Sygn. akt V P 8/21

WYROK

W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 17 kwietnia 2023 r.

Sad Okregowy w Piotrkowie Trybunalskim V Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
w nastepujgcym skladzie:

Przewodniczacy: Sedzia Beata Lapinska

Protokolant: st. sekr. sgdowy Karolina Rudecka

po rozpoznaniu w dniu 15 marca 2023 r. w Piotrkowie Trybunalskim na rozprawie

sprawy z powoédztwa D. D.

przeciwko (...) S.A. Oddzial (...)
w B.

o odszkodowanie

1. zasqdza od (...) S.A. Oddzial(...) w B. narzecz D. D. kwote 297.611,00 zl (dwiescie dziewieédziesiqt
siedem tysiecy szescset jedenascie zlotych) z ustawowymi odsetkami za opéznienie od 1 kwietnia
2021r. do dnia zaplaty,

2. oddala powédztwo w pozostalej czesci,

3. zasadza od pozwanego (...) S.A. Oddzial (...) w B. na rzecz D. D. kwote 14.888,00 zl (czternascie
tysiecy osiemset osiemdziesiqt osiem zlotych) tytulem zwrotu czesci kosztéow sqgdowych,

4. pozostale koszty procesu znosi wzajemnie miedzy stronami.

Sygn. akt VP 8/21

UZASADNIENIE

W pozwie z dnia 23 sierpnia 2021r. roku powdd D. D. wnosil o zasadzenie od pozwanego bylego pracodawcy (...) Spotki
Akcyjnej w B. - Oddziatu (...) kwoty 595.221,75 zl wraz z ustawowymi odsetkami za opdznienie od dnia 1 kwietnia 2021
roku do dnia zaplaty z tytulu odszkodowania oraz zwrotu kosztéw procesu, w tym kosztow zastepstwa procesowego,
wedlug norm przepisanych. W uzasadnianiu jako podstawe dochodzonego roszczenia wskazal zgodnie z art. 9 § 1 k.p.
naruszenie § 5 pkt 1 Porozumienia w sprawie zakonczenia sporu zbiorowego zawartego w dniu 30 grudnia 2016r.
miedzy strong zwigzkowa a pozwanym. W porozumienie tym pracodawca zobowigzal sie do nie dokonywania zwolnien
grupowych i indywidualnych z przyczyn nie dotyczacych pracownikéw, bez wymaganych konsultacji i uzgodnien ze
strona zwiazkowa. Pracodawca zobowigzal sie rowniez, ze w przypadku naruszenia zasad skutkujacych dokonaniem
zwolnien grupowych lub indywidualnych z przyczyn nie dotyczacych pracownikéw wyplaci na rzecz pracownika
jednorazowe odszkodowanie w wysokos$ci 27 Srednich miesiecznych wynagrodzen tego pracownika ustalonych za
okres ostatnich 6 miesiecy poprzedzajacych rozwigzanie stosunku pracy.

Pozwany (...) S.A. Oddzial (...) w B. w odpowiedzi na pozew wnosil o oddalenie powddztwa w calo$ci oraz zasadzenie
od powoda na rzecz pozwanego kosztéw postepowania, w tym kosztoéw zastepstwa procesowego wedlug norm
przepisanych. W uzasadnieniu pozwany wskazal, ze realizujac obowiazek dokonania ,wymaganych konsultacji”



wynikajacy z zawartego Porozumienia etatyzacyjnego zwrdcil sie na piSmie do wszystkich funkcjonujacych w
oddziale Elektrowni (...) organizacji zwiazkowych z zapytaniem czy pracownik D. D. jest czlonkiem organizacji
zwigzkowej. Pozwany uznal, ze wskazana okoliczno$¢ dowodzi, ze nie naruszyt postanowien § 5 pkt 1 Porozumienia
etatyzacyjnego, bowiem dokonal wymaganych konsultacji ze strona zwiazkowa. Z ostroznosSci procesowej pozwany
podnosil, powolujac sie na art. 8 k.p., iz wysoko$¢ ewentualnego odszkodowania winna by¢ zmiarkowana w stosunku
do wysoko$ci objetej pozwem, biorgc pod uwage wysokos§é kwot dotychczas wyplaconych na rzecz pracownika, a
wynikajacych z rozwigzania stosunku pracy, w tym kwoty 66.135,75 zt wyplaconej tytulem odprawy pieniezne;j.

W toku procesu strony podtrzymywaly swoje stanowiska.
Sad Okregowy ustalil nastepujacy stan faktyczny:

D. D. urodzony (...) posiada tytul magistra ekonomii. W okresie od 2 pazdziernika 1989r. do 31 marca 1990r,
zatrudniony byl w Kombinacie (...), od 24 kwietnia 1990r. do 30 czerwca 1997r. w (...) w R., od 1 lipca 1997r. do 31
maja 2016r.w (...) S.A. w B. W dniu 30 maja 2016r. powdd podpisal z pozwanym (...) S.A. Oddzial (...) umowe o prace
od dnia 1 czerwca 2016r. na czas nieokre$lony w pelnym wymiarze czasu pracy na stanowisku (...) Oddziatu ds. (...)

(dowod: $wiadectwo pracy k. 8, Swiadectwo pracy k. 9, §wiadectwo pracy k.10 czesci A akt osobowych, umowa o prace
k. 1 czedci (...) akt osobowych)

Od dnia 1 grudnia 2020r. pozwany przyznal powodowi wynagrodzenie wedlug zaszeregowania K, place zasadnicza
w wysokoS$ci 13.255 zt miesiecznie i dodatek funkcyjny w wysokos$ci 1.500 zt miesiecznie oraz dodatek stazowy w
wysokoSci 30 %. Maksymalny dodatek stazowy u pozwanego wynosi 40 % i przyznawany jest po 40 latach pracy.
Podlegal dyrektorowi Oddzialu . Nie mial pod soba bezposrednich podwladnych. Otrzymywal takze roczna premie
oraz dodatki okoliczno$ciowe takie jak na dzien energetyka czy $wiateczne. Srednia miesieczna pensja wynosil okoto
15 000 zl netto.

(dowod: zeznania powoda — k. 317 akt sprawy oraz angaz k. 24 czesci (...) akt osobowych)

W dniu 30 grudnia 2016r. w R. pracodawca (...) S.A. Oddziatl (...) oraz zwiazki zawodowe prowadzace spor zbiorowy
z dnia 7 stycznia 2015r. tj. (...) (...) Zwigzku Zawodowego (...), (...) S.A. Oddzial (...), Zwigzek Zawodowy (...) w (...),
(...) Zwiazek Zawodowy (...) w (...), (...) (...) S.A. Oddzial (...) podpisaly Porozumienie w sprawie zakonczenia sporu
zbiorowego (Porozumienie etatyzacyjne). Cel Porozumienia wynikal ze zmian zachodzacych w branzy energetyczne;j .
Mialo ono na celu zabezpieczy¢ miejsca pracy oraz okresli¢ poziom etatyzacji. Najpierw poziom ten ustalany byl raz
na 4 lata do 2020 r. , a obecnie ustalany jest co 2 lata.

Spér zbiorowy miedzy pracodawca a strona zwigzkowa dotyczyl zmian organizacyjnych polegajacych na
wyodrebnieniu nowych struktur i ograniczenia zatrudnienia. Konieczne byly zmiany restrukturyzacyjne z uwagi na
zmniejszenie zapotrzebowania na energie konwencjonalng i pracodawcy zmuszenie byli do optymalizacjo kosztow ,
co wigzalo sie z redukejg zatrudnienia. Weze$niej, od 2004 r. obowigzywala umowa spoleczna, ktora nie okreslata
zadnych limitéw i poziomu etatyzacji. Strona zwigzkowa dazyla do ograniczenia tych zmian, zagwarantowania miejsc
pracy oraz okre$lenia poziomu etatyzacji.

(dowdd: zeznania Swiadka A. L. nagranie od minuty 6:45 do minuty 15:42 protokotu rozprawy z dnia 13 wrze$nia
2022r.oraz zeznania $wiadka W. D. nagranie od 00:04:13 do 00:19;36 )

W trakcie negocjacji strony zwigzkowej z pracodawca trwaly dyskusje na tle treSci przyjetego ostatecznie § 5 tego
porozumienia. Przy ustalaniu jego tresci strona zwiazkowa dazyla do tego, aby nie mozna bylo zwolni¢ pracownika
z przyczyn dotyczacych pracodawcy bez zgody zwiazkéw zawodowych, a w przypadku naruszenia tych ustalen
zastosowanie duzych sankcji.

(dowdd: zeznania Swiadka A. L. nagranie od minuty 16:06 do minuty 32:39)



W przyjetym Porozumieniu § 5 stanowil, ze:

1. Strona pracodawcéw zobowigzuje sie do nie dokonywania zwolnien grupowych i indywidualnych z przyczyn nie
dotyczacych pracownikéw, bez wymaganych konsultacji i uzgodnien ze Strong Zwiazkowa.

2. Pracodawca zobowigzuje sie, a Gwarant gwarantuje, ze w przypadku naruszenia zasad, o ktérych mowa w § 2 ust. 3
- 6, § 3 oraz § 5 ust.1, skutkujacych dokonaniem zwolnien grupowych lub indywidualnych z przyczyn nie dotyczacych
pracownikdéw - Pracodawca wyplaci na rzecz pracownika - objetego ww. zasadami- jednorazowe odszkodowanie
w wysokoSci 27 Srednich miesiecznych wynagrodzen tego pracownika ustalonych za okres ostatnich 6 miesiecy
poprzedzajacych rozwigzanie stosunku pracy, przy uwzglednieniu skladnikéw wynagrodzenia branych pod uwage
do okreslenia ekwiwalentu pienieznego jak za urlop wypoczynkowy. Wyplata odszkodowania nastapi najpozniej w
dniu rozwiazania stosunku pracy. Niezaleznie od powyzszego, pracownikowi objetemu ww. zasadami przystuguje
odprawa pieniezna, o ktérej mowa w przepisie art. 8 ust. 1 Ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegblnych zasadach
rozwigzywania z pracownikiem stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U.2016.1474 j.t. z dnia
2016.09.15), w wysokoSci tam ustalone;j.

3. Postanowienia ust. 2 nie dotycza pracownikow:

a. ktorych stosunek pracy zostal rozwigzany z przyczyn dotyczacych pracownika, za wyjatkiem tych pracownikow,
ktérych umowa o prace zostala rozwigzana na podstawie art. 53 Kodeksu pracy w sytuacji gdy niezdolno$¢ do pracy
pracownika byla spowodowana wypadkiem przy pracy lub w drodze do i z pracy, badz chorobg zawodowa powstala w
zwiazku z zatrudnieniem, zgodnie z obowiazujacymi przepisami prawa;

b. po osiagnieciu powszechnego wieku emerytalnego.
(dow6d:§ 5 Porozumienia etatyzacyjne k. 40 — akt sprawy)

Ustalona ostatecznie tres¢ § 5 zawartego porozumienia oznacza dla jego stron , Ze pracodawca przy ewentualnym
zwolnieniu kazdego pracownika( bez wzgledu na przynalezno$¢ zwiazkowa ) ma w pierwszej kolejnoéci skonsultowaé
to ze zwigzkami zawodowymi, tj. ustali¢ czy dany pracownik jest czlonkiem zwigzku zawodowego , a jeSli nie czy
zwrocil sie do zwiazku o obrone swych praw, przedstawié¢ przyczyne wypowiedzenia i uzgodnié wspolne stanowisko
w kwestii zwolnienia danego pracownika. Kazde zwolnienie, bez wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa musialo byé
zatem konsultowane i uzgadniane ze zwigzkami zawodowymi bez wzgledu na to czy poziom etatyzacji byt zachowany.

(dowdd: zeznania Swiadkoéw : A. P. (1) — nagranie z rozprawy z dnia 17 maja 2022 r. — od 01:02;17 do 01:37;02 , A.
L. nagranie od minuty 16:06 do minuty 18:25, zeznania §wiadka P. W. nagranie od minuty 49:24 do minuty 57:55,
zeznania Swiadka E. S. nagranie od minuty 1:18:34 do minuty 1:21:00 protokotu rozprawy z dnia 13 wrze$nia 2022r.,
zeznania S$wiadka A. N. nagranie od minuty 22:33 do minuty 23:25 protokolu rozprawy z dnia 2 grudnia 2022r.)

Sankcja za naruszenie ust. 1 § 5 miala by¢ wyplata na rzecz pracownika jednorazowego odszkodowania w wysokosci
27 érednich miesiecznych wynagrodzen tego pracownika ustalonych za okres ostatnich 6 miesiecy poprzedzajacych
rozwigzanie stosunku pracy.

(dowdd: ust. 2 § 5 Porozumienia etatyzacyjne k. 40 — akt sprawy, okoliczno$¢ niekwestionowana)

W dniu 10 grudnia 2020 r. pracodawca zwrdcil sie do organizacji zwigzkowych funkcjonujacych w (...) S.A. Oddzial
(...), w trybie art. 30 ust. 1-3 ustawy o zwiazkach zawodowych z wnioskiem o udzielenie informacji, czy D. D. jest
czlonkiem organizacji zwiazkowej albo czy zwro6cil sie z wnioskiem o podjecie sie obrony jego praw na zasadach
dotyczacych os6b wykonujgcych prace zarobkowa bedacych czlonkami zwigzku.

Przedstawiciele siedmiu organizacji zwiazkowych odpowiedzieli na wniosek pracodawcy, ze D. D. nie jest czlonkiem
zwiazkow ani nie wystapil z prosba o ochrone praw.



(dowdd: pismo z dnia 11 grudnia 2020r. k. 3 i k. 3 (odwrot) — czeSci C akt osobowych)

Pracodawca nie poinformowal zwigzkdéw zawodowych o zamiarze i powodach zwolnienia D. D. i nie uzgadnial tych
kwestii z nimi.

(dowdd: zeznania $wiadka A. P. (1) — nagranie z rozprawy z dnia 17 maja 2022 r. — od 01:02;17 do 01:37:02 , §wiadka
A. L. nagranie od minuty 31:40 do minuty 32:00, zeznania §wiadka P. W. nagranie od minuty 58:25 do minuty 59:40,
zeznania Swiadka E. S. nagranie od minuty 1:21:25 do minuty 1:22:32 protokolu rozprawy z dnia 13 wrze$nia 2022r.,
dowdd: zeznania §wiadka A. N. nagranie od minuty 36:48 do minuty 37:55 protokolu rozprawy z dnia 2 grudnia
2022r.)

W dniu 11 grudnia 2020r. pracodawca na podstawie art. 30 § 1 pkt 2 w zw. z art. 36 § 1 pkt 3 Kodeksu pracy rozwigzat
z D. D. umowe o prace z zachowaniem 3 miesiecznego okresu wypowiedzenia z dniem 31 marca 2021r. Pracodawca
jako przyczyne rozwiazania stosunku pracy wskazat likwidacje stanowiska (...) Oddziatu ds. (...) Pracodawca udzielil
pracownikowi naleznego urlopu wypoczynkowego od dnia 14 grudnia 2020r. a po jego wykorzystaniu zwolnil z
obowigzku §wiadczenia pracy do konica okresu wypowiedzenia z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

(dowdd: rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem k. 4 - czeéci C akt osobowych)

Powod odebral wypowiedzenie w polowie dnia roboczego.

Na dzien wreczenia wypowiedzenia stan etatyzacji wynosil (...), a na 31 grudzien 2020 r. ustalony byl na (...).
( bezsporne)

D. D. nie byl czlonkiem zadnego zwigzku zawodowego dzialajacego u pracodawcy .

Pismem z dnia 16 grudnia 2020 r. powdd zwrdcil sie do A. P. (2) (...) z prosba o obrone swych praw pracowniczych
podnoszac w nim, iz wskazana przyczyna wypowiedzenia — tj. likwidacja jego stanowiska jest pozorna. Zwiazek ten
zgodzil sie bronic jego praw.

Pismem z dnia 23 grudnia 2020 r. A. P. (1) zwrdcil sie do Dyrektora (...) Oddzial (...) o wyjaénienie okolicznos$ci
zwigzanych z wypowiedzeniem powodowi umowy o prace.

W odpowiedzi dyrektor poinformowal P. tego Zwigzku Zawodowego, iz przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie
powodowi umowy o prace byla likwidacja stanowiska (...) powolujac sie na zapisy Porozumienia w sprawie
zakonczenia sporu zbiorowego. Dyrektor (...) podtrzymal swoja decyzje w przedmiocie zwolnienia powoda.

Pismem z dnia 20 stycznia 2021 r. A. P. (1) zwrdcil sie do Dyrektora (...) Oddzial (...) o ponowne przeanalizowanie

kwestii wypowiedzenia i rozwazenia przeniesienia powoda na inne stanowisko pracy. W pi§mie tym zarzucono , iz
zwolnienie powoda narusza $ 5 Porozumienia.

(dowod — pismo A. P. (1) — k. 28 akt sprawy)
D. D. nie odwolal sie do Sadu Pracy od doreczonego rozwiazania umowy o prace.

Pracodawca wyplacil powodowi kwote 66.135,75 zlotych w wysokosci trzymiesiecznego wynagrodzenia ( 45.067,75 zt
netto ) tytulem odprawy w zwiazku z rozwigzaniem umowy o prace z przyczyn niedotyczacych pracownika.

(okoliczno$ci niesporne)

D. D. zawarl w trakcie wypowiedzenia , w dniu 1 marca 2021r. umowe zlecenia z Zakladem (...) Sp. z 0.0. w L. na okres
od 1 marca 2021 . do 31 maja 2021 r. i za jej wykonanie otrzymal kwote 21 000 zl brutto. Nastepnie powdd zawieral z
Zakladem (...) Sp. z 0.0. w L. umowy o prace na czas okreslony. Obecnie od 1 stycznia 2022r. D. D. zatrudniony jest w



(...) Sp. z 0.0. w L. na czas nieokre§lony w pelnym wymiarze czasu pracy na stanowisku kierownika dzialu projektow i
uzyskuje z tego tytulu wynagrodzenie w kwocie 8.000 zl miesiecznie, dodatek funkcyjny tj. 1800 zl miesiecznie, premie
regulaminowg oraz rowniez dodatek stazowy. Jego wynagrodzenie u tego pracodawcy wynosito okolo 8000 zl netto.

(dowod: umowa zlecenie k. 286, umowa o prace z 16 grudnia 2021r. k. 289, umowa o prace z 27 sierpnia 2021r. k.
290, umowa o prace z 31 maja 2021r. k. 291 — akt sprawy, zeznania D. D. nagranie od minuty 30:25 do minuty 35:00
protokolu rozprawy z dnia 15 marca 2023r.)

D. D. mieszka w B. . Kiedy pracowal u pozwanego dojezdzal do pracy albo wlasnym autem albo transportem
pracowniczym i dojazd tam zajmowal mu polowe czasu jaki obecnie musi przeznacza¢ na dojazd do pracy do
E.. Na paliwo wydaje okolo 800 zt miesiecznie Warunki wynagrodzenia sa gorsze niz u pozwanego zar6wno w
zakresie wynagrodzenia jak réwniez w zakresie §wiadczen dodatkowych , takich jak nagroda jubileuszowa, odprawa
emerytalna, dodatki stazowe, $wiadczenia socjalne.

(dowdd: zeznania D. D. nagranie od minuty 35:05 do minuty 38:35 protokohu rozprawy z dnia 15 marca 2023r.)

W przeszlo$ci, np. : w 2012 r. obowigzywaly u pozwanego Programy (...) i maksymalna wysoko$¢ nie mogla by¢ wyzsza
niz 26 Srednich miesiecznych wynagrodzen. , wysoko$¢ uzalezniona byla od liczby miesiecy brakujacych do uzyskania
prawa emerytury.

D. D. nalezat do najlepiej zarabiajacych pracownikéw wyzszego szczebla.
( bezsporne)
Sad Okregowy dokonat nastepujqgcej oceny materiatu dowodowego :

Zgromadzony material dowodowy w sprawie miatl przede wszystkim wykazac , czy pozwany zwalniajac powoda z
pracy za wypowiedzeniem wypekil naloZzony na niego przez przepis $ 5 Porozumienia w sprawie zakonczenia sporu
zbiorowego obowiazek konsultacji i uzgodnien ze zwigzkami zawodowymi.

Sad nie dal wiary w tym zakresie zeznaniom $wiadkéw strony pozwanej , tj. S. C. , K. S. i M. K. . Swiadkowie
Ci twierdzili, ze kwestia zwolnienia powoda byla przedmiotem rozméw ze zwiazkami zawodowymi , a nadto, ze
pracodawca konsultowat i uzgadnial ze zwigzkami mozliwo$¢ rozwigzania z nim umowy o prace.

Zeznania w tym zakresie pozostaja w oczywistej sprzecznosci z zeznaniami Swiadkéow : A. P. (1), A. L., P. W, E. S. |
A. N., ktérzy z ramienia zwigzkéw zawodowych , ktore reprezentowali otrzymali tylko zapytanie o ot czy powdd jest
czlonkiem zwigzku zawodowego oraz czy zwrocit sie do nich o obrone swych praw. Z ich zeznan wynika, iz pracodawca
nie poruszal z nimi w ogoble ani kwestii zwolnienia powoda, ani przyczyny jego zwolnienia. Zeznania tych §wiadkéw w
pelni ze soba koresponduja , sa zgodne , logiczne i z tych wzgledow w peli przekonywujace.

Rowniez Sad nie dal wiary zeznaniom wyzej wymienionych $wiadkéw strony pozwanej, iz wymodg konsultacji
i uzgodnien w kwestii grupowych i indywidualnych zwolnienn wymagal konsultacji i uzgodnien ze zwiazkami
zawodowymi tylko i wylacznie jeéli mialo to naruszy¢é wymagany poziom etatyzacji, a nadto ich twierdzeniom, ze przez
pojecie wymaganych konsultacji i uzgodnien oznaczalo wylacznie wymow zwrocenia sie z zapytaniem do zwigzkow
zawodowych o czlonkostwo danego pracownika i czy zwracal sie on o obrone i dopiero jesli ten byl czlonkiem
zwigzku lub zwrbcil sie o obrone pracodawca mial obowiazek przedstawiaé przyczyne wypowiedzenia . Zeznania te
sa nieprzekonywujace , gdyz $wiadkowie ci nie byli stronami porozumienia z 30 grudnia 2016 r. , jak rowniez nie
uczestniczyli w spotkaniu zwolanym przez dyrektora w dniu 10 grudnia 2020 r. za wyjatkiem M. K. , ktory w spotkaniu
tym bral udzial . Jego zeznania w tej czeSci, w ktorej podnosi, iz dyrektor oddzialu poinformowal przedstawicieli
zwigzkow zawodowych o zamiarze zwolnienia powoda z pracy pozostaja w tak oczywistej sprzecznoéci z zeznaniami
zwigzkoweow, ze nie maja one waloru wiarygodno$ci. Zreszta zeznania jego sa wewnetrznie sprzeczne, bo z jednej
strony twierdzi on, ze byla poruszana ze zwigzkami kwestia zwolnienia powoda , a jednoczeénie w innym miejscu
zeznal, iz , cyt : ,nie informowali$émy zwigzkéw zawodowych o zamiarze wypowiedzenia powodowi umowy o prace ,



gdyz nie byl on czlonkiem zadnego zwigzku zawodowego i nie zadal obrony z ich strony. Swiadek ten nie pamieta
takze, czy na zebraniu w dniu 10 grudnia 2020 r. poruszana byla kwestia likwidacji stanowiska pracy powoda, a to
oznacza, iz nie mogla by¢ poruszana na nim kwestia ewentualnego zwolnienia powoda z powodu tejze likwidacji.

Ostatecznie Sad w oparciu o dowody z zeznan przedstawicieli zwigzkéw zawodowych uznal, iz pracodawca zwrocil sie
na dzien przed wreczeniem powodowi wypowiedzenia do zwigzkéw z zapytaniem czy D. D. jest czlonkiem ich zwigzku
zawodowego, a jesli nie to czy zwracal sie do nich o obrone swych praw. Jedynie A. L. dzialajacy z ramienia (...) zostal
zapytany o to w dniu wreczenia wypowiedzenia o godzinie 10.30 w dniu 11 grudnia 2020 r.

Sad Okregowy zwazyl co nastepuje :
Powodztwo jest czesciowo uzasadnione.
W przedmiotowej sprawie sporne sa dwie zasadnicze kwestie.

Pierwsza to — czy pozwany wreczajac powodowi wypowiedzenie umowy o prace naruszyl postanowienia § 5
Porozumienia z 30 grudnia 2016 r. , ktérego sankcja jest obowiazek wyplaty 27 miesiecznych wynagrodzen, a jesli
tak to : druga sporna kwestia sprowadza sie do rozstrzygniecia czy wysoko$¢ odprawy okreslona w pozwie na kwote
595.222 z} ze wzgledu na okolicznoéci sprawy powinna by¢ miarkowana . Zarzut taki zostal bowiem zgloszony w
odpowiedzi na pozew, w ktorej pozwany podniosl, iz powdd otrzymal 3 miesieczna odprawe w wysokosci 66 135
z} brutto , nadto nie odwolywal sie do sadu pracy od wreczonego mu wypowiedzenia , a po rozwigzaniu umowy o
prace od razu podjal zatrudnienie. Dodal, Ze dochodzona przez powoda kwota oderwana jest od realibw spoleczno-
gospodarczych w kraju.

Sad Okregowy w pierwszej kolejnoéci podkresla, ze Porozumienie z 30 grudnia 2016 r. jest Zrodlem prawa pracy —
porozumieniem zbiorowym — przewidzianym w art. 9 § 1 KP .

Zgodnie z art. 9 § 2 KP postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych oraz regulaminéow i
statutéw nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktow
wykonawczych. W konsekwencji, akty prawne wymienione w cytowanym wyzej przepisie nie moga wprowadza¢ mniej
korzystnych regulacji niz przepisy KP i innych ustaw oraz aktéw wykonawczych, a nadto moga one wprowadzaé
dodatkowe i korzystniejsze regulacje niz przepisy wskazanych wczeéniej aktow prawnych.

Odnoszac sie w pierwszej kolejnosSci do kwestii prawidlowej wykladni przepiséw Porozumienia nalezy w tym miejscy
przytoczy¢ tre$é przepisu, ktoéry w ocenie strony powodowej winien mie¢ zastosowanie .

W przyjetym Porozumieniu przepis § 5 stanowil, ze:

4. Strona pracodawcow zobowiazuje sie do nie dokonywania zwolnien grupowych i indywidualnych z przyczyn nie
dotyczacych pracownikéw, bez wymaganych konsultacji i uzgodnien ze Strong Zwigzkowa.

5. Pracodawca zobowiazuje sie, a Gwarant gwarantuje, ze w przypadku naruszenia zasad, o ktérych mowa w § 2 ust. 3
- 6, § 3 oraz § 5 ust.1, skutkujacych dokonaniem zwolnien grupowych lub indywidualnych z przyczyn nie dotyczacych
pracownikéw - Pracodawca wyplaci na rzecz pracownika - objetego ww. zasadami- jednorazowe odszkodowanie
w wysokoSci 27 Srednich miesiecznych wynagrodzen tego pracownika ustalonych za okres ostatnich 6 miesiecy
poprzedzajacych rozwigzanie stosunku pracy, przy uwzglednieniu skladnikow wynagrodzenia branych pod uwage
do okreslenia ekwiwalentu pienieznego jak za urlop wypoczynkowy. Wyplata odszkodowania nastapi najpozniej w
dniu rozwigzania stosunku pracy. Niezaleznie od powyzszego, pracownikowi objetemu ww. zasadami przysluguje

odprawa pieniezna, o ktérej mowa w przepisie art. 8 ust. 1 Ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegblnych zasadach
rozwigzywania z pracownikiem stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz.U.2016.1474 j.t. z dnia
2016.09.15), w wysokoSci tam ustalonej.

6. Postanowienia ust. 2 nie dotycza pracownikow:



c. ktorych stosunek pracy zostal rozwigzany z przyczyn dotyczacych pracownika, za wyjatkiem tych pracownikow,
ktorych umowa o prace zostala rozwigzana na podstawie art. 53 Kodeksu pracy w sytuacji gdy niezdolno$é do pracy
pracownika byla spowodowana wypadkiem przy pracy lub w drodze do i z pracy, badz choroba zawodowa powstalg w
zwigzku z zatrudnieniem, zgodnie z obowigzujacymi przepisami prawa;

d. po osiggnieciu powszechnego wieku emerytalnego.

Powyzsze oznacza, iz na mocy powyzszego przepisu .pracownikom objetym postanowieniami tego Porozumienia
zapewnia sie ochrone stosunku pracy. Szczegélna ochrona oznacza zobowigzanie pracodawcy do podejmowania
czynno$ci w zakresie rozwigzywania stosunku pracy jedynie na warunkach i w trybie zgodnym z jej postanowieniami
pod rygorem odszkodowania przewidzianego w powyzszym przepisie za naruszenie tego zobowigzania.

Zadaniem Sadu w przedmiotowej sprawie byla zatem ocena, ktéra ze stron dokonala prawidlowej interpretacji ww.
Porozumienia . Strona pozwana nie kwestionowala tego, iz powdd objety jego treécig przewidujacego m.in. gwarancje
zatrudnienia jak i uprawnienia do jednorazowego odszkodowania na wypadek rozwigzania z pracownikiem stosunku

pracy .

Przy wykladni norm prawnych zawartych w tego typu aktach prawa pracy niezmiernie istotne znaczenie ma ustalenie
zamiaru, wolii celu stron , ktére zawarly takie porozumienie. Wobec czego oceniajac zasadno$é roszczenia zgloszonego
przez powoda Sad w pierwszej kolejnosci skupit sie na ustaleniu czym kierowaly sie strony porozumienia zwlaszcza
w aspekcie zawartych w porozumieniu gwarancji zatrudnienia.

W tym celu Sad przestuchal zgloszonych przez strony $wiadkéw na okoliczno$é wyktadni spornego przepisu § 5
porozumienia.

Z lektury akt, a w szczegblnosci z zeznan Swiadkéw - przedstawicieli strony zwigzkowej biorgcych udzial w
negocjacjach i w efekcie w podpisaniu porozumienia wynika, iz w dniu 30 grudnia 2016r. w R. pracodawca (...)
S.A. Oddziat (...) oraz zwiazki zawodowe prowadzace spdr zbiorowy z dnia 7 stycznia 2015r. tj. (...) (...) Zwiazku
Zawodowego (...), (...) S.A. Oddzial (...), Zwiazek Zawodowy (...) w (...), (...) Zwiazek Zawodowy (...) w (...), (...) (...)
S.A. Oddzial (...) podpisaly Porozumienie w sprawie zakoniczenia sporu zbiorowego (Porozumienie etatyzacyjne).

Cel Porozumienia wynikal ze zmian zachodzacych w branzy energetycznej . Mialo ono na celu zabezpieczy¢ miejsca
pracy oraz okresli¢ poziom etatyzacji. Najpierw poziom ten ustalany byl raz na 4 lata do 2020 r. , a obecnie ustalany
jest co 2 lata.

Spor zbiorowy miedzy pracodawcg a strona zwigzkowa dotyczyt zmian organizacyjnych polegajacych na
wyodrebnieniu nowych struktur i ograniczenia zatrudnienia. Konieczne byly zmiany restrukturyzacyjne z uwagi na
zmniejszenie zapotrzebowania na energie konwencjonalna i pracodawcy zmuszenie byli do optymalizacji kosztow ,
co wigzalo sie z redukcjag zatrudnienia.

W Porozumieniu tym w § 2 strona pracodawcéw zobowiagzala sie do bezwzglednego respektowania uprawnien
pracowniczych wynikajacych z niniejszego porozumienia . Strony okreélity w nim takze poziom etatyzacji w cyklach nie
dluzszych niz 2 lata . Zgodnie z ustepem 7 tego paragrafu pracodawca mogl zmienié warunki pracy i ptacy pracownika
w przypadku naruszenia przez niego obowiazkéw pracowniczych , po konsultacji ze Zwiazkami Zawodowymi .

Z kolei w § 3 Strony Porozumienia o$wiadczyly , ze w przypadku planowanych zmian wlasno$ciowych ,
organizacyjnych , restrukturyzacyjnych , wplywajacych na poziom etatyzacji , o ktérej mowa w niniejszym
Porozumieniu zobowiazuja sie do zawarcia kazdorazowych pisemnych uzgodnien dotyczacych wyzej wymienionych

zmian .



Natomiast przepis § 5 stanowil, Ze: Strona pracodawcéw zobowiazuje sie do nie dokonywania zwolnien grupowych

i indywidualnych z przyczyn nie dotyczacych pracownikow, bez wymaganych konsultacji i uzgodnieni ze Strong
Zwiazkowa.

Poza sporem jest , iz pozwany przed wreczeniem powodowi wypowiedzenia umowy o prace zwrdcil sie do zwigzkow
zawodowych dzien wezeéniej z zapytaniem czy D. D. jest czlonkiem zwigzku zawodowego , a jesli nie to czy zwracal sie
o obrone swych praw. Zwiazki zawodowe odpowiedzialy , Ze nie byl czlonkiem i nie zwracal sie o obrone swoich praw
pracowniczych. Pozwany nie wyjaénil zwigzkom ani powodu zapytania, ani w ogoble zamiaru zwolnienia powoda z
pracy. Jakkolwiek mozna zgodzié sie z pozwanym ,iz pojecie ,wymaganych konsultacji “oznacza obowigzek wynikajacy
z przepisu art. 30 ustep 3 ustawy o zwiazkach zawodowych. Przepis ten stanowi , iz w indywidualnych sprawach
ze stosunku pracy, w ktérych przepisy prawa pracy zobowiazuja pracodawce w rozumieniu art. 3 ustawy z dnia 26
czerwca 1974 r. - Kodeks pracy do wspoldzialania z zakladowa organizacja zwiazkowa, przed podjeciem dzialania,
pracodawca w rozumieniu art. 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, jest obowigzany zwrocic sie
do tej organizacji o informacje o pracowniku korzystajacym z jej obrony, zgodnie z ust. 1 i 2. Nieudzielenie tej
informacji w terminie 5 dni od dnia otrzymania przez zakladowa organizacje zwigzkowa wniosku, zwalnia pracodawce
w rozumieniu art. 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy z obowigzku wspdldzialania z zakladowa
organizacja zwiazkowa w sprawach dotyczacych tego pracownika.

Z lektury akt wynika, ze pozwany zwracajac sie z zapytaniem o przynalezno$¢ zwigzkowa dokonat konsultacji , ale to
nie oznacza, iz wypekil wszystkie nalozone na niego obowiazki wynikajace z paragrafu 5.

Jak wynika zaréwno z treéci tego przepisu jak i z zeznan §wiadkdéw stron porozumienia same konsultacje nie byly
wystarczajace , aby moc zwolni¢ danego pracownika. Przepis ten bowiem wyraznie wskazywal, iz koniecznym jest nie
tylko konsultacja, ale takze uzgodnienie kwestii ewentualnego wypowiedzenia umowy o prace.

Swiadkowie, przedstawiciele Zwigzkoéw zawodowych, ktére podpisaly porozumienie zgodnie podkreglali, iz paragraf 5
byl dlugo negocjowany i stronie zwigzkowej bardzo zalezalo na mocnych gwarancjach zatrudnienia i zgody zwiazkow
na wszystkie decyzje zwiazane w wypowiadaniem uméw o prace bez wzgledu na poziom etatyzacji. Nie ma w ocenie
Sadu Okregowego racji pozwany, iz paragraf 5 bylo zwigzany z treécig § 21 3 . Sa to niezalezne od siebie regulacje. Warto
zwrdcit uwage, iz strony porozumienia wyraznie odrézniaja pojecie konsultacji , uzgodnien i pisemnych uzgodnien.

I tak w przypadku zmiany warunkéw pracy i placy o ktérych mowa w § 2 ustep 7 mowa jest wylacznie o obowigzku
konsultacji, podczas gdy w § 3 w przypadku zmian wlasno$ciowych wplywajacych na poziom etatyzacji istnieje
wymog kazdorazowych pisemnych uzgodnien. Powyzsze oznacza, iz zawarcie w § 5 sformulowania ,,wymaganych
konsultacji i uzgodnien ,, oznacza w ocenie Sadu , iz pracodawca nie moze ograniczy¢ sie jedynie do konsultacji,
ale ma obowiagzek uzgodni¢ ze zwiazkami zawodowymi kwestie ewentualnego zwolnienia. Taka byla wola stron

Porozumienia , a zeznania §wiadkéw — stron Porozumienia w pelni to potwierdzaja.

Majqgc nawzgledzie powyzsze rozwazania Sqd Okregowy nie ma waqtpliwosci, ze roszczenie powoda
o zaplate odszkodowania z tytutu naruszenia przez pozwang Gwarancji Zatrudnienia na podstawie
porozumienia z dnia 30 grudnia 2016 co do zasady zastuguje na uwzglednienie.

Sporna pozostawala jednak rowniez wysoko$¢ zadanego przez powoda odszkodowania.

Przystepujac do analizy przedmiotowej kwestii Sad Okregowy wstepnie zwraca uwage, ze Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 3 listopada 2010 r. (Il PK 93/10, LEX nr 687023) wyjasnil, iz rozumienie "odszkodowania" wyznaczajg w
pierwszej kolejnoéci normy prawa cywilnego, jest to $§wiadczenie, ktére ma na celu zrekompensowanie powstalej
szkody. Jest oczywistym, ze odszkodowanie pelni zwykle funkcje kompensacyjng i to jest zasadniczy jego cel.
Pozostale funkcje odpowiedzialno$ci odszkodowawczej, w tym prewencyjna, sa jedynie powigzane z kompensatg
szkody. Istnienie szkody stanowi gléwna przestanke powstania odpowiedzialno$ci odszkodowawczej w tym ujeciu.
Od zbadania, czy ona ad casum szkoda powstala, trzeba zaczynaé interpretacje przypadku zmierzajaca do oceny, kto



i czy w ogoble ponosi odpowiedzialno$¢ za niewykonanie zobowiazania. Brak szkody oznacza brak odpowiedzialnoéci
odszkodowawczej. Mniejsza szkoda prowadzi do miarkowania odszkodowania. Do przyjecia jest jednak takze,
choéby z uwagi na motywy uzasadnienia wyroku Trybunalu Konstytucyjnego w sprawie SK 18/05, ocena, ze
odszkodowanie z Umowy Spolecznej - z uwagi na ryczaltowy charakter - jest sui generis $wiadczeniem majatkowym
peligcym funkeje sankcji ("normatywnej kary pienieznej'") wobec pracodawcy za bezprawne dzialanie. Prawo pracy
uksztaltowalo bowiem cze$ciowo odmienne rozumienie szkody, czego wyraz stanowia (jako najlepszy przyklad) normy
o odszkodowaniu za wadliwe rozwigzanie stosunku pracy. Podstawa istniejacych w tej mierze w literaturze przedmiotu
watpliwosci jest fakt, ze wystapienie szkody, rozumianej jako uszczerbek w prawnie chronionych dobrach pracownika,
a takze jej ewentualna wysoko$¢, nie stanowia przeslanek powstania roszczenia i nie majg wplywu na jego wysoko$¢.
W zwigzku z tym roszczenie nalezne pracownikowi za bezprawne zwolnienie z pracy okresla sie w orzecznictwie i
pi$miennictwie jako "odszkodowanie ustawowe". W tym kierunku wypowiedzial sie m.in. Sad Najwyzszy w wyrokach
z dnia 17 listopada 1981 r. (sygn. akt I PR 91/81, OSNCP 1982/5-6/81) i dnia 29 maja 1987 r. (sygn. akt I PRN
24/87, "Shuzba Pracownicza" nr 2/1988, s. 26). Spotykany jest tez poglad uznajacy roszczenie o odszkodowanie
za roszczenie majatkowe sui generis, u ktérego podstaw - obok funkeji kompensacyjnej - lezy rowniez funkcja
socjalna i represyjna (zob. L. Pisarczyk, Odszkodowanie z tytulu wadliwego wypowiedzenia lub rozwigzania umowy
o prace przez pracodawce, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne nr 8/2002, s. 18-19). Wypada jednak podkresdlic, ze
owo odszkodowanie z Kodeksu pracy moze byé¢ zasadzane w wysoko$ci uznanej przez sad w ramach ustawowych
maksymalnej i minimalnej warto$ci.

Sad Najwyzszy wskazal dalej, ze nie mozna przy tym zapominacé, ze owe warto$ci stanowia swoista Srednia, w obecnych
warunkach gospodarczych uznawana nieraz za warto$¢ zbyt mala. Ryczaltowy charakter kodeksowego odszkodowania
jako kary w aspekcie wysoko$ci uwzglednia zatem jej "penalizm". Przez to nie zostaje ustanowiony na poziomie, ktory
bylby zbyt wielki do udzwigniecia dla pracodawcy, skoro w dodatku abstrahuje od poniesionej przez pracownika
szkody. Uznanie, ze odszkodowanie wynikajace z Umowy Spolecznej ma taki sam charakter musi zatem budzi¢
watpliwosci, gdy jednoczes$nie czynione jest zalozenie o niemoznoéci jego miarkowania. Wrecz przeciwnie, biorac pod
uwage jego wysoko$¢, powinien istnie¢ mechanizm pozwalajacy na kontrole wysoko$ci konkretnej kary w aspekcie
jej indywidualizacji.

Podstawy dla takiego dzialania w odniesieniu do omawianego odszkodowania, jesli traktowac je jako "odszkodowanie
ustawowe" stanowi¢ moga, zdaniem Sadu Najwyzszego, regulacje art. 485 KC w zw. z art. 300 KP oraz art. 484
§ 2 KC w zw. z art. 300 KP Zgodnie z art. 485 KC jezeli przepis szczegélny stanowi, ze w razie niewykonania
lub nienalezytego wykonania zobowigzania niepienieznego dluznik, nawet bez umownego zastrzezenia, obowiazany
jest zaplaci¢ wierzycielowi okre$long sume, stosuje sie odpowiednio przepisy o karze umowne;j. Trudno zaprzeczy¢,
ze wla$nie tego rodzaju zastrzezenie zawiera przepis § 5 porozumienia. (jako Zrédla prawa pracy). Traktowanie
odszkodowania wynikajacego z Porozumienia tak jak kary umownej umozliwia zastosowanie art. 484 § 2 KC w
zw. z art. 300 KP a zatem miarkowanie tej "kary ustawowej". Powolany przepis zezwala na zmniejszenie kary
woweczas, gdy jest ona razaco wygorowana, czyli gdy w przekonaniu organu orzekajgcego istnieje dysproporcja miedzy
poniesiong szkodg a wysoko$cig kary umownej; kara jest nieadekwatna w zaistnialej sytuacji. Razace wygérowanie
jako okoliczno$¢ uzasadniajaca miarkowanie kary musi by¢ tez widziana przez pryzmat rozmiaru poniesionej szkody
w wyniku naruszenia zobowigzania w stosunku do wysokosci zastrzezonej kary. Jako kryterium oceny powoluje sie
takze zachodzaca relacje jej wysokoéci do odszkodowania naleznego wierzycielowi na zasadach ogoélnych, (por. Z.
Gawlik, Komentarz do art. 484 kodeksu cywilnego, (w:) A. Kidyba (red.), A. Olejniczak, A. Pyrzynska, T. Sokolowski,
Z. Gawlik, A. Janiak, G. Koziel, Kodeks cywilny. Komentarz. Tom III. Zobowigzania - cze$¢ ogblna, LEX 2010., T.
Wiéniewski, Komentarz do KC Ksiega trzecia - Zobowigzania, t. I, s. 496).

Ponadto, odszkodowanie za naruszenie gwarancji zatrudnienia, do ktérego prawo wynika z umowy spolecznej,
traktowanej jako normatywne porozumienie moze takze podlega¢ miarkowaniu na podstawie art. 8 KP .

Tre$é art. 362 KC pozwala na miarkowanie wysokosci odszkodowania stosownie do okolicznosci, szczeg6lnie stopnia
winy obu stron, jezeli poszkodowany przyczynil sie do powstania lub zwiekszenia szkody. Sad Najwyzszy stoi zreszta
na stanowisku, ze odszkodowanie za naruszenie gwarancji zatrudnienia moze by¢ miarkowane tak w sytuacji,



gdy uzna sie umowe spoleczng za rodzaj kontraktu, jak i w sytuacji, gdy potraktuje sie ja jako zrédlo prawa. W
obu przypadkach ograniczenie odszkodowania moze wynikaé z naruszenia spoleczno-gospodarczego przeznaczenia
prawa. Miarkowanie moze by¢ rowniez zastosowane do $wiadczen majatkowych okre$lonych ryczaltowo. Przede
wszystkim jednak wymaga oceny tre$¢ samej umowy, zakresu podmiotowego, okresu ochrony. W braku regulacji
prawnej trybu interpretowania porozumien zbiorowych takich jak umowa spoleczna, uwzgledniajac fakt, ze jest ona
aktem prawnym tej samej rangi co uklad zbiorowy pracy, trzeba dokonywac¢ jej wykladni z poszanowaniem woli stron

stosujac per analogiam art. 241° KP Ugruntowany w orzecznictwie jest poglad, ze brak jednolitych, niezmiennych
i porownywalnych kryteridéw, jakimi sady powinny sie kierowaé, przyznajac tego rodzaju odszkodowania, nakazuje
uznad, iz przy zastosowaniu ogolnej zasady miarkowania tego rodzaju odszkodowan okreslenie ich wysoko$ci stanowi
istotny atrybut sadu merytorycznie rozstrzygajacego sprawe, a zastosowanie normy art. 8 KP mie$ci sie w granicach
swobodnego uznania sedziowskiego (por. wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 9 lipca 1970 r., III PRN 39/70, OSNCP
1971 Nr 3, poz. 53; PiP 1972 nr 10, s. 170, z glosa K. Piaseckiego; z 15 wrzeénia 1999 r., III CKN 339/98, OSNC 2000
Nr 3, poz. 58; OSP 2000 Nr 4, poz. 66, z glosa A. Szpunara; z 4 lipca 2002 r., I CKN 837/00, Lex Polonica nr 376352
oraz z 30 pazdziernika 2003 r., IV CK 151/02, Lex Polonica nr 1630441).

Na podstawie przepisu art. 8 KP kazde dzialanie albo zaniechanie moze by¢ uznane za naduzycie prawa, jesli
wystepuje jedna z dwdch przestanek: obiektywna sprzeczno$é ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa
lub obiektywna sprzeczno$é¢ z zasadami wspolzycia spotecznego. Z samej istoty rzeczy - ze wzgledu na przedmiot,
ktérym jest naduzycie prawa podmiotowego - zaskarzona norma ma charakter ogdlny w znaczaco wyzszym stopniu
od innych instytucji prawnych, czym otwiera pole dla wykladni sagdowej. Treé¢ klauzuli generalnej zawarta w art. 8
KP ujeta jest przy tym przedmiotowo, a nie podmiotowo. Nie ksztaltuje ona praw podmiotowych, nie zmienia i nie
modyfikuje praw, jakie wynikaja z innych przepiséw prawa. Przepis ten upowaznia sad do oceny, w jakim zakresie, w
konkretnym stanie faktycznym, dzialanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie jego prawa
i nie korzysta z ochrony prawnej. Stosowanie art. 8 KP (podobnie jak art. 5 KC) pozostaje zatem w nierozlacznym
zwigzku z caloksztaltem okoliczno$ci konkretnej sprawy (por. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 11 kwietnia
2003 1., I PK 558/02, OSNP 2004 Nr 16, poz. 283). W oderwaniu od tych konkretnych okolicznoéci nie mozna
formulowa¢ ogblnych dyrektyw co do stosowania tego przepisu (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 28 listopada 1967 1.,
I PR 415/67, OSPiKA 1968 Nr 10, poz. 210, z glosa Z. Ziembinskiego oraz uchwale z 17 stycznia 1974 r., III PZP 34/73,
OSNCP 1975 Nr 1, poz. 4; PiP 1978 nr 7, s. 161 z glosami S. Soltysinskiego i Z. Ziembinskiego).

Sad ma $wiadomoé¢, iz odszkodowania w prawie pracy z uwagi na swa ryczaltowo$¢ stanowia odszkodowania sui
generis, w ktorych wazne sg funkcje socjalna i represyjna. Analogiczny charakter ma odszkodowanie przewidziane w
przedmiotowym Porozumieniu jako okreslone z gory w jednej sumie pienieznej wyliczanej zgodnie z postanowieniami
§ 5 ust. 3 tego Porozumienia. Wyzej wskazane funkcje tego ryczaltowego odszkodowania nie oznaczaja, ze nie moze byc
ono miarkowane z r6znych przyczyn, z uwagi na swe razace wygorowanie (vide: wyrok SN z dnia 3 grudnia 2010, I
PK126/10, LEX nr 821055; wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z 6 lipca 2011 1., III APa 2/11, POSAG 2012/1.67-88).

Podkresli¢ trzeba, ze przeznaczeniem spoleczno-gospodarczym (ratio) odszkodowan naleznych z Porozumienia
niewatpliwie bylo udzielenie gwarancji zatrudnienia na pewien czas. Niewatpliwie tez celem odszkodowania za
naruszenie owej gwarancji mialo by¢ zabezpieczenie materialne pracownika w sytuacji, gdy prace te utraci. Takie
zabezpieczenie - co do zasady - jako forma ochrony pewnej stabilizacji zatrudnienia po restrukturyzacji przemystu
panstwowego jest prawnie dopuszczalne i spotykane w obrocie gospodarczym. Nie moze ono jednak zmierzaé
do zabezpieczenia pracownika na wiele lat , przez wyplate mu odszkodowania w wysokosci
wynagrodzenia i to bez swiadczenia pracy (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 3 listopada 2010 r. IT
PK 93/10, Legalis 298005)..

Juz wwyroku z 4 listopada 2010 r. (II PK 106/10, OSNP 2012/3-4/30) Sad Najwyzszy stanal rowniez na stanowisku, iz
przyznanie ponadstandardowych lub nadzwyczajnych przywilejéw pracowniczych w nienazwanych porozumieniach
zbiorowych prawa pracy podlega weryfikacji sadowej z punktu widzenia spoleczno-gospodarczej oceny interesow
stron lub uprawnien beneficjentéw oraz wymaga uwzglednienia zasad dobrej wiary, przyzwoito$ci w negocjowaniu i



zawieraniu tych porozumien, obowiazku zachowania lojalnos$ci stron i poszanowania ich stusznych interesow, w tym
dbalosci o dobro pracodawcy, dobrych obyczajéw w dysponowaniu jego majatkiem oraz zakazu naruszania praw osob
trzecich, a takze innych zasad wspolzycia spolecznego (art. 8 KP).

Uszczegodtawiajac powyzsze Sad Najwyzszy stwierdzil, Ze ustanowienie w umowie spolecznej powszechnej wieloletniej
gwarancji trwalosci stosunkéw pracy wszystkich pracownikow objetych tres$cia tego porozumienia, pod rygorem
zaplaty odszkodowania w wysoko$ci stanowiacej iloczyn miesiecy kalendarzowych liczonych od dnia rozwigzania
stosunku pracy do konca okresu gwarancyjnego oraz wynagrodzenia miesiecznego, pozostaje w razacej kolizji z
regulami zawierania nazwanych i nienazwanych porozumien prawa pracy. Nie da sie bowiem prawnie ani racjonalnie
tlumaczy¢ lub uzasadniaé stanowiska, ze pracownik, wobec ktorego pracodawca nie dopehil gwarancji wieloletniego
zatrudnienia, nie ma obowigzku lub zostaje zwolniony z obowigzku poszukiwania pracy lub podejmowania innej
dzialalnosSci zarobkowej tylko dlatego, Ze potencjalnie przystluguje mu na podstawie normatywnych postanowien
porozumienia prawa pracy nadzwyczajnie wysokie i nieekwiwalentne odszkodowanie zapewniajace mu za wiele
lat okresu "niezagwarantowanego" zatrudnienia $rodki utrzymania na dotychczasowym poziomie. Pozwala to na
weryfikacje zakresu i wysokoéci dodatkowych nadzwyczajnych przywilejow pracowniczych na podstawie klauzul
generalnych z art. 8 KP .

Nie korzystaja z bezwarunkowej i niczym nieograniczonej ochrony uzgodnione w nienazwanych zbiorowych
porozumieniach prawa pracy (umowach spolecznych lub pakietach socjalnych) gwarancje wieloletniego zatrudnienia,
zabezpieczone rygorem oczywiscie nadmiernie wygbérowanych odszkodowan w stosunku do potencjalnych szkéd
pracownikéw, ktore wyniknely z utraty gwarantowanego zatrudnienia, jezeli ustanowione ponadstandardowe
i nieekwiwalentne przywileje pracownicze naruszaja racjonalne kryteria ekonomiczne i obiektywne mozliwosci
finansowe pracodawcéw oraz blokuja lub ograniczaja prawem przewidziane mechanizmy racjonalizacji lub likwidacji
zbednego zatrudnienia (jej przerostow), z potencjalng krzywda dla intereséw pracodawcy oraz oséb trzecich.

Reasumujac, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze zadanie zasadzenia dodatkowego odszkodowania z tytulu niedotrzymania
przyrzeczenia wieloletniego zatrudnienia podlega zatem, tak jak kazde roszczenie, ocenie w $wietle art. 8 KP i moze
by¢ oddalone lub zasadzone w ograniczonej wysokosci ze wzgledu na naduzycie prawa podmiotowego w zaleznoSci
od sadowej oceny istotnych okolicznos$ci konkretnej sprawy.

Z kolei w wyroku z 9 sierpnia 2018 r. (II PK 116/17, niepubl.) Sad Najwyzszy zwrocil uwage, ze w sprawach, w ktérych
przedmiotem sporu jest wysoko$¢ Swiadczenia przystugujacego pracownikowi na podstawie przepis6w porozumien
zbiorowych takich jak zawarta w okolicznoSciach niniejszej sprawy umowa spoteczna, kwota takiego $wiadczenia
nie moze by¢ ustalana w oderwaniu od aktualnie wystepujacych w Polsce realiéw spoleczno-gospodarczych (por.
tez wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 wrzeénia 2010 r., IT PK 67/10, LEX nr 687016) oraz ze $§wiadczenie to jako
zwiazane z utrata zatrudnienia pelni funkcje kompensacyjna, wobec czego jego wysoko$¢ powinna by¢ adekwatna
do rozmiaréw szkody, jaka pracownik poniost w wyniku naruszenia przez pracodawce gwarancji zatrudnienia, a w
kazdym razie nie moze by¢ w stosunku do takiej szkody nadmiernie (razgco) wygbérowana. Nie moze tez stanowié
dla pracownika Zrodla nieusprawiedliwionego wzbogacenia (por. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 10 lipca 2007 1.,
I PK 241/06, OSNP 2009 nr 17-18, poz. 25- oraz dnia 22 lipca 2009 r., I PK 48/09, LEX nr 529757), a miernikiem
waloryzacji ryczaltéw odszkodowawczych moze by¢ ocena zasadno$ci roszezen z punktu widzenia: przecietnej stopy
zyciowej, przypadkowosci sytuacji, w ktorej znalaz} sie pracownik korzystajacy z wysokich odszkodowan, charakteru
pracy, stazu zakladowego, a takze stosunku ryczaltu do wysokosci szkody (por. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia
3 listopada 2010 r., IT PK 93/10, OSNP 2012 nr 1-2, poz. 11 i z dnia 3 grudnia 2010 r., I PK 126/10, OSNP 2012
nr 3-4, poz. 41). Dlatego przyznanie przewidzianego w porozumieniu zbiorowym $wiadczenia w okres$lonej kwocie
moze w pewnych okoliczno$ciach zostaé uznane za sprzeczne z zasadami wspoéltzycia spotecznego lub ze spoleczno-
gospodarczym przeznaczeniem prawa.

Rowniez w wyroku z 16 listopada 2017 r. (I PK 274/16, LEX nr 2435670) Sad Najwyzszy potwierdzil, iz odszkodowanie
ryczattowe nalezne z mocy umowy spolecznej z tytulu rozwigzania stosunku pracy w okresie gwarancji zatrudnienia
moze by¢ ocenione jako razgco wygoérowane i podlegaé¢ miarkowaniu (art. 485 KCw zw. z art. 484 § 2 KC), a miernikami



tego miarkowania moga by¢: ocena zasadno$ci roszczen z punktu widzenia przecietnej stopy zyciowej, przypadkowosc
sytuacji, w ktorej znalazt sie pracownik korzystajacy z wysokich odszkodowan ryczaltowych, charakter pracy, staz
zakladowy, rezygnacja z roszczenia o przywrdcenie do pracy, bezczynno§é w poszukiwaniu nowego zatrudnienia,
konieczno$é przerzucenia kosztow odszkodowania na innych pracownikéw, a takze stosunek ryczattu do wysokosSci
szkody - art. 8 k.p.

Rzeczg Sadu jest w tej sytuacji przyjmujac mozliwo$¢ miarkowania odszkodowania rozwazy¢ przyjete w judykaturze
mierniki waloryzacji ryczaltow odszkodowawczych wynikajgcych z tego typu porozumien. Nalezy braé z jednej strony
cechy i wlasciwosci powoda ( fakt , iz byl wieloletnim pracownikiem, cenionym przez pozwanego, podnoszacym
swoje kwalifikacje, awansujacym i otrzymujacym jedno z wyzszych w oddziale wynagrodzen , z drugiej strony trzeba
uwzgledni¢ fakt rezygnacji powoda z roszczenia o przywrdcenie do pracy , jak rowniez fakt podjecia nowej pracy po
ustaniu stosunku pracy u pozwanego, a nawet wczes$niej, bo juz w okresie wypowiedzenia.

Powyzsze oznacza, iz odprawa (odszkodowanie) za naruszenie gwarancji zatrudnienia, do ktérego prawo wynika
z Umowy Spolecznej (Paktu Socjalnego), traktowanej jako normatywne porozumienie (art. 9 KP), moze podlegaé
miarkowaniu na podstawie art. 8 KP, gdyz nie moze zmierza¢ do zabezpieczenia pracownika do konca zycia
zawodowego przez wyplate Swiadczen w wysokoSci wynagrodzenia za prace bez Swiadczenia pracy. W dobie
gospodarki rynkowej pracownicy musza zdawa¢é sobie sprawe z tego, ze nawet oparte na podstawach normatywnych
regulacje zapewniajace im dlugotrwale zatrudnienie, nie daja im gwarancji wieloletniego zatrudnienia u tego
samego pracodawcy. Taka odprawa nie moze stanowi¢ dla pracownika zrédla nieusprawiedliwionego wzbogacenia,
a jej wysoko$§¢é powinna by¢ adekwatna do rozmiaréw szkody jaka pracownik ponidst w wyniku naruszenia przez
pracodawce gwarancji zatrudnienia, a w kazdym razie nie moze by¢ w stosunku do tej szkody nadmiernie wygérowana
(zob. takze wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 24 listopada 2010 r., I PK78/10, LEX nr 725005; z dnia 4 listopada 2010
r., II PK106/10, OSNP 2012 nr 3-4, poz. 30; z dnia 3 listopada 2010 r., I PK 93/10, OSNP 2012 nr 1-2, poz. 11; z dnia
14 wrze$nia 2010 r., Il PK 67/10, LEX nr 687016 czy wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 277 kwietnia 2016 .,
III APa 9/16, LEX nr 2084145 oraz z dnia 6 lipca 2011 r., III APa 2/11, POSAG 2012 nr 1, s. 67-68).

Przenoszqc powyzsze na grunt analizowanej sprawy powdd domaga sie odszkodowania w wysokoS$ci prawie
600 000 zl.

Z okolicznoéci faktycznych niniejszej sprawy wynika, iz powod byt do§wiadczony pracownikiem, pracowal bowiem w
tej branzy energetycznej od 1991 r. Byl cenionym pracownikiem, o czym Swiadczy jego droga zawodowa i coraz bardziej
odpowiedzialne stanowiska pracy. Nie mozna jednak nie dostrzec, iz znajac tre$¢ porozumienia oraz majac wiedze o
braku uzgodnien pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi nie odwolat sie do sadu pracy i nie dazyt do przywrocenia go
do pracy. Nie przekonuje Sadu w tym zakresie argumentacja powoda, iz powr6t do pracy w jego ocenie nie byt celowy
z uwagi na relacje i brak dobrej komunikacji z dyrektorem , czego w zadnym razie powod nie wykazal.

Warto tez zaznaczy¢, iz powod juz w trakcie wypowiedzenia podjal prace na podstawie umowy zlecenia z Zaktadem
(...) Sp. Z o.0. w L., w ktdrej nastepnie podjal prace na podstawie umowy o prace i osiagal tam wynagrodzenie netto
ponad 8000 zt stanowiaca ( po potrgceniu kosztéw dojazdu do pracy w wysokosci 800 zt ) stanowilo ono polowe
wynagrodzenia netto jakie uzyskiwalby u pozwanego gdyby nadal byt tam zatrudniony. Sad dostrzega, ze warunki
zatrudnienia powoda sg obecnie gorsze od poprzednich , ale zaden pracodawca nie daje zadnemu pracownikowi 100
% gwarancji i pewnosci zatrudnienia . Trudno zatem zgodzié sie w wyliczeniami powoda przedstawionymi w pi$mie z
dnia 29 grudnia 2022 r., iz w zwigzku z rozwigzaniem z nim umowy o prace z naruszeniem § 5 Porozumienia poniést on
szkode ponad péttora miliona zlotych. Nie odwotujac sie od wreczonego mu wypowiedzenia do sadu pracy sam bowiem
zdecydowal, iz stosunek pracy ulegnie rozwigzaniu. Warto tez zwrdci¢ uwage, iz zadana kwota w dacie wniesienia
pozwu stanowila réwnowarto$é 105 przecietnych wynagrodzen.

Sad Okregowy w przedmiotowej sprawie okreslajac wysoko§é naleznego powodowi odszkodowania rozwazyl takze
je w konteksScie wystepujacych w Polsce realiéw spoleczno-gospodarczych okreslajacych przecietna stope zyciowa
obywateli. Spér w sprawie toczyt sie w sytuacji gospodarczej, w ktorej przecietne miesieczne wynagrodzenie w



gospodarce narodowej wynosilo miesiecznie 5657 zt (na dzien wniesienia pozwu). Przyjmujac zatem nawet najwyzsza
warto$¢, roszezenie powoda stanowi rownowarto$¢105 $rednich pensji, tj. ponad 8 lat pracy przecietnego obywatela.
Sad Okregowy mial przy tym na uwadze, iz wynagrodzenie powoda w pozwanej spélce, z uwagi na zajmowane
stanowisko, znacznie przekraczalo przecietne wynagrodzenie. Wynagrodzenie to wynosito okolo 15 000 z} netto. Tym
niemniej, nie moze ulega¢ watpliwosci, iz kwota dochodzona pozwem stanowigca rownowarto$é 27 pensji powoda
brutto , jest razaco wygbérowana, zwlaszcza gdy wziac¢ pod uwage, ze kazda umowa o prace moze by¢ wypowiedziana,
a maksymalna ochrona przed zwolnieniem z pracy wynosi 4 lata przed nabyciem wieku emerytalnego i uprawnien
emerytalnych z FUS, a nadto, ze w prawie pracy odszkodowanie za wadliwe rozwiazanie stosunku pracy jest co do
zasady limitowane do wysokoSci 3 miesiecznego wynagrodzenia.

Istotne jest rowniez, ze wysoko$¢ rekompensaty naleznej pracownikowi z tytulu utraty pracy powinna by¢ tak
ustalona, aby pozwolila mu zabezpieczy¢ warunki socjalno-bytowe w okresie pomiedzy utrata dotychczasowej a
uzyskaniem nowej pracy na poziomie odpowiadajacym jego kwalifikacjom. W dobie gospodarki rynkowej pracownicy
muszg bowiem zdawa¢ sobie sprawe z tego, ze nawet oparte na podstawach normatywnych regulacje zapewniajace
im dlugotrwale zatrudnienie, nie daja im calkowitej gwarancji kilkunastoletniego zatrudnienia u tego samego
pracodawcy.

Nie mozna réwniez pomija¢ faktu, ze koszt odszkodowania poniesie w dalszej perspektywie konsument pozwanej
spolki. Sad Okregowy podkreéla, ze w aspekcie zgodnoS$ci roszezenia o przedmiotowe $wiadczenie z zasadami
wspolzycia spotecznego, niekwestionowane w orzecznictwie Sadu Najwyzszego jest stanowisko, zgodnie z ktérym,
z uwagi na szczegoblny charakter dzialalnoSci pozwanego pracodawcy funkcjonujacego w ramach tak zwanej sfery
publicznej (obroét energia , czyli dobrem konsumpcyjnym o charakterze powszechnym), sad ma obowiazek rozwazy¢,
ze istnieje duzy stopien prawdopodobienstwa, ze koszty osobowe ponoszone przez takiego pracodawce zostang
wkalkulowane w cene sprzedazy energii dostarczanej poszczegdlnym odbiorcom (por. m.in. powolany wcze$niej
wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 14 wrze$nia 2010 r., IT PK 67/10 oraz wyroki: z dnia 10 lutego 2012 r., IT PK 144/11,
LEX nr 1167470 i z dnia 2 sierpnia 2012 r., II PK 27/12, LEX nr 1243022). Pozwana jak kazdy podmiot gospodarczy
musi bra¢ pod uwage poniesione przez siebie koszty, w tym koszty osobowe, planujac korzysci, ktére osiagnie
jako efekt prowadzonej przez siebie dzialalno$ci. Musi wiec tak kalkulowa¢ koszty, aby ich poniesienie umozliwito
uzyskanie dochodu, ktéry stanowi przeciez normalng konsekwencje kazdej dzialalno$ci zarobkowej prowadzonej
przez spotke prawa handlowego. Uwzglednienie szczegblnego charakteru dzialalnoSci prowadzonej przez skarzaca,
powoduje zatem, ze za wysoce prawdopodobne nalezy uznaé stwierdzenie, iz zwiekszenie kosztéw prowadzonej
dzialalnosSci bez watpienia dotknie wielu odbiorcow tego powszechnego dobra konsumpcyjnego.

Na marginesie zauwazy¢ mozna, ze zasada spolecznej odpowiedzialno$ci przedsiebiorstwa wymaga tez, by
przeciwstawialo sie ono nieuzasadnionych wyplatom na rzecz pracownikdéw w sposéb prawnie dozwolony. Tak tez sie
stalo w niniejszej sprawie i takiemu dzialaniu pracodawcy nie mozna czynié zarzutu.

Uwzgledniajac wszystkie powyzsze okoliczno$ci natury faktycznej i prawnej Sad Okregowy uznal, Zze w realiach
niniejszej sprawy zasadne bedzie przyznanie powodowi odszkodowania w wysokoéci 297.610 zl zt tj. polowe
dochodzonego odszkodowania , co odpowiada 52 $rednim placom z daty wniesienia pozwu. Warto zaznaczy¢, iz
obecnie, jak tez po ustaniu stosunku pracy z pozwanym powod znalazl zatrudnienie w ramach ktérego ( po odliczeniu
kosztow paliwa na dojazd do pracy) osiaga polowe tego co zarabialby gdyby nadal byl zatrudniony u pozwanego.
Zasadzona na jego rzecz kwota jest zatem w pelni adekwatna do poniesionej przez niego szkody, jak roéwniez
uzasadniona w $wietle okoliczno$ci sprawy. Poza tg kwotg powod otrzymal juz 3 miesieczna odprawe w wysokosci
prawie 50 000 z} netto co lacznie stanowi kwote prawie 350 000 zl.

Z tych tez wzgledéw Sad Okregowy orzekl jak w punkcie 1 sentencji.

Przyznanie wyzszej kwoty tytulem odszkodowania stanowiloby razace wygoérowanie kary normatywnej oraz
wykraczaloby poza cele gwarancji zatrudnienia, co doprowadziloby do nadmiernego wzbogacenia powoda. Dlatego
tez dalej idace powodztwo oddalil, o czym orzekla jak w punkcie 2 sentencji.



O kosztach Sad orzekl na podstawie art. 100 kpc stosunkowo je rozdzielajac w zakresie oplaty od pozwu, a pozostale
wzajemnie znoszac.



