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ZMIANY W PRAWIE 

1. Zmiany w sprawach 

o uznanie wypowiedzenia 

umowy o pracę za bezsku-

teczne lub o przywrócenie 

do pracy 

16 sierpnia 2023 r. Prezydent podpisał uchwa-

loną przez polski parlament ustawę z dnia 28 

lipca 2023 r. o zmianie ustawy o emeryturach 

pomostowych oraz niektórych innych ustaw. 

Ustawa zostanie teraz przekazana do ogłosze-

nia w „Dzienniku Ustaw”.  

Poza zmianami w ustawie o emeryturach po-

mostowych nowelizacja obejmuje też kilka bar-

dzo istotnych zmian w procedurze cywilnej w 

sprawach z zakresu prawa pracy, w których 

pracownik dochodzi roszczenia o uznanie wy-

powiedzenia stosunku pracy za bezskuteczne 

lub o przywrócenie do pracy.  

Obowiązek dalszego zatrudniania pracow-

nika do czasu prawomocnego zakończenia 

postępowania 

Dotychczas art. 4772 § 2 k.p.c. stanowił, że 

„Uznając wypowiedzenie umowy o pracę za 

bezskuteczne albo przywracając pracownika 

do pracy, sąd na wniosek pracownika może w 

wyroku nałożyć na pracodawcę obowiązek dal-

szego zatrudnienia pracownika do czasu pra-

womocnego zakończenia postępowania”.  

Taka redakcja przepisu oznaczała, że wniosek 

pracownika w przypadku uwzględnienia po-

wództwa każdorazowo podlegał ocenie sądu 

na podstawie całokształtu okoliczności sprawy 

i jego pozytywne rozstrzygnięcie miało charak-

ter fakultatywny.  

Na skutek nowelizacji przepis ten w niedalekiej 

przyszłości zyska bardziej kategoryczne 

brzmienie. Sąd będzie związany wnioskiem 

pracownika – uznając wypowiedzenie 

umowy o pracę za bezskuteczne albo przy-

wracając pracownika do pracy, sąd będzie 

musiał nałożyć na pracodawcę obowiązek 

dalszego zatrudnienia pracownika do czasu 

prawomocnego zakończenia postępowania 

za każdym razem, kiedy pracownik o to zawnio-

skuje.  

Zabezpieczenie roszczeń pracowników pod-

legających szczególnej ochronie  

Na mocy nowelizacji do Kodeksu postępowania 

cywilnego zostanie dodany art. 7555, który do-

tyczy zabezpieczenia roszczeń w sprawach, 

w których pracownik podlegający szczególnej 

ochronie przed rozwiązaniem stosunku pracy 

za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia 

dochodzi roszczenia o uznanie wypowiedzenia 

stosunku pracy za bezskuteczne lub o przywró-

cenie do pracy.  

Pracownikami podlegającymi szczególnej 

ochronie są m.in. niektórzy działacze związ-

kowi, pracownicy w trakcie choroby, w trakcie 

urlopu lub innej usprawiedliwionej nieobecno-

ści, w wieku przedemerytalnym, pracownice 

w ciąży czy pracownicy w czasie urlopów zwią-

zanych z rodzicielstwem.  

 

W tego rodzaju sprawach sąd, na wniosek 

uprawnionego pracownika, na każdym eta-

pie postępowania będzie udzielał zabezpie-

czenia przez nakazanie dalszego zatrudnie-

nia pracownika podlegającego szczególnej 

ochronie przez pracodawcę do czasu pra-

womocnego zakończenia postępowania.  

Podkreślić należy, że w nowelizacji posłużono 

się wyrazem „udzieli”, a nie „może udzielić”. 

Taka redakcja przepisu nie pozostawia wątpli-

wości co do tego, że kreuje się tu obowiązek 

sądu do udzielenia określonego sposobu za-

bezpieczenia w razie spełnienia się ustawo-

wych przesłanek, co zdecydowanie wzmacnia 

pozycję pracownika i ułatwia mu uzyskanie za-

bezpieczenia. Sąd będzie mógł oddalić wnio-

sek o udzielenie zabezpieczenia wyłącznie 



 

 

wtedy, gdy roszczenie jest oczywiście bezza-

sadne. 

Co istotne, podstawą udzielenia zabezpiecze-

nia ma być jedynie uprawdopodobnienie istnie-

nia roszczenia. Pracownik nie będzie musiał 

zatem uprawdopodobnić interesu prawnego 

w udzieleniu zabezpieczenia, co jest co do za-

sady konieczne w innych postępowaniach tego 

typu.  

Postanowienie o udzieleniu zabezpieczenia 

podlegać będzie wykonaniu w drodze egzeku-

cji, zatem sąd będzie mu nadawał klauzulę wy-

konalności z urzędu. Dodatkowo, do tego no-

wego rodzaju postanowień o zabezpieczeniu 

ma mieć zastosowanie art. 7562 k.p.c., co ozna-

cza, że sąd już w postanowieniu o udzieleniu 

zabezpieczenia będzie mógł zagrozić obowią-

zanemu pracodawcy nakazaniem zapłaty okre-

ślonej sumy pieniężnej na rzecz uprawnionego 

pracownika, na wypadek naruszenia przez 

niego obowiązków określonych w postanowie-

niu.  

Na postanowienie w przedmiocie udzielenia za-

bezpieczenia przysługiwać będzie zażalenie do 

sądu drugiej instancji. Ograniczona jednak ma 

zostać możliwość zmiany lub uchylenia zabez-

pieczenia, udzielonego na mocy nowego 

art. 7555 k.p.c. Obowiązany (pracodawca) bę-

dzie mógł żądać uchylenia prawomocnego po-

stanowienia o udzieleniu zabezpieczenia, wy-

łącznie jeżeli wykaże, że po udzieleniu zabez-

pieczenia zaistniały przesłanki, o których mowa 

w art. 52 § 1 Kodeksu pracy, natomiast zmiana 

postanowienia o udzieleniu zabezpieczenia ma 

być niedopuszczalna.  

Powyższe zmiany wejdą w życie po upływie 30 

dni od dnia ogłoszenia ustawy nowelizującej w 

„Dzienniku Ustaw”.  

AUTOR: Marta Wegner-Sarzyńska, radca 

prawny 

Kontakt: Marta.Wegner@gww.pl 

 

2. Zmiany w zatrudnianiu 

młodocianych 

 
Od 1 września 2023 r. wzrośnie wynagrodze-

nie młodocianych zatrudnionych w celu 

przygotowania zawodowego w formie nauki 

zawodu lub przyuczenia do wykonywania 

określonej pracy. Tego dnia wchodzi w życie 

rozporządzenie Rady Ministrów z dnia 6 lipca 

2023 r. zmieniające rozporządzenie w sprawie 

przygotowania zawodowego młodocianych i ich 

wynagradzania (Dz.U. 2023 r., poz. 1348). Wy-

nagrodzenie młodocianego w okresie nauki za-

wodu od 1 września br. nie będzie mogło być 

niższe: 

− w pierwszym roku nauki lub klasie I bran-

żowej szkoły I stopnia w przypadku młodo-

cianego realizującego dokształcanie teore-

tyczne w tej szkole – od 8%,  

− w drugim roku nauki lub w klasie II branżo-

wej szkoły I stopnia – od 9%,  

− w trzecim roku nauki lub w klasie III bran-

żowej szkoły I stopnia – od 10%  

przeciętnego miesięcznego wynagrodzenia w 

gospodarce narodowej w poprzednim kwartale, 
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obowiązującego od pierwszego dnia następ-

nego miesiąca po ogłoszeniu przez Prezesa 

GUS w Dzienniku Urzędowym RP „Monitor Pol-

ski”.  

Z kolei młodocianemu, który odbywa przyucze-

nie do wykonywania określonej pracy od 

1 września br. przysługuje wynagrodzenie nie 

niższe niż 7% przeciętnego miesięcznego wy-

nagrodzenia. 

30 września 2023 roku wchodzi w życie roz-

porządzenie Rady Ministrów z dnia 19 

czerwca 2023 r. w sprawie wykazu prac 

wzbronionych młodocianym i warunków ich 

zatrudniania przy niektórych z tych prac 

(Dz.U. 2023 r., poz. 1240). Rozporządzenie 

wprowadza nowy wykaz prac wzbronionych 

młodocianym oraz wykaz niektórych prac 

wzbronionych młodocianym, przy których ze-

zwala się na zatrudniania młodocianych w 

wieku powyżej 16 lat. W konsekwencji praco-

dawcy będą zobowiązani dokonać weryfikacji 

wykazów prac ustalonych w zakładzie pracy na 

podstawie dotychczas obowiązującego rozpo-

rządzenia z 24 sierpnia 2004 r. W ustalaniu tych 

wykazów powinien uczestniczyć lekarz sprawu-

jący profilaktyczną opiekę zdrowotną nad mło-

docianymi. 

AUTOR: Joanna Łukaszczuk, radca prawny, 

doktor nauk prawnych 

Kontakt: Joanna.Lukaszczuk@gww.pl 

 

O TYM SIĘ MÓWI 

Nowy projekt ustawy o sy-

gnalistach 

 

1 https://legislacja.gov.pl/projekt/12352401/kata-
log/12822887#12822887.  

Po prawie 2 latach od przedstawienia pierw-

szego projektu na stronie Rządowego Cen-

trum Legislacji opublikowano nowy, kolejny 

już projekt ustawy o ochronie osób zgłasza-

jących naruszenia prawa (projekt z 12 lipca 

2023 r.1). Projekt ustawy ma na celu wdroże-

nie do polskiego porządku prawnego dyrek-

tywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 

2019/1937 z 23 października 2019 r. w spra-

wie ochrony osób zgłaszających naruszenia 

prawa Unii, której termin implementacji 

upłynął 17 grudnia 2021 r. 

Publikacja nowego projektu ustawy i spodzie-

wane przyśpieszenie prac legislacyjnych mogą 

być związane z faktem, że w świetle dyrektywy 

2019/1937 do 17 grudnia 2023 r. państwa 

członkowskie UE mają obowiązek wprowadzić 

przepisy ustawowe, wykonawcze i administra-

cyjne niezbędne do wypełnienia przez pod-

mioty w sektorze prywatnym, które zatrudniają 

od 50 do 249 pracowników, obowiązku ustano-

wienia wewnętrznych kanałów dokonywania 

zgłoszeń wewnętrznych.  

Rozszerzony zakres zastosowania ustawy 

Ustawa będzie miała zastosowanie do osoby 

fizycznej, która zgłasza lub ujawnia publicz-

nie informację o naruszeniu prawa uzy-

skaną w kontekście związanym z pracą, w 

tym do m.in. pracownika, osoby świadczą-

cej pracę na innej podstawie niż stosunek 

pracy, w tym na podstawie umowy cywilno-

prawnej, przedsiębiorcy, akcjonariusza lub 

wspólnika, członka organu osoby prawnej 

lub jednostki organizacyjnej nieposiadają-

cej osobowości prawnej, jak również żołnie-

rza i funkcjonariusza służb (np. Policji, 

ABW, CBA, Państwowej Straży Pożarnej) 

oraz rodziny tego funkcjonariusza. Za infor-

mację o naruszeniu prawa będzie zaś uzna-

mailto:Joanna.Lukaszczuk@gww.pl
https://legislacja.gov.pl/projekt/12352401/katalog/12822887#12822887
https://legislacja.gov.pl/projekt/12352401/katalog/12822887#12822887


 

 

wana informacja, w tym uzasadnione podejrze-

nie, dotyczące zaistniałego lub potencjalnego 

naruszenia prawa, do którego doszło lub praw-

dopodobnie dojdzie w podmiocie prawnym, w 

którym zgłaszający uczestniczył w procesie re-

krutacji lub innych negocjacji poprzedzających 

zawarcie umowy, pracuje lub pracował, lub w 

innym podmiocie prawnym, z którym zgłasza-

jący utrzymuje lub utrzymywał kontakt w kon-

tekście związanym z pracą, lub informację do-

tyczącą próby ukrycia takiego naruszenia 

prawa. 

Ochrona sygnalisty 

Ochrona zgłaszającego naruszenie prawa (tzw. 

sygnalisty) będzie polegać na zakazie podej-

mowania wobec niego działań odwetowych 

ani próby lub groźby zastosowania takich 

działań. Działanie odwetowe może polegać w 

szczególności na odmowie nawiązania sto-

sunku pracy, wypowiedzeniu lub rozwiązaniu 

bez wypowiedzenia stosunku pracy, obniżeniu 

wysokości wynagrodzenia za pracę, negatyw-

nej ocenie wyników pracy, przeniesieniu pra-

cownika na niższe stanowisko czy mobbingu, 

jak również wypowiedzeniu, odstąpieniu lub 

rozwiązaniu bez wypowiedzenia umowy, której 

stroną jest zgłaszający, w szczególności doty-

czącej sprzedaży lub dostawy towarów lub 

świadczenia usług.  

Zgłaszający naruszenie prawa świetle projektu 

ustawy będzie podlegał ochronie pod warun-

kiem, że miał uzasadnione podstawy sądzić, 

że będąca przedmiotem zgłoszenia lub 

ujawnienia publicznego informacja dotyczy 

interesu publicznego i jest prawdziwa w mo-

mencie dokonywania zgłoszenia lub ujaw-

nienia publicznego i że informacja taka sta-

nowi informację o naruszeniu prawa. 

W przypadku dokonania zgłoszenia zewnętrz-

nego zgłaszający będzie podlegał ochronie z 

chwilą wydania przez organ publiczny właściwy 

do podjęcia działań następczych zaświadcze-

nia potwierdzającego, iż zgłaszający podlega 

ochronie. Zaświadczenie to będzie wydawane 

po uprawdopodobnieniu zaistnienia naruszenia 

prawa.  

 

Procedura zgłoszeń wewnętrznych 

Podmiot prawny, na którego rzecz wykonuje lub 

świadczy pracę co najmniej 50 osób, będzie 

miał obowiązek ustalić wewnętrzną proce-

durę zgłaszania naruszeń prawa i podejmo-

wania działań następczych. Procedura zgło-

szeń wewnętrznych będzie podlegała konsulta-

cji z zakładową organizacją związkową (lub za-

kładowymi organizacjami związkowymi), a w 

razie ich braku – z przedstawicielami osób 

świadczących pracę na rzecz podmiotu, wyło-

nionymi w trybie przyjętym w tym podmiocie. Co 

więcej, w projekcie wyraźnie uregulowano czas 

trwania konsultacji – mogą one trwać nie krócej 

niż 7 dni i nie dłużej niż 14 dni od dnia przed-

stawienia przez podmiot prawny projektu pro-

cedury zgłoszeń wewnętrznych. Procedura 



 

 

zgłoszeń wewnętrznych wchodzi w życie po 

upływie 14 dni od dnia podania jej do wiadomo-

ści osób wykonujących pracę, w sposób przy-

jęty w danym podmiocie prawnym. 

Projekt ustawy przewiduje, że podmiot prawny 

będzie miał obowiązek przekazać informację o 

procedurze zgłoszeń wewnętrznych wraz z roz-

poczęciem rekrutacji lub negocjacji poprzedza-

jących zawarcie umowy. Obowiązek ten będzie 

istniał nie tylko w stosunku do kandydatów na 

pracowników, ale również osób ubiegających 

się o wykonywanie pracy na podstawie innego 

stosunku prawnego stanowiącego podstawę 

świadczenia pracy lub usług lub pełnienia funk-

cji lub pełnienia służby. 

Zgłoszenie zewnętrzne 

W porównaniu do poprzednich projektów 

ustawy w nowym projekcie usunięto pojęcie or-

ganu centralnego właściwego do dokonywania 

zgłoszenia zewnętrznego, którym był Rzecznik 

Praw Obywatelskich. Nowy projekt zakłada, że 

zgłoszenie zewnętrzne będzie przyjmowany 

przez organ publiczny2, a w przypadku, w 

którym zgłaszający nie będzie mógł określić 

organu publicznego właściwego do przyję-

cia zgłoszenia, to zgłoszenia zewnętrznego 

będzie można dokonać do Państwowej In-

spekcji Pracy. Z kolei zgłoszenia zewnętrz-

nego dotyczącego przestępstwa należy doko-

nać Policji. W określonych przypadkach, doty-

czących zgłoszenia naruszenia prawa w zakre-

sie stosowania aktów Unii Europejskiej, intere-

sów finansowych Unii lub podatku od osób 

prawnych, właściwy do przyjęcia zgłoszenia ze-

wnętrznego będzie również prokurator.  

Zgodnie z treścią projektu ustawa wejdzie w ży-

cie po upływie 2 miesięcy od dnia ogłoszenia, z 

wyjątkiem przepisów dotyczących obowiązku 

przyjęcia przez podmiot prawny procedury 

 

2 Organem publicznym są naczelne i centralne or-
gany administracji rządowej, terenowe organy admi-
nistracji rządowej oraz inne organy państwowe, wójt, 

zgłoszeń wewnętrznych, zaś organ publiczny – 

procedury zgłoszeń zewnętrznych, które wejdą 

w życie po upływie 14 dni od dnia ogłoszenia.  

O dalszych losach nowego projektu ustawy o 

ochronie osób zgłaszających naruszenia prawa 

będziemy Państwa informować w kolejnych wy-

daniach „Newslettera Prawa Pracy”.  

AUTOR: Joanna Łukaszczuk, radca prawny, 

doktor nauk prawnych 

Kontakt: Joanna.Lukaszczuk@gww.pl  

 

O TYM WARTO WIEDZIEĆ 

Ogólne zasady wyznaczania 

długości okresu wypowiedze-

nia 

Okres wypowiedzenia umowy o pracę to 

czas, po którego upływie ustaje stosunek 

pracy w konsekwencji złożenia oświadcze-

nia wyrażającego wolę jego zakończenia 

przez pracodawcę lub pracownika. O długo-

ści okresu wypowiedzenia (art. 34 i 36 § 1 

k.p.) decyduje ustalony w umowie wymiar 

okresu próbnego lub w przypadku umów za-

wartych na czas określony i nieokreślony – 

zakładowy staż pracy u danego praco-

dawcy. Pozornie proste kryterium zakłado-

wego stażu pracy w praktyce może przyspo-

rzyć wiele problemów. 

Kodeksowe regulacje w zakresie okresu wy-

powiedzenia  

Długość okresu wypowiedzenia zależy od ro-

dzaju umowy o pracę. W przypadku umowy na 

okres próbny okres wypowiedzenia uzależ-

niony jest od czasu, na który umowa została za-

warta, i wynosi odpowiednio:  

burmistrz, prezydent, starosta, marszałek oraz re-
gionalne izby obrachunkowe, właściwe do podejmo-
wania działań następczych. 
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− 3 dni robocze, gdy okres próbny nie prze-

kracza 2 tygodni; 

− 1 tydzień, gdy okres próbny jest dłuższy niż 

2 tygodnie; 

− 2 tygodnie, jeżeli okres próbny wynosi 3 

miesiące. 

Kwestia prawidłowego obliczenia długości 

okresu wypowiedzenia inaczej kształtuje się 

w przypadku umów na czas określony i nieo-

kreślony. Wówczas okres wypowiedzenia uza-

leżniony jest od okresu zatrudnienia u danego 

pracodawcy.  

W konsekwencji wymiar okresu wypowiedzenia 

może zmieniać się w czasie trwania stosunku 

pracy. W przypadku gdy pracownik był zatrud-

niony: 

− krócej niż 6 miesięcy – okres wypowiedze-

nia wynosi 2 tygodnie; 

− co najmniej 6 miesięcy – okres wypowie-

dzenia wynosi 1 miesiąc; 

− co najmniej 3 lata – okres wypowiedzenia 

wynosi 3 miesiące.  

Ustawowe okresy wypowiedzenia mają charak-

ter okresów wiążących stronę składającą wypo-

wiedzenie, tzn. że nie mogą być jednostronnie 

(bez zgody drugiej strony) ustalone w innym 

wymiarze. Niemniej pracownik i pracodawca, 

po dokonaniu wypowiedzenia, mogą wspólnie 

ustalić wcześniejszy termin rozwiązania 

umowy3. Natomiast zastrzeżenie w umowie o 

pracę dłuższego okresu wypowiedzenia, niż 

wynika to z powszechnie obowiązujących prze-

pisów, jest skuteczne o tyle, o ile postanowienia 

takie, w konkretnych okolicznościach, tworzą 

sytuację korzystną dla pracownika. 

 

 

 

3 Kodeks pracy zawiera szczególną regulację w za-
kresie skrócenia okresu wypowiedzenia z powodu 
ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy albo 

Jak należy rozumieć pojęcie „okresu zatrud-

nienia”  

Pozornie prosty system oparty na ustaleniu 

okresu zatrudnienia u danego pracodawcy 

może przysporzyć wątpliwości w związku ze 

wskazaniem właściwego momentu, od i do któ-

rego zakładowy staż pracy powinien być obli-

czony. Przyjmuje się, że okres zatrudnienia, od 

którego zależy długość okresu wypowiedzenia, 

stanowi łączny okres pracy u danego praco-

dawcy. Okres ten należy liczyć od dnia zawar-

cia umowy o pracę do daty jej rozwiązania 

z upływem okresu wypowiedzenia4. Uwzględ-

nić należy okresy przepracowane u danego 

pracodawcy niezależnie od rodzaju następują-

cych po sobie umów (np. na okres próbny, na 

czas określony, a następnie nieokreślony). 

 

z innych przyczyn niedotyczących pracowników (art. 
361 § 1 k.p.). 
4 Wyrok Sądu Najwyższego z 6 lipca 2011 r., sygn. 
akt: II PK 12/11. 



 

 

Wyjątkowo do okresu zatrudnienia należy wli-

czyć okres zatrudnienia u poprzedniego praco-

dawcy, gdy zmiana pracodawcy nastąpiła w 

wyniku przejścia zakładu pracy lub jego części 

na pracodawcę, bądź w innym przypadku, gdy 

z mocy przepisów odrębnych nowy praco-

dawca wstąpił jako następca prawny w stosunki 

pracy nawiązane przez pracodawcę zatrudnia-

jącego pracownika.  

Jak liczyć okres wypowiedzenia 

Przy obliczaniu okresu wypowiedzenia określo-

nego w tygodniach i miesiącach należy pamię-

tać, że jeżeli okres wypowiedzenia umowy o 

pracę jest określony w: 

− tygodniach – kończy się odpowiednio w so-

botę, 

− miesiącach – kończy się odpowiednio w 

ostatnim dniu miesiąca.  

Wobec powyższego dla pracownika zatrudnio-

nego 4 miesiące okres wypowiedzenia wyno-

szący 2 tygodnie zakończy się po upływie 2 ty-

godni przedłużonych do najbliższej soboty. 

Analogicznie, dla pracownika zatrudnionego 4 

lata okres wypowiedzenia wynoszący 3 mie-

siące zakończy się po upływie 3 pełnych mie-

sięcy kalendarzowych, ostatniego dnia mie-

siąca. 

Pozostaje kwestia okresu wypowiedzenia liczo-

nego w dniach roboczych. Obliczenie tego ter-

minu będzie istotne przy wypowiedzeniu 

umowy o pracę na okres próbny krótszy niż 

2 tygodnie. Wówczas dzień złożenia oświad-

czenia o wypowiedzeniu nie jest wliczany do 

okresu wypowiedzenia, a okres ten należy li-

czyć od dnia następnego, uwzględniając 

wszystkie dni poza niedzielami i dniami świą-

tecznymi. Okres wypowiedzenia kończy się 

wraz z upływem ostatniego dnia.  
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ZDANIEM SĄDU 

Brak powiadomienia urzędu 

pracy o planowanych zwol-

nieniach nie naruszy proce-

dury zwolnień grupowych 

Niedopełnienie przez pracodawcę obo-

wiązku przekazania urzędowi pracy informa-

cji o planowanych dopiero zwolnieniach 

grupowych, określonych w art. 2 ust. 3 

ustawy o zwolnieniach grupowych, nie 

może stanowić podstawy do kwestionowa-

nia przed sądem legalności wypowiedzenia 

umowy o pracę. Natomiast naruszenie obo-

wiązku zawiadomienia właściwego urzędu 

pracy o ustaleniach dotyczących grupowego 

zwolnienia wskazanych w art. 4 tej ustawy mo-

głoby być skutecznie podnoszone przez pra-

cownika przed sadem. Obowiązek ten jest już 

bowiem częścią̨ rzeczywistej procedury zwol-

nień grupowych  

(wyrok Trybunału Sprawiedliwości Unii Euro-

pejskiej z 13 lipca 2023 r., C-134/22) 

W okolicznościach faktycznych sprawy pracow-

nik był zatrudniony w Niemczech, jednakże wy-

rok ma również zastosowanie do zwolnień gru-

powych przeprowadzanych w innych krajach 

UE, w tym m.in. Polsce.  

Pracownik był zatrudniony w niemieckiej firmie 

od 1981 r. W związku z tym, że spółka miała 

problemy finansowe, wszczęto wobec niej po-

stępowanie upadłościowe w październiku 

2019 r. Decyzję o przeprowadzeniu zwolnień 

grupowych podjęto 17 stycznia 2020 r. Tego sa-

mego dnia przekazano informację o powyż-

szym fakcie radzie zakładowej, ale jednocze-

śnie kopii ww. pisma informującego nie przeka-

zano do publicznej agencji zatrudnienia (tj. nie-

mieckiego odpowiednika urzędu pracy). Wobec 

braku możliwości uniknięcia likwidacji części 

etatów przygotowano plan zwolnienia 
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i 23 stycznia 2020 r. przesłano do agencji za-

trudnienia. Następnie, 5 dni później, pracownik 

otrzymał informację, że jego umowa zostanie 

rozwiązana. Pracownik wniósł pozew do wła-

ściwego sądu pracy, domagając się stwierdze-

nia braku rozwiązania stosunku pracy. W uza-

sadnieniu pozwu wskazał, że pracodawca nie 

przekazał agencji zatrudnienia informacji o pla-

nowanych zwolnieniach, co w efekcie doprowa-

dziło do naruszenia procedury zwolnień grupo-

wych. Z ww. powodu pracownik uznał, że jego 

wypowiedzenie jest nieważne. Sąd niemiecki 

powziął wątpliwość w zakresie stosowania unij-

nej dyrektywy 98/59/WE dotyczącej zwolnień 

grupowych i postanowił o skierowaniu pytania 

prejudycjalnego w tej materii do TSUE.  

Brak wpływu na ważność zwolnień  

Trybunał wskazał, że pracodawca, który pla-

nuje dokonać zwolnień grupowych, jest zobo-

wiązany w pierwszej kolejności do przeprowa-

dzenia konsultacji tej materii z przedstawicie-

lami pracowników (w Polsce będą to organiza-

cje związkowe). Przedstawiciele pracowników 

powinni otrzymać informacje zawierające 

i) przyczyny zamierzonego zwolnienia ii) grupy 

pracowników, co do których planowane są 

zwolnienia, iii) okresy, kiedy przewidywane są 

likwidacje etatów. Kopię ww. informacji należy 

przekazać właściwemu organowi (w Polsce: 

właściwemu urzędowi pracy). W odniesieniu do 

powyższego pojawiła się wątpliwość, co w sy-

tuacji gdy pracodawca uchybi temu wymogowi. 

Czy w takiej sytuacji pracownicy mogą kwestio-

nować wypowiedzenie umowy o pracę, które 

zostało dokonane w ramach zwolnień grupo-

wych, i żądać przywrócenia do pracy lub od-

szkodowania?  

 

Na powyższe pytanie TSUE odpowiedział prze-

cząco, jednocześnie podkreślając, że celem 

konsultacji z przedstawicielami pracowni-

ków jest uniknięcie rozwiązywania umów 

lub ewentualnie ograniczenie ich liczby, a 

także złagodzenie ich konsekwencji. Jed-

nakże w odniesieniu do przekazania informacji 

właściwemu organowi pozostaje on bierny, bez 

żadnej aktywnej roli. Powiadomienie organu 

władzy publicznej ma dwojakie znaczenie: 

i) pracodawca ma obowiązek przekazać orga-

nowi informacje zawarte w komunikacie do 

przedstawicieli pracowników oraz ii) praco-

dawca jest obowiązany do notyfikowania urzę-

dowi na piśmie zamiaru przeprowadzenia zwol-

nień grupowych. Obowiązek przesłania wła-

ściwemu organowi władzy publicznej kopii 

informacji zawierającej dane przekazane do 

przedstawicieli pracowników nie ma na celu 

przyznania ochrony indywidualnej pracow-

nikom objętym zwolnieniami grupowymi.  



 

 

Skutki dla Polski  

Interpretacja dokonana przez TSUE ma odnie-

sienie również do zwolnień grupowych przepro-

wadzanych w Polsce. Zasady przeprowadzania 

zwolnień grupowych reguluje ustawa z dnia 13 

marca 2003 r. o szczególnych zasadach roz-

wiązywania z pracownikami stosunków pracy z 

przyczyn niedotyczących pracowników. Praco-

dawca, który przewiduje przeprowadzenie 

zwolnień grupowych, jest obowiązany zawiado-

mić na piśmie zakładowe organizacje związ-

kowe (lub przedstawicieli pracowników, jeżeli u 

pracodawcy nie działają związki zawodowe) o:  

− przyczynach zamierzonego grupowego 

zwolnienia; 

− liczbie zatrudnionych pracowników i gru-

pach zawodowych, do których oni należą, 

grupach zawodowych pracowników obję-

tych zamiarem grupowego zwolnienia; 

− okresie, w ciągu którego nastąpi takie zwol-

nienie; 

− proponowanych kryteriach doboru pracow-

ników do grupowego zwolnienia; 

− kolejności dokonywania zwolnień pracow-

ników; 

− propozycjach rozstrzygnięcia spraw pra-

cowniczych związanych z zamierzonym 

grupowym zwolnieniem, a jeżeli obejmują 

one świadczenia pieniężne, pracodawca 

jest obowiązany dodatkowo przedstawić 

sposób ustalania ich wysokości.  

Równolegle z zawiadomieniem związków 

zawodowych (lub przedstawicieli pracowni-

ków) pracodawca jest zobowiązany do prze-

kazania na piśmie powiatowemu urzędowi 

pracy takich samych informacji jak te, prze-

kazane związkom zawodowym.  

Z wyroku TSUE (jak już zostało powyżej za-

znaczone) wynika, że niedopełnienie przez 

pracodawcę obowiązku przekazania urzę-

dowi pracy informacji o planowanych do-

piero zwolnieniach grupowych, określonych 

w art. 2 ust. 3 ustawy o zwolnieniach grupo-

wych, nie może stanowić podstawy do kwe-

stionowania przed sądem legalności wypo-

wiedzenia umowy o pracę. Jednocześnie na-

ruszenie obowiązku zawiadomienia właści-

wego urzędu pracy o ustaleniach dotyczących 

grupowego zwolnienia wskazanych w art. 4 tej 

ustawy mogłoby być skutecznie podno-

szone przez pracownika przed sądem.  

Podsumowując, wyrok TSUE jest korzystny 

dla polskich pracodawców. Ogranicza bo-

wiem w praktyce możliwość kwestionowa-

nia zwolnień grupowych. Do dnia wydania 

wyroku przyjmowano, że jakikolwiek błąd w 

procedurze z ustawy o zwolnieniach grupowych 

powoduje, że wypowiedzenie umowy dokonane 

w ramach tych zwolnień może być z tego po-

wodu kwestionowane.  
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Zastrzeżenie: 

Newsletter Prawa Pracy GWW i zawarte w nim publikacje nie stanowią doradztwa prawnego ani nie są narzędziem 

służącym do oceny i rozstrzygania pod względem prawnym konkretnych przypadków. Każdy przypadek wymaga prze-

prowadzenia indywidualnej analizy stanu faktycznego oraz indywidualnej oceny stanu prawnego. 
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