Redukgja etatow

to nie lada wyzwanie

Czy likwidacja stanowiska pracy
moze uzasadnia¢ redukcje eta-
téw? Czy handlowiec to to samo
co przedstawiciel handlowy? Czy
pracownikéw mozna poréwnywacé
tylko w ramach danego regionu? To
tylko przykladowe dylematy,
przed jakimi stoi dyrek- =
tor personalna firmy

: .
z branzy informatycz- w’““

nej. Nie zna odpowiedzi
na te wszystkie pytania,
dlatego poprosila o spotkanie praw-
nika. A co on na to?

Porady, jakich udziela pani dy-
rektor, prezentujemy w kolejnym
odcinku studium przypadku. Wy-

jasnia ona m.in,, jak unikna¢ na-
razenia sie na zarzut pozornosci
likwidacji stanowiska pracy czy
niezasadnosci wypowiedzeri uméw
o prace. Podpowiada takze, jakie
kryteria nalezy zastosowac, aby nie
doprowadzic¢ do dyskry-
minacji i czy wskazac je
w pi$mie o wypowiedze-
niu umowy.

Choé analizowany
przypadek dotyczy branzy infor-
matycznej, to omawiane zasady
zainteresujg takze pracodawcow
dzialajacych w innych dziedzinach.
Zapraszam do lektury. KD
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N Etapl - Przyczyng wypowiedze-

Formulowanie nia stosunkéw pracy bedzie

przyczyn oczywiscie redukcja etatéw,
sprowadzajgca sie do likwi-

- Tomek, w jaki sposéb po- dacji czesci stanowisk pra-

winni$§my podejs¢ do tej cy,przedstawicieli handlo-

sytuacji? - zapytala Kowal- wych”iograniczenie ogélnej

ska. Musimy zwolnié blisko ich liczby z blisko

200 pracownikéw w kilku- 1000 do okolo 8oo

nastu lokalizacjach. Rozu- - potwierdzit To-

miem, ze przyczyna bedzie masz Nowak.

redukcja etatow. W jaki spo-

s6b jednak sformutowac te W wypowiedzeniu umowy

przyczyne, aby nie narazi¢ o prace warto wskazac przy-

sie na zarzut niezasadno- czyny ekonomiczne lezace

$ci wypowiedzenia umowy u podstaw likwidacji tych

Sad pracy nie ma wpraw- | W Etap II

dzie uprawnienia do oceny | Poréwnanie
zasadnosci decyzji pracodaw- | zatrudnionych
cyodokonaniuredukacjiza- {| - Czy taka przyczyna wy-
trudnienia, niemniej jednak | powiedzenia bedzie jednak
wskazanie takich dodatko- | wystarczajgca? Czy likwidacja
wych okoliczno$ci w piSmie | stanowiska pracy dokonywa-
0 wypowiedzeniu umowy | nawramach redukcji etatéw
o prace bedzie dodatkowo | uzasadnia sama w sobie wy-
uzasadnialo oraz wskazy- | powiedzenie pracownikowi
walo na rzeczywistoS¢ li- | umowy o prace? - dopytywata
kwidacji okreslonej liczby | Kowalska. Mam watpliwosci
stanowisk. W konsekwencji { dotyczace doboru pracowni-
pozwoli bronié sie kéw do zwolnienia. Nie mo-
przed ewentualnym Zemy przeciez zrobic tego
zarzutem pozorno- w sposéb dowolny. W jaki

§ci likwidacji.

sposéb to przeprowadzié, aby

nie narazic sie na zarzut nie-

zasadnosci wypowiedzenia
umowy 0 prace czy zarzut

dyskryminacji pracownika?

Rzeczywiscie - odpart
Nowak - likwidacja sta-
nowiska pracy dokonywa-
na w ramach redukcji eta-
tow nie jest wystarczajaca
przyczyng wypowiedze-
nia umowy o prace. Byto-
by tak, gdyby likwidowane
byly wszystkie stanowi-
ska pracy danego rodza-
ju, a wiec wszystkie sta-
nowiska ,,przedstawicieli

handlowych” (oraz ,han-
dlowcow” w wojewddz-
twie mazowieckim, ktére
z uwagi na ten sam zakres
obowiazkéw oraz takg sama
specyfike nalezy traktowaé
jak stanowiska tego samego
rodzaju). Jezeli natomiast
likwidowana jest, tak jak
w naszym przypadku, je-
dynie czes¢ sposréd tych
stanowisk, pozostaje kwe-
stia doboru pracownikéw do
zwolnienia. OczywiScie nie
mozemy tego robi¢ w spo-
s6b dowolny i dobierac pra-
cownikéw do zwolnienia na

o prace? stanowisk - dodat Nowak.
RADA PRAWNIKA
Redukcja etatow to skutek likwidacji
stanowiska

W doktrynie i orzecznictwie nie ma watpliwosci, ze
tak rozumiana likwidacja stanowiska pracy jest sama
w sobie wystarczajgcg przyczyng uzasadniajgcg wypo-
wiedzenie umowy O prace.

AR

W pierwszym przypadku dochodzi jedynie do zmniej-
szenia liczby stanowisk pracy danego rodzaju w sensie
ilosciowym. W drugim, oprocz zmniejszenia liczby
stanowisk w znaczeniu ilosciowym, zachodzi zmiana

o charakterze jakosciowym, polegajaca na usunieciu
danego stanowiska pracy ze struktury organizacyjnej
zaktadu pracy, co skutkuje likwidacjg wszystkich stano-
wisk danego rodzaju.

RADA PRAWNIKA
Decyzja nalezy do pracodawcy, ale uwaga
na pozornosé

Sady pracy nie sg uprawnione do badania celowosci

i zasadnosci dokonania likwidacji stanowiska lub stano-
wisk pracy, stanowigcych przyczyny uzasadniajgce
wypowiedzenie umowy 0 prace. Kwestia, czy wystepuje
potrzeba dokonania okreslonych zmian organizacyj-
nych, w tym likwidacji stanowiska, nalezy do autonomii
pracodawcy, wynikajgcej z zasady swobody dziatalnosci
gospodarczej.

Sady mogg jednak badac, czy zmiany te oraz bed3ca ich
efektem flikwidacja stanowiska lub stanowisk pracy miaty
charakter rzeczywisty i zostaty faktycznie dokonane.
Likwidacja stanowiska pracy bytaby pozorna wéwczas,
gdyby w migjsce likwidowanego stanowiska doszto do
utworzenia nowego stanowiska, o innej nazwie anizeli
stanowisko likwidowane, ktére jednak w istotnych
elementach nie réznitoby sie od tego zlikwidowanego.

\

likwidowane stanowiska. Dotyczy to sytuacji, w ktérych
likwidowane jest jedyne lub wszystkie stanowiska
danego rodzaju.

RADA PRAWNIKA
Ostroznie z dyskryminacjg

Kryteria doboru do zwolnienia powinny by¢ obiek-
tywne i sprawiedliwe. Kryteriami takimi moga by¢
réznego rodzaju okolicznosci dotyczace najczesciej
osoby pracownika, istotne z punktu widzenia potrzeb

i intereséw pracodawcy, np. rodzaj kwalifikacji posiada-
nych przez pracownika, wyksztatcenie, dotychczasowy
przebieg zatrudnienia, staz pracy, zdobyte doswiad-
czenie, osiggniecia zawodowe. Pracodawca ma prawo
wyznaczenia takich kryteriéw doboru, ktére umozliwig
wyselekcjonowanie pracownikéw posiadajgcych cechy
pozadane przez niego i jednocze$nie bedg jednakowe dla
wszystkich podlegajacych ocenie, czytelne, przejrzyste,
sprawiedliwe i obiektywne. Nie mogg naruszac zasady

RADA PRAWNIKA
Kryteria muszg by¢ obiektywne

i sprawiedliwe

RADA PRAWNIKA

niedyskryminacji pracownikow.

Mozna analizowac tylko jeden region




zasadzie swobodnego uzna-
nia pracodawcy. Konieczne
jest zastosowanie w takim
przypadku obiektywnych
i sprawiedliwych, jednako-
wych dla wszystkich poréw-
nywanych pracow-
nikéw, kryteriow
doboru do zwol-
nienia.

- Wiasnie to miatam na
mysli, nie potrafitam jed-
nak ujaé tego tak precyzyj-
nie - odparta Kowalska. Pozo-
staje jednak kwestia, jakiego
rodzaju kryteria zastosowac.
Zastanawialam sie troche
nad tym. Zalezy nam oczy-
wiécie na tym, aby zwolnic
tych pracownikéw, ktérzy
Wypracowuja najstabsze wy-
niki i ktoérzy przynosza naj-
mniejsze zyski.

- Moniko - odpart Nowak
- obowigzujace przepisy nie
precyzuja, jakiego rodzaju
kryteria doboru pracowni-
kéw do zwolnienia moga
by¢ stosowane, Pracodaw-
ca ma w zwiazku z tym spo-
13 swobode w tym zakresie,
Istotne, aby byly to kryte-
ria obiektywne i sprawiedli-
we, a przy tym jednolite dla
wszystkich poréwnywanych
pracownikow, sposrod kto-
rych dobierani s3 pracow-
nicy do zwolnienia. Istot-
ne jest rowniez, aby nie byly
to kryteria dyskryminujg-
ce, mogace narazié nas na
zarzut dyskryminacji czy
nieréwnego traktowania
ze stromy pracownikow.
W praktyce najczesciej sto-
suje sie kryteria odnoszace
sie do doswiadczenia, kwa-
lifikacji i zdolnosci pracow-
nika, jego dotychczasowych

Co do zasady, poréwnujac i dobierajgc pracownikoéw
do zwolnienia, pracodawca powinien brac pod uwage
wszystkich pracownikéw zatrudnionych na stanowi-
skach danego rodzaju, ktérych liczba ulega zmniejszeniu.
Porownywanie pracownikéw nalezy odnosi€ przy tym
do catego zaktadu pracy, a nie jedynie do konkretnych
jednostek organizacyjnych, jezeli istnieje mozliwos¢
swobodnej rotacji pracownikéw pomigdzy poszczegol-
nymi jednostkami organizacyjnymi (wyrok SN z 14 marca
2013 1., sygn. akt | PK 243/12, LEX nr 1448686). Wnioskujgc
a contrario, jezeli pomiedzy poszczegbinymi jednost-
kami organizacyjnymi (lub obszarami geograficznymi)
nie istnieje mozliwos¢ rotacji pracownikéw, mozna
argumentowac, ze poréwnywanie i doboér pracowni-

wynikéw oraz oceny jego
przydatnosci do pracy na
danym stanowisku. Tego
rodzaju kryteria pozwa-
1aj3 na wylonienie i dobér
do zwolnienia tych
pracowmkéw, kto-
1zy osiagaja najstab-
sze wyniki,

- Tomku - odparia Kowal-
ska - wszystko to rozumiem.
Pozostaje jednak jedna bar-
dzo wazna kwestia, a mia-
nowicie, w jaki sposéb po-
rownywac poszczegoinych
pracownikéw ze sobg i w
odniesieniu do jakiej grupy
pracownikéw to robié? Czy
nalezy porownywac ze soba
wszystkich pracownikéw
zatrudnionych na stanowi-
skach przedstawicieli w calej
spobice? Czy mozna wyodreb-
nié¢ , handlowcéw” w wo-
jewodztwie mazowieckim
jako osobna grupe, z uwagi
na inne stanowisko pracy?
Czy mozna w jaki§ sposob
ograniczy¢ poréwnywanie
pracownikéw do poszcze-
gblnych obszaréw, na jakich
oni dzialaja (tj. do poszczegdl-
nych wojewédztw) lub nawet
jeszcze weziej, do poszczegol-
nych miast i rejonéw obstu-
giwanych przez konkretne
grupy pracownikow?

Obawiam sie bowiem ta-
kiej sytuacji, ze poréwnujac
ze sobg wszystkich pracow-
nikéw zatrudnionych na sta-
nowiskach przedstawicieli
handlowych w catej Polsce
i stosujac do nich wszystkich
okreslone kryteria doboru,
bedziemy zmuszeni przepro-
wadzié¢ zwolnienia nie w ta-
kim zakresie, na jakim nam
zalezy. Mam na mys$li to, ze
zastosowanie konkretnych

kryteriow moze wskazywac
na koniecznoséé zwolnienia
pracownikéw tylko z okreslo-
nych obszaréw (ktérzy okaza
sig najstabsi), gdy tymczasem
z biznesowego i ekonomicz-
nego punktu widzenia po-
trzebujemy dokonaé¢ zwol-
nienl w innych obszarach. Co
wiecej, stosowanie uniwer-
salnych, jednolitych kryte-
riéw doboru do wszystkich
pracownikéw zatrudnionych
w calym kraju nie zawsze

nie decyduje bowiem nazwa
stanowiska, ale przypisany
do niego zakres obowigzkéw
i funkcji (wskazany w umo-
wie o prace, karcie stanowi-
ska pracy lub w innym doku-
mencie, ale niekiedy rowniez
zakres obowiazkéw i funkcji
faktycznie wykonywanych
przez pracownika). Taki po-
glad budzi jednak liczne wat-
pliwosci praktyczne,
Powstaje bowiem szereg
watpliwosci, w szczegdélno-

bedzie mozliwe, zwlaszcza $ci wspomnianych wcze-
biorgc pod uwage odmien- $niej przez ciebie, w jaki
n3 specyfike poszczegélnych sposéb poréownywac ze sobg
obszaréw, w ramach ktérych  pracownikéw zatrudnio-
dzialaja poszczegdlni pracow- nych formalnie na stanowi-
nicy oraz odmienne wymaga- skach tego samego rodzaju,
nia stawiane pracownikom jednak wykonujacych prace
w roznych obszarach. Utrud- w réznych lokalizacjach i w
nia to ich obiektywne poréw- réznych warunkach, rzutu-
nywanie i wplywa na rzetel- jacych na specyfike tej pra-
nos¢ doboru do zwolnienia.  cy. Przepisy milcz3 na temat
- Moniko, to rzeczywiscie takich sytuacji. W doktrynie
jest istotny problem - zauwa- i orzecznictwie wyksztalcit
zyt Nowak. Teoretycznie, bio-  sie jednak poglad, zgodnie
rac pod uwage obowigzujace z ktérym, jezeli pomiedzy
przepisy, nalezy poréwnywa¢ pracownikami zatrudnio-
Ze sobg wszystkich pracow- nymi na formainie takich
nikéw zatrudnionych na sta- samych stanowiskach, jed-
nowiskach danego rodzaju. nak w réznych lokalizacjach
W naszym przypadku cho- lub wrdznych jednostkach
dzitoby o przedstawicieli organizacyjnych nalezacych
handlowych w catym kraju, do tego samego pracodawcy,
w tym réwniez handlowcéw  nie istnieje mozliwoS¢ rotacji
z wojewddztwa mazowieckie- lub mozliwosci takie s3 zna-
go (ktérzy, pomimo formalnie cz3co ograniczone, to moz-
innej nazwy stanowiska pra- na ograniczy¢ poréwnywa-
cy, maja dokladnie ten sam nie i dobor pracownikéw do
zakres obowiazkéw co przed- zwolnienia do tych konkret-
stawiciele handlowi w innych nych lokalizacji.
wojewddztwach i §wiadcza
taka sama pracg, a w kon- W kazdym przypadku wy-
sekwengcji - zajmuja stano- maga to jednak dokiadne-
wiska tego samego rodzaju). go przeanalizowania pracy
O zaliczeniu danego stano- w poszczegdlnych lokaliza-
wiska pracy do grupy stano- cjach i wiasciwego wyzna-
czenia obszaréw, w ramach

wisk tego samego rodzaju

RADA PRAWNIKA
Kryteria doboru warto wskazac
w wypowiedzeniu

kow moze by¢ dokonywany w ramach poszczegoinych
jednostek (lub obszaréw), a nie w odniesieniu do catego
zaktadu pracy. Chodzi tutaj o ,praktyczng’, a nie jedynie
Jteoretyczng” mozliwos¢ rotacji pracownikéw zatrudnio-
nych w danej grupie zawodowej. Teoretyczna mozliwosé
rotacji w ramach danej grupy zawodowej istnieje
bowiem niemal w kazdym przypadku.

Na rzecz doboru pracownikéw do zwolnienia odrebnie
w ramach poszczegoinych jednostek organizacyjnych
(obszarow) przemawia w szczego6lnosci faktyczne
wyadrebnienie tych jednostek (obszaréw) oraz rézna
specyfika wykonywania pracy w ramach poszczegoinych

ska pracy). Sktada sie na to w szczegélnosci znajomoscé
topografii terenu przez pracownikéw, bliskoS¢ ich miejsc
zamieszkania czy znajomos¢ lokalnego srodowiska,
klientéw (co moze mie€ znaczenie np. w przypadku
przedstawicieli handlowych). S3 to czynniki utrudniajace
rotacje pracownikéw pomiedzy poszczegdlnymi jednost-
kami organizacyjnymi (obszarami).

z nich (pomimo tozsamej grupy zawodowej czy stanowi-

Problem wskazywania kryteriow doboru do zwolnief

w tresci wypowiedzenia umowy o prace dotyczy przede
wszystkim zwolnien indywidualnych, na podstawie

art. 10 ust. 1 ustawy z 13 marca 2003 I. 0 szczegblnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosun-

kéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(Dz.U. nr 90, poz. 844 ze zm.). W przypadku zwolnieri
grupowych kryteria te tak czy inaczej sa wskazywane

W porozumieniu zawieranym z organizacjami zwigzko-
wymi lub w regulaminie wydawanym przez pracodawce.
W doktrynie i orzecznictwie sporne jest, czy pracodaw-
ca ma obowigzek wskazywac kryteria doboru w tresci
wypowiedzenia umowy o prace. W orzecznictwie

SN spotyka sig zaréwno poglad, ze powinien to robié
(wyroki z 16 grudnia 2008 r., sygn. akt | PK 86/08; z 25
stycznia 2013 1., sygn. akt | PK 172/12; z 10 wrze$nia 2013r.,
sygn. akt 1 PK 61/13 oraz z 18 wrzesnia 2013 r., sygn. akt 1l
PK 5/13), jak rowniez poglad, Ze nie ma takiego obowigz-
ku (wyroki z 7 kwietnia 201 r., sygn. akt | PK 238/10 oraz

ktérych bedzie dokonywa-
ny dobdr pracownikéw do
zwolnienia. W przypadku
naszej spotki istnieja szan-
se na obrone stanowiska,
ze dob6r taki powinien by¢
dokonywany niezaleznie
w kazdym z obszaréw (wy—
znaczonych granicami po
szczegbinych wo;ewédztw)
Przemawia za tym odmien-
na specyfika pracy w kazdym
z tych obszaréw (na ktéra
skiada sie znajomos¢ tere-
nu, klientéw oraz lokalnych
uwarunkowail), powodujgca
brak mozliwosci rotacji pra-
cownikéw zatrudnionych na
stanowiskach przedstawi-
cieli handlowych
pomigdzy tymi ob-
szarami - skwitowat
Nowak.

® Etap III
Informowanie
pracownikow

- Rozumiem - odparia Ko-
walska. Mam jeszcze jedna
watpliwos¢. Czy stosowane
przez nas kryteria doboru
do zwolnienia stanowig ele-
ment przyczyny wypowie-
dzenia pracownikowi umowy
o prace? W jaki sposdob nalezy
je zakomunikowaé pracow-
nikowi? Czy powinny zostaé
wskazane w pi§mie o wypo-
wiedzeniu umowy o pracg
jako rozwinigcie przyczyny
wypowiedzenia?

- Charakter prawny kry-
teriow doboru do zwolnie-
nia nie jest jasny - odpo-
wiedzial Nowak. Bylbym
ostrozny z kwalifikowa-
niem ich jako elementu
przyczyny wypowiedzenia.

Niewatpliwie jednak pra-
cownik powinien o nich
wiedzie¢ w momencie wy-
powiadania mu umowy
o0 prace, aby miat swiado-
mosé, dlaczego zostal zwol-
niony. W przypadku zwol-
niefi grupowych (co dotyczy
niewatpliwie naszej sytu-
acji), kryteria te musza zo-
staé przekazane przedsta-
wicielom pracownikéw (lub
zZwigzkom zawodowym, je-
zeli te dzialajg w zakladzie
pracy) w ramach prowa-
dzonej procedury zwolnien
grupowych. W konsekwen-
cji, s3 one znane poszcze-
gbélnym pracownikom,
a co za tym idzie - nie ma
koniecznosci wskazywa-
nia ich w piSmie o wypo-
wiedzeniu umowy o pra-
ce. W przypadku zwolnieri

indywidualnych z przyczyn
niedotyczacych pracowni-
koéw, zdania co do obowigz-
ku wskazywania kryteriow
s3 podzielone. Dominu-
je jednak poglad, zgodnie
z ktorym, jezeli kryteria te
nie s3 znane pracowniko-
wi, powinny zostaé
wskazane w pismie

0 wypowiedzeniu 0
Umowy o prace.

- Tomku, dziekuje ciza te
rozmowe i cenne uwagi - za-
koniczyta Kowalska. Musze
teraz dokladnie przeanalizo-
wag cala sytuacje, uwzgled-
niajgc wszystkie czynniki,
o ktoérych rozmawialiSmy.
Kiedy bede z tym gotowa,
poprosze cie o konsultacje
i oficjalne rekomendacje. Do
zobaczenia.

- Jestem do dyspozycji
- odparl Nowak. Do zoba-
czenia - dodati opuscit pokdj.

Z 19 maja 2004 r., sygn. akt | PK 608/03).

W najnowszej judykaturze wyraznie dominuje pierwszy
z wymienionych pogladéw, zgodnie z ktérym pracodaw-
ca ma obowigzek wskazania kryteriow, jezeli nie sg one
znane pracownikowi. Uzasadniajac takie stanowisko,

SN powotuje sig na art. 30 par. 4 ustawy z 26 czerwca
1974 r. — Kodeks pracy (tj. Dz.U. z 2014 r. poz. 1502).
Jednak z tego przepisu nie wynika taki obowigzek. Mowa
w nim wytgcznie o obowigzku wskazania ,przyczyny”
uzasadniajacej wypowiedzenie. Zdaniem SN przyczyng
wypowiedzenia s3 jednak nie tylko zmiany organizacyjne
czy redukcja zatrudnienia, ale réwniez sytuacja danego
pracownika, okreslona kryteriami doboru do zwolnienia.
Takie stanowisko budzi watpliwosci. Powstaje pytanie

o charakter takiej przyczyny: czy jest to nadal przyczy-
na niedotyczaca pracownika czy tez ma ona charakter
mieszany, biorgc pod uwage, ze kryteria doboru odnoszg
sie zwykle do osoby pracownika? d

Podsumowauijac — kryteria doboru do zwolnienia warto
wskazywat w pismie o wypowiedzeniu umowy o prace,
aby nie narazac sie na zarzut niezasadnosci wypowiedzenia.
Nie zmienia to jednak faktu, ze obowigzek taki nie wynika
wprost z aktualnie obowigzujgcych przepisow i kwestia ta
wymaga wyraznego uregulowania w przepisach.




