pracy, nie przewidywal tez zadnych zwolniefi z przyczyn niedotyczacych pracownikéw na
wypadek, gdyby Program nie cieszylby sie zainteresowaniem. Program nie byl elementem procedury zwolnien
grupowych. Zostal uzgodniony z ponadzakladowymi organizacjami zwiazkowymi; nie mial jednak charakteru
porozumienia (regulaminu) w sprawie zwolniefi grupowych. Strona pozwana podkreslila, ze w odniesieniu do
powodki oraz jednostki organizacyjnej, w ktorej byla zatrudniona, pracodawca nie podejmowal zadnych dzialan,
ktore wskazywalyby choéby posrednio na zamiar rozwigzania z nia umowy o prace. Pracodawca zapewnil na biezaco
komunikacje z zaloga, umozliwiajaca wszystkim zainteresowanym wyjasnienie watpliwo$ci i uzyskanie informacji
o charakterze prawnym Programu Dobrowolnych Odejé¢ i konsekwencjach zwolnienia sie z pracy. Powodka miata
mozno$¢ bezpiecznego kontynuowania zatrudnienia, ale zdecydowala sie na skorzystanie z Programu, m.in. w zamian
za wysoka rekompensate finansowg. To ona, a nie pracodawca, wystapila z inicjatywa rozwigzania umowy o prace.
Strona pozwana zaznaczyla, ze wykladnia pojecia zwolnienia grupowego powinna obejmowaé przypadki zakonczenia
umowy o prace wbrew woli pracownika. Strona pozwana zarzucila tez, ze celem powodki w sprostowaniu Swiadectwa
pracy bylo uzyskanie Swiadczenia przedemerytalnego, co Swiadczy o sprzecznosci jej zadania z zasadami wspdlzycia
spotecznego — $wiadczenie przedemerytalne jest bowiem przeznaczone dla osob, ktore znalazly sie w trudnej sytuacji
wbrew swej woli, nie zas dla os6b, ktore nie chcg kontynuowaé zatrudnienia, cho¢ moga. Strona pozwana podniosta
wreszcie, ze sytuacja powodki charakteryzowala sie wysokim stopniem bezpieczenstwa i to nie tylko z uwagi na to, ze
pracodawca w tym czasie nie prowadzil zwolnien grupowych. W zakladowym uktadzie zbiorowym pracy osoby z takim
stazem, jak powddka, maja dodatkowe gwarancje, takie jak szeSciomiesieczny okres wypowiedzenia oraz odprawa w
wysoko$ci co najmniej 5-cio miesiecznego wynagrodzenia.

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny:

Powddka G. R. byla zatrudniona w (...) S.A. (...) Oddziale (...) we W. oraz u jego poprzednikéw prawnych poczynajac
od 7 marca 1977 r. do 31 grudnia 2012 r., ostatnio na podstawie umowy zawartej na czas nieokre$lony. Do 1 wrze$nia
2012 r. pracowala jako pracownik ds. administracyjnych w Gazowni (...). Do jej obowiazkéw nalezalo w tym czasie
prowadzenie kancelarii i przyjmowanie i wysylanie korespondencji w Zakladzie.

Powddka urodzila sie 19 stycznia 1957 r., w chwili rozwigzania stosunku pracy miala skonczone 55 lat.
Dowody:
» dokumenty w aktach osobowych powodki

Uchwala z 20 sierpnia 2012 r. zarzad strony pozwanej przyjal nowe regulaminy organizacyjne oddzialdbw obrotu
gazem, w tym (...) Oddzialu (...) z siedziba we W..

Dowody:
« kopia uchwaly z 20.08.2012 r. wraz z regulaminem organizacyjnym (k.38-55)

W ramach zmian organizacyjnych wynikajacych z przyjetego regulaminu organizacyjnego (...) Oddziatu (...) wlaczono
Gazownie (...) i (...) do jednolitej struktury oddzialu. Celem strony pozwanej nie byla redukcja zatrudnienia,
lecz splaszczenie struktury organizacyjnej. Dotychczasowi pracownicy obu Gazowni mieli staé sie pracownikami
Oddzialu, bezposrednio podleglymi kierownikom dotychczasowych Biur Oddzialu, wykonujacymi obowiagzki w



dotychczasowym miejscu pracy. Zmiany w zatrudnieniu mialy dotknaé¢ wylacznie pracownikéw zatrudnionych na
niektorych stanowiskach kierowniczych (w zwigzku ze splaszczeniem struktury zarzadzania), z tym ze nie mialy sie
wigzac ze zwolnieniami, tylko ze zmiang warunkéw zatrudnienia.

Dowody:
+ kopia pisma z 24.07.2012 1. (k.127-129)
« zeznania M. W. (k.156)
» zeznania J. D. (k.156)
» zeznania S. P. (k.161)

W zwigzku ze zmianami organizacyjnymi wprowadzonymi uchwalg z 20 sierpnia 2012 r. z dniem 1 wrze$nia 2012 .
powodka zostala zatrudniona w (...) Oddziale (...) w D. Organizacyjno-Prawnym na stanowisku mtodszego specjalisty
ds. organizacyjnych.

Dowody:
« zawiadomienie o zmianie warunkoéw zatrudnienia (w aktach osobowych, kopia: k.5)

W spolce (...) S.A. obowiagzuje Zaktadowy Uklad Zbiorowy Pracy z 8 lipca 2009 r. Przewidziano w nim m.in., ze jezeli
wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony nastapilo z przyczyn ekonomicznych, organizacyjnych,
z powodu likwidacji oddzialu, a pracownik byt zatrudniony co najmniej 15 lat u pracodawcy, to okres wypowiedzenia
umowy o prace wynosi 6 miesiecy. Ponadto przewiduje on odprawe pieniezna dla pracownika, ktorego stosunek pracy
ustal w zwiagzku z przejSciem na Swiadczenie przedemerytalne; wysoko$¢ tej odprawy w przypadku pracownika z 35-
letnim stazem pracy odpowiada 5-ciokrotnos$ci miesiecznego wynagrodzenia.

Dowody:
+ kopia zawiadomienia o wpisaniu ZUZP do rejestru (k.61)
« zakladowy uklad zbiorowy pracy z 8.07.20009 r. z protokolami dodatkowymi (k.62-118)

U strony pozwanej ani w 2012 r., ani w 2013 r. nie wdrozono procedury zwolnien grupowych i nie bylo ani nie ma
takich planéw. Strona pozwana w 2012 r. nie zamierzala zwalnia¢ powo6dki za wypowiedzeniem i nie bylo planéw
likwidacji jej stanowiska pracy.

Dowody:
« zeznania M. W. (k.156)
» zeznania J. D. (k.156)
» zeznania S. P. (k.161)

U strony pozwanej na podstawie porozumienia z 24 sierpnia 2012 r. zawartego z ponadzakladowymi organizacjami
zwiazkowymi wprowadzony zostal Program Dobrowolnych Odejs$¢, skierowany do pracownikéw spotki objetych
ochrong stosunku pracy wynikajaca z art. 39 k.p., a takze wszystkich pozostalych pracownikéw, ktérzy w terminie
do 31 pazdziernika 2012 r. zglosza udzial w programie na warunkach w nim okres§lonych. Umowy o prace mialy byc
rozwigzywane na mocy porozumienia stron, w indywidualnie uzgodnionym terminie, ale nie pdzniej niz 31 grudnia
2012 r. Wniosek o objecie Programem nalezalo zglosi¢ w terminie do 31 pazdziernika 2012 r. Wniosek podlegal
zaopiniowaniu przez wladciwych przewodniczacych organizacji zwigzkowych oraz wlasciwego Dyrektora Oddziatu,
a nastepnie byl przedstawiany pracodawcy celem wyrazenia zgody na objecie pracownika Programem. Program



Dobrowolnych Odejé¢ w § 2 regulowal $§wiadczenia wyplacane pracownikom nim objetym, zalezne od stazu pracy u
strony pozwanej. W przypadku powddki naliczono z tego tytutu kwote 76.122,53 zl brutto.

Dowody:
 kopia Programu Dobrowolnych Odejéc¢ (k.12-14)
« kopia porozumienia z 24.09.2012 r. (k.56-57) z protokolem dodatkowym z 10.10.2012 1. (k.58-59)
« lista plac za okres 1-31.01.2013 r. (koperta z aktami osobowymi)

Strona pozwana zamierzala po przeprowadzeniu procedury dobrowolnych odejsé przeanalizowaé ponownie strukture
zatrudnienia i w razie potrzeby dostosowaé ja do aktualnych potrzeb w oparciu o pozostaly zesp6l pracowniczy.
Po zakonczeniu Programu cze$¢ stanowisk pracy zostala ostatecznie zlikwidowana. W odniesieniu do pracownikéw,
ktérzy nie skorzystali z Programu, a ich stanowiska w dotychczasowym ksztalcie nie mialy by¢ zachowane, strona
pozwana skorzystala z mozliwoéci zmiany warunkow pracy, poprzez przesuniecie pracownikéw na inne stanowiska
albo zmiane miejsca wykonywania pracy.

Pracownicy strony pozwanej mieli mozliwo$¢ na biezaco uzyskiwaé konieczne informacje na temat charakteru, zasad
i skutkow Programu Dobrowolnych Odejéc¢, jak rowniez byli informowani, Ze na tym etapie strona pozwana nie ma
zadnych skonkretyzowanych planéw co do redukcji zatrudnienia i ze nie zostaly wyznaczone zadne docelowe limity
zatrudnienia w poszczegblnych grupach zawodowych i jednostkach organizacyjnych.

Dowody:
+ wydruk wiadomo&ci elektronicznej z 23.10.2012 r. (k.131-132)
« zeznania M. W. (k.156)
« zeznania J. D. (k.156)
« zeznania S. P. (k.161)

Powodka w dniu 2 pazdziernika 2012 r. zglosila wniosek o objecie jej Programem Dobrowolnych Odej$é. Uczynita
tak, gdyz obawiala sie, ze po zakoniczeniu Programu przeprowadzana bedzie dalsza redukcja zatrudnienia, majaca
na celu dostosowanie poziomu i struktury zatrudnienia do potrzeb istniejacych po reorganizacji. Powodka nie byla
informowana, Ze na pewno lub najprawdopodobniej zostanie zwolniona w razie nieskorzystania z Programu.

Dowody:
+ wniosek z 2.10.2012r. (w aktach osobowych)
+ przestuchanie G. R. w charakterze powo6dki (k.161)

W dniu 21 listopada 2012 r. powodka zawarla ze strong pozwana porozumienie w sprawie rozwigzania stosunku
pracy, w zwigzku ze zgloszonym przez niag wnioskiem o objecie jej Programem Dobrowolnych Odej$é. Strony uzgodnily
w tym porozumieniu, ze w zwigzku z objeciem powddki Programem Dobrowolnych Odejsé umowa o prace ulegnie
rozwigzaniu z dniem 31 grudnia 2012 r. Zgodnie z § 3 porozumienia strona pozwana zobowigzata sie wyplaci¢ powodce
rekompensate pieniezng oraz wszelkie $wiadczenia wynikajace z innych powszechnie obowiazujacych przepisow
prawa pracy i wewnetrznych aktow prawnych obowiazujacych u strony pozwanej, z ograniczeniem wynikajacym z §
3 ust. 2 Programu Dobrowolnych Odejéc.

Dowody:



« porozumienie z 21.11.2012 r. (w aktach osobowych, kopia: k.6)

W $wiadectwie pracy z 31 grudnia 2012 r. doreczonym powodce 15 stycznia 2013 r. strona pozwana wskazala w punkcie
3a, ze stosunek pracy ustal w wyniku rozwiazania go na podstawie art. 30 § 1 pkt 1 kodeksu pracy — porozumienia stron.

Dowody:
« $wiadectwo pracy z 31.12.2012 r. (w aktach osobowych, kopia: k.7-10)

Pismem z 21 stycznia 2013 r. powddka zwrdcila sie do pracodawcy o sprostowanie §wiadectwa pracy przez wskazanie w
punkcie 3a, ze do rozwigzania umowy o prace doszlo na mocy porozumienia stron w zwiazku z ustawa z 13 marca 2003
r. 0 szczegOlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.
Wskazala, ze do rozwigzania stosunku pracy doszlo w ramach Programu Dobrowolnych Odejsé, zas sprostowane
Swiadectwo pracy da jej prawo do §wiadczenia przedemerytalnego.

Dowody:
« pismo z 21.01.2013 r. (w aktach osobowych, kopia: k.15)

Pismem z 1 lutego 2013 r. strona pozwana odmowila sprostowania Swiadectwa pracy, wskazujac, ze przystapienie do
Programu Dobrowolnych Odej$¢ bylo dobrowolne, za$ do rozwiazania stosunku pracy doszlo na mocy porozumienia
stron.

Dowody:

+ pismo z 1.02.2013 r. (w aktach osobowych, kopia: k.16)
Sad zwazyl, co nastepuje:
Powodztwo nie bylo uzasadnione.

Stan faktyczny w sprawie Sad ustalil przede wszystkim w oparciu o przestuchanie §wiadkow, jak réwniez w czesci
dotyczacej przebiegu zatrudnienia powodki — w oparciu o jej akta osobowe. Zeznania wszystkich przestuchanych
swiadkow byly zbiezne i spojne w zakresie okoliczno$ci istotnych dla rozstrzygniecia sprawy, wobec czego Sad uznatl
ich relacje za w peli wiarygodne i miarodajne. Positkowo Sad oparl sie na dowodzie z przestuchania powodki,
majac jednak na uwadze, ze z uwagi na rodzaj stanowiska na ktérym byla zatrudniona jej wiedza o charakterze
przeprowadzanych zmian i ich zakresie w odniesieniu do zatrudnienia byta tylko wyrywkowa i opierala sie w znacznej
cze$ci na domystach.

Podstawe prawna zadania powodki zawieral art. 97 k.p. Zgodnie z tym przepisem w zwigzku z rozwigzaniem lub
wygasnieciem stosunku pracy pracodawca jest obowigzany niezwlocznie wydac pracownikowi §wiadectwo pracy (§ 1
zd. 1). W $wiadectwie pracy nalezy poda¢ informacje dotyczace okresu i rodzaju wykonywanej pracy, zajmowanych
stanowisk, trybu rozwiagzania albo okoliczno$ci wyga$niecia stosunku pracy, a takze inne informacje niezbedne
do ustalenia uprawnien pracowniczych i uprawnien z ubezpieczenia spotecznego. Ponadto w §wiadectwie pracy
zamieszcza sie wzmianke o zajeciu wynagrodzenia za prace w my$l przepisow o postepowaniu egzekucyjnym. Na
zadanie pracownika w $wiadectwie pracy nalezy podaé takze informacje o wysokoéci i sktadnikach wynagrodzenia oraz
o uzyskanych kwalifikacjach (§ 2). Minister Pracy i Polityki Socjalnej okresla, w drodze rozporzadzenia, szczegolowa
tres¢ Swiadectwa pracy oraz sposob i tryb jego wydawania i prostowania (§ 4).

Jak stanowi art. 97 § 2" k.p. pracownik moze w ciggu 7 dni od otrzymania §wiadectwa pracy wystapié z wnioskiem
do pracodawcy o sprostowanie §wiadectwa. W razie nieuwzglednienia wniosku, pracownikowi przystuguje, w ciggu 7
dni od zawiadomienia o odmowie sprostowania §wiadectwa pracy, prawo wystgpienia z zagdaniem jego sprostowania
do sadu pracy.



Swiadectwo pracy powinno zawiera¢ informacje zgodne z rzeczywistym przebiegiem zatrudnienia pracownika.
Tylko w wyjatkowych przypadkach umieszcza sie w nim wzmianki niezgodne z rzeczywisto$cig, wskazujace pewne
okolicznoSci dotyczgce zatrudnienia w sposo6b fikeyjny. Dotyczy to sytuacji opisanej w art. 97 § 3 k.p., w my$l ktérego
jezeli z orzeczenia sadu pracy wynika, ze rozwiazanie z pracownikiem umowy o prace bez wypowiedzenia z jego
winy nastapilo z naruszeniem przepisdéw o rozwigzywaniu w tym trybie uméw o prace, pracodawca jest obowigzany
zamiesci¢ w $wiadectwie pracy informacje, ze rozwigzanie umowy o prace nastapilo za wypowiedzeniem dokonanym
przez pracodawce. Jest to sytuacja szczegélna i nie mozna wywodzi¢ z niej ogélnego wniosku, ze Swiadectwo pracy
powinno zawiera¢ fikcyjne informacje, o ile wymaga tego interes pracownika. Na gruncie niniejszej sprawy oznacza
to, ze zapisy wskazane przez powddke moglyby znalez¢ sie w Swiadectwie pracy tylko pod warunkiem, ze do powodki
faktycznie zastosowanie znajdowal tryb zwolnienia grupowego.

Powodka domagata sie wskazania w §wiadectwie pracy ze do rozwigzania jej stosunku pracy doszlo wskutek zawarcia
porozumienia stron w ramach zwolnienia grupowego. Wbhrew temu, co podnosila strona pozwana, co do samej zasady
powddka moglaby sie domagac, aby w jej Swiadectwie pracy zawarta zostala wzmianka o tym, Ze stosunek pracy
ustal w ramach zwolnienia grupowego. Jest to w Swietle obowiazujacych przepisow szczegdlny tryb rozwiazania
stosunku pracy — za$ przywolany art. 97 § 2 k.p. jednoznacznie wskazuje, ze tego typu informacja powinna by¢ objeta
Swiadectwem pracy. Podkreslenia wymaga, ze rozwigzanie stosunku pracy w ramach zwolnienia grupowego stwarza
dla pracownika szczegblna sytuacje prawna i wplywa na jego uprawnienia pracownicze, co rowniez przemawia za tym,
ze dopuszczalne i celowe jest zaznaczenie tego faktu w tresci Swiadectwa pracy.

W ocenie Sadu racje ma jednak strona pozwana podnoszac, ze w przypadku powodki nie bylo podstaw, aby traktowac
zawarte przez strony porozumienie w sprawie rozwigzania stosunku pracy jako element zwolnienia grupowego
przeprowadzanego u strony pozwanej. Definicje ,,zwolnienia grupowego” oraz szczegbdlowe regulacje dotyczace trybu
i skutkéw rozwigzania stosunku pracy w warunkach zwolnienia grupowego zawiera ustawa z 13 marca 2003 r. 0
szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw
(Dz.U. z 2003 r., nr 90,poz. 844 ze zm., dalej: ustawa). Zgodnie z art. 1 ust. 1 tej ustawy jej przepisy stosuje sie ,w
razie konieczno$ci rozwigzania przez pracodawce zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikéow stosunkow pracy z

przyczyn niedotyczacych pracownikéw, w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy
porozumienia stron, jezeli w okresie nieprzekraczajacym 30 dni zwolnienie obejmuje co najmniej: 1) 10 pracownikow,
gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikow, 2) 10% pracownikdéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmnie;j
100, jednakze mniej niz 300 pracownikow, 3) 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub
wiecej pracownikéw”. Tego rodzaju zwolnienie jest zwolnieniem grupowym w rozumieniu ustawy. Jak przy tym
jasno stanowi art. 1 ust. 2 ustawy ,liczby odnoszace sie do pracownikéw, o ktéorych mowa w ust. 1, obejmuja
pracownikéw, z ktéorymi w ramach grupowego zwolnienia nastepuje rozwigzanie stosunkéw pracy z inicjatywy
pracodawcy na mocy porozumienia stron, jezeli dotyczy to co najmniej 5 pracownikéw”. Jak wynika z przytoczonych
przepisow, dla stwierdzenia zwolnienia grupowego konieczne jest nie tylko przekroczenie ustawowego progu liczby

zwolnionych pracownikow, ale réowniez niezbedne jest, aby zwolnienia nastepowaly z inicjatywy pracodawcy i
wynikaly z ,konieczno$ci” po jego stronie, rozumianej jako potrzeby organizacyjne, ekonomiczne itp. Co do samej
zasady rozwigzanie stosunku pracy za porozumieniem stron moze stanowi¢ element zwolnienia grupowego, pod
warunkiem, ze z inicjatywa rozwigzania umowy o prace z konkretnym pracownikiem wyszed} pracodawca.

Zwolnienie pracownika w ramach programu dobrowolnych odej$¢ [dalej: PDO] jest swoista alternatywa dla trybu
zwolnienia grupowego, przy czym przepisy powszechnie obowigzujace nie normuja tego rodzaju procedury, w zwiazku
z czym na gruncie prawa pracy takie rozwiazanie stosunku pracy interpretuje sie jako zwykle porozumienie stron o
rozwigzaniu stosunku pracy. OdrebnoSci tej instytucji wynikaja ze szczegoblnych uregulowan wewnatrzzakladowych,
z reguly wprowadzanych w konsultacji ze zwigzkami zawodowymi na ograniczony okres, w celu przeprowadzenia
redukcji zatrudnienia w spos6b dobrowolny, z pominieciem trybu zwolnieni grupowych, w zamian za odpowiednig
rekompensate pieniezng. Z reguly w przypadku PDO — w przeciwienstwie do zwolnienia grupowego — wylaczna
inicjatywa, jeSli chodzi o rozwiazanie stosunku pracy nalezy do pracownika i pracodawca nie ma mozliwosci
~przymuszenia” konkretnych pracownikéw (grup pracownikéw) do rezygnacji z zatrudnienia, jak rowniez jego dobor



pracownikéw do zwolnienia jest ograniczony. Nie ma zatem, jak tego chce powodka, automatycznej tozsamosci
miedzy obiema tymi procedurami na gruncie ustawy z 23.03.2003 r. Przeciwnie, z reguly PDO nie bedzie mogt byé¢
utozsamiany ze zwolnieniem grupowym, nawet jesli liczba zwolnionych pracownikéw przekroczy limity wskazane w
art. 1 w/w ustawy, a przyczyny wprowadzenia PDO dotycza wylacznie pracodawcy.

W wyjatkowych wypadkach mozliwe jest interpretowanie PDO jako elementu procedury zwolnienia grupowego.
Dotyczy to sytuacji, gdy pracodawca przystepuje do PDO z zamiarem redukcji zatrudnienia w konkretnych grupach
zawodowych o konkretng liczbe pracownikow, za$ oferta skorzystania z PDO skierowana jest wylacznie do oséb
wytypowanych do zwolnienia grupowego. W takiej sytuacji PDO jest z zasady prowadzone jednocze$nie z procedura
przygotowania zwolnienia grupowego lub bezposrednio przed jej rozpoczeciem, tzn. stanowi niejako wstepny
(przygotowawczy) etap zwolnienia grupowego. Po wyczerpaniu mozliwoéci redukcji zatrudnienia w ramach PDO
pracodawca po jego zakoniczeniu przystepuje do zwolnien grupowych (lub tzw. zwolnien indywidualnych w warunkach
art. 10 w/w ustawy), dokonujac doboru pracownikow do zwolnienia w ramach wczesniej okreSlonych limitéw,
ktére nie zostaly wyczerpane w ramach PDO. JeS§li ma miejsce opisana sytuacja, mozliwe jest interpretowanie
rozwigzania umowy o prace za porozumieniem stron jako czynno$ci dokonanej w ramach zwolnienia grupowego.
Warto w tym miejscu zaznaczyé, ze ustaleniom w ramach zgodnych o$wiadczen woli podlega jedynie tryb rozwigzania
umowy o prace — tj. czy nastepuje to na mocy porozumienia stron, nie za$ to, ze do rozwigzania stosunku pracy
dochodzi z przyczyn niedotyczacych pracownika, ktére istnieja obiektywnie i niezaleznie od woli stron (por. wyrok
Sadu Najwyzszego z 20.08.2001 1., I PKN 475/00, OSNP 2003/8/204). Jednakze nawet woéwczas mozliwe jest, ze
pracownik decyduje sie skorzysta¢ z PDO, mimo Ze w przeciwnym razie nie zostalby zwolniony (np. z uwagi na to, ze
pracodawca typowal do zwolnienia w danej grupie zawodowej inne osoby). W takiej sytuacji z oczywistych wzgledow
przepisy ustawy z 13.03.2003 r. takze nie znajdujg zastosowania, mimo ze faktycznie u pracodawcy wystepuje
zwolnienie grupowe.

W niniejszej sprawie opisana wyzej sytuacja nie miala miejsca. Oferta skorzystania z PDO skierowana byta do ogétu
pracownikdow strony pozwanej. Pracodawca przystepowal do PDO bez zadnych konkretnych zalozen co do redukcji
zatrudnienia w poszczeg6lnych grupach pracowniczych. Przeciwnie, jego intencja bylo dobrowolne ograniczenie
zatrudnienia w takim rozmiarze, jaki bedzie wynikal z zainteresowania pracownikéw PDO, a nastepnie w razie
takiej potrzeby zreorganizowanie pracy pozostatych pracownikéw w ramach zredukowanego zespolu pracowniczego.
Istotnie, PDO realizowal interesy pracodawcy, ktory dostrzegal potrzebe ograniczenia zatrudnienia w zwiazku z
przeprowadzong wczes$niej reorganizacjg oraz w zwigzku z koniecznoS$cia dostosowania sie do wymogoéw rynkowych
i zwiekszenia konkurencyjno$ci poprzez ograniczenie kosztéw osobowych i usprawnienie organizacji pracy — nie
oznacza to jednak, ze zwolnienie konkretnego pracownika, ktory zlozyl wniosek o objecie go PDO nastepowalo z
inicjatywy pracodawcy. Wobec tego zdaniem Sadu w ogble nie moze by¢ mowy o tym, ze porozumienia w sprawie
rozwigzania stosunku pracy zawarte zostaly z inicjatywy pracodawcy i ze sktadajg sie na zwolnienie grupowe.

Powodka nie wykazala, aby w razie nieskorzystania przez nia z PDO grozilo jej zwolnienie w ramach zwolnienia
grupowego lub indywidualnego w rozumieniu ustawy z 13.03.2003 r. Nie tylko w tym czasie u strony pozwanej
nie wdrozono procedury takich zwolnien, lecz rowniez brak jest jakichkolwiek podstaw, aby przyjmowac, ze w
ogole planowane bylo zwolnienie powodki. Stanowisko powo6dki nie bylo wytypowane do likwidacji w zwiazku z
reorganizacja, jaka miala miejsce w 2012 r. Reorganizacja ta w ogoble nie przewidywala przeprowadzenia redukcji
zatrudnienia w drodze zwolnien grupowych lub indywidualnych, gdyz polegala wylacznie na splaszczeniu struktury
organizacyjnej poprzez wlaczenie Gazowni (...) i (...) bezpos$rednio w struktury (...) Oddzialu (...), w zwiazku z
czym zmienila sie struktura podleglo$ci stuzbowej oraz umiejscowienie poszczegbdlnych stanowisk w ramach struktury
organizacyjnej (odrebne komorki organizacyjnej w poszczegbdlnych Gazowniach zostaly wlaczone w struktury
wlasciwego dzialu centrali). Likwidacja stanowisk dotyczyla wylacznie waskiej grupy pracownikéw zatrudnionych
na stanowiskach kierowniczych w Gazowniach — wskutek bezposredniego wlaczenia tych zakladéw do struktur
Oddzialu zbedny stal sie dodatkowy szczebel zarzadzania na poziomie Gazowni. Nawet jednak w odniesieniu do tych
pracownikow strona pozwana przewidziala zmiane ich zakresu obowigzkow, nie za$ zwolnienie. W praktyce zatem
dla pracownikéw na stanowiskach niekierowniczych reorganizacja wiazala sie wylacznie ze zmiana przelozonego i



komorki organizacyjnej do ktorej pracownik byl przypisany, a w dalszej perspektywie — w niektorych przypadkach z
korekta zakresu obowiazkow w zwigzku z centralizacja pewnych dzialan i proceséw. Powodka zostala poinformowana
przez przetozonych, ze w odniesieniu do niej nie ma bezposredniej grozby zwolnienia w ramach reorganizacji, co sie
potwierdzilo: powodce przedstawiono nowe warunki zatrudnienia, ktére powodka przyjela.

Oczywi$cie, racje ma powddka wskazujac, ze strona pozwana na dalszym etapie reorganizacji zamierzala do
przeprowadzenia przegladu kadr i zredukowania liczby pracownikéw. Stluzy¢ mial temu jednak przede wszystkim
PDO, ktory miatl niejako w ,naturalny” sposéb ograniczy¢ zatrudnienie i umozliwi¢ ewentualng likwidacje czy
tez przeksztalcenie stanowisk dobrowolnie zwalnianych przez pracownikéw. Na tym etapie nie bylo zadnych
skonkretyzowanych planéw co do koniecznego poziomu zatrudnienia w perspektywie najblizszych kilku lat, nie bylo
tez planow redukcji zatrudnienia w konkretnych grupach pracownikéw czy tez likwidacji konkretnych stanowisk
lub komorek organizacyjnych. Strona pozwana zamierzala po zapoznaniu sie z wynikami PDO odpowiednio
zreorganizowac strukture zatrudnienia w ramach zespolu pracowniczego, ktéry nie zostal objety PDO. Gdyby PDO
nie cieszy! sie zainteresowaniem, strona pozwana brala pod uwage mozliwo$¢ dokonania przegladu kadr i zmian w
zatrudnieniu w drodze wypowiedzen i wypowiedzen zmieniajacych, ale na tym etapie, ktérego dotyczy niniejszy spor,
byla to tylko hipotetyczna mozliwo$é, ktora nie zostala skonkretyzowana nawet na najogo6lniejszym poziomie. Z uwagi
zreszta na duze zainteresowanie PDO (prawdopodobnie z uwagi na bardzo korzystne warunki finansowe oferowane
przez pracodawce) strona pozwana w ogdle nie miala potrzeby odwolywania sie do przymusowego rozwiazywania
stosunkow pracy i ostatecznie do zwolnieni poza PDO nie doszlo.

W tej sytuacji trudno uznaé, jak tego chce powddka, ze skorzystanie przez nia z PDO wynikalo z tego, ze miala
Swiadomos¢, ze w przypadku nieobjecia jej PDO zostanie w bezposredniej przyszlo$ci zwolniona w warunkach
okres$lonych ustawg z 13.03.2003 r. Wobec powddki pracodawca nie mial tego typu planéw i powddka nie byla tez
informowana, ze taka mozliwo$¢ jest prawdopodobna. Poziom konkretyzacji plano6w pracodawcy co do ewentualnej
przyszlej redukeji zatrudnienia byt typowy dla normalnego rynku pracy — kazda firma w warunkach rynkowych musi
sie liczy¢ z tym, ze w przyszloéci bedzie musiala podja¢ kroki zmierzajace do ograniczenia poziomu zatrudnienia,
w sytuacji gdy — tak jak strona pozwana — musi sie liczy¢é z powaznymi zmianami w swojej sytuacji na rynku.
Nieskonkretyzowane obawy pracownikéw co do tego, ze by¢ moze w przyszloSci pracodawca zdecyduje sie na redukcje
zatrudnienia nie moga by¢ jednak uzasadnia¢ wniosku, ze pracownicy zwalniaja sie za porozumieniem stron z przyczyn
dotyczacych pracodawcy i z jego inicjatywy.

Na marginesie wspomnie¢ wypada, ze w $wietle zaprezentowanych przez strone pozwana regulacji
wewnatrzzakladowych co do gwarancji zatrudnienia (z.u.z.p.) powoédka — biorac pod uwage jej wiek i staz pracy —
znajdowala sie w bardzo korzystnej sytuacji. W razie zwolnieni grupowych warunki jej zwolnienia bylyby na tyle dla
niej dogodne, ze trudno uznaé, ze powoddka zdecydowala sie na PDO tylko i wylacznie z uwagi na to, ze ewentualne
hipotetyczne zwolnienia grupowe, ktére moglyby mie¢ miejsce w blizej niesprecyzowanej przyszloSci, stwarzalyby
powazne zagrozenie dla jej sytuacji osobistej i majatkowej. W tej sytuacji podzieli¢ nalezy poglad strony pozwanej,
ze gtbwna motywacja powodki przy podjeciu decyzji o skorzystaniu z PDO byly zachety finansowe przewidziane w
PDO przez pracodawce (w tym miejscu przypomnieé wypada, ze z dokumentéw zlozonych wraz z aktami osobowymi
wynika, ze powodka otrzymala na podstawie PDO rekompensate w kwocie 76.122,53 zl brutto).

Chybiony jest réowniez zarzut powodki, ze nie miala Swiadomosci tego, jakie beda skutki zawarcia przez nia
porozumienia co do rozwigzania stosunku pracy, na gruncie przepiséw o Swiadczeniach przedemerytalnych. Strona
pozwana umozliwila pracownikom uzyskiwanie wszelkich informacji na temat PDO, powodka nie skorzystata jednak
z mozliwoéci wyjasnienia z wyznaczonym do tych zadan pracownikiem kadrowym kwestii ewentualnych uprawnien
do $wiadczenia przedemerytalnego w razie skorzystania z PDO. Trudno zatem zarzucaé¢ pracodawcy, ze dzialal
niewlasciwie, zatajajac przed powoddka skutki PDO badz tez wprowadzajac powddke w blad w tej kwestii.

Z powyzszych wzgledow Sad w punkcie I wyroku oddalil pow6dztwo w calosci, nie znajdujac uzasadnionych podstaw
do zmiany treéci Swiadectwa pracy z 31.12.2012 r. zgodnie z zagdaniem pozwu.



O kosztach postepowania Sad orzekl w oparciu o art. 102 k.p.c., odstepujac od ogoélnej zasady wynikajacej z art.
98 k.p.c., ktory stanowi, ze strona przegrywajaca sprawe obowigzana jest zwr6ci¢ przeciwnikowi na jego zadanie
koszty niezbedne do celowego dochodzenia praw i celowej obrony. Zgodnie z art. 102 k.p.c., w wypadkach szczegblnie
uzasadnionych sad moze zasadzi¢ od strony przegrywajacej tylko czes¢ kosztow albo nie obciazaé jej w ogole kosztami.
Ustawodawca nie precyzuje, co rozumie¢ nalezy przez ,szczegdlnie uzasadniony” wypadek, pozostawiajgc to ocenie
Sadu, ktéry winien wzigé pod uwage wszystkie okolicznosci sprawy, tak zwigzane z jej przebiegiem, jak i tre$cig
i charakterem zadania oraz sytuacja osobista i majatkowa stron. W orzecznictwie przyjmuje sie, ze ,szczegdlnie
uzasadniony wypadek” w rozumieniu art. 102 k.p.c. moze zaj$¢ w szczeg6lnoéci, gdy z uzasadnionych wzgledoéw powod
mogt by¢ subiektywnie przekonany o zasadno$ci swego roszczenia (por. np. uzasadnienie wyroku Sadu Najwyzszego
7 20.12.1979 1., IIl PR 78/79, OSP 1980/11/196, wyroku z 25.02.1975 1., IT PR 302/74, Lex nr 7664 lub postanowienia
z 7.01.1982 r., IT CZ 191/81, Lex nr 8389). W niniejszej sprawie powddka mogla zywi¢ subiektywne uzasadnione
przekonanie, ze do jej zwolnienia doszto w warunkach ustawy z 13.03.2003 r., gdyz w jej odczuciu pracodawca postuzyt
sie PDO w celu redukcji zatrudnienia, wykorzystujac PDO jako alternatywe do zwolnien grupowych. Powodka byta
przekonana, ze po zakonczeniu PDO nastgpia dalsze zwolnienia, tym razem z inicjatywy pracodawcy — co ostatecznie
nie nastapilo; powddka nie mogla jednak o tym wiedzie¢ w chwili wystepowania z zagdaniem sprostowania Swiadectwa

pracy.

Niepokrytymi kosztami sagdowymi, w postaci oplaty sadowej od pozwu, od ktérej powddka byla z mocy ustawy
zwolniona, Sad obciazyt Skarb Panstwa na podstawie art. 113 ust. 1 u.k.s.c.



