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pracownika
1.3. Odwotanie z funkcji cztonka zarzadu spétki a przyczyna
nielezgca po stronie pracownika
1.4. Wygasniecie mandatu cztonka zarzadu spétki na skutek
uplywu kadencji a przyczyna nielezaca po stronie pracownika
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do odprawy pienieznej
1.6. Rozwiazanie umowy o prace z inicjatywy pracownika
w ramach PDO
1.7. Rozwiazanie umowy o prace jednostronnie przez pracownika
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w przypadku zwolnien indywidualnych w trybie art. 10 ust. 1
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pienieznej
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wadliwego wypowiedzenia umowy o prace (warunkéw
umowy o prace) do sadu pracy
6.4. Korzystny dla pracownika wyrok w sprawie z odwotania
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na podstawie art. 52 KP
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4.1. Zniesienie obowiazku konsultacji zwigzkowej
4.2. Zwolnienia grupowe z powodu ogtoszenia upadtosci lub
likwidacji a obowiazek dochowania procedury okreslonej
w art. 2-4 16 ZwGrupU
4.3. Brak obowiazku konsultacji zwigzkowej zamiaru
wypowiedzenia umowy o prace w trybie art. 38 KP
w przypadku niezawarcia porozumienia o zwolnieniach
grupowych z zakladowa organizacjq zwigzkowa z powodu
ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy
4.4. Zwolnienia grupowe z powodu ogloszenia upadtosci lub
likwidacji a mozliwos¢ rozwiazania umowy o prace z przyczyn
dotyczacych pracownika
5. Ogloszenie upadtosci
5.1. Rodzaje upadtosdci
5.2. Podstawy upadtosci, procedur
5.3. Odstapienie od umowy o zakazie konkurencji
5.4. Bezskutecznos¢ postanowienia o wysokosci wynagrodzenia
reprezentanta upadtego
6. Postepowanie sanacyjne
6.1. Otwarcie postepowania sanacyjnego
6.2. Zasady zwalniania pracownikéw okreslone w planie
restrukturyzacyjnym
6.3. Odstapienie od umowy o zakazie konkurencji
6.4. Obnizenie wynagrodzenia reprezentanta lub pracownika
dtuznika
7. Likwidacja pracodawcy
7.1. Rézne przypadki likwidacji pracodawcy
7.2. Likwidacja spotki prawa handlowego
7.3. Likwidacja wyodrebnionej jednostki organizacyjnej
pracodawcy (oddziatu, zaktadu etc.), niebedacej
wewnetrznym pracodawcag w rozumieniu art. 3 KP
7.4. Likwidacja wyodrebnionej jednostki organizacyjnej
pracodawcy (oddziatu, zaktadu etc.), bedacej wewnetrznym
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dziatalno$¢ gospodarcza
8. Przeglad orzecznictwa



Rozdziat 1. Zakres stosowania
ZwGrupU

1. Wprowadzenie

W tresci art. 22 KP ustawodawca zawart definicje legalna sto-
sunku pracy, zgodnie z ktora przez nawigzanie stosunku pracy pra-
cownik zobowiazuje sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju
na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i cza-
sie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do zatrudnia-
nia pracownika za wynagrodzeniem. Dokonujac wyktadni jezykowej
przedmiotowej definicji, mozna za tym przyjac, ze w przypadku
stosunku pracy mamy do czynienia z podwdéjnym stosunkiem zo-
bowigzujacym, na podstawie ktérego — pracownik zobowiazuje sie
do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem, natomiast pracodawca do zatrudniania
pracownika za wynagrodzeniem. Tym samym widzimy, ze ustawo-
dawca w sposéb bardzo jednoznaczny okreslit, jakie obowiazki w ra-
mach stosunku pracy spoczywaja na pracowniku, a jakie na praco-
dawcy. Powyzsze jednoznacznie wskazuje na szczegélne znaczenie
zatrudnienia na podstawie stosunku pracy w polskim obrocie go-
spodarczych pomimo niewatpliwie zmieniajacych sie trendéw w za-
kresie zatrudnienia i coraz wiekszej popularnosci atypowych form
zatrudnienia. O zasadnosci powyzszej tezy swiadczy fakt, ze zgod-
nie z trescig art. 24 Konstytucji RP: ,,Praca znajduje sie pod ochrong
Rzeczypospolitej Polskiej. Panistwo sprawuje nadzor nad warunkami
wykonywania pracy”. Przy czym ochrona, o ktérej mowa w art. 24
Konstytucji RP, rozciaga sie nie tylko na zatrudnienie na podstawie
stosunku pracy, ale réwniez na zatrudnienie na podstawie umoéw cy-

| Stosunek pracy
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wilnoprawnych. Nadzér nad warunkami wykonywania pracy obej-
muje: warunki, zakres oraz tre$¢ swiadczenia i przyjmowania pracy
w ramach stosunku pracy, jak réwniez samo swiadczenie pracy.
Na panstwie cigzy obowigzek ochrony pracownikéw jako stabszej
strony stosunku pracy, a w konsekwencji obowiagzek stwarzania gwa-
rancji prawnych ochrony, w tym ochrony przed niezgodnymi z pra-
wem badz nieuzasadnionymi dziataniami pracodawcéw. Dlatego tez
ustawodawrca jednoznacznie wskazuje, ze zatrudnienie w warunkach
okreslonych w art. 22 § 1 KP jest zatrudnieniem na podstawie sto-
sunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy.
Tym samym o charakterze umowy w zadnej mierze nie decyduje jej
nazwa ustalona przez strony, lecz za kazdym razem konieczne jest
badanie jej tresci oraz warunki, w jakich zostata zawarta. W przy-
padku ewentualnego procesu sadowego sad pracy bedzie zobowia-
zany do badania, czy miaty miejsce okolicznos$ci charakterystyczne
dla stosunku pracy. Dokonujac dalszych rozwazan nt. stosunku pracy,
nie mozna pomina¢ faktu, ze ustawodawca wymienia enumeratyw-
nie nastepujace typy umow o prace w zaleznosci od czasu obowiazy-
wania poszczegdlnych umoéw: umowe na okres prébny, na czas okre-
Slony albo na czas nieokreslony. Kodeks pracy wyrdznia dodatkowo
umowe o prace w celu przygotowania zawodowego oraz spétdziel-
cza umowe o prace zawierang miedzy czlonkiem spétdzielni pracy
a spotdzielnia.

2. Rozwigzanie umowy o prace

W tresci art. 30 KP, ustawodawca wymienil enumeratywnie na-

stepujace sposoby rozwigzania umowy o prace:

1) na mocy porozumienia stron;

2) przez oswiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu
wypowiedzenia (rozwigzanie umowy o prace za wypowie-
dzeniem);

3) przez o$wiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu
wypowiedzenia (rozwigzanie umowy o prace bez wypowie-
dzenia);

4) z uplywem czasu, na ktéry byta zawarta.
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Ustawodawca w tym zakresie postuzyt sie katalogiem zamknie-
tym czynnosci prawnym o charakterze dwustronnym badz jedno-
stronnym, ktore za pomoca oswiadczenia woli prowadzg do rozwia-
zania umowy zawartej na podstawie przepiséw KP. Od rozwiagzania
umowy o prace ustawodawca odrdznia wygasniecie umowy o prace,
ktére powoduja zdarzenia prawne niebedace czynnosciami praw-
nymi, z ktérymi ustawodawca wiaze skutek w postaci ustania sto-
sunku pracy z mocy samego prawa (ex lege), od momentu, w ktérym
dane zdarzenie prawne nastapito (ex nunc) [K.W. Baran (red.), Ko-
deks pracy. Komentarz, t. I. Art. 1-93, Warszawa 2022]. W zwiazku
z faktem, ze mamy do czynienia z katalogiem zamknietym, strony
stosunku prawnego nie mogq rozwigza¢ umowy o prace w inny spo-
séb. Przepis realizuje takze zasade wolnosci pracy, w mysl ktorej
nikt nie moze by¢ przymuszony do pracy i moze swobodnie kreowaé
swoje stosunki zatrudnienia (M. Gersdorf1i in., Kodeks pracy. Komen-
tarz, Warszawa 2024).

Ustawodawca analogiczne rozwigzanie zastosowat w przypadku
ZwGrupU. Réwniez w tym przypadku ustawodawca w sposob bardzo
precyzyjny uregulowat przypadki, w ktérych pracodawca moze roz-
wigzad stosunek pracy z pracownikiem. Ustawa ta okresla szczegdlne
sytuacje, ktérych zaistnienie moze spowodowac rozwigzanie umowy
o prace z pracownikiem przez pracodawce z przyczyn niedotyczacych
pracownika (wyr. TK z 24.10.2006 1., SK 41/05, Legalis).

Ustawa o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracowni-
kami stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw nie
jest pierwsza ustawq kodyfikujaca materie procedury zwolnien gru-
powych. Powyzsza sytuacja wynikata z potrzeby implementacji przez
polskiego ustawodawce przepiséw dyrektywy 98/59/WE do pol-
skiego systemu prawnego, jak réwniez zmian w gospodarce wol-
norynkowej wplywajacych na ksztalt relacji pomiedzy pracodawca
a pracownikiem. Dyrektywa 98/59/WE zastgpita uprzednio obo-
wiazujaca dyrektywe Rady 75/129/EWG z 17.2.1975 r. w sprawie
dostosowania ustawodawstw Panstw Cztonkowskich dotyczacych
zwolnien zbiorowych (Dz.Urz. UE L Nr 255, s. 16). Nie ulega watpli-
wosci, ze zasadniczg przestanka do uchwalenia przez Rade UE dyrek-
tywy 98/59/WE byta konieczno$¢ zwiekszenia ochrony pracownikéw
w przypadku zwolnien zbiorowych, biorac réwnoczesnie pod uwage

Wygasniecie
umowy o pracg

Zasada wolno$ci
pracy
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potrzebe réwnowaznego rozwoju ekonomicznego i spotecznego. Przy
czym w przypadku prawodawcy europejskiego widzimy, ze szcze-
g6lny nacisk potozono przede wszystkim na kwestie obowigzku
pracodawcy w zakresie informowania, konsultowania i notyfikacji
w trakcie procedury zwolnien zbiorowych, bez wzgledu na to, czy de-
cyzja o zwolnieniach zbiorowych pochodzi od przedsiebiorcy czy tez
pracodawcy. Niemniej jednak dokonujac analizy orzecznictwa sadéw
europejskich, nalezy uznaé, ze gtéwnym celem dyrektywy 98/59/WE
jest zobowigzanie pracodawcy do przeprowadzenia ze zwigzkami
zawodowymi (przedstawicielami pracownikéw) konsultacji decy-
zji o dokonaniu zwolnienr grupowych (K. Jaskowski, E. Maniewska,
J. Stelina, Grupowe zwolnienia. Komentarz, Warszawa 2007).
Analizujac postanowienia poprzednio obowigzujacej ustawy,
nalezy zwrdci¢ uwage, ze ustawodawca zdecydowat sie na znaczne
skrécenie czasu, w ktéorym mozliwe jest przeprowadzenie proce-
dury zwolnienl grupowych, z 45 dni do 30 (ustawa z 28.12.1989 r.
o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunku
pracy z przyczyn dotyczacych zaktadu pracy, t.j. Dz.U. z 2002 r.
Nr 112, poz. 980 ze zm.). Ustawodawca skrdcit takze termin, w kto-
rym strony, tj. pracodawca i zakltadowa organizacja zwigzkowa,
sa zobowigzane do zawarcia porozumienia, o ktérym mowa w art. 1.
Ustawodawca wskazal nieprzekraczalny termin nie dtuzszy niz 20
dni od zawiadomienia na pismie zakladowej organizacji zwigzkowej
reprezentujacej danego pracownika. Nie ulega zatem watpliwosci,
ze tego rodzaju zmiany w sposob znaczacy przyczynity sie do skrdce-
nia procedury zwolnien grupowych. Kolejna istotng kwestia, jaka zo-
stala zmieniona w poréwnaniu do poprzednio obowiazujacej Zwol-
GrupU89, jest znaczne obnizenie poziomu wyptacanych odpraw.
Stosownie do przepiséw poprzednio obowiazujacej ZwolGrupU89
wysokos¢ odprawy byta powigzana z ogdélng dtugoscia stazu pracy
uwszystkich pracodawcéw. Obecnie obowigzujaca ustawa uzaleznia
wysokos¢ odprawy od zaktadowego stazu pracy. Niewatpliwie nowe-
lizacja ta przyczynita sie do znacznego zmniejszenia wysokosci wy-
ptacanych odpraw, w zwigzku z powyzszym wplywa to pozytywnie
na sytuacje finansowa pracodawcy, ktory zdecydowat sie na proce-
dure zwolnien grupowych. Jest to o tyle istotne, ze procedura zwol-
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nien grupowych u pracodawcy spowodowana jest zla sytuacja finan-
sowg pracodawcy.

Dokonujac wyktadni jezykowej art. 1 ZwGrupU, zauwazamy,
ze ustawodawca postuzyt sie kryterium podmiotowym, ilosciowym,
temporalnym oraz przedmiotowym zwolnien grupowych w systemie
ustawodawstwa polskiego [K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komen-
tarz, t. I, Art. 1-93, Warszawa 2022]. Z komentowanego przepisu
jednoznacznie wynika, ze pracodawca zastosowat kryterium ilo-
Sciowe, jednoznacznie wskazujac, ze ze zwolnieniami grupowymi
mamy do czynienia w sytuacji pracodawcy, ktéry zatrudnia mini-
mum 20 pracownikéw, tj. oséb zatrudnionych na podstawie umowy
o prace, a ktéra to umowa o prace zostanie rozwigzana z przyczyn
niedotyczacych pracownika w okresie nieprzekraczalnym 30 dni.
Nie zmienia to faktu, ze pracodawca, ktéry zatrudnia mniej niz
20 pracownikdw, réwniez jest uprawniony do rozwigzywania uméw
o prace, opierajac sie na przestankach niedotyczacych pracownika.
W takim jednak przypadku nie jest on zobligowany do stosowa-
nia w zwiazku z rozwigzywaniem uméw o prace z pracownikami
ZwGrupU, lecz jest uprawniony do stosowania przepisow KP.

W przypadku procedury zwolnien grupowych konieczne jest,
aby pracodawca uwzglednit liczbe wszystkich zwalnianych pracow-
nikéw, nie ma znaczenia podstawa (dotyczy do umoéw o prace) i roz-
miar zatrudnienia, gdyz kazdy pracownik wchodzi w sktad danego
zakladu pracy. Nalezy pamietac, ze przepisy ZwGrupU odnosza sie
takze do przedsiebiorstwa zagranicznego prowadzacego dziatalnosé
na terenie RP, rzemieslniczego zaktadu, a takze do agenta zatrudnia-
jacego pracownikéw.

Ustawa nie ma za to zastosowania do oséb fizycznych niepro-
wadzacych zaktadu pracy w znaczeniu przedmiotowym, ktére za-
trudniaja pracownikéw dla wtasnych potrzeb osobistych (np. pomoc
domowa czy pielegniarki). Pracodawca, ktdéry zatrudnia mniej niz
20 pracownikdéw, nie bedzie zobowiazany do wyptaty odszkodowa-
nia i przestrzegania procedur wymaganych przy zmniejszaniu liczby
pracownikow.

Trzeba uznac za zasadnq teze, ze gtéwnym zatozeniem usta-
wodawcy bylo ominiecie stosowania tej ustawy do mniejszych pra-
codawcow. Oznacza to, ze ZwGrupU nalezy stosowac do ,,wiekszych”
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pracodawcéw, czyli do pracodawcdw zatrudniajacych 20 lub wiecej
pracownikdw, ktérzy zostali zwolnieni z powoddw wskazanych wy-
zej. W zwigzku z powyzszym, bedgc pracodawca, warto pamietac,
rozwazajac proces rozwigzywania umow o prace z wiekszg liczbag
pracownikéw, aby dokonac obliczenia stanu aktualnego zatrudnie-
nia. W sytuacji gdy z aktualnego stanu zatrudnienia u danego praco-
dawcy bedzie wynika¢, ze pracodawcy nie obejmuje ZwGrupU, nie
bedzie on zobowiazany do:
1) wyptacania pracownikom odpraw;
2) przestrzegania sprecyzowanych procedur okreslonych
w ustawie ze wzgledu na rozpoczecie procesu zmniejszenia
liczby pracownikdéw z przyczyn ekonomicznych, technolo-
gicznych i organizacyjnych oraz z powodu upadtosci lub
likwidacji badz poprawy warunkéw pracy, a takze w celu
poprawy warunkéw srodowiska naturalnego.
Bezdyskusyjny jest fakt, ze w tresci art. 1 ZwGrupU, ustawo-
dawca umiescil jednoznaczne kryteria, ktére muszg mieé miejsce,
aby moc rozwiazywaé umowy o prace z pracownikami zgodnie
z procedurg zwolnien grupowych. Tak jak juz byto to zaakcentowane,
maty pracodawca niezatrudniajacy 20 pracownikow moze rozwiazy-
wac umowy o prace, stosujac przestanki niedotyczace pracownikow
badz na podstawie przepisow ogdlnych KP, tak w przypadku praco-
dawcy, ktdry spelnia przedmiotowe kryteria nie jest on uprawniony
do takiego wyboru i nie moze nie stosowac przepiséw ZwGrupU.
Warto jednak pamietac, ze aby stosowac przepisy ZwGrupU, musza
obligatoryjnie mie¢ miejsce dwie przestanki:
1) posiadania statusu pracodawcy;
2) zatrudnienia pracownikéw na podstawie umowy o prace.
W wyr. z 4.3.2015 r. (I PK 184/14, Legalis) SN wskazuje, Ze:
yart. 1 ust. 1 ZwGrupU postuguje sie sekwencja czasowa, podczas
ktérej musi ziscié sie walor ilosciowy okreslony w omawianym prze-
pisie; chodzi mianowicie o to, aby w okresie nieprzekraczajacym
30 dni dokona¢ zwolnien okreslonej ilosci pracownikéw”. Ustawe
stosuje sie do pracodawcéw w rozumieniu art. 3 KP, a wiec do oséb
prawnych, jednostek organizacyjnych, choc¢by nie posiadaty osobo-
wosci prawnej, a takze do os6b fizycznych, jezeli zatrudniajg one
co najmniej 20 pracownikow.
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3. Pracodawca

Zasadnicza rola art. 3 KP polega nie tyle na definiowaniu pra-
codawcy, gdyz pelniejsze okreslenie tego pojecia wynika z art. 22
§ 1 KP, charakteryzujacego stosunek pracy i wyjasniajgcego, kto jest
pracodawca jako strona tego stosunku, co sprowadza sie do okresle-
nia, kto moze by¢ pracodawca. Wskazujac podmioty, ktérym mozna
przypisac ten status, ustawodawca nie zrezygnowat z dotychczaso-
wego zarzadczego modelu pracodawcy (wedtug ktérego pracodawcy
jest jednostka organizacyjna, ktérej kierownictwo ma mandat do za-
rzadzania nig i kierowania zatrudnionymi w niej pracownikami, bez
wzgledu na to, czy jednostka ta posiada osobowos¢ prawna) na rzecz
modelu wtascicielskiego, postrzegajacego pracodawce zasadniczo
jako osobe prawna lub fizyczna, bedaca wtascicielem zaktadu pracy
lub majaca majatkowe uprawnienie do dysponowania zaktadem
na podstawie innego tytulu prawnego, np. dzierzawy.

Z procedura zwolnien grupowych mamy do czynienia w sytu-
acji, gdy w poszczegolnym zakladzie pracy nastepuje zmniejszenie
zatrudnienia z przyczyn niedotyczacych pracownika o 10 pracowni-
kéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikéw, 10%
pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednak
mniej niz 300 pracownikéw, 30 pracownikéw, gdy pracodawca za-
trudnia co najmniej 300 lub wiecej pracownikéw. Ustalajac liczbe
0séb objetych przewidywalnym zwolnieniem, trzeba zaliczy¢ do nich
rowniez osoby, ktére zostang zwolnione na podstawie porozumien
zawartych pomiedzy pracodawca a pracownikiem. Ustalajac liczbe
0s6b zatrudnionych na podstawie umowy o prace u danego praco-
dawcy — nalezy braé pod uwage ogélna liczbe 0s6b zatrudnionych
na podstawie umowy kreujacych stosunek prawny. Nie jest istotne,
czy mamy do czynienia z umowa o prace czy tez z inng umowa kreu-
jaca stosunek pracy. Nie jest tez istotne, czy osoby, ktérych stan za-
trudnienia bierzemy pod uwage, sa zatrudnione na peten etat czy
na czesc etatu. W zwigzku z powyzszym w sytuacji, gdy w zaktadzie
pracy zatrudnionych jest 20 pracownikéw na caty etat i 20 pracow-
nikéw na niepelny etat, to stosownie do przepiséw ZwGrupU mamy
do czynienia z zatrudnieniem na poziomie 40 oséb. Do liczby zatrud-
nionych zaliczamy takze osoby, ktére nie Swiadczg pracy na rzecz

Procedura zwolnien
grupowych

13



Stan zatrudnienia |

Czegsé 1.

Komentarz praktyczny z orzecznictwem

pracodawcy w momencie rozpoczecia procedury zwolnien grupo-
wych, lecz pozostaja w stosunku pracy.

Ustawodawca zalicza do pracownikéw objetych procedurg
zwolnien grupowych réwniez pracownikéw, z ktérymi rozwigzano
umowy o prace na podstawie porozumienia stron z inicjatywy praco-
dawcy, jezeli zwolnienie dotyczy co najmniej 5 pracownikéw.

Do stanu zatrudnienia w danym zakladzie pracy w przypadku
rozpoczecia procedury zwolnien grupowych zaliczamy:

D
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9

10)

osoby zatrudnione na podstawie umowy o pracy bez
wzgledu na wymiar czasu pracy;

osoby przebywajace na urlopach macierzynskich, bezptat-
nych, wychowawczych;

osoby na zwolnieniach lekarskich;

osoby zatrudnione na czas okreslony;

osoby zwolnione z obowiazku $wiadczenia pracy
w zwigzku z wypowiedzeniem;

osoby, ktérym pracodawca wypowiedzial warunki pracy
lub ptacy;

osoby odbywajace stuzbe wojskowa;

osoby zatrudnione na podstawie wyboru i mianowania;
osoby zatrudnione na podstawie spotdzielczej umowy
o prace;

osoby nieobecne w pracy, ktérych nieobecnosc jest prawi-
dtowa.

Przyktad z orzecznictwa

Wedtug uchw. SN z 14.12.1994 r. (I PZP 52/94, OSNAPIUS 1995,
Nr 9, poz. 107) — aktualnej takze w stanie obecnym — nalezy stwier-
dzi¢, ze analiza przepiséw ustawy wskazuje, iz zakres jej obowigzy-
wania nie zostat ograniczony tylko do umoéw na czas nieokreslony.
Ustawa zezwala na rozwigzanie za wypowiedzeniem nawet umowy
terminowej w przypadku braku zastrzezenia takiej mozliwosci przez
strony. W dalszej czesci rozwazan SN stwierdzit, ze ta ustawa ma za-
stosowanie jedynie do rozwigzywania umow o prace W wyniku wy-
powiedzenia dokonanego przez zaktad pracy, natomiast wyklucza
sie przypadki rozwigzania umowy o prace przez zaktad pracy bez
zachowania okresu wypowiedzenia z winy pracownika (art. 52 KP)
lub bez winy (art. 53 KP).
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Z bardzo ciekawa sytuacjg mamy do czynienia w przypadku
0s6b zatrudnionych na zastepstwo — w takim oto przypadku do liczby
0s6b zatrudnionych u danego pracodawcy, u ktérego ma by¢ przepro-
wadzana procedura zwolnien grupowych, nalezy zaliczy¢ zaréwno
osobe zastepowana, jak i osobe zastepujaca, tj. wliczamy 2 osoby.

Z zupelnie inng sytuacja mamy do czynienia w przypadku oséb,
ktérych umowa ulegata rozwiazaniu ze wzgledu na uptyw czasu,
na ktéry zostata zawarta. W przypadku tego rodzaju uméw osoby
te nie bedq wliczane do liczby 0séb, do ktérych bedq miaty zastoso-
wanie przepisy ZwGrupU. A co za tym idzie, nie bedzie im przystugi-
wata odprawa z tytutu zwolnien z przyczyn dotyczacych pracodawcy.

Sad Najwyzszy w wyr. z 20.9.1994 1. (1 PRN 63/94, OSNAPiUS
1995, Nr 3, poz. 36) stwierdzil, ze okres 3 miesiecy jest miarodajny
dla stwierdzenia liczby czy tez procentu pracownikéw, w stosunku
do ktérych bedzie miala zastosowanie ZwGrupU; termin liczy sie
od daty pierwszego wypowiedzenia.

Procedury okreslonej w ZwGrupU nie stosuje sie w przy-
padku pracownikéw mianowanych, cho¢ stosownie do tresci art. 8
ZwGrupU nalezy sie tym pracownikom odprawa, pod warunkiem
ze przepisy regulujace ich prawa i obowiazki nie przewiduja zadnych
innych $wiadczen z tego tytulu. W przypadku powotania ZwGrupU
ma zastosowanie, chyba ze odwolanie jest réwnoznaczne z wypo-
wiedzeniem umowy o prace lub strony finalnie zawra porozumienie
stron.

Bezdyskusyjnym faktem jest okoliczno$¢, ze przepisy ZwGrupU
nie maja zastosowania do os6b zatrudnionych na podstawie innych
tytuléw prawnych niz umowa o prace, tj. umowa zlecenia, umowa
o dzielo itp. Takze osoby, ktére porzucity prace, nie majq uprawnie-
nia do dochodzenia odszkodowania, o ktérym mowa jest w tresci
ZwGrupU.

Do stanu zatrudnienia w danym zakltadzie pracy w przypadku
rozpoczecia procedury zwolnient grupowych nie zaliczamy:

1) pracownikéw tymcezasowych;

2) os6b zatrudnionych na podstawie mianowania;

3) oséb zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych;

4) oséb zatrudnionych na podstawie uméw terminowych;
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