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[ ARTYKUEU DOWIESZ SIE:

+ Jakimi narzedziami prawnymi restrukturyzacji dysponuje pracodawca?
+ Jak zaplanowaé podejmowane dziatania zwiagzane z restrukturyzacja stanowiska?
« Jak ustali¢ kryteria doboru do zwolnien?

uz w pierwszej potowie 2020 r. wiemy, ze

ten rok zapisze sie w historii catego Swiata,

a takze naszego kraju pod znakiem epide-

mii koronawirusa. Niestety, skutki tej sytu-
acji dotkna takze — w mniej czy bardziej dokuczliwy
spos6b — wiekszos¢ pracodawcow w naszym kraju,
a takze duzg czesé os6b zatrudnionych. Te skutki
dla przedsiebiorcéw beda mialy najczesciej postac
zmniejszenia obrotéw, zmniejszenia zyskéw, a dla
wielu nawet wygenerowania strat. Skutki dla pra-
cownikéw to czesto zmniejszenie wynagrodzenia,
a czasami, niestety, catkowite ryzyko utraty uwol-
nienia od ciezaru otrzymywania comiesiecznegé
przelewu od pracodawcy. A to dlatego, ze w takim
przypadku, gdy dziatalnos¢ przestaje by¢ docho-
dowa, przedsiebiorcy zaczynaja poddawac analizie
przede wszystkim stale ponoszone koszty. W duzej
czesci przypadkéw istotng czescig statych kosztow
sg koszty pracownicze. A stad juz prosta Sciezka do
restrukturyzacji zatrudnienia. O narzedziach praw-
nych temu stuzacych jest niniejszy tekst.

DOBRZE JEST ZDEFINIOWAG CEL ORAZ NARZEDZIA
RESTRUKTURYZACJI

Dziatanie restrukturyzacyjne przeprowadzane dla
samej restrukturyzacji nie jest najlepszym rozwig-
zaniem. Nie moze ulega¢ zadnym watpliwosciom,
ze przeprowadzenie restrukturyzacji zatrudnienia
w firmie ma stuzy¢ okreslonemu z gory zatozonemu
celowi. Dlatego:

Z1 Dobrze jest jasno zdefiniowac ten cel przed
rozpoczeciem dziafari  restukturyzacyjnych,
a nastepnie dobrac i stosowac takie narzedzia
restukturyzacyjne, ktére beda odpowiednie do osig-
gniecia zamierzonego celu. Inne bowiem posiada
sie mozliwosci, gdy zdefiniowany cel to trwata re-
dukcja kosztéw pracowniczych, a inny, gdy ma to

by¢ przebranzowienie firmy zwigzane z pozyska-
niem pracownikéw o nowych, nieposiadanych do
tej pory przez organizacje kompetencjach.

Drugim krokiem w procesie restrukturyzacji
Zzatrudnienia jest dobor narzedzi odpowied-

nich do zatozonego celu. W ramach pol-
skiego systemu prawnego dostepnych jest kilka
réznych instrumentow, ktére moga zostac zastoso-
wane przez pracodawcow. S3 to przede wszystkim
rozwigzania, ktére mozna znalez¢ w tresci przepi-
sow Kodeksu pracy. Wsrod nich nalezy wymienic
w pierwszej kolejnosdi instytucje zawieszenia cza-
sowego stosowania poszczegdlnych przepisow za-
ktadowego prawa pracy uregulowana w art. 9" oraz
2417 Kodeksu pracy czy mozliwosc¢ skfadania pra-
cownikom wypowiedzen zmieniajacych, co z kolei
przewiduje dyspozycja art. 42 Kodeksu pracy. Spe-
cyficznym instrumentem restrukturyzacyjnym jest
takZe uregulowany w tresci art. 81 Kodeksu pracy
przest6j. Natomiast z instytucji przewidzianych
w innych aktach niz Kodeks pracy nalezy przede
wszystkim wymienié tzw. zwolnienia grupowe ure-
gulowane przepisami ustawy z dnia 13 marca 2003
r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania umow
o prace z przyczyn niedotyczacych pracownikow.
Warto zapamieta¢ te nazwe albo jej skrécong wer-
sje w postaci ,ustawy o zwolnieniach grupowych”.

NOWOSCI 2020 R. — INSTYTUGJE TARGZY
ANTYKRYZYSOWEJ

Obydwa te rozwigzania majg charakter czasowy,
tj. moga byé stosowane wytgcznie w okresie prze-
widzianym odpowiednimi przepisami. Ich sku-
teczne wdrozenie wymaga zgody partnerow spo-
lecznych, tj. odpowiednio dziatajacych u danego
pracodawcy zwigzkéw zawodowych, a w razie ich
braku przedstawicieli pracownikéw. Kolejng wazng
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W marcu 2020 r., w ramach rozwiazan wdrozonych
przez rzad jako formy przeciwdziatania negatyw-
nym konsekwencjom epidemii koronawirusa, do
polskiego porzadku prawnego wprowadzono kil-
ka instytudji, z ktérych moga skorzysta¢ czasowo
pracodawcy. S3 to m.in.:
przestoj ekonomiczny,
= instytucja obnizenia wymiaru czasu pracy.

charakterystyka tych instytucji jest mozliwos¢ uzy-
skania przez pracodawce ze $rodkéw Funduszu
Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych ogra-
niczonego dofinansowania do wynagrodzen wy-
ptacanych pracownikom czy to w czasie przestoju
ekonomicznego, czy obnizonego wymiaru czasu
pracy. Z drugiej strony skorzystanie z nowych roz-
wigzar wigze sie dla pracodawcy z powstaniem po
Jego stronie obowiazku czasowego zatrudniania
pracownikéw objetych przedmiotowymi dofinan-
sowaniami, co mozna okresli¢ jako wprowadzenie
swoistej gwarancji zatrudnienia dla pracownikéw,
na ktoérych wynagrodzenia pracodawca pozyskat
dofinansowanie. Skorzystanie z tych udogodnien
moze jednakze oznacza¢ znaczace utrudnienie
w efektywnym i zgodnym z terminowymi potrze-
bami pracodawcy przeprowadzeniu procedury
zwolnien grupowych. Warto wiec na spokojnie roz-
wazy¢, czy i co sie komu optaca.

DE]

Podejmujac decyzje dotyczch samej restrukturyza-
¢ji, a przede wszystkim te dotyczaca wyboru narze-
dzi, jakie zostang w ramach jej efektywnie wykorzy-
stane, niezbedne jest rozwazenie kilku czynnikow
majacych znaczenie praktycznie w kazdym prawie.

Determinanty te to m.in.:
zgodno$¢ postepowania z obowigzujacym prawem,
mozliwos¢ jednostronnego wdrozenia danego
narzedzia,

“  wywotywanie przez stosowane narzedzie skut-
ku o charakterze krétkoterminowym badz dtu-
goterminowym,

= istnienie ewentualnych zachet zewnetrznych,
np. w postaci dofinansowania okreslonych sto-
sowanych rozwiazan.

To oczywiscie jedynie niektére z mozliwych de-
terminant, kiére beda decydowaty o mozliwosci
badz zasadnosci korzystania z danego rozwigzania.
W przypadku kazdego podejmowanego dziatania re-
strukturyzacyjnego oczywistg kwestig dla pracodaw-
cy powinno by¢ postepowanie zgodne z prawem.

Przyktad |

Oznacza to, przyktadowo, odpowiednie i termino-
we stoscwanie procedury zwolnieri grupowych
w przypadku rzeczywistego zaistnienia przestanek
do zastosowania przepiséw tej ustawy. Innym przy-
ktadem moze by¢ bezwzgledne przestrzeganie prze-
pisow prawa zaktadowego oraz powszechnego, np.
w przypadku zmniejszania wynagrodzen zasadni-
czych pracownikéw szczegdlnie chronionych w za-
kresie trwatosci stosunku pracy.

Powyzsze w wigkszosci przypadkow rozciaga sie
takze na zakaz wypowiadania warunkéw umdw nie-
ktorym kategoriom pracownikéw bez odpowiedniej
zgody podmiotéw trzecich (np. organdw zwiazkéw
zawodowych czy odpowiednich organow jednostek
samorzadu terytorialnego — co ma miejsce w przy-
padku radnych réznego szczebla). Obowigzkiem
pracodawcy przeprowadzajacego restrukturyzacje
jest bezwzgledne przestrzeganie przepiséw po-
wszechnie obowigzujacych oraz tych wynikajacych
z wewnetrznych Zrédet zaktadowego prawa pra-
cy u danego pracodawcy. Kazdy pracodawca jest
Zawsze zZwigzany przepisami prawa i powinien
o tym pamietac.

GZYNNIK NIEUBLAGANEGO GZASU

W kazdym procesie restrukturyzacji kwestig nie-
zwykle kluczowa jest czynnik czasu. | to w wielu
aspektach:
;]} Po pierwsze, to kwestia mozliwosci zastoso-

| wania jakiegos narzedzia od razu, ,od reki” czy
=_=tez — w przypadku danego narzedzia - jego
efektywne wdrozenie jest oddalone w czasie. Przy-
ktadem takiego pierwszego rozwigzania jest poro-
zumienie zawarte u danego pracodawcy w trybie
art. 9" Kodeksu pracy, ktére wchodzi w zycie i wy-
wotuje czasowe skutki w tresci stosunkéw pracy
taczacych pracownikéw z pracodawcy w dacie
wskazanej w tym porozumieniu, przy czym obo-
wiazujace przepisy nie zakazujg, aby skutek ten
nastepowat od dnia zawarcia przedmiotowego
porozumienia.

“'\ Inaczej natomiast wyglada kwestia przepro-

/ " wadzanych zwolnien grupowych. Uregulo-
C—swana w treici przepiséw prawa procedura
zwolnien grupowych, w zaleznosci od okolicznosci
indywidualnych u danego pracodawcy, moze po-
trwac nawet i do potroku. Czasu nie da sie oszukag,
a dziatania ratunkowe przeprowadzone zbyt pdzno
moga by¢ w niektérych przypadkach przystowio-
wym gwozdziem do trumny.
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AMI PRAGOWNIKOW:

Kluczowq kwestig determinujacg mozliwos¢ zasto-
sowania danego instrumentu restrukturyzacyjne-
go jest mozliwos¢ swobodnego jednostronnego
uzycia go przez pracodawce czy tez koniecznosc

Przyktad Il

Przyktadowo, o ile zastosowanie u danego praco-
dawcy rozwigzania w postaci przestoju na podsta-
wie dyspozycji art. 81 Kodeksu pracy nie wymaga
zgody zwigzkéw zawodowych czy przedstawicieli
pracownikow, to juz wprowadzenie w danym za-
ktadzie pracy nowej instytucji przestoju ekono-
micznego z dofinansowaniem dla pracodawcy ze
strony rzadowej wymaga osiggniecia w danym za-
ktadzie pracy porozumienia miedzy pracodawca
a przedstawicielami pracownikéw. Podobnie, o ile
przeprowadzenie definitywnych zwolnieri grupo-
wych nie wymaga zgody zwigzkéw zawodowych
czy innych przedstawicieli pracownikéw, o tyle
zmiana zasad wynagradzania uregulowanych
w zaktadowym regulaminie wynagradzania, co do
zasady, juz wymaga konsensusu ze zwigzkami za-
wodowymi. W wielu przypadkach taki konsensus
bedzie bardzo trudny do osiggniecia albo wrecz
niemozliwy.

pozyskania konstytutywnej zgody partneréw spo-
tecznych do wdrozenia jakiego$ dziatania. Kwestia
ta ma decydujace znaczenie dla skutecznosci zasto-
sowania danego rozwigzania.

RESTRUKTURYZACJA ZAWSZE K0GOS

BEDZIE BOLALA

Przeprowadzanie dziatarn  restrukturyzacyjnych
bedzie z reguly niosto za sobg negatywne konse-
kwencje dla adresatéw tych dziatar. W praktyce nie
ma prawie mozliwosci, aby ograniczenie kosztéw
osobowych w firmie, i to bez wzgledu na to, czy po-
legac on bedzie na trwalym zmniejszeniu poziomu
zatrudnienia, czy tez na obnizce wynagrodzen, czy
wymiaréw etatéw pracownikéw, oznacza ni mniej,
ni wiecej, ze z rachunku bankowego pracodawcy
bedg dokonywane mniejsze przelewy. Z drugiej
strony oznacza to, ze na kontach pracownikow
znajda sie mniejsze kwoty niz te, ktére otrzymywali
przed restrukturyzacjg — jesli w ogole jakies kwoty
na rachunku bankowym danej osoby sie znajda.
Niestety, musimy sobie jasno powiedzie¢, ze kaz-
da restrukturyzacja bedzie bolesna. Pytanie tylko,
jak bardzo bolesna i dla kogo, a takze dlaczego
bedzie bole¢ bardziej lub mniej. Tertium non datur.

LIKWIDAGJA STANOWISKA PR
LIKWIDACJI W'iﬂ“ﬂl'ﬂﬁf NIKA JE ZA
Dosy¢ czestym obszarem b’redow pope’m:anych
przez pracodawcéw przy okazji podejmowanych
dziatan restrukturyzacyjnych jest ten dotyczacy do-
boru pracownikéw do przeprowadzanych dziatan,
w szczegblnosci kryteriow doboru do zwolnien gru-
powych. Pracodawca jako organizator pracy, jako
podmiot odpowiedzialny za jej prawidtowe swiad-
czenie zgodnie z obowigzujgcymi przepisami, jest
tez uprawniony do dokonywania doboru poszcze-
gélnych pracownikow. Dotyczy to réwniez doboru
pracownikéw typowanych do dziatari restruktu-
ryzacyjnych podejmowanych przez pracodawce.
Jednakze bezwzglednym obowiazkiem pracodaw-
cy jest przestrzeganie obowigzujacych przepisow,
w tym przykladowo stosowanie niedyskryminuja-
cych kryteriéw doboru pracownikéw do zwolnier.
Obowiazkiem pracodawcy jest wiec nie tylko do-
konanie poréwnania i typowania pracownikéw do
dziatan restrukturyzacyjnych, lecz takze dokonanie
tego w sposéb obiektywny i sprawiedliwy. Nalezy
pamietaé, ze w przypadku likwidacji danego stano-
wiska pracy istniejacego u pracodawcy nie zawsze
oznaczac to bedzie automatycznie istnienie uzasad-
nienia do rozstania sie wtasnie z pracownikiem zaj-
mujacym to zlikwidowane stanowisko pracy. Doro-
bek orzecznictwa sadéw powszechnych oraz Sadu
Najwyzszego wskazuje, ze w przypadku zmniejsza-
nia poziomu zatrudnienia w ramach danej grupy za-
wodowej pracodawca powinien dokonac obiektyw-
nego poréwnania pracownikéw zatrudnionych na
jednakowych poréwnywalnych stanowiskach pracy,
a dopiero efektem takiego poréwnania bedzie roz-
wigzanie umowy 0 prace z danym wytypowanym
do zwolnienia, zgodnie z przyjetymi kryteriami, pra-
cownikiem. Nalezy zapamieta¢, ze likwidacja stano-
wiska pracy nie réwna sie automatycznie likwidagji
pracownika je zajmujgcego.

KRYTERIA DOBORU DO ZWOLNIER SA NAJWAZNIEJSZE
Polski ustawodawca ani w Kodeksie pracy, ani
w ustawie o zwolnieniach grupowych, nie uregu-
lowat czy nie wskazat, nawet przyktadowo, kryte-
riow doboru pracownikéw do zwolnien. Powyzsze
nie oznacza, ze pracodawcy wolno jest stosowac
petna dowolno$¢ w tym zakresie. Dorobek doktry-
ny oraz orzecznictwa zawierajg wazne wskazowki,
jak w praktyce powinni postepowac pracodawcy
w zakresie kryteridw doboru. Nie ulega przy tym
watpliwosci, ze podstawowym, chociaz czgsciowo
nieostrym kryterium moze by¢ przydatno$¢ dane-
go pracownika dla zakfadu pracy. Juz pod koniec
XX w. Sad Najwyzszy w jednym z wyrokow wprost
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wskazat, ze ocena zasadnosci wypowiedzenia umo-
wy o pracg powinna by¢ dokonana z uwzgled-
nieniem stusznych intereséw zakladu pracy oraz
przymiotéw pracownika zwigzanych ze stosun-
kiem pracy. Co wiecej, pracodawca moze zasadnie
wypowiedziec umowe o prace w ramach realizacji
zasady doboru pracownikéw w sposéb zapewnia-
jacy najlepsze wykonywanie realizowanych zadan,
jezeli moze przewidywaé, ze zatrudnienie nowych
pracownikoéw pozwoli na osiaganie lepszych rezul-
tatéw pracy. W konsekwencji mozna wiec przyjac,
ze pracodawca, typujac pracownikéw do zwolnier,
jest uprawniony do poréwnania ich doswiadczenia
zawodowego, dotychczasowego przebiegu pra-
cy zaréwno w zakfadzie, jak i poza nim, posiada-
nych przez pracownikéw kwalifikacji zawodowych,
w tym, w pewnych okolicznosciach, réwniez kom-
petencji oraz umiejetnosci osobistych.

Jednym z kryteriow doboru pracownikéw do zwol-
nienia moze byc réwniez dyspozycyjnos¢ danego
pracownika. Mozna ja sprébowa¢ zdefiniowa¢ jako
istniejgcg po stronie pracodawcy mozliwos¢ ocze-
kiwania na obecnos¢ pracownika w pracy w czasie
przeznaczonym na prace.

=

YCYJNOSC PRACOWNIKA JAKO KRYTERIUM

Przeciwienstwem dyspozycyjnosci sg czeste ab-
sencje pracownika powodujace koniecznoéc orga-
nizowania zastepstw, jak réwniez niepozwalajace
oczekiwac, ze w razie potrzeby pracownik ten be-
dzie mogt wykonywac prace w zastepstwie innego
pracownika. Pracownikiem o niskiej dyspozycyj-
nosci bedzie osoba czesto korzystajaca z wszelkich
usprawiedliwionych nieobecnosci w pracy, takich
jak przede wszystkim zwolnienia chorobowe, ale
takze opieka nad bliskimi czy udziat w zajeciach
szkoleniowych, np. w czasie aplikacji radcowskiej.
Takie osoby, jesli jeszcze dodamy ich nieobecnosci
zwigzanie z wykorzystaniem urlopdw, w tym urlo-
pow na zadanie oraz zwolnien okoliczno$ciowych
z pracy, moga bardzo nisko wypas¢ w rankingu
w razie zastosowania takiego kryterium. Powyzsze
posiada o tyle znaczenie, ze zgodnie z utrwalona li-
nig orzecznicza, w przypadku kumulacji stanowisk
pracowniczych podlegajgcych redukcji pracodaw-
ca jest uprawniony do pozostawienia na stanowi-
sku pracownika o poréwnywalnych kwalifikacjach
zawodowych, stazu i predyspozycjach, réznigcego
sie wiekszg dyspozycyjnoicia, a tym samym daja-
cego wieksze prawdopodobieristwo, ze pracow-
nik ten nie wywota zaktécern w funkcjonowaniu

okreslonej jednostki organizacyjnej pracodawcy.
Co wigcej, sam Sad Najwyzszy wskazat, ze przyje-
cie przez pracodawce kryterium dyspozycyjnosci
nie stoi w sprzecznosci z zasadami wspétzycia
spotecznego.

0 PRIYSZLOSCI 3“L‘+[WWHE{& l‘ li
STAZ PRACY, WYSOKOSC WYNA
ORAZ WIEK

Stosowanie poszczegdlnych kryteriow doboru musi
by¢ dostosowane do specyfiki danego zakladu
pracy. W jednym przypadku zaktadowy staz pracy
bedzie istotnym kryterium doboru do zwolnien,
a w innym nie. Nalezy jednak pamieta¢, ze zgod-
nie z orzecznictwem staz pracy nie moze by¢ jedy-
nym takim stosowanym kryterium typowania pra-
cownikéw do rozwigzania z nimi stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Podob-
nie takim wytgcznym kryterium nie powinna by¢
wysokos¢ otrzymywanego przez pracownika wy-
nagrodzenia. Ale juz to wynagrodzenie powigzane
z kompetencjami i doswiadczeniem zawodowym
danego pracownika, jego stazem pracy oraz oceng
pracowniczg mogg stanowi¢ podstawowy zestaw
kryteriow determinujgcych przyszios¢ zawodowa
danej osoby. Czestym praktycznym problem jest
tez zachecenie do mozliwosci zakoriczenia kariery
zawodowej u pracodawcy przeprowadzajacego
restrukturyzacje osob posiadajgcych uprawnienia
emerytalne, ale niekorzystajacych z posiadanych
mozliwodci w tym zakresie. Kwestia mozliwosci
wytypowania takich oséb do zwolnien budzi wiele
dyskusji oraz emocgji, ale w $lad za Sagdem Najwyz-
szym warto wskazac, ze typowanie do zwolnien
pracownikéw, ktorzy nabyli prawo do emerytury -
czy tez osiggneli wiek emerytalny, przy spetnieniu
pozostatych warunkdw nabycia prawa do emerytu-
ry - nie bedzie dyskryminowac tych pracownikow
i stanowi spotecznie usprawiedliwione kryterium
doboru pracownikéw do zwolnien z pracy. Nie tyle
bowiem osiagniecie wieku emerytalnego jest przy-
czyng rozwigzania stosunku pracy, ile fakt, ze po
osiggnieciu tego wieku pracownik pozyskuje inne,
poza zatrudnieniem, Zrodto statego dochodu.

OBOWIAZEK STOSOWANIA KLAUZUL GENERALNYCH

I ART. 8 KODEKSU PRAGY

Nalezy pamietaé, ze dokonujgc doboru pracow-
nikéw do objecia dziataniami restrukturyzacyjny-
mi, bezwzglednym obowigzkiem pracodawcy jest
przestrzeganie przepisdw pracy, w tym stosowanie
klauzul generalnych wskazanych w tresci art. 8 Ko-
deksu pracy. Sa to tzw. zasady wspotzycia spoteczne-
go oraz spoteczno-gospodarczego przeznaczenia

DECYDOWAG
ODZENIA

khl
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prawa. Pracodawca powinien tez wzig¢ pod uwage
czynniki niemajace bezposredniego zwigzku z ob-
szarem stosunku pracy, takie jak sytuacja osobista,
rodzinna i majatkowa danego pracownika. Sad Naj-
wyzszy wskazuje, ze w razie redukgji zatrudnienia
w firmie wybér zwalnianego pracownika do rozsta-
nia sie moze by¢ sprzeczny z zasadami wspdizycia
spotecznego wtedy, gdy jego sytuacja osobista jest
zZnacznie gorsza niz pozostatych pracownikéw. Po-
dobnie przestanka warunkujaca skutecznos¢ ochro-
ny przed zwolnieniem z powotaniem sie na zasady
wspotzycia spotecznego lub spoteczno-gospodar-
czego przeznaczeniem prawa bedzie zawsze trud-
na sytuacja osobista pracownika (np. brak dodatko-
wych dochoddéw w rodzinie czy posiadania innych
zrédet dochodu, niepetnosprawnos¢ lub zty stan
zdrowia, samotne wychowywanie dzieci, liczne po-
tomstwo, brak mozliwosci znalezienia nowego za-
trudnienia itp.). Dlatego tez dobdr pracownikéw do
zwolnieA powinien zosta¢ dokonany w pierwszej
kolejnosci na podstawie sprawiedliwych, obiektyw-
nych i zgodnych z prawem kryteridw (a wiec niema-
jacych charakteru dyskryminujacego). Nastepnie
powinny zosta¢ zbadane okolicznosci niedotycza-
ce stosunku pracy, tak aby nie zostaty naruszone
zasady wspotzycia spotecznego okreslone w art. 8
Kodeksu pracy. Brak przy tym jest mozliwosci usta-
lenia jednej obowigzujgcej hierarchii waznosci kry-
teriow doboru pracownikéw do zwolnien czy oko-
licznosci niedotyczacych stosunku pracy, ktérych
nieuwzglednienie naruszatoby zasady wspotzycia
spotecznego. W kazdej sytuacji konieczne bedzie
bowiem rozpatrzenie wielu okolicznosci dotycza-
cych konkretnego zwolnienia, a rozstrzygniecia
sadu w poszczegdlnych sprawach wybranych do
zwolnien pracownikéw moga sie réznic.

ODPRAWY — KODOWANIA, GZYL
EKONOMIGZNE KOSZTY RESTRUKTUR '"‘M]

Bez wzgledu na to, co sie komu wydaje, trzeba
sobie powiedziec jasno, ze restrukturyzacja kosz-
tuje, tj. przeprowadzenie skutecznych dziatah
optymalizacyjnych nie tylko wymaga ze strony
pracodawcy poniesienia dodatkowych naktadéw
ludzkich, logistycznych oraz dodatkowych dzia-
tan, lecz takze niesie za soba dodatkowe wymierne
koszty materialne. Te koszty to przede wszystkim
wynikajace z przepisdw ustawy o zwolnieniach
grupowych odprawy wynikajace z rozwigzania
umowy o prace z pracownikiem z przyczyn nie-
dotyczacych pracownika. Wysokos¢ takiej odpra-
wy ustalana jest indywidualnie i zalezy od stazu
pracy pracownika w danej firmie oraz wysokosci
jegoindywidualnego wynagrodzenia. W przypadku

PRAWO PRACY W PRAKTYCE |

pracownikéw ze stazem do 2 lat pracy przystugu-
je im odprawa w wysokosci jednomiesiecznego
wynagrodzenia za prace.Natomiast zwalniani pra-
cownicy legitymujacy sie stazem pracy u tego pra-
codawcy od 2 do 8 lat otrzymajg odprawe w wy-
sokosci ich dwukrotnego wynagrodzenia za prace.
Z kolei osoby legitymujace sie co najmniej 8-letnim
stazem pracy otrzymajg odprawe w kwocie row-
nowartosci trzykrotnosci ich wynagrodzenia.We
wszystkich przypadkach ustawodawca ustalit limit
kwotowy wyptacanej odprawy jako 15-krotnosc
minimalnego wynagrodzenia za prace. W realiach
2020 r,, przy minimalnym wynagrodzeniu za prace
w wysokosci 2 600 zt, ten limit maksymalny to kwota
39 000 zt. Nalezy podkresli¢, ze kwota przystugujaca
pracownikowi tytutem odprawy to tylko swiadcze-
nie dodatkowe, wynikajace z faktu rozwigzywania
Z nim umowy o prace przez pracodawce z przyczyn
niedotyczacych pracownikdw. Kwota odprawy wy-
nikajaca z przepiséw jest wyptacana ponad wyna-
grodzenie przystugujace pracownikowi w okresie
wypowiedzenia umowy o prace i jest niezalezna
od tego wynagrodzenia. W praktyce wiec, jesli dany
pracownik legitymuje sie, przyktadowo, 10-letnim
stazem pracy u danego pracodawcy, to posiada on
3-miesieczny okres wypowiedzenia umowy o prace
oraz uprawnienie do odprawy w wysokosci 3-krot-
nosci miesiecznego wynagrodzenia. W pewnym
uproszczeniu mozna wiec stwierdzi¢, zakladajac
maty efektywnos$é pracownika znajdujacego sie
w okresie wypowiedzenia umowy o prace, z punk-
tu widzenia pracodawcy ekonomiczny koszt rozsta-
nia sie z takim pracownikiem to 6-krotnos¢ wyna-
grodzenia takiego pracownika.

IWALNIAJA, INAGZY BEDA PRIYJMOWAG
Naturalnym zjawiskiem wystepujacym w kazdej bez
mata gospodarce, w tym w Polsce, jest cykl koniunk-
turalny rozumianyjakowahaniakoniunkturyw okre-
sach kilkuletnich przy utrzymujacej sie dtugookre-
sowej tendencji wzrostu gospodarczego. Sytuacja
zwigzana z pandemig bedzie miata oczywiscie dtu-
goterminowe skutki, ale w realiach biezgcych 2020r.
wpisata sie w cykl koniunkturalny, ktéry — zgod-
nie z zapowiedziami ekonomistéw — miat wiasnie
zaczac sie w naszym kraju zmieniaé. Powyzsze nie
zmienia faktu, ze warto byc¢ dobrej mysli. A to dlate-
go, ze tak jak po zimie przychodzi wiosna, a potem
lato, tak samo po czasie restrukturyzacji, po czasie
zwalniania pracownikdéw przyjdzie czas odbudo-
wywania organizacji oraz zatrudniania pracowni-
kéw. Zwalniaja, znaczy beda kiedys przyjmowac.
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