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WSTEP

Stosunek pracy jest stosunkiem prawnym, tgczacym pracodawce
i pracownika. Nauka prawa pracy opowiada sie za zobowigzaniowg koncepcja
stosunku pracyl, traktujgc jego tre$¢ jako zobowigzanie sie pracownika do
Swiadczenia pracy pod kierownictwem pracodawcy za wynagrodzeniem, o czym
stanowi art. 22 § 1 Kodeksu pracy2. Na podstawie art. 11 k.p., nawigzanie stosunku
pracy wymaga zgodnych oSwiadczen woli pracownika i pracodawcy. Gtéwna cecha
odrézniajacy stosunek pracy od pozostatych stosunkéw prawnych, na podstawie
ktérych $wiadczona moze by¢ praca, jest podporzadkowanie pracownika
przetozonym w procesie pracy. Mimo to, zadna ze stron nie jest uprawniona do
odgornej i arbitralnej zmiany sytuacji prawnej drugiej strony3. Zobowigzanie to
nalezy traktowac jako zobowigzanie wzajemne, gdzie kazda ze stron stosunku
pracy wystepuje zaro6wno w roli wierzyciela i dtuznika. Stosunek pracy jest wiec
stosunkiem prawnym taczacym dwa podmioty, z ktoérych jeden bedzie mogt zadaé
wykonania okres$lonego swiadczenia, natomiast drugi bedzie zobowigzany do jego
wykonania*. Takie ujecie stosunku pracy prowadzitoby do stwierdzenia, Ze nie jest
mozliwe dokonanie zmian w jego tresci w drodze jednostronnych czynno$ci®.

Stosunek pracy cechuje ciggtos¢ i trwatos¢, w przeciwienstwie do wielu
uméw prawa cywilnego, co potwierdzajg liczne przepisy o powszechnej

i szczegblnej ochronie trwato$ci stosunku pracy. Rézne okolicznosci wymuszaja

1 T. Zielinski, Ogdlne zasady wykonywania zobowiqzan w prawie pracy, SP 1979, nr 4, s. 5;
T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 96.

2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy Dz.U. 1974 nr 24, poz. 141, tj. Dz.U. z 2018 r.
poz. 917, dalej k.p.

3 L. Mitrus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2015, s. 222.

4 T. Zielinski, G. Gozdziewicz [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011,
s. 143; P. Machnikowski [w:] System Prawa Prywatnego, t. 5: Prawo zobowiqzan - czes¢ ogdlna,
red. E. Letowska, Warszawa 2013, s. 120-121.

5 Z.Goéral [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016, s. 337.
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jednak konieczno$¢ zmian w tresci stosunku prawnego, w celu dostosowania go do
zmieniajacych sie warunkéw oraz potrzeb i intereséw pracodawcy i pracownika.
[stotg zmiany, o ktorej mowa, bedzie mozliwo$¢ dokonania jej bez zgody drugiej
strony, czemu jednak odpowiada szereg zabezpieczen przed wywotaniem
negatywnych skutkowe.

Trwata zmiana treSci umowy o prace, taczacej pracownika i pracodawce,
moze nastgpi¢ w zwigzku z zaistnieniem réznych zdarzen. Zmiana moze by¢
konieczna w wyniku zmiany przepisOw prawa, koniecznos$ci wykonania przez
pracodawce obowiazku przeniesienia pracownika do innej pracy natozonego
ustawg, porozumienia zmieniajacego czy wypowiedzenia zmieniajacego’. Bez
watpienia, wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy, o ktérym mowa w art. 42 k.p.,
zwane wypowiedzeniem zmieniajgcym, stanowi jeden 2z podstawowych
instrumentéw trwatej zmiany tresci stosunku pracy. Wypowiedzenie warunkéw
pracy i ptacy przyznaje pracodawcy uprawnienie do jednostronnej zmiany
dotychczasowych warunkéw pracy i ptacy pracownika, co nalezy uznac¢ za
podstawowe narzedzie umozliwiajgce efektywne zarzadzanie zaktadem pracy.
Z drugiej za$ strony, powoduje znaczace zmiany w sytuacji pracownika, ktéry
moze wyrazi¢ zgode na proponowane przez pracodawce nowe warunki
zatrudnienia. W przypadku odmowy dojdzie natomiast do rozwigzania tgczacego
strony stosunku pracy. Konieczna jest zatem pogtebiona analiza wypowiedzenia
zmieniajacego w zakresie uprawnien przystugujacych obu stronom stosunku
pracy.

Niewatpliwie, istnieja okolicznos$ci, ktére wymuszaja zmiane tresci
stosunku pracy. Wypowiedzenie zmieniajgce stanowi instrument jednostronnej
zmiany treSci stosunku pracy, co oznacza, ze stosuje go pracodawca, ksztattujac
sytuacje pracownika. Badania naukowe rozpoczeto od sformutowania gtéwnego
problemu badawczego, ktorym jest pytanie: ,Czy obecnie obowigzujace regulacje,
dotyczace jednostronnej zmiany tresci stosunku pracy, zapewniajg wystarczajaca
ochrone obu stron stosunku pracy?’. Tak postawione pytanie pozwolilo na

ustalenie gtéwnej hipotezy badawczej, ktora opiera sie na stwierdzeniu, iz

6 A. Dubowik, Z problematyki zmian stosunku pracy [w:] Prawo pracy. Miedzy gospodarkq
a ochrong pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Ludwika Florka, red. M. Latos-Mitkowska,
L. Pisarczyk, Warszawa 2016, s. 62-63.

7 W. Piotrowski, Stosunek pracy, Poznan 1977, s. 74 i nast.
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obowigzujace przepisy prawa pracy pozwalajg chroni¢ interesy zaréwno
pracodawcy jak i pracownika, w przypadku zastosowania wypowiedzenia
Zzmieniajacego.

W zwigzku z tym, do celow rozprawy bedzie nalezalo kompleksowe
zbadanie problematyki zmiany tresci stosunku pracy za pomoca wypowiedzenia
zmieniajgcego. Nalezy zauwazy¢, ze regulacja prawna jednostronnej zmiany tresci
stosunku pracy nie ulegata znacznym przemianom na przestrzeni lat. Mimo to,
wiele podstawowych kwestii nadal budzi watpliwosci, a $wiadcza o tym
wypowiedzi przedstawicieli doktryny oraz bogate orzecznictwo. Przedmiotowa
problematyka jest zagadnieniem stosunkowo zlozonym i niejednorodnym,
a dotychczasowe publikacje oraz orzecznictwo nie zmienily tego stanu rzeczy.
Rozbiezne opinie w wielu kwestiach szczeg6towych uzasadniajg konieczno$¢
pogtebionej i calo$ciowej analizy wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy. Cel ten
zostanie uszczeg6étowiony poprzez:

a) omoOwienie konstrukcji wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy, poprzez
ustalenie istoty instrumentu, jakim jest wypowiedzenie zmieniajace,

b) ustalenie zakresu przedmiotowego wypowiedzenia zmieniajgcego,

c) wskazanie zasad ochrony powszechnej przed nieuzasadnionym lub
bezprawnym wypowiedzeniem warunkéw pracy i ptacy,

d) ustalenie, czy przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace
uzasadniajg rowniez zmiane warunkéw pracy lub ptacy,

e) omodwienie zasad wypowiadania warunkéw pracy i ptacy pracownikom
w wieku przedemerytalnym oraz na podstawie ustawy o tzw. zwolnieniach
grupowych,

f) przedstawienie zasad obowigzujgcych w sytuacji zmiany warunkow pracy
i placy na mniej korzystne, zaro6wno w sytuacji kiedy wszedt w zycie uktad
zbiorowy, przewidujacy mniej korzystne postanowienia niz poprzednio
obowigzujacy, jak i gdy doszto do jego wypowiedzenia lub rozwigzania,

g) ustalenie, czy wypowiedzenie zmieniajagce ma zastosowanie do poza-
umownych stosunkéw pracy oraz czy w przypadku przepisow
szczeg6lnych, przewidujacych mozliwo$¢ jednostronnej zmiany tresci
stosunku pracy pracownika bedzie mozliwe zastosowanie wypowiedzenia

zmieniajacego,



h) okresSlenie roszczen przystugujacych pracownikowi w zwigzku z bez-
prawnym lub nieuzasadnionym wypowiedzeniem warunkéw pracy
i ptacy pracownika,
i) sformutowanie postulatow de lege lata i de lege ferenda.
Instytucja wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy wyksztalcita sie
w polskim prawie pracy juz w okresie miedzywojennym, na gruncie przepisu
dotyczacego zmiany poprzez wypowiedzenie umowy zawartej z robotnikiem
(przepis ten stosowano analogicznie do pracownikéw umystowych). Mozliwo$¢
zmiany umowy o prace przewidywal art. 11 Rozporzadzenia Prezydenta
Rzeczypospolitej z dnia 16 marca 1928 r. o umowie o prace robotnikéws®, ktéry
stanowil, Ze ,umowa o prace miedzy robotnikiem a pracodawcg, zawarta na czas
nieokres$lony, moze by¢ rozwigzana lub zmieniona przez kazdg ze stron przez
wypowiedzenie, dokonane co najmniej na dwa tygodnie naprzéd”. W praktyce
stosowano wiec instytucje wypowiedzenia zmieniajgcego, oparta na wrecz
znikomych Zrédtach prawa pracy. Nie istniat odrebny od wypowiedzenia stosunku
pracy, szczegllny instrument prawny, przeznaczony do bezposredniej zmiany
elementéw stosunku pracy. Proby stworzenia instytucji wypowiedzenia
zmieniajgcego podejmowano w doktrynie, orzecznictwie oraz wyjasnieniach
urzedowych. Gléwnie z uwagi na przemiany organizacyjne i gospodarcze
pracodawcow (wtedy zaktadéw pracy) oraz rézne okolicznosci zaistniate po
stronie pracownika konieczne bylo wypracowanie mechanizmu prawnego,
umozliwiajgcego wprowadzenie niezbednych zmian w tresci stosunkéw pracy,
przy uwzglednieniu interesu pracownika oraz pracodawcy®.
Rozprawa zostanie poSwiecona przede wszystkim analizie regulacji art. 42
§ 1 - 3 k.p. Wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy zyskato swoj odrebny status
wraz z wejSciem w zycie Kodeksu pracy. Regulacja kodeksowa jednoznacznie
przesgdza o samoistnym charakterze instytucji, ktdérej skutkiem jest
przeksztatcenie tresci stosunku prawnego taczacego pracownika oraz pracodawce
w ramach istniejgcego stosunku pracy. Tres¢ art. 42 k.p. nie ulegta wiekszym
zmianom od chwili wprowadzenia przepisu, jednak problematyka wypowiedzenia

warunkow pracy i ptacy nadal budzi watpliwosci. Wiele kwestii zwigzanych

8 Dz.U.1928 nr 35 poz. 324.
9  A.Walas, Problemy wypowiedzenia zmieniajgcego, SP 1968, z. 19,s. 111, 139, 148.
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z konstrukcja instytucji wypowiedzenia zmieniajgcego wymaga dokladniejszego
wyjasnienia, gtbwnie ze wzgledu na konieczno$¢ dostosowania instytucji do ciagle
zmieniajacych sie warunkéw zycia spotecznego. Réwniez w orzecznictwie nie ma
jednolito$ci pogladoéw, a nacisk nalezy potozy¢ na problemy, ktore nie zostaty
jednoznacznie rozstrzygniete.

Glowny motyw wyboru problematyki rozprawy byt uwarunkowany moimi
zainteresowaniami badawczymi. Wstepna kwerenda oraz analiza dostepnej
w Polsce literatury doprowadzita do wniosku, Ze materia wypowiedzenia
zmieniajgcego stanowi wcigz niezbadang w sposob caloSciowy tematyke.
Monograficzne opracowanie pt. ,Zmiana treSci umownego stosunku pracy”
T. Binczyckiej-Majewskiej pochodzi z 1985 r., natomiast dostepne pozostate
opracowania z tego okresu charakteryzowata znaczna fragmentaryczno$¢ oraz
ogo6lnikowos¢. Wprawdzie w 2015 r. pojawito sie opracowanie M. Wujczyka pt.
»Wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy w umownym stosunku pracy”, jednak
nie obejmuje wszystkich zagadnien istotnych, m.in. problemu stosowania
wypowiedzenia zmieniajagcego do pozaumownych stosunkéw pracy. Co wiecej,
w 2016 r. miata miejsce nowelizacja Kodeksu pracy, dotyczaca rodzajow umow
o prace oraz zasad ich wypowiadania, co rowniez wprowadzito zmiany w zakresie
wypowiadania warunkow pracy i ptacy.

Problematyka zmiany treSci stosunku pracy jest bardzo rozlegta
i szczegbtowe oraz kompleksowe jej omoOwienie nie jest mozliwe w ramach
niniejszego opracowania, stad tez konieczno$¢ jej zawezenia. Rozprawa zostanie
zatem oparta o kryterium trwalej zmiany tresci stosunku pracy: z rozwazan
zostang wytgczone zmiany o charakterze czasowym (dorazZnym) oraz modyfikacje
treSci stosunku pracy wynikajgce ze zmiany przepiséw prawa pracy.

Zapotrzebowanie na wyzej wymieniony temat mozna rozpatrywac
z perspektywy zainteresowanych nim srodowisk - pracownikéw, w tym zwigzkow
zawodowych, pracodawcow oraz szeroko pojetego wymiaru sprawiedliwosci.
Pracownicy oczekuja przejrzystych i jednoznacznych regut postepowania
w sytuacji zmiany obowigzujagcych dotychczas warunkéw zatrudnienia.
Pracodawcy, jako silniejsza strona stosunku pracy, powinni mie¢ jasne
i bezsprzeczne zasady postepowania w sytuacji wypowiadania pracownikom

dotychczasowych warunkéw zatrudnienia. Co sie tyczy wymiaru sprawiedliwosci
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koniecznym wydaje sie usystematyzowanie zasad wypowiadania warunkéw pracy
i ptacy, gtéwnie ze wzgledu na bogaty dorobek orzeczniczy w tej materii. Jest wiec
to tematyka ciggle zywa, podlegajgca nieustajagcym dyskusjom.

Udzielenie odpowiedzi na postawione w rozprawie problemy implikuje
rodzaje zastosowanych metod badawczych. W celu wyczerpujacego omoéwienia
zagadnienia oraz osiggniecia zatozonych celéw konieczne jest przeprowadzenie
analizy wskazanych probleméw w oparciu o metode dogmatyczno - prawng,
metode analityczng oraz metode empiryczno - prawng. Duze znaczenie bedzie
miata zwlaszcza metoda dogmatyczno - prawna. W jej wyniku zostanie
przeprowadzona szczeg6towa analiza tekstu aktéw prawnych w celu ustalenia ich
rzeczywistej tresci w oparciu o metode semantyczng oraz syntaktyczng aktow
normatywnych. Jej przedmiotem beda przede wszystkim akty normatywne o
zasiegu krajowym, a w niektorych przypadkach europejskim, regulujgce zasady
zmiany tresci stosunku pracy za pomocg wypowiedzenia zmieniajgcego. Metoda
analityczna zostanie przeprowadzona w wyniku wyczerpujgcej analizy
obowigzujacych aktéw prawnych, regulujacych jednostronng zmiane tresci
stosunku pracy. Ponadto, podjeta zostanie analiza dostepnej literatury przedmiotu,
a w celu doktadniejszego przedstawienia opisywanej problematyki zostang
wykorzystane opracowania historyczne. Duza role odegra réwniez orzecznictwo.

Struktura rozprawy zostata skonstruowana w ten sposob, ze kazdy rozdziat
zawiera uwagi ogblne oraz wnioski. Tego typu zabieg techniczny ma na celu
przede wszystkim biezgce dokonywanie podsumowan badanej problematyki oraz
podkreslenie kwestii uznanych za najwazniejsze dla postawionej we wstepie tezy.

Rozprawa doktorska obejmuje 4 cze$ci, co odzwierciedla jej podziat na
cztery rozdziaty. Pierwszy z nich, zatytutowany ,Konstrukcja wypowiedzenia
warunkow pracy i ptacy” stanowi element konieczny w toku rozwazan nad
problematyka wypowiedzenia zmieniajgcego. Rozdziat ten zostanie poswiecony
wielu kwestiom podstawowym, celem utatwienia wyjasnienia kwestii
szczegbtowych. W rozdziale tym okreslono cel wypowiedzenia zmieniajacego oraz
zakres odpowiedniego stosowania przepisOw o wypowiadaniu umow do
wypowiedzenia zmieniajacego. Ponadto, przeanalizowano zakres przedmiotowy

wypowiedzenia zmieniajacego, wyjasniajac pojecie warunkéw pracy i ptacy oraz
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okoliczno$ci obowigzkowego zastosowania wypowiedzenia warunkéw pracy
i ptacy.

W kolejnym rozdziale pt. ,Ochrona przed wypowiedzeniem warunkéw
pracy i ptacy” zostang zbadane prawne aspekty powszechnej oraz szczegdlnej
ochrony pracownikéw przed nieuzasadnionym lub bezprawnym wypowiedzeniem
dotychczas obowigzujacych warunkéw zatrudnienia. Przeanalizowano katalog
przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie zmieniajgce oraz omdwiono tryb
konsultacji zamiaru wypowiedzenia z zakladowa organizacja zwigzkowa.
W przypadku ochrony szczegélnej, rozwazania ograniczytam do dwéch grup
pracownikéw, co do ktoérych obowigzuja osobne uregulowania w kwestii
wypowiedzenia zmieniajacego - pracownikéw w wieku przedemerytalnym oraz
pracownikéw objetych ustawa o tzw. zwolnieniach grupowych. Ponadto,
w rozdziale zawarto réwniez rozwazania dotyczace zastosowania instytucji
wypowiedzenia zmieniajagcego w sytuacji wejscia w zycie korzystnych oraz
niekorzystnych postanowien uktadu zbiorowego pracy.

Rozdzial trzeci pt. ,Regulacja pozakodeksowa” obejmuje zagadnienia
zwigzane z mozliwo$cia stosowania wypowiedzenia zmieniajacego do
pozaumownych podstaw zatrudnienia, tzn. powotania, mianowania i wyboru.
W rozdziale tym sprobuje takze ustali¢ czy w zwigzku z regulacjami dotyczacymi
jednostronnej zmiany tre$ci stosunku pracy w pragmatykach pracowniczych
zostaje wytgczona mozliwo$¢ zastosowania wypowiedzenia zmieniajgcego.

W koncowym, czwartym rozdziale, zatytulowanym ,Roszczenia zwigzane
Z bezprawnym wypowiedzeniem warunkéw pracy lub ptacy” omoéwione zostang
poszczegblne roszczenia przystugujace pracownikom w razie niezgodnej
z prawem zmiany warunkoéw zatrudnienia przez pracodawce. Konieczna jest
przede wszystkim odpowiedZ na pytanie, czy $rodki ochrony przewidziane dla
pracownikow, z ktérymi rozwigzano umowe o prace, moga by¢ bez watpliwosci
odpowiednio stosowane do pracownikéw, ktéorym pracodawca wypowiedziat
warunki pracy i pltacy. Wazng kwestie w odniesieniu do wypowiedzenia
zmieniajacego bedzie stanowi¢ rdéwniez ustalenie, czy odwotanie od
wypowiedzenia zmieniajgcego bedzie rownoznaczne z odmowg przyjecia nowych

warunkoéw pracy lub ptacy przez pracownika.
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Zakonczenie, ktore stanowi ostatnig czes¢ rozprawy, ma na celu weryfikacje
gtéwnej hipotezy badawczej. W tym miejscu zostanie réwniez ujeta odpowiedZ na
pytanie badawcze postawione we wstepie pracy. Ponadto, zostang w nim zebrane

i podsumowane efekty rozwazan z poszczegdlnych rozdziatow.
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ROZDZIAL |

KONSTRUKCJA WYPOWIEDZENIA WARUNKOW
PRACY 1 PLACY

1.1. UWAGI OGOLNE

Umowny stosunek pracy moze by¢ nawigzany na podstawie terminowej jak
i bezterminowej umowy o prace. O ile w przypadku uméw terminowych znany jest
termin koncowy, o tyle w odniesieniu do uméw o prace na czas nieokreslony ich
zakonczenie nie nastepuje w z gory oznaczonym czasie, ale na mocy
wypowiedzenia, porozumienia stron czy rozwigzania bez wypowiedzenia. Wiez
prawna tgczgca pracodawce i pracownika moze trwac¢ przez dtugi czas, kiedy to
moze dojs¢ do zmiany okoliczno$ci, ktére miaty miejsce przy nawigzywaniu
stosunku pracy. Pojawia sie zatem Kkonieczno$¢ zmiany ustalonych pierwotnie
sktadnikéw treSci umowy o prace. Zmiany te mogg by¢ dla pracownika korzystne,
ale mogg tez ksztattowac jego sytuacje w sposob mniej korzystny. Prawo pracy
spelnia funkcje ochronng wobec pracownika, jednak nie gwarantuje mu statosci
i niezmiennoSci zatrudnienia. Ustawodawca przewidzial zatem instrumenty, na
podstawie ktdrych mozliwa jest zmiana tresci stosunku pracy1°.

Wypowiedzenie warunkdw pracy i ptacy, zwane réwniez wypowiedzeniem
zmieniajacym, jest jednym z instrumentéw zmiany tresci stosunku pracy. Jak
podkresla L. Florek, pojecie wypowiedzenia zmieniajgcego nie jest jednoznaczne
i sprowadza sie przede wszystkim do okreslenia sytuacji, w ktérych potrzebna jest
zgoda pracownika na zmiane warunkéw zatrudnienia oraz tych, w ktérych
pracodawca moze jednostronnie modyfikowa¢ taczacy go z pracownikiem
stosunek pracy!l. Niniejszy rozdziat zostanie poswiecony oméwieniu elementow
konstrukcyjnych wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy - oméwiony zostanie

charakter prawny wypowiedzenia zmieniajgcego oraz jego przedmiot.

10 M. Latos-Mitkowska [w:] Meritum. Prawo pracy 2018, red. K. JaSkowski, Warszawa 2018,
s.1226.
11 L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017, s. 304.
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1.2.ISTOTA WYPOWIEDZENIA ZMIENIAJACEGO

1.2.1. Cel zastosowania wypowiedzenia warunkow pracy lub ptacy

Uksztattowanie instytucji wypowiedzenia zmieniajgcego w Kodeksie pracy
podyktowane byto wystepujacymi w skali krajowej (jak i globalnej) zmianami
warunkdéw spoteczno-gospodarczych oraz rozwojem technologicznym i organiza-
cyjnym. Instrument ten od chwili jego wprowadzenia traktowano jako przejaw
racjonalnego wykorzystania sity roboczej oraz kwalifikacji pracownikéw!2. Zmiany
w zakresie stosunkow spotecznych oraz produkcyjnych, do ktérych zaliczamy
rowniez stosunki zatrudnienia, prowadza niewatpliwie do zmian w obrebie
warunkow pracy lub ptacy. Zmiany te sg widoczne w dziatalno$ci pracodawcow,
a wiec koniecznym bedzie takze modyfikacja praw i obowigzkéw pracowniczych.
Bardzo czesto zmianie ulegaja nie tylko zadania i obowigzki pracownikéw, ale
rowniez ich kwalifikacje. Konieczne jest zatem dokonanie zmian ustalonych
w umowie warunkow pracy lub ptacy13.

Rozwazania na temat instytucji wypowiedzenia zmieniajgcego nalezy
rozpocza¢ od kwestii zasadniczej, a wiec odpowiedzi na pytanie o celowos¢
wprowadzenia tego typu rozwigzania do Kodeksu pracy. Artykut 42 k.p. jest
podstawowym przepisem regulujagcym mozliwos¢ dokonania przez pracodawce
zmian warunkow zatrudnienia. Glownym celem wypowiedzenia zmieniajgcego jest
zmiana warunkow zatrudnienia, przy jednoczesnej kontynuacji dotychczasowego
stosunku pracy, na nowych warunkach. Instytucje wypowiedzenia warunkow
pracy i ptacy traktuje jako przejaw funkcji ochronnej prawa pracy - pracownik
pozostaje w stosunku pracy, pomimo zachodzgcych zmian, a pracownik nie zostaje
pozbawiony swych uprawnien pracowniczych. Nie pozostaje rowniez w stanie
niepewnosci, poniewaz gdyby przyja¢, ze do zmiany warunkéw pracy i ptacy moze
dojs¢ wytacznie w drodze rozwigzania dotychczasowej umowy o prace i zawarcia
nowej, pomiedzy tymi zdarzeniami moze istnie¢ przerwa, o z géry nie ustalonym
czasie trwania. Cel wypowiedzenia zmieniajgcego jest natomiast inny i jasno
zaktada wytacznie modyfikacje istniejagcego stosunku pracy. Najistotniejsza

kwestie bedzie stanowita tre$¢ propozycji nowych warunkéw pracy lub ptacy.

12 T. Binczycka-Majewska [w:] System Prawa Pracy, red. KW. Baran, t. 2: Indywidualne prawo
pracy. Czes¢ ogélna, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2017, s. 371.
13 ].Szczerski, Wypowiedzenie zmieniajqce, PiP 1980, nr 4, s. 77.
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Konieczne jest przy tym podkresSlenie, ze skutkiem nieprzyjecia nowo
zaproponowanych warunkéw bedzie rozwigzanie stosunku pracy.

Zmiane charakteryzuje trwato$¢ wywotanej nig sytuacji prawnej. Mimo, Ze
kryterium czasowe jest bezposrednio zwigzane z pojeciem trwatos$ci, bywa, Ze nie
mozna jednoznacznie okre$li¢ czasu trwania zmiany, ktéry jest uzalezniony od
wielu czynnikéw. Trwato$¢ zmiany okres$la sie biorac pod uwage wole stron
w zakresie mozliwosci jej przeprowadzenia. Trwata zmiana praw i obowigzkow
stron stosunku pracy moze nastgpi¢ w wyniku zmian normatywnych oraz poprzez
zgodne oSwiadczenia woli stron stosunku pracy. Takie rozumienie zmiany pozwala
na zdefiniowanie jej jako zdarzenia prawnego, ktore wywotuje skutki
o charakterze normatywnym, polegajgce na witaczeniu nowych praw lub
obowigzkéw lub ograniczeniu, rozszerzeniu lub wylgczeniu dotychczasowych,
o trwatym charakterze, majgce miejsce po nawigzaniu stosunku pracy.
T. Binczycka-Majewska wskazuje, ze wszystkie powyzsze cechy muszg wystgpic¢
tacznie, aby mozna byto moéwi¢ o zmianiel4. A. Walas za zmiane umowy o prace
uznawat wszelkg zmiane okreSlonego w umowie o prace wynagrodzenia lub
zmiane innych sktadnikéw umowy o prace, ktére regulowaty warunki pracy. Autor
zaakcentowatl rowniez, ze chodzi tu o zakres warunkéw pracy pracownika, ktére
nie moga zosta¢ zmienione przez pracodawce w zwigzku z jego uprawnieniami
kierowniczymi oraz obowigzkiem podporzadkowania sie pracownika w stosunku
pracy?.

Podkreslenia wymaga, Ze realizacji uprawnien Kkierowniczych przez
pracodawce, czyli wyznaczania zadan i sposobu wykonywania pracy, nie nalezy
traktowa¢ w kategoriach zmiany stosunku pracy. PrzejSciowe zmiany moga by¢
wynikiem realizacji uprawnien kierowniczych przez pracodawce, z czym wiaze sie
wydawanie polecen. Polecenia te sg zblizone charakterem do o$Swiadczen woli,
jednak nie nalezy ich z nimi utozsamiac. Istote zmiany stanowi kontynuacja wiezi

prawnej, taczacej stronyl6. Zmiane stosunku pracy nalezy takze odr6zni¢ od

4 T, Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, SP 1977, nr 2, s. 108. Autorka
opowiadata sie za szerokim rozumieniem zmiany, twierdzac, ze przedmiotem zmiany moga
by¢ podstawa prawna, podmioty, a takze prawa i obowigzki stron.

15 A.Walas, Problemy wypowiedzenia zmieniajqcego, SP 1968, z. 19,s. 112-113.

16 A. Dubowik, Z problematyki zmian stosunku pracy [w:] Prawo pracy. Miedzy gospodarkq
a ochrong pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Ludwika Florka, red. M. Latos-Mitkowska,
L. Pisarczyk, Warszawa 2016, s. 64-65.
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rozwigzania dotychczasowego i ponownego nawigzania stosunku pracy pomiedzy
tym samym pracownikiem i pracodawca. Konieczne jest w tym przypadku
odniesienie sie do dorobku doktryny przede wszystkim z okresu
przedkodeksowgo. Brak regulacji prawnej w tym zakresie spowodowat ozywiong
dyskusje nad kwestia, czy wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy nalezy
utozsamia¢ z rozwigzaniem dotychczasowej umowy i nawigzaniem nowej, czy
jednak jest to instrument stuzacy wytacznie przeksztatceniu istniejacego stosunku
pracy. W okresie tym poglady odnosnie charakteru prawnego wypowiedzenia
warunkow pracy lub ptacy przeszly znaczaca ewolucje, od zrownania w skutkach
z wypowiedzeniem definitywnym do wuznania catkowitej odrebnosci obu
konstrukgcjil?. Biorgc pod uwage gtosy przedstawicieli doktryny tamtego okresu,
nalezy wymieni¢ trzy rézne koncepcjels.

Pierwsza Kkoncepcja wskazywata, ze zastosowanie wypowiedzenia
zmieniajacego i zmiana tre$ci stosunku pracy sa réwnoznaczne z rozwigzaniem
umowy o prace. Jednym z przedstawicieli tego pogladu byt A. Walas, ktéry
twierdzit, iZ wypowiedzeniu moze ulec wytgcznie cata umowa o prace i jest to
niemozliwe w odniesieniu do jednego badZz kilku jej sktadnikéw, przy
jednoczesnym utrzymaniu elementéw tresci stosunku pracy nieobjetych zmiana.
Wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy mogto wiec wywota¢ skutki prawne przy
zatoZeniu, Ze umowa o prace ulegata wypowiedzeniu w cato$ci. Zdaniem autora nie
byto mozliwe, aby pracodawca, ktérego zamiarem byto obniZenie wynagrodzenia,
mogt wypowiedzie¢ ten element bez ,dotkniecia wypowiedzeniem” catego
stosunku pracy. Autor uznawal wypowiedzenie zmieniajagce za rodzaj
wypowiedzenia umowy o prace, wskazujac jednak ze sg to instytucje odrebne??.
W dalszych rozwazaniach A. Walas odniost sie jednak do glownego celu
wypowiedzenia zmieniajgcego, czyli przeksztatcenia stosunku pracy poprzez
zmiane niektdrych jego skladnikéw, ze wskazaniem, Zze wypowiedzenie umowy
o prace i potagczona z nim oferta dalszego zatrudnienia, uwzgledniajgca nowy
warunek zatrudnienia, stanowilty jedno$¢. Nalezy zauwazy¢, Ze powyzsza teoria

jest pelna niedomowien, a nawet sprzecznos$ci. Autor opowiadat sie za koncepcja

17 T. Binczycka-Majewska, Konstrukcja prawna wypowiedzenia warunkéw umowy o prace, ,Studia
Prawno-Ekonomiczne” 1977, t. XIX, s. 64.

18 T. Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 25.

19 A.Walas, Prawny charakter wypowiedzenia zmieniajgcego, PiZS 1979, nr 2, s.3.
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traktowania wypowiedzenia zmieniajgcego jako rodzaju wypowiedzenia umowy
o prace, przy jednoczesnym wskazaniu, Ze zamiarem pracodawcy nie jest
rozwigzanie umowy.

Drugi poglad uznawat natomiast wypowiedzenie zmieniajgce za instrument
wytacznie przeksztatcajacy tres¢ dotychczasowego stosunku pracy. Wypowiedze-
nie zmieniajgce nalezato wiec traktowac jako czynnos$¢ odrebng od wypowiedzenia
rozwigzujacego stosunek pracy. Czynnikiem odro6zniajgcym obie te czynnosci byt
zamiar kontynuacji umowy pomimo zmiany danego warunku?20. Propozycja zmiany
danego elementu treSci umowy o prace traktowano jako oferte, w rozumieniu
przepiséw Kodeksu cywilnego?1.

Ostatnia koncepcja wigzata sie z postulatem, iZ o rozwigzaniu stosunku
pracy mozna moéwi¢ tylko w sytuacji, gdy zmiana dotyczy rodzaju pracy. Poglad ten
negowat dwa poprzednie, a jego glownym przedstawicielem byt Mirostaw
Gersdorf. Twierdzit on, iz wylacznie istotna zmiana rodzaju pracy skutkuje
rozwigzaniem dotychczasowego i nawigzaniem nowego stosunku pracy pomiedzy
tym samym pracodawcg i pracownikiem. Zmiana innych niz rodzaj pracy
elementéw byta uznawana przez autora za instrument wytgcznie modyfikujacy
tre$¢ stosunku pracy?2.

OdpowiedZ na pytanie, czy zmiana tre$ci stosunku pracy w drodze
wypowiedzenia zmieniajagcego prowadzi do rozwigzania t3czacego strony
stosunku pracy, czy tez wylacznie do jego przeksztalcenia, miata bardzo duze
znaczenie teoretyczne. Obecnie, kwestia ta nie budzi juz zadnych watpliwosci.
Instytucja wypowiedzenia zmieniajagcego zapewnia pracownikowi kontynuacje
stosunku pracy i zapobiega sytuacji, w ktorej zmiana warunkéw pracy lub ptacy
wigzataby sie z konieczno$cig rozwigzania z nim stosunku pracy, a nastepnie
nawigzania stosunku pracy na nowych warunkach?3. Gdyby przyja¢ koncepcje
pierwsza z powyzej zaprezentowanych, pracownik mogtby pozosta¢ przez pewien

czas poza stosunkiem zatrudnienia2?4. Zarowno doktryna jak i orzecznictwo uznaja,

20 Poglad ten reprezentowal przede wszystkim M. Swiecicki, Spétdzielczy stosunek pracy,
Warszawa 1958, s. 69; tenze, Zawiqzanie i trwanie stosunku pracy, Warszawa 1965, s. 173-184.

21 M. Swiqcicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 208.

22 M. Gersdorf, Ustanie spétdzielczego stosunku pracy, Warszawa 1969, s. 150.

23 7Z.Salwa, Charakter i zakres wypowiedzenia zmieniajgcego, PiP 1979, z. 12, s. 40.

24 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s. 26.
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ze gtobwnym celem wypowiedzenia zmieniajgcego jest przeobrazenie istniejacego
stosunku pracy. Celem ewentualnym, w sytuacji odmowy przyjecia przez
pracownika nowych warunkéw, jest natomiast rozwigzanie stosunku pracy.
Oznacza to wiec, ze zastosowanie Srodka w postaci wypowiedzenia zmieniajacego
nie moze zmierza¢ bezposrednio do rozwigzania stosunku pracy. Taki zabieg
stanowitby naduzycie prawa i bytby sprzeczny z jego przeznaczeniem?2>.

Zdarza sie jednak, ze wypowiedzenie warunkow pracy lub ptacy okres$lane
jest jako ultimatum pracodawcy, z uwagi na sposdb wykorzystania tego
instrumentu. Najbardziej jaskrawym przyktadem jest zaproponowanie przez
pracodawce skrajnie niekorzystnych warunkéw, ktérych pracownik nie bedzie
w stanie przyja¢. W ten sposob zostanie osiggniety zamierzony skutek, w postaci
rozwigzania stosunku pracy, z wykorzystaniem omawianej instytucji. Takie
naduzycie ze strony pracodawcy uwidacznia sie czesto w sytuacji, kiedy chce on
unikng¢ wyptaty pracownikowi odprawy, w zwigzku z rozwigzaniem stosunku
pracy. Proponuje wiec pracownikowi tak niekorzystne warunki, ze mozna
zaktada¢, iz pracownik ich nie przyjmie. Konieczne bedzie zatem kazdorazowe
ustalenie, ktéra ze stron stosunku pracy przyczynita sie do rozwigzania stosunku
pracy. Jezeli nowo zaproponowane warunki pracy lub ptacy beda na tyle
niekorzystne, Ze mozna zaktada¢, ze pracownik ich nie przyjmie, nabedzie on
prawo do odprawy?e.

Poczatkowo, rowniez w orzecznictwie nie byto zgodnosci, co do charakteru
prawnego wypowiedzenia warunkow pracy i placy. Pierwotnie, Sad Najwyzszy
uznat, Ze wypowiedzenie istotnego sktadnika umowy o prace, ktérym jest ptaca,
stanowi wypowiedzenie dotychczasowej umowy z réwnoczesnym ztozeniem
pracownikowi oferty zatrudnienia go po uptywie okresu wypowiedzenia na
podstawie innych warunkéw wynagrodzenia?’. Wraz z uptywem czasu pojawity
sie nowe poglady na temat wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy. Zaczeto
uwaza¢ wypowiedzenie zmieniajace za instrument odrebny od wypowiedzenia

definitywnego. Za przetomowy uznano wyrok Sadu Najwyzszego z 1964 r.28,

25 A. Malanowski, Naduzycie prawa w pracowniczym stosunku pracy, Warszawa 1972, s. 190.

26 Szerzej: B. Cudowski, Przyczyna rozwiqzania stosunku pracy a prawo do odprawy pienieznej
[w:] Ksiega pamigtkowa w pigtq rocznice Smierci Profesora Andrzeja Kijowskiego, red.
Z. Niedbata, Warszawa 2010, s. 20-25.

27 Orzeczenie Sadu Najwyzszego z dnia 11 maja 1954 r., I C 2835/52, LEGALIS nr 666375.

28 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 wrze$nia 1964 r., Il PR 658/64, LEGALIS nr 109733.
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w ktérym uznano, Ze wypowiedzenie zmieniajgce jest czynnos$cia odrebnag od
wypowiedzenia, ktérego celem jest wylacznie rozwigzanie umowy o prace. Sad
Najwyzszy zauwazyt, Ze nie jest mozliwe rozbicie wypowiedzenia warunkéw pracy
i ptacy na dwie czynnoSci, tj. na wypowiedzenie dotychczasowej umowy o prace
i na oferte dalszego zatrudnienia po wygasnieciu umowy. Poglad tego rodzaju
(z uwagi na brak wyraznego unormowania i trudnosci wyktadni) nie uwzgledniat
wilasciwie istoty i odrebnos$ci czynno$ci prawnej zmierzajacej do modyfikacji
stosunku prawnego. Sad Najwyzszy w kolejnym z wyrokéw stwierdzit, Ze zmiana
warunkow pracy lub ptacy cztonka spétdzielni pracy wymaga wypowiedzenia,
ktoére dotyczy jedynie niektérych sktadnikoéw tresci spotdzielczego stosunku pracy,
ale nie powoduje jego ustania. Zmiana nastepuje wraz z chwilg uptywu okresu
wypowiedzenia w ramach dotychczasowego, nadal trwajacego spoétdzielczego
stosunku pracy. Nie mozna uznac tej zmiany za rozwigzanie tego stosunku przez
wypowiedzenie. Rozwigzanie bowiem spétdzielczego stosunku pracy w czasie
trwania cztonkostwa jest niedopuszczalne?®. Pomimo braku regulacji prawnej,
dotyczacej stosowanego w praktyce instrumentu, mozna stwierdzi¢, Ze to wtasnie
orzecznictwo uksztattowato dzisiejsze rozumienie istoty i funkcji wypowiedzenia
zmieniajacego.

Kodeks pracy nie wyodrebnia przepiséw o wypowiedzeniu zmieniajacym
- artykut 42 k.p. znajduje sie w oddziale trzecim, wraz z przepisami o wypowie-
dzeniu umowy o prace, a takze przepisach chronigcych przed wypowiedzeniem.
Mozna z tego wyprowadzi¢ wniosek, Ze zamierzeniem ustawodawcy byto uznanie
wypowiedzenia zmieniajacego za element problematyki dotyczacej rozwigzania
stosunku pracy. Wypowiedzenie zmieniajgce jest z calg pewnoS$cig Scisle
powigzane z wypowiedzeniem definitywnym, zwtlaszcza poprzez odpowiednie
stosowanie przepisOw o wypowiadaniu uméw oraz rozwigzanie umowy o prace
w sytuacji odrzucenia przez pracownika propozycji nowych warunkoéw. Nalezy
miec¢ jednak na uwadze, ze wypowiedzeniu zmieniajgcemu zostaly nadane wtasne
cechy szczegdlne i elementy dodatkowe, ktore jednoznacznie przesadzaja
0 rozgraniczeniu instytucji wypowiedzenia zmieniajacego i wypowiedzenia

definitywnego3°.

29 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 sierpnia 1966 r., I PR 382/66, LEGALIS nr 12764.
30 Z.Salwa, Charakter i zakres wypowiedzenia zmieniajqcego, PiP 1979, z. 12, s. 39-40.
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1.2.2. Oswiadczenie pracodawcy o wypowiedzeniu warunkow pracy
lub ptacy

Wypowiedzenie zmieniajace jest jednostronnym oswiadczeniem woli
pracodawcy, ktére w odréznieniu od wypowiedzenia rozwigzujacego umowe
o prace, nie wywota skutkdw bez wyrazenia przez pracownika zgody na przyjecie
nowych warunkoéw. Z. Salwa uznawat, ze w tym przypadku czynno$¢ jednostronna
zostanie przeksztatlcona w czynno$¢ prawng dwustronng, modyfikujaca
dotychczasowy stosunek pracy. Zdaniem autora, zasada réwnos$ci stron nie
pozwalata na jednostronng zmiane wskazanych warunkéw, chronigc pracownika
przed takg zmiang3l. Sadze jednak, Ze nie nalezy traktowac¢ wypowiedzenia
zmieniajgcego jako dwustronnej czynnos$ci prawnej, ze wzgledu na konieczno$¢
wyrazenia zgody przez pracownika na przyjecie nowych warunkow.

W okresie przedkodeksowym dopuszczano mozliwo$¢ ztozenia wypowie-
dzenia réwniez przez pracownika. A. Walas podkreslat, Ze zazwyczaj strong
wypowiadajacg bedzie pracodawca (wypowiedzenie zmieniajgce dokonane przez
pracownika wystepowato dos¢ rzadko), jednak nie negowat prawa pracownika do
ztozenia wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy32. Ztozone przez pracownika
wypowiedzenie autor traktowat, co do zasady, jako wypowiedzenie definitywne,
gdzie pracownik informowat o gotowos$ci dalszej pracy na zmienionych
warunkach. Ponadto, pracownik zazwyczaj liczyt na to, Ze w razie odmowy
pracodawcy bedzie on mdgt cofna¢ swoje oSwiadczenie woli bez zgody
pracodawcy i kontynuowa¢ wykonywanie pracy na dotychczasowych zasadach33.
Réwniez w poczatkowym okresie obowigzywania Kodeksu pracy pojawity sie
poglady dopuszczajace ztozenie wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy przez
pracownika. Z. Salwa popierat swoja teze twierdzeniem, ze do wypowiedzenia
zmieniajgcego nalezy odpowiednio stosowal przepisy o wypowiedzeniu.
W zwigzku z tym uznawatl, Ze tak jak ma to miejsce przy wypowiedzeniu
definitywnym, oswiadczenie woli pracownika wypowiadajgce dotychczasowe
warunki zatrudnienia z oferta dalszego zatrudnienia na nowych warunkach nie
musi by¢ umotywowane ani nie podlega jakiejkolwiek kontroli34. W doktrynie

prezentowano rowniez odmienne stanowisko, zgodnie z ktorym przyjeto, ze

31 Z.Salwa, Charakter i zakres wypowiedzenia zmieniajqcego, PiP 1979, z. 12, s. 43.

32 Podobnie ]. Szczerski, Wypowiedzenie umowy o prace, PiZS 1977, nr 10, s. 53.

33 A.Walas, Problemy wypowiedzenia zmieniajgcego, SP 1968, z. 19, s. 124-125.

34 7Z.Salwa, Charakter i zakres wypowiedzenia zmieniajqcego, PiP 1979, z. 12, s. 49-50.
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pracownik nie moze skorzysta¢ z prawa, o ktérym mowa w art. 42 k.p., poniewaz
przepis ten wyraznie okresla tryb wypowiadania warunkéw pracy i ptacy przez
pracodawce oraz wskazuje skutki odmowy przyjecia nowych warunkéw przez
pracownika35. Rowniez w aktualnej literaturze mozna napotka¢ poglad, ze kazda
ze stron stosunku pracy moze dokona¢ zmiany jego treSci za pomoca
wypowiedzenia zmieniajgcego3®.

Obecnie dominuje jednak poglad, zgodnie z ktéorym wypowiedzenia
zmieniajacego moze dokona¢ wyltacznie pracodawca, przedstawiajac pracowni-
kowi nowe warunki zatrudnienia, z ktéorymi pracownik moze sie zgodzi¢ lub je
odrzuci¢. Pracownik nie moze wiec ani ingerowa¢ w propozycje pracodawcy, np.
zmieniajac niektére warunki, ani tez inicjowac zastosowania tego $rodka. Role ta
spelnia porozumienie zmieniajgce. OSwiadczenie pracownika jest wiec wytacznie
o$wiadczeniem, w ktérym pracownik wyraza zgode na przyjecie jednostronnie
okreslonych w wypowiedzeniu zmieniajagcym warunkéw. Zgodnie z utrwalong
linig orzecznicza, dokonanie wypowiedzenia zmieniajgcego przez pracownika jest
niedopuszczalne. Wynika to z reguly, Ze jednostronnej czynnos$ci prawnej mozna
dokona¢ tylko na podstawie szczeg6lnej kompetencji ustawowej i ze skutkami
okres$lonymi ustawa. Przepis za$ art. 42 k.p. méwi wprost, ze wypowiedzenie
warunkow pracy i ptacy jest dopuszczalne, gdy pracownikowi ztozy sie stosowng
propozycje?’.

W peilni nalezy zaaprobowaé¢ powyzszy poglad i argumentacje
przedstawicieli doktryny jak i orzecznictwa. Pracownik i pracodawca nie s3
bowiem podmiotami réwnorzednymi - to pracownik wykonuje prace podporzad-
kowang kierownictwu pracodawcy. Oznacza wiec to, ze obu podmiotom nie beda
przystugiwaly te same Srodki prawne. Ponadto, z art. 42 k.p. bezposSrednio wynika,
ze to wtasnie pracodawca jest uprawniony do zastosowania wypowiedzenia
zmieniajacego, o czym Swiadczy zwrot ,jezeli pracownikowi zaproponowano na
piSmie nowe warunki”. Pracownik nie ma wiec mozliwosci skorzystania z tego
instrumentu, a jezeli chciatby zmiany tre$ci umowy o prace powinien wystapi¢ do

pracodawcy z ofertag nowych warunkéw pracy lub ptacy.

35 T.Zielinski, Zarys wyktadu prawa pracy, cz. 2, Katowice 1978, s. 58.
36 AM. Swiqtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, s. 267.
37 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 czerwca 2012 r., [l PK 277/11, LEGALIS nr 537785.
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Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy stanowi zatem jednostronnag
czynno$¢ prawng pracodawcy, ktorej celem jest zmiana warunkéw zatrudnienia,
ustalonych w umowie o prace. Elementem, ktéry odréznia wypowiedzenie
zmieniajagce od wypowiedzenia definitywnego jest zamiar strony sktadajacej
oSwiadczenie o wypowiedzeniu warunkéw pracy lub ptacy. W przypadku
wypowiedzenia definitywnego zamiarem strony jest rozwigzanie umowy o prace,
natomiast przy wypowiedzeniu zmieniajgcym zamiar ukierunkowany jest na
modyfikacje jej warunkdw. Skutek rozwigzujacy umowy o prace nastapi wytacznie
jesli pracownik odrzuci propozycje nowych warunkéw. Co do zasady, skutek ten
nie obejmuje zamiaru pracodawcy38. Juz na wstepie mozna zauwazy¢, Ze na
czynno$¢ prawng w zakresie wypowiedzenia warunkéw pracy i pracy sktadajg sie
dwa os$wiadczenia, czyli oSwiadczenie woli pracodawcy oraz zgoda pracownika
(Iub jej brak). Pracodawca powinien réwniez ujawni¢ wole zmiany tresci stosunku
pracy w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu w taki sposéb, aby pracownik nie miat
watpliwosci co do zamiaru pracodawcy3°. O§wiadczenie pracodawcy powinno by¢
zatem ukierunkowane na modyfikacje tres$ci stosunku pracy#°.

Do wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy majg zastosowanie przepisy
dotyczace oswiadczen woli, zgodnie z art. 300 k.p. Zgodnie z art. 61 Kodeksu
cywilnego#l, oSwiadczenie woli jest ztoZone drugiej osobie z chwilg, gdy doszto do
niej w taki sposob, Zze mogta ona zapoznac sie z jego tre$cia. W nauce prawa
cywilnego dominuje teoria doreczenia, zgodnie z ktéra uznaje sie, Ze oSwiadczenie
woli zostato ztoZzone innej osobie wraz z chwilg dojscia tre$ci danego o$wiadczenia
do wiadomosci osoby. Decydujaca jest natomiast juz sama mozliwo$¢ zapoznania
sie z tre$cig o$wiadczenia#2. Nalezy jednak odro6znic¢ jedynie mozliwo$¢ zapoznania
sie z treScig oSwiadczenia od faktycznego zapoznania sie z nim. Chodzi tu wiec

o mozliwos$¢ realng i uwzgledniajgcg warunki konkretne, w jakich oSwiadczenie

38 P. Waz [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, komentarz do art. 42, n.b. 1, LEGALIS
2018.

39 T.Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 79.

40 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s. 34.

41 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny Dz.U. 1964, nr 16, poz. 93, t,j. Dz.U.z 2018 r.
poz. 1025; dalej k.c.

42 S. Rudnicki, R. Trzaskowski [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. ]. Gudowski, Warszawa 2014,
s.555.
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pracodawcy dochodzi do wiadomos$ci pracownika*3. Zgodnie z wyrokiem Sadu
Najwyzszego, odmowa przyjecia przez pracownika pisemnego o$wiadczenia woli
pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace, zawierajgcego prawidtowe
pouczenie o przystugujacym pracownikowi prawie odwotania do sagdu pracy, nie
wptywa na skuteczno$¢ dokonanego wypowiedzenia i nie stanowi podstawy do
przywrocenia uchybionego terminu#**. Z uwagi na fakt, Ze problematyka
oSwiadczen woli stanowi szeroka i odrebng tematyke, nie bedzie przedmiotem
dalszych rozwazan*s.

W doktrynie powszechnie przyjmuje sie, iz o$wiadczenie pracodawcy
o wypowiedzeniu warunkéw pracy lub ptacy sktada sie z dwoch elementéow?o.
Pierwszy element to wskazanie sktadnikow tre$ci stosunku pracy, ktére
pracodawca wypowiada, drugi za$ to propozycja nowych warunkéw. Propozycja
pracodawcy musi w sposéb precyzyjny i nie budzacy watpliwosci okreslaé
elementy tres$ci stosunku pracy, ktoére podlegaja zmianie*’. O$wiadczenie woli
pracodawcy, okreSlajagce nowe zasady wynagradzania pracownika nie jest
wypowiedzeniem zmieniajacym, jezeli nie zawiera oswiadczenia o wypowiedzeniu
dotychczasowych warunkéw umowy o prace i propozycji ich zmiany“8. Oznacza to,
ze jeSli nie wystepuja oba elementy, to czynno$¢ pracodawcy, ktéry oswiadcza
pracownikom, ze bedg inaczej wynagradzani, moze by¢ jedynie traktowana jako
propozycja zmiany umoéw o prace w drodze porozumienia stron. Nie mozna w tym
przypadku jednoznacznie twierdzi¢, ze jezeli pracownicy nie protestujg przeciwko

tej propozycji, to znaczy, ze ja przyjmuja. Nalezy przy tym wyraznie podkresli¢, iz

43 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 grudnia 1999 r., I PKN 430/99, LEGALIS nr 49265.

44 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 grudnia 1996 r., I PKN 41/96, LEGALIS nr 30449.

45 Szerzej: ]. Grykiel [w:] Kodeks cywilny, Tom I Komentarz art. 1-449!1 , red. M. Gutowski,
Warszawa 2016, s. 397-408; M. Safjan [w:] Kodeks cywilny. Tom 1. Komentarz art. 1-44919, red.
K. Pietrzykowski, Warszawa 2015, s. 309-314; Z. Radwanski [w:] System Prawa Prywatnego
Prawo cywilne - czes¢ ogélna, t. 2, red. Z. Radwanski, Warszawa 2008, s. 1-111; S. Rudnicki (akt.
R. Trzaskowski) [w:] Kodeks cywilny. Komentarz. Czes¢ ogdlna, red. ]. Gudowski, Warszawa
2014, s.555-567.

46 T. Binczycka-Majewska, niedtugo po wej$ciu w zycie Kodeksu Pracy prezentowata stanowisko,
ze wypowiedzenie zmieniajace obejmuje dwa elementy: o$wiadczenie o wypowiedzeniu
umowy o prace oraz oferte nowych warunkéw zatrudnienia. Jak juz wczesniej wykazano,
w okresie przedkodeksowym dyskutowano szeroko nad istota wypowiedzenia zmieniajacego,
przede wszystkim, czy wypowiedzenie zmieniajace nalezy utozsamia¢ z wypowiedzeniem
definitywnym. Stad tez moégt wynika¢ taki poglad autorki. Wypowiedzenie dotychczasowych
warunkow zatrudnienia obejmuje natomiast wytacznie okreslone warunki pracy lub ptacy, nie
za$§ cala umowe. T. Binczycka-Majewska, Konstrukcja prawna wypowiedzenia warunkéw
umowy o prace, ,Studia Prawno-Ekonomiczne” 1977, t. XIX, s. 75.

47 T.Bifnczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 80.

48 R. Sadlik, Kiedy wymagane jest wypowiedzenie zmieniajqce?, MPP 2006, nr 10, s. 529.
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decydujace znaczenie ma zachowanie tego pracownika w niezbyt odlegtym czasie
po otrzymaniu informacji o nowych zasadach wynagradzania“°.

Najwiecej watpliwosci budzi kwestia mozliwosci rozdzielenia obu
elementéow wypowiedzenia zmieniajgcego. T. Zielinski uznat, ze o$wiadczenie
pracodawcy o wypowiedzeniu warunkéw pracy lub ptacy, bez propozycji nowych
warunkow jest czynnosScig prawng niezupetng. OSwiadczenie o wypowiedzeniu
dotychczasowych warunkéw zatrudnienia bez okreslenia nowych jest wyrazem
checi ich zmiany przez pracodawce. Takie oSwiadczenie byloby bezskuteczne az do
chwili okreslenia nowych warunkéw zatrudnienia. Autor zastanawiat sie rowniez,
czy pracodawca moze ztozy¢ o$wiadczenie o wypowiedzeniu dotychczasowych
warunkow, a w pdzZniejszym czasie przedstawi¢ pracownikowi propozycje nowych
warunkoéw pracy lub ptacy, w oddzielnym o$wiadczeniu. Zdaniem T. Zieliniskiego,
oSwiadczenia te nie musiaty by¢ ztozone jednoczesnie>?. T. Binczycka-Majewska
twierdzi natomiast, Ze o wypowiedzeniu zmieniajagcym mozna moéwic¢ tylko
w  sytuacji, gdy oS$wiadczenie pracodawcy zawiera wypowiedzenie
dotychczasowych oraz propozycje nowych warunkéw pracy lub ptacy. Jezeli
natomiast oSwiadczenie nie zawiera propozycji nowych warunkéw, taka czynnos¢
nalezy traktowa¢ nie jako czynno$¢ prawng niezupeing, ale jako czynno$¢
nieistniejgca. Obowigzkiem pracodawcy jest ztozenie pracownikowi propozycji
nowych warunkéw zatrudnienia i do chwili podjecia dziatan przewidzianych przez
prawo, takie o§wiadczenie nie bedzie traktowane jako oswiadczenie woli>L.

Obecnie uznaje sie, Ze aby wypowiedzenie zmieniajace byto skuteczne,
konieczne jest dokonanie wypowiedzenia dotychczasowych oraz zaproponowanie
nowych warunkéw zatrudnienia, w tym samym czasie>2. Uzasadnieniem tego
twierdzenia jest literalne brzmienie art. 42 § 2 k.p., ktéry uznaje wypowiedzenie
zmieniajace za dokonane, jezeli pracownikowi zaproponowano na pi$mie nowe
warunki. A contrario, nalezy wiec uwaza¢ wypowiedzenie zmieniajgce za

7

niedokonane, jesSli pracownikowi nie zaproponowano na piSmie nowych

49 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 1997 r., 1 PKN 51/96, LEGALIS nr 30555.

50 T, Zielinski, Wypowiedzenie warunkéw umowy o prace wedtug kodeksu pracy, NP 1975, nr 5,
s. 643.

51 T. Binnczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 82.

52 L. Mitrus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2015, s. 223; J. Strusinska-
Zukowska, Wypowiedzenie i porozumienie zmieniajqce, ,Prawo Pracy” 1998, nr 7,s. 11.
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warunkow?3, Za prawidtowa praktyke wuznaje sie umieszczenie zaréwno
wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw jak i propozycji nowych w jednym
pismie. Pracodawca sktada wiec dwa o$wiadczenia woli w ramach wypowiedzenia
warunkéw pracy lub placy. Celem pierwszego z nich jest wypowiedzenie
dotychczasowych warunkéw zatrudnienia, podczas gdy drugie os$wiadczenie
stanowi oferte nowych warunkéw zatrudnienia*. Wytacznie wypowiedzenie
dotychczas obowigzujacych warunkéw pracy lub ptacy nie wywiera skutkow
prawnych, natomiast samg propozycje nowych warunkéw nalezy traktowac jako
oferte zawarcia porozumienia zmieniajgcego>>.

Nie istnieje jednak przepis, ktéry nakazywatby zawarcie tych dwdch
oSwiadczen w jednym pismie. W zwigzku z tym uznaje sie za mozliwe zawarcie
obu o$wiadczen w dwoéch oddzielnych pismach skierowanych do pracownikasé.
Trzeba sie réwniez zgodzi¢ ze stanowiskiem T. Zielinskiego, ktéry podkresla, Ze
oSwiadczenie o wypowiedzeniu dotychczasowych warunkéw zatrudnienia bez
podania nowych nalezy uznawac za niepeine i bedzie stanowito wytacznie wyraz
woli zmiany tresci stosunku pracy. Takie o$wiadczenie bedzie bezskuteczne do
momentu okreslenia nowych warunkéw. Dopiero od tej chwili wypowiedzenie
zmieniajace bedzie dokonane, a wiec od tego dnia bedzie biegt okres
wypowiedzenia>’. Aby jednak mozna bylto je traktowa¢ jako jedng czynnos$¢
prawng, nalezy mie¢ na uwadze, aby czas pomiedzy doreczeniem obu tych pism
pracownikowi nie byt zbyt dtugi oraz aby tre$¢ oswiadczenia o zmianie warunkow
zatrudnienia nawigzywata treScia do wczesSniej doreczonego os$wiadczenia
o wypowiedzeniu dotychczas obowigzujagcych warunkéw. OkreSlenie ,nie zbyt
dtugi czas” pomiedzy doreczeniem obu oSwiadczen nalezy uznac¢ za wysoce
nieprecyzyjne.

W mojej ocenie, powyzsze nie budzi watpliwosci, o czym Swiadczy specyfika
wypowiedzenia zmieniajacego, jako instrumentu stuzacego zmianie dotychczaso-

wych warunkéw zatrudnienia. Pracodawca powinien mie¢ na uwadze -cel

53 L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 249.

54 P. Waz [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, komentarz do art. 42, n.b. 37, LEGALIS
2018.

55 T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 191.

56 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s. 41.

57 T. Zielinski, Wypowiedzenie warunkéw umowy o prace wedtug kodeksu pracy, NP 1975, nr 5,
s. 643.
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wypowiedzenia zmieniajgcego, ktérym jest zmiana dotychczasowych warunkéw
pracy lub ptacy. Jezeli wiec decyduje sie na ztozenie pracownikowi wypowiedzenia
zmieniajacego, a nie definitywnego, to powinien mie¢ $wiadomos¢, ktére warunki
ulegng zmianie i jakie beda nowo zaproponowane warunki. Natomiast jezeli
pracodawca nie ma takiej wiedzy, to wypowiedzenie zmieniajgce nie wypetni
swego podstawowego celu. Uwazam wiec, ze mozliwo$¢ rozdzielenia obu
o$wiadczen powinna sie odnosi¢ do dwéch oddzielnych dokumentéw, a nie za$ do
mozliwosci rozdzielenia ich w czasie. Konieczne jest wiec odniesienie sie zar6wno
do poprzednio obowigzujacych warunkéw pracy i ptacy, jak i okresSlenie nowych.
Bedzie to miato zasadnicze znaczenie zwlaszcza przy ocenie zasadnoSci
dokonanego wypowiedzenia zmieniajgcego. Ponadto, przyjecie zatozenia, ze
propozycja nowych warunkéw mogtaby zosta¢ przedstawiona po upltywie
pewnego czasu, czy to kilku dni, tygodnia, czy miesigca, wprowadzatoby pewien
rodzaj ,zawieszenia” sytuacji pracownika, nie wspominajgc juz o problemach
praktycznych, m.in. w procesie konsultacji wypowiedzenia zmieniajacego
z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi. W zwigzku z powyzszym, sktaniam
sie wiec ku przyjeciu, ze pracodawca powinien zawrze¢ oba os$wiadczenia
w jednym dokumencie.

Nalezy rowniez podkresli¢, Ze propozycja zawierajgca nowe warunki
zatrudnienia powinna by¢ maksymalnie skonkretyzowana. Konieczne jest wyrazne
wskazanie sktadnikbw umowy o prace, ktére majg ulec zmianie. Co wazne,
wypowiedzenia jednego sktadnika nie nalezy traktowac rozszerzajaco, a co za tym
idzie, nie mozna zmieni¢ innego sktadnika umowy, nawet $cisle zwigzanego ze
wskazanym w wypowiedzeniu®8. Zaproponowanie pracownikowi w wypowiedze-
niu zmieniajgcym pracy na stanowisku "specjalisty”, bez blizszego jego okreS$lenia,
nie spetnia wymagan przewidzianych w art. 42 § 2 k.p., chyba Ze z okolicznoSci
sprawy wynika jednoznacznie, Ze ma to by¢ praca w dziale przejmujacym zadania
i kompetencje dziatu likwidowanego, w ktéorym pracownik byt dotychczas

zatrudniony>9.

58 T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 190.
59 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 10 wrze$nia 1998 r., I PKN 309/98, LEGALIS nr 44392.
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1.2.3. Odpowiednie stosowanie przepisow o wypowiadaniu umoéw o prace

Zgodnie z art. 42 k.p. do wypowiedzenia wynikajgcych z umowy warunkéw
pracy lub placy stosuje sie odpowiednio przepisy o wypowiedzeniu umowy
o prace. Przepis ten jednoznacznie przesadza o odrebnosci wypowiedzenia
zmieniajacego od wypowiedzenia rozwigzujacego stosunek pracy. Ponadto, nie
miatby on wuzasadnienia przy zatozeniu, ze wypowiedzenie zmieniajgce
i wypowiedzenie umowy o prace stanowig tozsame instrumenty. Przy takim
rozumowaniu przepisy dotyczace wypowiadania uméw nalezatoby bowiem
stosowac wprost®e0,

Na poczatku rozwazan konieczne jest ustalenie zakresu ,odpowiedniego
stosowania”. Odpowiednie stosowanie oznacza ,stosowanie odpowiadajace celowi,
przeznaczeniu przepisu, spelniajgce wymagane warunki”®l. Niejednokrotnie
bedzie to oznaczato dokonanie zmiany w normie prawnej, tak by odpowiadata ona
specyfice stosunku prawnego, do ktérego ma by¢ zastosowana®2. ]. Nowacki
wyrézniat trzy sytuacje, w ktérych dochodzi do odpowiedniego stosowania
przepisdéw. Pierwsza grupe stanowig sytuacje, w ktoérych przepisy, do ktérych sie
odnosimy, nalezy stosowac¢ bez zadnych zmian. Kolejna mozliwo$¢ to stosowanie
przepis6w z pewnymi zmianami. Ostatnia grupa zawiera sytuacje, w ktérych
przepisy, ktére maja by¢ stosowane odpowiednio nie znajda w ogdéle zastosowania,
ze wzgledu na bezprzedmiotowos$¢ lub catkowitg sprzeczno$¢ z przepisami
dotyczacymi danego stosunku lub instytucji®s.

Biorgc pod uwage przepisy dotyczace zar6wno wypowiedzenia
zmieniajgcego, jak i wypowiedzenia definitywnego, ktore to majga by¢ odpowiednio
stosowane, nalezy stosowac je ,najzwyczajniej”, z zastrzezeniem, ze nie bedg miatly
zastosowania regulacje, ktére ze wzgledu na tre$¢ postanowien beda
bezprzedmiotowe lub niezgodne z przepisami normujacymi instytucje wypowie-
dzenia zmieniajacego, lub tez zostang one zmodyfikowane®4. Odpowiednie

stosowanie oznaczatoby wiec stosowanie danego przepisu wprost, a wiec bez

60 T. Zielinski, Wypowiedzenie warunkéw umowy o prace wedtug kodeksu pracy, NP 1975, nr 5,
s. 641.

61 B. Bury, Odpowiednie stosowanie w prawie pracy wybranych przepisow ksiegi Il Kodeksu
cywilnego, MPP 2007, nr 5, s. 232.

62 W. Masewicz [w]: Kodeks pracy. Komentarz, red. ]. Jonczyk, Warszawa 1977, s. 836.

63 ]. Nowacki, ,Odpowiednie” stosowanie przepiséw prawa, PiP 1964, z. 3, s. 370-371.

64  Tamze, s. 372.
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mozliwosci modyfikacji danej normy prawnej®. Sadze jednak, Zze w sytuacji
odpowiedniego stosowania norm prawnych zwtaszcza w ramach tej samej gatezi
prawa, uzasadnione bedzie odpowiednie ich stosowanie, z mozliwos$cia
ewentualnej modyfikacji, tak aby instytucja, do ktoérej odpowiednio stosujemy
przepisy nie ulegta nadmiernym przeksztatceniom. Celem wypowiedzenia
zmieniajgcego jest bowiem zmiana tresci stosunku pracy, natomiast wytacznie
celem ewentualnym bedzie rozwigzanie stosunku pracy®®. Skoro wiec w sprawach
nieunormowanych do wypowiedzenia zmieniajacego majg zastosowanie przepisy
dotyczace wypowiadania umow o prace, oznacza to, ze nalezy odpowiednio
stosowac przepisy dotyczace przede wszystkim formy czynnos$ci prawnej, okresow
i termindw wypowiedzenia, a takze wspétdziatania z zakltadowa organizacja
zwigzkowaq i uzasadnienia wypowiedzenia®’.

Przy omawianiu problematyki wypowiedzenia zmieniajgcego niezwykle
wazng Kkwestie bedzie stanowila odpowiedZ na pytanie, czy mozliwe jest
wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy kazdego rodzaju umowy o prace.
Wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy jest dopuszczalne w przypadkach, dla
ktérych przepisy prawa pracy przewidujg mozliwos$¢ rozwigzania umowy o prace
za wypowiedzeniem. W obecnym stanie prawnym bedzie to wiec mozliwe
w odniesieniu do wszystkich umoéw terminowych i na czas nieokres$lony®s,
z wylaczeniem spotdzielczej umowy o prace. Na podstawie art. 184 ustawy Prawo
spotdzielcze®®, wypowiedzenie cztonkowi spotdzielni warunkéw pracy lub ptacy
jest dopuszczalne:

1) gdy jest uzasadnione potrzebami gospodarczymi lub organizacyjnymi

spotdzielni, a w szczeg6lnosSci wprowadzeniem nowych zasad

wynagradzania, likwidacjg dzialu pracy, w ktéorym cztonek jest

65 A, Wypych-Zywicka, Jeszcze o zasadach prawa pracy w rozumieniu art. 300 k.p., [w:] Aktualne
zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej (zbiér studiéw), red. B. M. Cwiertniak, t. 2:
Sosnowiec 2013, s. 52; T. Zielinski, Klauzule generalne w prawie pracy, Warszawa 1988, s. 101.

66 K. Jaskowski [w:] Kodeks pracy, t. 1: Komentarz LEX. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem.
Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, K. Jaskowski, E. Maniewska, Warszawa 2014, s. 217.

67 Temat powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem zostanie szerzej rozwiniety w rozdziale
Il niniejszej rozprawy.

68 Do 22.02.2016 r. umowy na czas okreslony mogly zosta¢ wypowiedziane jedynie w sytuacji,
gdy umowa przewidywata taka mozliwos¢ oraz zostata zawarta na okres dtuzszy niz
6 miesiecy. Jesli nie zostaty speinione te przestanki, nie mozna byto wypowiedzie¢ umowy
o0 prace na czas okre$lony. Ré6wniez umowa na czas wykonania okreslonej pracy nie podlegata
wypowiedzeniu.

69 Ustawa z dnia 16 wrze$nia 1982 r. Prawo spétdzielcze, t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 1285 z pézZn. zm.;
dalej pr.sp.
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zatrudniony, likwidacja zajmowanego przez niego stanowiska pracy
albo koniecznoscig zatrudnienia na danym stanowisku osoby o wyz-
szych lub specjalnych kwalifikacjach;

2) w razie utraty przez cztonka zdolnosci do wykonywania dotychczasowej
pracy stwierdzonej orzeczeniem lekarskim albo niezawinionej przez
niego utraty uprawnien koniecznych do jej wykonywania.

Ponadto, zaproponowane cztonkowi nowe warunki pracy lub placy
powinny odpowiada¢ jego kwalifikacjom i mozliwosciom gospodarczym
spétdzielni. Oznacza to, ze w odniesieniu do pracownikdéw zatrudnionych na
podstawie spoétdzielczej umowy o prace, w przypadku zmiany warunkéw pracy lub
ptacy, zastosowanie bedzie miat powyzszy przepis szczeg6lny. Mozliwos$¢ zmiany
treSci spotdzielczego stosunku pracy za pomocg wypowiedzenia zmieniajgcego
ograniczono do dwoch przestanek, co wiaze sie ze specyfika spétdzielczego
stosunku pracy, gdzie umowa o prace pozostaje w $cistym zwigzku ze stosunkiem
cztonkostwa w spétdzielni (art. 182 pr.sp.). Sad Najwyzszy stwierdzit, ze podstawy
wypowiedzenia zmieniajacego nie powinny by¢ interpretowane rozszerzajjco,
a uzycie w przepisie art. 184 § 1 pkt 1 zwrotu ,w szczeg6lnosci” nie uprawnia do
wyktadni, ktéra obejmowatby jeszcze inne sytuacje. Inne sytuacje moga by¢ brane
pod uwage tylko wtedy, gdy mieszcza sie w szerszych pojeciach uzasadnionych
potrzeb gospodarczych lub organizacyjnych spétdzielni. Dopuszczalne bedzie
zatem wypowiedzenie cztonkowi spoétdzielni warunkéw pracy i ptacy tylko
uzasadnionymi potrzebami gospodarczymi lub organizacyjnymi spdétdzielni’®.
Z przytoczonego unormowania wynika zatem, Ze wypowiedzenie pracownikowi,
bedacemu cztonkiem spotdzielni, warunkéw pracy lub ptacy moze nastgpic
z ustawowo okreslonych konkretnych przyczyn badz z przyczyn mieszczacych sie
w pojeciu ,potrzeby gospodarcze i organizacyjne spoétdzielni”. Na tym miedzy
innymi polega ochrona trwatosci stosunku pracy cztonka spoétdzielni zwigzanego
ze spotdzielnig spétdzielczga umowa o prace’?.

Z uwagi na obowigzek pozostawania ze sobg w stosunku pracy spotdzielni
i czlonka spoétdzielni, nie moze on bezpodstawnie odmowi¢ przyjecia nowych

warunkow pracy lub ptacy. Taka odmowe mozna potraktowac jako ciezkie

70 Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 28 sierpnia 2007 r., [l PK 75/07, LEGALIS nr 179177.
71 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2003 r., I PK 455/02, LEGALIS nr 212659.
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naruszenie praw i obowigzkéw wynikajacych z cztonkostwa, co moze z kolei
stanowi¢ podstawe do wykluczenia cztonka ze spétdzielni’2. Niewatpliwie, mozna
zatem zauwazy¢, ze zmiana warunkow zatrudnienia w tym przypadku ulega
daleko idgcym ograniczeniom, w poréwnaniu do zasad wynikajacych z art. 42 k.p.
Przepisy Kodeksu pracy beda mialy zastosowanie wylgcznie w zakresie
nieunormowanym ustawg prawo spoétdzielcze’s.

W tym miejscu nalezy rowniez zauwazy¢, ze obecnie Kodeks pracy nie
wyszczegoOlnia umowy o prace na zastepstwo, jako odrebnego rodzaju umowy na
czas okreSlony. Umowa tu funkcjonuje jednak nadal w obrocie prawnym, jako
rodzaj umowy terminowej. Umowa taka jest zawierana z pracownikiem, jezeli
zachodzi potrzeba zastepstwa pracownika w razie jego usprawiedliwionej
nieobecnos$ci w pracy. Umowa z pracownikiem zastepujacym obejmuje zatem czas
nieobecnos$ci pracownika zastepowanego’4. W umowie nalezy ponadto wyraZnie
wskazaé, ze jest ona zawierana na czas usprawiedliwionej nieobecnosci
pracownika oraz wskazac¢ czas nieobecnos$ci oraz imie i nazwisko pracownika
nieobecnego’>. Umowa na zastepstwo, zgodnie z jej przeznaczeniem, ulegnie
rozwigzaniu z chwilg powrotu zastepowanego pracownika do pracy.

Umowa o prace na zastepstwo powinna okresla¢ ten sam rodzaj
wykonywanej pracy lub stanowisko, jakie zajmowat pracownik zastepowany?7é. Jak
podkresla Z. Kubot, umowa ta nie powinna jednak obejmowaé pracy
dwurodzajowej i wielorodzajowej, jeZeli pracownik zastepowany $wiadczy prace
jednego rodzaju’’. Nie ma jednak przeszkdd, aby umowa o prace na zastepstwo
okre$lata inny wymiar czasu pracy czy inng wysoko$¢ wynagrodzenia’8. Co do
zasady, zakres obowigzkow pracownika zastepowanego i zastepujacego bedzie

wiec taki sam. Nalezaloby sie zatem zastanowi¢, czy pracownikowi

72 A. Raszeja, Wypowiedzenie zmieniajqce warunki spotdzielczej umowy o prace, PiZS 1996, nr 5,
s. 75.

73 Artykut 199 ustawy Prawo spétdzielcze stanowi, ze w sprawach nieuregulowanych przepisami
art. 182-198 do spétdzielczej umowy o prace stosuje sie odpowiednio przepisy prawa pracy,
z wyjatkiem przepiséw Kodeksu pracy o zawieraniu uméw o prace na okres prébny.

74 7.Kubot, Umowa o prace na zastepstwo, PiZS 2003, nr 2, s.18.

75 G. Klimaszewski, Zmiany w kodeksie pracy - stosunek pracy, ,Buchalter” 2002, nr 39, s. 21.

76 E. Wichrowska-Janikowska, Umowa na czas okreslony zawierana w celu zastepstwa
nieobecnego pracownika, PiZS 2008, nr 8, s. 32.

77 Z.Kubot, Umowy o $wiadczenie pracy réznego rodzaju, PiP 1999, z. 10, s. 54-61.

78 7. Kubot, Umowa o prace na zastepstwo, PiZS 2003, nr 2, s.19; E. Wichrowska-Janikowska,
Umowa na czas okreslony zawierana w celu zastepstwa nieobecnego pracownika, PiZS 2008,
nr 8, s. 32.
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zastepowanemu mozna w ogoéle powierzy¢ wykonywanie innej pracy. Zgodnie
z art. 42 § 4 k.p., ,wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw pracy lub ptacy nie
jest wymagane w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych
potrzebami pracodawcy, innej pracy niz okre$lona w umowie o prace na okres
nieprzekraczajagcy 3 miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli nie powoduje to
obnizenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika”. Jak podkresla
K. Pietruszynska, chociaz nie wytgczono stosowania art. 42 § 4 k.p. w odniesieniu
do uméw o prace na zastepstwo, to w praktyce nalezatoby wykluczy¢ taka
mozliwos¢, z uwagi na cel umowy na zastepstwo. Skoro pracownik zostat
zatrudniony do wykonywania pracy konkretnego pracownika, to skierowanie go
do innego rodzaju pracy niz okre$lona w umowie, prowadzitoby do wniosku, ze
dalsze jego zatrudnianie na tej podstawie jest nieuzasadnione. W tym przypadku
nalezatoby nawigza¢ nowg umowe o prace na czas okreslony lub nieokreslony7°.

Taki stan rzeczy sktania do wniosku, iz wypowiedzenie warunkéw pracy
lub ptacy w przypadku pracownika zastepujacego jest mozliwe8?, w odniesieniu do
sktadnikéw tresci umowy o prace, ktére moga zosta¢ ustalone odmiennie, niz ma
to miejsce w przypadku pracownika zastepowanego. Wypowiedzenie warunkéw
pracy i ptacy nie moze natomiast obejmowac rodzaju pracy®!, zatem i w przypadku
umowy na zastepstwo nie bedzie mozliwa jej modyfikacja w tym zakresie.

WSsrod przepisow, ktoére nalezy stosowaé¢ odpowiednio do wypowiedzenia
warunkow pracy lub ptacy, wymienia sie rowniez art. 30 § 3 k.p., ktory przewiduje
forme pisemng wypowiedzenia. Obowigzek wprowadzenia zasady pisemnoS$ci
wypowiedzenia zwigzany byt w koniecznoS$cig ochrony pracownika przed stanem
niepewnosci i miat utatwia¢ postepowanie w sprawach spornych®2. Nalezy jednak
zaznaczyC, ze juz w art. 42 § 2 kp. zawarto obowigzek przedstawienia
pracownikowi nowych warunkéw w formie pisemnej. Oznacza to, Ze oSwiadczenie
woli o wypowiedzeniu warunkéw pracy lub ptacy powinno by¢ sporzadzone na
dokumencie z wtasnorecznym podpisem. Gwarancyjna funkcja prawa pracy

(ochrona intereséw pracownika jako ,stabszej ekonomicznie” strony stosunku

79 K. Pietruszynska, Umowa na zastepstwo, PiZS 2015, nr 7, s. 43.

80 T. Binczycka-Majewska [w:] System Prawa Pracy, red. K. Baran, t. 2: Indywidualne prawo pracy.
Czes¢ ogdlna, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2017, s. 376.

81 Odmiennie: T. Bificzycka-Majewska [w:] System Prawa Pracy, red. K. Baran, t. 2: Indywidualne
prawo pracy. Czes¢ ogdlna, red. G. GoZdziewicz, Warszawa 2017, s. 375.

82 A.Rycak [w:] Prawo pracy, red. ]. Stelina, Warszawa 2016, s. 159-160.
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pracy) wskazuje na potrzebe uznania, ze wyrazony w art. 30 § 3 k.p. obowigzek
ztoZzenia oswiadczenia o wypowiedzeniu umowy o prace "na piSmie" oznacza
wymaganie zachowania zwyktej formy pisemnej w rozumieniu art. 78 § 1 k.c.83.
Forma pisemna bedzie réwniez zachowana, gdy zgodnie z art. 78 § 2 kc,
oSwiadczenie o wypowiedzeniu bedzie ztozone w postaci elektronicznej,
opatrzonej bezpiecznym podpisem elektronicznym weryfikowanym przy pomocy
waznego kwalifikowanego certyfikatu84. Wypowiedzenie zmieniajgce dostarczone
droga elektroniczng (lub za pomocg innych srodkéw, stuzacych porozumiewaniu
sie na odlegto$¢) bez opatrzenia bezpiecznym podpisem elektronicznym bedzie
skuteczne, jednak nie bedzie wolne od wad prawnych. PodkresSlenia wymaga
jednak to, iz w sytuacji niezachowania formy pisemnej, oSwiadczenie pracodawcy
o wypowiedzeniu bedzie skuteczne. Mowa tu m.in. o ustnym wypowiedzeniu
zmieniajgcym, a takze ztozonym poprzez czynnosci konkludentne, czyli takie, ktére
w dostatecznie wyrazny spos6b wyraza wole wypowiedzenia dotychczasowych
warunkow zatrudnienia®. Owa skuteczno$¢ potwierdzit Sad Najwyzszy, uznajac,
ze, mimo Ze wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy w formie ustnej
stanowi naruszenie prawa, to doprowadzi do jego ustania we wskazanym
terminie, natomiast pracownik moze w tej sytuacji odwotac sie do sgdus®.

Jak zauwazyt Sad Najwyzszy, na gruncie art. 60 k.c. w zwigzku z art. 300
k.p., o$wiadczenie woli o wypowiedzeniu umowy o prace moze by¢ wyrazone
przez kazde zachowanie prawodawcy, ktoére ujawnia taka wole w sposéb
dostateczny, w tym réwniez przez jej ujawnienie w postaci elektronicznej. Problem
stanowi jednak skuteczno$¢ doreczonego poczta elektroniczng (e-mailem) oraz
tradycyjng przesytka pocztowa oswiadczenia woli pracodawcy, ktére powinno
nastgpi¢ na piSmie (art. 30 § 3 k.p.). Zgodnie z art. 78 § 2 k.c. tylko oSwiadczenie
woli ztozone w postaci elektronicznej, ktore zostaje opatrzone bezpiecznym
podpisem elektronicznym weryfikowanym przy pomocy kwalifikowanego
certyfikatu, jest rownowazne formie pisemnej. Z tego unormowania a contrario
wynika, Ze inne sposoby doreczania o$wiadczenia woli w drodze elektronicznej nie

skutkujg zachowaniem wymaganej formy pisemnej. Natomiast, jesli oSwiadczenie

83 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 sierpnia 2009 r., | PK 58/09, LEGALIS nr 226263.

84 Warunku tego nie spelni przestanie o§wiadczenia o wypowiedzeniu warunkéw pracy i ptacy
za pomoca poczty elektronicznej, faksem oraz wiadomoscia tekstowa.

85  R. Sadlik, Wymogi formalne wypowiedzenia zmieniajgcego, MPP 2013, nr 10, s. 524.

86 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 sierpnia 2010 r., I PK 55/10, LEGALIS nr 271804.
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woli pracodawcy zostato sporzgdzone na piSmie, a nastepnie w identycznej tresci
zostato doreczone zaréwno w postaci elektronicznej (poczta mailowq), jak
i tradycyjna przesytka pocztowg, to takie podwodjne doreczenie tego samego
oSwiadczenia woli nie narusza ani art. 61 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., ani art. 30
§ 3 k.p., jezeli zostato sporzadzone i dotarto do pracownika na piSmie. Byloby
nadmiernym i niezrozumiatym formalizmem uznanie za niezgodne z art. 30 § 3 k.p.
identycznego oSwiadczenia woli pracodawcy sporzagdzonego na pismie tylko z tego
powodu, Ze zostato ono doreczone zaréwno w postaci elektronicznej, jak
i tradycyjng przesytka pocztowa, zwlaszcza w obowigzujagcym u pozwanego
systemie przesytania wiadomos$ci stuzbowych poczta elektroniczng, w ktérym
maja udziat wszyscy zatrudnieni pracownicy®’. Nie ulega watpliwosci, ze regulacje
odnoszace sie do zasady pisemnosci o§wiadczen pracodawcy majg na celu ochrone
pracownikéw. Obecnie, nalezatoby sie przychyli¢ do postulatéw odnosnie
ztagodzenia rygoréw pisemnosci oswiadczen pracodawcy w sprawie wypowiedze-
nia, zaréwno definitywnego, jak i warunkéw pracy lub ptacy. Nalezy mie¢ na
uwadze, Ze postep technologiczny i upowszechnienie elektronicznych srodkéw
porozumiewania sie na odlegto$¢, stanowig juz nieodiaczny element relacji
pracownik - pracodawca®8. W mojej ocenie w niedalekiej przysztosci, konieczne
beda zmiany w tym zakresie, oczywisScie przy uwzglednieniu ochronnej funkcji
prawa pracy®°.

W odniesieniu do koniecznos$ci zachowania formy pisemnej wypowiedzenia
zmieniajgcego nalezy wskaza¢ jeszcze jeden aspekt, a mianowicie ztozono$¢
wypowiedzenia. Jak juz wcze$niej wskazano, wypowiedzenie warunkéw pracy lub
placy sklada sie z dwdch oswiadczen, czyli wypowiedzenia dotychczasowych
warunkow oraz propozycji nowych. W tym miejscu pojawia sie watpliwos¢,
z jakich przepisow wynika wymdg zachowania formy pisemnej poszczegélnych
oSwiadczen. T. Zielinski twierdzit, Ze oba o$wiadczenia pracodawcy powinny
zostac ztozone na piSmie. O ile forma pisemna wypowiedzenia dotychczasowych
warunkow wynika z art. 30 § 3 k.p., w zwigzku z odestaniem zawartym w art. 42

§ 1 k.p., forma pisemna propozycji nowych warunkoéw zatrudnienia wynika wprost

87 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 stycznia 2007 r., [l PK 178/06, LEGALIS nr 96602.

88 T. Wroctawska, Wypowiedzenie umowy o prace drogq elektroniczng i pocztowq, Il PK 178/06,
glosa, ,Monitor Prawniczy” 2011, nr 19, s. 1067.

89 Szerzej: M. Skapski, Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej, Krakow 2006.

35



z art. 42 § 2 k.p.?0. T. Binczycka-Majewska natomiast twierdzita, Ze obowigzek
zachowania formy pisemnej obu oswiadczen wynika z art. 42 § 2 kp. bez
koniecznos$ci odwotywania sie do przepiséw o wypowiadaniu uméw?1. Z uwagi na
rozdzielenie dwoch oSwiadczen, sktadajacych sie na wypowiedzenie warunkéow
pracy lub ptacy, nie nalezy traktowac ich zbiorczo, zwtaszcza w kwestii ich formy.
Artykut 42 § 2 k.p. jasno wskazuje na forme pisemng propozycji nowych
warunkow, nie odnoszac sie natomiast do formy o$wiadczenia o wypowiedzeniu.
Z tego tez wzgledu nie mozna z tego przepisu wywnioskowa¢ obowigzku
pisemnos$ci o$wiadczenia o wypowiedzeniu dotychczasowych warunkoéw i nalezy,
zgodnie z art. 42 § 1 k.p., postuzy¢ sie przepisami o wypowiadaniu umoéw o prace.
Skoro wiec przepisy Kodeksu pracy przewiduja forme pisemng dla
wypowiedzenia, niezachowanie tej formy jest réwnoznaczne z naruszeniem

przepisOw o rozwigzywaniu umow o prace.

1.2.4. Tryb wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy

Pracownik, w wyniku ztozonego przez pracodawce wypowiedzenia
warunkow pracy lub ptacy, ma do wyboru dwie opcje - moze przyja¢ nowo
zaproponowane warunki lub tez je odrzuci¢. Z przepisu art. 42 § 3 k.p. wynika, ze
pracownik moze ztozy¢ oSwiadczenie o odmowie przyjecia nowych warunkéow
albo moze nie ztozy¢ takiego o$wiadczenia, co oznacza, ze Kodeks pracy nie
zawiera nakazu przyjecia propozycji nowych warunkéw zatrudnienia. Kazde
zachowanie pracownika prowadzi do okreSlonych w ustawie nastepstw
prawnych?2.

Pracownik moze wyrazi¢ zgode na zaproponowane mu przez pracodawce
nowe warunki. T. Binczycka-Majewska uznaje zgode za czynno$¢ faktyczng majaca
znaczenie prawne, nie za$ za oSwiadczenie woli. Argumentacja autorki opiera sie
na zatozeniu, ze pracownik wyrazajac zgode na nowe warunki pracy lub ptacy nie
ma na celu przyjecia nowych, co do zasady gorszych warunkéw zatrudnienia, ale

swoim zachowaniem zapobiega rozwigzaniu z nim stosunku pracy. Jezeli wiec

% T. Zielinski, Wypowiedzenie warunkéw umowy o prace wedtug kodeksu pracy, NP 1975, nr 5,
s. 647.

91 Koncepcja ta wynikata z przyjecia przez autorke zalozenia, Ze wypowiedzenie dotychczaso-
wych oraz propozycja nowych warunkéw muszg nastapi¢ jednoczes$nie; T. Binczycka-
-Majewska, Forma, okres i termin wypowiedzenia warunkdéw pracy i ptacy, PiZS 1982, nr 3, s. 28.

92 T.Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 84.
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zgoda nie jest uznawana za o$wiadczenie woli, to pracownik nie jest zwigzany
swoja decyzja i moZe ja zmieni¢. Zdaniem autorki pracownik mogt ztozy¢
o$wiadczenie o odmowie przyjecia nowych warunkéw, nawet jesli uprzednio sie
na nie zgodzii?3. Wydaje sie jednak, ze takie rozwigzanie wigzatoby sie ze stanem
niepewnosci pracodawcy. W stosunkach pracownik - pracodawca nie mozna bra¢
pod uwage wylacznie interesOw pracownika. Pracodawca musiatby mie¢ na
uwadze, ze nawet je$li pracownik przyjat nowe warunki, to ostatecznie moze
zmieni¢ zdanie, oczywiScie przy zachowaniu wymogéw formalnych, czyli ztozenia
oSwiadczenia w wymaganym czasie. W mojej ocenie z art. 42 § 3 k.p. nie wynika, Ze
pracownikowi przystuguje takie uprawnienie. W tym miejscu zgodze sie
z M. Wujczykiem, ktéry sktania sie ku uznaniu zgody pracownika na nowe warunki
za oSwiadczenie woli%%. W zwigzku z takim zatoZeniem do zgody pracownika beda
mialy zastosowanie przepisy dotyczace oswiadczen woli. Zgodnie z art. 61 § 1 k.c,,
odwotanie oswiadczenia woli bedzie skuteczne, jezeli doszto jednoczesnie z tym
o$wiadczeniem lub wcze$niej?>.

Zgoda pracownika na przyjecie nowo zaproponowanych warunkéw nie
skutkuje przeksztatceniem wypowiedzenia zmieniajgcego w porozumienie
zmieniajace. Zgoda, o ktorej mowa, jest wylacznie oSwiadczeniem woli
pracownika, w ktérym przyjmuje on wprowadzenie nowych warunkéw pracy lub
ptacy w wyniku ztoZonego przez pracodawce wypowiedzenia zmieniajacego.
W zwigzku z tym nie mozna zgodzi¢ sie z postulatem Z. Salwy, ktéry twierdzit, ze
zgoda pracownika przeksztatca czynnos$¢ jednostronng pracodawcy w czynnos$¢
dwustronng, ktéra doprowadza do zmiany warunkéw zatrudnienia®. Nie oznacza
to jednak, ze strony stosunku pracy wyraza wole zawarcia porozumienia
zmieniajgcego juz po ztozeniu przez pracodawce wypowiedzenia zmieniajacego.

Pracownik moze rowniez nie wyrazi¢ zdania co do nowo zaproponowanych

warunkow. Bierno$¢ pracownika, trwajgca przynajmniej do potowy okresu

93 Tamze, s. 84.

9 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s.47.

9  Warto zwroci¢ uwage na fakt, iz w orzecznictwie dopuszcza sie takze mozliwos¢ odwotania
osSwiadczenia woli réwniez po uplywie wtasciwego terminu do odwotania, jezeli adresat
oSwiadczenia o odwotaniu wyrazi na to zgode. Poréwnaj: wyrok Sadu Apelacyjnego
w Krakowie z dnia 16 lipca 2015 r.,, I ACa 510/15, LEGALIS nr 1360830; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 5 lipca 2005 r, I PK 176/04, LEGALIS nr 72294; uchwata Sadu
Najwyzszego z dnia 23 pazdziernika 1986 r., IIl PZP 62 /86, LEGALIS nr 25551.

9%  7Z.Salwa, Charakter i zakres wypowiedzenia zmieniajqcego, PiP 1979, z. 12, s. 43.
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wypowiedzenia, bedzie w tym przypadku traktowana jako wyrazenie zgody.
Artykut 42 § 3 k.p. jasno stanowi, iz ,jezeli pracownik przed uptywem potowy
okresu wypowiedzenia nie zlozy o$wiadczenia o odmowie przyjecia
zaproponowanych warunkéw, uwaza sie, ze wyrazit zgode na te warunki; pismo
pracodawcy wypowiadajace warunki pracy lub ptacy powinno zawiera¢ pouczenie
w tej sprawie”. Ponownie, tak jak w przypadku wyraznej zgody pracownika,
T. Binczycka-Majewska podkresla brak podstaw do wuznania, Ze milczenie
pracownika nalezy potraktowac¢ jako osSwiadczenie woli®’. Sadze jednak, zZe
bierno$¢ pracownika nalezy uzna¢ za oSwiadczenie woli, w ktérym wyraza on
zgode na przyjecie nowych warunkéw zatrudnienia. Takie zatozenie moze byc¢
poparte zwtaszcza KkoniecznoScia pouczenia pracownika o braku ztozenia
sprzeciwu odno$nie zmiany warunkéw pracy lub ptacy. Pracownik ma zatem
Swiadomos¢, co do tego, jak zostanie potraktowany jego brak wypowiedzi®s. Nie
mozna wiec wykluczyé, Zze swoim zachowaniem pracownik wyraza wole
doprowadzenia do zmiany warunkéw zatrudnienia. Jezeli wiec wyrazi on zgode na
nowe warunki, to wraz z uplywem okresu wypowiedzenia nastgpi zmiana
warunkow pracy lub ptacy objetych wypowiedzeniem zmieniajgcym. Umowa
o prace nie ulegnie rozwigzaniu i w dalszym ciggu bedzie stanowi¢ podstawe
taczacego pracodawce i pracownika dotychczasowego stosunku pracy?°.

Oprocz wyraznej oraz milczacej zgody pracownika na proponowane przez
pracodawce nowe warunki zatrudnienia, pracownik moze ztozy¢ oSwiadczenie
o odmowie przyjecia tych warunkéw. Kodeks pracy okresla odpowiedni termin, po
ktéorym wygasa prawo pracownika do ztoZenia os$wiadczenia o odmowie.
Pracownik moze to uczyni¢, zgodnie z art. 42 § 3 k.p., do potowy okresu
wypowiedzenia. Jezeli natomiast nie zostat pouczony przez pracodawce o skutkach
nieztozenia o$wiadczenia o odmowie przyjecia nowych warunkéw w tym czasie,
ma na to czas do konca okresu wypowiedzenia. Zasadniczg kwestie bedzie wiec
stanowito w tym przypadku oznaczenie potowy okresu wypowiedzenia, poniewaz
Kodeks pracy nie ustanawia zasad szczegdlnych, co do okreslenia potowy okresu

wypowiedzenia.

97 T.Bifnczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 85.

98 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, 5. 50.

99 R. Sadlik, Wypowiedzenie zmieniajgce warunki pracy, ,Prawo Pracy” 2000, nr 9, s. 19.
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Zgodnie z art. 34 k.p., okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej na
okres préobny wynosi: 3 dni robocze, jezeli okres prébny nie przekracza 2 tygodni,
1 tydzien, jezeli okres prébny jest dtuzszy niz 2 tygodnie oraz 2 tygodnie, jezeli
okres prébny wynosi 3 miesigce. Na podstawie art. 36 k.p., okres wypowiedzenia
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony i umowy o prace zawartej na czas
okres$lony jest uzalezniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:
2 tygodnie, jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesiecy, 1 miesiac, jezeli
pracownik byl zatrudniony co najmniej 6 miesiecy oraz 3 miesigce, jezeli
pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata.

Poczatkowo, ze wzgledu na sztywne okresy wypowiedzenia, uznawano, ze
okres wypowiedzenia powinien sie rozpocza¢ nie w dniu ztozenia wypowiedzenia
zmieniajacego, ale p6Zniej, tak aby jego koniec przypad? na sobote lub ostatni dzien
miesigca. Zdaniem Z. Salwy nalezato zatem zawiesi¢ skuteczno$¢ ztozonego
wypowiedzenia do nadejScia odpowiedniej daty, od ktérej bedzie liczony bieg
okresu wypowiedzenia we wlasciwej dlugoscil®. Poczatkowo, roéwniez
w orzecznictwie przyjmowano zasade, ze poczatek okresu wypowiedzenia
wyznacza jego termin koncowyl0l. Sad Najwyzszy potwierdzit powyzsze m.in.
w wyroku z dnia 8 listopada 1988 r., stwierdzajac, Ze: ,(...) okres wypowiedzenia
umowy o prace oznaczony w miesigcach, rozpoczyna sie z pierwszym dniem
miesigca, a nie z dniem ztoZonego przed rozpoczeciem tego okresu o$wiadczenia
woli o rozwigzaniu umowy o prace”102,

Terminem wypowiedzenia byt i nadal jest albo ostatni dzien miesigca albo
sobota, w zalezno$ci od dtugosci okresu wypowiedzenial®3. Réwniez Sad
Najwyzszy zmienil swoje stanowisko, stwierdzajac, ze okres wypowiedzenia
nalezy liczy¢ od dnia ztozenia oSwiadczenia woli o wypowiedzeniu do rozwigzania
umowy o prace, chocby faktycznie byt on dtuzszy niz okres wypowiedzenia
okreslony w art. 36 § 1 k.p.194, W jednym z pdzZniejszych wyrokow, Sad Najwyzszy

zauwazyt, ze ,w praktyce czesto powstaje problem, od kiedy nalezy liczy¢ okres

100 7. Salwa, Wypowiedzenie umowy o prace w kodeksie pracy, PiP 1974, nr 8-9, s. 24.

101 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 23 marca 1978 r., I PRN 24/78, LEGALIS nr 20769.

102 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 8 listopada 1988 r., | PRN 48/88, LEGALIS nr 26461.

103 Przyktadowo, jezeli umowa o prace na czas nieokreslony zostata wypowiedziana 13 stycznia
2016 r., a obowigzujagcym okresem wypowiedzenia bedzie okres 3 miesiecy, terminem
wypowiedzenia bedzie w tym przypadku 30 kwietnia 2016 r. Rzeczywisty okres wypowiedze-
nia bedzie zatem dtuzszy niz 3 miesigce.

104 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 26 kwietnia 2011 r., Il PK 302/10, LEGALIS nr 432316.
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wypowiedzenia, czy od momentu ztozenia o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu,
czy tez nalezy go liczy¢ niejako wstecz od momentu nadej$cia terminu rozwigzania
stosunku pracy. W $Swietle obowigzujacego unormowania i prawa cywilnego
stosowanego przez art. 300 k.p. okres wypowiedzenia zaczyna biec od momentu
ztozenia skutecznie stosownego oSwiadczenia woli, konczy sie jednak w terminach
ustawowo oznaczonych (ostatni dzien miesigca, sobota), musi bowiem wynosic¢
wielokrotno$¢ tygodnia lub miesigca. Taka konstrukcja powoduje mozliwos¢
sprzedtuzenia” ex lege okresu wypowiedzenia do nadej$cia terminu”105, Takie
zapatrywanie zostato potwierdzone roéwniez w doktryniel®. Innego zdania jest
jednak E. Podgorska - Rakiel, ktéra uwaza, ze okresy wypowiedzenia okreSlone
przez Kodeks pracy nie powinny by¢ wydluzane na zasadzie automatyzmu,
zwlaszcza jesli pracodawca oraz pracownik nie wyrazali takiej woli od chwili
podpisania umowy o prace do dnia jej rozwigzania. Autorka nie podziela wiec
pogladu, zgodnie, z ktérym za okres wypowiedzenia nalezy uzna¢ czas od chwili
ztozenia os$wiadczenia o wypowiedzeniu, do rozwigzania umowy. OKres
wypowiedzenia zacznie swdj bieg od pierwszego dnia tygodnia lub miesigca
okreslonego w art. 36 § 1 k.p., natomiast okres pomiedzy dniem zloZenia
o$wiadczenia woli a pierwszym dniem tygodnia lub miesigca okresu
wypowiedzenia bedzie okresem pracy, niebedagcym okresem wypowiedzenial07.
Oswiadczenie o wypowiedzeniu warunkéw pracy lub ptacy moze zostac
ztozone nie tylko w sobote i w ostatnim dniu miesigca, ale takze w kazdym innym
dniu. Jezeli wiec pracodawca zlozy wypowiedzenie we wtorek (przy tygodniowym
okresie wypowiedzenia), to bedzie ono wywierato skutek po okresie dtuzszym, niz
przewiduje to Kodeks pracy98. Taka sama zasada ma miejsce przy miesiecznych
okresach wypowiedzenia lub ich wielokrotnosci. Okresy wypowiedzenia nalezy
traktowac¢ jako okresy minimalne, co oznacza, Ze bieg okresu wypowiedzenia

rozpocznie sie wraz z chwilg dojScia o$wiadczenia o wypowiedzeniu do

105 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 12 lipca 2012 r., I PK 300/11, LEGALIS nr 538342.

106 7. Goéral, P. Prusinowski, K. Stefanski, M. Wtodarczyk, Wypowiedzenie stosunku pracy,
Warszawa 2018, s. 80-85.

107 E. Podgoérska-Rakiel, Glosa do wyroku Sqdu NajwyzZszego z dnia 12 lipca 2012r., 11 PK 300/11,
OSP 2014, nr 2, s. 22.

108 W tej sytuacji terminem wypowiedzenia bedzie sobota przypadajaca w nastepnym tygodniu.
Okres wypowiedzenia bedzie wiec de facto wynosit prawie 2 tygodnie, nie za$ 1 tydzien.
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pracownika, a zakonczy wraz z uplywem terminu wypowiedzenial®. Ma to
niezwykle istotne znaczenie w przypadku wypowiedzenia zmieniajgcego, gdzie
konieczne jest wyznaczenie potowy okresu wypowiedzenia w przypadku odmowy
przyjecia nowo zaproponowanych warunkéw przez pracownika, o czym szerzej
w dalszej czeSci rozprawy.

Problem poczatkowego terminu okresu wypowiedzenia jest przedmiotem
niejednolitych wypowiedzi orzecznictwall® i przedstawicieli doktryny!1l. Biorgc
pod uwage rozwazania dotyczace okreséw oraz terminéw wypowiedzenia, nalezy
stwierdzi¢, ze ustalenie potowy okresu wypowiedzenia moze sprawi¢ nie lada
trudno$¢. Jak podkreslit Sad Najwyzszy, okresy wypowiedzenia nie majg
charakteru okreséw sztywnychl12, Do przedtuzenia okresu wypowiedzenia
dochodzi z mocy przepiséw o terminach wypowiedzenia, w sytuacji kiedy
pracodawca ztozy o$wiadczenie woli w innym dniu niz sobota lub ostatni dzien
miesigca (art. 30 § 21 k.p.). Okres wypowiedzenia obejmuje czas od ztoZenia
o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu umowy o prace do dnia rozwigzania stosunku
pracy na mocy o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu. Okres ten nalezy liczy¢ od
momentu dokonania wypowiedzeniall3. Problem polega wiec na ustaleniu, czy
potowe okresu wypowiedzenia nalezy wyznaczy¢ w oparciu o wskazane ustawowo
okresy wypowiedzenia czy tez czas rzeczywisty, pozostaty do rozwigzania umowy
o pracell4,

Rozwazania nalezy zacza¢ od sytuacji, w ktorej pracodawca nie zawiera
w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu warunkéw pracy i ptacy pouczenia o tym, ze

jezeli pracownik nie ztozy przed uptywem okresu wypowiedzenia oSwiadczenia

109 M. Gersdorf, Okresy wypowiedzenia - zagadnienia praktyczne, PiZS 1998, nr 11, s. 29; L. Florek
[w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 205.

110 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 marca 1978r., [ PRN 24/78, LEGALIS nr 20769; wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 30 lipca 1981r, I PR 63/81, LEGALIS nr 22725; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 26 kwietnia 2011r., II PK 302/10, LEGALIS nr 432316; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2003r., I PK416/02, LEGALIS nr 65030.

111 B. Wagner, W sprawie charakteru ustawowych okreséw wypowiedzenia, PiZS 1986, nr 4, s. 27-
-38; W. Muszalski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, Warszawa 2011, s. 126;
W. Piotrowski, Prawo pracy w zarysie, Warszawa 1980, s. 186.

112 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 9 listopada 1944r., | PZP 46/94, LEGALIS nr 28951

113 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 12 lipca 2012 r., Il PK 300/11, LEGALIS nr 538342.

114 Jezeli pracodawca wypowiada warunki pracy lub ptacy pracownikowi zatrudnionemu przez
okres 4 lat na podstawie umowy na czas nieokreslony, to obowigzujacym okresem
wypowiedzenia bedzie okres 3 miesiecy. Jezeli pracodawca ztozy o$wiadczenie o wypowie-
dzeniu w potowie miesigca, przyktadowo 15.06.2016 r., to termin wypowiedzenia przypadnie
na ostatni dzien wrze$nia 2016. Oznacza to, Ze w rzeczywistoSci okres wypowiedzenia
zostanie wydtuzony o ok. 15 dni.
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o odmowie przyjecia nowych warunkéw, to bedzie to réwnoznaczne z wyrazeniem
przez niego zgody. W razie braku pouczenia, pracownik moze ztozy¢ o§wiadczenie
o odmowie az do konca okresu wypowiedzenia. W tej sytuacji, pracownik bedzie
miat w rzeczywisto$ci wiecej czasu na podjecie decyzji, jezeli oSwiadczenie
o wypowiedzeniu warunkéw pracy lub ptacy nie zostanie ztozone w sobote lub
w ostatnim dniu miesigca, biorgc pod uwage tygodniowe i miesieczne okresy
wypowiedzenia. Termin wypowiedzenia nastapi wiec po uptywie kodeksowych
okresow wypowiedzenia, na zasadach witasciwych dla wypowiedzenia
definitywnego.

Kiedy nie mamy do czynienia z brakiem pouczenia, sytuacja nieco sie
komplikuje. Przyjecie za podstawe obliczenia potowy okresu wypowiedzenia
okresu rzeczywistego, mogloby powodowaé¢ znaczace watpliwosci. Ponadto,
przepisy Kodeksu pracy nie odnoszg sie do tej kwestii, a wiec mozna wnioskowac,
ze do takiego zabiegu brak jest upowaznienia ustawowego. Z drugiej strony, jezeli
podstawg obliczenia terminu wypowiedzenia przy braku pouczenia jest stan
rzeczywisty, to nalezatoby uznaé, ze pracownik, ktory zostat pouczony przez
pracodawce, znajdowatby sie w mniej Korzystnym potozeniu. Przy okreSleniu
potowy okresu wypowiedzenia nalezy zastosowac¢ reguly wiasciwe dla
wypowiedzenia definitywnego, a wiec uptyw potowy okresu wypowiedzenia
nalezy liczy¢ od dnia rozpoczecia przez nie biegu, nie za$ od dnia ztozenia przez
pracodawce os$wiadczenia woli w tej sprawie. Pod uwage nalezy zatem wzigé
obowigzujacy pracownika okres wypowiedzenia, ktory zalezy od rodzaju umowy,
a takze od zakladowego stazu pracy (przy umowie na czas nieokres$lony). Jesli
zatem, przy miesiecznym okresie wypowiedzenia, o$wiadczenie woli
0o wypowiedzeniu nie zostanie doreczone z koncem miesigca, lecz wcze$niej, to
w praktyce okres ten bedzie dtuzszy115.

Powyzsze zasady nalezy odnies¢ do okreSlenia potowy okresu
wypowiedzenia. Pomimo, Ze czas od zlozenia wypowiedzenia zmieniajgcego
w rzeczywistosci moze by¢ dtuzszy, niz wskazujg na to przepisy Kodeksu pracy,
przy wskazaniu polowy okresu wypowiedzenia nalezy bra¢ pod uwage okresy
wypowiedzenia wskazane w Kodeksie pracy. W praktyce oznaczatoby to, zZe

pracownik bedzie miat wiecej czasu na ztoZenie o§wiadczenia o odmowie przyjecia

115 L. Mitrus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2015, s. 160.
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nowo zaproponowanych warunkéw, niz potowa okresu wypowiedzenia.
Przyktadowo, jesli pracownika obowigzuje miesieczny okres wypowiedzenia,
a wypowiedzenie zmieniajgce pracodawca ztozyt w potowie miesigca (15.06), to
podstawa do wyznaczenia potowy okresu wypowiedzenia bedzie kodeksowy okres
wypowiedzenia, a wiec nalezatoby poming¢ czas pozostalty od zlozenia
o$wiadczenia (od 15.06) do konca miesigca (do 30.06). Skoro wiec terminem
wypowiedzenia bedzie 31.07, to okres wypowiedzenia obejmuje czas od 01.07 do
31.07 i w tym czasie nalezy ustali¢ potowe okresu wypowiedzenia.

Bioragc pod uwage zlozono$¢ konstrukcji wypowiedzenia zmieniajacego
oraz mozliwe decyzje i zachowania pracownika w odniesieniu do przedstawionych
mu nowych warunkéw zatrudnienia, stwierdzam, ze nalezatoby w przypadku
wypowiedzenia zmieniajacego za okres wypowiedzenia uznac czas od rozpoczecia
przez nie biegu, zgodnie z regutami ustanowionymi w art. 36 § 1 k.p., nie za$ od
momentu ztozenia pracownikowi o$wiadczenia z propozycja nowych warunkow
zatrudnieniall6, Takie zatozenie bedzie sie wigzato z jednakowym traktowaniem
wszystkich pracownikéw oraz ze znacznymi uproszczeniami w aspekcie
praktycznym.

Kodeks pracy nie ustanawia jednak zasad obliczania potowy okresu
wypowiedzenia, a wiec, zgodnie z art. 300 k.p., nalezato by positkowac sie
przepisami prawa cywilnego. Zgodnie z art. 113 § 2 k.c., termin p6tmiesieczny jest
réwny 15 dniom. W odniesieniu do miesiecznego terminu wypowiedzenia (i ich
wielokrotnosci), potowa okresu wypowiedzenia miataby miejsce 15 dnia kazdego
miesigca. Nalezy mie¢ jednak na uwadze, Ze w niektérych miesigcach liczba dni
wynosi 31, a wiec pracownik zostatby potraktowany mniej korzystnie przez
przyjecie takiego zatozenia. W rzeczywistoSci miatby mniej niz potowe miesigca na
odrzucenie nowo zaproponowanych warunkéw zatrudnienia. Najrozsadniejszym
rozwigzaniem aby obliczy¢ potowe okresu wypowiedzenia, bylo zatem
zsumowanie liczby dni obejmujacych okres wypowiedzenia, a nastepnie
podzielenie jej na pél lloraz wyznaczy termin, do ktérego pracownik moze
wyrazi¢ sprzeciw, co do nowo zaproponowanych warunkéw zatrudnienia. Termin

ten uptynie wraz z koncem dnia bedjcego ostatnim dniem pierwszej potowy

116 Odmiennie: T. Binczycka-Majewska [w:] System Prawa Pracy, red. K. Baran, t. 2: Indywidualne
prawo pracy. Czes¢ ogélna, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2017, s. 384.
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okresu wypowiedzeniall?. Niewykluczone rdéwniez, Ze okres wypowiedzenia
bedzie obejmowat nieparzystg ilo$¢ dni, a wiec potowa okresu wypowiedzenia
miataby miejsce w potowie dnia. W art. 111 k.c. wyrazono zasade, Ze termin
oznaczony w dniach konczy sie wraz z uptywem ostatniego dnia. ,Uplyw
ostatniego dnia” nalezy rozumie¢ jako ,przeminiecie chwili bedacej jeszcze
elementem czy cze$cig ostatniego dnia terminu”118. Zgodnie z tg zasada, potowa
okresu wypowiedzenia nie moze przypadac na srodek dnia, zatem nalezy uzna¢, ze
potowa okresu wypowiedzenia uptynie z konnicem dnia, w ktérym przypada potowa
okresu wypowiedzenia. Jezeli natomiast koniec terminu wykonania czynnoSci
przypada na dzien ustawowo wolny od pracy, termin uptywa dnia nastepnego.
Jezeli koniec terminu przypadnie na niedziele, o§wiadczenie o odmowie przyjecia
zaproponowanych warunkéw pracownik bedzie mégt zatem ztozy¢ jeszcze
w poniedziatek (art. 115 k.c.).

Odrebnym problem stanowi mozliwo$¢ modyfikowania okresow
wypowiedzenia. Obecnie dominuje poglad, iz okresy wypowiedzenia, wskazane
w art. 36 k.p. sg okresami minimalnymi, a wiec mogg by¢ wydtuzane i skracanel?°.
Ustawowe okresy wypowiedzenia majg charakter semiimperatywny, co pozwala
na modyfikacje okresow wypowiedzenia, o ile bedzie to Kkorzystne dla
pracownikal20,

Do stazu pracy, od ktoérego zalezy okres wypowiedzenia, zalicza sie
wszystkie okresy zatrudnienia pracownika u danego pracodawcy. Co wazne,
pracodawca nie moze w drodze jednostronnej czynnos$ci skréci¢ okresu
wypowiedzenia. Strony moga natomiast ustali¢ dtuzszy okres wypowiedzenia,
o czym $wiadczy orzecznictwo Sadu Najwyzszego. W jednym z wyrokdéw SN uznat,
Zze zastrzezenie w umowie o prace zawartej na czas nieokreSlony

dwunastomiesiecznego okresu wypowiedzenia tej umowy przez zaktad pracy jest

117 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s.159.

118 K. Mularski [w:] Kodeks cywilny, t. 1: Komentarz. Art. 1-44911, red. M. Gutowski, Warszawa
2016, s.727.

119 7. Salwa, Kodeks pracy. Komentarz, Bydgoszcz - Warszawa 2002, s. 75-76; A. Patulski
[w:] Kodeks pracy 2012. Komentarz dla praktykéw, red. A. Patulski, G. Ortowski, Gdansk 2012,
s. 192; L. Florek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010, s. 73-74; M. Gersdorf
[w:] Kodeks pracy. Komentarz, M. Gersdorf, K. Raczka, ]J. Skoczynski, Warszawa 2004, s. 187.

120 B. Cudowski, O modyfikacji dtugosci okresu wypowiedzenia i zwolnieniu pracownika
z obowiqzku swiadczenia pracy, MPP 2014, nr 6, s. 287.
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dopuszczalne na podstawie art. 18 § 2 k.p.121, Oznacza to, Ze przepis okreslajacy
okresy wypowiedzenia stanowi swoiste minimum, ktére strony moga
uksztattowa¢ odmiennie, jednak nie mniej korzystnie, niz przewiduja to przepisy
Kodeksu pracy122.

Artykut 36 § 1 k.p. moze by¢ zmieniany na korzy$¢ pracownika umowg
stron. Mozliwo$¢ taka nalezy dopusSci¢ takze w razie skrdocenia okresu
wypowiedzenia, ktdre moze zosta¢ dokonane w przyszioSci przez pracownika.
Warunkiem waznosci takiego postanowienia umownego jest jego korzystnosc¢ dla
pracownika, co wynika z art. 18 § 1 k.p. Natomiast niewazne bylyby postanowienia
umowne przewidujgce Kkrdtszy okres wypowiedzenia dokonanego przez
pracodawce (art. 18 § 2 k.p.). Bez watpienia pogarszatoby ono sytuacje
pracownika. Korzystno$¢ postanowienia umowy powinna by¢ oceniona na chwile
zawarcia umowy, a nie na chwile dokonania wypowiedzenia. Ocena ta powinna
w miare mozliwosci zobiektywizowana, jednak konieczne jest uwzglednienie
okolicznosci faktycznych kazdej sprawy!23, Przychylam sie réwniez do
stwierdzenia, ze konieczne bedzie takze uwzglednienie woli i oceny samego
pracownika w tym zakresie. Krétszy okres wypowiedzenia dla pracownika
wypowiadajacego umowe o prace bedzie bowiem, co do zasady, korzystniejszy124.
W odniesieniu do wypowiedzenia zmieniajacego, skrécenie okresu wypowiedzenia
nie bedzie jednak mozliwe, poniewaz to wytacznie pracodawca jest uprawniony do
ztozenia pracownikowi wypowiedzenia zmieniajgcego.

Wazng kwestie bedzie stanowito rowniez okreslenie terminu wypowiedze-
nia. Zgodnie z obowigzujagcym ustawodawstwem, okres wypowiedzenia, na
podstawie art. 30 § 21k.p., obejmujacy tydzien lub miesiac, koniczy sie odpowiednio
w sobote lub w ostatnim dniu miesigca. Przy okreSleniu potowy okresu
wypowiedzenia, nalezy zatem bra¢ pod uwage umowne okresy wypowiedzenia
- wydtuzone lub skrécone. Trzeba jednak podkresli¢, Zze w sytuacji niezgodnego
Z prawem rozwigzania umowy o prace, odszkodowanie, o ktorym mowa w art.
471 k.p., bedzie przystugiwalo w wysokosSci wynagrodzenia za ustawowy okres

wypowiedzenia. Jezeli zatem strony, wydtuzajac okres wypowiedzenia, nie

121 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 9 listopada 1994 r., | PZP 46/94, LEGALIS nr 28951.

122 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 30 listopada 2012 r., 1 PK132/12, LEGALIS nr 710303.

123 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 marca 2014 r., [ PK 175/13, LEGALIS nr 830599.

124 B. Cudowski, O modyfikacji dtugosci okresu wypowiedzenia i zwolnieniu pracownika
z obowiqzku swiadczenia pracy, MPP 2014, nr 6, s. 288.
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przewidziaty odszkodowania w wysoko$ci nawigzujacej do tego okresu, pracownik
bedzie moégt sie domagaé¢ tylko odszkodowania w maksymalnej wysokosci
trzymiesiecznego wynagrodzenia, co potwierdza Sad Najwyzszy125.

Artykut 42 § 3 k.p. nie okresla formy oSwiadczenia pracownika o odmowie
przyjecia nowo zaproponowanych przez pracodawce warunkdw pracy lub ptacy.
Oznacza to wiec, ze wola pracownika moze by¢ wyrazona poprzez kazde
zachowanie dostatecznie jg ujawniajace, na podstawie art. 60 k.c., w zwigzku
z art. 300 k.p.1%6, Mamy zatem do czynienia ze zmiang stanowiska Sadu
Najwyzszego, ktory uprzednio twierdzil, ze tylko wyraZzne o$wiadczenie
pracownika, iz nie wyraza on zgody na nowe warunki pracy lub ptacy, ztozone
przed uptywem potowy okresu wypowiedzenia, prowadzi do rozwigzania umowy
o pracel?’, Obecnie, przyjmuje sie, ze brak akceptacji zaproponowanych przez
pracodawce nowych warunkéw zatrudnienia pracownik moze oznajmic¢ nie tylko
za pomocg wyraznego o$wiadczenia woli, ale réwniez przez kazde inne
zachowanie, ktére ujawni jego wole w sposoéb niebudzacy watpliwoscil?s.
Oswiadczenie pracownika o odmowie przyjecia zaproponowanych mu nowych
warunkéw pracy lub ptacy nalezy postrzegac jako czynno$¢ prawng wywotujaca
skutki materialnoprawnel2°,

Jesli pracownik odmawia przyjecia nowych warunkéw pracy lub placy,
umowa o prace ulegnie rozwigzaniu wraz z chwilg uptywu wiasciwego okresu
wypowiedzenial3?. Trzeba mie¢ na uwadze, ze takie rozwigzanie bedzie miato
skutki identyczne jak rozwigzanie umowy o prace przez pracodawce!3l. Nie nalezy
jednak utozsamia¢ odmowy przyjecia nowych warunkéw zatrudnienia
zaproponowanych przez pracodawce, z wypowiedzeniem umowy o prace przez
pracownika. ROwniez w razie odmowy przyjecia nowo zaproponowanych przez

pracodawce warunkoéw nie dochodzi do przeksztalcenia wypowiedzenia

125 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 kwietnia 2015 r.,, II PK 176/14, LEGALIS nr 1263231;
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 listopada 2017 r., ] PK 308/16, LEGALIS nr 1715468; wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 2 sierpnia 2017 r., [ PK 153/16, LEGALIS nr 1682597.

126 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 maja 2001 r., I PKN 405/00, LEGALIS nr 56120.

127 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 1983 r., | PRN 103/83, LEGALIS nr 23833.

128 P, Waz [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, komentarz do art. 42, n.b. 44, LEGALIS
2018.

129 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 marca 1984 r., [ PRN 16/84, LEGALIS nr 24121.

130 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 czerwca 1999 r., I PKN 116/99, LEGALIS nr 48845.

131 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22 maja 1975 r., | PRN 9/75, LEGALIS nr 18783.
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warunkéow pracy i ptacy w wypowiedzenie rozwigzujacel32. Wypowiedzenie
warunkow pracy i ptacy jest, w razie odmowy przyjecia przez pracownika nowych
warunkdéw, w istocie r6wnoznaczne z wypowiedzeniem umowy o prace i pocigga
za sobg wszystkie skutki wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a takze

stosuje sie do niego odpowiednio przepisy o wypowiedzeniu umowy o pracel3s.

1.3. ZAKRES PRZEDMIOTOWY WYPOWIEDZENIA ZMIENIAJACEGO

1.3.1. Pojecie warunkéw pracy i ptacy

Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy dotyczy wylacznie istotnych
sktadnikow umowy o prace. Pozostale modyfikacje naleza do kompetencji
kierowniczych pracodawcy!34. Zgodnie z art. 29 k.p., do przedmiotowo istotnych
elementéw umowy o prace beda nalezaty rodzaj pracy, miejsce pracy, wymiar
czasu pracy oraz wynagrodzeniel35, Przez istotne warunki pracy i ptacy nalezatoby
wiec rozumie¢ postanowienia dotyczace wskazanych warunkéw136, 7 uwagi na
autonomie woli stron i swobode umdw, strony moga w umowie o prace uzgodnic
rowniez inne warunki pracy lub ptacy, ktére beda dla nich istotne. Powstaje jednak
pytanie, czy wszystkie warunki pracy i ptacy, ktére zostaty ustalone przez strony
w umowie, nalezy obja¢ obowigzkiem zastosowania wypowiedzenia zmienia-
jacego. Artykul 42 k.p. nie ogranicza warunkow pracy i ptacy do warunkéow
istotnych, a wiec nalezaloby przyja¢, ze wszystkie warunki, ktére wynikaja
Z umowy o prace, wymagajg ztozenia wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy.
Takie zalozenie prowadzitoby do wniosku, ze pracodawca bytby zobowigzany do
stosowania art. 42 k.p. rowniez wtedy, kiedy nie uzasadniatby tego cel
wypowiedzenia zmieniajgcego. Wydaje sie, Zze cel ten nie obejmuje zmian
drobnych, ktére majg nikte znaczenie dla pracownika. W wielu przypadkach tryb

wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy moze utrudnia¢ funkcjonowanie

132 A, M. Swigtkowski, Indywidualne prawo pracy, Gdansk - Krakéw 2001, s. 406.

133 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 20 sierpnia 2009 r., IIl APa 9/09, LEGALIS
nr 237774.

134 (Cze$¢ autoréw uwaza to podejScie za kontrowersyjne z uwagi na fakt, ze samo pojecie
uprawnien kierowniczych budzi wiele watpliwosci; M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw
pracy Ilub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa 2015, s. 91; H. Lewandowski,
Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy. Przedmiot i granice, Warszawa 1977,
s.11-53.

135 L. Mitrus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2015, s. 225.

136 R. Sadlik, Wypowiedzenie zmieniajqce (2),, Stuzba Pracownicza” 2006, nr 9, s. 1.
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pracodawcy jak i pracownikal3’. Z drugiej jednak strony, uwazam, ze wszelkie
uzgodnienia stron umowy o prace nalezy uzna¢ za warunki istotne. Pracownik
i pracodawca nie zawieraliby dodatkowych postanowien dotyczacych warunkéw
wykonywania pracy w umowie o prace, jezeli nie uznaliby ich za istotne, poniewaz
nie miatyby one wiekszego znaczenia. W zwigzku z tym, sktaniam sie ku uznaniu,
ze wszelkie warunki uzgodnione w umowie o prace nalezy uzna¢ za warunki
wymagajace zastosowania wypowiedzenia zmieniajacego, chyba zZe przepisy
szczegOlne wskazujq inaczej. Oznacza to, Ze im bardziej rozbudowane
i szczegbtowo wymienione warunki pracy, tym wieksza bedzie koniecznos$¢
zastosowania wypowiedzenia zmieniajgcego38.

Kluczowe znaczenie dla mozliwosci zmiany elementéw tre$ci stosunku
pracy, na podstawie wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy, ma réwniez
wyjasnienie pojecia ,warunkéw pracy lub ptacy”. Przepisy prawa pracy nie
definiuja tego pojecia. Nalezy takze zauwazy¢, ze w doktrynie, jak i orzecznictwie,
zagadnienie to nie zostalo rozstrzygniete jednoznacznie. Zazwyczaj przy
definiowaniu wymienia sie wylacznie poszczegélne warunki zaliczane do
warunkow pracy i ptacy. Stad tez konieczno$¢ wyjasnienia, ktére elementy tresci
stosunku pracy mozna uznac za warunki pracy i ptacy.

W odniesieniu do ,warunkéw pracy i ptacy” ustawodawca uzywa liczby
mnogiej, nie ograniczajgc w zaden sposéb ani liczby, ani zakresu warunkéw pracy
i placy. Z. Salwa, podejmujac prébe zdefiniowania warunkéw pracy i ptacy,
wskazat cechy, jakie musi spetnia¢ element tresci stosunku pracy, aby mogt zostac
uznany za warunek pracy lub ptacy, w rozumieniu art. 42 k.p. Aby mozliwe byto
takie zatozenie konieczne jest wystgpienie nastepujgcych cech:

a) element stosunku pracy jest czesScig sktadowa Swiadczenia pracy lub

wynagrodzenia za prace,

b) stanowi samodzielng, réznigca sie od pozostatych czesci, wyodrebniong

pojeciowo catos¢,

c) wyodrebnienie powinno by¢ dokonane na mocy woli stron lub praco-

dawcy,

137 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s. 95-96.
138 7. Goral [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016, s. 342.
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d) dany element musi okresla¢ sytuacje prawng lub faktyczna pracownika,
w zwigzku ze Swiadczeniem pracy lub uprawnieniami ptacowymil3°.

W  doktryniel¥® przewaza stanowisko o koniecznosci dokonania
wypowiedzenia zmieniajgcego wytacznie w sytuacji, kiedy warunki pracy lub ptacy
ulegaja zmianie na niekorzys$¢. Biorac jednak pod uwage literalne brzmienie art. 42
k.p., nie ogranicza on takiego obowigzku do zmian, ktére majg niekorzystny wptyw
na sytuacje pracownika, stad tez konieczna jest szersza analiza w tym zakresie.
Kodeks pracy postuguje sie wytacznie stwierdzeniem ,nowe warunki pracy”, bez
wskazania czy mowa tu o warunkach mniej czy bardziej korzystnych. Zmiany
korzystne s3g co do zasady wprowadzane w sposob dorozumiany na mocy
porozumienia zmieniajgcego, poniewaz pracownik zazwyczaj wyraza na nie zgode.
Nie wykluczone jednak, ze pracownik moze odmoéwic przyjecia korzystniejszych
warunkow pracy lub ptacy. Taka odmowa moze nastgpi¢ poprzez wyrazny
sprzeciw lub réwniez w sposo6b dorozumiany, np. przez nieprzystapienie do
wykonywania pracy na nowych warunkach. Konieczne jest zatem ustalenie, ze
pracownik faktycznie zaakceptowat zmiane dotychczasowych warunkow41,
Nalezy sie rowniez zgodzi¢ ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego, Ze ocena, czy
w danym przypadku nastepuje zmiana na niekorzy$¢ pracownika istotnych
warunkéw umowy o prace, musi by¢ dokonana z uwzglednieniem wszystkich
okolicznosci, w szczego6lnosci tego, co strony uzgodnily badZ bezposrednio
w umowie o prace, badZ w sposéb posredni, przez odwotanie sie do zwigzanych
z rodzajem pracy stawek plac wynikajacych z postanowien uktadéw zbiorowych
pracy, regulaminéw premiowania lub witasciwych w danym wypadku aktow
normatywnych wyzszego rzedu. W tym celu nalezy poréwnac¢ dotychczasowe
warunki pracy wynikajgce z treSci tagczacego strony stosunku pracy z nowymi
warunkami (np. dotyczacymi rodzaju pracy i miejsca jej Swiadczenia) i stwierdzic,
czy w tym zakresie w ogole nastepuje zmiana, czy jest ona istotna i nastepuje na
niekorzy$S¢ pracownika. Jezeli rodzaj pracy i miejsce jej $Swiadczenia zostaly
w umowie o prace okreSlone w sposob ogdlny, to utrzymanie sie w granicach

wyznaczonych takim okre$leniem oznacza, Zze nie mamy do czynienia ze zmiang

139 7. Salwa, Charakter i zakres wypowiedzenia zmieniajgcego, PiP 1979, z. 12, s. 34.

140 P, Waz [w:] Komentarz do Kodeksu pracy, red. K. Walczak, Warszawa 2012, s. 159-164.

141 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015,s.102.
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warunkow pracy, a jedynie z ich konkretyzacja, dokonywang w ramach uprawnien
kierowniczych pracodawcy, gdyz do istoty stosunku pracy nalezy jej Swiadczenie
pod kierownictwem pracodawcy (pracy podporzadkowanej)142,

Sad Najwyzszy w uchwale z 9 listopada 1994 r.143 postuluje koniecznos¢
rozumienia korzystno$ci w sposéb obiektywny. Ocena ,korzystniejszego” dla
pracownika charakteru rozstrzygniecia, zawartego w umowie o prace, musi mie¢
nature zobiektywizowang i powinna polega¢ na ustaleniach o charakterze ex ante,
a wiec w odniesieniu do chwili nawigzania umowy o prace, a nie okresu
pOZniejszegol44. Obiektywizacja oceny dokonywanej na podstawie art. 18 k.p.
polega miedzy innymi na uwzglednieniu zmian zachodzacych na rynku pracy. Sad
Najwyzszy uznal, Ze nie moze by¢ to ocena dokonywana jedynie w oparciu
o subiektywne kryteria, zwigzane z pogladami, czy zmieniajacymi sie zadaniami
i oczekiwaniami pracownika, jak réwniez nie moze ona bra¢ pod uwage jedynie
sytuacji stron i ich dazen, jakie istniejg w chwili rozwigzywania stosunku pracy,
gdyz oznaczatoby to wprowadzenie do stosunku pracy, ktéry je ze soba iaczy,
stanu niepewnoSci i nadmiernej relatywizacji ich sytuacji prawne;j.

Warto odnie$¢ sie takze do rozwazan W. Szuberta w kwestii oceny
korzystno$ci warunkow zatrudnienia w zwigzku ze zmiang uktadu zbiorowego
pracy. Zdaniem autora, przy ocenie co jest korzystniejsze dla pracownika, nalezy
kierowac sie przede wszystkim tym, co jest korzystne dla danego pracownika, a nie
catej zbiorowosci, np. zatogi zaktadu pracy. Miarodajna bedzie w tym przypadku
tres¢ kazdej poszczegblnej umowy o prace w zestawieniu z tre$cig postanowien
uktadowych. ,0 tym, co nalezy uzna¢ za korzystniejsze dla pracownika musza
decydowac kryteria zobiektywizowane, majgce oparcie w ustawodawstwie pracy,
a nie oceny subiektywne. I tak np. przedtuzenie czasu pracy czy skrocenie urlopu
musi by¢ uznane w kazdych warunkach za niekorzystne, cho¢by dany pracownik
uwazat je dla siebie za pozadane ze wzgledu na zwiekszony ekwiwalent pieniezny.
Zestawia¢ nalezy kompleksowo postanowienia umowne i uktadowe, ktore sg ze
soba powigzane w stopniu umozliwiajgcym ich ocene poréwnawczg w oderwaniu
(np. skrocenie czasu pracy jest dla pracownika korzystne tylko w tym przypadku,

gdy nie towarzyszy mu redukcja wynagrodzenia). Réwnoczes$nie jednak nalezy

142 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 paZdziernika 2008 r., I PK 73/08, LEGALIS nr 491812.
143 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 9 listopada 1994 r., | PZP 46/94, LEGALIS nr 28951.
144 Podobnie L. Florek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010, s. 77.
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mie¢ na uwadze, Ze zadne postanowienie normatywne uktadu, majace samodzielne
znaczenie, nie moze ulec pogorszeniu, cho¢by réwnolegle wystepowaty korzystne
zmiany dotyczace innych warunkéw. Tego rodzaju kompensacja (np. dtuzszego
czasu pracy przez dtuzszy urlop, czy tez nizszych stawek przez inne elementy
wynagrodzenia za prace) nie jest bowiem w prawie pracy dopuszczalna, bez
wzgledu na to, czy wchodza w gre normy ustawowe, czy uktadowe”145,

Biorac pod uwage powyzsze poglady przedstawicieli doktryny
i orzecznictwa, sadze, ze nalezy przychyli¢ sie do stanowiska, ze wypowiedzenie
zmieniajace bedzie co do zasady stosowane w sytuacji niekorzystnej zmiany
warunkéw pracy i ptacy pracownika. Nie ma jednak regulacji zakazujacej
stosowania omawianej instytucji do Kkorzystniejszej zmiany warunkéow
zatrudnienia. Przy ocenie, czy nowo zaproponowane warunki przyczynia sie do
zmiany sytuacji pracownika na niekorzy$¢ konieczne bedzie poréwnanie
dotychczas obowigzujagcych warunkéw zatrudnienia z nowo zaproponowanymi
przez pracodawce oraz stwierdzenie czy rzeczywiscie doszto do istotnej zmiany.
Sadze, Ze ocena powinna sie opiera¢ na przestankach obiektywnych, jednak
w pewnych sytuacjach nalezatoby réwniez dopusci¢ subiektywne odczucia.

W tym miejscu zasadne wydaje sie przywotanie wyroku Sadu NajwyzZszego
z 5 lipca 2012 r.146, gdzie uznano, ze mozliwe jest wypowiedzenie pracownikowi
warunkow pracy i ptacy, ktére nie obowigzywaty w chwili sktadania o§wiadczenia
woli o ich wypowiedzeniu, natomiast zgodnie z postanowieniami umowy o prace
beda obowigzywac¢ w niedalekiej przysztosci, zwtaszcza w okresie wypowiedzenia.
Teze wyroku nalezatoby uzna¢ za ryzykowng, zwtlaszcza ze we wcze$niejszych
orzeczeniach niejednokrotnie wskazywano ,dotychczasowe warunki pracy
i ptacy”, a wiec takie, ktore istniaty juz wcze$niejl4’. Problem stanowi zatem
rozumienie pojecia ,dotychczasowe”. Sad Najwyzszy podkreslit, ze z art. 42 k.p. nie
wynika, Ze wypowiedzenie zmieniajace ma dotyczy¢ ,dotychczasowych”
warunkow pracy lub placy. W uzasadnieniu stwierdzit réwniez, ze jesli
wystapienie przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie jest przyszte i pewne to

przyczyna ta moze sie ziSci¢ juz po ztozeniu oSwiadczenia o wypowiedzeniu.

145 W. Szubert, Uktady zbiorowe pracy, Warszawa 1960, s. 201-203

146 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 lipca 2012 r.,, I PK 51/12, LEGALIS nr 538396.

147 Por: np. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 1997 r., I PKN 51/96, LEGALIS
nr 30555; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 czerwca 2000 r., I PKN 703/99, LEGALIS
nr 50983.
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Przyczyny wypowiedzenia odnoszace sie do niedalekiej przyszitosci istnieja
»,W sensie rzeczywistej motywacji dziatania pracodawcy”148, Potwierdzeniem
zalozenia, Ze rzeczywistq przyczyna wypowiedzenia moze by¢ nie tylko przyczyna
istniejagca w chwili ztozenia o$wiadczenia o wypowiedzeniu, ale takze przyczyna,
ktéra ma sie spetni¢ w niedalekim terminie, a tym bardziej taka, ktéra sie w tym
terminie spetni, sg liczne wyroki Sadu Najwyzszegol4®. Sad Najwyzszy
w komentowanym wyroku stwierdzit wiec, Ze dokonanie wypowiedzenia
dotychczasowych warunkéw zatrudnienia byto wuzasadnione, poniewaz
pracodawca powotat sie na przyczyny dotyczace warunkéw zatrudnienia, ktére
mialy obowigzywaé po uptywie kilku dni od chwili ztozenia przez pracodawce
oSwiadczenia o wypowiedzeniu. Warunki pracy i ptacy uwaza sie w tym
przypadku za dotychczasowe ze wzgledu na fakt, iZ wynikaly z tresci taczacego
strony stosunku pracy - pracodawca powotat sie na przyczyny dotyczace
warunkéw zatrudnienia wynikajacych z tresci taczacego strony stosunku pracy
(warunki uméwione i znane stronom), ktére miaty obowigzywac po uptywie kilku
dni od daty ztozenia przez pracodawce o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu.

Z uwagi na cel niniejszej pracy niezbedne wydaje sie wskazanie zakresu
treSci poszczegolnych warunkéw pracy i ptacy oraz zasad wyznaczenia ich granic,
w odniesieniu do zasad stosowania wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy.
Rozwazania bedg dotyczyty w pierwszej kolejnosci warunkéw pracy, ktére
obejmujag swym zakresem gléwnie elementy bedgce przedmiotem wzajemnych
Swiadczen. W art. 29 k.p. wskazano przyktady warunkéw pracy, a wiec nie ma
przeszkdd aby pod tym pojeciem kryly sie takze warunki o charakterze
technicznym, np. korzystanie z narzedzi pracy. Jak podkresla B. Cudowski, warunki
pracy moga mie¢ Zrédto w przepisach prawa, umowach zbiorowych, aktach
stanowiacych podstawe wykonywania danej pracy, a takze w przyjetej u danego
pracodawcy praktyce (zwyczaju). Do tej pory nie zdefiniowano pojecia ,warunkéw
pracy” i moze ono oznacza¢ warunki BHP, istotne warunki wynikajace z umowy

o prace, a takze warunki, jakim powinna odpowiadac tre$¢ stosunku pracy?1s0.

148 M. Gersdorf, Renesans wypowiedzenia zmieniajgcego w praktyce i judykaturze Sqdu
Najwyzszego, PiZS 2014, nr 2, s. 30.

149 Poréwnaj: np. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 marca 2001 r,, I PKN 325/00, LEGALIS
nr 55481; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 grudnia 2002 r., I PK 17/02, LEGALIS nr 56773;
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 listopada 2010, 1 PK93/10, LEGALIS nr 414124.

150 B, Cudowski, Spory zbiorowe w polskim prawie pracy, Biatystok 1998, s. 33.
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Kodeks pracy odr6znia warunki pracy od warunkéw ptacy, co powoduje, ze poza
warunkami pracy znajdzie sie wynagrodzenie za prace oraz sposob jego
wyptaty151,

Rodzaj pracy stanowi essentialia negotii umowy o prace i moze by¢
okreslony na wiele sposobow. Rodzaj pracy jest ,ogolnie okreSlonym zespotem
czynnosci o pokrewnym charakterze”152. Mozna go okresli¢ poprzez wskazanie
konkretnego stanowiska, czynnos$ci, ktore pracownik ma wykonywa¢ lub
zawodul!®3. Zgadzam sie réwniez z pogladem Z. Salwy, ktéry twierdzil, zZe
odpowiednie ustalenie tresci umoéwionego rodzaju pracy, a takze sposdb jego
ustalenia, majg duze znaczenie prawne. Od tego, w jakim stopniu skonkretyzowane
zostang czynno$ci pracownika i w jaki sposob okre$lona zostanie grupa jego
zaszeregowania, zalezy charakter i granice rodzaju czynnoSci, do ktérych
wykonywania w ramach stosunku pracy zobowigzuje sie pracownik. Bardzo
ogo6lne ustalenie zakresu czynnosci, wchodzacych w sktad obowigzkéw
pracowniczych, badz tez brak takiego ustalenia wptywa niekorzystnie na zakres
przydzielonych prac, pozostawiajagc pracodawcy duzg swobode. Konkretne
wskazanie rodzaju pracy pracownika przy uwzglednieniu kwalifikacji koniecznych
przy danym rodzaju pracy, rowniez prowadzi do wezszego ujecia zakresu
czynnosSci objetych danym rodzajem pracy, a tym samym do ograniczenia
mozliwosci jednostronnej modyfikacji wykonywanej pracy na wymagajaca
nizszych kwalifikacji. Ponadto, zostang réwniez wskazane granice, w ramach
ktérych beda mogly zosta¢ wydane polecenia pracodawcy dotyczace rodzaju
pracys4. Powyzszy postulat znajduje swoje potwierdzenie w jednym z wyrokéw
SN, gdzie przyjeto, ze rodzaj pracy moze by¢ okreSlony w sposdéb bardziej lub
mniej szczegdétowy. Strony stosunku pracy, okre$lajac rodzaj pracy w sposob
ogolny, pozostawiaja pracodawcy - w ramach jego uprawnien kierowniczych
- uszczegoOtowienie zakresu czynnosci pracownika. Zakres czynno$ci pracownika
stanowi konkretyzacje umoéwionego rodzaju pracy, a wiec stanowi zbiorcze

polecenie pracodawcy i nie wymaga zgody pracownika na jego zmiane. Natomiast,

151 A, Sobczyk, Ksztattowanie sytuacji prawnej i warunkéw pracy przez pracodawce - préba
systematyzacji, [w:] Ksztattowanie warunkéw pracy przez pracodawce, red. H. Szurgacz,
Warszawa 2011, s.126-127.

152 ]. Stelina [w:] Prawo pracy, red. ]. Stelina, Warszawa 2016, s. 144.

153 T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 123.

154 7. Salwa, Charakter i zakres wypowiedzenia zmieniajqcego, PiP 1979, z. 12, s. 34-35.
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w razie poczynienia przez strony stosunku pracy szczegétowych ustalen co do
rodzaju pracy w tresci umowy o prace, ustalenia te staja sie z woli stron istotnymi
jej elementami, ktérych zmiana wymaga zgody pracownika, a w razie jej braku
- wypowiedzenia zmieniajgcego. Od sposobu ustalenia rodzaju pracy w umowie
zalezy, czy do jego zmiany bedzie konieczne porozumienie (wypowiedzenie)
zmieniajgce, czy tez moze ona zosta¢ dokonana w ramach uprawnien
kierowniczych pracodawcy (polecenia)s>.

W tym miejscu konieczne jest rowniez przywotanie wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 7 wrze$nia 1999 r., w ktorym Sad podkredlil, ze zmiana
warunkow pracy polegajaca wytacznie na zmianie nazwy stanowiska, przy
utrzymaniu innych warunkéw pracy i ptacy, miesci sie w ramach pracowniczego
podporzadkowania i nie wymaga wypowiedzenia zmieniajgcego. Nalezy jednak
zaznaczy¢, ze jezeli strony zgodnie traktujg taka zmiane jako element podmiotowo
istotny (np. gdy nazwa implikuje prestiz stanowiska), to moZe ona wymagac
wypowiedzenia warunkéw pracyl!>¢. Konieczne bedzie wiec poréwnanie
dotychczasowych warunkéw pracy wynikajacych z tresci tgczacego strony
stosunku pracy (umowy o prace) z nowymi warunkami (np. dotyczacymi rodzaju
pracy i miejsca jej Swiadczenia) i ocena, czy w tym zakresie w ogdle nastepuje
zmiana, czy jest ona istotna i nastepuje na niekorzy$¢ pracownika. Zatem, pomimo
uznania rodzaju pracy za niezbedny sktadnik umowy o prace, zmiana polegajaca
wytacznie na nadaniu innej nazwy zajmowanemu stanowisku nie bedzie wymagata
zastosowania wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy, chyba ze strony umowy
o prace uznaty ten element za istotny.

Kolejny warunek pracy stanowi miejsce pracy, za ktére uwaza sie jednostke
przestrzeni, gdzie pracownik stale rozpoczyna i konczy swoja dzienng pracels’.
Bezsprzecznie, warunek ten jest znaczacy dla obu stron stosunku pracy i jest
ustalany przez nie przy zawieraniu umowy o prace. Nalezy mie¢ rowniez na
uwadze, ze miejsce pracy moze byc state lub zmienne, w zaleznoSci od rodzaju
wykonywanej pracy!®8. W przypadku niektérych zawodéw i wykonywanych

funkcji moze nastgpi¢ zmiana miejsca pracy w sensie faktycznym, a wiec nalezy

155 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 stycznia 2012 r., [Il PK 47/11, LEGALIS nr 480534.

156 Wyrok Sadu Najwyzszego, | PKN 265/99, LEGALIS nr 48649.

157 'W. Muszalski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, Warszawa 2000, s. 90.

158 Szerzej: D. Ksigzek, Miejsce pracy jako istotny element umowy o prace, Warszawa 2013, s. 30-54.
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odrézni¢ od miejsca pracy miejsce wykonywania obowigzkéw pracowniczych,
czyli poszczegblnych czynnoSci, ktére stanowig dany rodzaj pracy. Mam tu na
wzgledzie takie sytuacje, gdzie pracownik juz w chwili podpisywania umowy
0 prace godzi sie na zmiany w obrebie miejsca pracy. Beda to wiec miejsca,
znajdujgce sie w danym zaktadzie pracy lub poza nim, kiedy praca wymaga
przemieszczenia sie lub przebywania w réznych miejscach oddalonych od siedziby
pracodawcy lub innego miejsca, okreslonego jako miejsce pracy. Miejscem pracy
dla takich os6b bedzie ,jednostka przestrzenna zaktadu pracy, w ktorej pracownik
otrzymuje przed wyjazdem przydziat zadan i po powrocie sktada sprawozdanie
z ich wykonania”159. W takiej sytuacji nie bedzie wiec konieczne stosowanie
wypowiedzenia zmieniajgcego. Przewaznie jednak, miejsce pracy danego
pracownika jest state, natomiast wyjasnienie tego terminu powoduje niekiedy
pewne watpliwosci. Miejsce pracy powinno zosta¢ wyznaczone w sposéb wyrazny
i jednoznaczny. Nie jest wystarczajace wskazanie obszaru geograficznego, czy tez
strefa podziatu administracyjnego kraju (np. wojewd6dztwo)160, Zgodnie jednak
z ustaleniami Sadu Najwyzszego, miejsce pracy mozna okresli¢ poprzez wskazanie
statego punktu czy obszaru w znaczeniu geograficznym, jezeli zostanie on
wystarczajaco doktadnie okresSlony, jako miejsce, w ktéorym pracownik ma
Swiadczy¢ pracel6l.

Pracodawca ma prawo decydowania o funkcjonowaniu swego
przedsiebiorstwa, gtéwnie poprzez organizacje czasu pracy. Ustalenie rozktadu
czasu pracy pracownikow nalezy do uprawnien kierowniczych pracodawcy, zatem
zmiana obowigzujacego rozktadu nie bedzie wymagata wypowiedzenia
zmieniajgcego. Pracodawca jest zatem uprawniony do jednostronnego okreslenia
rozktadu czasu pracyl2. Jezeli natomiast system organizacji czasu pracy zostanie
wyraznie okreSlony w umowie o prace, w tym przypadku konieczne bedzie
dokonanie wypowiedzenia warunkéw pracy!63. Organizacja czasu pracy moze

bowiem zosta¢ ustalona w umowie o prace. Podkreslenia wymaga réwniez fakt, iz

159 Przyktadem takich zawodéw beda m. in. kierowcy, kolejarze, personel latajacy. T. Zielinski,
G. Gozdziewicz, Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 188.

160 M. Gersdorf [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. Z. Salwa, Warszawa 2008, s. 111.

161 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 kwietnia 1985 r., | PR 19/85, LEGALIS nr 24689.

162 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 listopada 1978r., ] PRN 114/78, LEGALIS nr 21178.

163 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 marca 1977 r., | PRN 5/77, LEGALIS nr 19986; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 2 kwietnia 1998r., I PKN 559/97, LEGALIS nr 42938.
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w tym przypadku zmiana rozktadu czasu pracy musi by¢ istotna, a postanowienie
odno$nie systemu lub rozktadu czasu pracy bedzie nositlo cechy istotnego
elementu tresci stosunku pracy164,

Wymiar czasu pracy, jak wynika z brzmienia art. 29 k.p., stanowi warunek
pracy i co do tego nie ma wiekszych watpliwosci. Kontrowersje moga natomiast
dotyczy¢ rozktadu czasu pracy, ktory rOwniez zostat przez ustawodawce
wyodrebniony i stanowi cze$¢ sktadowa warunkéw pracy. Z rozktadu czasu pracy
wynikajg dla pracownika jego prawa i obowigzki, wplywa on réwniez na sytuacje
zyciowag pracownika. Mowa tu o wskazaniu godziny rozpoczecia pracy czy tez
liczbie przerw w pracy. Z. Salwa wyrdézniat szerszy i wezszy zakres rozktadu czasu
pracy. Przy wezZszym rozumieniu, na pojecie to sktada sie czas rozpoczecia
i ukonczenia pracy, rodzaj, liczba i czas trwania przerw w pracy czy czas
przeznaczony na uporzadkowanie stanowiska pracy. Przy szerszym rozumieniu,
na rozktad czasu pracy bedzie sie sktadat rowniez organizacyjny system rozktadu
czasu pracy, czego wyrazem jest np. rownowazny czas pracy, praca
jednozmianowa lub wielozmianowal65, Niewatpliwie, element ten stanowi istotny
sktadnik warunkéw pracy pracownika i nalezatoby go uzna¢ za cze$¢ sktadowa
warunkéw  pracy. Autor nie podzielal stanowiska prezentowanego
w orzecznictwie, zgodnie z ktéorym rozktad czasu pracy uznawano za element
umowy o prace w sytuacji kiedy zostat wyraZnie zastrzezony w umowie,
a w przypadku braku takiego zastrzezenia mdgt by¢ zmieniony w drodze
jednostronnej decyzji pracodawcy166. Rozktad czasu pracy moze by¢ ustalony dla
ogotu pracownikéw danego zakladu pracy, np. w regulaminie pracy. W tym
przypadku takie postanowienia nalezy traktowac jako warunki pracy wynikajace
z umowy o prace. W drugim przypadku natomiast, mozliwe jest indywidualne
ustalenie rozktadu czasu pracy, przez obie strony stosunku pracy, w drodze
porozumienia. Kodeks pracy nie okresla obowigzku porozumienia z pracowni-
kiem przy ustalaniu indywidualnego rozktadu czasu pracy, natomiast wynika to
z samej istoty stosunku pracy i jego zobowigzaniowej koncepcji. Ze wzgledu na

powyzsze, przychylam sie do stanowiska orzecznictwa, iz wypowiedzenie

164 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 lipca 2009 r., I BP 6/09, LEGALIS nr 274034.
165 7. Salwa, Przedmiot wypowiedzenia zmieniajqcego, PiP 1983, z. 1, s. 37.
166 Tamze, s. 38.

56



warunkow pracy bedzie mozliwe tylko w sytuacji, kiedy zostaty one okreslone
indywidualnie z pracownikiem w umowie o prace.

W literaturze przyjmuje sie, ze warunki ptacy to ,wszystkie sktadniki
sytuacji prawnej pracownika w zakresie przystugujacego mu wynagrodzenia”167.
Jak zauwazyt Sad Najwyzszy, ,warunki wynagradzania za prace to catoksztatt
sytuacji prawnej pracownika w zakresie wynagrodzenia. W pojeciu tym mieszczg
sie przede wszystkim zasady nabywania prawa do wynagrodzenia, ustalania
i wyptaty jego skiladnikow: wynagrodzenia zasadniczego, dodatkow, premii,
doptat. Poza wynagrodzeniem za prace pracownikowi przystugujg inne naleznosci
i Swiadczenia zwigzane z pracg. Warunki nabywania do nich prawa, ustalania ich
wysokosci i zasad wyptaty warunkami wynagradzania nie sg”168. Wynagrodzenie
za prace moze sie sktada¢ z wielu elementéw, wsréd ktorych nalezy wyrdznié
element konieczny, czyli wynagrodzenie zasadnicze, oraz sktadniki uzupeiniajace,
m.in. dodatki i premie, ktére sg fakultatywne. Duzy wptyw na ostatnig kwestie
majg przepisy ptacowe, obowiazujace u danego pracodawcy, oraz tre$¢ umowy
o pracel®®, Powyzsze potwierdza réwniez orzecznictwo, wskazujac, ze
wynagrodzenie zasadnicze stanowi obligatoryjny element wynagrodzenia za
prace, natomiast pozostate, dodatkowe sktadniki wynagrodzenia, wynikajg
Zz uprawnien podmiotu stanowigcego przepisy ptacowe, badZz z woli stron
zawierajacych umowy o pracel70,

Na podstawie art. 80 k.p., wynagrodzenie przystuguje za prace wykonang,
co stanowi jedng z cech wynagrodzenia za prace. Wysoko$¢ wynagrodzenia
odpowiada wiec jakosci i iloSci wykonanej przez pracownika pracy i jest
wyptacane okresowo przez pracodawcel’l. Podstawowym problemem bedzie
rozstrzygniecie, czy warunki ptacy i wynagrodzenie to pojecia toZzsame.
W doktrynie przyjmuje sie, ze ,warunki ptacy” stanowia pojecie szersze niz
»,warunki wynagradzania”. Oznacza to wiec, Ze warunki ptacy bedg obejmowaty nie

tylko wynagrodzenie ale réwniez wszelkie nagrody, odprawy czy Swiadczenia

167 T, Zielinski, Zarys wyktadu prawa pracy, Katowice 1984, s. 335.

168 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 10 stycznia 2006 r., 1 PK 115/05, LEGALIS nr 72291.

169 M. Nowak, Wynagrodzenie za prace, Warszawa 2014, rozdziat 5, LEX 2016.

170 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 12 lipca 2005 r., III APa 89/05, LEGALIS
nr 74011.

171 Szerzej: M. Sewerynski, Wynagrodzenie za prace, Warszawa 1981, s. 82-150.
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socjalnel’2, Nalezy réwniez podkresli¢, ze w doktrynie bardzo czesto zamiennie
uzywa sie poje¢ wynagrodzenia i warunkéw ptacy?73.

Sad Najwyzszy juz w latach 70. prezentowat stanowisko, iZ zmiana
warunkow ptacy w rozumieniu art. 42 § 1 kp. wymaga uprzedniego
wypowiedzenia tylko wtedy, gdy dotyczy uzgodnionych w umowie o prace
warunkow istotnych oraz pogarsza sytuacje pracownikal’4. Oceny, czy
w konkretnym przypadku nastepuje zmiana na niekorzys$¢ pracownika istotnych
warunkéw umowy o prace, nalezy dokona¢ z uwzglednieniem wszystkich
okolicznosci, czyli biorgc pod uwage uzgodnienia stron (w sposob posredni lub
bezposredni). Z tego wzgledu, zmiana zakresu czynnoSci pracownika przez
pracodawce nie stanowi istotnej zmiany warunkéw pracy wymagajacej
wypowiedzenia, jezeli czynnosci, ktéore ma wykonywac pracownik, nie wykraczaja
poza obowigzki zwigzane z petniong przez niego funkcjal7>. Warto wskaza¢ takze
wyrok SN, w ktéorym stwierdzono, ze ustalenie, czy zmiana warunkéw pracy
dokonana jednostronnie przez pracodawce byta niekorzystna, wymaga
uwzglednienia odczu¢ pracownika w tym zakresiel’e. W tym samym tonie
wypowiedzial sie rowniez Sad Apelacyjny w Warszawie, stwierdzajac, ze
wypowiedzenie zmieniajgce jest konieczne jedynie w przypadku zmiany
warunkow pracy lub placy na niekorzy$¢ pracownika. Decydujace znaczenie
bedzie w tej sytuacji miata zmiana, ktéra musi by¢ uzasadniona w rozumieniu
art. 45 § 1 w zwiagzku z art. 42 § 1 k.p. Taka uzasadniona zmiana warunkéw pracy
i ptacy pracownikéw jest dopuszczalna i stanowi w istocie jedng z przestanek
dotrzymania gwarancji zatrudnienia, polegajacej na utrzymaniu miejsc pracy. Nie
mozna bowiem wymaga¢ od pracodawcy, aby przez wiele lat nie dokonywat
zadnych zmian w zakresie warunkow pracy i ptacy swoich pracownikow mimo, ze

wystepuja uzasadniajace to wzgledy organizacyjne, ekonomicznel?’.

172 B. Wagner, Wynagrodzenie za prace i jego zwiqzek z pracq, [w:] Cztowiek, obywatel, pracownik.
Studia z zakresu prawa. Ksiega jubileuszowa poswiecona Profesor Urszuli Jackowiak, red.
J. Stelina, A. Wypych-Zywicka, GSP 2007, t. XVII, s. 311.

173 B. Cudowski, Spory zbiorowe w polskim prawie pracy, Bialystok 1998, s. 39.

174 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 18 maja 1978 r., | PRN 40/78, LEGALIS nr 20873.

175 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 czerwca 1972 r., [Il PZP 17/72, LEGALIS nr 271888.

176 - Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 maja 1999 r., I PKN 88/99, LEGALIS nr 47323.

177 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 17 grudnia 2012 r., III APa 22/12, LEGALIS
nr 743077.
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Przy omawianiu poszczegdlnych warunkéw pracy i ptacy pojawia sie
kolejny problem, zwigzany ze sposobem okreslenia tych warunkdéw, tak aby nie
byly one przedstawione w sposéb zbyt ogélny. Rodzaj pracy mozna bowiem
okresli¢c w sposéb bardziej lub mniej szczegétowy. Strony stosunku pracy,
okreslajac rodzaj pracy w sposob ogdlny, pozostawiaja pracodawcy decyzje
o uszczegotowieniu zakresu czynnosci pracownika, w ramach jego uprawnien
kierowniczych. Zakres czynno$ci pracownika stanowi konkretyzacje umoéwionego
rodzaju pracy i nie wymaga dla swej skutecznosci zgody pracownika na jego
zmiane. Natomiast, jezeli strony stosunku pracy ustalaja szczegétowo w tresci
umowy o prace warunki pracy w ramach danego rodzaju pracy, ustalenia te stajg
sie z woli stron istotnymi jej elementami, ktérych zmiana wymaga zgody
pracownika. W sytuacji braku zgody konieczne bedzie wypowiedzenie zmieniajgce.
0Od sposobu ustalenia rodzaju pracy w umowie zalezy, czy do jego zmiany bedzie
konieczne wypowiedzenie zmieniajace, czy tez mozZe ona zosta¢ dokonana
w ramach uprawnien kierowniczych pracodawcy (polecenia). Zmiana warunkéw
pracy moze by¢ przy tym istotna lub nieistotna. Nieistotna zmiana warunkéw
pracy lub ptacy miesci sie w zakresie uprawnien kierowniczych pracodawcy i jest
dokonywana w drodze polecenia (stuzbowego), ktére wigze pracownika. Istotna
zmiana tych warunkéw natomiast - w razie braku zgody pracownika - wymaga
wypowiedzenia zmieniajgcegol’8. Na tg réznice Sad Najwyzszy zwracat uwage
wielokrotnie.

W mojej ocenie za warunki pracy nalezy uzna¢ wszelkie istotne elementy
tresci stosunku pracy, nie ograniczajac sie jednak do wskazanych powyzej rodzaju,
miejsca i czasu pracy. Kategorie tg nalezy ujaC szerzej, a wiec wiaczy¢ rowniez
elementy takie jak organizacja pracy, podnoszenie kwalifikacji, warunki BHP,
urlopy czy ochrona trwato$ci zatrudnienial’®. Ograniczenie warunkéw pracy
i ptacy oraz wskazanie zamknietego katalogu warunkéw pracy jest niemozliwe,
gtownie ze wzgledu na ksztattowanie tresci stosunku pracy przez same jego strony
oraz zroznicowang liczbe czynnikéw ksztattujgcych warunki pracy, ktére réznig

sie w zaleznoSci od rodzaju, miejsca i czasu wykonywanej pracy189,

178 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 26 stycznia 2012 r., IIl PK47/11, LEGALIS nr 480534.

179 ], Zotynski, Pracodawca a zwigzki zawodowe. Wybrane elementy zbiorowego prawa pracy,
Warszawa 2011, s 19-20; Tenze, Ustawa o rozwiqzywaniu sporéw zbiorowych. Komentarz.
Wzory pism, Warszawa 2012, s. 24.

180 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s.92.
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1.3.2. Okolicznosci obowigzkowego zastosowania wypowiedzenia warunkéow
pracy i ptacy

Jak ustalono powyzej, okreslenie warunkéw pracy i ptacy nie jest co do
zasady jednoznaczne. W wiekszosci przypadkéw wigze sie to ze wskazaniem
sytuacji, w ktorych nie wystarcza jednostronne polecenie stuzbowe pracodawcy,
a konieczne jest wypowiedzenie zmieniajace, aby mozna byto uksztattowaé
sytuacje pracownikal8l, Na wstepie nalezy zaznaczy¢, Ze wskazanie zamknietego
katalogu sytuacji, w ktérych Kkonieczne jest zastosowanie wypowiedzenia
zmieniajgcego jest niemozliwe, natomiast pomocne bedzie w tej kwestii
odniesienie sie zwtaszcza do dorobku orzecznictwa.

Kluczowg sprawe stanowi zdefiniowanie pojecia polecen oraz uprawnien
kierowniczych pracodawcy, poniewaz warunkujg one okoliczno$ci, w ktorych
konieczne jest wypowiedzenie zmieniajgce. Realizacja uprawnien kierowniczych
pracodawcy odbywa sie m.in. poprzez wydawanie polecen, co nie powoduje
zmiany treSci stosunku pracy. Dziatania, ktére wykraczajga poza uprawnienia
kierownicze nie stanowig natomiast wykonywania tych uprawnien, a co za tym
idzie, ksztattujag nowa sytuacje pracownika. Oznacza to, ze w ostatnim przypadku
konieczna bedzie nie tylko zgoda pracownika, a niejednokrotnie réwniez
wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy182.

Podporzadkowanie pracownika stanowi szczegdlng ceche stosunku pracy
(pozwalajaca na odréznienie stosunku pracy od pozostatych stosunkéow
prawnych), z ktéra to sg nieodlgcznie zwigzane uprawnienia kierownicze
pracodawcy. W doktrynie mozna rowniez spotka¢ poglady o dopuszczalno$ci
zamiennego uzywania pojec ,uprawnienia kierownicze” oraz ,podporzgdkowanie
pracownika pracodawcy”183. Obowigzek wykonywania polecen pracodawcy $cisle
wigze sie z podleganiem uprawnieniom kierowniczym, jednak nie nalezy tych
poje¢ utozsamia¢. Uprawnienia kierownicze stanowig kategorie szerszg, niz
polecenia pracodawcy, a wiec uprawnienia kierownicze obejmuja swym zakresem
takze polecenia. Je$li za§ chodzi o kierownictwo to nie wigze sie ono jedynie

z wydawaniem polecen, ale takze m.in. stosowaniem kar porzadkowych czy oceng

181 [, Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 243.

182 T, Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 33.

183 H. Lewandowski, Mozliwosci kontrolowania pracownika w ramach uprawnieni kierowniczych
pracodawcy - zagadnienia ogdlne, [w:] Kontrola pracownika. MoZliwosci techniczne i dylematy
prawne, red. Z. Goral, Warszawa 2010, s. 29.
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pracownika. Polecenia jedynie konkretyzuja obowigzki, jakie ma wykonywacé
pracownik, Kktéry podjat decyzje o nawigzaniu stosunku pracy z danym
pracodawcg. Oznacza to, Ze moga one dotyczy¢ wylacznie pracy, ktorej
wykonywania pracownik sie podjati84. Granicami podporzadkowania pracownika
beda zatem umowa o prace oraz przepisy prawa. Z tego tez wzgledu polecenia
»,musza by¢ zgodne z prawem, a wiec miesSci¢ sie w ramach obowigzujacego
porzadku prawnego oraz w ramach umowy o prace”185,

Do podstawowych obowigzkéw pracownika nalezy stosowanie sie do
polecen pracodawcy, zgodnie z art. 100 § 1 k.p. Zgodnie ze stanowiskiem Sadu
Najwyzszego, ,zakres zadan wynikajacych z zajmowania okreslonego w umowie
o prace stanowiska moze by¢ konkretyzowany nie tylko przez przedstawienie
pracownikowi pisemnego zakresu czynnos$ci, ale réwniez w drodze polecen
pracodawcy, mieszczacych sie w granicach zakreslonych ustalonym w umowie
rodzajem pracy (zajmowanym stanowiskiem)”186, Polecenie pracodawcy, aby
mogto by¢ wiagzace dla pracownika, musi speini¢ kilka wymogéw. Polecenia
powinny dotyczy¢ pracy i nie mogg by¢ sprzeczne z przepisami prawa lub umowa
o prace. Oznacza to, Ze nie moga one wykracza¢ poza umoéwiony rodzaj pracy oraz
inne warunki wskazane w umowie lub wynikajace z przepiséw powszechnie
obowigzujacych, dotyczacych jej wykonywania (czas, miejsce, sposéb)1s7.
Polecenie nie bedzie dotyczytlo pracy w sytuacji np. polecenia zatatwienia
prywatnej sprawy przetozonego lub uczestnictwa w akcji spotecznej!88. Granice
podporzadkowania wyznaczajg zatem umowiony rodzaj pracy oraz przepisy
prawal®?. Stanowisko to potwierdza réwniez SN w jednym z wyrokéw, wskazujac,
ze w przypadku polecenia dotyczacego wykonywania czynnosci wynikajacych
z rodzaju pracy okreslonego w umowie o prace, pracodawca nie musi dokonywac¢
wypowiedzenia warunkéw pracy (art. 42 § 1 k.p.) oraz nie ma obowigzku

stosowania art. 42 § 4 k.p.190,

184 7. Géral [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016, s. 715.

185 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 21 listopada 2007r., 1 BP 26/07, LEGALIS nr 118225.

186 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 26 lutego 2003 r., I PK 149/02, LEGALIS nr 64601.

187 ]. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, Komentarz do art. 100 k.p., LEGALIS.

188 E. Maniewska [w:] Kodeks pracy, t. 1: Komentarz LEX. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem.
Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, K. Jaskowski, E. Maniewska, Warszawa 2014, s. 444.

189 Szerzej: T. Duraj, Granice uprawnien kierowniczych pracodawcy w stosunku pracy, ,Zeszyty
Prawnicze” 2013, nr 2,s. 101- 129.

190 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 14 pazdziernika 2004 r., I PK 663/03, LEGALIS nr 70596.
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Pracodawca moze wydawa¢ pracownikowi polecenia zwigzane ze
sposobem wykonywania pracy, ale rowniez polecenie wykonywania innej pracy,
0 czym mowa m. in. w art. 42 § 4 k.p., czy tez Swiadczenia pracy ponad
obowigzujacy pracownika wymiar czasu pracy (art. 151 k.p.)191. Nalezy przywotac
poglad H. Lewandowskiego, ktory twierdzit, Ze polecenia pracodawcy, nawet jesli
zwigzane s ze sktadnikami umowy o prace, ktére mozemy uznac za stosunkowo
stabilne (np. miejsce pracy), nie wigzg pracodawcy na przyszto$¢. Pracodawca
mogt wiec, zdaniem autora, ksztattowac tre$¢ stosunku pracy, za pomocg polecen,
stosownie do rodzaju prowadzonej dziatalno$ci, toku pracy czy aktualnych
potrzeb12, Obecnie dominuje poglad, iz przy modyfikacji istotnych sktadnikow
umowy o prace, tj. miejsce pracy, rodzaj i czas pracy, a takze wynagrodzenie za
prace, konieczne jest zastosowanie wypowiedzenia zmieniajacegol?3, ktéry nalezy
w petni zaaprobowac.

Dawniej w literaturze twierdzono, Ze pracodawca nie mial obowigzku
wypowiadania tych warunkéw pracy lub ptacy, ktére wynikaty z przepisow
ustawowych, regulaminéw i porozumien zbiorowychl%4. Oznaczato to, ze jesli
strony nie ustality odmiennie pewnych elementéw tresci stosunku pracy
w umowie o prace, to jednostronna zmiana warunkéw pracy lub ptlacy
obowigzujacych w chwili jej zawarcia, byta mozliwa w ramach uprawnien
kierowniczych pracodawcy. Z takim stanowiskiem trudno sie zgodzi¢. Zastrzezenie
w umowie o prace odmiennych od wynikajgcych z obowigzujacych przepiséw
warunkow pracy lub ptacy oznaczatoby, ze pracownik godzi sie w sposéb milczacy
na warunki wynikajace z przepiséw, a tym samym na mozliwo$¢ dysponowania
pracownikiem w granicach obowigzujacych przepiséw!?. Jezeli w momencie
zawierania umowy o prace nie byto takich przepiséw, a zostaly one wydane lub
zmienione w czasie jej trwania, to nie moga one stanowi¢ podstawy do

jednostronnej zmiany warunkow pracy lub ptacy w drodze polecenia pracodawcy.

191 . Skoczynski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 543.

192 H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy. Przedmiot i granice,
Warszawa 1977, s. 26.

193 D. Ksigzek, Miejsce pracy jako istotny element umowy o prace, Warszawa 2013, s. 101.

194 ], Jonczyk, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 1977, s. 146.

195 Przyktadowo, jezeli u pracodawcy w chwili zawierania umowy obowigzuje na mocy przepiséw
wewnatrzzaktadowych system pracy zmianowej, a pracownik nie zastrzegt w umowie, Ze
bedzie pracowat tylko na jednej zmianie, to przeniesienie pracownika z jednej zmiany na druga
w réownowaznym systemie czasu pracy bytoby mozliwe bez wypowiedzenia zmieniajacego.
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Przepisy prawa pracy wptywajg na tre$¢ stosunku pracy w sposéb automatyczny
jedynie jezeli majg charakter bezwzglednie obowigzujagcy. W chwili zawierania
umowy o prace pracownik ustala warunki pracy i ptacy, ale réwniez zgadza sie na
te warunki, ktore wynikaja z przepisbw powszechnie obowigzujacych oraz
wewnatrzzaktadowych1%. W praktyce, powstajg niekiedy znaczne trudnosci
w ustaleniu granicy pomiedzy zmiang istotng (czyli wymagajacg wypowiedzenia
warunkow pracy lub placy), a zmiang nieistotng (dokonywang przez pracodawce
w drodze polecenia)197.

Wyrokiem z dnia 13 kwietnia 2000 r.198 Sad Najwyzszy stwierdzit, ze
przeksztatcenie jednoosobowego zarzadu spétki z ograniczong odpowiedzial-
noscig w zarzad trzyosobowy stanowi istotng zmiane warunkéw pracy w stosunku
pracy dotychczasowego prezesa jednoosobowego zarzadu. W tym przypadku
réwniez bedzie konieczne porozumienie stron lub wypowiedzenie zmieniajgcego.
Nie ulega watpliwosci, Ze pracownik (prezes) zachowuje swe dotychczasowe
stanowisko, przy czym zmianie ulegaja réwniez prawa i obowiagzki zwigzane
z jedno- badZ wieloosobowym charakterem danego stanowiska. Powotanie dwéch
nowych cztonkéw zarzadu, ktérzy moga samodzielnie reprezentowac spotke,
ogranicza kompetencje dotychczasowego prezesa i modyfikuje sposéb jego
dziatania w ramach zarzadzania catym zespotem, co z kolei oddziatuje na zasady
odpowiedzialno$ci. Jezeli natomiast umowa spotki przewiduje powotywanie
zarzadu o zmiennym skladzie, czyli znajduje sie w niej zapis moéwiacy, Ze zarzad
liczy od jednego do trzech cztonkéw, to rozszerzenie sktadu zarzadu bedzie
w takiej sytuacji traktowane jako dokonywane w ramach warunkéw pracy
uzgodnionych przez strony.

W doktrynie oraz orzecznictwiel®® utrwalono poglad, zgodnie z ktérym
zmiane rozktadu czasu pracy nalezy, co do zasady, zaliczy¢ do uprawnien
kierowniczych pracodawcy. Jezeli jednak strony ustala w umowie o prace

konkretny rozktad czasu pracy, ktéry ma obowigzywa¢ danego pracownika, w tym

196 7. Salwa, Przedmiot wypowiedzenia zmieniajgcego, PiP 1983, z. 1, s. 31-32.

197 K. Jaskowski [w:] Kodeks pracy, t. 1: Komentarz LEX. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem.
Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, K. Jaskowski, E. Maniewska, Warszawa 2014,
Warszawa 2014, s. 219.

198 Wyrok Sadu Najwyzszego, | PKN 605/99, LEGALIS nr 50468.

199 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 25 marca 1977 r., | PRN 5/77, LEGALIS nr 19986.
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przypadku zmiana rozktadu bedzie wymagata wypowiedzenia zmieniajgcego?200.
W orzecznictwie uznaje sie réwniez, zZe istotna zmiana rozktadu czasu pracy,
uzgodniona przez pracodawce z pracownikiem, wymaga wypowiedzenia
warunkow pracy lub porozumienia stron, co potwierdza wyrok SN z 2 kwietnia
1998 r.201 Przywotana sprawa dotyczyta wykonywania pracy na stanowisku radcy
prawnego, co wigzato sie z czeSciowym pozostawaniem do dyspozycji pracodawcy
w jego siedzibie (min. 2/5 czasu pracy, zgodnie z art. 18 ust. 2 ustawy o radcach
prawnych202), Dokonanie zmiany rozktadu czasu pracy, wymaga wypowiedzenia
warunkéw pracy lub porozumienia stron, jezeli dotyczy istotnych elementéw
tre$ci stosunku pracy, wynikajacych z umowy lub przepisow prawa pracy.
Wyznaczenie radcy prawnemu innych niz dotychczasowe godzin i dni, w ktérych
ma Swiadczy¢ prace w siedzibie pracodawcy, wymagato wiec zachowania trybu
zart. 42 § 1 k.p.

RézZnego rodzaju watpliwosci pojawiaja sie w przypadku zmiany warunkéw
ptacy. Sad Najwyzszy ustalil, ze zmiana regulaminu premiowania moze by¢
zaro6wno Korzystna jak i niekorzystna dla pracownika (np. w razie podwyzszenia
lub obnizenia stawki procentowej od tej samej podstawy). W drugim przypadku
konieczne bedzie zastosowanie wypowiedzenia zmieniajgcego, w pierwszym
natomiast przyjmuje sie domniemana zgode pracownika. JeZeli zmiana regulaminu
premiowania polega na zmianie podstawy jej obliczania lub wprowadzeniu
nowych czynnikow warunkujgcych nabycie prawa do premii lub jej wysokos¢,
wypowiedzenie zmieniajace bedzie konieczne, jezeli prawo do premii wynika
z umowy o prace. Taka zmiane warunkéw umowy o prace nalezy uznac za istotna,
a co za tym idzie moze by¢ ona wprowadzona wylgcznie za zgoda pracownika
(wyrazong wprost za pomocg porozumienia zmieniajgcego umowe o prace lub
poprzez nieodrzucenie nowo zaproponowanych warunkéw). Zmiana moze
uksztattowac sytuacje pracownika w sposdb mniej jak i bardziej korzystny, a wiec
pracownik powinien mie¢ mozliwo$¢ dokonania oceny skutkéw tej zmiany, a tym

samym zdecydowac o pozostaniu w stosunku pracy w razie niekorzystnych zmian

200 M. Latos-Mitkowska [w:] Meritum. Prawo pracy 2016, red. K. Jaskowski, Warszawa 2016,
s.1122.

201 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 kwietnia 1998 r., I PKN 559/97, LEGALIS nr 42938.

202 Ustawa z dnia 6 lipca 1982 r. o radcach prawnych, tj. Dz.U.z 2017 r. poz. 1870 z pézn. zm.
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przepiséw wynagrodzeniowych203, Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 19 grudnia
1996 r.204 podtrzymat powyzsze stanowisko uznajac, ze w tej sytuacji konieczne
bedzie porozumienie lub wypowiedzenie zmieniajgce. W  przypadku
wypowiedzenia zmieniajgcego konieczng przestanka bedzie wyrazenie przez
pracownika zgody na nowo proponowane warunki. W takich okolicznos$ciach
niekorzystne zmiany regulaminu premiowania, dokonane jednostronnie przez
pracodawce, beda niewazne. Pracodawca moze jednostronnie zmieni¢ regulamin
premiowania w sposéb niekorzystny dla pracownika, tylko w sytuacji kiedy
umowa o prace nie przewiduje prawa do premii (nie odsyta do regulaminu
premiowania). Co podkreslit SN, takie zmiany wywotuja swéj skutek wytacznie na
przyszto$¢, a wiec od dnia dokonania tej zmiany.

Na uwage zastuguje rowniez wyrok SN z 24 lipca 2006 r.205, w ktérym Sad
Najwyzszy podkreslit, Ze zmniejszenie wynagrodzenia ustalonego w umowie
0 prace wymaga wypowiedzenia zmieniajgcego takze wtedy, gdy zostato ustalone
przez wtasciwy organ pracodawcy (na podstawie ustawy o wynagradzaniu oséb
kierujgcych niektérymi podmiotami prawnymi). W sprawie ustalono, ze
zgromadzenie wspoOlnikow ustalito wynagrodzenie miesieczne pozwanego
z wylaczeniem prawa do premii, jednakze nigdy tej uchwaty pozwanemu nie
doreczono ani tez w inny sposob nie wypowiedziano mu warunkéw umowy
o prace w zakresie wynagrodzenia sktadajacego sie takze z premii. Prawo do
premii miato swa podstawe w umowie o prace, ktorej warunki nie zostaty
wypowiedziane, a wiec nie zachodzg przestanki zagdania zwrotu wyptaconej premii
na podstawie przepisOw o $wiadczeniu nienaleznym. Zdaniem SN fakt, ze dla
pozbawienia pozwanego prawa do premii (prawa wynikajgcego z umowy o prace)

konieczne byto wypowiedzenie zmieniajace, wynika z zasad prawa pracy.

1.4. WNIOSKI

PowyZsza analiza elementéw konstrukcyjnych wypowiedzenia warunkéow
pracy i ptacy skiania do kilku refleksji. Wypowiedzenie zmieniajace stanowi
catkowicie odrebng od wypowiedzenia definitywnego instytucje, a jej celem jest

zmiana elementéw tresci stosunku pracy. Uprawnienie to przyznano pracodawcy

203 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 grudnia 1996 r., I PKN 35/96, LEGALIS nr 30448.
204 Wyrok Sadu Najwyzszego, I PKN 23/96, LEGALIS nr 30482.
205 Wyrok Sadu Najwyzszego, I PK 253/05, LEGALIS nr 85804.
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i w mojej ocenie jest to rozwigzanie zastugujace na aprobate. Pracownik ma
mozliwo$¢ wystgpienia z ofertg zmiany tresci stosunku pracy przy pomocy
porozumienia zmieniajgcego. Biorgc pod uwage ciggle zmieniajgca sie sytuacje
spoteczno-gospodarcza, konieczno$¢ zapewnienia prawidlowej organizacji pracy
czy ewentualng konieczno$¢ zmian w zwigzku z wprowadzaniem nowych
technologii, konieczne jest zapewnienie pracodawcy mozliwo$ci zmiany tresci
stosunku pracy, takze na niekorzy$¢. Nie mozna jednak stwierdzi¢, ze
wypowiedzenie warunkéw pracy jest instrumentem, ktéry ma na wzgledzie
wytacznie interesy pracodawcy. Jak wynika z powyzszych rozwazan, ustawodawca
przewidziat wiele elementéw, ktére spetniajg funkcje ochronng. Mozna do nich
zaliczy¢ m.in. konieczno$¢ wyrazenia zgody przez pracownika na proponowane
zmiany, czy tez obowigzki informacyjne po stronie pracodawcy. Pracownik bardzo
czesto nie jest Swiadomy praw jakie mu przystuguja, a pouczenie o nich stanowi
gwarancje ich znajomosci. Niewatpliwie, pozwalaja one w pewnym stopniu na
eliminacje zjawiska naduzywania wypowiedzenia zmieniajacego, cho¢ w moim
przekonaniu ciggle w sposéb niewystarczajacy. Fakt, ze pracownik moze ztozy¢
oSwiadczenie o odmowie przyjecia nowych warunkéw gwarantuje mu jedynie
mozliwos¢ decydowania o kontynuacji dotychczasowego stosunku pracy, jednak
nie gwarantuje dalszego zatrudnienia. W efekcie odmowy przyjecia nowo
zaproponowanych warunkéw stosunek pracy ulegnie rozwigzaniu. Pracownik ma
jednak mozliwo$¢ zadecydowania, czy chce przyja¢ nowe warunki, czy tez nie.
Wielce prawdopodobnym jest, ze wiekszo$¢ pracownikéw zgodzi sie na nowe
warunki pracy, aby pozosta¢ dalej w stosunku pracy. Uwazam tez, Ze nie jest
mozliwe catkowite wyeliminowanie zjawiska pozornego wypowiedzenia
zmieniajgcego, gdzie wskazuje sie jego przyczyne, przy jednoczesnej propozycji
nowych, skrajnie niekorzystnych warunkdéw, ktorych pracownik nie bedzie
w stanie zaakceptowac.

O skutecznos$ci wypowiedzenia zmieniajgcego przesadza jego dwoistos¢
- konieczne jest wypowiedzenie dotychczas obowigzujacych warunkéw oraz
propozycja nowych warunkoéw pracy lub placy. Przepisy nie przewiduja
obowigzku tacznego przedstawienia obu o$wiadczen woli, chociaz w mojej ocenie
nalezatloby taki obowigzek wprowadzi¢. Jak juz wspomniano, celem

wypowiedzenia zmieniajgcego jest zmiana treSci stosunku pracy, a wiec
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pracodawca juz w chwili wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw
zatrudnienia ma (a raczej powinien mie¢) swiadomos¢, ktére warunki i w jakim
zakresie ulegng zmianie. Co wazne, dopiero zaproponowanie nowych warunkéw
pracy i ptacy sprawia, ze wypowiedzenie zmieniajgce uwaza sie za dokonane.
Oznacza to, ze dopiero od chwili zlozenia drugiego oSwiadczenia z propozycja
nowych warunkéw pracy i ptacy wypowiedzenie zmieniajace wywotuje skutki
prawne. Pomimo tego, pozostawienie pracodawcy mozliwosci zlozenia
o$wiadczenia dotyczacego nowych warunkéw pracy w dowolnym czasie po
ztozeniu oSwiadczenia o wypowiedzeniu dotychczasowych warunkow
prowadzitoby do zawieszenia sytuacji pracownika, ktéry czekatby na
przedstawienie nowych warunkéw, wiedzac, ze ulegng one zmianie. W mojej
ocenie istota wypowiedzenia zmieniajgcego (a wiec dokonanie zmiany warunkow
zatrudnienia) przemawia za tym, aby oba oswiadczenia ztozono jednocze$nie.
Ostatecznie sktaniam sie ku mozliwosci rozdzielenia obu o§wiadczen w osobnych
dokumentach, przy zatozeniu, ze oba dokumenty powinny by¢ przekazane
pracownikowi tego samego dnia kalendarzowego.

Artykut 42 Kk.p. nie stanowi réwniez, ze zmiana warunkéw zatrudnienia
musi sie odbywac na niekorzy$¢ pracownikéw. Mimo to, przyjmuje sie, Ze zmiana
korzystna zostanie w wiekszos$ci przypadkéw zaaprobowana przez pracownika.
Pracownik zazwyczaj wyrazi w tym przypadku zgode w sposéb dorozumiany,
podejmujgc prace na nowych warunkach. Zmiany korzystne beda wiec
dokonywane w drodze porozumienia zmieniajgcego, natomiast zmiany
niekorzystne przy zastosowaniu wypowiedzenia zmieniajgcego.

Przedmiotem wypowiedzenia warunkoéw pracy lub placy moga byc
wszystkie elementy treSci stosunku pracy, ktére strony uzgodnity w umowie
o prace. Nalezy przy tym podkresli¢, ze pracodawca nie moze jednostronnie
zmieni¢ warunkow wynikajacych z przepisdw powszechnie obowigzujgcych?206,
nawet je$li beda bardziej korzystne niz dotychczasowe. Najwazniejsza kwestie
bedzie stanowi¢ odrodznienie sytuacji, w ktérych konieczne jest wypowiedzenie
zmieniajace, od tych, gdzie pracodawca bedzie korzystat ze swoich uprawnien
kierowniczych. W doktrynie i orzecznictwie wyszczeg6lnia sie dwie wytyczne

- zmiana musi by¢ niekorzystna oraz dotyczy¢ istotnych elementéw treSci

206 A, Rycak [w:] Prawo pracy, red. ]. Stelina, Warszawa 2016, s. 251.
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stosunku pracy. Artykut 42 k.p. nie ogranicza warunkéw pracy i ptacy do
warunkéw istotnych jednak w mojej ocenie wszelkie warunki, uzgodnione przez
strony w umowie o prace beda wymagaly zastosowania wypowiedzenia
zmieniajacego. Skoro obie strony stosunku pracy zgodzily sie na zawarcie
pewnych postanowien w umowie o prace, to nalezy je oceniac¢ jako istotne. Tym
samym wszelkie warunki uzgodnione w umowie o prace nalezy uzna¢ za warunki
istotne, chyba Ze przepisy szczeg6lne wskazujg inaczej. Oznacza to, ze im bardziej
rozbudowane i szczegétowo wskazane warunki pracy, tym wieksza bedzie
konieczno$¢ zastosowania wypowiedzenia zmieniajgcego.

Stanowczo krytycznie nalezy sie natomiast odnie$¢ do problemu obliczania
potowy okresu wypowiedzenia, do kiedy to pracownik moze odméwi¢ przyjecia
nowo zaproponowanych warunkéw. Kodeks pracy nie odnosi sie do tej kwestii,
natomiast Kodeks cywilny okresla jedynie jak nalezy rozumiec¢ okres potowy
miesigca. Niewatpliwie, ustalenie potowy okresu wypowiedzenia moze by¢
problematyczne, zaréwno dla pracownika, jak i pracodawcy. Okres wypowiedzenia
rozpoczyna swoj bieg wraz z chwilg ztoZenia o$wiadczenia o wypowiedzeniu,
natomiast konczy sie wraz z chwilg nadejScia terminu wypowiedzenia. Taka
zasade nalezy przyja¢ w odniesieniu do wypowiedzenia definitywnego, jak
i wypowiedzenia zmieniajacego. W mojej ocenie jednak obliczenia potowy okresu
wypowiedzenia nalezy dokona¢ w oparciu o ustawowe terminy wypowiedzenia,
okreslone w art. 36 Kodeksu pracy, aby nie wprowadza¢ dodatkowo stanu
niepewnosci i ujednolici¢ zasady obliczania potowy okresu wypowiedzenia
w sytuacji zastosowania wypowiedzenia zmieniajgcego.

Ponadto, w przypadku umownego wydtuzenia okresu wypowiedzenia
podstawa do okre$lenia potowy okresu wypowiedzenia bedzie dtuzszy okres
wypowiedzenia, zgodnie z zasada korzystnosci. Oznacza to, ze w przypadku
wydtuzenia okresu wypowiedzenia, przyktadowo do 6 miesiecy, przy obliczaniu
potowy okresu wypowiedzenia nalezy kierowal sie rdOwniez wytycznymi,

okreslonymi w art. 30 § 21k.p.
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ROZDZIAL 11

OCHRONA PRZED WYPOWIEDZENIEM WARUNKOW
PRACY 1 PLACY

2.1. UWAGI OGOLNE

W literaturze przyjmuje sie powszechnie, Ze problematyka ochrony
trwatos$ci stosunku pracy stanowi jedno z najbardziej istotnych, a jednocze$nie
skomplikowanych, zagadnien prawa pracy?9’. Wedtlug T. Zielinskiego na system
ochrony trwatosci stosunku pracy sktadajg sie normy prawne, ktoére ograniczaja
dopuszczalno$¢ wypowiadania umoéw o prace. Ochrona ta obejmuje swym
zakresem ,,0g6t gwarancji prawnych zabezpieczajacych pracownikéw przed utrata
pracy w okre$lonych granicach”. Autor wyro6znit ochrone powszechng, ktéra
dotyczy ogotu pracownikéw jako podmiotu zbiorowego i jest niezalezna od
wystgpienia jakichkolwiek zdarzen, oraz ochrone szczegdlng, obejmujaca
pracownikow, z ktéorymi pracodawca nie moze w trakcie trwania tzw. okresow
ochronnych rozwigza¢ umowy o prace za wypowiedzeniem, w zwigzku ze
szczegllng sytuacja zyciowa lub peinieniem okreSlonych funkcji208. W okresie
przedkodeksowym nie dyskutowano szeroko na temat powszechnej ochrony
pracownikéw przed wypowiedzeniem zmieniajgcym. Uwaga przedstawicieli
doktryny skupiona byta gtéwnie na odrebnos$ciach wypowiedzenia zmieniajacego
od wypowiedzenia definitywnego, konstrukcji wypowiedzenia zmieniajacego oraz
pracownikach szczegdlnie chronionych przed wypowiedzeniem umowy o prace.
Przedstawiciele doktryny zauwazali jednak konieczno$¢ wprowadzenia przepisow

ochronnych ogoétu pracownikéw. Przyjmowano réwniez, Ze zasady ochronne

207 'W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1972, s. 126; A. Walas, Prawo wypowiedzenia umowy
o prace, ,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Jagiellonskiego. Rozprawy i Studia” 1961, t. 42, s. 94;
J. Joticzyk, Prawo pracy, Warszawa 1984, s. 390.

208 T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 2: Prawo stosunku pracy, Warszawa - Krakéw
1986, s. 66.
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powinny pozostawaé¢ w zwigzku z regulacjami odnoszacymi sie do wypowiedzenia
definitywnego umowy o prace209,

Do wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy maja odpowiednie
zastosowanie przepisy dotyczace wypowiedzenia definitywnego. W odniesieniu do
wypowiedzenia zmieniajgcego zastosowanie bedg miaty zatem przepisy dotyczace
powszechnej oraz szczegélnej ochrony trwatosci stosunku pracy. Oznacza to, Ze
warunki pracy i ptacy beda podlegaty co do zasady analogicznej ochronie, jak
w przypadku wypowiedzenia rozwigzujagcego umowe o prace. Wszelkie zakazy
wypowiadania umow o prace, sytuacja zyciowa pracownika czy tez peiniona przez
niego funkcja bedg miaty wptyw na ochrone warunkéw pracy lub ptacy w razie ich
wypowiedzenia?10,

H. Szewczyk uznaje, ze do instrumentéw ochronnych prawa pracy nalezy
zaliczy¢ ograniczenie mozliwosci dokonywania zmiany tresci stosunku pracy?211.
T. Zielinski natomiast twierdzit, ze do problematyki ochrony trwatosci stosunku
pracy nie nalezy zalicza¢ ochrony przed zmiang warunkéw pracy i ptacy, poniewaz
nie ma ona na celu zachowania dotychczasowego stosunku pracy, ale wytgcznie
zachowanie warunkéw pracy i ptacy wynikajacych ze stosunku pracy?!2 Takie
ujecie powoduje konieczno$¢ rozwazenia, czy rzeczywiscie nalezatoby wytaczy¢
instrumenty ochronne majgce zastosowanie do wypowiedzenia zmieniajacego
z zakresu tematyki ochrony trwatosci stosunku pracy.

Na wstepie nalezy wspomnie¢, ze Srodkami bezposrednimi, ktore realizuja
powszechng ochrone trwato$ci stosunku pracy sa obowigzek pisemnej formy
oSwiadczenia woli o0 wypowiedzeniu oraz obowigzujacy okres wypowiedzenia?13,
Srodki te beda stuzyly nie tylko ochronie intereséw pracownika, ale réwniez
stabilizacji stosunku pracy w interesie pracodawcy?!4. O ile obowigzek pisemnoSci
ma raczej znaczenie formalne, okres wypowiedzenia nalezy uzna¢ za istotny

element wypowiedzenia kazdej umowy o prace. Okres wypowiedzenia ma stuzy¢

209 A. Walas, Problemy wypowiedzenia zmieniajgcego, SP 1968, z. 19,s. 171.

210 A, Rycak [w:] Prawo pracy, red. ]. Stelina, Warszawa 2016, s. 252.

211 H. Szewczyk, Powszechna ochrona trwatosci umownego stosunku pracy po nowelizacji kodeksu
pracy, ,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 1998, t. 13, s. 30.

212 T, Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 2: Prawo stosunku pracy, Warszawa - Krakéw 1986,
s.93.

213 R, Korolec, Srodki stabilizujqce stosunek pracy, PiP 1965, z. 3, s. 414.

214 A, Dral, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009,
s. 163.
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ochronie obu stron stosunku pracy, jednak w przypadku wypowiedzenia
zmieniajgcego bedzie mial on najwieksze znaczenie w odniesieniu do adresata
wypowiedzenia.

Nalezy takze podkresli¢, ze ochrona powszechna przed wypowiedzeniem
dotyczy wytacznie pracownikéw zatrudnionych w oparciu o umowe na czas
nieokres$lony. Podstawowym instrumentem prawnej ochrony trwato$ci warunkow
pracy i placy jest konieczno$¢ wskazania przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie
dotychczasowych warunkéw pracy i ptacy. Wymoég zasadno$ci wypowiedzenia
wynika z art. 42 § 1 k.p. w zwigzku z art. 45 § 1 k.p. Drugim przejawem ochrony
jest natomiast obowigzek konsultacji zamiaru wypowiedzenia warunkéw pracy
i placy z reprezentujaca pracownika zakladowa organizacja zwigzkowa.
W zwiazku z tym, Ze pracownik, ktéremu majg zosta¢ zmienione warunki pracy lub
ptacy, podlega tym samym instrumentom ochronnym, co pracownik, ktéremu
ztozono wypowiedzenie definitywne, nalezy rozwazy¢ czy przepisy ochronne
nalezy stosowa¢ wprost do wypowiedzenia zmieniajgcego czy tez konieczna jest
stosowna modyfikacja21>. W tym celu w niniejszym rozdziale zostang omdéwione
zasady powszechnej i szczegdlnej ochrony w odniesieniu do wypowiedzenia
zmieniajacego. W literaturze do pozostatych $rodkéw prawnych powszechnej
ochrony przed wypowiedzeniem zalicza sie ponadto roszczenia przystugujace
pracownikowi w razie wadliwego wypowiedzenia oraz prawo pracownika do
odwotania sie od wypowiedzenia w celu ustalenia czy wypowiedzenie zloZono
zgodnie z przepisami prawa?1%, co bedzie stanowito przedmiot ostatniego
rozdziatu.

Ochrona szczegdlna przed wypowiedzeniem warunkéw pracy lub placy
stanowi rowniez nieodtaczny element problematyki ochrony przed wypowiedze-
niem stosunku pracy. Przy wypowiedzeniu definitywnym oraz zmieniajgcym
mamy do czynienia z tym samym kregiem adresatow, jednak Srodki prawne,
zapobiegajace zmianie warunkéw pracy lub ptacy, ustalono w niektérych
przypadkach nieco odmiennie, nizZ ma to miejsce przy ochronie szczegolnej przed
definitywnym wypowiedzeniem umowy o prace. W przypadku zmiany treSci

stosunku pracy nie chodzi bowiem o zakaz wypowiadania warunkéw pracy lub

215 T. Bifnczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 111.
216 A, Wypych-Zywicka [w:] Prawo pracy. Podrecznik dla studentéw prawa, U. Jackowiak, W. Uziak,
A. Wypych-Zywicka, Krakéw 2003, s. 198; T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2016, s. 178.
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ptacy, ale o umozliwienie zmiany w S$ciSle wskazanych okoliczno$ciach?1.
Konieczne jest zatem odniesienie sie do pracownikéw szczegdlnie chronionych
przed wypowiedzeniem zmieniajgcym, przede wszystkim pracownikéw w wieku
przedemerytalnym oraz kwestii wypowiedzen warunkéw pracy lub ptacy na
gruncie tzw. ustawy o zwolnieniach grupowych, ze wzgledu na pewne odrebnosci.
Z tego tez wzgledu problematyka ochrony poszczegélnych grup pracownikow
szczegblnie chronionych przed zmiang warunkéw pracy lub placy nie bedzie
stanowita przedmiotu dalszych rozwazan, z uwagi na zbiezno$¢ z zasadami
ochrony tych pracownikéw przed rozwigzaniem stosunku pracy. Ostatnig kwestie
poruszong w tym rozdziale bedzie stanowita problematyka zwigzana
z zastosowaniem wypowiedzenia zmieniajgcego w sytuacji niekorzystnej zmiany

postanowien uktadu zbiorowego pracy.

2.2. POWSZECHNA OCHRONA PRZED WYPOWIEDZENIEM ZMIENIAJACYM

2.2.1. Zasadnos¢ wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy

W okresie przedkodeksowym problem powszechnej ochrony pracownikow
przed wypowiedzeniem zmieniajgcym nie byl przedmiotem szerszych dyskus;ji.
Przedstawiciele doktryny i orzecznictwa skupiali sie na elementach konstrukcyj-
nych wypowiedzenia oraz odmiennoSciach w stosunku do wypowiedzenia
definitywnego?18. Nie oznacza to jednak, Ze zupeilnie pomijano kwestie ochrony
pracownikow. W doktrynie jak i orzecznictwie wskazywano na koniecznos$¢
wprowadzenia przepisow, ktdre zapewniatyby ochrone ogétu pracownikow przed
wypowiedzeniem warunkéw pracy i placy, przy zatozeniu, ze zasady ochrony
powinny pozostawa¢ w zwigzku z regulacja dotyczaca wypowiedzenia umowy
o prace?!?. Rozwigzania przyjete w Kodeksie pracy uzalezniaja mozliwos¢
wypowiedzenia umowy o prace (oraz zmiany warunkéw pracy i/lub ptacy) od
wystapienia uzasadnionej przyczyny. Przepisy k.p. nie wskazuja jednak
zamknietego katalogu przyczyn. W zwigzku wiec z odpowiednim stosowaniem do
wypowiedzenia zmieniajgcego art. 45 k.p. konieczne wydaje sie przeanalizowanie
jakie przyczyny beda uzasadnialy dokonanie wypowiedzenia zmieniajacego.

Ponadto, wypowiedzenie zmieniajagce jest bardziej pojemne treSciowo niz

217 T. Bifczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 149.
218 Patrz rozdziat I.
219 A. Walas, Problemy wypowiedzenia zmieniajgcego, SP 1968, z. 19, s. 171.
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wypowiedzenie rozwigzujgce stosunek pracy?20, W zwigzku z tym, ze sktada sie
z dwoch oswiadczen woli, czyli wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw oraz
propozycji nowych, nalezy sie zastanowi¢, czy uzasadnienia wymagaja réwniez
proponowane nowe warunki.

W doktrynie prawa pracy problematyka zasadno$ci wypowiedzenia umowy
o prace stanowi kluczowe zagadnienie ochrony trwatosci stosunku pracy?221.
Konwencja nr 158 Miedzynarodowej Organizacji Pracy w sprawie rozwigzania
stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy uznaje obowigzek uzasadnienia
wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreSlony za minimalny standard
ochrony trwatosci stosunku pracy??2, Zgodnie z art. 30 § 4 k.p. w o$wiadczeniu
woli pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace na czas nieokreslony powinna
by¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie. Artykut 38 k.p. stanowi, ze
0 zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na czas
nieokre$lony pracodawca zawiadamia na piSmie reprezentujaca pracownika
zaktadowa organizacje zwigzkowa, podajac przyczyne uzasadniajgcg rozwigzanie
umowy. Artykut 45 k.p. wskazuje, Ze nieuzasadnione wypowiedzenie umowy
o prace na czas nieokres$lony to wypowiedzenie dokonane bez podania przyczyny
lub podania przyczyny niewystarczajacej. Na mocy art. 42 § 1 k.p. powotane wyzej
przepisy odnosza sie takze do wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy umowy
o prace na czas nieokre$lony. Jak wiec wynika z powyzszego, obowiagzek
uzasadnienia wypowiedzenia definitywnego oraz zmieniajgcego dotyczy wytacznie
umow o prace zawartych na czas nieokre$lony. Zasady rozwigzywania umow
zawieranych na czas nieokre$lony ro6znig sie istotnie od zasad rozwigzywania
umow terminowych. W obecnej sytuacji spoteczno-gospodarczej pracodawcy
bardzo czesto wybieraja umowy na czas okresSlony jako podstawe zatrudnienia,
najczesciej z powodu checi obejscia przepiséw o ochronie przed wypowiedzeniem.
Zasadnicze znaczenie majg niewatpliwie $srodki prawne, ktore przepisy przewiduja
w odniesieniu do umoéw o prace na czas nieokreslony, czyli wymég uzasadnienia

wypowiedzenia oraz obowigzek konsultacji zamiaru wypowiedzenia z organizacja

220 T. Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 114.

221 A. Wypych-Zywicka, Zasadnos¢ wypowiedzenia umowy o prace, Gdansk 1996, s. 8; M. Latos-
-Mitkowska, L. Pisarczyk, Zwolnienia z przyczyn niedotyczqcych pracownika, Warszawa 2005,
s. 24.

222 http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k158.html, dostep: 31.01.2017.
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zwigzkowg?23, Nasuwa sie zatem pytanie, czy przyjete rozwigzanie odpowiada
aktualnym warunkom spoteczno-gospodarczym.

Mozliwo$¢ wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony wytacznie
z uzasadnionych powoddw stanowi istotny element trwato$ci umownego stosunku
pracy. W literaturze twierdzi sie, Ze ,uzasadnione przyczyny”’ stanowia
materialnoprawng przestanke dopuszczalno$ci wypowiadania uméw, ktéra
jednocze$nie ogranicza swobode umow?24 Wypowiedzenie stanowi w tym
przypadku czynno$¢ przyczynows, czego wynikiem bedzie przyjecie konstrukcji
klauzuli generalnej, ograniczajgcej prawo pracodawcy do rozwigzywania stosunku
pracy, a wiec klauzuli zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace225. ]J. Brol
podkresla jednak, ze przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie nie moze stanowié
przyczyny dowolnej, ale musi mie¢ okreslong wage?26, Przyczyna wypowiedzenia
musi rzeczywiscie usprawiedliwia¢ wypowiedzenie umowy o prace227,

Obowiagzek uzasadnienia wypowiedzenia nalezy uzna¢ za $rodek wzgledny
- chronigc trwato$¢ zatrudnienia przepisy prawa daja pracodawcy mozliwos$¢
rozwigzania stosunku pracy, ale tylko w uzasadnionych przypadkach?228,
H. Szewczyk prezentuje dwie podstawowe techniki okreslania przestanek
dopuszczalno$ci wypowiadania stosunkéw pracy, a tym samym warunkow
zatrudnienia. Pierwsza z nich opiera sie na okresSleniu w przepisach prawa
katalogu przyczyn, ktére uzasadniajg wypowiedzenie, druga natomiast odnosi sie
do klauzul generalnych, ograniczajacych mozliwo$¢ wypowiedzenia umowy?229,

Istnienie katalogu przyczyn sprowadza sie do wyliczenia poszczegdlnych
sytuacji, kiedy mozliwe bedzie uzasadnione wypowiedzenie warunkéw pracy
i ptacy. Katalog moze zosta¢ przedstawiony od strony pozytywnej, czyli poprzez

wskazanie sytuacji, ktorych wystgpienie bedzie uzasadniato dokonanie przez

223 A. Dral, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009,
s.173.

224 1, Florek, Rozwigzanie i wygasniecie stosunku pracy, [w:] Prawo pracy RP w obliczu przemian,
red. M. Matey-Tyrowicz, T. Zieliniski, Warszawa 2006, s. 180.

225 W. Reznik, Nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace, ,Z Problematyki Prawa Pracy
i Polityki Socjalnej” 1997, t. 1, s. 74.

226 ], Brol, Nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace wedtug art. 45 kodeksu pracy, PiP 1977,
z.8-9,s.132-134.

227 A. Rycak, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013, s. 324.

228 A. Dral, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009,
s.173-174.

229 H. Szewczyk, Powszechna ochrona trwatosci umownego stosunku pracy po nowelizacji kodeksu
pracy, ,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 1998, t. 13, s. 31.
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pracodawce wypowiedzenia, lub w sposéb negatywny, czyli wskazanie
okolicznosci, w ktérych wypowiedzenie nie bedzie uzasadnione?30, Ustawodawca
nie wymienia jednak przyczyn wypowiedzenia zmieniajgcego  (jak
i rozwigzujgcego), ograniczajac jedynie prawo korzystania przez pracodawce
z wypowiedzenia zmieniajagcego do sytuacji, gdzie mamy do czynienia
z rzeczywistymi i powaznymi powodami uzasadniajgcymi wypowiedzenie
dotychczasowych warunkéw zatrudnienia?231.

Powszechna ochrona przed wypowiedzeniem w polskim Kodeksie pracy
opiera sie na konstrukcji klauzuli generalnej, o czym $wiadczy brzmienie art. 45
k.p., z ktorego wynika, ze kazde wypowiedzenie umowy o prace na czas
nieokre$lony musi by¢ uzasadnione merytorycznie, czyli uzaleznione od
wystgpienia uzasadniajacych je obiektywnych przyczyn232, W literaturze podkresla
sie, ze zwrot ,uzasadnione wypowiedzenie” jest celowag klauzulg generalng,
zamieszczong przez ustawodawce?33, Nie ma réwniez peinej zgodnosci co do tego,
czy nieuzasadnione wypowiedzenie obejmuje takze jego sprzeczno$¢ z zasadami
wspotzycia spotecznego czy spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa.
Cze$¢ przedstawicieli doktryny uwaza, ze wypowiedzenie niezgodne z zasadami
wspo6tzycia spotecznego to wypowiedzenie nieuzasadnione?34, podczas gdy cze$¢
twierdzi, Ze klauzula ta stanowi odrebng podstawe oceny zasadnoSci
wypowiedzenia?3>, W przypadku klauzuli spoteczno-gospodarczego przeznaczenia
prawa przewaza poglad, zgodnie z ktérym przy ocenie zasadnos$ci wypowiedzenia
nie ma konieczno$ci odwotywania sie do niej, poniewaz pojecie ,,nieuzasadnionego

wypowiedzenia” pochtania klauzule wyrazong w art. 8 k.p.236.

230 A. Dral, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009,
s. 174,

231 T, Binczycka-Majewska [w:] System Prawa Pracy, red. K. Baran, t. 2: Indywidualne prawo pracy.
Czes¢ ogdlna, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2017, s. 392.

232 H. Szewczyk, Powszechna ochrona trwatosci umownego stosunku pracy po nowelizacji kodeksu
pracy, ,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 1998, t. 13, s. 34.

233 W. Reznik, Nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace, ,Z Problematyki Prawa Pracy
i Polityki Socjalnej” 1977, t. 1, s. 74; W. Piotrowski, Rozwigzanie stosunku pracy, [w:] Studia nad
kodeksem pracy, red. W. Jaskiewicz, Poznan 1975, s. 74.

234 T, Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 164-166;
W. Piotrowski, Stosunek pracy, Poznan 1977, s. 69.

235 W. Reznik, Nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace, ,Z Problematyki Prawa Pracy
i Polityki Socjalnej” 1977, t. 1, s. 75; M. Gersdorf, Wypowiedzenie nieuzasadnione
w orzecznictwie Sqdu NajwyZzszego, PiZS 1998, nr 7-8, s. 41.

236 1. Brol, Nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace wedtug art. 45 kodeksu pracy, PiP 1977,
z. 8-9, s. 130 i nast.; ]. Pacho, Nieuzasadnione wypowiedzenie, ,Polityka Spoteczna” 1975, nr 4,
s. 44; A. Rycak, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013, s. 325.
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Kodeks pracy postuguje sie ogdélnymi zwrotami ,przyczyny uzasadniajgce
wypowiedzenie” w art. 38 k.p., czy ,nieuzasadnione wypowiedzenie” w art. 45 k.p.
Nie ulega watpliwosci, Ze tak ogolnie sformutowania pozostawiajg podmiotom
stosujagcym prawo duza swobode. Ustawodawca stusznie zatozyt, Ze nie jest
mozliwe wskazanie zamknietego katalogu przyczyn, ktore uzasadniaja
wypowiedzenie?37. Taka sytuacja sprzyja jednak wystepowaniu niejasnosci
i rozbieznos$ci interpretacyjnych, co moze mie¢ negatywny wpltyw na funkcje
ochronng trwatosci stosunku pracy.

Podstawowg kwestie w przypadku klauzul generalnych majg tzw. kryteria
oceny zasadnoSci wypowiedzenia. Kodeks pracy nie okre$la kryteriow oceny,
a wiec zgodnie z pogladami doktryny przestanki zasadno$ci wypowiedzenia oraz
kryteria nalezy opierac nie tylko na Kryteriach prawnych, ale réwniez na ocenach
pozaustawowych?238, Do kryteriow prawnych oceny zasadno$ci wypowiedzenia
nalezatoby zaliczy¢ m.in. prawo pracodawcy do prowadzenia polityki racjonalnego
zatrudnienia, czy tezZ wywigzanie sie pracownika z jego obowigzkéw?239. Przestanki
zasadnoSci wypowiedzenia beda sie wiec opieraly réwniez na pozaumownych
ocenach, przy czym ocena zasadno$ci wypowiedzenia (a wiec decyzji pracodawcy)
powinna by¢ kazdorazowo dokonywana indywidualnie, z uwzglednieniem
catoksztattu okolicznos$ci danej sprawy?249.

Jezeli mowa o kryteriach, na podstawie ktérych uznaje sie poszczegdlne
przyczyny wypowiedzenia za uzasadnione, najwieksza role odegrato w tym
zakresie orzecznictwo. Pierwsza probe sprecyzowania kryteriow oceny zasadnosci
wypowiedzenia podjat Sad NajwyZzszy w uchwale dotyczacej ,wytycznych”
odnos$nie wyktadni art. 45 k.p.241 \Wytyczne” zachowaty aktualno$¢ w przewaza-

jacej czeSci, pomimo, Ze zostaty wydane w poprzednio obowigzujgcym ustroju

237 A. Dral, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009,
s.177.

238 L. Florek, Rozwiqgzanie i wygasniecie stosunku pracy, [w:] Prawo pracy RP w obliczu przemian,
red. M. Matey-Tyrowicz, T. Zielinski, Warszawa 2006, s. 180.

239 7. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Warszawa 1999, s. 120; Z. Salwa, Prawo pracy,
Olsztyn 1994, s. 127; M. Matey, W kwestii wymogu zasadnosci wypowiedzenia, PiZS 1977, nr 11,
s. 13 i nast.

240 H. Szewczyk, Powszechna ochrona trwatosci umownego stosunku pracy po nowelizacji kodeksu
pracy, ,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 1998, t. 13, s. 35.

241 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 r., III PZP 10/85, LEGALIS nr 24844.
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politycznym?242, Sad Najwyzszy przyjat we wspomnianej uchwale kilka
podstawowych zasad dotyczacych wypowiedzenia:

1. istotnymi kryteriami dokonywania oceny zasadno$ci wypowiedzenia
pracownikowi umowy o prace s3: polityka racjonalnego zatrudnienia
zapewniajgca prawidtowe wykonanie zadan przez zaktad pracy,
nalezyte wykonywanie obowigzkdw przez pracownika, przestrzeganie
dyscypliny pracy, wykazywanie inicjatywy oraz troska o dobro zaktadu
pracy. Sad Najwyzszy podkreslit réwniez, ze nie jest mozliwe
wyczerpujace skatalogowanie przyczyn wypowiedzenia umowy o prace
ani ustalenie sztywnych kryteridw oceny wypowiedzenia, lecz mozliwe
jest tylko wskazanie gtéwnych kierunkow;

2. ocena zasadno$ci wypowiedzenia nie moze ograniczac sie do przyczyny
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy o prace, ktéra - stanowigc
najistotniejszy element zasadnos$ci wypowiedzenia - nie wyczerpuje
jednak w petni tego pojecia. Przy ocenie przyczyny wypowiedzenia
konieczne jest uwzglednienie dotychczasowego stosunku do pracy,
stazu pracy, kwalifikacji zawodowych pracownika. Inne okoliczno$ci
dotyczace pracownika nie zwigzane ze stosunkiem pracy, np. jego
sytuacja rodzinna, osobista czy majatkowa, moga natomiast
w konkretnej sprawie wskazywaé, ze wypowiedzenie, aczkolwiek
uzasadnione w rozumieniu art. 45 k.p., jest sprzeczne z zasadami
wspotzycia spotecznego (art. 8 k.p.);

3. okolicznosci przemawiajace za ochrong pracownika przed wypowiedze-
niem uwzglednia sie w stosunku do pracownikdéw sumiennie i starannie
wykonujacych obowigzki pracownicze;

4. podstawowe znaczenie przy ocenie zasadno$ci wypowiedzenia ma
istnienie przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie stosunku pracy. Jesli
wiec nie ma przyczyny, wypowiedzenie nie moze by¢ uznane za
prawnie uzasadnione. Przyczyna wypowiedzenia powinna pozostawac

w zwigzku ze stosunkiem pracy;

242 Sad Najwyzszy nie posiada obecnie uprawnien do wydawania wytycznych. Komentowana
uchwata jednak doskonale wyjasnia kwestie, ktére zachowaty aktualno$¢ i maja sens réwniez
w obecnym stanie prawnym.
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Po

nienalezyte wykonywanie obowigzkéw pracowniczych stanowi
uzasadniong przyczyne wypowiedzenia nie tylko wtedy, gdy jest
zawinione, lecz takze gdy jest niezawinione przez pracownika. Sad
Najwyzszy podkreslit jednak, Ze drobne uchybienie obowigzkom
z reguly nie bedzie uzasadniato wypowiedzenia;

przyczyne wypowiedzenia moga stanowi¢ rdéwniez okolicznosci
niezalezne od pracownika, jezeli przemawia za tym interes pracodawcy;
przyczyna wypowiedzenia powinna by¢ prawdziwa i konkretna;
okoliczno$ci uzasadniajagce wypowiedzenie powinny istnie¢ przed
zawiadomieniem wtasciwego organu zwigzku zawodowego o zamiarze
wypowiedzenia, a gdy wspéidziatanie ze zwigzkiem zawodowym nie
jest wymagane lub mozliwe - najp6Zniej w dacie ztoZenia pracownikowi
o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu;

wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy moze by¢ uzasadnione
zar6wno przyczynami stanowigcymi podstawe wypowiedzenia umowy
o prace, jak i innymi przyczynami adekwatnymi do wypowiedzenia
warunkow pracy i ptacy. Przy rozwazaniu okolicznosci przemawia-
jacych za ochrong pracownika nalezy mie¢ na uwadze, ze w wyniku
wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy pracownik nie zostaje
pozbawiony pracy i Srodkéw egzystencji. Na podstawie art. 42 k.p.
pracodawca moze wypowiedzie¢ pracownikowi warunki pracy i ptacy
albo same warunki pracy lub same warunki ptacy. Do wypowiedzenia
warunkéw pracy i ptacy odpowiednie zastosowanie ma art. 45 k.p.
Z tego powodu powyzsze tezy odnoszace sie do wypowiedzenia umowy
0 prace maja odpowiednie zastosowanie rowniez do wypowiedzenia
warunkow pracy i ptacy.

przemianach gospodarczo-ustrojowych w 1989 roku jednym

z podstawowych orzeczen dotyczacych zasadnoSci wypowiedzenia jest wyrok

Sadu Najwyzszego z 2 pazdziernika 1996 r.243, w ktorym przedstawiono trzy

gtowne tezy. Sad Najwyzszy podkreslit, ze zasadno$¢ wypowiedzenia przez

pracodawce umowy o prace na czas nieokreslony (art. 45 k.p.) powinna by¢

oceniana na ptaszczyZnie stwierdzenia, Ze jest to zwykty sposéb rozwigzywania

243 1 PRN 69/96, LEGALIS nr 30258.
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umowy o prace. Po drugie, pracodawca w sposob zasadny wypowiada umowe
o prace pracownikowi samodzielnie organizujgcemu wykonywanie swoich
obowigzkéw pracowniczych, jezeli pracownik ten nie osigga wynikéw
poréwnywalnych z innymi pracownikami. Obojetne jest czy spowodowane to
zostalo niestarannym wykonywaniem obowigzkéw pracownika czy przyczynami
obiektywnymi, lezgcymi po stronie pracownika. Po trzecie za$, pracodawca moze
zasadnie wypowiedzie¢ umowe o prace w ramach realizacji zasady doboru
pracownikow w sposdb zapewniajacy najlepsze wykonywanie realizowanych
zadan, jezeli moze przewidywac, ze zatrudnienie nowych pracownikéw pozwoli na
osiagganie lepszych rezultatow pracy. M. Wujczyk twierdzi, ze powyzszy poglad
odno$nie tego, Zze wypowiedzenie umowy o prace stanowi zwykly sposéb jej
rozwigzania, ma zastosowanie takze do wypowiedzenia zmieniajgcego. Przyjecie
takiego zatozenia powoduje, ze przyczyny bedace podstawg wypowiedzenia
definitywnego rowniez nie beda musialy mie¢ doniostej wagi w przypadku
wypowiedzenia zmieniajgcego?4*. Jak uznal Sad Najwyzszy, wypowiedzenie nie
wymaga stwierdzenia winy pracownika, a jedynym obowigzkiem jest jego
uzasadnienie24>. Ponadto, przyczyny wypowiedzenia nie muszg nosi¢ przymiotu
»Znacznej wagi” ani tez powodowac szkdd po stronie pracodawcy?246. Wage zarzutu
stanowigcego przyczyne wypowiedzenia nalezy odnie$¢ do dotychczasowej pracy
pracownika, co pozwala na ocene, czy zdarzenie niemajace charakteru szczegélnie
razgcego byto wyjatkiem na tle diugoletniej nienagannej pracy i jako takie nie
powinno spotka¢ sie z reakcja pracodawcy w postaci wypowiedzenia umowy
0 prace?*’. Zasadno$¢ wypowiedzenia zmieniajgcego nalezy oceni¢ przy
uwzglednieniu wszystkich przyczyn wyszczeg6lnionych przez pracodawce?248,
Przyczyny uzasadniajace wypowiedzenie zmieniajgce umowy o prace na
czas nieokre$lony mozna podzieli¢ na dwie grupy: przyczyny lezace po stronie
pracownika i przyczyny lezace po stronie pracodawcy. Wedtug Z. Salwy, przyczyna

uzasadniajgca wypowiedzenie musi by¢ prawdziwa, obiektywna, zasadna

244 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s. 201.

245 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 kwietnia 1979 r., I PRN 32/79, LEGALIS nr 21420.

246 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2007 r., | PK 79/07, LEGALIS nr 89216.

247 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 2011 r.,  PK 156/10, LEGALIS nr 417489.

248 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 stycznia 2007 r., | PK 187 /06, LEGALIS nr 81757.
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i konkretna24°. Za rzeczywistg przyczyne uznaje sie nie tylko przyczyne, ktéra
istnieje w chwili ztozenia o§wiadczenia o wypowiedzeniu, ale rowniez przyczyna,
ktéra ma zaistnie¢c w nieodlegtym terminie, np. po upltywie okresu
wypowiedzenia2>0. Wynika to z wyroku Sadu Najwyzszego, ktéry stwierdzil, ze
pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy i ptacy (art. 42 k.p.), ktore
w chwili ztozenia o$§wiadczenia nie obowigzuja, ale z tresci taczacej strony umowy
o prace wynika pewno$¢, ze beda one obowigzywa¢ w nieodlegtej przysztosci,
zwlaszcza w okresie wypowiedzenia. Ponadto, za rzeczywista przyczyne
wypowiedzenia umowy o prace mozna uzna¢ nie tylko przyczyne istniejgca
w chwili ztoZenia pracownikowi o$wiadczenia woli, ale takze przyczyne, ktéra ma
sie spetni¢ w nieodlegtym terminie (np. po uptywie okresu wypowiedzenia), a tym
bardziej taka, ktéra sie w tym terminie spetniaZsl. O tym, ze wypowiedzenie
pracownikowi umowy o prace spowodowane zmianami organizacyjnymi,
ograniczeniem zatrudnienia, likwidacja stanowiska pracy, itp. nie musi zbiegac¢ sie
w czasie z chwilg faktycznego ich przeprowadzenia, Sgd Najwyzszy wypowiadat
sie w swoim orzecznictwie wielokrotnie252,

Oznacza to wiec, Ze przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie umowy
0 prace moze nastgpi¢ juz po ztozeniu o$wiadczenia pracodawcy, jezeli jej
spetnienie byto pewne. Przyczyny wypowiedzenia odnoszace sie do bliskiej
przysztoSci w pewnym sensie juz ,istniejg”, moga by¢ bowiem na tyle pewne, Ze
istniejg w sensie rzeczywistej motywacji dziatania pracodawcy. Ten poglad nabiera
znaczenia zwtaszcza w przypadku likwidacji stanowiska pracy, jak réwniez
w przypadku likwidacji pracodawcy (stanowigcych dostateczng przyczyne
wypowiedzenia), gdy nie mozna racjonalnie oczekiwac, ze zasadne wypowiedzenie
moze nastgpic juz po ,zaistnieniu” tych przyczyn2s3. Powyzsza argumentacja Sadu
Najwyzszego zastuguje na aprobate. Pracodawca w wypowiedzeniu zmieniajgcym
powotuje sie na przyczyny dotyczace warunkow zatrudnienia wynikajacych

z tresci 13czacej strony umowy o prace, ktére beda obowigzywac¢ po uptywie kilku

249 7. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Warszawa 1999, s. 120.

250 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s. 200.

251 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 lipca 2012 r,, [ PK 51/12, LEGALIS nr 538396.

252 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 marca 2001 r., I PKN 325/00, LEGALIS nr 55481; wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 18 grudnia 2002 r.; I PK 17/02, LEGALIS nr 56773; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 12 listopada 2008 r., I PK 71/08, LEGALIS nr 223242.

253 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 wrzes$nia 2006 r., ] PK96/06, LEGALIS nr 177503.
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dni od daty zlozenia przez pracodawce o$wiadczenia woli o wypowiedzeniu.
Nalezy przy tym uzna¢ obowigzywanie tych wypowiadanych warunkéw
zatrudnienia za zdarzenie pewne. Mimo iz warunki te jeszcze nie beda
obowigzywaly w chwili zloZenia przez pracodawce o$wiadczenia i jest pewne, ze
stang sie one obowigzujgce w nieodlegltym czasie (np. po uplywie kilku dni) to
nalezy je uznac za ,dotychczasowe” warunki pracy i ptacy, gdyz w dniu dokonania
wypowiedzenia wynikaty z treSci umowy o prace.

Okolicznosci, ktore pracodawca powotuje w wypowiedzeniu zmieniajgcym
musza by¢ rowniez skonkretyzowane. Wigze sie to z konieczno$cig maksymalnego
sprecyzowania podanej przyczyny - nie nalezy postugiwa¢ sie zwrotami
0g6lnymi2>4. Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego, naruszeniem tego
obowiagzku bedzie brak wskazania przyczyny, ujecie jej w sposéb zbyt ogélnikowy,
niewystarczajaco jasny i konkretny, a takze podanie innej przyczyny niz ta, ktéra
pracodawce motywowata, a wiec wskazanie przyczyny ,nierzeczywistej”.
Wskazanie skonkretyzowanej przyczyny wypowiedzenia jest $cisle zwigzane
z zakresem oceny jego zasadno$ci, ktéra powinna by¢ dokonywana przez sad
w granicach przyczyn podanych pracownikowi przez pracodawce?255. Powtoérzenie
zwrotow z aktow prawnych nie bedzie stanowito spetnienia obowigzku podania
przyczyny. Przyktadowo, nie wystarczy nawigzanie do art. 100 k.p. i stwierdzenie,
ze pracownik ,nie stosuje sie do polecen przetoZzonych”. Nalezy zatem
doprecyzowa¢, jakich konkretnie polecen pracownik nie wykonuje25¢. Sad
Najwyzszy stwierdzit wprost, Ze ,wskazanie niespetnienia oczekiwan pracodawcy
w zwigzku z zajmowanym stanowiskiem, bez konkretyzacji, o jakie oczekiwania
chodzito, nie moze by¢ uznane za podanie konkretnej i rzeczywistej przyczyny
uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace”257. Réwniez wskazanie "potrzeby
zaktadu pracy"” jako przyczyny wypowiedzenia zmieniajacego jest oczywiscie zbyt
ogo6lnikowe, aby uznaé, ze pracodawca wypetnit obowigzek z art. 30 § 4 k.p2°8. Z
drugiej jednak strony, skonkretyzowanie przyczyny wypowiedzenia nie wigze sie z
wyczerpujacym powotaniem wszystkich faktow i zdarzen, ktore staly sie podstawa

decyzji pracodawcy o rozwigzaniu stosunku pracy. Zdaniem Sadu Najwyzszego,

254 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 r., III PZP 10/85, LEGALIS nr 24844.
255 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 grudnia 2005 r., Il PK 103/05, LEGALIS nr 177489.
256 L. Mitrus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2015, s. 163-164.

257 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 grudnia 2001 r., I PKN 726/00, LEGALIS nr 53396.
258 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 lipca 2003 r,, I PK 233/02, LEGALIS nr 215241.
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konkretno$¢ przyczyny nie polega na opisaniu jej w sposdb szczegétowy. To
przyczyna wypowiedzenia musi by¢ konkretna, a nie jej opis. Wymaganie
konkretnoSci przyczyny moze by¢ spetnione przez wskazanie kategorii zdarzenia
(tu zmiana organizacyjna). Miedzy ogo6lnoScig sformutowania przyczyny i jej
konkretnoScig nie ma sprzecznosci. O potrzebie i stopniu skonkretyzowania opisu
(wskazania) przyczyny decydujg indywidualne okolicznosci kazdego przypadku.
Dlatego spetnienie przewidzianego w art. 30 § 4 k.p. warunku ,wskazania
przyczyny” nalezy ocenia¢ przy uwzglednieniu tych okoliczno$ci. Tak samo
sformutowana przyczyna w jednych stanach faktycznych moze by¢
zakwalifikowana jako wskazana wadliwie, w innych bedzie ja mozna uzna¢ za
podang prawidtowo?5°, Nie nalezy rowniez traktowac¢ jednakowo braku zasadnej
przyczyny wypowiedzenia i niedostatecznego jej opisania. Czym innym jest
formalne wskazanie przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie (art. 30 § 4 k.p.),
a czym innym merytoryczna zasadno$¢ wskazanej przyczyny (art. 45 § 1 k.p.).
Ocena, czy wskazanie przyczyny wypowiedzenia nastgpito w sposéb dostatecznie
czy niedostatecznie konkretny, nie moze by¢ oparta na w petni
zobiektywizowanych kryteriach. Nie znaczy to, ze tych obiektywnych kryteriéw
nie ma i Ze nie nalezy ich stosowaé. Przyczyna wypowiedzenia podana
pracownikowi nawet ogdlnie, jezeli z okoliczno$ci sprawy wynika, Ze szczegétowe
motywy s3 mu znane, czyni zado$¢ formalnemu wymogowi z art. 30 § 4 k.p.260.
W orzecznictwie Sadu Najwyzszego ugruntowany jest poglad, Ze przyczyna
wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace (odpowiednio wypowiedzenia
zmieniajacego) ma dwojakie znaczenie: jedno wystepuje w aspekcie zgodnoSci
Z prawem czynno$ci pracodawcy, a drugie - jej zasadnoSci. Wypowiedzenie
umowy o prace bez wskazania przyczyny lub bez jej skonkretyzowania uwaza sie
za dokonane z naruszeniem prawa (art. 30 § 4 k.p.), natomiast wypowiedzenie,
ktore nastgpito z dostatecznie zrozumiatym dla adresata i weryfikowalnym
podaniem przyczyny, lecz ta zostata nastepnie uznana za niezasadng, nalezy uzna¢
za wypowiedzenie nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 k.p.261,

Do uznania wypowiedzenia zmieniajgcego za uzasadnione nie jest

natomiast konieczne zachowanie wtasciwego czasu pomiedzy zaistnieniem

259 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 stycznia 2010 r., I PK 168/09, LEGALIS nr 250743.
260 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 lipca 1999 r., I PKN 175/99, LEGALIS nr 48051.
261 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 lipca 2012 r., [l PK305/11, LEGALIS nr 537231.
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przyczyny, stanowigcej podstawe zmiany warunkéw zatrudnienia, a chwilg
ztoZzenia o$wiadczenia przez pracodawce. Nalezy jednak podkresli¢, ze oba
zdarzenia nie powinny by¢ od siebie bardzo oddalone w czasie - powinny
pozostawac w uzasadnionym zwigzku czasowym?262,

Zdaniem H. Szewczyk, elementem ,wzmacniajgcym” trwato$¢ zatrudnienia
przy wypowiedzeniu zmieniajacym jest obowigzek zachowania przez pracodawce
pisemnej formy o$wiadczenia wypowiadajacego dotychczasowe warunki
zatrudnienia?63. W doktrynie zwraca sie rowniez uwage na fakt, Ze celem
przepisow o wypowiedzeniu zmieniajagcym jest zachowanie trwatosci stosunku
pracy. WieZz prawng, ktora tgczy pracodawce i pracownika, musi cechowac
zmiennos$¢, aby mozliwe bylo jej przetrwanie. Przepisy dotyczace zmiany tresci
stosunku pracy nalezy wiec rozumiec¢ inaczej, przy uwzglednieniu celu, jakiemu
stuzy wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy?64. Pomimo réznych celéw
wypowiedzenia definitywnego i wypowiedzenia zmieniajgcego, nalezy stwierdzic,
Ze ochrona pracownika przed wypowiedzeniem w obu przypadkach ksztattuje sie
wlasciwie jednakowo. Ustawodawca uznat za niecelowe odrebne ustanowienie
zasad ochronnych dla obu rodzajéw wypowiedzen, co spowodowato, ze ochrona
treSci stosunku pracy nie wykracza jednak poza ochrone trwatosci tego
stosunku265. Takie uksztattowanie zasad ochrony pracownikow przed
wypowiedzeniem zmieniajagcym jest niewatpliwie wskazane, w zwigzku
z konieczno$cig zabezpieczenia pracownika przed istotng nieuzasadniong zmiang
warunkdéw pracy lub ptacy?26e.

Wypowiedzenie definitywne oraz wypowiedzenie zmieniajgce stanowig
odrebne konstrukcje prawne, co do czego nie ma watpliwosci. W przypadku
wypowiedzenia zmieniajgcego ocena zasadnos$ci wypowiedzenia musi dotyczy¢
dwoéch oswiadczen woli, a wiec zar6wno wypowiedzenia dotychczasowych, jak

i propozycji nowych warunkéw. Jedynie catoSciowa ocena wypowiedzenia

262 A. Sobczyk [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. B. Wagner, Gdansk 2011, s. 282.

263 H. Szewczyk, Powszechna ochrona trwatosci umownego stosunku pracy po nowelizacji kodeksu
pracy, ,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 1998, t. 13, s. 41.

264 A, Walas, Problemy wypowiedzenia zmieniajgcego, SP 1968, nr 19, s. 157 i nast.; J. Szczerski,
Wypowiedzenie zmieniajace, PiP 1980, nr 4, s. 76 i nast.

265 L. Florek, Ochrona przed wypowiedzeniem zmieniajqcym, PiZS 1975, nr 1, s. 3-4.

266 7. Salwa, Charakter i zakres wypowiedzenia zmieniajqcego, PiP 1979, nr 12, s. 39 i nast.
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zmieniajacego pozwoli na uznanie go za uzasadnione lub nieuzasadnioneZ2¢7.
Pomiedzy przyczyng uzasadniajaca wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy,
a propozycja nowych warunkéw musi istnie¢ ,$cista wspoétzaleznosc”. Brak takiej
korelacji bedzie rownoznaczny z dokonaniem wypowiedzenia zmieniajgcego bez
uzasadnionej przyczyny w zakresie w jakim nowe warunki nie znajdujg oparcia w
okolicznosciach wskazanych przez pracodawce jako przyczyna wypowiedzenia268,
Ocena taka powinna zmierza¢ w pierwszej kolejnosci do ustalenia, czy
wypowiedzenie zmieniajgce zmierza do dalszego zatrudnienia pracownika, przy
uwzglednieniu potrzeb pracodawcy oraz przymiotow pracownika odnoszacych sie
do wykonywania przez niego pracy. Dokonanie wypowiedzenia zmieniajacego
bedzie w danych okoliczno$ciach uzasadnione réwniez wtedy, gdy usprawiedliwia
to obiektywna potrzeba racjonalizacji zatrudnienia, a pracodawca w drodze
wypowiedzenia warunkéw pracy zaproponowat Kkonkretnemu pracownikowi
nowe warunki zatrudnienia (miejsce pracy), ktére ten moégt z kolei
zaakceptowac269, Wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy bedzie uznane za
uzasadnione, jezeli zostato skierowane do pracownika w celu zmiany tresci
laczacego go stosunku pracy, spowodowanej potrzebami pracodawcy lub
przyczynami lezacymi po stronie pracownika, a ponadto przedstawiono mu
propozycje nowych warunkéw, zgodnych z realnymi mozliwo$ciami pracodawcy
jak i pracownika?70,

Z powyzszego wynika, ze witasciwe podanie przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie zmieniajace moze by¢ kwestia mocno problematyczna.
Orzecznictwo dostarcza jednak wskazéwek, jakie przyczyny mozna uznac¢ za
uzasadniajgce wypowiedzenie zmieniajgce?71.

Sad Najwyzszy stwierdzit, ze likwidacja stanowiska pracy w ramach
rzeczywistych zmian organizacyjnych, polegajacych na zmniejszeniu zatrudnienia,

uzasadnia wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace2’2. Wypowiedzenie

267 'W. Reznik, Uzasadnione wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy w orzecznictwie,
»Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 1998, t. 3, s. 139 i nast.

268 T, Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 127.

269 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 czerwca 2000 r., I PKN 689/99, LEGALIS nr 50961.

270 ' W. Reznik, Uzasadnione wypowiedzenie warunkéw pracy i placy w orzecznictwie,
»Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 1980, t. 3, s. 146-147.
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warunkow pracy i ptacy bedzie uznane za uzasadnione, jezeli w wyniku zmiany
struktury organizacyjnej zaktadu pracy doszito do likwidacji jednego stanowiska
kierowniczego, pracownikowi zajmujacemu to stanowisko zaproponowano za$
dalsze zatrudnienie na stanowisku niekierowniczym, odpowiednim do jego
kwalifikacji, z niezmienionym wynagrodzeniem zasadniczym i wyzsza premia,
jednak bez dodatku funkcyjnego. Pracodawca ma bowiem prawo doboru
pracownikéw na stanowiska kierownicze powstale w wyniku reorganizacji
i powierzenia ich pracownikom dajagcym najwiekszg gwarancje wykonania
powierzonych im zadan27s.

Wypowiedzenia zmieniajgcego nie uzasadnia natomiast pozorna likwidacja
stanowiska, ktéra ma miejsce w sytuacji kiedy jest ono formalnie likwidowane, ale
w jego miejsce jest tworzone inne stanowisko pracy (o innej nazwie), ktore
w istotnych elementach nie rézni sie od zlikwidowanego?74. Scisle chodzi o to, ze
warunki pracy i ptacy pracownika zatrudnionego na nowym stanowisku nie réznig
sie w istotnych elementach (tych, ktérych zmiana wymaga wypowiedzenia) od
treSci stosunku pracy pracownika zatrudnionego na stanowisku zlikwidowanym.
Ocena, czy wystgpita pozorna likwidacja stanowiska pracy, polega wiec na
poréwnaniu warunkéw zatrudnienia na nowym stanowisku z tymi warunkami na
stanowisku zlikwidowanym.?’> Sad Najwyzszy podkreslit réwniez, ze zmiany
struktury organizacyjnej prowadzgce do likwidacji stanowisk powinny by¢
dokonywane racjonalnie, z uwzglednieniem celowosci dziatania i uzasadnionych
potrzeb zaktadu pracy. Jednak mozliwa jest rzeczywista likwidacja stanowiska
pracy w wyniku zmian struktury organizacyjnej zakitadu, bedaca uzasadniong
przyczyng wypowiedzenia warunkow pracy (art. 458§ 1 k.p. wzw. zart. 42 § 2 kp.)
takze w sytuacji, gdy nie jest ona uzasadniona potrzebami organizacyjnymi
zaktadu pracy?’¢. Ponadto, przyczyna wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy
okreSlona przez pracodawce jako "zmiany organizacyjne” moze uzasadniac
wypowiedzenie tylko wéwczas, gdy zostanie wykazany jego zwigzek przyczynowy
z przeprowadzong reorganizacja. Nie mozna przyja¢, by zmiany organizacyjne

polegajace na likwidacji kilku jednostek wchodzacych w skitad zaktadu pracy

273 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 wrze$nia 2007 r., ] PK 92/07, LEGALIS nr 91694.

274 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 listopada 2001 r., I PKN 680/00, LEGALIS nr 59009.
275 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 wrze$nia 2007 r., ] PK 92/07, LEGALIS nr 91694.

276 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 pazdziernika 1992 r., 1 PRN 40/92, LEGALIS nr 57185.
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(pracodawcy) uzasadniaty wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy wszystkim
kierownikom jednostek, nawet tych, ktore nie ulegajg likwidacji. Trzeba wykaza¢,
ze wypowiedzenie dokonane kierownikowi jednostki, w sytuacji gdy jego
jednostka nie zostata zlikwidowana, pozostaje w zwigzku przyczynowym
z przeprowadzonymi zmianami?”’.

Podstawowym prawem pracodawcy jest mozliwo$¢ swobodnego doboru
pracownikéw, w granicach, ktére wyznaczaja przepisy antydyskryminacyjne27s.
Prawo doboru pracownikéw moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne nie tylko
wypowiedzenia definitywnego, ale réwniez wypowiedzenia warunkéw pracy
i ptacy. Jezeli wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace jest podyktowane
rzeczywistym, realizowanym w dobrej wierze i znajdujagcym usprawiedliwienie
w konkretnych okoliczno$ciach faktycznych, dazeniem zaktadu pracy do
usprawnienia pracy w tym zaktadzie i rownoczes$nie nie narusza zadnej z zasad
wspotzycia spotecznego, wypowiedzenie takie jest uzasadnione w rozumieniu
przepisow kodeksu pracy, cho¢by nie likwidowato wszystkich nieprawidtowosci
kadrowych, istniejacych w tym zaktadzie?’°. Nalezy mie¢ jednak na uwadze, Ze
prawo pracodawcy doboru pracownikéw i samodzielnej oceny ich kwalifikacji nie
jest prawem bezwzglednym. Podlega ono ograniczeniu na podstawie art. 45 § 1
k.p., z ktéorego wynika, Ze wypowiedzenie nieuzasadnione moze by¢ przez
pracownika skutecznie zakwestionowane przed sgdem?280,

Réwniez dtugotrwata, usprawiedliwiona chorobg nieobecno$¢ pracownika
w pracy co do zasady uzasadnia dokonanie pracownikowi wypowiedzenia
warunkow pracy i ptacy, zwtaszcza kiedy petni on funkcje kierowniczg i niezbedne
jest zapewnienie zastepstwa osoby nieobecnej?8l. W orzecznictwie przyjmuje sie,
ze istnienie przeciwwskazan lekarskich do wykonywania pracy na okreSlonym
stanowisku stanowi uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy o prace?82, co
nalezy odnie$¢ rowniez do wypowiedzenia zmieniajgcego. Wypowiedzenie umowy
o prace lub zmiane wynikajgcych z niej warunkéw pracy i ptacy moze przy tym

uzasadnia¢ - jako okoliczno$¢ niezalezna od pracownika lecz przemawiajgca za

277 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 wrze$nia 2001 r., | PKN 613/00, LEGALIS nr 57402.

278 ], Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, komentarz do art. 11, LEGALIS 2017.
279 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 sierpnia 1985 r., I PRN 61/85, LEGALIS nr 24876.

280 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 marca 1997 r., | PKN 37/97, LEGALIS nr 30804.

281 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 maja 2001 r., | PKN 608/00, LEGALIS nr 52222.

282 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 kwietnia 2014 r., [Il PK95/13, LEGALIS nr 1327623.
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stusznym interesem pracodawcy - przeciwwskazanie lekarskie do wykonywania
cho¢by jednego obowigzku nalezacego do zakresu czynno$ci na zajmowanym
stanowisku pracy?83. Zawsze jednak tak podana przyczyna wypowiedzenia
podlega sadowej kontroli w ramach oceny zasadnos$ci ztoZonego oswiadczenia
woli, a wiec badaniu, czy rzeczywisScie istniala i czy uzasadniata decyzje
pracodawcy?84,

Zdaniem Sadu NajwyZszego, naruszenie obowigzkéw pracowniczych moze
stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia pracownikowi tylko samych
warunkéw ptacy?85. Jesli pracownikowi zostaly powierzone okre$lone obowigzki,
a z tego tytutu otrzymywat odpowiednie wynagrodzenie za prace, to zaktadano, ze
jakos¢ wykonywanej pracy bedzie odpowiadata wysokosci otrzymywanego
wynagrodzenia. Ponadto, pracodawca sadzit, ze pracownik podczas wykonywania
swoich obowigzkéw zrealizuje jeden z podstawowych elementéw jakos$ci pracy, do
jakich nalezy przestrzeganie przepiséw z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy.
Uchybienie powyzszym wymaganiom powoduje, ze jako$¢ pracy z winy
pracownika nie pozostaje we wtasciwym stosunku do wysokosci otrzymywanego
wynagrodzenia za prace. Stwierdzenie takiej dysproporcji uprawnia zatem
pracodawce do wypowiedzenia pracownikowi warunkéw ptacy?86, Pracownik jest
takze zobowigzany do dbania o mienie pracodawcy. Jesli pracownik nie wywigzuje
sie z tego obowigzku, moze to stanowi¢ przyczyne uzasadniajgca wypowiedzenie
mu warunkoéw pracy i ptacy?8’. Trudno sie jednak zgodzi¢ z powyzszym, poniewaz
w tym przypadku wypowiedzenie zmieniajace spetniatoby role $rodka
dyscyplinujacego, a nie takie jest jego przeznaczenie. Sktaniam sie wiec ku
zalozeniu, ze w tym przypadku bedzie mozliwe wytgcznie tgczne wypowiedzenie
warunkow pracy i ptacy.

Uzasadnienia takiego twierdzenia nalezy poszukiwa¢ w przepisach
dotyczacych odpowiedzialnosci dyscyplinarnej pracownikéw. W literaturze
przyjmuje sie, ze odpowiedzialno$¢ ta ma charakter represyjny, zblizony do

odpowiedzialnosci karnej lub karno-administracyjnej, w odniesieniu do nalezytego

283 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 grudnia 1999 r., [ PKN 469/99, LEGALIS nr 46640.
284 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 stycznia 1998 r., | PKN 466/97, LEGALIS nr 32124.
285 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 11 sierpnia 1988 r., III PZP 30/88, LEGALIS nr 26382.
286 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 11 stycznia 1980 r., [ PZP 45/79, LEGALIS nr 21854.
287 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 grudnia 1984 r., I PRN 172/84, LEGALIS nr 24533.

87



wykonywania obowigzkéw?288, T. Kuczynski podkresla, Zze odpowiedzialno$¢
dyscyplinarna obejmuje nie tylko naruszenie obowigzkéw wobec pracodawcy, ale
takze reguly postepowania zwigzane z interesem panstwa i godnos$cig stuzby.
Ponadto, skutki orzeczonej przez specjalnie do tego celu powotane komisje kary
dyscyplinarnej, moga wykracza¢ poza stosunek prawny taczacy pracownika
i pracodawce i mie¢ wplyw na catoksztalt zatrudnienia stuzbowego?28°.
Odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna dotyczy m.in. pracownikéw zatrudnionych na
podstawie tzw. pragmatyk pracowniczych. Biorgc pod uwage przestanki
odpowiedzialno$ci nalezy wskaza¢ przede wszystkim naruszenie obowigzkow
oraz uchybienie godno$ci zawodu lub urzedu. Poszczegélne pragmatyki
pracownicze zawierajg katalogi kar dyscyplinarnych i przyktadowo, obnizenie
wynagrodzenia stanowi kare dyscyplinarng w przypadku urzednika stuzby
cywilnej??0 (obnizenie wynagrodzenia zasadniczego, nie wiecej niz o 25% - przez
okres nie dluzszy niz sze$¢ miesiecy), czy sedziéw i asesoréw sgadowych?2°1
(obnizenie wynagrodzenia zasadniczego o 5%-50% na okres od sze$ciu miesiecy
do dwoch lat). Kary dyscyplinarne petnig funkcje wychowawczo-prewencyjna, ale
przede wszystkim stanowig $§rodek represyjny, ktéry bezposrednio oddziatuje na
sfere osobistg jak i majatkowa pracownika ukaranego. W sferze osobistej prowadzi
do utraty dobrej opinii i zaufania, natomiast w sferze majatkowej moze
powodowac obniZenie wynagrodzenia za prace??2. Jak podkreslat W. Jaskiewicz,
sankcje dyscyplinarne majg charakter represyjny, czego przejawem jest
dolegliwo$¢ fizyczna, moralna lub majatkowa oraz ujemna ocena spoteczna
czynu??3, Odnoszac powyzsze do przedmiotu niniejszej rozprawy, trzeba z cata
pewnoscig stwierdzi¢, Ze celem wypowiedzenia zmieniajgcego nie jest
represjonowanie czy dyscyplinowanie pracownika, a wylgcznie zmiana tgczacego

strony stosunku pracy. Oznacza to, ze w przypadkach, kiedy wypowiedzenie

288 E. Bojanowski, Dyscyplinarna odpowiedzialnos¢ pracownika administracji paristwowej w prawie
polskim [w:] Odpowiedzialnosé pracownika administracji, red. ]. Letowski, ]. Pruszynski,
Wroctaw - Warszawa - Krakéw - Gdansk 1978, s. 202.
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Z. Niewiadomski, red. A. Wrébel, Warszawa 2011, s. 445.
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zmieniajace przyjmowatoby powyzsze cechy srodkéw dyscyplinujacych, nie moze
stanowi¢ podstawy zmiany tresci stosunku pracy.

Zgodnie z art. 100 § 1 k.p., pracownik jest obowigzany stosowac¢ sie do
polecen przetozonych, ktére dotycza pracy, jezeli nie sg one sprzeczne
z przepisami prawa lub umowg o prace. Polecenia wydawane przez pracodawce
lub przetozonego, mieszczgce sie w granicach rodzaju pracy okreslonego umowsa,
sg forma konkretyzacji zakresu zadan wynikajacych z zajmowania danego
stanowiska pracy?2?4. Wedtug Sadu Najwyzszego, odmowa podporzadkowania sie
poleceniom pracodawcy dotyczacym organizacji i sposobu wykonywania
umowionego rodzaju pracy réwniez bedzie stanowita uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace2?>. Sad oceniajacy zasadno$¢
wypowiedzenia umowy o prace dokonanego z powodu odmowy wykonania
polecenia powinien zbadac¢ stuszno$¢ tej odmowy?296,

Do obowigzkéw pracownika nalezy réwniez dbanie o dobro pracodawcy
i zachowywania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazic¢
pracodawce na szkode (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.). Z pracownikiem moze by¢ zawarta,
na podstawie art. 1011 i 1012 k.p. dodatkowa umowa o zakazie konkurencji,
obowigzujgca w trakcie trwania stosunku pracy, jak i po jego zakonczeniu.
Odmowa podpisania przez lekarza zatrudnionego w samodzielnym publicznym
zaktadzie opieki zdrowotnej umowy o zakazie konkurencji w czasie trwania
stosunku pracy moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy
o prace??7. Tylko w sytuacji, kiedy przedstawiony przez pracodawce projekt tej
umowy zawierat postanowienia niezgodne z przepisami Kodeksu pracy, odmowa
podpisania przez pracownika umowy o zakazie prowadzenia dziatalnoSci
konkurencyjnej nie bedzie stanowita uzasadnionej przyczyny wypowiedzenia
umowy o prace2?8. Naruszenie przez pracownika umowy o zakazie konkurencji
w czasie trwania stosunku pracy przez podjecie dziatalno$ci konkurencyjnej
bedzie wystarczajaca przyczyng uzasadniajagcg wypowiedzenie umowy o prace.

Jezeli jednak takiej umowy nie zawarto, to w aspekcie naruszenia pracowniczego

294 P, Waz [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, komentarz do art. 45, n.b. 33, LEGALIS
2018.

295 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 maja 2000 r., I PKN 630/99, LEGALIS nr 50703.

296 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 maja 1998 r., I PKN 108/98, LEGALIS nr 43525.

297 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 wrze$nia 2003 r., | PK411/02, LEGALIS nr 65008.
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obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy jako przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie nalezy oceni¢, czy podjecie przez pracownika dziatalnosci
konkurencyjnej wobec pracodawcy stanowi naruszenie jego intereséw, godzi
w dobro zaktadu pracy lub wyrzadza szkode29?. Wydaje sie jednak, ze mozliwos¢
wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy z uwagi na naruszenie obowigzku
dbania o dobro pracodawcy i zachowania tajemnicy nalezy uzna¢ za watpliwa.
W tym przypadku rowniez nalezaloby uzna¢ wypowiedzenie zmieniajgce za
srodek dyscyplinujacy pracownika, ktérego celem jest jednak wytacznie zmiana
dotychczasowych warunkéw pracy i ptacy pracownika.

Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 7 wrze$nia 2000 r.,
pracownik moze otwarcie, krytycznie i we wtasciwej formie wypowiadac sie
w sprawach dotyczacych organizacji pracy3%0. Pracownik ma nie tylko prawo, ale
takze obowigzek przeciwdziatania ztu, ktére obserwuje na terenie zaktadu pracy.
Powinien jednak czyni¢ to we wtasciwej drodze i we wtasciwej formie. Tylko taka
krytyka - jezeli merytorycznie okaze sie uzasadniona - przynosi korzysci3°L, Tylko
wyrazne przekroczenie granic krytyki moze pozbawi¢ pracownika przyznanej mu
przez prawo w takim przypadku ochrony392. Przekroczenie przez pracownika
dopuszczalnych granic krytyki poczynan pracodawcy, okreslajacego cele i metody
ich osiggania w ramach prowadzonej przez niego dziatalno$ci, moze stanowié
uzasadnienie wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony3093. W mojej
ocenie rowniez w tym przypadku trudno byloby uzasadni¢ wypowiedzenie
zmieniajgce tg przyczyna. Ponownie, wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy
w tym przypadku stanowitoby $rodek dyscyplinujacy.

Wypowiedzenie zmieniajagce moze takze uzasadnia¢ utrata uprawnien
wymaganych do wykonywania pracy na danym stanowisku. Pozbawienie
pracownika stalej przepustki umozliwiajgcej wstep na teren zakladu pracy,
chociazby pozbawienie tej przepustki byto niezawinione lub nawet niezalezne od
pracownika, uzasadnia wypowiedzenie mu umowy o prace, skoro cofniecie

przepustki uniemozliwia wykonywanie umowionej pracy3%4. Sad Najwyzszy

299 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 czerwca 2007 r., I PK 338/06, LEGALIS nr 106476.
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podkres$lit, Ze utrata uprawnien do wykonywania zawodu uzasadnia
wypowiedzenie przez pracodawce warunkéw pracy i ptacy. Pracodawca nie ma
obowigzku zadbania o przystgpienie pracownika we wilasciwym czasie do
egzaminow, od wyniku ktorych zalezy mozliwo$¢ kontynuowania dotychczasowej
pracy. Jezeli do wykonywania pracy na okre$Slonym stanowisku (danego rodzaju)
konieczne jest poddawanie sie okresowym egzaminom, to do pracownika nalezy
dopilnowanie ich terminéw3%5. Z. Salwa podkreslit, Ze wypowiedzenie zmieniajgce
moga uzasadnia¢ rOwniez przyczyny przez pracownika niezawinione, lecz lezace
po jego stronie, ktére nie dyskwalifikuja pracownika, ale skutecznie
uniemozliwiajg wykonywanie mu obowigzkéw. Przyczyny te nie zawsze beda
uzasadnialy definitywne wypowiedzenie umowy o prace, natomiast beda
stanowity wystarczajaca przestanke zmiany warunkéw pracy i ptacy. Okoliczno$ci
te sprawiajg, Ze pracownik nie jest przydatny ,w pelni” na zajmowanym
stanowisku, wystepuja trudnos$ci w wykonywaniu powierzonej pracy lub nie jest
mozliwe jej wykonywanie w ogole. Konieczne jest w tym przypadku zapewnienie
efektywnej dziatalnoSci pracodawcy, a wiec niezbedna moze sie okazaé
modyfikacja dotychczasowych warunkéw pracy lub ptacy3%e.

Réwniez w sytuacji negatywnej oceny pracownika, ktory wskutek
niedostatecznego przygotowania zawodowego i praktycznego nie potwierdzit
zaktadanej przez pracodawce przydatno$ci do petnienia funkcji kierowniczej,
wypowiedzenie warunkow pracy bedzie uzasadnione. Sad Najwyzszy potwierdzit
wypracowane w orzecznictwie reguty dopuszczajace ostrzejsze kryteria oceny
pracy pracownikéw zajmujacych kierownicze stanowiska pracy, ktore
pozostawiajg w gestii pracodawcy zmiany osobowe na kierowniczym stanowisku
pracy w razie niekorzystnej oceny pracy dotychczasowego kierownika3?7. Ponadto,
niezawiniony przez pracownika brak umiejetnosci pracy w zespole takze moze
stanowic¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy o prace3%8,

Zdaniem Sadu Najwyzszego, utrata zaufania do pracownika moze stanowic
przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie, jezeli znajduje oparcie w przestankach

natury obiektywnej i racjonalnej oraz nie wynika z arbitralnych ocen lub

305 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 pazdziernika 1998 r., | PKN 368/98, LEGALIS nr 44436.

306 7. Salwa, Przyczyny uzasadniajqce dokonanie wypowiedzenia zmieniajqgcego, NP 1980, nr 10,
s.10-11.

307 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 lutego 1998 r., | PKN 502 /97, LEGALIS nr 42845.

308 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 kwietnia 1999 r., [ PKN 14/99, LEGALIS nr 46839.
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subiektywnych uprzedzen30°. Sad Najwyzszy uznat, Ze zaufanie stwarza szczeg6lng
wiez miedzy pracodawcg i pracownikiem, ktérg cechuje stan pewno$ci. Moze ona
wystepowaé z réznym nasileniem, poniewaz zaufanie jest stopniowalne - od
bezwzglednego do ograniczonego. Jego nasilenie zalezy od oczekiwan stawianych
pracownikowi, a te z kolei wigzg sie na ogot z zajmowanym przez niego
stanowiskiem pracy lub charakterem dziatalnosci prowadzonej przez pracodawce.
Utrata zaufania ze strony pracodawcy moze wynika¢ z réznych przejawow
nagannego zachowania sie pracownika, ale niekoniecznie musi przesadzac o jego
winie. Z uwagi na wykonywang prace na zarzut ten moze narazi¢ sie takze
pracownik, ktéremu trudno bedzie przypisa¢ zawinione dziatanie, ale
jednocze$nie, z uwagi na okre$lone okolicznosci, nie mozna oczekiwa¢ od
pracodawcy, Ze bedzie go w dalszym ciggu zatrudniat. Pomiedzy nielojalno$cia
pracownika, a utratg do niego zaufania, istnieje $cisty zwigzek, przez co pojecia s3
czesto uzywane zamiennie. JeZeli pracownik jest w ocenie pracodawcy nielojalny,
to konsekwencjg takiej oceny jest utrata do niego zaufania. Pracownik ma
obowigzek lojalnego postepowania wzgledem swojego pracodawcy, czego
przejawem jest okreSlony w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. obowigzek dbatosci o dobro
zaktadu pracy i chronienia jego mienia, a takze obowigzek zachowania w tajemnicy
informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode310.
Powodem utraty do pracownika zaufania koniecznego z uwagi na rodzaj
wykonywanej przez niego pracy, ktéra sprawia, Ze pracodawca nie moze go
u siebie nadal zatrudnia¢, moze by¢ zawinione naruszenie obowigzkéw istotnych
z uwagi na okreslone wtasciwosci umdéwionej pracy. Uzasadniony brak zaufania do
pracownika moze jednakze istnie¢ takze wtedy, gdy wprawdzie winy
pracownikowi przypisac¢ nie mozna - badz tez nie da sie jej udowodni¢ - jednakze
w sensie obiektywnym jego zachowanie nosi cechy naruszenia obowigzkow
pracowniczych, a nawet i w takich sytuacjach, w ktérych do naruszenia powinnoSci
pracowniczych w ogéle nie dochodzi (np. w przypadku popeinienia okreslonego
przestepstwa poza zaktadem pracy). Przy takich zatozeniach nie moze budzi¢
watpliwosci, iz byly realne powody, by pracodawca nie miat zaufania do

pracownika w stopniu, jaki jest wymagany zwtaszcza w przypadkach powierzania

309 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 1997r., I PKN 385/97, LEGALIS nr 31870; wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 13 lipca 2016 r., I PK 187/15, LEGALIS nr 1482413.
310 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 lutego 2011 r., [1 PK199/10, LEGALIS nr 427625.
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mienia pracownikom311, W przypadku utraty zaufania istotna jest przyczyna, ktéra
spowodowata utrate zaufania do pracownika. Utrata =zaufania uzasadnia
wypowiedzenie, jezeli wynika z obiektywnych i racjonalnych przyczyn, ktére same
w sobie usprawiedliwiaja wypowiedzenie312, Utrata zaufania musi z czego$
wynikac¢ - np. z okre$lonego zachowania pracownika, obiektywnie wadliwego. To
wilasnie te przyczyny utraty zaufania beda rzeczywiscie uzasadniaty dokonanie
wypowiedzenia umowy o prace. Inaczej moéwigc, jezeli przyczyny utraty zaufania
do pracownika sg prawdziwe, obiektywne i racjonalne, to moga uzasadnia¢
wypowiedzenie313,

Warto przywota¢ w tym miejscu réwniez wyrok Sadu NajwyzZszego
z 7 lutego 2013 r. gdzie podkreslono, Ze kierownik zaktadu moze ztozy¢
wypowiedzenie swoim najblizszym wspo6tpracownikom z powodu utraty do nich
zaufania, spowodowanego nawet niewielkimi przyczynami. Wtasciwa wspotpraca
kierownika zakladu z pracownikami wymaga najwyzszego stopnia zaufania do
nich, gdyz kazdy btad os6b zatrudnionych na najwyzszych szczeblach struktury
zaktadu moze spowodowac daleko idgce negatywne skutki dla catego zaktadu. Sad
Najwyzszy uznat natomiast, Ze wypowiedzenie zmieniajace stanowisko pracy
potaczone z obnizeniem wynagrodzenia nie pozbawia pracownika zatrudnienia
i dlatego moze by¢ motywowany lzejsza przyczyna niz wypowiedzenie
definitywne, jezeli zaproponowane pracownikowi nowe warunki pracy i ptacy sa
na odpowiednim poziomie314. Sad Najwyzszy wskazalt w powyzszym wyroku na
odrebnos$¢ obu instytucji, a tym samym na cel obu wypowiedzen - wypowiedzenie
zmieniajagce stuzy wytacznie zmianie tresci stosunku pracy. Zdaniem Sadu
przyczyna bedaca jego podstawg moze by¢ przyczyng mniejszej wagi, niz miatoby
to miejsce przy wypowiedzeniu rozwigzujgcym. Takiego zapatrywania nie mozna
jednak przyja¢ za powszechne, przede wszystkim ze wzgledu na fakt, ze
wypowiedzenie zmieniajgce rowniez moze prowadzi¢ do rozwigzania stosunku

pracy (w przypadku nieprzyjecia nowo zaproponowanych warunkéw). W mojej

311 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 1997 r., I PKN 385/97, LEGALIS nr 31870.

312 Szerzej: A. Leszczynska, Utrata zaufania do pracownika jako przyczyna wypowiedzenia umowy
o prace [w:] Ochrona trwatosci stosunku pracy w spotecznej gospodarce rynkowej, red.
G. Gozdziewicz, Warszawa 2010, s. 333-352; U. Jackowiak, Utrata zaufania jako podstawa
rozwiqzania stosunku pracy, PiZS 2003, nr 11, s. 15-20.

313 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 31 marca 2009 r., [I PK 251/08, LEGALIS nr 255293.

314 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 lutego 2013 r., [1I PK 25/12, LEGALIS nr 733472.
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ocenie takie rozwigzanie mogtoby prowadzi¢ do licznych naduzy¢, zwigzanych
przede wszystkim z pozorno$cia wypowiedzenia zmieniajgcego, a tym samym
wskazywania btahych przyczyn wypowiedzenia zmieniajgcego. Uwazam, ze
przyczyna ta nie powinna stanowi¢ podstawy wypowiedzenia warunkéw pracy lub
ptacy - zmiana tresci elementéw umowy o prace nie przyczyni sie do zwiekszenia
zaufania wobec pracownika. W mojej ocenie, w tym przypadku, mozliwe bedzie
jedynie rozwigzanie umowy o prace z pracownikiem.

Z powyzszego wynika zatem, Ze nie wszystkie przyczyny wypowiedzenia
rozwigzujagcego umowe o prace bedg uzasadniaty wypowiedzenie zmieniajace.
Taka sytuacja spowodowana jest odmiennoS$cia celow obu wypowiedzen
- wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy ma na celu wytacznie ich zmiane, nie zas

rozwigzanie stosunku pracy.

2.2.2. Obowiazek konsultacji wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy
Z organizacjami zwigzkowymi

[stotnym elementem powszechnej ochrony trwatosci stosunku pracy jest
kontrola dokonywania wypowiedzen zmieniajacych sprawowana przez zwigzki
zawodowe315, Zwigzek zawodowy jest dobrowolng i samorzadng organizacja ludzi
pracy, powotang do reprezentowania i obrony ich praw, intereséw zawodowych
i socjalnych, o czym mowa w art. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych316,
Uprawnienie zwigzku zawodowego do reprezentacji spraw pracowniczych
w sprawach indywidualnych odno$nie rozwigzywania uméw o prace uwaza sie za
jedno z wazniejszych (jesSli nie najwazniejsze) uprawnien zwigzkowych317. Na
wstepie nalezy zauwazy¢, ze obowigzek wspotdziatania pracodawcy w sprawach
zamiaru wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy nalezy do kategorii spraw
indywidualnych z zakresu prawa pracy318. Zasadnicza kwestie ochrony
zwigzkowej stanowi mozliwo$¢ zmiany tre$ci stosunku pracy, w przypadku

wypowiedzenia zmieniajgcego, dopiero po wyczerpaniu witasciwego trybu,

315 Szerzej: ]. Pigtkowski, Uprawnienia zaktadowej organizacji zwigzkowej, Torun 2008, s. 253-268.

316 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych, tj. Dz.U. z 2015 r. poz. 1881 z péZn.
zm.; dalej u.0.z.z.

317 A. Rycak, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013, s. 369; B. Cudowski,
Uprawnienia zwiqzkoéw zawodowych przy rozwiqzywaniu uméw o prace, ,Prawo Pracy” 1998,
nrb5,s. 11.

318 K. Raczka, Wspdtdziatanie pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi w indywidualnych sprawach
pracowniczych po nowelizacji kodeksu pracy, PiZS 1996, nr 8-9, s. 30 i nast.; ]. Skoczynski,
Kompetencje zaktadowej organizacji zwiqzkowej w zakresie stosowania prawa pracy
w indywidualnych stosunkach pracy, cz. 1, PiZS 1993, nr 2, s. 43.
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umozliwiajgcemu organizacjom zwigzkowym ustosunkowanie sie co do zamiaru
zmiany warunkéw pracy lub ptacy31°.

Kodeks pracy reguluje kwestie konsultacji zamiaru wypowiedzenia umowy
na czas nieokreSlony w art. 38 k.p.,, stanowigc, ze o zamiarze wypowiedzenia
pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony pracodawca
zawiadamia na piSmie reprezentujagca pracownika zakladowa organizacje
zwigzkowa, podajac przyczyne uzasadniajgcg rozwigzanie umowy. Jezeli
zakltadowa organizacja zwigzkowa uwaza, zZe wypowiedzenie byloby
nieuzasadnione, moze w ciggu 5 dni od otrzymania zawiadomienia zgtosi¢ na
piSmie pracodawcy umotywowane zastrzezenia. Po rozpatrzeniu stanowiska
organizacji zwigzkowej, a takze w razie niezajecia przez nig stanowiska
w ustalonym terminie, pracodawca podejmuje decyzje w sprawie wypowiedzenia.

Kluczowe znaczenie przy ustaleniu zakresu podmiotowego konsultacji
zamiaru wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy umowy o prace na czas
nieokreSlony ma zwrot ,reprezentujaca pracownika zakltadowa organizacja
zwigzkowa”. Wynikatoby z tego, Ze pracodawca jest obowigzany przeprowadzic¢
proces konsultacji wytacznie w odniesieniu do cztonkéw zaktadowej organizacji
zwigzkowej. Nie ulega réwniez watpliwosci, Ze danego pracownika bedzie
reprezentowata organizacja, ktorej ten jest cztonkiem. Zgodnie jednak z art. 7
ust. 2 i art. 30 ust. 2 u.0.z.z. zwigzek zawodowy moze podja¢ sie obrony praw
i intereséw pracownika niezrzeszonego, jezeli zwréci sie o podjecie obrony jego
praw, a wybrana organizacja zwigzkowa wyrazi na to zgode. Jak wyjasnit Sad
Najwyzszy, pracownik bedacy czlonkiem zaktadowej organizacji zwigzkowej,
w sprawach swego stosunku pracy moze by¢ reprezentowany wytacznie przez
organizacje, do ktorej nalezy. Wykluczona jest tym samym mozliwos$¢ objecia go
ochrong przez =zakladowa organizacje innego zwigzku zawodowego320.
W sprawach indywidualnych stosunkéw pracy zwigzek zawodowy reprezentuje
prawa i interesy swoich cztonkéw, przy czym na wniosek pracownika
niezrzeszonego moze podjac sie obrony jego praw i intereséw wobec pracodawcy.
Oznacza to, ze jezeli pracownik jest cztonkiem zwigzku zawodowego, w sprawach

jego stosunku pracy moze by¢ reprezentowany tylko przez te organizacje, do

319 A. Dral, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009,
s.188.
320 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 kwietnia 2011 r., [l PK 311/09, LEGALIS nr 400939.
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ktérej nalezy. Wykluczona jest tym samym mozliwo$¢ objecia go ochrong przez
zaktadowa organizacje innego zwigzku zawodowego, albowiem zasada
fakultatywnej reprezentacji przewidziana jest wytacznie dla pracownikéw, ktérzy
nie nalezg do zadnego zwigzku zawodowego321l. Zatem obowigzek reprezentacji
pracownika przez zwigzek zawodowy bedzie miat miejsce w dwdéch przypadkach -
kiedy jest cztonkiem zwigzku zawodowego lub gdy zakladowa organizacja
zwigzkowa wyrazila zgode na obrone jego praw pracowniczych322. Analogicznie,
obowigzek konsultacji zwigzkowej zamiaru wypowiedzenia umowy o prace na
czas nieokresSlony nie dotyczy pracownika, ktéry nie jest cztonkiem zwigzku
zawodowego i nie zwracat sie do niego o ochrone praw pracowniczych323,
Organizacjg zwigzkowaq, ktoérg pracodawca ma zawiadomi¢ o zamiarze
wypowiedzenia, moze by¢ zwigzek zawodowy obejmujacy swoim zakresem caty
zaktad pracy lub tez jednostka organizacyjna ponadzakiladowej organizacji
zwigzkowej obejmujgca zakresem pracodawce jako catos$¢, zgodnie z art. 34
u.0.z.z.324, Pracodawca nie zawsze ma jednak Swiadomos¢, do ktorej (i czy w ogole)
organizacji zwigzkowej nalezy pracownik, ktéoremu ma zamiar wypowiedziec¢
dotychczasowe warunki pracy lub ptacy. Zgodnie z art. 30 ust. 21 uw.o.z.z.
w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy, w ktérych przepisy prawa pracy
zobowiazujg pracodawce do wspoétdziatania z zaktadowa organizacjg zwigzkowa,
pracodawca jest obowigzany zwrdéci¢ sie do tej organizacji o informacje
o pracownikach korzystajacych z jej obrony. Nieudzielenie tej informacji w ciggu
5 dni zwalnia pracodawce od obowigzku wspétdziatania z zaktadowa organizacja
zwigzkowa w sprawach dotyczacych tych pracownikéw. Jak stusznie zauwaza sie
w doktrynie, zasiegniecie informacji o pracownikach objetych ochrong organizacji
zwigzkowe] wykracza poza tryb wypowiadania uméw o prace, a art. 30 ust. 21
u.0.z.z. peini jedynie funkcje pomocnicza w odniesieniu do regulacji art. 38 k.p325.
Takie zapatrywanie potwierdza rowniez orzecznictwo, gdzie przyktadowo

w wyroku z dnia 11 stycznia 2001 r. Sad Najwyzszy przyjal, Ze konsekwencja

321 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 maja 2007 r., I PK 305/06, LEGALIS nr 99273.

322 K. Jaskowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem. Europejskie
prawo pracy z orzecznictwem. K. Jaskowski, E. Maniewska, t. 1, Warszawa 2016, s. 272.

323 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 wrze$nia 2001 r., | PKN 624/00, LEGALIS nr 51693.

324 Szerzej na temat pojecia zakladowej organizacji zwiazkowej: T. Wroctawska, Pojecie
zaktadowej organizacji zwiqzkowej, [w:] Zwigzkowe przedstawicielstwo pracownikéw zaktadu
pracy, red. Z. Hajn, Warszawa 2012, s. 91-106.

325 7. Goral [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016, s. 313-314.
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unormowania ustanowionego w art. 30 ust. 21 u.0.z.z jest tylko to, iz pracodawca,
ktéry nie zwrocit sie o stosowna informacje nie moze ttumaczy¢ sie tym, ze nie
przeprowadzit konsultacji przewidzianej w art. 38 k.p. dlatego, iz nie wiedziat, ze
pracownik korzysta z obrony zaktadowej organizacji zwigzkowej (nie zostat o tym
poinformowany przez pracownika, czy tez przez zwigzek zawodowy), jezeli
w rzeczywisto$ci dany pracownik — mimo niewiedzy pracodawcy - z okres$lonego
tytutu byt reprezentowany przez okres$lona zakladowa organizacje zwigzkowa.
Innymi stowy, przepis ten cho¢ uzywa okreslenia "obowigzany jest" w gruncie
rzeczy ma na celu jedynie przerzucenie na pracodawce ciezaru ustalenia, czy
pracownik ma reprezentujagca go zakladowa organizacje zwigzkowa, przy
zatoZeniu, Ze w razie zaniechania zwrécenia sie o informacje i mylnego
przeswiadczenia, ze pracownik nie jest reprezentowany przez zakladowa
organizacje zwigzkowa, bedzie musial ponie$¢ tego konsekwencje, wynikajace
Z uznania wypowiedzenia umowy o prace za wadliwe. Obowigzek zwro6cenia sie
o informacje jest subsydiarny (funkcjonalnie zalezny) w stosunku od obowigzku
przewidzianego w art. 38 k.p. Braku zwrdcenia sie do pracodawcy o informacje nie
mozna kwalifikowac¢ jako naruszenia przepiséw o wypowiadaniu umoéw o prace
rodzace roszczenie o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne lub o przywrdécenie
do pracy albo o odszkodowanie326. W wyroku z dnia 23 stycznia 2002 r. Sad
Najwyzszy stwierdzit wprost, ze procedura konsultacji zamiaru wypowiedzenia
umowy o prace przewidziana w art. 38 k.p. nie obejmuje obowigzku pracodawcy
zwrocenia sie do zaktadowej organizacji zwigzkowej o informacje o pracownikach
korzystajacych z jej obrony327.

Nalezy sie rowniez zastanowi¢, w jaki sposéb pracodawca ma uzyskac
informacje o posiadaniu przez pracownika prawa do obrony przez zwigzek
zawodowy - czy ma to by¢ lista osob, ktorg pracodawca otrzyma od organizacji
zwigzkowej czy tez bedzie to informacja dotyczaca konkretnego pracownika328.

W literaturze prezentowane sg dwa poglady32°. Pierwszy zaklada, Ze pracodawca

326 [ PKN 186/00, LEGALIS nr 49734; Rowniez Uchwata Sgdu Najwyzszego z dnia 23 listopada
2001 r., Il ZP 16/01, LEGALIS nr 50972.

327 1PKN 809/00, LEGALIS nr 53690.

328 A, Wypych-Zywicka, Reprezentacja zatrudnionych w sprawach indywidualnych - stan obecny
i kierunku zmian [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI w, red. A. Wypych-Zywicka, M. Toma-
szewska, ]. Stelina, Gdansk 2010, s. 191.

329 7. Salwa, Uprawnienia zwiqzkéw zawodowych, Bydgoszcz 1998, s. 95-96; K. Raczka,
Wspdtdziatanie pracodawcy ze zwiqzkami zawodowymi w indywidualnych sprawach
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ma zwrdcic sie jednorazowo do organizacji zwigzkowej o przedstawienie imiennej
listy pracownikéw objetych ochrong zwigzkowa. Zgodnie z drugim pogladem,
obowigzkiem pracodawcy jest zwrdécenie sie w kazdym indywidualnym przypadku
do zaktadowej organizacji zwigzkowej z pytaniem czy dany pracownik jest objety
ochrong zwigzku330, Wydaje sie, ze dominuje koncepcja, zgodnie z ktérg zwigzek
zawodowy przekazuje pracodawcy informacje o pracownikach objetych ochrong,
w oparciu o liste. Pracodawca jest wiec zobowigzany zwrdci¢ sie do organizacji
zwigzkowej, przy czym obowigzek ten ma charakter jednorazowy. Organizacja
zwigzkowa jest natomiast zobowigzana do aktualizowania listy, a o kazdej zmianie
powinna zawiadomi¢ pracodawce. Niedostarczenie listy przez zakltadowa
organizacje zwigzkowg w ciggu 5 dni od dnia zwrdcenia sie o nig przez
pracodawce, czy tez brak jej aktualizacji, zwalnia pracodawce z obowigzku
zachowania trybu konsultacji331. L. Florek podkresla natomiast, ze to pracodawca
powinien aktualizowa¢ swoje informacje o osobach reprezentowanych przez
zaktadowa organizacje zwiazkowa, poniewaz to on wie, kiedy zamierza podjaé
dziatania zwigzane z kwestiami indywidualnymi, wymagajacymi konsultacji
zwigzkowej332,

Jednocze$nie, art. 232 k.p. przewiduje obowigzek wspoétdziatania
pracodawcy z zakltadowa organizacja zwigzkowa reprezentujaca pracownika
z tytutu jego cztonkostwa w zwigzku zawodowym (lub po wyrazeniu zgody na
obrone praw pracownika niezrzeszonego), jezeli przepisy prawa pracy przewidujg
wspétdziatanie pracodawcy z organizacja zwigzkowa w indywidualnych sprawach

ze stosunku pracy. Sad Najwyzszy wyrazit poglad, Ze pracownik moze dochodzic¢

pracowniczych po nowelizacji kodeksu pracy, PiZS 1996, nr 8-9, s. 30-39; K.-W. Baran, Zbiorowe
prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 274; A. Sobczyk, Wspdétdziatanie pracodawcy ze
zwigzkami zawodowymi w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy, ,Przeglad Sadowy”
1998, nr 9, s. 20-30; ]. Stelina, Wspétdziatanie pracodawcy w indywidualnych sprawach
pracowniczych, PiZS 2008, nr 10, s. 7-8; ]. Szmit, Forma zwrdcenia sie do zwigzkéw zawodowych
z zapytaniem o pracownikdéw korzystajqcych z ich obrony - glosa do wyroku Sqdu NajwyZszego
z dnia 7 maja 2007r., Il PKN 305/06, ,Gdanskie ,Studia Prawnicze” - Przeglad Orzecznictwa”
2009, nr 3, s. 155-165.

330 J. Skoczynski, Uzyskiwanie przez pracodawce informacji o pracownikach podlegajgcych obronie
zwigzkowej w indywidualnych sprawach pracowniczych, MPP 2012, nr 12, s. 623.

331 A, Wypych-Zywicka, Reprezentacja zatrudnionych w sprawach indywidualnych - stan obecny
i kierunku zmian [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI w., red. A. Wypych-Zywicka, M. Toma-
szewska, ]. Stelina, Gdansk 2010, s. 194.

332 L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2009, s. 250-251.
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roszczen z tytutu bezprawnego rozwigzania stosunku pracy w sytuacji gdy
pracodawca nie zachowat trybu informacyjnego333.

Zgodnie z art. 38 k.p. zawiadomienie zaktadowej organizacji zwigzkowej
0o zamiarze wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy pracownikowi
zatrudnionemu na podstawie umowy o prace na czas nieokres$lony, powinno
mie¢ forme pisemng, a ponadto wskazywaé¢ przyczyne wypowiedzenia.
W odniesieniu do procedury konsultacji zamiaru wypowiedzenia Sad
Najwyzszy rowniez sformutowat i przedstawil wytyczne w Uchwale Pelnego
Sktadu Izby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych Sadu Najwyzszego z dnia 19 maja
1978 r. Zgodnie z teza druga uchwaty, przewidziana w art. 38 § 1 k.p. forma
pisemna dotyczy zar6wno zawiadomienia o zamiarze wypowiedzenia
pracownikowi umowy o prace, jak i podania przyczyny, uzasadniajgcej
rozwigzanie umowy. Zgodnie z art. 38 § 1 k.p. o zamiarze wypowiedzenia
pracownikowi umowy o prace pracodawca zawiadamia na pi$mie zaktadowg
organizacje zwigzkowa, podajac przyczyne uzasadniajgcg rozwigzanie umowy,
przy czym ustawowego wymogu formy pisemnej nie moze zastgpi¢ ustne
powiadomienie nawet wszystkich cztonkéw organizacji zwigzkowej. Podanie
przyczyny powinno co do zasady mie¢ miejsce w piSmie zawiadamiajacym
organizacje zwigzkowa o zamiarze wypowiedzenia, jednak moze nastapic
réwniez w oddzielnym piSmie334.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze konsultacja zamiaru wypowiedzenia warunkéw
pracy lub ptacy z organizacja zwigzkowa ma charakter uprzedni. Oznacza to, Ze
pracodawca ma obowigzek poinformowania organizacji o zamiarze zlozenia
oSwiadczenia o wypowiedzeniu, nie za$ o juz podjetej decyzji w tym zakresie335.
Aby procedura konsultacji wypetnita swoj cel, konieczne jest, aby zawiadomienie
o zamiarze wypowiedzenia zawierato wszelkie informacje, pozwalajace na ocene
sytuacji i wyrazenie stanowiska przez organizacje zwigzkowg. W przypadku
wypowiedzenia zmieniajacego, w pierwszych latach po wejsciu w zycie Kodeksu
pracy, zastanawiano sie, czy wystarczajacym jest, aby zawiadomienie o zamiarze

wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw zatrudnienia zawieralo wytacznie

333 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 sierpnia 1998 r., | PKN 269/98, LEGALIS nr 43977.
334 VPZP 6/77, LEGALIS nr 20875.
335 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 stycznia 1977 r., 1 PRN 82 /76, LEGALIS nr 19888.
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wskazanie przyczyny, czy tez powinno ono zawiera¢ takze wskazanie propozycji
nowych warunkow336,

Artykut 38 k.p. odnosi sie jedynie do koniecznosci pisemnego wskazania
przyczyny uzasadniajgcej ztozenie wypowiedzenia, natomiast nalezy mie¢ na
uwadze, ze przepis ten nalezy stosowal odpowiednio do wypowiedzenia
warunkow pracy lub ptacy. Oznacza to wiec, ze nalezy wzig¢ pod uwage
odrebnosci obu instytucji, a w przypadku wypowiedzenia rozwigzujacego
i zmieniajacego jest nig ,dwoisto$¢” wypowiedzenia zmieniajacego, zwigzana
z konieczno$cia zlozenia dwoch oSwiadczen woli - wypowiedzenia
dotychczasowych oraz propozycji nowych warunkéw pracy lub pracy33’. Nalezy
sie przychyli¢ do stanowiska Sadu Najwyzszego z 1976 r. gdzie uznano, Ze
przewidziany w przepisie art. 42 § 1 k.p. w zwigzku z art. 38 k.p. tryb konsultacji
poprzedzajacy wypowiedzenie pracownikowi warunkéw pracy i ptacy ma m.in. na
celu umozliwienie dokonania oceny zasadnosci takiej decyzji pracodawcy z punktu
widzenia pracownikéw jako zbiorowosci, z uwzglednieniem konkretnej sytuacji
faktycznej. Konieczne jest wiec podanie do wiadomos$ci organizacji zwigzkowej nie
tylko przyczyn uzasadniajagcych sama zmiane, lecz takze wskazanie nowych
warunkow pracy i ptacy, jakie pracodawca zamierza réwnoczes$nie zaproponowac
pracownikowi338, Stanowisko to podtrzymano w poézZniejszym orzecznictwie,
stwierdzajac, ze z charakteru prawnego wypowiedzenia zmieniajacego jako
czynnoSci prawnej, ktéra obejmuje zaréwno wypowiedzenie dotychczasowych
warunkow pracy i ptacy (art. 42 § 1 k.p.), jak i oferte zatrudnienia pracownika na
nowych warunkach po uptywie okresu wypowiedzenia (art. 42 § 2 i § 3 kp.),
wynika obowigzek poddania konsultacji zwigzkowej nie tylko przyczyn
uzasadniajgcych samga zmiane, lecz takze nowych warunkéw pracy i ptacy, ktore
pracodawca zamierza zaproponowac pracownikowi. Tylko wtedy organizacja
zwigzkowa moze oceni¢ zasadno$¢ zamiaru wypowiedzenia zmieniajacego

w ptaszczyznie przyczyn uzasadniajgcych samo wypowiedzenie, jak i adekwatnos$¢

336 T, Zielinski, Zarys wyktadu prawa pracy, cz. 2, Katowice 1978, s. 114.

337 W niniejszej rozprawie przyjeto, ze oba o$wiadczenia powinny by¢ zawarte w jednym
dokumencie, a jezeli zostang rozdzielone to zloZenie zaréwno o$wiadczenia o wypowiedzeniu,
jak i propozycji nowych warunkéw powinno mie¢ miejsce tego samego dnia kalendarzowego.

338 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 grudnia 1976 r., I PRN 113/76, LEGALIS nr 19793.
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propozycji nowych warunkéw do kwalifikacji i mozliwosci pracownika oraz
potrzeb zaktadu pracy33°.

Réwniez nowsze orzecznictwo potwierdza powyzsza wyktadnie art. 38
w zwigzku z art. 42 § 1 k.p. i uznaje jg za w pelni aktualng. Brak sformutowania
w tresci art. 38 § 1 k.p. wymagania poddania konsultacji proponowanych przez
pracodawce warunkow jest oczywisty, skoro przepis ten dotyczy wypowiedzenia
definitywnego, a nie zmieniajagcego. Wprowadzenie do treSci normy prawnej
wywiedzionej z art. 38 k.p. w zwigzku z art. 42 § 1 k.p. obowigzku pracodawcy
poddania konsultacji zwigzkowej takze propozycji nowych warunkéw, w tym
zawiadomienia organizacji zwigzkowej o warunkach, ktére pracodawca zamierza
zaproponowac pracownikowi, wynika z odpowiedniego stosowania art. 38 k.p. do
innej niz wypowiedzenie instytucji prawnej, tj. do wypowiedzenia warunkéw
pracy i placy. Propozycja ta nalezy do istoty wypowiedzenia zmieniajgcego,
a uwaza sie je za dokonane, jezeli pracownikowi zaproponowano na pi$mie nowe
warunki (art. 42 § 2 k.p.). Jest wiec zrozumiate, Ze konsultacja zamiaru dokonania
wypowiedzenia zmieniajagcego musi obejmowac catos$¢ tej czynnosci prawne;j,
a wiec wskazanie przyczyn jej zamierzonego dokonania i nowych warunkoéw, ktére
pracodawca zamierza pracownikowi zaoferowac. Bez tego dopetnienia organizacja
zwigzkowa nie bytaby w stanie oceni¢, czy wypowiedzenie jest uzasadnione, czy
nie (art. 38 § 2 k.p.)3%0. Sad Najwyzszy rozwazal szczegdétowo zakres pisemnego
zawiadomienia pracodawcy o zamiarze wypowiedzenia pracownikowi warunkow
pracy i ptacy, ktére uznat za pochodng tresci samego oswiadczenia woli
0 wypowiedzeniu zmieniajgcym. Istota wypowiedzenia zmieniajgcego sprowadza
sie do przeksztatcenia warunkéw pracy i ptacy pracownika w ramach istniejgcego
i z zatozenia majacego trwac nadal stosunku pracy. O$wiadczenie woli pracodawcy
powinno zatem zawiera¢ wypowiedzenie konkretnych warunkoéw, na jakich
zatrudniony jest pracownik i zaproponowanie w to miejsce nowych.
W konsekwencji takze pisemne zawiadomienie reprezentujgcej pracownika
zaktadowej organizacji zwigzkowej o zamiarze wypowiedzenia warunkow
pracy i ptacy musi obejmowac cato$¢ tej czynnoSci prawnej. Zgodnie

z dyspozycja normy art. 38 § 1 k.p. w kierowanym do zaktadowej organizacji

339 Uchwata Pelnego Skitadu Izby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych Sadu Najwyzszego z dnia
19 maja 1978 r., VPZP 6/77, teza 11, LEGALIS nr 20875.
340 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 pazdziernika 2012 r., 1 PK 151/12, LEGALIS nr 637505.
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pisemnym zawiadomieniu nalezy zamie$ci¢ informacje o zamiarze
wypowiedzenia umowy o prace i jego przyczynie. Hipotezag komentowanej
normy prawnej objete jest jednak rozwigzanie - w drodze wypowiedzenia -
umowy o0 prace zawartej na czas nieokre$lony. W razie dokonania
wypowiedzenia definitywnego nie proponuje sie pracownikowi nowych
warunkéw pracy i ptacy, zatem zwigzkowa konsultacja zamiaru wypowiedzenia
nie obejmuje tego rodzaju informacji. Artykut 42 § 1 k.p. nakazuje jednak
odpowiednie stosowanie przepisow o wypowiadaniu uméw o prace do
wypowiedzenia wynikajagcych z umowy warunkéw pracy i placy, a zatem
z uwzglednieniem specyfiki instytucji wypowiedzenia zmieniajacego,
odmiennej od wypowiedzenia definitywnego. Odpowiednie stosowanie
regulacji art. 38 § 1 k.p. oznacza obowigzek zawarcia w piSmie kierowanym do
zaktadowe] organizacji zwigzkowej informacji nie tylko o zamiarze
wypowiedzenia zmieniajacego i przyczynie jego dokonania, ale réwniez
o przedmiocie i zakresie proponowanej pracownikowi modyfikacji warunkéw
pracy i ptacy341,

W mojej ocenie nalezy w petni zaaprobowac¢ stanowisko Sadu Najwyzszego.
Cel konsultacji zamiaru wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy z cala
pewnoscig nie ogranicza sie wylacznie do zbadania jego przyczyny. Biorac pod
uwage cel wypowiedzenia zmieniajacego nalezy stwierdzi¢, Zze istotng kwestie
bedzie stanowita ocena nowo zaproponowanych warunkéw zatrudnienia, ktéra
bedzie mozliwa wylacznie w sytuacji, kiedy organizacja zwigzkowa bedzie
w posiadaniu informacji odno$nie dotychczasowych i nowo zaproponowanych
warunkow zatrudnienia. Jak twierdzi M. Wujczyk, przedstawienie wylacznie
przyczyn wypowiedzenia, bez wskazania nowych warunkéw, nie pozwoli na
wtlasciwg ocene zasadno$ci wypowiedzenia zmieniajgcego342, z czym nalezy sie
zgodzi¢. Nalezy réwniez mie¢ na uwadze cel konsultacji, ktéorym jest przede
wszystkim ochrona przed razaco niekorzystnym uksztattowaniem tresci stosunku
pracy. W wyniku wypowiedzenia zmieniajgcego w wiekszosci przypadkéw dojdzie
do pogorszenia sytuacji pracownika, jednak kwestie kontrowersyjna bedzie

stanowita che¢ wykorzystania wypowiedzenia zmieniajgcego niezgodnie z jego

341 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 30 listopada 2012 r., I PK 134 /12, LEGALIS nr 667385.
342 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s. 183.
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przeznaczeniem. Pracodawca moze bowiem zaproponowaé pracownikowi tak
razaco niekorzystne nowe warunki pracy lub ptacy, ze jedynym rozwigzaniem
bedzie ich odrzucenie przez pracownika, czego efektem bedzie rozwigzanie
stosunku pracy po uptywie wtasciwego okresu wypowiedzenia. Z tego tez wzgledu
w ramach konsultacji z zaktadowg organizacjg zwigzkowg konieczna jest rowniez
weryfikacja nowo zaproponowanych warunkéw zatrudnienia, co potwierdza takze
doktryna343.

Po otrzymaniu pisemnego zawiadomienia o zamiarze dokonania
wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy, ktére bedzie zawierato réwniez
wskazanie przyczyny oraz dotychczasowych i nowo zaproponowanych
warunkéw zatrudnienia, organizacja zwigzkowa ma 5 dni na zgloszenie
zastrzezen co do zamiaru wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy, o czym
przesadza art. 38 § 2 k.p. Termin pieciodniowy nalezy liczy¢ zgodnie z zasadami
okreslonymi w Kodeksie cywilnym, a wiec nie biorgc pod uwage dnia, w ktérym
zaktadowa organizacja zwigzkowa otrzymata zawiadomienie (art. 115 k.c.).
W przypadku kiedy organizacja zwigzkowa stwierdzi, ze wypowiedzenie byloby
niezasadne, moze zgtosi¢ pracodawcy umotywowane zastrzezenia. Dokonanie
wypowiedzenia moze zatem nastgpi¢ najwczesniej dnia nastepnego po uptywie
ostatniego dnia pieciodniowego okresu zastrzezonego dla zarzadu zaktadowej
organizacji zwigzkowej, chyba Ze organ ten wcze$niej sie wypowie na temat
zamierzonej decyzji pracodawcy. Przepis art. 38 § 5 k.p. stanowi bowiem, ze
pracodawca moze podja¢ decyzje w sprawie wypowiedzenia dopiero po
rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwigzkowej, a takze w razie niezajecia
przez nig stanowiska, ale nie wczeSniej niz po uptywie ustalonego dla niej
terminu (dotyczy to réwniez sytuacji, gdy sprawa wypowiedzenia zostala
przedstawiona ogolnokrajowej organizacji zwigzkowej)344. Oznacza to, ze
zaktadowa organizacja zwigzkowa nie jest zobligowana ani do wyrazenia
stanowiska, ani tym bardziej do poinformowania pracodawcy, Zze takich
zastrzezen nie zamierza zglosic.

Nalezy przy tym podkresli¢, Ze umotywowane zastrzezenie organizacji

zwigzkowej nie wigzg pracodawcy, co oznacza, Ze moze on dokonaé

343 A. Walas, Problemy wypowiedzenia zmieniajqgcego, SP 1968, z. 19, s. 127 i nast.; T. Binczycka-
-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 141.
344 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 kwietnia 2001 r., | PKN 386/00, LEGALIS nr 55952.
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wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw pracy lub ptacy nawet w przypadku
wystapienia zastrzezen po stronie zwigzkowej. Co jednak wazne, konsultacja
zamiaru wypowiedzenia z zakladowgq organizacja zwigzkow3g jest obligatoryjna34>.
Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy dokonane z pominieciem procedury
konsultacyjnej bedzie wiec niezgodne z prawem. Same umotywowane zastrzezenia
beda wiec miaty charakter opinii, a ich znaczenie praktyczne bedzie raczej
znikome346, Biorgc pod uwage fakt, ze zasady zwigzkowej kontroli wypowiadania
umoéw o prace na czas nieokre$lony, a tym samym wypowiadania warunkéw pracy
lub ptacy, uksztattowano w poprzednim ustroju politycznym i warunkach
gospodarczych, nasuwa sie wniosek o konieczno$¢ przeprowadzenia gruntownych
zmian w tym zakresie. Kompetencje zwigzku zawodowego w sferze
indywidualnych stosunkéw pracy sa wrecz znikome, zwtaszcza, ze zastrzezenia
w Zaden spos6b nie wigzg pracodawcy. Po drugie, nalezy wzia¢ pod uwage, Ze
zatrudnienie na podstawie umoéw o prace na czas nieokreSlony nie stanowi juz
najpowszechniejszej formy zatrudnienia. W efekcie, osoby wykonujgce prace na
podstawie umoéw na czas okreslony czy uméw cywilnoprawnych nie zostajg objete
trybem Konsultacji. Ponadto, nalezy réwniez wskaza¢é na zmniejszenie
uzwigzkowienia zaktadéw pracy34’. Nalezatoby wiec sie zastanowi¢, czy nie
witaczy¢ w proces konsultacji innych form przedstawicielstwa pracownikoéw, jak
np. rady zaktadowe czy ogét pracownikéw danego pracodawcy. W doktrynie
zglaszane s3 rowniez propozycje, czy aby nie odejs¢ od modelu konsultacji
uprzedniej, na rzecz kontroli nastepczej (w zwigzku z upowszechnieniem prawa

do sadu po zmianach ustrojowych), gdzie przyznano by prawo udziatu

345 7. Goral [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016, s. 320-321.

346 A, Rycak, Powszechna ochrona trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013, s. 384.

347 A. Rycak, Zwigzkowa reprezentacja uprawnien kierowniczych w rozwiqzywaniu uméw o prace,
[w:] Reprezentacja praw i intereséw pracowniczych, red. G. GoZdziewicz, Torun 2001, s. 200;
Zgodnie z danymi GUS w 2014 r. sposrdéd 19,5 tys. zarejestrowanych w REGON zwigzkéw
zawodowych aktywna dziatalno$¢ prowadzito 12,9 tys. organizacji (66% zarejestrowanych
zwigzkéw zawodowych). Najwiekszg ich cze$¢ stanowity zaktadowe organizacje zwigzkowe
(78%), nastepnie miedzyzaktadowe organizacje zwigzkowe (18%). Ponadto na terenie kraju
dziataly tez federacje, konfederacje i ich struktury terenowe lub branzowe, a takze tzw.
jednolite zwigzki zawodowe - w sumie aktywnych podmiotéw tych typow byto okoto 300 (tj.
2%). Najmniej licznymi grupami byty natomiast podzaktadowe organizacje zwigzkowe (1%)
oraz zwiazki zawodowe rolnikéw indywidualnych (jedynie 0,1%); http://stat. gov.pl/obszary-
tematyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-trzeci-sektor/zwiazki-
zawodowe-w-polsce-w-2014-r-,10,1.html, dostep: 16.03.2017.
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przedstawicielstwu pracownikéw w procesie sgdowym pracownika, z ktérym
bezzasadnie rozwigzano umowe o prace lub zmieniono warunki zatrudnienia348,
W mojej ocenie nalezaloby dokona¢ zmian w zakresie procesu
konsultacji zamiaru wypowiedzenia umowy o prace z organizacjg zwigzkows,
tak aby nie stanowito to wytgcznie formalnego obowigzku pracodawcy, ktory
jest on zobowigzany spetni¢. Konsultacja zamiaru wypowiedzenia z organizacja
zwigzkowa nie ma obecnie zadnych skutkow wymiernych i nie chroni
odpowiednio pracownika. Mozna by tez rozwazy¢, czy nie nalezatoby przyznac
organizacjom zwigzkowym wiekszych uprawnien w tym zakresie i uznac
umotywowane zastrzezenia organizacji zwigzkowej za wiazace. Z drugiej
strony, moze warto bytoby dopusci¢ réwniez inne podmioty do wspdétdziatania
z pracodawca w indywidualnych sprawach pracowniczych, np. rad
pracowniczych, co, jak trafnie twierdzi A. Wypych-Zywicka, wiazatoby sie
z wieloma problemami natury praktycznej34°. Ostatecznie, sktaniatabym sie
raczej ku rozwigzaniu, aby catkowicie zrezygnowa¢ z obowigzku konsultacji

wypowiedzenia zmieniajgcego (oraz rozwigzujgcego) z organizacja zwigzkowa.

348 Takie rozwiazanie, jako jedng z mozliwosci, proponuje A. Rycak; A. Rycak, Powszechna ochrona
trwatosci stosunku pracy, Warszawa 2013, s. 389.

349 A, Wypych-Zywicka, Reprezentacja zatrudnionych w sprawach indywidualnych - stan obecny
i kierunku zmian [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI w, red. A. Wypych-Zywicka, M. Toma-
szewska, J. Stelina, Gdansk 2010, s. 196-197.
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2.3. WYPOWIEDZENIE ZMIENIAJACE A OCHRONA SZCZEGOLNA

2.3.1. Mozliwos¢ dokonania wypowiedzenia zmieniajacego pracownikom
w wieku przedemerytalnym

Na podstawie art. 39 k.p., pracodawca nie moze wypowiedzie¢c umowy
o prace pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiagniecia wieku
emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do
emerytury z osiggnieciem tego wieku. Polski system emerytalny wyroznia
emeryture w powszechnym wieku emerytalnym, w nizszym wieku emerytalnym
oraz emeryture wczesniejsza3s0. Powszechny wiek emerytalny okresla ustawa
o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych3! i od
1 pazdziernika 2017 r. wynosi on 60 lat dla kobiet i 65 lat dla mezczyzn352.
Emerytury w nizszym wieku emerytalnym umozliwiajg przej$cie na emeryture
w wieku nizszym niz powszechnie obowigzujacy. Do takich emerytur naleza
emerytury przystugujace pracownikom urodzonym po 31 grudnia 1948 r.
zatrudnionym w szczeg6lnych warunkach (art. 32 ust. 2 u.f.u.s.) i dla pracownikéw
wykonujacych prace o szczegdlnym charakterze (art. 32 ust. 3 u.f.u.s.), gérnikom,
jesli warunki konieczne do uzyskania emerytury spetnili do 31 grudnia 2008 r.
(art. 39 u.fu.s.) oraz pracownikom kolejowym (art. 50 u.fu.s.)353. Nie ulega
watpliwosci, Ze ochrona, ktérag zapewnia art. 39 kp. bedzie dotyczyta
powszechnego oraz nizszego wieku emerytalnego, z pominieciem emerytury
wcze$niejszej, ktéra nie wigze sie z osiggnieciem wieku emerytalnego i jest
uprawnieniem realizowanym na wniosek zainteresowanego3>4.

Konieczne jest wiec zaistnienie dwéch przestanek: brak maksymalnie 4 lat
do osiggniecia wieku emerytalnego oraz odpowiedni okres zatrudnienia,

umozliwiajagcy mu nabycie prawa do emerytury3>>. Z uwagi na odpowiednie

350 . Jedrasik-Jankowska, Pojecia i konstrukcje prawne ubezpieczenia spotecznego, Warszawa 2014,
s. 222,

351 Ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych, t.,j. Dz.U.z 2018 r. poz. 1270

352 Ustawa z dnia 16 listopada 2016 r. o zmianie ustawy o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych oraz niektdrych innych ustaw, Dz.U. z 2017 r. poz. 38.

353 7. Goral, P. Prusinowski, K. Stefanski, M. Wiodarczyk, Wypowiedzenie stosunku pracy,
Warszawa 2018, s. 213.

354 1. Jedrasik-Jankowska, Pojecia i konstrukcje prawne ubezpieczenia spotecznego, Warszawa 2014,
s.238.

355 L. Mitrus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2014, s. 181; L. Jedrasik-
-Jankowska, Pojecia i konstrukcje prawne ubezpieczenia spotecznego, Warszawa 2014, s. 222.
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stosowanie przepiséw dotyczacych rozwigzywania umoéw o prace do
wypowiedzenia zmieniajgcego, co do zasady mozliwo$¢ dokonania wypowiedzenia
warunkéw pracy lub ptacy w stosunku do takiego pracownika, jest wytgczona.
Przez ,okres zatrudnienia” nalezy rozumiec¢ nie tylko zatrudnienie na podstawie
ostatniej umowy o prace, ale ogélny staz pracy. Jak potwierdzit Sad Najwyzszy,
pojecie ,okres zatrudnienia” uzyte w tej regulacji, dotyczy nie tylko zatrudnienia
wynikajgcego z ostatniej umowy o prace (a w tym przypadku z umowy o prace na
czas okre$lony). Pracownik moze posiada¢ okres zatrudnienia wystarczajacy do
uzyskania emerytury juz przed podjeciem =zatrudnienia w okresie
przedemerytalnym. Ochrona zatrudnienia na podstawie art. 39 k.p. ma charakter
podmiotowy, co ttumaczy szeroki zakres ochrony (dla zatrudnionych na podstawie
uméw o prace) i polega na zakazie wypowiadania uméw o prace tym
pracownikom, ktorzy pozostajg w zatrudnieniu w wieku przedemerytalnym
i posiadajg staz emerytalny umozliwiajacy im uzyskanie prawa do emerytury
z osiaggnieciem wieku emerytalnego3>6.

Zakaz wypowiadania umowy o prace, o ktérym mowa w art. 39 k.p., nie ma
zastosowania przed osiggnieciem wieku emerytalnego, nawet gdyby wymagany
wiek pracownik przekroczyt juz w okresie wypowiedzenia. Z przywotanego
przepisu wynika wytgcznie zakaz wypowiedzenia o umowy o prace, nie za$ jej
rozwigzania3>7. Ustawodawca jednoznacznie rozdziela oba pojecia, co jednocze$nie
wyklucza mozliwo$¢ stwierdzenia, ze w pojeciu wypowiedzenia umowy o prace
bedzie sie mieScito takze rozwigzanie. Jak twierdzi M. Gersdorf, brak rozszerzenia
ochrony przedemerytalnej na osoby, ktére w dniu wypowiedzenia nie osiggnety
wtasciwego wieku emerytalnego, ale osiggng go w trakcie biegnacego juz okresu
wypowiedzenia, jest zgodny z intencjami ustawodawcy i nie sprzeciwia sie

zasadom wspotzycia spotecznego3-8.

356 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 grudnia 2014 r., Il PK 50/14, LEGALIS nr 1185774.

357 Zakaz dotyczy wylacznie wypowiedzenia umowy o prace i nie ma znaczenia chwila, w ktérej
w wyniku wypowiedzenia dojdzie do rozwigzania stosunku pracy. Mozliwe jest zatem
rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem, o ktorym mowa w art. 39 kp., jezeli
wypowiedzenie zostalo dokonane przed datg rozpoczecia okresu ochronnego. Niezgodne
z prawem bedzie wiec wypowiedzenie umowy o prace w okresie ochronnym, co nie wyklucza
mozliwosci rozwigzania stosunku pracy w tym okresie.

358 M. Gersdorf [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski,
Warszawa 2012, s. 286.
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Zgodnie z art. 42 § 1 k.p., przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje
sie odpowiednio do wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy. Z zasady tej wynika,
ze ochrona trwatosci stosunku pracy pracownikéw w wieku przedemerytalnym,
przejawiajgca sie w zakazie wypowiadania uméw o prace, zostaje rozszerzona na
przypadki wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy. Ochrona ta jest jednak
znacznie ograniczona w przypadku zaistnienia okolicznosci przewidzianych w art.
43 k.p. ktore uzasadniajg wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy3s°.
Pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy lub ptacy pracownikowi, o ktérym
mowa w art. 39 k.p,, jezeli wypowiedzenie stato sie konieczne ze wzgledu na:

1. wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogétu
pracownikéw zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do
ktérej pracownik nalezy lub

2. stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate zdolnos$ci do wykonywania
dotychczasowej pracy albo

3. niezawiniong przez pracownika utrate uprawnien koniecznych do jej
wykonywania.

Na wstepie nalezy podkresli¢, ze powyzsze ograniczenia dotycza wytacznie
pracownikéw, o ktorych mowa w art. 39 k.p. i nie obejmujg innych pracownikow
szczeg6lnie chronionych. Katalog przestanek uzasadniajacych wypowiedzenie
zmieniajace w stosunku do wskazanej kategorii oséb nalezy uzna¢ za zamkniety,
niepodlegajacy interpretacji rozszerzajacej3¢?. Brzmienie pierwszej z przestanek
uchylenia ochrony szczegoélnej sktania do wniosku, Ze pracodawca bedzie mogt
wypowiedzie¢ pracownikowi wylgcznie warunki placy, o czym przesadza
sformutowanie ,nowe zasady wynagradzania”. Jak zauwazyl Sad Najwyzszy,
ustawodawca wyraznie ograniczyt wytgczenie powyzszego zakazu do wypadku
wprowadzenia nowych zasad wynagradzania za prace. Juz z jezykowej wyktadni
tego przepisu wynika, ze wytaczenie to nie dotyczy wprowadzenia nowych zasad
przyznawania innych Swiadczen. Przez ,zasady wynagradzania” z art. 43 pkt 1 k.p.
nalezy rozumie¢ wynikajace z przepisoOw prawa pracy reguly okreslajgce wysokos¢
oraz zasady przyznawania pracownikom stawek wynagrodzenia za prace

okreslonego rodzaju lub na okre§lonym stanowisku, a takze innych (dodatkowych)

359 P. Waz [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, komentarz do art. 43, n.b. 1, LEGALIS
2018.
360 M. T. Romer, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 380-382.
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sktadnikéw wynagrodzenia, jezeli zostaty one przewidziane z tytutu wykonywania
okreslonej pracy (art. 78 § 2 k.p.). Przepis ten nie obejmuje ,zasad przyznawania
innych $wiadczen zwigzanych z pracg”, w tym np. odpraw pienieznych w zwigzku
z przejSciem pracownika na emeryture lub rente361,

Artykut 43 k.p. dotyczy zmiany przepisow ptacowych, obowigzujacych ogét
pracownikéw lub grupe zawodowg, do ktérej nalezy pracownik w wieku
przedemerytalnym. Konieczne jest zatem zdefiniowanie zwrotéw ,o0g6t
pracownikéw” oraz ,grupa, do ktérej pracownik nalezy”. Przez ogét pracownikow
nalezy rozumie¢ wszystkich pracownikéw. Nie oznacza to jednak, ze w wyniku
wprowadzenia nowych zasad wynagradzania zmianie musza ulec warunki ptacy
wszystkich pracownikéw. Zmiana nie moze dotyczy¢ wylacznie jednego
pracownika, a jedynie wiekszej grupy os6b362,

W przypadku grupy, do ktérej nalezy pracownik moga pojawié sie juz
watpliwosci. Nalezy bowiem ustali¢ na podstawie jakich kryteriéw nalezy ta grupe
wyodrebnic. Biorgc pod uwage literalne brzmienie przepisu nalezatoby przyjac, ze
chodzi tu o grupe, ktora jest wyodrebniona w systemie ptacowym, a wiec jest
niejako ,potgczona” warunkami ptacy. Jak twierdzi M. Wujczyk, bardzo czesto
wyodrebnienie danej grupy nastagpi w oparciu o grupe zawodowa363. Sad
Najwyzszy uznat grupe zawodowg za wykonujaca zespot rodzajowo wewnetrznie
spojnych czynnosci zawodowych, jakoSciowo odmiennych od innych specjalnosci
zawodowych. Wyrazenie to nalezy taczy¢ z grupa pracownikéw wyodrebniong pod
wzgledem przygotowania zawodowego do wykonywania pracy w okreslonym
zawodzie lub specjalnosSci zawodowej, a nie konkretnie wykonywanymi
czynnoSciami na stanowisku pracy, wyodrebnionym w strukturze organizacyjnej
zaktadu pracy364.

Druga przestanka wigze sie z utrata zdolnosci do wykonywania
dotychczasowej pracy, w zwigzku z wydanym orzeczeniem lekarskim. Orzeczenie

wydaje sie na podstawie Rozporzadzenia365. Zgodnie z § 3 Rozporzadzenia, lekarz

361 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 kwietnia 2016 r., I PK 127/15, LEGALIS nr 1460807;
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 maja 2016 r., 1 PK 151/15, LEGALIS nr 1472868.

362 L. Mitrus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2015, s. 237.

363 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s. 286.

364 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 grudnia 1997 r., I PKN 445/97, LEGALIS nr 32073.

365 Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie
przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej

109



orzeka na podstawie wynikow przeprowadzonego badania lekarskiego oraz oceny
zagrozen dla zdrowia i zycia pracownika, wystepujacych na stanowisku pracy.
Lekarz dokonuje oceny zagrozen na podstawie przekazywanej przez pracodawce
informacji o wystepowaniu czynnikéw szkodliwych dla zdrowia lub warunkéw
ucigzliwych, w tym réwniez o aktualnych wynikach badan i pomiaréw czynnikow
szkodliwych dla zdrowia, wystepujacych na stanowiskach pracy. Wskazane jest,
aby lekarz uzupetit informacje pracodawcy o spostrzezenia z przeprowadzonych
wizytacji stanowisk pracy.

Niezawiniona utrata uprawnien koniecznych do wykonywania zawodu
réwniez moze stanowi¢ podstawe wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy
pracownikowi w wieku przedemerytalnym. Przez uprawnienia nalezy rozumie¢
oformalne upowaznienie do wykonywania zawodu”366, Jak twierdzi L. Florek,
chodzi tu o uprawnienia, ktére sg niezbedne do wykonywania pracy na stanowisku
wymagajacym specjalnych, wyjatkowych kwalifikacji, np. lekarz, kierowca,
adwokat3¢7, K. W. Baran za uprawnienia konieczne do wykonywania danej pracy
uznaje natomiast te o charakterze publicznym (np. prawo jazdy), korporacyjnym
(uprawnienia przewodnickie) oraz o charakterze prywatnym (np. certyfikat
niezbedny do obstugi danego sprzetu)3¢8. Artykut 43 k.p. nie wprowadza
obowigzku trwatej utraty uprawnien Kkoniecznych ani nie okresla granicy
minimalnego czasu jej trwania3¢®. W wyroku z dnia 14 kwietnia 2015 r. Sad
Najwyzszy370 stwierdzil, Ze utrata uprawnien koniecznych odnosi sie do trwatej
lub okresowej, a nie przejsciowej (krétkiej) utraty uprawnien. Sprawa dotyczyta
zawinionej utraty uprawnien koniecznych, jednak w mojej ocenie nalezatoby
stosowac tg zasade rowniez na gruncie art. 43 k.p. Dotyczytoby to wiec sytuacji,
ktéra nie rokuje poprawy, a wiec np. pogarszajacy sie wzrok kierowcy

zawodowego bez mozliwosci leczenia operacyjnego i farmakologicznego.

nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celéw przewidzianych
w Kodeksie pracy, Dz.U. 1996, nr 69, poz. 332 z pdzn. zm.

366 K. Jaskowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem. Europejskie
prawo pracy z orzecznictwem. K. Jas§kowski, E. Maniewska, t. 1, Warszawa 2016, s. 346.

367 L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 300.

368 K.W. Baran [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016, s. 415.

369 K. Jaskowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem. Europejskie
prawo pracy z orzecznictwem, K. JaSkowski, E. Maniewska, t. 1, Warszawa 2016, s. 346.

370 I PK 139/14, LEGALIS nr 1242195.
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Pracownik w wieku przedemerytalnym jest objety zakazem definitywnego
wypowiedzenia umowy o prace, podczas gdy Kodeks pracy zezwala na
wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy. Wypowiedzenie warunkéw pracy lub
ptacy pracownikom objetych ochrong na podstawie art. 39 k.p. jest ponadto
mozliwe w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji pracodawcy (art. 411 k.p.).
Nalezy przy tym pamieta¢, ze w razie odmowy przyjecia nowo zaproponowanych
warunkow dojdzie do rozwigzania z nim stosunku pracy. W mojej ocenie takie
rozwigzanie moze prowadzi¢ do naduzy¢ wynikajacych z wykorzystaniem
instytucji wypowiedzenia zmieniajgcego niezgodnie z jego celem. W tym
przypadku nalezatoby jednak badac¢ okolicznos$ci sprawy indywidualnie, aby moéc
stwierdzi¢, czy miatlo miejsce pozorne wypowiedzenie zmieniajgce, zmierzajace

w rzeczywisto$ci do rozwiazania stosunku pracy chronionego pracownika.

2.3.2. Wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy na podstawie ustawy
o szczegllnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow371

Ustawa o tzw. zwolnieniach grupowych przewiduje dwa tryby zwolnien
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw: zwolnienia grupowe oraz zwolnienia
indywidualne. Zwolnienia indywidualne bedg miaty miejsce jezeli pracodawca
zwolni mniejszg liczbe pracownikéw niz okresla to ustawa w art. 1 u.0.z.g.372,
o czym mowa w art. 10 u.o.z.g. Na gruncie ustawy o tzw. zwolnieniach grupowych
szczeg6lna ochrona trwatosci stosunku pracy w zwigzku z wypowiedzeniem
umowy o prace, a takze wypowiedzeniem warunkéw pracy lub ptacy, zostata
mocno ograniczona. Zgodnie z art. 5 ust. 1 u.0.z.g. przy zwolnieniach grupowych
nie stosuje sie art. 41 k.p., a wiec mozliwe jest wypowiedzenie umowy o prace oraz
warunkow pracy lub ptacy w trakcie urlopu pracownika lub innej

usprawiedliwionej nieobecnosci, jezeli uptynal juz okres uprawniajacy do

371 Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, tj. Dz.U. z 2016 r. poz. 1474 z pézn.
zm.; dalej ustawa o zwolnieniach grupowych, u.o0.z.g.

372 Przepisy ustawy stosuje sie w razie KkoniecznoSci rozwigzania przez pracodawce
zatrudniajgcego co najmniej 20 pracownikéw stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw, w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy
porozumienia stron, jezeli w okresie nieprzekraczajacym 30 dni zwolnienie obejmuje co
najmniej: 1) 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikéw; 2) 10%
pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej niz 300
pracownikéw; 3) 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wiecej
pracownikéw - zwanego dalej ,grupowym zwolnieniem”.
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rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia. Na podstawie art. 5 ust. 2 i 3
u.0.z.g. pracownicy objeci szczeg6lng ochrong trwatosci stosunku pracy nie
korzystaja z ochrony przewidzianej w Kodeksie pracy oraz w przepisach
odrebnych. W procedurze wypowiedzenia stosunku pracy lub wypowiedzenia
zmieniajgcego ustawodawca dopuszcza jedynie stosowanie art. 38 k.p. jezeli
partnerzy spoteczni nie doprowadzili do zawarcia porozumienia w sprawie
zwolnien grupowych. Ustawa o zwolnieniach grupowych przewiduje wiec znacznie
stabsza ochrone niz ta, ktérg gwarantujg Kodeks pracy i ustawy odrebne373.

W odniesieniu do pracownikéw szczegélnie chronionych przed wypowie-
dzeniem umowy o prace, majg zastosowanie odstepstwa co do mozliwoSci
postuzenia sie przez pracodawce wypowiedzeniem zmieniajagcym, przewidziane
w ustawie o tzw. zwolnieniach grupowych. Zgodnie z art. 5 ust. 5 tej ustawy,
w okresie objecia szczegdlng ochrong przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem
stosunku pracy pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ dotychczasowe warunki
pracy i ptacy pracownikowi:

1) ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku
emerytalnego, pracownicy w cigzy, pracownikowi w okresie urlopu
macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopu
rodzicielskiego oraz urlopu ojcowskiego;

2) bedacemu cztonkiem rady pracowniczej przedsiebiorstwa panstwo-
wego;

3) bedacemu cztonkiem zarzgdu zaktadowej organizacji zwigzkowej;

4) bedacemu czlonkiem zaktadowej organizacji zwigzkowej, upowaznio-
nemu do reprezentowania tej organizacji wobec pracodawcy albo
organu lub osoby dokonujacej za pracodawce czynnosci w sprawach
z Zakresu prawa pracy;

4a) bedacemu czlonkiem specjalnego zespolu negocjacyjnego lub euro-
pejskiej rady zaktadowej;

4b) bedacemu cztonkiem specjalnego zespolu negocjacyjnego, organu
przedstawicielskiego lub przedstawicielem pracownikow w spoétce

europejskiej;

373 A. Wypych-Zywicka [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016,
s.1006.
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4c) bedacemu cztonkiem specjalnego zespolu negocjacyjnego, organu
przedstawicielskiego lub przedstawicielem pracownikéw w spétdzielni
europejskiej;

4d) bedacemu cztonkiem specjalnego zespolu negocjacyjnego, zespotu

przedstawicielskiego albo przedstawicielem pracownikéw w radzie
nadzorczej spétki powstatej w wyniku potgczenia transgranicznego
spotek;

5) bedacemu spotecznym inspektorem pracy;

6) powotanemu do odbycia czynnej stuzby wojskowej, stuzby zastepczej,

zasadniczej stuzby wojskowej albo przeszkolenia wojskowego;

7) bedacemu czlonkiem rady pracownikéw lub okreslonym w porozu-

mieniu, o ktérym mowa w art. 24 ustawy z dnia 7 kwietnia 2006 r.
o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi Konsultacji
(Dz.U. poz. 550, z 2008 r. poz. 584 oraz z 2009 r. poz. 805),
przedstawicielem pracownikéw uprawnionym do uzyskiwania od
pracodawcy informacji i prowadzenia z nim konsultacji.

Takie uregulowanie prowadzi do wniosku, zZe wyzej wymienionym
pracownikom nie mozna wypowiedzie¢ stosunku pracy, natomiast pracodawca ma
uprawnienie do zmiany warunkéw pracy lub ptacy. Potwierdza to réwniez Sad
Najwyzszy, ustalajac, ze prawidtowa wyktadnia art. 10 ust. 1 u.0.z.g. w odniesieniu
do oséb szczegoblnie chronionych wymienionych w art. 5 ust. 5 ustawy nakazuje
ocene, Ze osobom tym mozna jedynie zmieni¢ warunki pracy w trybie
wypowiedzenia zmieniajgcego, a owo wypowiedzenie podlega rezimowi
ustawy374, Gwarancje trwatos$ci stosunku pracy przy zwolnieniach indywidualnych
wprowadza art. 10 ust. 1, ktory w zwigzku z art. 5 ust. 5 tej ustawy dopuszcza
jedynie stosowanie wypowiedzenia zmieniajgcego wobec miedzy innymi
pracownikow w wieku przedemerytalnym, pracownic w okresie cigzy i urlopu
macierzynskiego oraz pracownikdéw bedacych czlonkami zarzadu zaktadowej
organizacji zwigzkowej, pracownikow bedacych cztonkami zaktadowej organizacji
zwigzkowej uprawnionymi do reprezentowania tej organizacji wobec pracodawcy
albo organu lub osoby dokonujacej za pracodawce czynno$ci w sprawach

z zakresu prawa pracy. Wedle jego wyraznego brzmienia w okresie objecia

374 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 kwietnia 2009 r., [l PK 274 /08, LEGALIS nr 258434.
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szczegblng ochrong przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy
pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ dotychczasowe warunki pracy i ptacy
wymienionym w nim kategoriom pracownikéw. Przepis ten z jednej strony
zabrania wypowiadania umoéw o prace, a z drugiej zezwala na stosowanie
wypowiedzenia zmieniajacego37s.

W doktrynie zauwazalny jest spdr dotyczacy elementéw stosunku pracy,
jakie moga by¢ w tym trybie zmienione. K. W. Baran uwaza, Ze na podstawie
wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy moze by¢ zmieniony kazdy element,
a wiec czas i miejsce pracy, wynagrodzenie czy stanowisko376. L. Florek natomiast
twierdzi, Ze sformutowania ,warunki pracy lub ptacy” nie nalezy traktowacl
rozszerzajagco, a wiec nie bedzie mozliwa zmiana innych niz stanowisko
sktadnikéw umowy o prace3’?. Uwazam, Ze na podstawie wypowiedzenia
zmieniajagcego mozna zmieni¢ pracownikowi wszelkie sktadniki tresci stosunku
pracy, ktore strony uznaly za istotne. Zawsze za istotne nalezy uznac
postanowienia zawarte w umowie o prace, na ktére obie strony wyrazity zgode
w chwili zawierania umowy?378,

Nalezy zauwazy¢, ze wsrdd oséb, ktérych trwatos$¢ stosunku pracy podlega
ochronie na podstawie art. 5 ust. 5 u.0.z.g. ustawodawca nie wymienit
pracownikéw mtodocianych. Katalog nie obejmuje wiec wszystkich pracownikow
podlegajacych ochronie szczegbélnej na podstawie przepisow prawa pracy.
Oznaczatoby to, Ze mtodociani nie posiadajg statusu oséb szczegdlnie chronionych
w sytuacji zwolnien grupowych. W doktrynie mozna zaobserwowa¢ odmienne
stanowiska odno$nie korzystania przez pracownikéw miodocianych z ochrony
przed wypowiedzeniem stosunku pracy na gruncie ustawy o tzw. zwolnieniach
grupowych. Z art. 5 ust. 1 wynika, ze przy wypowiadaniu pracownikom stosunkow
pracy w ramach grupowego zwolnienia nie stosuje sie rowniez ,przepisow

odrebnych dotyczacych szczegdlnej ochrony pracownikéw przed wypowiedze-

375 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 kwietnia 2008 r., [l PK 286/07, LEGALIS nr 167953.

376 Tak K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 532.

377 L. Florek, Zwolnienia pracownikéw z przyczyn dotyczqcych zaktadu pracy, Warszawa 1993,
s. 35.

378 Sprawy nalezace do kategorii uprawnien kierowniczych pracodawcy nie beda wymagaty
wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy i trybu z art. 42 k.p. Szerzej o tym problemie
w rozdziale L.
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niem lub rozwigzaniem stosunku pracy, z zastrzezeniem ust. 5”379, Cze$¢ autorow
uwaza, Ze przez przepisy ustanawiajgce szczegdélng ochrone nalezy rozumieé
pozakodeksowe przepisy prawa pracy380. W zwigzku z tym uznaje sie, Ze wobec
mtodocianych zatrudnionych na podstawie umowy o prace w celu przygotowania
zawodowego, nie bedzie wylgczona ochrona szczegdlna. Innego zdania jest
B. Wagner, ktéra twierdzi, Ze przepis szczegélny, o ktorym mowa w art. 5 ust. 1
u.0.z.g to przepis, ktéory wprowadza szczegdlne ograniczenia dopuszczalnosci
rozwigzania umowy o prace, bez wzgledu na rodzaj aktu prawnego38l,
W podobnym tonie wypowiedziat sie Sad Najwyzszy uznajac, ze rozwigzanie
z radnym stosunku pracy w ramach grupowych zwolnien z przyczyn okreslonych
w art. 1 ust. 1 u.0.z.g. nie podlega ograniczeniom przewidzianym w art. 5 i 6 tej
ustawy. Z przyczyn tych mozna wiec na wspomnianej podstawie rozwigzaé
stosunek pracy bez wzgledu na ochrone jego trwatos$ci przewidziang w przepisach
szczeg6lnych382, Powotany wyrok dotyczyt, co prawda, radnego, ktéry jednak nie
jest wymieniony w katalogu z art. 5 ust. 5 u.o0.z.g. Nalezatoby wiec wnioskowac, ze
skoro wobec radnego szczeg6lna ochrona przed wypowiedzeniem jest na gruncie
ustawy o zwolnieniach grupowych uchylona, réwniez do mtodocianego nie stosuje
sie przepis6w o szczegblnej ochronie zatrudnienia.

W literaturze zdania na temat charakteru zakazu wypowiadania umow
o prace sg podzielone. Cze$¢ przedstawicieli uznaje, zZe zakaz wyrazony w art. 5 ust.
5 pkt. 2 - 4 uwo.z.g. ma charakter wzgledny, co oznacza, Ze wypowiedzenie
pracownikom stosunku pracy jest mozliwe za uprzednio wyrazong zgoda
wlasciwego organu. Pracodawca moze zatem wypowiedzie¢ umowe o prace za
zgoda rady pracowniczej lub organizacji zwigzkowej, a ta mozliwoS¢ jest
niezalezna od dokonania przez pracodawce zwolnienia grupowego383. M. Rylski

twierdzi, Ze zamiarem ustawodawcy nie mogto byC zwiekszenie ochrony

379 Szerzej na temat szczegdlnych i odrebnych przepiséw prawa pracy: B. Cudowski, Szczegdlne
i odrebne przepisy prawa pracy [w:] Powszechne a szczegélne prawo pracy, red. L. Florek,
Warszawa 2016, s. 53 - 65.

380 . Iwulski, K. Jaskowski, Zwolnienia grupowe. Praktyczny komentarz, Warszawa 1995, s. 70;
L. Florek, Zakazy wypowiedzenia umowy o prace, Warszawa 1976, s. 86; M. Gersdorf, K. Raczka,
J. Skoczyniski, Kodeks pracy - komentarz, Warszawa 1999, s. 18-19.

381 B. Wagner, Dopuszczalnos¢ wypowiedzenia stosunku pracy z przyczyn dotyczqcych pracodawcy,
,Studia Iuridica” 1992, t. XXIII, s. 188.

382 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 stycznia 2002 r., I PKN 802/00, LEGALIS nr 53693.

383 K. Jaskowski, E. Maniewska, ]. Stelina, Grupowe zwolnienia. Komentarz, Warszawa 2007, s. 83;
L. Krysinska-Wnuk, Regulacja zwolnien grupowych pracownikéw, Warszawa 2009, s 137.
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pracownikéw przed rozwigzaniem stosunku pracy w ustawie, ktérej gtownym
celem jest ograniczenie tej ochrony384 Prezentowany jest réwniez odmienny
poglad, zgodnie z ktérym zakaz ten ma charakter bezwzgledny. Oznacza to, Ze
wyrazenie zgody na rozwigzanie stosunku pracy przez wiasciwy organ nalezy
uzna¢ za niedopuszczalne i bezskuteczne38>. Wydaje sie, Ze nalezatloby sie
przychyli¢ do stanowiska drugiego w zwigzku z brzmieniem przepisu art. 5 ust. 5
u.0.z.g., ktéry stanowi, ze ,pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ dotychczasowe
warunki pracy lub placy”. Takie sformutowanie wskazywaloby na zakaz
wypowiadania umow o prace w stosunku do pracownikow szczegOlnie
chronionych, dajac wytgcznie mozliwo$¢ zmiany warunkéw pracy lub ptacy38é. Nie
mozna jednak odmoéwi¢ racji argumentom przeciwnym, biorgc pod uwage
zwtaszcza cel ustawy, a wiec stworzenie procedury utatwiajacej pracodawcy
(znajdujagcemu sie np. w powaznej sytuacji ekonomicznej) zwolnienie
pracownikéw.

Artykut 5 ust. 5 u.0.z.g. rodzi jeszcze wiecej watpliwosci. A. Wypych-
Zywicka zwraca uwage na zasadniczy problem, ktéry odnosi sie wiasciwie do
wszystkich grup pracownikéw, ktérych zwolnienia uzaleznione sg od zgody
witasciwego organu. Autorka podaje przyktad cztonka zarzadu zakiladowej
organizacji zwigzkowej, co do ktérego zachodzi sprzecznos$¢ art. 32 ust. 1 u.z.z.
i art. 5 ust. 5 u.0.z.g. Pierwszy dopuszcza mozliwo$¢ wypowiedzenia stosunku
pracy cztonkowi zoz za zgoda organizacji zwigzkowej, drugi natomiast wytgcza
rozwigzanie stosunku pracy za wypowiedzeniem, dopuszczajac wylacznie
wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy. Nasuwa sie zatem wniosek, Ze ustawa
o zwolnieniach grupowych gwarantuje pracownikowi - cztonkowi zarzadu
organizacji zwigzkowej, szerszy zakres ochrony niz ustawa zwigzkowa. Autorka
opowiada sie za uznaniem dopuszczalno$Sci wypowiedzenia przy zaistnieniu
warunku wyrazenia zgody przez odpowiedni organ38’. Sadze jednak, ze w tej

sytuacji nalezatoby bra¢ pod uwage wykladnie jezykowa, a nie jak proponuje

384 M. Rylski, Zwolnienia grupowe. Komentarz do ustawy, Warszawa 2016, s. 179.

385 K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 531; A. Wypych-Zywicka,
Zwolnienia z przyczyn niedotyczqcych pracownikéw, [w:] System prawa pracy, t. 5: Zbiorowe
prawo pracy, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 1033.

386 Tak A. Wypych-Zywicka, Zwolnienia z przyczyn niedotyczqcych pracownikéw, [w:] System
prawa pracy, t. 5: Zbiorowe prawo pracy, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 1033.

387 A, Wypych-Zywicka [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016,
s.1007-1008.
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autorka - funkcjonalng3®8. W sytuacji zwolnien grupowych przychylam sie do
stosowania wobec pracownikéw wymienionych w art. 5 ust. 5 u.0.z.g. wylacznie
wypowiedzen zmieniajacych.

Ponadto, na podstawie art. 5 ust. 6 u.0.z.g., jezeli wypowiedzenie warunkéw
pracy i pltacy powoduje obnizenie wynagrodzenia, wyzej wskazanym
pracownikom przystuguje, do konica okresu, w ktéorym korzystaliby ze szczegdlnej
ochrony przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy, dodatek
wyrownawczy obliczony wedtug zasad wynikajacych z Kodeksu pracy. Analogicz-
nie, dodatek ten nie bedzie przystugiwat osobom niewymienionym w art. 5 ust. 5
u.0.z.g., m.in. pracownikom objetym ochrong przed wypowiedzeniem stosunku
pracy na podstawie art. 41 k.p., ktérych to warunki pracy lub ptacy moga by¢
wypowiedziane bez wzgledu na czas trwania urlopu lub innej usprawiedliwionej
nieobecnosci (na podstawie art. 5 ust. 4 u.0.z.g.). Dodatek wyréwnawczy nie bedzie
przystugiwat takze pracownikowi w wieku przedemerytalnym, ze wzgledu na
szczeg6lng regulacje art. 43 kp. Dodatek stanowi roéznice w wysokosci
wynagrodzenia z okresu poprzedzajgcego wprowadzenie nowych warunkow
pracy lub ptacy, a wynagrodzeniem po wprowadzeniu zmian. Szczegétowy sposéb
wyliczenia wysokosci dodatku wyréwnawczego ujety jest w Rozporzadzeniu
z dnia 29 maja 1996 r.38% w § 8-10.

Artykut 10 u.o.z.g. reguluje zwolnienia indywidualne na gruncie ustawy
o tzw. zwolnieniach grupowych. Artykut 10 ust. 1 u.0.z.g. stanowi, Ze przepisy art. 5
ust. 3 - 6 i art. 8 stosuje sie odpowiednio w razie koniecznos$ci rozwigzania przez
pracodawce zatrudniajagcego co najmniej 20 pracownikéw stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikdw, jezeli przyczyny te stanowia wylgczny
powodd uzasadniajgcy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie na
mocy porozumienia stron, a zwolnienia w okresie nieprzekraczajgcym 30 dni

obejmujg mniejszg liczbe pracownikéw niz okres$lona w art. 1. Zgodnie z art. 10

388 Co ciekawe, A. Wypych-Zywicka w opracowaniu z 2014 roku (System prawa pracy, t. 5:
Zbiorowe prawo pracy, red. KW. Baran, Warszawa 2014) opowiadata sie za bezwzglednym
rozumieniem zakazu, podczas gdy w publikacji z 2016 roku (Zbiorowe prawo pracy.
Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016) przyjeta, ze w odniesieniu do grup pracownikdw
wymienionych w art. 5 ust. 5 u.0.z.g. nalezy dopusci¢ mozliwo$s¢ wypowiedzenia umowy
o prace za uprzednig zgoda wtasciwego organu.

389 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie sposobu ustalania
wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowigcego podstawe
obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych
naleznos$ci przewidzianych w Kodeksie pracy, Dz.U. 1996, nr 62, poz. 289 z p6zn. zm.
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ust. 2 omawianej ustawy, pracodawca moze rozwiaza¢ stosunki pracy, w drodze
wypowiedzenia, z pracownikami, ktérych stosunek pracy podlega z mocy
odrebnych przepisow szczegdélnej ochronie przed wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem i wobec ktdrych jest dopuszczalne wypowiedzenie stosunku pracy
w ramach grupowego zwolnienia, pod warunkiem niezgltoszenia sprzeciwu przez
zaktadowa organizacje zwigzkowa w terminie 14 dni od dnia otrzymania
zawiadomienia o zamierzonym wypowiedzeniu. Wobec pracownikow szczeg6lnie
chronionych ma zastosowanie réwniez art. 10 ust. 3 u.0.z.g., zgodnie z ktérym
pracownikom szczegdlnie chronionym, wobec ktorych dopuszczalne jest
wypowiedzenie uméw o prace w trybie zwolnien indywidualnych, pracodawca
moze w kazdej chwili ztozy¢ wypowiedzenie zmieniajgce, jezeli nie jest mozliwe
dalsze ich zatrudnianie na dotychczasowym stanowisku. Powyzsza regulacja nie
obejmuje wiec 0séb, o ktérych mowa w art. 5 ust. 5 u.0.z.g. Co wazne, w przypadku
wypowiedzen zmieniajagcych nie ma zastosowania instytucja sprzeciwu,
a pracodawca ma jedynie obowigzek respektowania art. 38 k.p., gdzie rola
organizacji zwigzkowej sprowadza sie wylacznie do wyrazenia opinii3?0. Jezeli za$
wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy powoduje obnizenie wynagrodzenia,
pracownikom przystuguje, przez okres nieprzekraczajagcy 6 miesiecy, dodatek
wyrownawczy obliczony wedtug zasad wynikajacych z Kodeksu pracy, o czym
mowa w art. 10 ust. 4 u.0.z.g. Dodatek wyréwnawczy nie przystuguje natomiast
pracownikom wymienionym w art. 41 k.p.

Do$¢ powazne watpliwosci budzi natomiast kwestia koniecznosci
zastosowania przepiséw ustawy o tzw. zwolnieniach grupowych w sytuacji, kiedy
pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20 pracownikbw ma zamiar
wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy pracownikom, ktdérych liczba

odpowiada liczbie wskazanej w art. 1 u.0.z.g.3°1, czego wyrazem byto pytanie

390 1. Sierocka, Nowe przepisy o zwolnieniach grupowych, PiZS 2003, nr 12, s. 19-20.

391 1. Przepisy ustawy stosuje sie w razie konieczno$ci rozwigzania przez pracodawce
zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikéw stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw, w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy
porozumienia stron, jezeli w okresie nieprzekraczajacym 30 dni zwolnienie obejmuje co
najmniej: 1) 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikéw; 2) 10%
pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej niz 300
pracownikéw; 3) 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wiecej
pracownikéw zwanego dalej ,,grupowym zwolnieniem”.

2. Liczby odnoszace sie do pracownikéw, o ktérych mowa w ust. 1, obejmuja pracownikéw,
z ktéorymi w ramach grupowego zwolnienia nastepuje rozwigzanie stosunkéw pracy
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prawne skierowane przez Sad Okregowy w todzi do Sadu Najwyzszego. Trzeba
przypomnieé, Ze celem wypowiedzenia zmieniajgcego jest zmiana warunkow
zatrudnienia, natomiast w przypadku odmowy przyjecia nowo zaproponowanych
warunkéw dojdzie do rozwigzania stosunku pracy. Sad Okregowy stwierdzil, ze
pracodawca bedzie mial w tej sytuacji obowigzek zastosowania catej procedury
zwolnien grupowych, poniewaz istnieje potencjalna mozliwos¢, ze kazde
wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy przeksztalci sie w wypowiedzenie
rozwigzujace. W uzasadnieniu powotat dyrektywe Rady Nr 98/59/WE z dnia
20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Czlonkowskich
odnoszacych sie do zwolnien grupowych3??, twierdzac, ze tacza one obowigzek
zachowania procedury zwolnien grupowych ze zdarzeniem w postaci ustania
stosunku pracy i tego zdarzenia ma dotyczy¢ zamiar pracodawcy.

Dotychczasowe rozstrzygniecia Sadu Najwyzszego w przedmiotowej
kwestii byly do$¢ rozbiezne. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 17 maja 2007 r.,
orzekl, ze pracodawca ma obowigzek przestrzegania trybu postepowania
ustanowionego w przepisach art. 2-4 ustawy o zwolnieniach grupowych nie tylko
w razie dokonywania wypowiedzen definitywnych, ale takze w razie wypowiedzen
zmieniajagcych. Wynika to z art. 42 § 1 k.p., zgodnie z ktédrym przepisy
o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie odpowiednio do wypowiedzenia
wynikajacych z umowy warunkéw pracy i placy. Za tym pogladem przemawia
takze obowigzek sadéw stosowania wyktadni prawa krajowego zgodnej z prawem
unijnym. W art. 1 ust. 1 dyrektywy 98/59 jest mowa o ,innych formach
wygasniecia umowy o prace, ktére nastepuja z inicjatywy pracodawcy”. Ztozenie
przez pracodawce wypowiedzenia zmieniajgcego powoduje rozwigzanie stosunku
pracy, jezeli pracownik nie przyjmie propozycji. Bez watpienia to rozwigzanie
stosunku pracy nastepuje nie z inicjatywy pracownika, lecz pracodawcy, gdyz to on
ztozyt oSwiadczenie woli, ktorego celem gtdwnym na ogoét jest co prawda zmiana
tre$ci stosunku pracy, ale zawsze moze ono prowadzi¢ do ustania stosunku
pracy3?3. Inaczej stwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 30 wrze$nia 2011 r,,

uznajgc, ze ustawa o zwolnieniach grupowych nie ma zastosowania do

z inicjatywy pracodawcy na mocy porozumienia stron, jezeli dotyczy to co najmniej
5 pracownikéw.

392 Dz.Urz. UE. L 1998 Nr 225 str. 16, LEGALIS 2017.

393 I BP 5/07, LEGALIS nr 103005.
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dokonywanych przez pracodawce wypowiedzen zmieniajagcych. W uzasadnieniu
tego stanowiska Sad Najwyzszy przyjat, ze ,z literalnego brzmienia art. 1 ust. 1
i art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych wynika, ze zastosowanie
przepiséw tego aktu nastepuje wtedy, gdy rozwigzanie stosunku pracy, czy to
w ramach zwolnien grupowych czy indywidualnych, podyktowane jest zachodzaca
po stronie pracodawcy ,koniecznoscig”. Skoro wiec, jak wynika z tresci art. 42 § 1 -
3 k.p., celem wypowiedzenia zmieniajgcego jest zmiana warunkéw pracy lub ptacy
dla dalszej kontynuacji zatrudnienia, a rozwigzanie stosunku pracy jest tylko
ewentualnym skutkiem nieprzyjecia przez pracownika proponowanych
warunkow, to nie mozna zaktada¢, ze kazde wypowiedzenie zmieniajace, ktore
napotka na odmowe pracownika, jest r6wnoznaczne z rozwigzaniem stosunku
pracy za wypowiedzeniem w rozumieniu przepiséw powotanej ustawy.
Rozwigzania stosunku pracy w znaczeniu, jakim operujg nim unormowania ustawy
o zwolnieniach grupowych, nie mozna utozsamia¢ z samym formalnym skutkiem
oSwiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu zmieniajgcym. Konieczne jest
dokonanie oceny, czy w danym stanie faktycznym zmierza ono, zgodnie z naturg
tej czynnosci, do kontynuacji stosunku pracy, a jedynie odmowa przyjecia
warunkow przez pracownika zaoferowanych warunkéw pracy i ptacy powoduje
rozwiagzanie tego stosunku, czy tez tres¢ i okoliczno$¢ ztozenia propozycji nowych
warunkéw uzasadniajg twierdzenie, Ze celem pracodawcy byto zwolnienie
pracownika”3%,

Sad Najwyzszy, rozpatrujac pytanie prawne, postanowieniem z dnia
11 lutego 2015 r.395 przekazal przedstawione zagadnienie prawne do
rozstrzygniecia powiekszonemu sktadowi SN. W postanowieniu wskazano, ze
kluczowa kwestie w omawianej sprawie stanowi odpowiedZ na pytanie, czy
wypowiedzenie zmieniajgce mieSci sie w pojeciu ,zwolnienia” zawartego w art. 1
ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o zwolnieniach grupowych. Rozstrzygniecie
zagadnienia, czy liczba zwolnien, ktéra zostata okre$lona w art. 1 ust. 1 ustawy
o zwolnieniach grupowych, obejmuje wypowiedzenia zmieniajgce niezaleznie od
tego, czy pracownik przyjat czy odmoéwit przyjecia zaproponowanych warunkéw

pracy, obejmuje wypowiedzenia zmieniajace, gdy pracownik odmoéwit przyjecia

394 111 PK14/11, LEGALIS nr 464082.
395 1PZP 7/14, LEGALIS nr 1186192,
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zaproponowanych warunkéw pracy, albo nie obejmuje w ogdle wypowiedzen
zmieniajacych, bedzie zalezata przede wszystkim od wyktadni pojecia , zwolnienie”
w dyrektywie. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 30 wrze$nia 2011 r. nie
rozpatrywat zagadnienia wyktadni pojecia ,zwolnienie” w dyrektywie 98/59
i obejmowania lub nieobejmowania przez to pojecie wypowiedzen zmieniajgcych.
Z uzasadnienia wyroku mozna wywnioskowad, iz wypowiedzenia zmieniajgce nie
sq wliczane do liczby zwolnien, od ktorych zalezy zakwalifikowanie zwolnienia
jako grupowego, co Sad Najwyzszy uznat za tozsame z wyktadnia pojecia
»Zzwolnienie” w dyrektywie 98/59. Niewatpliwie wystepuje tu ztozony i istotny
problem prawny. Konkluzje postanowienia Sagdu Najwyzszego | PZP 7/14 stanowi
stwierdzenie, Ze wiecej argumentéw przemawia za tym, aby wypowiedzenia
zmieniajgce kwalifikowano jako zwolnienia w rozumieniu ustawy o zwolnieniach
grupowych, a wiec byly rowniez objete trybem tej ustawy niezaleznie, czy doszto
do rozwigzania stosunku pracy.

W przedmiotowej sprawie wypowiedzial sie réwniez Trybunat
Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej. W wyroku z dnia 27 stycznia 2005 r.39%
Trybunat uznat, ze art. 2-4 dyrektywy Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r.
w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszacych sie do
zwolnien grupowych nalezy interpretowaé w ten sposéb, Ze zdarzeniem
rownoznacznym ze zwolnieniem jest wyrazenie przez pracodawce woli
rozwigzania umowy o prace. Nalezaloby sie zatem zastanowi¢, czy pracodawca,
ktéry sktada wypowiedzenie zmieniajgce wtasciwej liczbie pracownikéw, o ktorej
mowa w ustawie o tzw. zwolnieniach grupowych, wyraza jednocze$nie wole
rozwigzania umowy o prace. W mojej ocenie, pracodawca sktadajac
wypowiedzenie warunkdéw pracy lub ptacy godzi sie na mozliwo$¢ rozwigzania
stosunku pracy, w sytuacji nieprzyjecia przez pracownika nowo zaproponowanych
warunkow. Samo zlozenie wypowiedzenia zmieniajgcego przez pracodawce nie
stanowi gwarancji przyjecia nowych warunkow przez pracownika. Pracownik ma
prawo odmowy ich przyjecia, a wiec pracodawca musi bra¢ pod uwage taka
mozliwos¢ juz na etapie ztozenia oSwiadczenia o wypowiedzeniu. Z drugiej strony,
nie kazde wypowiedzenie zmieniajgce przeksztatci sie w wypowiedzenie

definitywne, natomiast w obu przypadkach (jesli dotyczy to uméw o prace na czas

396 (C-188/03, LEGALIS nr 67997.
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nieokres$lony) obowigzuje wtasciwie identyczny zakres ochrony pracownikéow
przed wypowiedzeniem, a wiec konieczne jest zar6wno podanie przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie oraz konsultacja z organizacjami zwigzkowymi.
Skoro zatem w ustawodawstwie polskim przyjeto jednakowa procedure dla
wypowiedzenia zmieniajgcego i rozwigzujacego, a wiec zapewniono pracownikom
podobng ochrone, konieczne jest rozwazenie, czy w trybie zwolnien grupowych
nie nalezy ujmowa¢ wypowiedzen zmieniajacych warunki pracy lub ptacy, ktére
moga prowadzi¢ do rozwigzania stosunku pracy. Zlozenie przez pracodawce
wypowiedzenia zmieniajacego powoduje rozwigzanie stosunku pracy, jezeli
pracownik nie przyjmie przedstawionej przez pracodawce propozycji nowych
warunkow zatrudnienia. Bez watpienia takie rozwigzanie stosunku pracy nie
nastepuje z inicjatywy pracownika, lecz pracodawcy, gdyz to pracodawca sktada
o$wiadczenie woli, ktére moze doprowadzi¢ do ustania stosunku pracy, mimo ze
jego gtbwnym celem jest zmiana tresci stosunku pracy.

Powiekszony sktad SN w postanowieniu z dnia 14 pazdziernika 2015 r.397
uznat, Ze przed dokonaniem oceny, czy do liczby pracownikéw objetych zamiarem
pracodawcy przeprowadzenia zwolnienia grupowego nalezy  wliczy¢
pracownikéw, ktorym pracodawca zamierza wypowiedzie¢ warunki zatrudnienia,
co powoduje obowigzek pracodawcy skonsultowania tego zamiaru z dziatajacymi
u niego zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi (art. 2 tej ustawy), niezbedne
jest zwrocenie sie do Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej o wyktadnie
art. 11 2 dyrektywy Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. Jednocze$nie Sad
Najwyzszy stwierdzit, Ze w odniesieniu do tego stanu faktycznego nie moze by¢
mowy o rozbiezno$ciach w orzecznictwie. Przedstawione orzecznictwo wyraznie
przemawia za przyjmowaniem wykladni o stosowaniu art. 2-4 ustawy
o zwolnieniach grupowych do wypowiedzen zmieniajacych dokonywanych na
zasadach ogo6lnych. Sad Najwyzszy podkreslit, Ze juz z samego art. 5 ust. 5 u.0.z.g.
mozna wyprowadzi¢ wniosek, ze wypowiedzenia zmieniajgce objete sg pojeciem
»Zwolnien grupowych” w rozumieniu art. 1 ust. 1 ustawy, a wiec powinny by¢
uwzgledniane przy ustalaniu liczby zwalnianych pracownikéw. W okresie objecia
szczeg6lng ochrong przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy

pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ dotychczasowe warunki pracy i ptacy

397 111 PZP 1/15, LEGALIS nr 1336846.
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wskazanym dalej pracownikom szczegélnie chronionym. Przepis ten stosuje sie
w sytuacji, o ktérej mowa w art. 5 ust. 1 ustawy, czyli przy ,wypowiadaniu
pracownikom stosunkéw pracy w ramach grupowego zwolnienia”.

Sad Najwyzszy uznal, Ze z przepisOw tych jednoznacznie wynika, ze
wypowiedzenia zmieniajgce dokonywane wskazanym pracownikom szczegolnie
chronionym, objete sg pojeciem ,wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce”
z art. 1 ust. 1 ustawy, a tym samym pojeciem ,zwolnien grupowych” i ich liczba
podlega uwzglednieniu w ustaleniu liczb okreslonych w art. 1 ust. 1 pkt 1-3
ustawy. Jezeli wiec pracodawca ogranicza zatrudnienie (zamierza ich zwolnié¢
z pracy) a wérdd tych pracownikdéw sg osoby wymienione w art. 5 ust. 2-5 ustawy,
to nalezy je uwzgledni¢ w ocenie wystgpienia liczb zwolnien limitujgcych
wystapienie ,zwolnienn grupowych”. MozZna z tego wyprowadzi¢ wniosek, ze
wypowiedzenia zmieniajagce w ogélnosci (wszystkim pracownikom, a nie tylko
szczeg6lnie chronionym) s3 objete pojeciem ,zwolnien grupowych” i ich liczba
podlega uwzglednieniu w ustaleniu liczb okre$lonych w art. 1 ust. 1 pkt 1-3
ustawy. Dla powstania obowigzku przeprowadzenia konsultacji ze zwigzkami
zawodowymi (art. 2 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych) nie ma znaczenia
ani liczba ostatecznie rozwigzanych stosunkéw pracy w wyniku odmowy przyjecia
zaproponowanych przez pracodawce nowych warunkéw zatrudnienia, ani
zalezno$¢ wystapienia skutku rozwigzujgcego od woli pracownikow.

Trybunat Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej w wyroku z dnia 21 wrze$nia
2017 r.3%8 uznal, Ze na podstawie art. 1 ust. 1 dyrektywy Rady nr 98/59/WE
jednostronng zmiane przez pracodawce warunkéw wynagrodzenia na niekorzys$¢
pracownikoéw, ktora to zmiana, w wypadku odmowy jej przyjecia przez
pracownika, prowadzi do wygasniecia umowy o prace, mozna uznal za
»Zwolnienie” w rozumieniu tego przepisu. Co wiecej, art. 2 dyrektywy nalezy
interpretowa¢ w ten sposoOb, iZ pracodawca ma obowigzek przeprowadzenia
przewidzianych w tym przepisie konsultacji, w sytuacji gdy ma on zamiar
wprowadzenia takiej jednostronnej zmiany warunkéw wynagrodzenia, pod
warunkiem spetnienia przestanek przewidzianych w art. 1 wskazanej dyrektywy,
czego ustalenie jest zadaniem sgdu odsytajacego. W uzasadnieniu TSUE podkreslit,

ze to do sadu odsytajacego, wytacznie wtasciwego do dokonania oceny

398 (C-429/16, LEGALIS nr 1665674.
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okolicznosci faktycznych, nalezy ustalenie, w $wietle wszystkich okoliczno$ci
sprawy, czy tymczasowg obnizke wynagrodzenia naleZzy uznal za zasadnicza
zmiane. Gdyby jednak sad odsytajacy uznal, Ze wypowiedzenie zmieniajgce nie
wchodzi w zakres pojecia ,zwolnienia”, to rozwigzanie umowy o prace w wyniku
odmowy przyjecia przez pracownika zmiany zaproponowanej w owym
wypowiedzeniu zmieniajgcym nalezatoby uznac za zakonczenie umowy o prace,
ktore nastepuje z inicjatywy pracodawcy, z jednego lub wiekszej liczby powodow
niezwigzanych z poszczeg6lnym pracownikiem, w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit
drugi dyrektywy 98/59, wobec czego nalezatoby je uwzgledni¢ przy obliczaniu
1acznej liczby dokonanych zwolnien. TSUE podkreslit rowniez, Ze cigzace na
pracodawcy obowigzki konsultacji i zawiadomienia powstajg przed podjeciem
przez pracodawce decyzji o rozwigzaniu umoéw o prace oraz ze realizacja
wyrazonego w art. 2 ust. 2 dyrektywy 98/59 celu, polegajacego na unikaniu
rozwigzywania uméw o prace lub ograniczaniu liczby dotknietych nim
pracownikéw, bylaby zagrozona, gdyby konsultacje z przedstawicielami
pracownikéw miaty miejsce po decyzji pracodawcy. Skoro zatem decyzja
o doreczeniu pracownikom wypowiedzen zmieniajgcych wigzata sie nieuchronnie
z ewentualnoscig dokonania przez szpital w L.odzi zwolnienh grupowych, szpital ten
mial obowigzek, w wypadku spetnienia przestanek okreslonych w art. 1 ust. 1
dyrektywy 98/59, przeprowadzenia Kkonsultacji przewidzianych w art. 2
wskazanej dyrektywy. D. Dzienisiuk, w glosie do powyzszego orzeczenia,
podkreslita rowniez, Ze przeprowadzenie procedury przewidzianej w art. 2-4
i art. 6 ustawy o tzw. zwolnieniach grupowych prowadzi do koniecznosci
zastosowania rowniez art. 4 tej ustawy, co wigze sie z obowigzkiem dokonania
notyfikacji. Ponadto, nalezy rdéwniez przestrzega¢ terminéw dokonania
wypowiedzen zmieniajacych i stosowania zmian po uptywie okresu dokonanego
wypowiedzenia39°.

Jak wiec wynika z powyzszych rozwazan, pracodawca ma obowigzek
przestrzegania trybu postepowania ustanowionego w przepisach ustawy
o zwolnieniach grupowych nie tylko w razie dokonywania wypowiedzen

definitywnych, ale takze w razie wypowiedzen zmieniajgcych. Uzasadnieniem

399 D. Dzienisiuk, Procedura zwolnient grupowych przy wypowiedzeniach zmieniajqcych - glosa do
wyrokow TS z dnia 21 wrzesnia 2017 r,, C-149/16 i C-429/16, LEX 2018.
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takiego rozwigzania jest ewentualno$¢ rozwigzania stosunku pracy z przyczyn
niedotyczacych  pracownika, w  przypadku braku akceptacji nowo
zaproponowanych warunkéw. OczywiScie, moze sie zdarzy¢, ze ani jedno
wypowiedzenie zmieniajgce w efekcie nie zakonczy sie rozwigzaniem, a jedynie
zmiang warunkow zatrudnienia. Wazna jest jednak sama mozliwo$¢, ktdrg
pracodawcy juz w chwili zlozenia o$wiadczenia o wypowiedzeniu warunkow
pracy lub ptacy musza bra¢ pod uwage. Oznacza to, ze pracodawcy ewentualnie
godza sie na rozwigzanie stosunku pracy, jezeli pracownik odmoéwi przyjecia
nowych warunkéw. Uwazam réwniez, Ze wyltaczenie pracownikow, ktérym
wreczono wypowiedzenia zmieniajagce z kregu pracownikéw, ktérych liczba
odpowiada liczbie wskazanej w art. 1 u.0.z.g., mogtoby prowadzi¢ do naduzy¢ ze
strony pracodawcéw. Pracodawcy stosowaliby tryb z art. 42 k.p. w sposéb
niezgodny z jego celem, a wiec doprowadzajgc do odrzucenia nowo
zaproponowanych warunkéw. Jak podkresla M. Rylski, mogtoby to prowadzié¢
réwniez do naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu4%0. Nalezy sie
zgodzi¢ z tym stwierdzeniem, poniewaz uzasadnieniem pozostawienia
pracownikéw, ktérym zostaly wypowiedziane warunki pracy lub ptacy poza
ochrong ustawy o zwolnieniach grupowych byloby wytacznie rozwigzanie
stosunku pracy nie w zwigzku z zastosowaniem wypowiedzenia definitywnego, ale
w efekcie przeksztalcenia sie wypowiedzenia zmieniajagcego w wypowiedzenie

rozwigzujace.

400 M. Rylski, Zwolnienia grupowe. Komentarz do ustawy, Warszawa 2016, s. 72.
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2.4. WYPOWIEDZENIE ZMIENIAJACE A WPROWADZENIE W ZYCIE KORZYSTNYCH
I NIEKORZYSTNYCH POSTANOWIEN UKEADU ZBIOROWEGO PRACY

Na podstawie art. 24113 § 1 k.p., korzystniejsze postanowienia uktadu,
z dniem jego wejScia w Zycie, =zastepuja z mocy prawa wynikajace
z dotychczasowych przepisOw prawa pracy warunki umowy o prace lub innego
aktu stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy. Korzystniejsze warunki
zatrudnienia wchodza wiec z mocy prawa do istniejgcego stosunku pracy, stajac
sie czeScia umowy o prace lub innej podstawy zatrudnienia. Trzeba takze
podkresli¢, ze pdzniejsza utrata mocy obowigzujacej uktadu zbiorowego lub jego
zmiana nie powoduja cofniecia korzystniejszych warunkéw#0l. Zmianie podlegaja
wytacznie mniej korzystne warunki umowy o prace, natomiast to, co jest
korzystniejsze, nie podlega modyfikacjom#02.

Réwniez w orzecznictwie utrwalona jest wyktadnia, iZ rozwigzanie uktadu
zbiorowego pracy z uptywem okresu, na jaki byt zawarty nie powoduje, ze
automatycznie przestaja obowigzywac korzystniejsze warunki umowy o prace
wynikajace z rozwigzanego uktadu, ktére z mocy prawa zostaty objete trescia tej
umowy. Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku zasygnalizowat takze, ze nawet po
przejsciu zaktadu pracy lub jego czeSci na nowego pracodawce w okresie roku do
przejetych pracownikow stosuje sie postanowienia uktadu zbiorowego pracy,
ktérym byli objeci przed zmiang pracodawcy (art. 2418 § 1 k.p.), a wynikajace
z takiego uktadu warunki umoéw o prace lub innych aktéw stanowigcych podstawe
nawigzania stosunku pracy nadal stosuje sie az do uptywu okresu wypowiedzenia
tych warunkéw. Niewatpliwie wiec, bez zachowania prawem przewidzianego
trybu wypowiedzenia lub bez osiggniecia zgodnego porozumienia zmieniajacego
warunki uméw o prace lub innych podstaw (aktéw) nawigzania stosunkéw pracy,
ktére zostaly z mocy prawa uksztattowane wskutek przejecia (przenikniecia) do
tresci indywidualnych stosunkéw pracy Kkorzystniejszych dla pracownika

postanowien uktadowych (art. 24113 § 1 k.p.), wykluczone i zaskarzalne sa

401 H. Kiryto, Wypowiedzenie przez pracodawce warunkdéw pracy i ptacy pracownikéw w zwiqzku
z wejsciem w Zycie nowego uktadu zbiorowego a procedura zwolnieri grupowych, PiZS 2012,
nr9,s.16.

402 'W. Masewicz, Uktady zbiorowe pracy w swietle nowej regulacji prawnej, Bydgoszcz 1994, s. 191.
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niekorzystne modyfikacje istotnych sktadnikéw tresci indywidualnych stosunkéw
pracy*03,

W wyrokach z 2011 r. Sad Najwyzszy zwrécit uwage, Ze skutkiem
zastgpienia z mocy prawa mniej korzystnych postanowien umowy o prace (lub
innej podstawy nawigzania stosunku pracy) przez korzystniejsze postanowienia
uktadu zbiorowego pracy, z dniem jego wejscia w zycie i bez wzgledu na ramy
czasowe obowigzywania uktadu, jest nadanie istotnego waloru normatywnego tym
korzystniejszym postanowieniom, ktére przeniknety do treSci stosunku pracy.
Staly sie one z mocy prawa juz istotnymi sktadnikami tresci stosunku pracy bez
wzgledu na czas obowigzywania uktadu zbiorowego pracy. W takiej sytuacji
rozwigzanie ukladu zbiorowego pracy nie oznacza, ze przejete z tego uktadu
Korzystniejsze postanowienia umowy o prace przestajg obowigzywaé, a tresc
stosunku pracy wraca do stanu obowigzujgcego przed wejsciem w Zycie uktadu#04,

Zupehie inne zasady obowigzuja w sytuacji zmiany warunkéw pracy i ptacy
na mniej Korzystne, zaré6wno w sytuacji kiedy wszedt w zycie uktad zbiorowy,
przewidujacy mniej korzystne postanowienia niz poprzednio obowigzujacy, jak
i gdy doszto do jego wypowiedzenia lub rozwigzania*%s. Zgodnie z art. 24113 § 2
zdanie pierwsze k.p., postanowienia uktadu mniej korzystne dla pracownikéw
wprowadza sie w drodze wypowiedzenia pracownikom dotychczasowych
warunkéw umowy o prace lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania
stosunku pracy. Samoistnym uzasadnieniem wypowiedzenia zmieniajgcego bedzie
potrzeba dostosowania indywidualnych warunkdéw zatrudnienia do nowej sytuacji
powstatej w wyniku rozwigzania uktadu zbiorowego#4%. W tym miejscu pojawia sie
zasadniczy problem, zwigzany z okre$leniem warunkow pracy lub ptlacy, ktére
wymagaja zastosowania wypowiedzenia zmieniajacego w zwigzku z koniecznoScia
dostosowania ich do postanowien nowego uktadu zbiorowego pracy.

Zarowno w doktrynie, jak i orzecznictwie, nie ma, co do powyzszego,
jednosci pogladow. Jak podkresla L. Florek, postanowienia umowy korzystniejsze
niz wynikajace z nowego uktadu nalezy zaliczy¢ do warunkéw, ktorych uktad ten

nie zastepuje z mocy prawa. Uktad nie staje sie cze$cig umowy az do chwili, gdy

403 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 marca 2011 r., [ PK107/10, LEGALIS nr 362198.

404 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 marca 2011 r., II PK 107/10, LEGALIS nr 362198; wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 3 marca 2011 r., Il PK161/10, LEGALIS nr 362199.

405 M. Gtadoch [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2017, s. 882.

406 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 marca 2013 r., [l PK 211/12, LEGALIS nr 719346.
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umowa nie odsyta do jego postanowien lub w jakikolwiek inny sposoéb sie do niego
nie odnosi. Jedynie w sytuacji, gdy obowigzujgce postanowienia umowy o prace s3
mniej korzystne, zostajg zastgpione wiasciwymi postanowieniami uktadu.
Wypowiedzenie zmieniajgce bedzie zatem konieczne w odniesieniu do tych
postanowien uktadu, ktére wptywajg niekorzystnie na sytuacje pracownika, i ktore
jednocze$nie beda stanowity warunki pracy i ptacy, ktore strony uzgodnity
w umowie o prace, a wiec warunki istotne. A contrario, wypowiedzenie
zmieniajgce nie bedzie konieczne w odniesieniu do postanowien uktadu, ktore nie
stanowig elementu umowy o prace i dziatajg niezaleznie od niej. To co strony
ustality nie powinno by¢ zmieniane wbrew ich woli, co nalezy uzna¢ za przejaw
swobody uméw+07,

W uzasadnieniu uchwaty z 25 czerwca 1975 r., Sad Najwyzszy stwierdzajac,
ze ,wprowadzenie w zakladzie pracy nowego schematu organizacyjnego,
powodujgcego zmiane stanowiska pracownika, wymaga wypowiedzenia mu
warunkoéw pracy i ptacy, chociazby aktualnie nie ulegty one pogorszeniu”, wyjasnit,
ze aby udzieli¢ prawidtowej odpowiedzi na pytanie, czy w konkretnej sprawie
zachodzi konieczno$¢ wypowiedzenia pracownikom przez zaktad pracy warunkow
ptacy, nalezy poréwnac sytuacje pracownika przed zmiang warunkdéw jego pracy
i po ich zmianie. ,Sam fakt, Ze w wyniku reorganizacji i zmian w taryfikatorze
pracownik na nowym stanowisku otrzymuje aktualnie podwyzke wynagrodzenia,
nie przesadza jeszcze o braku potrzeby dokonywania przez zaktad pracy
wypowiedzenia zmieniajacego. Nalezy natomiast ustali¢, czy w wyniku nowego
zaszeregowania pracownika nie traci on w przysztoSci mozliwosci awansowych,
ktore miat przed podwyzka, a to na skutek tego, ze gorna granica placy
przewidzianej dla danego stanowiska jest obecnie nizsza. Przedmiotem swojego
zainteresowania sad musi uczyni¢ takze i to, jakie sktadniki ztozyly sie na
podwyzke wynagrodzenia. O jej istnieniu mozna moéwi¢ tylko wowczas, kiedy
podwyzce ulegly state skiadniki wynagrodzenia, a nie wtedy, gdy podwyzka,
wprawdzie aktualnie realna, zalezna jest jednak od czynnikéw przysztych

i niepewnych. Gdyby (..) sytuacja pracownika miata ulec pogorszeniu - w tym

407 L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017, s. 1364-1365. Podobnie
H. Kiryto, Wypowiedzenie przez pracodawce warunkéw pracy i ptacy pracownikéw w zwiqzku

z wejsciem w Zycie nowego uktadu zbiorowego a procedura zwolnieri grupowych, PiZS 2012,
nr9,s.17.
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rozumieniu o jakim byla mowa - woéwczas na zaktadzie pracy (pracodawcy)
spoczywa obowigzek dokonania w stosunku do takiego pracownika wypowiedze-
nia zmieniajgcego”408.

Sad Najwyzszy uznat réwniez, ze w przypadku wprowadzenia uktadem
zbiorowym pracy mniej korzystnych dla pracownikow warunkéw nabywania
i ustalania wysokosci niektérych sktadnikow wynagrodzenia za prace konieczne
jest wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw umowy o prace takze w sytuacji,
gdy uksztattowane nowym uktadem wynagrodzenie nie ulegto obnizeniu. Sad
Najwyzszy podzielil poglad, zgodnie z ktorym ocena ,korzystnosci (badz jej braku)
postanowien” nie moze mie¢ charakteru globalnego. Nie dotyczy zatem
w ogolnosci wszystkich, lecz poszczegoélnych, odpowiadajacych sobie postano-
wien. Odmienne rozumienie jest niezgodne z literalng wyktadnig art. 24113 k.p.,
gdyz jednoznacznie wskazuje on na postanowienia, a nie na uktad jako catos¢.
Jesli bowiem uktad zawiera postanowienia mniej, jak i bardziej korzystne, na
przyktad obnizajagc wynagrodzenie, a wprowadzajac ochrone przed
zwolnieniem z pracy, nie mozemy ogranicza¢ sie do oceny globalnej, gdyz
moglibySmy woéwczas dojs¢ do zasadniczo odmiennych wnioskéw, Ze nowy
uktad jest w catosci korzystniejszy dla pracownikéw. Wyrazenie ,postano-
wienie” oznacza zespdt przepiséw regulujacych jaka$ instytucje, czy tez jej
istotny, autonomiczny fragment. Ponadto, wynagrodzenie nie moze by¢
traktowane w sposob globalny. Nalezy badag¢, jakie sktadniki wchodza w sktad
zmienionego wynagrodzenia i czy nie rzutuja one, jako czynniki przyszte
i niepewne na obnizenie zarobkéw w przysztosci. Jako instytucja,
wynagrodzenie stanowi bowiem faktyczng catos$¢, ale podzielng i niejednolitg,
sktada sie na nie miedzy innymi wynagrodzenie zasadnicze, dodatki, na
przyklad za staz pracy, nagrody jubileuszowe, nagrody z funduszu nagrdéd.
Dlatego nalezy bra¢ pod uwage postanowienia dotyczace poszczego6lnych
sktadnik6w wynagrodzenia i bada¢, czy warunki przyznania takiego czy innego
dodatku sa korzystniejsze czy mniej korzystne. Pracodawca ma oczywiscie
mozliwo$¢ zmiany postanowien na mniej korzystne, ale moze to uczyni¢ na

podstawie wypowiedzenia. Mozna sie zastanawia¢, czy powyzsze uregulowanie

408 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 25 czerwca 1975 r,, I PZP 15/75, LEGALIS nr 18848.
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jest spotecznie i ekonomicznie uzasadnione, ale nie mozZna pomija¢ tego, ze
ostatecznie to strony zawarty nowy uktad zbiorowy+0°,

Ponadto, z art. 24113 k.p. wynika réwniez, Ze zmiana prawa ptacowego
(uktadu zbiorowego pracy lub regulaminu wynagradzania) ma charakter
powszechny, a wiec ma zastosowanie do wszystkich pracownikéw objetych ta
zmiang ze wzgledu na generalny charakter przywotanego przepisu1?. Przepis ten
nalezy uznac za wyjatek od art. 42 § 1 k.p., przewidujacy mozliwo$¢ zastosowania
wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw umowy o prace do niekorzystnej
zmiany warunkoéw pracy lub ptacy pracownika uksztattowanych przez uktad
zbiorowy. Ograniczenie do uktadéw zbiorowych pracy oraz regulaminéw
wynagradzania uzasadnia szczeg6lna rola uktadéw zbiorowych w regulacji
warunkéw pracy, a regulaminu wynagradzania w ksztattowaniu warunkéw
ptacowych i innych $wiadczen zwigzanych z pracg. Uktad zbiorowy jest swoistym
Zzrédtem prawa pracy o najszerszym zakresie podmiotowym i przedmiotowym,
stanowigcym podstawowy instrument autonomicznego ksztalttowania stosunkéw
pracy przez partneréw spotecznych i stabilizujagcym warunki zatrudnienia*!l, Sad
Najwyzszy przyjat, ze w przypadku wprowadzenia zmiany w zaktadowym uktadzie
zbiorowym, dotyczacej sposobu obliczania dodatku funkcyjnego w sposéb mniej
korzystny niz dotychczas, zgodnie z art. 24113 § 2 k.p, nie dochodzi do
automatycznego zastgpienia dotychczas obowigzujacych warunkéw zatrudnienia
postanowieniami zmienionego na niekorzy$¢ uktadu zbiorowego pracy. W tej
sytuacji konieczne jest dokonanie przez pracodawce wypowiedzenia
zmieniajagcego*12. 7 powyzszego wynika zatem, Ze Sad NajwyZszy wymaga
wypowiedzenia zmieniajgcego nie tylko w sytuacji zmiany zasad nabywania prawa
lub ustalania wysokoS$ci wynagrodzenia zasadniczego, ale rdwniez innych

sktadnikéw ptacowych, tj. dodatku funkcyjnego.

409 Uchwata sktadu 7 sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia 15 wrzes$nia 2004 r., III PZP 3/04,
LEGALIS nr 64984. Zdanie odrebne wyrazit K. Jaskowski, stwierdzajac, ze ,wprowadzenie
uktadem zbiorowym pracy mniej korzystnych dla pracownika warunkéw nabywania
i ustalania wysokosci niektorych sktadnikéw wynagrodzenia za prace potgczone z réwno-
czesnym polepszeniem tych warunkéw w odniesieniu do innych sktadnikéw wynagrodzenia
nie wymaga wypowiedzenia zmieniajgcego, jezeli 1aczne warunki wynagradzania pracownika
nie ulegly pogorszeniu”.

410 A M. Swiqtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, s. 1281.

411 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 wrzes$nia 2012 r., Il PK 29/12, LEGALIS nr 538339.

412 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 marca 1999 r., I PKN 628/98, LEGALIS nr 46613.
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Zgodnie z art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p, przy wypowiedzeniu
dotychczasowych warunkéw umowy o prace lub innego aktu stanowigcego
podstawe nawigzania stosunku pracy nie majg zastosowania przepisy
ograniczajgce dopuszczalno$¢ wypowiadania warunkéw takiej umowy lub aktu.
Na mocy tego przepisu wyltagczono wszelkie zakazy, ktére uniemozliwiajg
rozwigzanie stosunku pracy z pracownikami szczegdlnie chronionymi przed
wypowiedzeniem. W tym miejscu pojawia sie rdwniez zasadniczy problem, czy
wytaczeniu beda podlegaty rowniez regulacje dotyczace powszechnej ochrony
trwatos$ci stosunku pracy (art. 45 i art. 38 k.p.)413.

W doktrynie nie ma jednolitosci pogladéw, jesli chodzi o interpretacje
art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p. Mozna wrecz odnie$¢ wrazenie, ze w wiekszosci
pozostawia sie przepis bez wyjasnienia i interpretacji. Cze$¢ autoréw przyjmuje, Ze
przepis ten obejmuje regulacje dotyczace szczegdlnej ochrony trwatosci pracy, nie
rozwazajac jednak, czy art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p obejmuje wymog
uzasadnienia wypowiedzenia i konsultacji zwigzkowej*14. Odmienny poglad
wyrazit m. in. L. Florek415, ktérego zdaniem omawiany przepis uchyla nie tylko
ochrone szczegélng, ale takze ochrone powszechng, co wigze sie z brakiem
obowigzku uzasadniania wypowiedzenia oraz konsultacji zwigzkowej umowy
zawartej na czas nieokre$lony. Sformutowanie ,przepisy ograniczajace
dopuszczalno$¢ wypowiadania” ma szerszy zakres i poza ochrong szczego6lng
obejmuje takze ochrone powszechna. Zmiana lub uchylenie postanowien uktadu
zbiorowego stanowi dostateczne uzasadnienie wypowiedzenia umowy o prace#16,
B. Cudowski twierdzi podobnie, z tym ze podkresla konieczno$¢ zachowania
wymogow formalnych, tj. zachowanie formy pisemnej, podanie przyczyny
wypowiedzenia zmieniajgcego oraz zachowanie termindw i okresow
wypowiedzenia. Artykut 24113 § 2 zdanie drugie k.p. bedzie zatem uchylat przepisy

o ochronie szczeg6lnej, przewidujagce zakaz zmiany warunkéw pracy i placy

413 . Sierocka, Rozwigzanie uktadu zbiorowego pracy [w:] Uktady zbiorowe pracy. W stulecie
urodzin Profesora Wactawa Szuberta, red. Z. Géral, Warszawa 2013, s. 373.

414 K.W. Baran [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. B. Wagner, Gdansk 2008, s. 958; J. Pigtkowski
[w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2018, s. 1404.

415 L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017, s. 1368.

416 Podobnie K. Jaskowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem.
Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, K. Jaskowski, E. Maniewska, t. 1, Warszawa 2016,
s. 1043; K. Raczka [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. Z. Salwa, Warszawa 2008, s. 857.
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pracownika na jego niekorzy$¢, oraz o ochronie powszechnej przewidzianej
w art. 381 45 k.p.417

Sad Najwyzszy réwniez rozpatrywat ten problem. W orzecznictwie Sadu
Najwyzszego wystgpita rozbieznos$¢ w kwestii, czy art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p.
wylacza stosowanie przepiséw dotyczacych zasadnos$ci wypowiedzenia
zmieniajgcego umowy o prace zawartej na czas nieokres$lony (art. 45 § 1 k.p.) oraz
konsultacji zamiaru wypowiedzenia takiej umowy z reprezentujgcg pracownika
zaktadowa organizacjg zwigzkowg (art. 38 k.p.). Sad Najwyzszy w wyroku III PK
109/05418, stwierdzit, Ze przepis art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p. ma zastosowanie
do wypowiedzenia indywidualnych warunkéw umowy o prace ze wzgledu na
uptyw okresu wypowiedzenia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, jezeli nie
zostat on zastgpiony nowym uktadem zbiorowym. Do wypowiedzenia warunkéow
pracy lub ptacy wynikajacych z rozwigzanego uktadu zbiorowego pracy nie stosuje
sie przepisOw o szczegblnej ochronie stosunku pracy oraz o zasadnoSci
wypowiedzenia i konsultacji zwigzkowej, w przypadku umowy na czas
nieokreslony.

Sad Najwyzszy w uchwale II PZP 3/0641° nie rozwazat zagadnienia, czy art.
24113 § 2 zdanie drugie k.p. uchyla wymoég zasadnos$ci wypowiedzenia oraz
konsultacji z zaktadowa organizacjg zwigzkowaq. Stwierdzit jednak, Ze uchylenie
ochrony przed wypowiedzeniem zmieniajacym, wynikajace z art. 24113 § 2 zdanie
drugie k.p., jest nastepstwem rozwigzania uktadu zbiorowego lub jego zmiany
niekorzystnej dla pracownikéw. W zwigzku z tym, nie dotyczy ono tych
postanowien umowy o prace, ktore nie wynikaty z rozwigzanego lub zmienionego
uktadu. Do ich wypowiedzenia stosuje sie przepisy o szczegdlnej ochronie
stosunku pracy oraz - w odniesieniu do umowy zawartej na czas nieokreslony
- 0 zasadno$ci wypowiedzenia (art. 45 § 1 k.p.) i konsultacji zwigzkowej (art. 38
k.p.). W glosie do powotanego wyroku B. Cudowski przychylit sie do stwierdzenia,
ze art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p. uchyla oba ograniczenia, przewidziane w art. 38
i 45 kp. Oznacza to, ze przepis art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p. nie ma

zastosowania do wypowiedzenia zmieniajacego ze wzgledu na uptyw okresu

417 B. Cudowski, Wplyw rozwigzania uktadu zbiorowego pracy na indywidualne stosunki pracy,
[w:] Indywidualne a zbiorowe prawo pracy, red. L. Florek, Warszawa 2007, s. 71.

418 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 lutego 2006 r., IIIl PK 109/05, LEGALIS nr 80024.

419 Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia 29 wrze$nia 2006 r., Il PZP 3/06,
LEGALIS nr 76994.
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wypowiedzenia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, jezeli uktad ten nie zostat
zastgpiony nowym uktadem zbiorowym pracy#20.

W uchwale I PZP 9/07421 Sad Najwyzszy zajal stanowisko, ze do
wypowiedzenia wynikajacych z uktadu zbiorowego pracy warunkéw umowy
0 prace w razie rozwigzania tego ukladu, gdy nie zostat on zastgpiony nowym
uktadem zbiorowym pracy ani regulaminem wynagradzania, stosuje sie art. 38 § 1
k.p.iart. 45 § 1 k.p. Podobnie wypowiedziat sie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
23 sierpnia 2005 r.*?2, uznajgc, ze art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p. nie ma
zastosowania do wypowiedzenia zmieniajacego ze wzgledu na uptyw okresu
wypowiedzenia zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, jezeli uktad ten nie zostat
zastgpiony nowym uktadem zbiorowym pracy. Jezeli pracodawca nie doprowadzit
do uzgodnienia z organizacjami zwigzkowymi postanowien nowego uktadu
zbiorowego, do czasu uzgodnienia jego tre$ci i zawarcia nowego uktadu
wynagrodzenie za prace moze by¢ regulowane postanowieniami umowy o prace.
Sktadajgc wypowiedzenie zmieniajgce pracodawca powinien stosowaé ogolne
przepisy o wypowiadaniu uméw (w tym o wypowiedzeniu zmieniajagcym) - ze
wszystkimi konsekwencjami wynikajacymi z ogo6lnej regulacji warunkow,
przestanek i trybu takiego wypowiedzenia. Réwniez w wyroku I PK 255/06423 Sad
Najwyzszy przychylit sie do stanowiska, Ze w przypadku rozwigzania
dotychczasowego uktadu zbiorowego pracy i braku mozliwosci zawarcia lub
wydania zaktadowego regulaminu wynagradzania, ze wzgledu na wspdlnie
uzgodnione negatywne stanowisko zaktadowych organizacji zwigzkowych,
pracodawca moze regulowa¢ warunki pracy i ptacy wedtug standardéw
powszechnego prawa pracy, co sprawia, ze dokonane wypowiedzenie zmieniajgce
wymaga zbadania jego zgodnosci z prawem i zasadnos$ci na gruncie powszechnie
obowigzujgcego prawa pracy.

W uchwale III PZP 1/08424 Sad Najwyzszy rozstrzygnat przedstawione

mu przez zwyklty sktad SN zagadnienie prawne dotyczace interpretacji

420 B. Cudowski, Glosa do Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw Sqdu z dnia 29 wrzesnia 2006 r., II PZP
3/06, OSP 2008, nr 6, s. 423.

421 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 4 stycznia 2008 r., [ PZP 9/07, LEGALIS nr 92427.

422 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 sierpnia 2005 r., | PK 24 /05, LEGALIS nr 70496.

423 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 kwietnia 2007 r., I PK 255/06, LEGALIS nr 82452.

424 Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia 15 paZdziernika 2008 r., III PZP
1/08, LEGALIS nr 107618.
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art. 21413 § 2 zdanie drugie k.p. dotyczace koniecznos$ci zastosowania art. 45 § 1
oraz art. 38 k.p. Sad Najwyzszy uznal, Ze konieczne jest uzasadnienie
wypowiedzenia oraz przeprowadzenie konsultacji z reprezentujacg pracownika
organizacjg zwigzkowa, jezeli rozwigzany uktad zbiorowy pracy nie zostat
zastgpiony nowym ukladem zbiorowym pracy ani regulaminem wynagradzania.
Wbrew pogladowi zaprezentowanemu przez zwykty sktad Sadu Najwyzszego
w uzasadnieniu przedstawionego zagadnienia prawnego w tej sytuacji przepisy
o réwnym traktowaniu i niedyskryminacji nie zapewniajg wystarczajacej
ochrony pracownikéw. Okoliczno$¢, ze naruszenie tych przepiséw czyni
wypowiedzenie sprzecznym z prawem w rozumieniu art. 45 § 1 k.p. nie oznacza
bowiem, ze w kazdej sytuacji, w ktorej mogltaby zosta¢ zakwestionowana
zasadno$¢ wypowiedzenia zmieniajgcego, mozliwe jest wykazanie, iz doszto do
naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu i zasady
niedyskryminacji.

Z art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p. wynika wprost, Ze stosuje sie go w razie
niekorzystnej dla pracownikéw zmiany uktadu zbiorowego lub wprowadzenia
nowego uktadu. Przewidziana modyfikacja warunkéw dokonywania wypowiedze-
nia zmieniajgcego znajduje rowniez zastosowanie do wypowiedzenia warunkéw
pracy i ptacy spowodowanego takze m.in. rozwigzaniem uktadu zbiorowego pracy
zgodnie z art. 2417 k.p., takze wtedy, gdy nie zostat on zastgpiony nowym uktadem
zbiorowym pracy ani regulaminem wynagradzania, uptywem okresu, przez ktéry
pracodawca przejmujacy mial obowigzek stosowa¢ wobec przejetych
pracownikéw postanowienia uktadu zbiorowego pracy, ktérym byli objeci przed
przejsciem (na podstawie odestania zawartego w art. 2418 § 2 zdanie drugie k.p.),
wykresleniem uktadu z rejestru uktadow z powodu ustalenia, ze zostat zawarty
Z naruszeniem przepisOw o zawieraniu uktadu zbiorowego pracy (na podstawie
odestania zawartego w art. 24111 § 58 zdanie drugie k.p.) czy odstapieniem przez
pracodawce od stosowania ponadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy
w zwigzku z rozwigzaniem organizacji pracodawcéw lub wszystkich organizacji
pracownikow, ktére byty jego strong (na podstawie odestania zawartego w art.
24119 § 2 zdanie drugie k.p. do odpowiedniego stosowania art. 2418 § 2 k.p.).
Wytaczenie stosowania w omawianych przypadkach art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42

§ 1 k.p. w zakresie wymogu zasadnoS$ci wypowiedzenia zmieniajacego pozostawia
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czynnoS$ci pracodawcy poza jakgkolwiek kontrolg. W takiej sytuacji, niekorzystnej
z punktu widzenia przystugujacej mu powszechnej ochrony przed wypowiedze-
niem, moze sie znaleZ¢ kazdy pracownik danego pracodawcy, nie wytaczajac osob,
ktorych stosunki pracy sa co do zasady szczeg6lnie chronione przed tego rodzaju
ingerencjg pracodawcy w ich tre$¢. Sad Najwyzszy stwierdzit, Ze przepisy prawa
pracy, poza wymogiem zasadno$ci wypowiedzenia, nie zawieraja regulacji
chronigcych w wystarczajagcym stopniu stosunki pracy przed arbitralnymi
decyzjami pracodawcy co do ich tre$ci po utracie mocy obowigzujacej uktadu
zbiorowego pracy, ktory nie zostat zastgpiony nowym uktadem zbiorowym pracy
ani regulaminem wynagradzania. Wylgczenie stosowania w takiej sytuacji
przepiséw dotyczacych powszechnej ochrony stosunkéw pracy wymagatoby wiec
jednoznacznego uregulowania, ktérego w aktualnym stanie prawnym brakuje.
Takiego wniosku nie da sie wyprowadzi¢ wprost z tresci art. 24113 § 2 zdanie
drugie k.p., a i takiego wytgczenia przepis ten nie dotyczy. Zdanie odrebne zgtosili
M. Gersdorf, Z. Hajn i H. Szurgacz., uznajac, ze art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p.
wytacza wymagania zasadno$ci wypowiedzenia warunkéw umowy o prace oraz
konsultacji zamiaru tego wypowiedzenia z reprezentujacg pracownika zaktadowa
organizacjg zwigzkowa, zaréwno w sytuacji, gdy rozwigzany uktad zbiorowy pracy
zostal zastgpiony nowym ukladem zbiorowym pracy lub regulaminem
wynagradzania, jak i w sytuacji, gdy nie zostat zastgpiony jednym
z tych aktow. Regulowane w art. 24113 § 2 k.p. wypowiedzenie zmieniajagce ma na
celu dostosowanie treSci stosunku pracy do zmienionego stanu prawnego.
Wynikajaca z uktadu zmiana stanu prawnego stanowi uzasadnienie zmiany
warunkow umow o prace, a wypowiedzenie jest tylko prawnym instrumentem
wprowadzenia zmiany, ktorego zastosowanie w sytuacji okreSlonej w art. 24113
§ 2 k.p. jest uzasadnione ,z mocy ustawy” i nie wymaga dodatkowych uzasadnien
dokonywanych przez pracodawce.

O zawito$ci omawianej problematyki moga Swiadczy¢ moga rowniez glosy
do komentowanej uchwaty. P. Spoczynska, ostatecznie zgadza sie z argumentacja
Sadu Najwyzszego, stwierdzajac, Ze ,zaproponowane przez SN rozwigzanie nie dla
wszystkich stanéw faktycznych bedzie w petni satysfakcjonujace. Powyzsze

przemawia zatem za zasadno$cig postulatu wprowadzenia w tym zakresie przez
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ustawodawce bardziej jednoznacznych uregulowan prawnych”42>, Krytycznie
wypowiedziat sie natomiast T. Koziet, uznajac teze "art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p.
stosuje sie do wypowiedzenia zmieniajgcego zlozonego po rozwigzaniu ukiadu
zbiorowego, takze w razie braku zawarcia nowego ukiadu" za btedna. Autor
stwierdzil, ze art. 24113 § 2 zdanie drugie k.p. nie wytacza ograniczen z art. 45
w zw. z art. 42 k.p. oraz art. 38 k.p. w razie braku nowego uktadu zbiorowego pracy
(tak tez w uchwale), poniewaz w ogdle nie znajduje zastosowania do tego
przypadku, a nie dlatego, Ze chodzi o inne rozumienie ,przepiséw ograniczajacych
dopuszczalno$¢ wypowiadania". Zaznaczyt réwniez, ze komentowany przepis ma
zastosowanie wylacznie do sytuacji wyjatkowych, wprost wskazanych przez
ustawe#26,

Ponadto, trzeba takze podkres$li¢, ze w przypadku rozwigzania uktadu
zbiorowego pracy, stanowi to wystarczajagca 1 autonomiczng przyczyne
wypowiedzenia zmieniajgcego*?’. Nie jest zatem konieczne podanie przez
pracodawce dodatkowej i odrebnej przyczyny wypowiedzenia zmieniajgcego. Jak
jednak podkresla Sad Najwyzszy, zajscie okolicznos$ci zwigzanych z zakoniczeniem
obowigzywania uktadu zbiorowego pracy stanowi wuzasadniong przyczyne
ingerencji w tre$¢ stosunku pracy. Nie wystarcza to jednak do uznania czynnoS$ci
pracodawcy w postaci dokonanego indywidualnie pracownikowi wypowiedzenia
zmieniajgcego za zasadng w rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p.
W konkretnych okoliczno$ciach faktycznych utrata mocy obowigzujacej uktadu
zbiorowego pracy moze réznorodnie wplywa¢ na konieczno$¢ dokonania
wypowiedzen zmieniajgcych pracownikom, od braku takiej potrzeby (np. wtedy,
gdy pracodawca jest w dobrej kondycji finansowej), poprzez podjecie takich
decyzji tylko wobec niektérych pracownikéw czy grup pracownikéw, az po
wypowiedzenie warunkow wszystkim pracownikom zatrudnionym u danego
pracodawcy. Te elementy procesu decyzyjnego pracodawcy (ekonomiczne,
organizacyjne, itp.), ktore warunkuja okreSlone rozwigzania wobec jego
pracownikoéw po utracie mocy obowigzujacej uktadu zbiorowego pracy, wpisuja

sie w przyczyny dokonywania indywidualnych wypowiedzen zmieniajgcych i nie

425 P, Spoczynska, Wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy w przypadku rozwiqzania uktadu
zbiorowego pracy - glosa - 11l PZP 1/08, ,Monitor Prawniczy” 2011, nr 12, s. 657.

426 T, Koziel, Glosa do uchwaty z dnia 15 pazdziernika 2008 r., Il PZP 1/08, LEX 2018.

427 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 11 marca 2013 r., [ PK211/12, LEGALIS nr 719346.
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moga by¢ pominiete przy ocenie ich zasadno$ci w rozumieniu art. 45 § 1
w zwigzku z art. 42 § 1 k.p*28,

Niewatpliwie, problematyka wypowiedzenia warunkéw pracy i ptlacy
w przypadku rozwigzania uktadu zbiorowego pracy jest zlozona i nie ma
jednolito$ci pogladdw, zaré6wno w orzecznictwie jak i w doktrynie. W mojej ocenie,
nalezy sie jednak przychyli¢ do stanowiska, Ze do wypowiedzenia warunkéw pracy
lub ptacy wynikajacych z rozwigzanego uktadu zbiorowego stosuje sie art. 45 § 1
k.p. oraz art. 38 k.p. Jak podkres$la I. Sierocka, do rozwigzania uktadu zbiorowego
moze doprowadzi¢ sam pracodawca. Pozostawienie zasadno$ci wypowiedzenia
dotychczas obowigzujacych warunkéw pracy lub ptacy poza kontrola,
w rozumieniu art. 45 K.p., budzi w tym przypadku watpliwos$ci*Z%, z czym nalezy sie
zgodzic.

Poczatkowo, problematyczng kwestie stanowita rdéwniez koniecznos$¢
stosowania wypowiedzenia zmieniajagcego w przypadku zmiany lub rozwigzania
porozumienia zbiorowego. Sad NajwyZszy we wczes$niejszych orzeczeniach
przyjmowal, zZe wprowadzenie niekorzystnej dla pracownikow zmiany
porozumienia zbiorowego, bedacego Zrédiem prawa pracy, wymaga dokonania
wypowiedzenia zmieniajacego na podstawie art. 42 w zwigzku z art. 24113 § 2
k.p.430 W pédZniejszym orzecznictwie odstgpiono jednak od powyzszego i przyjeto,
ze art. 24113 § 2 k.p., przewidujacy stosowanie wypowiedzenia zmieniajgcego do
zmiany na niekorzy$¢ pracownika warunkéw pracy lub ptacy uksztattowanych
przez uklad zbiorowy, stanowi wyjatek od art. 42 § 1 k.p, ktéry dopuszcza
stosowanie tego wypowiedzenia tylko do warunkéw pracy lub ptacy wynikajacych
Z umowy o prace i nie ma zastosowania do postanowien porozumienia zbiorowego
innego niz uktad zbiorowy pracy#3l. W uchwale II PZP 8/05, 432, Sad Najwyzszy
przyjat, ze art. 42 § 1-3 k.p. oraz art. 24113 § 2 k.p. nie majg zastosowania do
wprowadzenia mniej korzystnych dla pracownika postanowien porozumienia
zbiorowego zawartego przez zakladowe organizacje zwigzkowe i spotke akcyjna

powstatg wskutek komercjalizacji przedsiebiorstwa panstwowego, zmieniajacego

428 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 marca 2013 r., [l PK 197/12, LEGALIS nr 734507.

429 1. Sierocka, Rozwigzanie uktadu zbiorowego pracy [w:] Uktady zbiorowe pracy. W stulecie
urodzin Profesora Wactawa Szuberta, red. Z. Géral, Warszawa 2013, s. 375.

430 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 sierpnia 2004 r., III PK 38/04, LEGALIS nr 646009.

431 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 2004 r., [Il PK 57/04, LEGALIS nr 69605.

432 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 29 listopada 2005 r., I PZP 8/05, LEGALIS nr 71483.
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porozumienie zbiorowe (pakiet socjalny) zawarte wcze$niej przez wymienione
zaktadowe organizacje zwiazkowe i przedsiebiorstwo panstwowe w zwigzku
z planowang komercjalizacjg tego przedsiebiorstwa. Artykut 24113 § 2 k.p. jest
wyjatkiem od art. 42 § 1 k.p,, zatem stosowanie go do porozumien zbiorowych
bytoby niedopuszczalnym rozszerzeniem regulacji o charakterze wyjatku. W tej
sytuacji stosowanie per analogiam przepisu art. 24113 § 2 kp. byloby po-
prawianiem prawa do stanu zgodnego z wyobrazeniem interpretatora. Zabieg ten
stanowitby niedopuszczalne wypetnienie tzw. luki aksjologicznej*33. W wyroku
II PK 36/17, Sad Najwyzszy uznat, Ze porozumienie zbiorowe, o ktorym mowa
w art. 9 § 1 k.p.,, nie jest uktadem zbiorowym pracy, stanowigcym podstawowy
instrument autonomicznego ksztaltowania stosunkéw pracy przez partneréw
spotecznych i stabilizujacym warunki zatrudnienia. Pozostale porozumienia
zbiorowe, jak np. porozumienie dotyczgce warunkéw zatrudnienia pracownikow
w przypadku przej$cia zaktadu pracy na innego pracodawce czy tez porozumienie
dotyczace zasad postepowania w sprawach pracownikéw objetych planowanymi
zwolnieniami grupowymi odnosza sie do szczegélnych sytuacji zwigzanych
z funkcjonowaniem pracodawcy i stanowig instrument elastycznego reagowania
na te sytuacje. Inaczej jest w przypadku uktadu zbiorowego pracy. Zréznicowanie
roli uktadu zbiorowego pracy oraz pozostatych porozumien zbiorowych uzasadnia
specjalng ochrone stabilno$ci warunkéw pracy uksztattowanych przez uktad,
czego wyrazem jest rejestracja uktadu, uprzednia kontroli jego zgodnoSci
z prawem, a takze konieczno$¢ stosowania wypowiedzenia zmieniajacego do jego
zmiany na niekorzy$¢ pracownika. ,Natomiast szczeg6lny charakter pozostatych
porozumien zbiorowych uzasadnia dopuszczalno$¢ zmiany ksztattowanych przez
nie warunkow pracy i ptacy w celu elastycznego reagowania na zmiany warunkow
funkcjonowania przedsiebiorstwa, bez koniecznos$ci dokonywania wypowiedzenia
zmieniajgcego. W tej sytuacji zmiany, nawet niekorzystne dla poszczegdlnych
pracownikow, sg uzasadnione ogdélniej widzianym interesem zatogi zaktadu lub
innej grupy pracowniczej. Za niedopuszczalnoScig stosowania a simili art. 24113
§ 2 k.p.do innych niz uktad porozumien zbiorowych przemawia i to, Zze w ten
sposéb otworzytaby sie w konsekwencji droga do stosowania do nich takze

innych przepiséw dotyczacych uktadéw zbiorowych pracy, przekreslajac tym

433 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 kwietnia 2014 r., [ PK 166/13, LEX nr 1620587.
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samym ratio legis odmiennego uregulowania tych réznych porozumien w prze-
pisach prawa”434,

Ponadto, art. 42 § 1 Kk.p. dotyczy wprost warunkéw zatrudnienia
wynikajgcych z woli samych stron umowy o prace, a zatem nie odnosi sie do
elementéw tresci stosunku pracy niemajacych Zrédta w bezposrednio wyrazonej
woli przez pracownika i pracodawce. Przyjecie odmiennego stanowiska nie jest
mozliwe, bo oznaczatoby przyznanie postanowieniom porozumienia zbiorowego
(w tym przypadku pakietu socjalnego) wiekszej skuteczno$ci niz nazwanym
porozumieniom zbiorowym oraz regulaminowi pracy, do ktérych art. 24113 § 2 nie
ma zastosowania. Skoro przepisy o wypowiedzeniu zmieniajagcym (art. 42 k.p.)
stosuje sie tylko do wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy wynikajacych
Z umowy o prace, to uzgodniona przez uprawnione podmioty (pracodawce
i zakladowe organizacje zwigzkowe) zmiana gwarancji zatrudnienia wynikajacych
z postanowien pakietu socjalnego nie wymagata dokonywania indywidualnych

wypowiedzen zmieniajgcych#3s.

2.5. WNIOSKI

Podsumowujac, nalezy wuzna¢, ze instrumenty ochronne majgce
zastosowanie do wypowiedzenia zmieniajgcego, nalezy wiaczy¢ do zakresu
tematyki ochrony trwatosci stosunku pracy. Mimo, Ze celem wypowiedzenia
zmieniajgcego jest zmiana warunkow pracy lub placy, to w wyniku nieprzyjecia
nowo zaproponowanych warunkoéw dojdzie do rozwigzania stosunku pracy.
Ponadto, do wypowiedzenia zmieniajgcego maja odpowiednie zastosowanie
przepisy dotyczgce wypowiedzen definitywnych, w tym przewidujace obowigzek
uzasadnienia wypowiedzenia oraz przeprowadzenia konsultacji z organizacja
zwigzkowa. W mojej ocenie nie ma wiec podstaw do wylaczenia ochrony przed
zmiang warunkdow pracy i ptacy z problematyki ochrony trwatosci stosunku pracy.

Analiza rozstrzygnie¢ sadowych odnosnie przyczyn uzasadniajgcych
wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy prowadzi do wniosku, Ze problematyka ta
jest szczegblnie skomplikowana. Pracodawca ma pewna swobode odno$nie

wskazania przyczyny, co dotyczy réwniez stopnia szczegétowosci lub uzytych

434+ Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 kwietnia 2018 r., [ PK 36/17, LEGALIS nr 1781543.
435 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 kwietnia 2007 r., [ PK 268/06, LEGALIS nr 175124.
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sformutowan. Konieczne jest jednak aby przyczyna byta prawdziwa i maksymalnie
skonkretyzowana, czyli zrozumiata dla pracownika*36. Przyczyny, Kktére
uzasadniajag wypowiedzenie umowy o prace moga stanowi¢ rowniez przyczyne
uzasadniajagcag wypowiedzenie zmieniajgce. Nie nalezy jednak generalizowac,
poniewaz mogtoby to prowadzi¢ do sytuacji, gdzie dana okoliczno$¢ bedzie
wystarczajaca podstawa do rozwigzania stosunku pracy, ale zostanie uznana za
nieuzasadniong w przypadku zmiany warunkéw pracy lub ptacy. Przyczyny
stanowigce podstawe rozwigzania umowy o prace nie zawsze bedg stanowity
podstawe do zmiany warunkdw zatrudnienia. Wynika to z istoty wypowiedzenia
zmieniajacego, ktérego celem jest kontynuacja stosunku pracy, na zmienionych
warunkach. Przyczyny wypowiedzenia zmieniajacego moga by¢ ,lzejsze” niz ma to
miejsce w przypadku wypowiedzen definitywnych. Wystgpienie uzasadnionej
przyczyny wypowiedzenia definitywnego nie oznacza jednak, Ze bedzie ona
zawsze uzasadniata zmiane dotychczasowych warunkéw zatrudnienia i odwrotnie.
Katalogi przyczyn w obu przypadkach nie bedg sie zatem pokrywaty catkowicie.
Procedura konsultacji z organizacjami zwigzkowymi w przypadku
wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy stanowi nieodtgczny element ochrony
pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.
Pracodawca jest obowigzany do wskazania przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy. Biorac jednak pod uwage specyfike
i zlozono$¢ wypowiedzenia zmieniajgcego, konieczne jest aby pracodawca
poinformowat zwigzek zawodowy réwniez o nowych warunkach, jakie zamierza
zaproponowa¢ pracownikowi. Sadze, Ze tylko caloSciowa ocena sytuacji
pracownika pozwoli organizacji zwigzkowej na ocene zasadno$ci wypowiedzenia
zmieniajgcego. Ocena ta nie moze nastgpi¢ wytgcznie na podstawie przyczyny,
poniewaz to nowe warunki pracy lub ptacy pozwola na ocene, czy rzeczywistym
celem pracodawcy nie jest chel obejscia przepisbw o wypowiadaniu umow
o prace. Z drugiej za$ strony, zastrzezenia organizacji zwigzkowej nie maja
charakteru wigzacego - stanowig opinie, ktdrej pracodawca nie musi bra¢ w ogole
pod uwage. Taki stan rzeczy sktania do refleksji odnosSnie sensu istnienia tego
etapu trybu wypowiedzen zmieniajacych. Jak juz wczesniej zasygnalizowano,

mozna by sie zastanowi¢ nad catkowitg rezygnacja z obowigzku konsultacji,

436 L. Mitrus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2015, s. 165.
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zwlaszcza z uwagi na znikome znaczenie zastrzezen organizacji zwigzkowej
w procesie zmiany warunkéw pracy lub ptacy pracownikéow.

Nalezy réwniez stwierdzi¢, ze powszechna ochrona pracownikéw przed
wypowiedzeniem zmieniajgcym nie ma na celu ochrony pracownika przed mniej
korzystnym uksztattowaniem jego warunkoéw pracy lub ptacy, poniewaz w wyniku
zastosowania tego instrumentu sytuacja pracownika, co do zasady, ulegnie
pogorszeniu. Stanowi natomiast ochrone przed jednostronnym dziataniem
pracodawcy, ktorego celem jest dokonanie zazwyczaj niekorzystnej zmiany
warunkéw zatrudnienia bez nalezytego uzasadnienia, z naruszeniem przepiséw
prawa#*3’,

Szczegblna ochrona przed wypowiedzeniem warunkéw pracy lub ptacy
stanowi wazny element ochrony pracownikéw, ktérzy znajduja sie w szczegdlne;j
sytuacji. Obowigzek stosowania przepisow o szczegdlnej ochronie do
wypowiedzenia zmieniajacego sprowadza sie do braku mozliwosci wykorzystania
lub tez obejScia przepiséw ograniczajacych mozliwos$¢ rozwiazania stosunku
pracy. W zakresie zmiany warunkéw pracy lub ptacy widoczne s3 pewne
ograniczenia, np. w stosunku do pracownika w wieku przedemerytalnym. Takie
rozwigzanie nalezy uzna¢ za zasadne, poniewaz wypowiedzenie zmieniajgce
w zalozeniu nie prowadzi do rozwigzania stosunku pracy. Pozytywnie nalezy
oceni¢ przede wszystkim ograniczenie ochrony szczegdlnej w ustawie o tzw.
zwolnieniach grupowych. W tej sytuacji konieczne jest bowiem przede wszystkim
uwzglednienie intereséw pracodawcy, ktéry znalazl sie w ciezkiej sytuacji
i konieczne jest zagwarantowanie mu mozliwosci prawidtowego funkcjonowania.

Podstawowy problem, zwigzany z trybem zwolnien grupowych, dotyczy
wilaczenia do niego wypowiedzen zmieniajgcych. Uwazam, Ze jest to w pelni
uzasadnione poniewaz pracodawca decyduje sie na wystosowanie wypowiedzen
zmieniajacych zazwyczaj w sytuacji, gdy chce unikna¢ rozwigzania stosunku pracy
z pracownikami. Powinien jednak zaktadal, ze cze$¢ pracownikdw moze nie
wyrazi¢ zgody na przyjecie nowo zaproponowanych warunkéw zatrudnienia,
a wiec stosunki pracy moga ulec rozwigzaniu. Dokonujac wypowiedzen
zmieniajacych pracownikom pracodawca liczy sie zatem z ewentualnos$cia

zwolnien grupowych, a wiec do jego obowigzkéw bedzie nalezalo zastosowanie

437 T. Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 134.
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procedury zwolnien grupowych réwniez w przypadku zastosowania wypowiedzen
zmieniajgcych, wobec wymaganej ustawg o tzw. zwolnieniach grupowych liczby
pracownikow.

Postanowienia uktadu zbiorowego pracy mniej korzystne dla pracownikéw
sq3 wprowadzane w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego, o czym mowa w art.
24113 § 2 k.p. Nalezy réowniez podkresli¢, ze art. 24113 § 2 k.p. nie bedzie miat
zastosowania do innych Zrédet prawa pracy niz uktady zbiorowe pracy
i regulaminy wynagradzania. W mojej ocenie nalezy przychyli¢ sie do stanowiska
Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym ,ograniczenie wynikajgcego z art. 24113 § 2
k.p. wyjatku od art. 42 § 1 k.p. wytgcznie do wprowadzenia do stosunku pracy
zmian wynikajgcych z uktadéw zbiorowych pracy i regulaminéw wynagradzania
wynika ze szczeg6lnej roli uktadéw zbiorowych pracy regulujacych warunki pracy,
a regulaminéw wynagrodzenia - w ksztattowaniu warunkéw ptacowych i innych
Swiadczen majatkowych zwigzanych z pracg”438. Tym samym Kkonieczne wydaje sie
zwrécenie uwagi na ogoélniejszy problem, dotyczacy stosowania regulacji
odnoszacych sie bezposrednio do uktadéw zbiorowych pracy do innych

porozumien zbiorowych.

438 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 6 wrze$nia 2012 r., Il PK 29/12, LEGALIS nr 538339.
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ROZDZIAL 111

REGULACJA POZAKODEKSOWA

3.1. M0oZLIWOSC ZASTOSOWANIA WYPOWIEDZENIA ZMIENIAJACEGO DO POZAUMOWNYCH
STOSUNKOW PRACY

3.1.1. Uwagi ogdlne

Pozaumowne stosunki pracy s3 w przewazajacej czesSci regulowane przez
przepisy odrebne. Poszczegélne pragmatyki zawieraja regulacje dotyczace
sposobu i warunkéw zatrudnienia danej grupy pracownikéw, w tym mozliwo$ci
jednostronnej zmiany warunkdéw zatrudnienia pracownikéw objetych dang
pragmatyka. Taka sytuacja nie rodzi watpliwosci. Problem pojawia sie za$
w momencie kiedy przepisy szczegdlne nie reguluja danej sytuacji. W wiekszosci
pragmatyk znajdziemy przepis mowiacy, iZ w sytuacjach nieuregulowanych
w ustawie zastosowanie majg przepisy Kodeksu pracy. Skoro wiec mowa
o przepisach kodeksowych nalezatoby takie sformutowanie rozumie¢ catosciowo,
a wiec tacznie z art. 42 k.p. Artykut 42 k.p. dotyczy za$ wylacznie zmiany tresci
umowy o prace i nie odnosi sie do innych podstaw zatrudnienia, o ktérych mowa
w art. 2 k.p., czyli do powotania, mianowania, wyboru oraz spotdzielczej umowy
o prace. Nie znajdziemy rowniez przepisow zakazujgcych stosowania wypowiedze-
nia zmieniajgcego w stosunku do pozaumownych podstaw zatrudnienia, a wiec
w tym zakresie konieczne jest przeanalizowanie dorobku doktryny oraz
orzecznictwa.

Powotanie, mianowanie i wybo6r sg aktami formalnie jednostronnymi,
dokonywanymi przez podmiot zatrudniajacy (lub organ nadzorujacy)
w odroéznieniu do umownego stosunku pracy. Ponadto, poszczegélne pozaumowne
podstawy zatrudnienia znaczaco sie od siebie réznig dlatego tez niezbedne jest
odniesienie sie do kazdej pozaumownej podstawy zatrudnienia odrebnie. Trzeba
réwniez zaakcentowa¢, iz mozliwo$¢ zmiany treSci pozaumownych stosunkéw

pracy na mocy wypowiedzenia zmieniajacego jest zagadnieniem ciggle aktualnym
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i wysoce kontrowersyjnym. Zaréwno w literaturze jak i orzecznictwie nie
wypracowano jednolitego stanowiska w tym zakresie, mimo iz stanowito to
przedmiot rozwazan w obu sferach#3. W zwigzku z tym powstaje zasadnicze
pytanie, czy wypowiedzenie zmieniajgce bedzie miato w ogdle zastosowanie do

innych niz umowa o prace podstaw zatrudnienia.

3.1.2. Powotlanie

Powotanie uregulowane jest w art. 68-72 k.p. Zgodnie z art. 68 § 1 k.p.,
stosunek pracy na podstawie powotania nawiagzuje sie w przypadkach okreslonych
w przepisach odrebnych. Kodeks pracy nie stanowi wiec podstawy do nawigzania
stosunku pracy z powotania. Zagadnienie to jest uregulowane w sposéb kompletny
w przepisach odrebnych, do ktérych odsyta art. 68 k.p.#40. W doktrynie dominuje
réwniez poglad, ze przepisami odrebnymi moga by¢ wylgcznie pozakodeksowe
przepisy rangi ustawowej**1, Przepisami odrebnymi, ktore przewidujg powotanie
jako podstawe nawigzania stosunku pracy, s3 m.in. ustawa o przedsiebiorstwach
panstwowych#42 (w odniesieniu do stanowiska dyrektora przedsiebiorstwa, jego
zastepcy 1 gtownego ksiegowego), ustawa o lasach#*? (w odniesieniu do
stanowiska dyrektora Generalnego Lasoéw Panstwowych i jego zastepcow,
Gtownego Inspektora Strazy LesSnej, dyrektoréow regionalnych dyrekcji lasow
panstwowych i ich zastepcoéw oraz kierownikow jednostek organizacyjnych lasow
panstwowych, w tym nadleSniczych), ustawa o organizowaniu i prowadzeniu

dziatalno$ci kulturalnej**4 (w odniesieniu do dyrektoréw instytucji kultury oraz

439 K. Sakowska, Mozliwos¢ zastosowania wypowiedzenia zmieniajgcego do pozaumownych
stosunkéw pracy, [w:] Powszechne a szczegdlne prawo pracy, red. L. Florek, Warszawa 2016,
s. 186-187.

440 P, Korus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2014, s. 361; ]. Wratny,
Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2013, s. 361.

441 B, M. Cwiertniak [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2012, s. 477;
P. Korus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2014, s. 361; ]. Wratny,
Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2013, s. 361; T. Zielinski [w:] Kodeks pracy. Komentarz,
red. T. Zielinski, Warszawa 2001, s. 393; W. Sanetra [w:] Kodeks pracy. Komentarz, ]. Iwulski,
W. Sanetra, Warszawa 2013, s. 437-438; A. Dubowik, Powotanie jako podstawa nawigzania
stosunku pracy a reforma prawa pracy, PiZS 2004, nr 6, s. 2.

442 Ustawa z dnia 25 wrze$nia 1981 r. o przedsiebiorstwach panstwowych, tekst jedn. Dz.U.
z 2013 r. poz. 1384 z p6Zn. zm.

443 Ustawa z dnia 28 wrze$nia 1998 r. o lasach, t.j. Dz.U. z 2017 r. poz. 788.

444 Ustawa z dnia 25 pazdziernika 1991 r. o organizowaniu i prowadzeniu dziatalno$ci kulturalnej,
tj.Dz.U.z 2017 r. poz. 862.
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dyrektora biblioteki gminnej) oraz ustawa o pracownikach samorzgdowych#4>
(w odniesieniu do stanowiska zastepcy wdjta, burmistrza, prezydenta miasta,
skarbnika gminy, skarbnika powiatu oraz skarbnika wojewddztwa)#46.

Jako, Ze przepisy odrebne, ktore reguluja poszczeg6lne stosunki pracy na
podstawie powotania, to przepisy rangi ustawowej, mozna w tym zakresie
zauwazyC dazenie ustawodawcy do ograniczenia przypadkow, w ktorych
powotanie bedzie stanowito podstawe nawigzania stosunku pracy#4’.
W przypadku stosunku pracy z powotania mamy do czynienia z obsada
konkretnego stanowiska (gléwnie kierowniczego), z okreslonym zakresem praw
i obowigzkéw. Zmiana rodzaju pracy nie bedzie wiec mozliwa. W przypadku
zmiany tego elementu konieczne bedzie rozwigzanie stosunku pracy z powotania,
z uwzglednieniem witasciwego trybu odwotawczego, i zawarcie nowego stosunku
pracy*48. Powolanie nie wigze sie bowiem z generalnym upowaznieniem do
petnienia funkcji ale zawsze konkretyzuje to upowaznienie do danego
stanowiska*49, W stosunku do pracownikow powotanych, wypowiedzenie
zmieniajace, o ktérym mowa w art. 42 k.p. nie powinno obejmowac¢ rodzaju pracy,
czyli warunkéw pracy (zatrudnienia)#50,

Artykut 69 k.p. przewiduje w odniesieniu do stosunkéw pracy
z powotania stosowanie przepisow dotyczacych umowy o prace na czas
nieokres$lony, przy jednoczesnym wytaczeniu przepisow regulujacych tryb
postepowania przy rozwigzywaniu uméw o prace oraz rozpatrywanie sporow ze
stosunku pracy w czesci dotyczacej orzekania o bezskuteczno$ci wypowiedzen
i o przywracaniu do pracy. Co warte zauwazenia, zwrot ,stosuje sie przepisy”
nalezaloby odczyta¢ jako odestanie do stosowania przepisow dotyczacych umow

na czas nieokreSlony wprost. Brak jest bowiem informacji o odpowiednim

445 Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzgdowych, t,j. Dz.U. z 2018 r. poz.
1260; dalej u.p.s.

446 A, Giedrewicz-Niewinska [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, komentarz do art. 68,
n.b. 2, LEGALIS 2018.

447 Szerzej o zmianach regulacji dotyczacych powotania: W. Sanetra, Powotanie na stanowisko -
instrument polityki (polityki partyjnej) czy polityki zatrudnienia, [w:] Prawo w XXI wieku. Ksiega
pamigtkowa 50-lecia Instytutu Nauk Prawnych Polskiej Akademii Nauk, red. W. Czaplinski,
Warszawa 2006, s. 748-760.

448 B, M. Cwiertniak [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2012, s. 491.

449 K. Baran, Stosowanie wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy wobec pracownikéw zatrudnio-
nych na podstawie powotania, PiZS 1981, nr 1-2, s. 24.

450 Szerzej: M. Rafacz- Krzyzanowska, Jeszcze w sprawie wypowiedzenia warunkdéw pracy i ptacy
wobec pracownikéw zatrudnionych na podstawie powotania, PiZS 1981, nr 3, s. 27; G. Bieniek
[w:] Kodeks pracy, Komentarz, red. ]. Jonczyk, Warszawa 1977, s. 261.
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stosowaniu tych przepiséw. Nalezy jednak za B. Cwiertniakiem stwierdzié, ze
instytucje odnoszace sie do umownych stosunkéw pracy nie zawsze odpowiadaja
charakterowi prawnemu stosunku pracy z powotania. W niektérych sytuacjach
konieczna wiec bedzie modyfikacja przepiséw poprzez ,dostosowanie” ich do
pozaumownego charakteru powotania>1.

W tym miejscu nalezy sie rowniez zastanowi¢, czy katalog wylaczen
w komentowanym przepisie nalezy uzna¢ za zamkniety. Bezsprzecznie jest to
zasadniczy problem zwigzany z mozliwoscia zastosowania wypowiedzenia
warunkéw pracy i placy do stosunkow pracy z powotania. Skoro bowiem
w wylaczeniach nie wskazano art. 42 k.p. to czy mozna uzna¢, ze odestanie do
przepisow dotyczacych umowy o prace na czas nieokreSlony upowaznia do
stosowania wypowiedzenia zmieniajgcego w stosunku do oséb zatrudnionych na
podstawie powotania. W doktrynie zdania na ten temat sg podzielone. Z. Myszka
twierdzi, iz odestanie zawarte w art. 69 k.p. jest ztoZone, gtéwnie ze wzgledu na to,
ze przepisy odnoszace sie do umowy na czas nieokre$lony (z wskazanymi
wytaczeniami) nalezy stosowac tylko w kwestiach nieuregulowanych przepisami
szczeg6lnymi, dotyczacymi stosunku pracy z powotania. Przepisy prawa pracy
dotyczace stosunkéw pracy z powotania nalezy uznac za przepisy szczegolne, a co
za tym idzie, w odniesieniu do stosunkéw pracy z powotania nalezy je stosowacé
w pierwszej kolejnosci przed normami dotyczacymi umowy na czas nieokreslony.
Regulacje te nie mogg uchyla¢ ani zmienia¢ norm szczegélnych dotyczacych
stosunku pracy z powotania. Takie rozumowanie prowadzi do wniosku, iz nie jest
mozliwe stosowanie wtasciwej dla umownych stosunkéw pracy instytucji, jaka jest
wypowiedzenie zmieniajace, do stosunkoéw pracy z powotania, bez wzgledu na
fakt, iz art. 69 k.p. nie wylacza bezposrednio art. 42 k.p.#2. Innego zdania byt
natomiast T. Zielinski, ktory twierdzil, iz nie powinna budzi¢ zastrzezen wyktadnia,
zgodnie z ktorg art. 69 k.p. odsytajac do przepiséw dotyczacych umoéw o prace na
czas nieokreS$lony, odsyta rowniez do art. 42 k.p., ktéory w § 1 przewiduje, iz
przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie odpowiednio do

wypowiedzenia zmieniajacego. Autor uznawal, iz przepisy dotyczace umowy

451 B.M. Cwiertniak [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2012, s. 490-491.

452 7. Myszka, Kontrowersje dotyczqgce niedopuszczalnego wypowiedzenia zmieniajgcego stosunek
pracy z powotania, [w:] Ksiega pamigtkowa w piqtq rocznice Smierci profesora Andrzeja
Kijowskiego, red. Z. Niedbata, Warszawa 2010, s. 157-158.
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0 prace na czas nieokre$lony maja zastosowanie wylacznie gdy nie naruszaja
przepiséw regulujacych stosunki pracy z powotania. Oznacza to stosowanie do
stosunkoéw pracy z powotania art. 42 k.p. odpowiednio, a wiec w zmodyfikowanym
ksztatcie lub tez z pominieciem niektdrych elementow#53.

Co do koniecznos$ci odpowiedniego stosowania art. 42 k.p. wypowiedziat sie
réwniez K. Baran, ktéry zaznaczyl, iz odestanie, o ktérym mowa w art. 69 k.p. jest
odestaniem ogélnym, a w takich przypadkach ustawodawca przewiduje
przewaznie odpowiednie stosowanie przepiséw. Ze wzgledu na sformutowanie
sjezeli przepisy niniejszego oddziatu nie stanowig inaczej” ustalenie, ktore
z przepisow rozdziatu drugiego nie beda miaty zastosowania, odbedzie sie dopiero
w procesie wyktadni. Wsérod przepiséw wytypowanych do zastosowania autor
wyrdznia te, ktore moga by¢ stosowane wprost, z pewnymi modyfikacjami, a takze
te, ktore beda podlegaty wytaczeniu. W przypadku wypowiedzenia warunkéw
pracy i ptacy stosunku pracy z powotania nalezy stosowac art. 42 § 1-3 k.p.
w zmodyfikowanej postaci. Najwazniejsza zmiana bedzie dotyczyta wylgczenia
zwigzkowej kontroli wypowiedzenia zmieniajgcego. Podstawe wytaczenia stanowi
art. 69 k.p., ktéry zakazuje stosowania przepisow o trybie postepowania przy
rozwigzywaniu umoéw o prace. Druga modyfikacja bedzie za$ dotyczyta podmiotu
uprawnionego do dokonania wypowiedzenia zmieniajacego. Skoro czynnoSci
organu powotujgcego prowadza zaré6wno do nawigzania jak i rozwigzania
stosunku pracy z powotania to organ powotujacy powinien mie¢ prawo do zmiany
tresci stosunku pracy#54.

W jednym z pierwszych wyrokéw dotyczacych omawianej problematyki
Sad Najwyzszy uznat, iz wypowiedzenie warunkéw pracy i placy pracownikowi
zatrudnionemu na podstawie powotania jest niedopuszczalne*>>. W uzasadnieniu
orzeczenia SN stwierdzit, iZ wypowiedzenie zmieniajgce nie ma zastosowania do
stosunkow pracy z powotania, mimo odestania, o ktérym mowa art. 69 k.p. Gtéwna
przyczyng takiego stanowiska jest fakt, iz w wyniku zastosowania wypowiedzenia
zmieniajgcego moze dojS¢ do rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem

powotanym, podczas gdy rozwigzanie stosunku pracy jest wyczerpujaco

453 T, Zielinski, Glosa do Uchwaly Sqdu Najwyzszego z dnia 21 grudnia 1987 r., 11l PZP 47/87,
»0rzecznictwo Sadéw Polskich i Komisji Arbitrazowych” 1989, z. 2, s. 96.

454 K. Baran, Stosowanie wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy wobec pracownikéw zatrudnio-
nych na podstawie powotania, PiZS 1981, nr 1-2, s. 23, 27.

455 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 21 grudnia 1987 r., Il PZP 47/87, LEGALIS nr 26111.
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uregulowane w art. 70 k.p. Zgodnie z art. 70 k.p., pracownik moze by¢ w kazdym
czasie odwotany przez organ, ktéry go powotat i nie ma innej mozliwosci
rozwigzania stosunku pracy z tym pracownikiem. Sad Najwyzszy zwraca réwniez
uwage na brak jakiejkolwiek regulacji, ktéra pozwalataby na twierdzenie, iz
w sytuacji nieprzyjecia przez pracownika zaproponowanych mu nowych
warunkéw pracy i ptacy, bedzie to jednoznaczne z odwotaniem. Co wiecej,
SN podkresla brak dostosowania wypowiedzenia zmieniajgcego do stosunku pracy
z powotlania, gtdwnie ze wzgledu na fakt, iz organem powotlujacym jest przewaznie
inna osoba, niz ta, ktoéra zatrudnia pracownikéw na podstawie umowy o prace. Jak
rowniez zauwazyt Sad Najwyzszy, ,w piSmiennictwie prawniczym za$ na temat
mozliwosci wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy pracownikowi zatrudnio-
nemu na podstawie powotania wyrazane sg rézne poglady: pozytywne, negatywne
i posrednie, jak np. ten, ze zakres wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy nie
obejmuje mozliwo$ci zmiany rodzaju pracy wyznaczonej tre$cig stosunku pracy na
podstawie powotania i spowodowanej ta zmiang obnizki wynagrodzenia, nie
mozna natomiast wykluczy¢, przy praktycznych i prawnych ograniczeniach,
mozliwo$ci wypowiadania pracownikom zatrudnionym na podstawie powotania
warunkéw ptacy, miejsca i czasu pracy”4¢. W pozniejszych orzeczeniach SN
podtrzymat stanowisko odnos$nie niedopuszczalno$ci stosowania wypowiedzenia
zmieniajgcego do pracownikdw zatrudnionych na podstawie powotania,
stwierdzajac, ze do stosunkéw pracy nawigzanych na innej niZz umowa o prace
podstawie, art. 42 k.p. w zasadzie nie ma do nich zastosowania. Instytucja
wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy nie odnosi sie do stosunkéw pracy
z powotania, gdyz przepisy dotyczace tych stosunkow nie zawierajg norm
w kwestii zmiany ich tres$ci**?. W wyroku z 12 marca 2010 r. Sad Najwyzszy
stwierdzil, iz jezeli chodzi o stosunki pracy nawigzane na innej podstawie niz
umowa o prace, to art. 42 k.p. w zasadzie nie ma do nich zastosowania - ani
odpowiednio (posrednio), ani tym bardziej wprost (bezposrednio)+s8, co jednak
nalezy uznac za poglad wrecz radykalny. Natomiast w wyroku dnia 1 pazdziernika

1997 r. Sad Najwyzszy w uzasadnieniu odniost sie do uchwaty z dnia 21 grudnia

456 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 21 grudnia 1987 r., I1l PZP 47/87, LEGALIS nr 26111.

457 Porownaj: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 wrzes$nia 2008 r., II PK 21/08, LEGALIS nr
169206; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 stycznia 2011 r., I PK176/10, LEGALIS nr 348451;
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 czerwca 2011 r., [I PK 11/11, LEGALIS nr 483425.

458 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 marca 2010 r., [ PK 276/09, LEGALIS nr 387313.
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1987 r., lll PZP 47/87, w ktérej uznano wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy
pracownikowi zatrudnionemu na podstawie powotania za niedopuszczalne,
wskazujgc na kontrowersyjnos$¢ tego pogladu. Stwierdzono réwniez, ze po
nowelizacji art. 71 k.p., nie bylo zadnych przeszkéd, aby po uptywie okresu
wypowiedzenia, z ktéorym byto rownoznaczne odwotanie ze stanowiska (art. 70 § 2
k.p.), strony zawarty umowe o prace na uzgodnionych warunkach pracy i ptacy#s°.
Powyzsze stanowisko Sad Najwyzszy podtrzymat takze w wyroku
z 20 sierpnia 2009 r.460 W tezie wyroku wskazano jednak, iz rozwigzanie stosunku
pracy z powotania w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego jest niedopuszczalne.
Sktad orzekajacy podzielit stanowisko odnos$nie niedopuszczalnos$ci stosowania
wypowiedzenia zmieniajgcego do stosunkéw pracy na podstawie powotania,
poniewaz sposoby rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem zatrudnionym na
podstawie powotania uregulowano w sposéb wyczerpujacy w przepisach Kodeksu
pracy. Zgodnie z art. 70 § 1 k.p., pracownik zatrudniony na podstawie powotania
moze by¢ w kazdym czasie - niezwtocznie lub w terminie okreslonym - odwotany
ze stanowiska przez organ, ktéry go powotal. Dotyczy to réwniez pracownika,
ktéry na podstawie przepiséw szczegoélnych zostal powotany na stanowisko na
czas okreSlony. Takze odwotanie niezwtoczne jest rownoznaczne z rozwigzaniem
umowy o prace bez wypowiedzenia (art. 70 § 3), jezeli nastapito z przyczyn,
o ktérych mowa w art. 52 lub 53 k.p. W razie odwotania pracownika z innych
przyczyn, niz przewidziane w art. 52 lub 53 k.p., odwotanie jest rownoznaczne
z wypowiedzeniem umowy o prace, a w okresie wypowiedzenia pracownik ma
prawo do wynagrodzenia w wysokosci przystugujacej przed odwotaniem (art. 70
§ 2 k.p.). Artykuty 70 i 72 k.p. nie przewidujg zatem innego sposobu rozwigzania
stosunku pracy, np. w drodze jednostronnej czynno$ci prawnej organu
powotujgcego. Przepisy prawa pracy lub autonomia stron do rozwigzania kazdego
stosunku pracy w drodze porozumienia rozwigzujgcego nie przewidujg i nie
dopuszczaja rozwigzania stosunku pracy z powotania w drodze wypowiedzenia
warunkow pracy lub placy. Nalezy wiec wykluczy¢ mozliwo$¢ rozwigzania
stosunku pracy w razie nieprzyjecia przez pracownika zatrudnionego na

podstawie powotania nowych warunkéw zaproponowanych mu w drodze

459 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 pazdziernika 1997 r., | PKN 297/97, LEGALIS nr 31639.
460 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 sierpnia 2009 r., I PK 43/09, LEGALIS nr 274111.
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niedopuszczalnego wypowiedzenia zmieniajgcego. Wszystko to prowadzito do
przyjecia, ze organ odwotujacy moze rozwiazaé¢ stosunek pracy z pracownikiem
odwotanym ze stanowiska jedynie w trybie art. 70 lub 72 k.p. chyba ze
pozakodeksowe przepisy szczegdlne stanowig inacze;.

Sad Najwyzszy w omawianym orzeczeniu uznaje, ze przepisy o wypowie-
dzeniu zmieniajacym umowe o prace, zawarte w innej czeSci Kodeksu pracy, moga
by¢ podstawa prawng prowadzaca do rozwigzania stosunku pracy z powotania,
ktére nastepuje wylgcznie w oparciu o art. 70 lub 72 k.p. Skoro zatem
jednostronne rozwigzanie stosunku pracy z powolania jest dopuszczalne
wylacznie w sposoéb wyraznie okre$lony ustawowo, to nielegalne jest jego
rozwigzanie w trybie wypowiedzenia zmieniajgcego, ktory nie stanowi zgodnego z
prawem sposobu potencjalnego rozwigzania stosunku pracy z powotania w razie
nieprzyjecia nowych (zaproponowanych) warunkéw zatrudnienia. Takiej
podstawy prawnej rozwigzania stosunku pracy z powotania nie stanowi odestanie
zawarte w art. 69 k.p., ktéry dopuszcza stosowanie przepisow dotyczacych umowy
o prace na czas nieokreslony tylko w sprawach, w ktérych przepisy Kodeksu pracy
dotyczace stosunku pracy z powotania nie stanowig inaczej. Tymczasem regulacje
kodeksowe (art. 70 § 1 lub art. 72 k.p.) w zakresie sposobéw rozwigzania stosunku
pracy z powotania sg wyczerpujace. Rowniez pozakodeksowe przepisy szczeg6lne
nie przewidujg mozliwosci rozwigzania stosunku pracy z powotania w trybie
wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy, a jedynie odwotanie ze stanowiska
w sposoOb okreslony w Kodeksie pracy warunkujg od uzyskania uprzedniej zgody
ustawowo wskazanego organu lub gremium. Przeprowadzona analiza prowadzi do
wyrazenia ostatecznej konkluzji, Ze rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem
zatrudnionym na podstawie powotania w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego
jest niedopuszczalne. Co wiecej, nie istnieje norma prawna, ktoéra pozwolitaby na
uznanie, ze stosunek pracy z powotania ulega rozwigzaniu réwniez w sytuacji
nieprzyjecia zaproponowanych pracownikowi nowych warunkéw pracy i ptacy
w wypowiedzeniu zmieniajacym dokonanym przez organ powotujgcy#6l.

W doktrynie dominuje stanowisko o niedopuszczalno$ci zmian tresci

stosunku pracy z powotania w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego, chociaz nie

461 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 21 grudnia 1987 r., Il PZP 47/87, LEGALIS nr 26111.
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ma w tym zakresie jednomyslno$ci*¢2, Bardziej przekonujace wydaja sie jednak
glosy tych przedstawicieli nauki prawa, ktérzy dopuszczajg taka mozliwosé. Co
ciekawe, w pierwszych opracowaniach na ten temat nie wskazywano zadnych
zastrzezen w odniesieniu do stosowania wypowiedzenia zmieniajgcego do
stosunkdéw pracy z powotania*63. Wyczerpujacego wyjasnienia dokonat T. Zielinski
w glosie do uchwaty Sadu Najwyzszego z 1987 r.#6* Gléwnym argumentem
przemawiajacym za niedopuszczalno$cig stosowania wypowiedzenia zmieniaja-
cego do pracownikéw powotanych jest mozliwo$¢ jego rozwigzania w zwigzku
z odmowa przyjecia nowych warunkéw pracy i ptacy. T. Zielinski natomiast
twierdzit, iz zmiana tresci stosunku pracy z powotania nie narusza wynikajacych
z art. 69 i 70 k.p. regul odnoszacych sie do powotywania i odwolywania
pracownikéw. Odmowa przyjecia nowych warunkéw pracy lub ptacy prowadzi do
rozwigzania stosunku pracy, jednak nie nalezy w tym upatrywac niezgodnoSci
z art. 70 k.p. Rozwigzanie stosunku pracy w zwigzku z przedmiotowa odmowg
mozna bowiem traktowac jako szczegélne zdarzenie prawne, ktére skutkuje
rozwigzaniem stosunku pracy. Taki sam skutek ma miejsce w przypadku
porozumienia stron (co do ktérego w orzecznictwie wyrazane s3 bardziej
przychylne opinie) oraz zdarzenia, ktore skutkuja wygasnieciem stosunku pracy w
wyniku zaistnienia zdarzen, o ktérych nie ma mowy w art. 70 k.p. Nalezy rowniez
zauwazy(, ze odmowa przyjecia nowych warunkéw pracy i ptacy stanowi
rezygnacje z kontynuacji stosunku pracy. Przy zatozeniu, Ze rozwigzanie stosunku
pracy z pracownikiem powotanym wymaga zawsze formalnego odwotania, owa
rezygnacja stanowitaby podstawe do tego odwotania wraz z uptywem okresu
wypowiedzenia i w ten sposob zakonczytby sie stosunek pracy z powotania%6s.
Wszelkie glosy o braku dopuszczalnosci stosowania wypowiedzenia
zmieniajgcego do stosunkdéw pracy z powotania opierajg sie na zatozeniu, ze

ewentualnym skutkiem zastosowania wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy

462 A, M. Swigtkowski uznaje, iz wypowiedzenie zmieniajace moze by¢ dokonane wytacznie w celu
przeksztatcenia stosunku pracy nawigzanego na podstawie umowy o prace. A. M. Swigtkowski,
Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2006, s. 182.

463 P, Klosiewicz, Stosunek pracy z powotania, ,Studia i Materialy Instytutu Pracy i Spraw
Socjalnych” 1974, z.7,s.93.

464 T, Zielinski, Glosa do Uchwaty Sqdu NajwyzZszego z dnia 21 grudnia 1987 r., 111 PZP 47/87,
,0rzecznictwo Sadéw Polskich i Komisji Arbitrazowych” 1989, z. 2, s. 95-98.

465 T, Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. II: Prawo stosunku pracy, Warszawa - Krakow
1986, s. 125.
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bedzie rozwigzanie stosunku pracy, w zwigzku z nieprzyjeciem nowo
zaproponowanych warunkéw pracy i ptacy#. Stanowisko to, moim zdaniem,
budzi znaczace watpliwosci. Gléwnym celem wypowiedzenia zmieniajacego nie
jest bowiem rozwigzanie stosunku pracy ale jego zmiana. Nalezy tez za
T. Zielinskim, zada¢ pytanie czy nalezy uzna¢, ze zmiana stosunku pracy w drodze
zastosowania konstrukcji uregulowanej w art. 42 k.p., nie jest dopuszczalna ze
wzgledu na hipotetyczng sytuacje, czyli ewentualny skutek w postaci rozwigzania
stosunku pracy. Trzeba sie rdéwniez zastanowi¢ czy formalne odwotanie
pracownika z zajmowanego stanowiska, a nastepnie ponowne powotanie go na to
samo stanowisko, ma praktyczny sens w sytuacji, gdzie np. zachodzi wytacznie
potrzeba dokonania zmiany wynagrodzenia pracownika czy tez jego miejsca
pracy#67,

W mojej ocenie nalezy dopusci¢ mozliwo$¢ stosowania wypowiedzenia
zmieniajgcego do stosunkéw pracy z powotania. Trzeba jednak mie¢ na uwadze, Ze
wypowiedzenie warunkéw pracy jest instytucjg przewidziang dla umownych
stosunkéw pracy jednak, jak wynika z powyzszych rozwazan, zachodza sytuacje,
gdzie nalezatloby zastosowal wypowiedzenie zmieniajace, ze wzgledu na brak
uregulowania danej sytuacji. Wypowiedzi o niedopuszczalno$ci stosowania
wypowiedzenia zmieniajgcego do stosunkéw pracy z powotania opieraja sie
w szczegOlnosci na zatozeniu, iz nie jest dopuszczalne rozwigzanie tego stosunku
na skutek odmowy przyjecia nowo zaproponowanych warunkéw. Trzeba jednak
podkresli¢, iz przepisy dotyczace wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy nalezy
stosowa¢ odpowiednio w odniesieniu do stosunkéw pracy z powotania, stosujac
potrzebne modyfikacje. Ponadto, trzeba odpowiedzie¢ sobie na pytanie, czy
zaproponowanie innych warunkdéw pracy lub placy nie stanowitoby
korzystniejszej rozwiagzania dla pracownika niz automatyczne odwotanie go ze
stanowiska. Stworzytoby to sytuacje, gdzie pracownik mogitby zdecydowac czy
chce przyjac¢ (zazwyczaj) mniej korzystne warunki, czy jednak doprowadzi¢ do
rozwigzania stosunku pracy. W mojej ocenie takie rozwigzanie zastuguje na

aprobate.

466 ], Pigtkowski [w:] Stosunki pracy w administracji publicznej, ]. Pigtkowski, M. K. Kolasinski,
A. Kolasinski, Torun 2008, s. 120-121.

467 T, Zielinski, Glosa do Uchwaly Sqdu Najwyzszego z dnia 21 grudnia 1987 r., 1l PZP 47/87,
,0rzecznictwo Sadéw Polskich i Komisji Arbitrazowych” 1989, z. 2, s. 98.
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3.1.3. Mianowanie

Zgodnie z art. 76 k.p., stosunki pracy na podstawie mianowania nawigzuje
sie w przypadkach okre$lonych w przepisach odrebnych. Kodeks pracy nie
stanowi wiec podstawy do nawigzania stosunku pracy z mianowania - regulacje te
znajdujg sie w przepisach odrebnych, do ktoérych odsyta art. 76 k.p. Za przepisy
odrebne nalezy, tak jak w przypadku powotania, uzna¢ przepisy rangi ustawowej,
czyli tzw. pragmatyki pracownicze468. Przyktadami ustaw, ktére przewiduja
mianowanie, jako podstawe zatrudnienia, s3 m. in. ustawa o stuzbie cywilnej,
ustawa o Polskiej Akademii Nauk#6?, ustawa o Najwyzszej Izbie Kontroli470 a takze
ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym471 czy Karta Nauczyciela472,

Regulacja stosunkéw pracy na podstawie mianowania ma wiec charakter
pozakodeksowy. Co warto podkresli¢ na wstepie rozwazan, kazda ustawa odrebna,
przynajmniej w zamierzeniu, powinna szczegélowo regulowac stosunek pracy
Z mianowania4’3. Zgodnie z art. 5 k.p., jesli dany stosunek pracy reguluja przepisy
odrebne, przepisy Kodeksu pracy stosuje sie w zakresie nimi nieuregulowanym.
Jednocze$nie, w poszczeg6lnych pragmatykach rowniez znajdziemy przepisy
odsytajace do Kodeksu pracy jak i innych ustaw. Ustawa o stuzbie cywilnej w art. 9
wskazuje, Zze w sprawach dotyczacych stosunku pracy w stuzbie cywilnej,
nieuregulowanych w ustawie, stosuje sie przepisy Kodeksu pracy i inne przepisy
prawa pracy. Artykul 91c Karty Nauczyciela przewiduje, iz zakresie spraw
wynikajgcych ze stosunku pracy, nieuregulowanych przepisami ustawy, maja
zastosowanie przepisy Kodeksu pracy. W ustawie o Polskiej Akademii Nauk
(art. 106) znajdziemy natomiast przepis mowigcy o tym, ze w sprawach
nieuregulowanych przepisami ustawy do pracownikow instytutéw, pomocniczych
jednostek naukowych i innych jednostek organizacyjnych Akademii stosuje sie
przepisy Kodeksu pracy. Regulacje te budza wiele watpliwosci, zwtaszcza

w sytuacji dokonywania zmiany tresci stosunku pracy z mianowania.

468 1. Stelina, Charakter prawny stosunku pracy z mianowania, Gdansk 2005, s. 45.

469 Ustawa z dnia 30 kwietnia 2010r. o Polskiej Akademii Nauk, t.j. Dz.U.z 2018 r. poz. 1475.

470 Ustawa z dnia 23 grudnia 1994 r. o Najwyzszej Izbie Kontroli, t.j. Dz.U. z 2017 r. poz. 524.

471 Ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym, t,j. Dz.U. z 2017 r. poz. 2183.
Obecnie obowigzuje ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce,
Dz.U.z 2018 r. poz. 1668.

472 Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela, t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 967.

473 Szerzej: A. Dubowik [w:] System Prawa Pracy, red. KW. Baran, t. 4: Indywidualne prawo pracy.
Pozaumowne stosunki pracy, red. Z. Goral, Warszawa 2017, s. 544.
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Z uwagi na dalsze rozwazania odnos$nie mozliwoSci zastosowania
wypowiedzenia zmieniajacego do stosunkéw pracy nawigzanych na podstawie
mianowania, na wstepie nalezy zaznaczy¢, iz cecha charakterystyczng stosunku
pracy z mianowania jest wieksze podporzadkowanie pracownika podmiotowi
zatrudniajagcemu#’4 oraz zwiekszona trwato$¢ stosunku pracy#7s. Dyspozycyjnos¢
pracownika mianowanego rozumiana jest jako obowigzek poddania sie
jednostronnym decyzjom pracodawcy, w celu wprowadzenia istotnych zmian
warunkow pracy47¢. Owa dyspozycyjno$¢ regulowana jest przez poszczegolne
pragmatyki w réznorodny sposob. Przepisy bedace podstawg dla poszczegodlnych
stosunkéw pracy z mianowania przewidujg rozliczne formy prawne dokonywania
zmian tre$ci stosunkéw pracy, w zwigzku z czym niemozliwe jest okreSlenie
uniwersalnego katalogu#’’. Do instytucji, ktérych zastosowanie prowadzi do
zmiany stosunku pracy z mianowania mozemy zaliczy¢ np. powotanie na inne
stanowisko, delegowanie, skierowanie, przeniesienie na inne stanowisko czy
czasowe zlecenie wykonywania innej pracy*’8. Aktem prawnym, ktéry przewiduje
najwiecej instrumentéw zwigzanych z mozliwoS$cig zmiany tresci stosunku pracy
Z mianowania, jest bez watpienia ustawa o stuzbie cywilnej. Ustawa poswieca tym
kwestiom osobny rozdzial (rozdzial 5 - ,Zmiana i ustanie stosunku pracy
w stuzbie cywilnej”), co nalezy uzna¢ za swoisty wyjatek na tle innych pragmatyk.
Analizowana ustawa odnosi sie bowiem do mozliwosci przeniesienia urzednika
stuzby cywilnej na inne stanowisko w tym samym urzedzie w tej samej lub w innej
miejscowosci (art. 62 ustawy o stuzbie cywilnej) jak i przeniesienia do innego
urzedu w tej samej miejscowosci (art. 63 u.0.s.c.), przeniesienia w razie likwidacji
urzedu (art. 66 u.0.s.c.) czy tez przeniesienia poza korpus stuzby cywilnej (art. 65
u.0.s.c.), co jednak regulujg przepisy odrebne.

Zasada zwiekszonej trwato$ci stosunku pracy na podstawie mianowania

realizowana jest poprzez wskazanie w poszczegdlnych pragmatykach szczegoéto-

474 1. Florek, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 86.

475 P, Korus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2014, s. 381.

476 A. Dubowik, Waqtpliwosci wokot trybu zmian stosunku pracy z mianowania, [w:] Prawo pracy.
Z aktualnych zagadnien. Materiaty konferencji. Tykocin 8-10 maja 1998 r., red. W. Sanetra,
Biatystok 1999, s. 97.

477 B. M. Cwiertniak [w:] Prawo pracy i ubezpieczeri spotecznych, red. KW. Baran, Warszawa 2015,
s.351.

478 Szerzej: A. Dubowik, Regulacja indywidualnych zmian stosunku pracy pracownikéw
mianowanych - charakterystyka ogdlna, PiZS 1998, nr 10, s. 26 i nast.
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wych regulacji zwigzanych z rozwigzaniem stosunku pracy z pracownikiem
mianowanym47°, a takze uzaleznienie natychmiastowego ustania stosunku pracy
z winy pracownika od decyzji komisji dyscyplinarnej a nie pracodawcy*89, Wobec
niektérych pracownikéw zrezygnowano rowniez z regulacji odnoszacych sie do
mozliwosci jednostronnej zmiany tresSci stosunku pracy, nie przewidujac
skierowania czy tez przeniesienia*®l. Na tym tle pojawiaja sie watpliwosci
odnos$nie mozliwosci stosowania instytucji wypowiedzenia zmieniajgcego,
przewidzianego dla umownych stosunkéw pracy, wobec pracownikow
zatrudnionych na podstawie mianowania.

Dopuszczalno$¢ stosowania wypowiedzenia zmieniajacego do stosunku
pracy na podstawie mianowania jest bezsprzecznie problemem aktualnym i nad
wyraz ztozonym. Jak juz wspomniano wyzej, stosunek pracy z mianowania cechuje
jego zwiekszona trwatos$¢. Opinie odno$nie niedopuszczalno$ci stosowania
wypowiedzenia zmieniajgcego opieraja sie wiec w przewazajacej czesSci na
ewentualnym skutku wypowiedzenia, czyli rozwigzaniu stosunku pracy. Ponadto,
w przypadku mianowania mamy do czynienia z przepisami poszczegdlnych
pragmatyk, w ktérych znajdujemy regulacje dotyczace rozwigzania stosunku pracy
z pracownikiem mianowanym. Rozwigzanie stosunku pracy w wyniku
zastosowania wypowiedzenia warunkéw pracy i placy byloby wiec nie do
pogodzenia z zasada stabilizacji zatrudnienia pracownikéw mianowanych, a wiec
i z samg istotg stosunku pracy na podstawie mianowania%2. Istnieje jednak
prawdopodobienstwo, iz nie wszystkie sytuacje zostaty uregulowane w przepisach
szczeg6lnych (pragmatykach) natomiast zajdzie konieczno$¢ zmiany treSci
stosunku pracy, np. ze wzgledu na konieczno$¢ obnizenia wynagrodzenia
pracownika mianowanego ze wzgledu na ustalenie w akcie mianowania
wynagrodzenia powyzej poziomu ustalonego w przepisach ptacowych483,
Odpowiedzi na pytanie odno$nie mozliwosci i zakresu stosowania wypowiedzenia

zmieniajgcego nalezy poszukiwa¢ przede wszystkim w orzecznictwie. Do

479 P, Korus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2014, s. 381.

480 M. Zieleniecki [w:] Prawo pracy, red. ]. Stelina, Warszawa 2014, s. 300.

481 A, Dubowik, Waqtpliwosci wokot trybu zmian stosunku pracy z mianowania, [w:] Prawo pracy.
Z aktualnych zagadnien. Materialy konferencji. Tykocin 8-10 maja 1998 r., red. W. Sanetra,
Biatystok 1999, s. 97.

482 Tamze, s. 110.

483 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 8 kwietnia 1998 r., [I1 ZP 5/98, LEGALIS nr 32294,
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niedawna dominowat poglad o niedopuszczalno$ci stosowania wypowiedzenia
zmieniajacego do stosunkéw pracy z mianowania*84. W jednym ze swych orzeczen
Sad Najwyzszy poddat w watpliwos¢ mozliwo$¢ stosowania wypowiedzenia
zmieniajgcego do stosunkOw pracy na podstawie mianowania, jednak nie
wykluczyt jej catkowicie*85. Obecnie moze zauwazy¢ nowy Kkierunek
w orzecznictwie, dopuszczajacy stosowanie wypowiedzenia zmieniajacego jednak
wytacznie w uzasadnionych przypadkach i w drodze analogii, gdzie wykorzystuje
sie niektore elementy konstrukcji wypowiedzenia zmieniajacego.

Pierwszym z orzeczen, odwotujacych sie do stosowania wypowiedzenia
zmieniajacego na zasadzie analogii, jest przywotana powyzej uchwata Sadu
Najwyzszego z 8 kwietnia 1998 r., gdzie sprawa dotyczyta niekorzystnej zmiany
wynagrodzenia nauczyciela mianowanego. W pierwszej kolejno$ci SN musiat
rozstrzygnac czy w zakresie spraw unormowanych w Karcie Nauczyciela miesci sie
kwestia przestanek dopuszczalnosci i ewentualnego trybu obnizenia
nauczycielowi wynagrodzenia za prace, zwtaszcza w sytuacji, gdy jego wysokos$¢
zostata przez pracodawce zawyzona w relacji do stawek okreslonych
w odpowiednich przepisach ptacowych. Sad Najwyzszy uznal, iz w przedmiotowe;j
sprawie w zakresie zastosowania art. 39 ust. 1 Karty nie mies$ci sie obnizZenie
wysokos$ci wynagrodzenia zasadniczego a wspomniane zmiany odnoszg sie jedynie
do wysokosci zgodnej z przepisami prawa. W konsekwencji nalezy zatem uzna¢, ze
okreslony w art. 39 ust. 1 Karty szczeg6lny mechanizm zmiany wysokosSci
nauczycielskiego wynagrodzenia ujetego ogdlnie, a wiec zaro6wno w odniesieniu do
wynagrodzenia zasadniczego, jak tez wobec dodatkéw do ptacy zasadniczej, nie
obejmuje jego redukcji z powodu wcze$niejszego przyznania w zawyzonej kwocie.
Obnizenie wynagrodzenia nie jest zatem sprawa uregulowang przez Karte
Nauczyciela i zgodnie z odestaniem zawartym w art. 91c ust. 1 w tym zakresie
zastosowanie ma Kodeks pracy. Oznacza to, ze obniZenie nauczycielskiego
wynagrodzenia w celu dostosowania go do wysokosci ustalonej w przepisach
placowych wymaga zmiany tresci stosunku pracy w trybie porozumienia stron,
wzglednie dokonanego przez pracodawce wypowiedzenia warunkéw placy

(art. 42 § 2 kp.). Ewentualnym skutkiem nieprzyjecia przez pracownika

484 Porownaj: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 stycznia 1998 r., [ PKN 480/97, LEGALIS
nr 42767; uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 4 marca 1999 r., lI1 ZP 2/99, LEGALIS nr 43859.
485 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 marca 1999 r., I PKN 635/98, LEGALIS nr 44363.
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zaproponowanych mu przez pracodawce nowych (zgodnych z przepisami)
warunkow ptacowych jest jednak rozwigzanie stosunku pracy (art. 42 § 3 k.p.). Sad
Najwyzszy w komentowanej uchwale zaznaczyt rowniez, iz skutek w postaci
rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem mianowanym nie powinien ostabiac,
a tym bardziej prowokowa¢ do obchodzenia szczegdlnej ochrony trwatosci
stosunku pracy, z jakiej na podstawie przepisow Karty Nauczyciela korzystaja
nauczyciele mianowani. Przepis art. 42 § 2 k.p. o wypowiedzeniu zmieniajagcym
warunki placy trzeba by wiec w tym przypadku zastosowa¢ odpowiednio. Skoro
jednak brak jest do tego upowaznienia ustawowego nalezy to czyni¢ poprzez
zastosowanie powotanego przepisu w drodze analogii. Zawyzone wynagrodzenie
za prace mianowanego nauczyciela jest wiec w braku jego zgody dostosowywa-
ne do wysokos$ci zgodnej z przepisami ptacowymi przez uprzedzenie ze strony
pracodawcy z zachowaniem okreséw réwnych ogélnym okresom wypowie-
dzenia*86.

W innym wyroku z dnia 4 grudnia 2008 r.487 Sad Najwyzszy wypowiedziat
sie w sprawie przeniesienia mianowanego nauczyciela akademickiego,
dokonanego na podstawie przepiséw statutu uczelni wyzszej488. Rektor, zgodnie
z § 149a pkt 1 i 3 statutu uczelni, przeniést nauczyciela akademickiego, bedacego
kierownikiem katedry I, zatrudnionego na podstawie mianowania do innej
jednostki organizacyjnej (katedry II) bez jego zgody, na okres 3 lat. Powyzsza
decyzje uzasadniono tym, Ze dalsze zajmowanie przez powoda dotychczasowego
stanowiska jest niemozliwe i znacznie utrudnia prawidtowe funkcjonowanie
uczelni (Akademii Medycznej). Sad Najwyzszy ustalil, ze jesli w ustawie - Prawo
o szkolnictwie wyzszym znajduje sie regulacja zupeina dotyczgca okre$lonej
kwestii to nie ma mozliwosci ,,uzupetniania” materii ustawowej postanowieniami
statutu. Autonomii uczelni podlegaja zatem sprawy nieobjete przepisami
wskazanej ustawy. Natomiast w stosunkach pracy zalozenie, Ze regulacja

ustawowa nie jest zupeina, prowadzitoby do wniosku, ze w sprawach

486 Uchwata Sgdu Najwyzszego z dnia 8 kwietnia 1998 r., II1 ZP 5/98, LEGALIS nr 32294.

487 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 grudnia 2008 r., I PK 155/08, LEGALIS nr 167691.

488 Szerzej o ochronie trwatosci zatrudnienia nauczycieli akademickich: K. Zywolewska, Ochrona
trwatosci zatrudnienia mianowanego nauczyciela akademickiego w zwiqgzku z wypowiedzeniem
stosunku pracy [w:] Powszechne a szczegdlne prawo pracy, red. L. Florek, Warszawa 2016,
s. 316-338; M. Raczkowski, Szczegdlna ochrona trwatosci stosunku pracy nauczyciela
akademickiego, [w:] Zatrudnienie nauczycieli akademickich, red. W. Sanetra, Warszawa 2015,
s.401-410.
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nieuregulowanych majg zastosowanie przepisy Kodeksu pracy. Mimo, iz
postanowienia statutu uczelni sg Zrédtem prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p,,
zgodnie z § 2 tego przepisu, okres$lajacym hierarchie Zrédet prawa pracy, nie moga
one zawiera¢ postanowien mniej korzystnych dla pracownikéw od stosowanych
uzupelniajgco przepisow Kodeksu pracy. Sad Najwyzszy zawazyt rédwniez, ze
istniejg pragmatyki, ktore nie przewidujg jednostronnych zmian tresci stosunku
pracy przez pracodawce, a przykltadem bedzie tu wskazana juz ustawa Prawo
o szkolnictwie wyzszym. Stabilizacja zatrudnienia wigze sie z reguty
z dyspozycyjnoscig pracownika, a jej brak jest raczej wyjatkowy. Jesli stosunek
pracy z mianowania - na mocy przepisdow szczeg6lnych - podlega jednostronnym
modyfikacjom (zazwyczaj co do rodzaju, miejsca i czasu pracy), ktérym pracownik
jest obowigzany sie podda¢, to trudno uznaé, Ze ten sam zakres moze by¢
przedmiotem wypowiedzenia zmieniajacego. Brak mozliwosci zmiany tresci
stosunku pracy z mianowania (brak dyspozycyjnosci) w pragmatykach oznacza
konieczno$¢ - bez wzgledu na okolicznosci - pozostawienia status quo az do
ustania stosunku pracy, co nalezaloby uzna¢ za rozwigzanie mato elastyczne,
a przede wszystkim wymuszajgce definitywne rozwigzanie stosunku pracy. Biorac
zatem pod uwage wzmozong trwatos$¢ stosunku pracy z mianowania, mozna by
przyja¢, ze te okolicznosci, ktére uzasadniajg rozwigzanie stosunku pracy
z mianowania i ktére s3 SciSle okreslone w pragmatykach, moga stanowi¢ takze
podstawe do zmiany tresci stosunku pracy, a wiec do zastosowania w drodze
analogii rozwigzania wskazanego w art. 42 k.p. Takie stanowisko, zdaniem SN,
uwzglednia zar6wno interes pracodawcy, zainteresowanego dalszym
zatrudnianiem pracownika stosownie do swoich potrzeb, oraz pracownika, ktory
mimo zaistnienia podstaw uzasadniajacych zakonczenie zatrudnienia ma
mozliwo$¢ pozostania w tym zatrudnieniu nadal. Z takim zastrzezeniem
zastosowanie wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy nie naruszyloby przepisow
stabilizujgcych zatrudnienie. Ewentualnym skutkiem wypowiedzenia zmieniajg-
cego jest, co prawda, rozwigzanie stosunku pracy, jednak nieprzyjecie nowych
warunkow pracy przez pracownika mianowanego bytoby wyltacznie formalng
przyczyng rozwigzania stosunku pracy, gdyz merytorycznie bytaby nig nadal
niemoznos$¢ zatrudniania tego pracownika na ustalonych w akcie mianowania

warunkach z przyczyn, ktére pozwalajg na rozwigzanie stosunku pracy.
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W literaturze na temat dopuszczalnos$ci stosowania wypowiedzenia
zmieniajagcego do stosunkow pracy na podstawie mianowania wypowiedziato sie
wielu autoréw. Tak jak w przypadku powotania nie wypracowano jednak
powszechnie akceptowanego stanowiska. Za brakiem mozliwosci zastosowania
art. 42 k.p. do stosunkéw pracy na podstawie mianowania opowiada sie m.in.
Z. Sypniewski. Stwierdza on, iz postugiwanie sie instrumentem, ktérego celem jest
zmiana umownego stosunku pracy, a wiec wypowiedzenia zmieniajacego, nie
stanowi wilaSciwego rozwigzania, ze wzgledu na fakt, iz to sam akt mianowania,
bedacy podstawa nawigzania stosunku pracy, determinuje jego ksztatt prawny#8°.
Réwniez A. Dubowik nie opowiada sie za stosowaniem w stosunkach pracy
z mianowania instrumentéw stuzgcym zmianom umownego stosunku pracy.
Mianowanie, zdaniem autorki, determinuje ksztatt prawny tego stosunku#°0.

Zupetlie odmienne stanowisko prezentuje natomiast ]. Stelina, ktéry
twierdzi, iz nie ma zadnych podstaw aby uzna¢, ze instytucja wypowiedzenia
zmieniajgcego kidci sie z konstrukcja stosunku pracy na podstawie mianowania.
Autor wyjasnia, iz w przypadku pragmatyk, ktére nie przewidujg
dyspozycyjnosci*®1, nie nalezy w ogoéle kwestionowa¢ mozliwosci stosowania
wypowiedzenia zmieniajgcego do pracownikéw mianowanych. Jesli za§ chodzi
0 pozostate pragmatyki (czyli przewidujace dyspozycyjnos$¢) nalezy stosowacé
art. 42 k.p. na zasadzie analogii. Owa dyspozycyjnos$¢ nalezy rozumie¢ jako
mozliwo$¢ dysponowania przez pracodawce rodzajem, miejscem i czasem pracy
pracownika, zatem w pozostatych przypadkach nie ma wiec zadnych przeszkod do
stosowania wypowiedzenia zmieniajacego wprost. W tym miejscu warto rowniez
zwroci¢C uwage na jeszcze jedng okoliczno$¢, a mianowicie na stosowanie
wypowiedzenia zmieniajagcego do wprowadzania zmian w m. in. ukladach
zbiorowych pracy. Na podstawie art. 24113 § 2 k.p. postanowienia uktadu mniej
korzystne dla pracownikéw wprowadza sie w drodze wypowiedzenia
pracownikom dotychczasowych warunkéw umowy o prace lub innego aktu

stanowigcego podstawe nawigzania stosunku pracy. Przy wypowiedzeniu

489 7. Sypniewski, Nawiqzanie i zmiany stosunku pracy na podstawie mianowania, Warszawa
- Poznan 1976, s. 99.

490 A, Dubowik, Watpliwosci wokét trybu zmian stosunku pracy z mianowania, [w:] Prawo pracy.
Z aktualnych zagadnien. Materialy konferencji. Tykocin 8-10 maja 1998 r., red. W. Sanetra,
Biatystok 1999, s. 110.

491 Miedzy innymi ustawa o PAN, Prawo o szkolnictwie wyzszym.
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dotychczasowych warunkéw umowy o prace lub innego aktu stanowigcego
podstawe nawigzania stosunku pracy nie majg zastosowania przepisy
ograniczajgce dopuszczalno$¢ wypowiadania warunkéw takiej umowy lub aktu.
Mozna wiec wnioskowa¢é, iZ na podstawie tego przepisu wypowiedzenie
zmieniajgce ma rowniez zastosowania do pracownikéow mianowanych, gdyz
stosunki te nie zostaty wyjete spod dziatania uktadéw zbiorowych pracy#°2.

Jak wskazano powyzej, w pragmatykach pracowniczych znajduja sie
regulacje, odnoszace sie do jednostronnej zmiany tresci stosunku pracy przez
pracodawce. W tej sytuacji niewatpliwie mozna zauwazy¢ niejako odwrotny
problem, zwigzany z dopuszczalno$cig stosowania wypowiedzenia zmieniajgcego
do pracownikéw mianowanych. Mowa tu o sytuacji, gdzie dana jednostronna
zmiana jest regulowana przez przepis pragmatyki pracowniczej jednak pracownik
zatrudniony na podstawie mianowania (lub innej pozaumownej podstawy
zatrudnienia) domaga sie zastosowania w stosunku do niego wypowiedzenia
zmieniajgcego. Ten problem zostal rozstrzygniety w orzecznictwie Sadu
Najwyzszego.

Jeden z wyrokéw Sadu Najwyzszego dotyczyl mianowanego pracownika
stuzby cywilnej, przeniesionego na inne stanowisko w trybie art. 10 ust. 1b ustawy
o pracownikach urzedéw panstwowych#?3. W wuzasadnieniu wyroku z dnia
18 wrze$nia 2008 r.#%* Sad Najwyzszy wskazatl, iz ustawodawca w przepisach
art. 10 ust. 1a, 1b i 5 u.p.u.p. zawart uproszczony tryb zmiany warunkéw pracy
i ptacy pracownikéw mianowanych, polegajacy na jednostronnym oswiadczeniu
pracodawcy, nie wymagajacym dla swej skutecznosci ztozenia przez pracownika
jakiegokolwiek oSwiadczenia w tym przedmiocie. Ponadto, ustawodawca nie
wprowadzit zadnego terminu, od uptywu ktorego zalezy skutecznos$¢ przeniesienia
stuzbowego, o ktérym mowa w art. 10 ust. 1b u.p.u.p. W zwigzku z powyzszym,
przeniesienie pracownika mianowanego na inne stanowisko dokonane zgodnie
z art. 10 ust. 1b u.p.u.p. moze nastgpi¢ z dnia na dzien. Przepisy art. 10 ust. 1a, 1b
i 5 u.p.u.p. w zwigzku z art. 138 ust. 1 ustawy z dnia 18 grudnia 1999 r. o stuzbie

cywilnej nalezy uznac za peing i wyczerpujaca regulacje dotyczaca przenoszenia

492 1. Stelina, Charakter prawny stosunku pracy z mianowania, Gdansk 2005, s. 145.

493 Ustawa z dnia 16 wrze$nia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych, tj. Dz.U. z 2017 r.
poz. 2142; dalej u.p.u.p.

494 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 wrze$nia 2008 r., Il PK 21/08, LEGALIS nr 169206.
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pracownikéw mianowanych na inne stanowiska i warunkéw jakie w zwigzku
z tym powinny zosta¢ spetnione przez pracodawce. W tym przypadku nie stosuje
sie przepiséw Kodeksu pracy, w szczegélnosci art. 42 k.p. dotyczacego
wypowiedzenia warunkdéw pracy i ptacy. Warto zwro6ci¢ réwniez uwage na
stanowisko Sadu Najwyzszego, zawarte w uzasadnieniu wyroku z 18 wrzes$nia
2008 r.4%> Sad Najwyzszy zalecit, aby nie doszukiwa¢ sie w przepisach
poszczegbélnych pragmatyk unormowan, bedacych odwzorowaniem instytucji
kodeksowych. Nalezy bowiem ustali¢, czy cele, ktorych osiagnieciu stuzg owe
instytucje, nie s3 w pragmatyce realizowane przez inne instrumenty prawne.
Czesto konkretny problem jest uregulowany, ale ustawodawca ujmuje go
w odmienny sposéb niz ma to miejsce w Kodeksie pracy w odniesieniu do
umownych stosunkéw pracy, postugujac sie instytucjami wywodzacymi sie
z prawa urzedniczego. Brak wypowiedzenia zmieniajgcego w wiekszoSci
pragmatyk rekompensujg przepisy odnoszace sie do ,przeniesienia”,
,delegowania” czy ,skierowania” mianowanego pracownika do wykonywania
pracy na innym stanowisku w tej samej lub innej jednostce organizacyjnej.
Przepisy takie, zamieszczone w odpowiednich rozdziatach Karty Nauczyciela,
ustawy o pracownikach urzedéw panstwowych, ustawy o pracownikach
samorzadowych czy ustawy o stuzbie cywilnej, zatytutowanych ,nawigzanie,
zmiana i rozwigzanie stosunku pracy”, nalezy wuzna¢ za kompleksowe
unormowanie poruszanych w nich zagadnien, w tym kwestii modyfikacji tresci
stosunkdéw pracy pracownikdw mianowanych, bez potrzeby odwotywania sie w tej
materii do kodeksowej instytucji wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy#°e.
W podobnym tonie wypowiedzial sie Sad Najwyzszy w wyroku II PK 306/06,
stwierdzajac wprost, Ze ,Zmiana tresSci stosunku pracy mianowanego pracownika
samorzgdowego nie jest mozliwa na podstawie przepiséw Kodeksu pracy”497.
Bioragc pod uwage powyzsze, przychylam sie do stanowiska Sadu
Najwyzszego. Z uwagi na szczegdlne cechy stosunku pracy z mianowania, jak

i szczegOlne akty prawne, ktére reguluja ta podstawe zatrudnienia, nalezy

495 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 stycznia 2015 r., I PK 149/14, LEGALIS nr 1186820.

496 Porownaj: A. Dubowik, Glosa do wyroku Sqdu Najwyzszego z dnia 19 stycznia 1998 r. I PKN
480/97,0SP 1999, nr 12, s. 587-589.

497 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 maja 2007 r., LEGALIS nr 88085.
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wykluczy¢ mozliwo$¢ zmiany tresci stosunku pracy z pracownikami mianowanymi
za pomocag wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy.

W przypadku pracownika mianowanego pojawia sie jednak jeszcze jeden
problem, dotyczacy ,uprzedzenia”. Sad Najwyzszy w wyroku z 8 kwietnia
1998 r.#98 stwierdzit, Ze wynagrodzenie mianowanego nauczyciela, ustalone na
poziomie wyzszym niz przewidujg to przepisy ptacowe, nie podlega zmianie
w trybie art. 39 Karty Nauczyciela, lecz wymaga uprzedzenia réwnego okresowi
wypowiedzenia. Zastosowanie wobec nauczycieli mianowanych wypowiedzenia
zmieniajacego prowadzitoby do obejscia szczegdlnej ochrony trwatosci stosunku
pracy, z uwagi na mozliwy skutek w postaci rozwigzania stosunku pracy w sytuacji
nieprzyjecia nowo zaproponowanych warunkéw zatrudnienia. Artykut 42 § 2 k.p.
trzeba zatem wobec nauczycieli mianowanych stosowac ,, odpowiednio”, a skoro
brakuje do tego ustawowego upowaznienia, to mozliwe jest wylacznie
zastosowanie powotanego przepisu w drodze analogii. Wynika stad, ze zawyzone
wynagrodzenie za prace mianowanego nauczyciela jest w braku jego zgody
dostosowywane do wysokoSci zgodnej z przepisami ptacowymi przez uprzedzenie
ze strony pracodawcy z zachowaniem okresé6w réwnych ogélnym okresom
wypowiedzenia.

W wyroku I PK 130/09, Sad Najwyzszy rozpatrywat sprawe odwotanego
naczelnika wydziatu Urzedu Kontroli Skarbowej, przeniesionego na stanowisko
komisarza skarbowego. Stosunek pracy pracownika mianowanego w zakresie
wynagrodzenia charakteryzuje wieksza niz w przypadku pracownika umownego
ochrona, czemu jednak odpowiada konieczno$¢ znoszenia jednostronnej zmiany
warunkow pracy (np. stanowiska pracy na podstawie art. 10 ust. 1b u.p.u.p.). Do
chwili trwania stosunku pracy na podstawie mianowania nie mozna byto
zmodyfikowa¢ jego warunkoéw wynagradzania. Zmiana podstawy nawigzania
stosunku pracy zostata dokonana z mocy prawa, natomiast nie jest to mozliwe
w przypadku modyfikacji wynagrodzenia. Wynagrodzenie musi zosta¢ okreslone
przez pracodawce zgodnie z nowym stanowiskiem zatrudnienia pracownika,
a informacja o nowym wynagrodzeniu powinna doj$¢ do wiadomo$ci pracownika.
Jak podkreslit SN, oswiadczenie pracodawcy nie moze by¢ skuteczne ,z dnia na

dzien”. OkresSlenie nowego, pogorszonego wynagrodzenia musi by¢ dokonane

498 ]I ZP 5/98, LEGALIS nr 32294,

162



z odpowiednim uprzedzeniem pracownika, przez co nalezy rozumie¢ okres réwny
okresowi wypowiedzenia w powszechnym prawie pracy. Niezbedne jest bowiem
zachowanie odpowiedniego okresu pomiedzy wprowadzeniem dopuszczalnej
zmiany, a skutkiem w postaci obnizonego wynagrodzenia. Zasadg prawa pracy jest
dokonywanie zmian warunkéw pracy, w zwigzku z jednostronnym dziataniem,
dopiero po uptywie okresSlonego czasu. Jako przyktad mozna poda¢ art. 72 § 2 k.p.
- nawet w przypadku stosunku pracy z powotania, gwarantujacego stosunkowo
stabg ochrone w razie odwotania, zmiana stanowiska pracy przez okres
rownoznaczny z okresem wypowiedzenia nie moze powodowac obnizenia
wynagrodzenia. Co wazne, ,uprzedzenia” nie nalezy traktowa¢ jako
wypowiedzenia zmieniajgcego, poniewaz pracownicy mianowani nie podlegaja
temu trybowi modyfikacji tre$ci stosunku pracy. ,Uprzedzenie” moze i powinno
by¢ dokonane jeszcze w okresie ochronnym (tj. w okresie mianowania), natomiast
warunki ptacy nie mogg ulec zmianie wcze$niej niz od dnia zmiany stanowiska4°.
W wyroku tym SN potwierdzil, iZ w stosunku do pracownikéw mianowanych nie
ma mozliwosci zastosowania wypowiedzenia zmieniajgcego. Sad Najwyzszy
zwrocit jednak uwage na zasadnicza kwestie, a wiec konieczno$¢ zapewnienia
realizacji podstawowej zasady prawa pracy (konieczno$¢ zachowania
odpowiedniego okresu miedzy wprowadzeniem dopuszczalnej zmiany warunkow
ptacy na niekorzys$¢ pracownika, a skutkiem w postaci obnizenia wynagrodzenia),
w stosunku do pracownikéw mianowanych. W zwigzku z tym, zasadne wydaje sie
przyjecie konstrukcji ,uprzedzenia” w odniesieniu do zmiany wynagrodzenia

pracownika mianowanego.

3.1.4. Wyboér

Wybor stanowi podstawe nawigzania stosunku pracy, jezeli z wyboru
wynika obowigzek wykonywania pracy w charakterze pracownika. W art. 73 k.p.
ustawodawca nie zawart wiec odestania do przepiséw odrebnych, jak ma
to miejsce przy stosunkach pracy na podstawie powotania i mianowania. Taka
sytuacja skutkuje licznymi watpliwo$Sciami. W doktrynie utrzymuje sie, Ze
o obowiagzku $wiadczenia pracy w charakterze pracownika, o ktérym mowa

w art. 73 § 1 k.p., moga stanowi¢ nie tylko akty prawne rangi ustawowej, ale

499 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 stycznia 2010 r., LEGALIS nr 336533.
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réwniez akty prawa wewnetrznego danego pracodawcy, przede wszystkim statuty
czy regulaminy>., Réwniez w orzecznictwie wskazano, iZ podstawa do
pracowniczego zatrudnienia w wyniku wyboru moze by¢ réwniez uchwata,
a nawet normy zwyczajowe501, Uwazam jednak, ze trzeba przychyli¢ sie do opinii
A. Giedrewicz-Niewinskiej, iZ o nawigzaniu stosunku pracy z wyboru moga
decydowac akty prawa wewnetrznego tylko jezeli ustawa przewiduje wyrazne
upowaznienie>02, Wybo6r powinien by¢ stosowany tylko wtedy jesli ustawa wigze
pelnienie danej funkcji z wyborem i tylko jesli z przepiséw rangi ustawowej da sie
wywie$¢ mozliwo$¢ petnienia funkcji z wyboru w ramach stosunku pracy>03.
Przyktadem aktu, ktéry przewiduje zatrudnienie na podstawie wyboru, jest ustawa
o pracownikach samorzadowych. Zgodnie z art. 4 u.p.s., pracownicy samorzadowi
sg zatrudniani na podstawie wyboru w urzedzie marszatkowskim (marszatek
wojewoddztwa, wicemarszatek oraz pozostali cztonkowie zarzadu wojewodztwa
- jezeli statut wojewddztwa tak stanowi), w starostwie powiatowym (starosta,
wicestarosta oraz pozostali cztonkowie zarzadu powiatu - jezeli statut powiatu tak
stanowi), w urzedzie gminy (wdjt, burmistrz, prezydent miasta), w zwigzkach
jednostek samorzadu terytorialnego (przewodniczacy zarzadu zwigzku i pozostali
cztonkowie zarzadu - jezeli statut zwigzku tak stanowi) oraz w urzedzie m.st.
Warszawy (burmistrz dzielnicy m.st. Warszawy, zastepca burmistrza dzielnicy
m.st. Warszawy i pozostali cztonkowie zarzadu dzielnicy m.st. Warszawy). W tym
miejscu warto przywota¢ jedno z orzeczen Sadu Najwyzszego, w ktérym
podkreslono, iz w art. 2 (w 6wczesnym brzmieniu ustawy) wymienione s3
enumeratywnie wszystkie stanowiska, co do ktérych ustawa przewiduje wymog
zatrudnienia na podstawie wyboru. Natomiast w zakresie regulacji statutowych
mieSci sie wytagcznie zadecydowanie, czy osoby te maja petni¢ funkcje z wyboru
honorowo (poza stosunkiem pracy), czy tez zawodowo (na podstawie stosunku

pracy)>%4.

500 T, Liszcz, Pozaumowne stosunki pracy, [w:] Prawo pracy w obliczu przemian, red. M. Matey-
-Tyrowicz, T. Zielinski, Warszawa 2006, s. 249; P. Korus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red.
A. Sobczyk, Warszawa 2014, s. 374; H. Szewczyk, Wybdr jako podstawa nawiqgzania stosunku
pracy w samorzqdzie terytorialnym, PiZS 1999, Nr 7-8, s. 43.

501 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 27 pazdziernika 2004 r., | PK 599/03, LEGALIS nr 68755.

502 A, Giedrewicz-Niewinska, Wybdr jako podstawa nawiqzania stosunku pracy z pracownikami
samorzqgdowymi, Warszawa 2008, s. 206-207.

503  Tamze, s. 196 i nast.

504 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 28 kwietnia 1997 r.,, | PKN 113/97, LEGALIS nr 31067.
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Kodeks pracy nie odnosi sie zaré6wno do trybu jak i formy nawigzania
stosunku pracy z wyboru. Szczegétowe regulacje w tym zakresie znajdziemy wiec
w przepisach odrebnych5%. Zgodnie z art. 73 § 2 k.p. stosunek pracy z wyboru
rozwigzuje sie wraz z chwilg wygasniecia mandatu. Oznacza to, Ze jedynym
zdarzeniem powodujacym rozwigzanie stosunku pracy z wyboru jest wygasniecie
mandatu i nie mozna go rozwigza¢ za pomocg sposoboéw przewidzianych dla
rozwigzania umowy o prace. Kodeks pracy traktuje wygasniecie mandatu jako
zdarzenie ,jedyne i jednolite prawnie”. Tym samym nie jest wiec mozliwe
rozwigzanie stosunku pracy z wyboru z zachowaniem mandatu>%. Nalezy takze
podkresli¢, ze ze wzgledu na $cistg zalezno$¢ stosunku pracy z wyboru i mandatu
problematyczna wydaje sie jakakolwiek zmiana tresci stosunku pracy, w czesci
ktérg determinuje tre$¢ mandatus07,

Stosunek pracy z wyboru rozwigzuje sie wytacznie w chwili wygasniecia
mandatu>%® i niemozliwe jest jego rozwigzanie przed upltywem mandatu
zatrudnionego, a wiec niemozliwe jest jego rozwigzanie na podstawie przepisow
0 rozwigzywaniu umowy o praces%. Natomiast w przypadku zastosowania
wypowiedzenia zmieniajgcego i nieprzyjecia nowo zaproponowanych warunkow
zatrudnienia dochodzi do rozwigzania stosunku pracy. W orzecznictwie
wypracowano wiec poglad, iz w stosunku do pracownikéw zatrudnionych na
podstawie wyboru nie ma zastosowania art. 42 k.p.

W zakresie jednostronnej zmiany wynagrodzenia pracownika zatrudnione-
go na podstawie wyboru mozna spotka¢ zupetnie rozbiezne orzeczenia. Mowa tu
co prawda o orzecznictwie administracyjnym, jednak wydaje sie, iz stanowisko
Naczelnego Sadu Administracyjnego jest wrecz radykalne i warte przywotania.

W wyroku z dnia 10 stycznia 2006 r.>10 Naczelny Sad Administracyjny uznat

505 M. Gersdorf [w:] Kodeks pracy. Komentarz, M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Warszawa
2012,s.476.

506 A, Giedrewicz-Niewinska [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, komentarz do art. 73,
n.b. 17, LEGALIS 2018; Z. Sypniewski, Ustanie stosunku pracy pracownikéw samorzqdowych
zatrudnionych na podstawie wyboru, [w:] Ustanie stosunku pracy prezydenta, burmistrza, wéjta
i innych cztonkow zarzqdu, B. Kumorek, Z. Sypniewski, Poznan 1991, s. 24.

507 A. Kisielewicz, Glosa do wyroku Naczelnego Sqdu Administracyjnego z dnia 10 stycznia 2006 r.,
11 OSK 424/05, OSP 2007, z. 4, s. 275.

508 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 4 grudnia 1979 r., I PR 93/79, LEGALIS nr 21770.

509 H. Szewczyk, Stabilizacja zatrudnienia pracownikéw samorzqdowych petnigcych funkcje
z wyboru oraz powotania, PiP 1997, nr 12, s. 43-44.

510 Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 10 stycznia 2006 r., I1 0SK 424 /05, LEGALIS
nr 80315.
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bowiem, iZ zmiana wysoko$ci wynagrodzenia prezydenta miasta, zatrudnionego
na podstawie wyboru, wymaga pisemnej zgody pracownika. W niniejszym wyroku
powotano sie na dyrektywe nr 91/533/EWG z dnia 14 paZdziernika 1991 r.
w sprawie obowigzku pracodawcy dotyczacym informowania pracownikéw
o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy. Zgodnie z dyrektywa,
jeSli zmiana warunkéw umowy o prace wymaga formy pisemnej (a mowa tu
réwniez o pozaumownych stosunkach pracy), a nawigzanie stosunku pracy
i ustalenie warunkéw pracy i ptacy, bez wzgledu na podstawe tego stosunku,
wymaga zgodnego osSwiadczenia woli pracodawcy i pracownika, to zmiana
wysokoSci wynagrodzenia prezydenta miasta, zatrudnionego na podstawie
wyboru, wymaga pisemnego zgodnego o$wiadczenia woli obu stron. A. Kisielewicz
z kolei nie podzielit tego stanowiska w swej glosie, stwierdzajac, ze art. 11 k.p. nie
ma zastosowania do stosunkéw pracy z wyboru w zakresie w jakim wymagane jest
zgodne o$wiadczenie woli stron celem ustalenia warunkéw pracy i ptacy>1L.

W tym miejscu warto przywotaé¢ jeden z wyrokéw Sadu Najwyzszego,
w ktérym uznano, iz obniZenie dodatku funkcyjnego woijta, ktoéry to dodatek
przyznawany jest w wysokosci uznaniowej przez rade gminy w zaleznosci od
oceny pracy wojta, nie wymaga wypowiedzenia dotychczasowych warunkoéw ptacy
w trybie art. 42 § 1 k.p. W rozpoznawanej sprawie, zgodnie ze statutem gminy,
ustalenie warunkéw pracy i placy dla wéjta dokonuje rada gminy w drodze
uchwaty. Podkresli¢ nalezy, Ze powod, pelnigcy funkcje wdjta, nie kwestionowat
kolejnych uchwat rady gminy, obnizajacych wysoko$¢ dodatku stuzbowego. Do
powoda, ktéry pozostawal w stosunku pracy na podstawie wyboru, nie majg
zastosowania przepisy o wypowiedzeniu wynikajgcych z umowy warunkoéw ptacy,
a stosunek pracy rozwigzuje sie wraz z wygasnieciem mandatu (art. 73 § 2 k.p.)>12.

O mozliwosci niekorzystnej zmiany wynagrodzenia pracownika z wyboru
rozstrzygat Sad Najwyzszy réwniez w wyroku Il PK 27/06513. Sprawa dotyczyta
obnizenia wynagrodzenia (dodatku funkcyjnego i specjalnego), ktérego wysokos¢
mieScita sie w granicach widetek przewidzianych w przepisach ptacowych. Na

wstepie Sad Najwyzszy musiat rozstrzygnac, czy w ogole jest dopuszczalna zmiana

511 A, Kisielewicz, Glosa do wyroku Naczelnego Sqdu Administracyjnego z dnia 10 stycznia 2006 r.,
11 OSK 424/05, OSP 2007, z. 4, s. 276.

512 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 listopada 2001 r., I PKN 699/00, LEGALIS nr 52728.

513 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 9 pazdziernika 2006 r., [ PK 27/06, LEGALIS nr 90471.

166



wysokos$ci wynagrodzenia pracownika zatrudnionego na podstawie wyboru. Taka
mozliwo$¢ istnieje na podstawie porozumienia stron stosunku pracy, w kazdym
razie w zakresie podwyzszenia wynagrodzenia. Zasadniczy problem dotyczyt
jednak mozliwosci jednostronnej zmiany przez pracodawce (bez zgody
pracownika®14) wysoko$ci wynagrodzenia pracownika zatrudnionego na
podstawie wyboru. Sad Najwyzszy w powolywanym wyroku stwierdzil, iz rada
miasta ma kompetencje do obnizenia wynagrodzenia burmistrza, ktore zostato
ustalone na poczatku kadencji, jednak za uprzedzeniem, réwnym okresowi
wypowiedzenia. W uzasadnieniu powotat sie rowniez na wyrok Naczelnego Sadu
Administracyjnego, gdzie podkreslono, ,ze stosunek pracy pracownika
samorzadowego z wyboru jest szczegbélnym stosunkiem pracy zwigzanym
z petniong przez niego funkcjg. Skoro wiec do rady gminy nalezy ustalanie
wysoko$ci wynagrodzenia temu pracownikowi to do niej nalezy réwniez jej
zmiana. Odebranie radzie gminy kompetencji ustalenia wynagrodzenia dla
pracownika samorzadowego przez zmiane tego wynagrodzenia w zalezno$ci od
ilosci i jakoSci §wiadczonej pracy podwazatoby jej ustalone kompetencje”>15, Takie
stanowisko prezentuje rowniez Sad Najwyzszy. W tezie wyroku I PKN 488/00516
Sad Najwyzszy wskazat, Zze ,do zmiany wysoko$ci wynagrodzenia pracownika
samorzadowego zatrudnionego na podstawie wyboru nie stosuje sie art. 42 k.p.”.
W uzasadnieniu przywotano art. 31 ust. 1 u.p.s., z ktorego wynika, Ze w kwestiach
w niej nie uregulowanych stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu pracy.
Przepisy u.p.s., czyli przepisy szczegblne, majg w sprawach z zakresu stosunku
pracy pracownika samorzadowego pierwszenstwo stosowania przed ogélnymi
regulacjami powszechnego prawa pracy. W u.p.s. nie uregulowano wprost kwestii
obnizenia pracownikowi samorzagdowemu wynagrodzenia za prace. W stosunku
do pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace zastosowanie maja
przepisy Kodeksu pracy dotyczace rozwigzywania umoéw o prace oraz
wypowiedzenia warunkéw pracy i placy. W doktrynie i orzecznictwie

prezentowany jest poglad, ze w stosunku do pracownikéw zatrudnionych na

514 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2008 r., [ PK 330/07, LEGALIS nr 112045.

515 Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 9 listopada 2004 r., OSK 873/04, LEGALIS
nr 74699.

516 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 20 czerwca 2001 r., I PKN 488/00, LEGALIS nr 56789.
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podstawie wyboru nie majg zastosowania przepisy Kodeksu pracy dotyczace
zatrudnienia na podstawie umowy o prace, a wiec tym samym art. 42 k.p.517

Skoro wiec do stosunku pracy z wyboru nie mozna stosowac wprost art. 42
k.p., a przy tym dopuszcza sie mozliwo$¢ jednostronnej zmiany wynagrodzenia
przez pracodawce na niekorzy$¢ pracownika, to jest to dopuszczalne wytacznie
z zachowaniem okresu réwnego okresowi wypowiedzenia. Zasade tg popart Sad
Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku II PK 27 /06518, uznajac, iz jedng z zasad prawa
pracy jest konieczno$¢ zachowania odpowiedniego okresu miedzy wprowadze-
niem zmiany warunkow placy na niekorzy$¢ pracownika, a obnizeniem
wynagrodzenia. Jednostronne obniZenie wynagrodzenia pracownika z wyboru
moze nastgpi¢ tylko z zachowaniem okresu uprzedzenia réwnego okresowi
wypowiedzenia. Sad Najwyzszy stwierdzit, Zze wypowiedzenie zmieniajace jest
czynno$cia prawna ztozona, a wiec nie ma przeszkdéd, aby w drodze analogii
w takiej sytuacji stosowac art. 42 k.p., ale wylacznie w zakresie ustanawiajgcym
zachowanie okresu wypowiedzenia, co do wywotania skutku w postaci obnizenia
wynagrodzenia pracownika. Uznaje wiec, Ze co do =zasady, stosowanie
wypowiedzenia zmieniajacego do stosunkéw pracy z wyboru bedzie wytaczone,
jednak zgadzam sie z powyzsza argumentacjg Sadu Najwyzszego, iz konieczne jest
zachowanie odpowiedniego czasu - w tym przypadku réwnego okresowi
wypowiedzenia - pomiedzy poinformowaniem pracownika o niekorzystnej

zmianie wysokoS$ci wynagrodzenia, a wejSciem zmiany w Zycie.

517 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 grudnia 1979 r., I PR 93/79, LEGALIS nr 21770; M. Gersdorf
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-479.
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3.1.5. Wnioski

Bioragc pod uwage powyZsze rozwazania mozna z calga pewnoSciag
stwierdzi¢, ze mozliwo$¢ zmiany pozaumownych stosunkéw pracy z wykorzysta-
niem instytucji wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy jest nadal sprawa
kontrowersyjng. Brak regulacji w tym zakresie prowadzi do swoistego stanu
niepewnosci, gdzie zdania, zwtaszcza w doktrynie, s3 nadal podzielone. Taki stan
zawsze wprowadza niepewno$¢, ktorg jednak w pewnym zakresie niweluje
dziatalno$¢ orzecznicza sadéw. Nalezy zwrdci¢ uwage, iz do niedawna dominowaty
poglady o braku mozliwosci stosowania art. 42 k.p. do pozaumownych stosunkow
pracy natomiast powoli ksztattuje sie nowa linia orzecznicza. W mojej ocenie
istnieja jednak do$¢ znaczace roéznice pomiedzy poszczegdlnymi podstawami
pozaumownego zatrudnienia aby moéc jednoznacznie rozwigzal problem
dopuszczalno$ci stosowania wypowiedzenia zmieniajgcego do pozaumownych
stosunkow pracy i przyjac jedno rozwigzanie dla powotania, mianowania i wyboru.
Co wiecej, réznice pojawiajg sie juz w odniesieniu do jednej pozaumownej
podstawy zatrudnienia i w poréwnywalnej sytuacji pojawiaja sie odmienne
orzeczenia, jak ma to miejsce na przyktad w sytuacji wojta. Wydaje sie wiec, iz
w sytuacji tak duzych rozbieznosci powinna nastgpi¢ reakcja ze strony
ustawodawcy. Jednym z rozwigzan byloby podjecie przez ustawodawce proby
jeszcze bardziej szczegotowej regulacji w zakresie jednostronnych zmian tresci
pozaumownych stosunkéw pracy. Wigzatoby sie to jednak z koniecznos$cig zmiany
wielu aktow prawnych przy jednoczesnym braku mozliwo$ci uregulowania
wszelkich mozliwych sytuacji. Uwazam, Ze nie jest jednak mozliwe kompleksowe
uregulowanie tej kwestii ze wzgledu na mnogos¢ sytuacji, jakie moga wystapic.
W obiegu prawnym znajduje sie obecnie niebagatelna ilo§¢ aktow prawnych
i wydaje sie, ze utworzenie kolejnego nie rozwigze problemu.

Moim zdaniem, co do zasady, art. 42 k.p. nie bedzie miat zastosowania do
pozaumownych podstaw zatrudnienia. Zmiana warunkéw pracy i placy
pracownikéw zatrudnionych na podstawie powotania, mianowania i wyboru na
podstawie art. 42 k.p. moze mie¢ miejsce tylko i wytgcznie w wyjatkowych
i uzasadnionych przypadkach, nieuregulowanych w przepisach szczegélnych, przy

uwzglednieniu specyfiki i charakteru zatrudnienia. Co wazne, skoro nie ma
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upowaznienia ustawowego do bezposredniego stosowania tego przepisu, nalezy to
robi¢ wytacznie w drodze analogii. Brak mozliwo$ci zmiany tresci stosunku pracy
ze wzgledu na brak regulacji w przepisach prawa bytby bowiem nie do pogodzenia
z funkcja ochronng, jakg ma sprawowa prawo pracy. Ponadto, oznaczatby
konieczno$¢ pozostawienia tresci stosunku pracy w dotychczasowej formie, co
nalezatoby wuzna¢ za rozwigzanie mato elastyczne, a przede wszystkim
wymuszajace definitywne rozwigzanie stosunku pracy.

Powotanie jest do$¢ szeroko uregulowane w Kodeksie pracy, w poréwnaniu
do innych pozaumownych podstaw zatrudnienia. Artykul 68 k.p. stanowi, iz do
stosunku pracy na podstawie powotania stosuje sie przepisy dotyczace umowy
o prace na czas nieokreslony, z wskazanymi wytgczeniami, wsréd ktoérych nie ma
jednak art. 42 k.p. Uwazam, ze w przypadku powotania przepisy dotyczace umowy
o prace na czas nieokreslony moga by¢ zastosowane wytacznie gdy nie naruszaja
przepiséw regulujacych stosunki pracy z powotania. Mowa wiec o stosowaniu
art. 42 k.p. w zmodyfikowanym ksztatcie lub tez z pominieciem niektérych
elementéw. W odniesieniu do powotania, jako najmniej stabilnego stosunku pracy,
ze wzgledu na mozliwo$¢ odwotania wiasciwie w kazdym czasie, wypowiedzenie
zmieniajace, stosowane na zasadzie analogii, stanowitoby swego rodzaju szanse na
dalsze zatrudnienie pracownika, w przypadku kiedy przepisy szczegdlne nie
przewidujg mozliwosci zmiany warunkdéw pracy i ptacy. Gtéwnym kontrargumen-
tem dotyczacym dopuszczalnosci stosowania wypowiedzenia zmieniajgcego do
pracownikéw powotanych jest mozliwo$¢ rozwigzania stosunku pracy w sytuacji
braku akceptacji nowo zaproponowanych warunkéw, podczas gdy Kodeks pracy
reguluje reguty odwotania, a wsréd podstaw odwotania nie wyszczego6lniono
wypowiedzenia zmieniajgcego. Sadze, ze nalezy mie¢ na uwadze, iz podstawowym
celem wypowiedzenia zmieniajgcego nie jest rozwigzanie stosunku pracy, ale jego
zmiana. W ten sposéb nalezatoby wiec traktowa¢ wypowiedzenie warunkéw pracy
i ptacy w odniesieniu do pozaumownych stosunkéw pracy bowiem nie kazde
dziatanie i zmiana zmierzajg do zakonczenia stosunku pracy. Uwazam, ze odmowa
przyjecia nowych warunkéw pracy lub ptacy bedzie skutkowala rozwigzaniem
stosunku pracy, jednak nie nalezy w tym upatrywa¢ niezgodnoSci
z art. 70 k.p. Rozwigzanie stosunku pracy w tej sytuacji nalezatoby bowiem

odczytywac¢ jako szczegélne zdarzenie prawne, ktérego nastepstwem jest
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rozwigzanie stosunku pracy. Nalezy réwniez podkresli¢, iz odmowa przyjecia
nowych warunkéw stanowi rezygnacje z wykonywania dalszej pracy i jest to
autonomiczna decyzja pracownika.

W odniesieniu do mianowania Kodeks pracy stanowi jedynie, Ze stosunki
pracy na podstawie mianowania nawigzuje sie w przypadkach okreSlonych
w przepisach odrebnych. Do stosunkéw pracy z mianowania beda wiec miaty
zastosowanie przepisy odrebne, w ktérych réwniez znajdziemy regulacje
odnoszacy sie do stosowania przepisow Kodeksu pracy i innych przepiséw prawa
pracy w sytuacji nieuregulowania danej sprawy w ustawie. Nalezy jednak
podkresli¢, iz stosunek pracy z mianowania charakteryzuje zwiekszona trwatos¢,
ale roéwniez wieksza dyspozycyjnos¢ (podporzadkowanie). Dyspozycyjnosé
oznacza konieczno$¢ poddania sie jednostronnym decyzjom podmiotu
zatrudniajagcego odno$nie zmiany warunkéw pracy. Poszczegélne pragmatyki
przewiduja rézne formy prawne dokonywania zmiany tresci stosunku pracy,
wsrod ktorych mozemy wymieni¢ m. in. przeniesienie czy delegowanie. Oznacza
to, ze w przypadkach uregulowanych w pragmatykach nalezy stosowaé
konstrukcje wskazang w przepisach szczegdlnych, nie za$§ rozwigzania jakie
przewiduje ogdlne prawo pracy, czyli m. in. wypowiedzenie zmieniajgce. Co do
powyzszego nie ma watpliwosci zar6wno w orzecznictwie jak i w doktrynie.
Problem pojawia sie natomiast w przypadku braku regulacji danej sytuacji przy
jednoczesnej koniecznoS$ci zmiany warunkéw pracy lub ptacy. Stosunek pracy
z mianowania charakteryzuje rowniez jego zwiekszona trwatos¢, przejawiajaca sie
m. in. w okre$leniu katalogu sytuacji, w ktérych mozliwe jest jego rozwigzanie. Na
tym tle pojawiajg sie watpliwosci odnos$nie mozliwos$ci stosowania wypowiedzenia
zmieniajgcego ze wzgledu na mozliwo$¢ rozwigzania stosunku pracy w zwigzku
Z nieprzyjeciem nowo zaproponowanych warunkéw. Rozwigzanie stosunku pracy
na podstawie mianowania z tej przyczyny wydaje sie nie do pogodzenia
z podstawowa cecha, czyli zwiekszong stabilno$cig zatrudnienia pracownikow
mianowanych. Do niedawna w orzecznictwie dominowat poglad o niedopuszczal-
nosci stosowania wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy do pracownikow
mianowanych natomiast obecnie zauwazalny jest nowy kierunek, dopuszczajacy
stosowanie wypowiedzenia zmieniajgcego jednak wyltacznie w  Scisle

uzasadnionych przypadkach i w drodze analogii. W uzasadnionych przypadkach,
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w odniesieniu do pracownikéw zatrudnionych na podstawie mianowania, mozliwe
bedzie postuzenie sie instytucja ,uprzedzenia”’. Wydaje sie, ze do takich
uzasadnionych sytuacji nalezy zaliczy¢ oczywista pomytke w oKkresleniu
warunkow ptacowych czy tez konieczno$¢ przeniesienia pracownika w zwigzku
z likwidacjq pracodawcy.

Kodeks pracy nie odnosi sie rowniez do zasad nawigzania stosunku pracy
na podstawie wyboru, a wiec szczegotowe regulacje beda zawarte w przepisach
odrebnych. W sytuacji wyboru sytuacja jest o tyle prosta, Ze jedynym zdarzeniem
powodujagcym rozwigzanie stosunku pracy na tej podstawie jest wygasniecie
mandatu. Jak juz niejednokrotnie wskazano, w wyniku zastosowania
wypowiedzenia zmieniajgcego moze doj$¢ do rozwigzania stosunku pracy. Moim
zdaniem, w wyniku Scistej zaleznosci pomiedzy istnieniem stosunku pracy
a mandatem, dyskusyjna wydaje sie mozliwos¢ jakiejkolwiek zmiany tresci
stosunku pracy. W orzecznictwie prezentowany jest poglad o niedopuszczalnosci
zmiany tresci stosunku pracy na podstawie art. 42 k.p. Specyfika tego stosunku w
przewazajacej czeSci nie pozwala na stosowanie rozwigzan przyjetych dla
umownych stosunkéw pracy. Co wazne, rozwigzanie stosunku pracy z wyboru jest
mozliwe tylko z chwilg wygasniecia mandatu, a wiec niemozliwe jest jego
rozwigzanie na podstawie przepisow dotyczacych rozwigzywania uméw o prace.
Wydaje sie wiec, iz zmiany moga dotyczy¢ wytacznie sfery wynagrodzenia,
a w przypadku pracownikéw samorzadowych organ stanowigcy jednostki ma
uprawnienie zaréwno do ustalenia, jak i zmiany wynagrodzenia pracownika
zatrudnionego na podstawie wyboru. Nalezy mie¢ jednak na uwadze prawa
pracownicze i konieczno$¢ zachowania odpowiedniego okresu miedzy
wprowadzeniem zmiany warunkéw ptacy na niekorzy$¢ pracownika, a obnizeniem
wynagrodzenia. Jednostronne obnizenie wynagrodzenia pracownika z wyboru
moze wiec nastgpi¢ tylko z zachowaniem okresu uprzedzenia rownego okresowi
wypowiedzenia. W zwigzku z tym nalezy w takiej sytuacji w drodze analogii
stosowac art. 42 k.p., ale wytgcznie w zakresie ustanawiajgcym zachowanie okresu
wypowiedzenia, co do wywotania skutku w postaci obnizenia wynagrodzenia
pracownika. Ponadto, warto podkresli¢ kompetencje rady gminy do oceny pracy
wojta (burmistrza, prezydenta miasta), a tym samym do zmiany wynagrodzenia

w ramach obowigzujacych widetek.
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3.2. JEDNOSTRONNA ZMIANA TRESCI STOSUNKU PRACY W PRAGMATYKACH PRACOWNICZYCH

3.2.1. Uwagi ogolne

Znaczenie pozakodeksowych ustaw jest do$¢ zréznicowane w indywidual-
nym prawie pracy. W odniesieniu do umownych stosunkéw pracy ich znaczenie
jest stosunkowo niewielkie, ze wzgledu na fakt, iZ w gtéwnej mierze to Kodeks
pracy reguluje te Kkategorie stosunkéw pracy. Inna sytuacja ma miejsce
w odniesieniu do pozaumownych stosunkéw pracy. W tej kwestii obowigzuje
szereg ustaw, ktore szczegétowo reguluja sytuacje pracownikéw zatrudnionych
w szeroko rozumianej sferze budzetowej>1°. Nalezy zauwazy¢, iz w ciggu ostatnich
lat uchwalano kolejne ustawy szczegdlne, regulujace status waskich grup
pracownikéw zatrudnionych w szeroko rozumianej administracji publicznej.
W wiekszoSci przypadkow ustawy te stanowity opracowanie niekompleksowe co
jeszcze wyrazniej zdezintegrowato urzednicze prawo pracy>20. Specyfika szeroko
rozumianego prawa urzedniczego sprowadza sie wiec do wieloSci aktow
prawnych, w ktorych zawarte sg charakterystyczne rozwigzania, dotyczace zmiany
treSci stosunku pracy. Z uwagi na to, uzasadnione wydaje sie wyodrebnienie
takiego fragmentu w rozprawie.

W rozprawie skupitam sie na trzech pragmatykach prawa urzedniczego,
tj. ustawie o pracownikach samorzadowych, ustawie o pracownikach urzedéw
panstwowych oraz ustawie o stuzbie cywilnej. Ustawy te okreSlane sa mianem
pragmatyk pracowniczych i sg zaliczane do pragmatyk podstawowych, tworzacych
trzon prawa urzedniczego. Z tego tez powodu podjetam sie proby przedstawienia
rozwigzan odnos$nie mozliwosci jednostronnej zmiany tresSci stosunku pracy na
gruncie przedmiotowych pragmatyk, z racji na do$¢ rozbudowany katalog
instytucji zmiany tresci stosunku pracy. Mowa tu zwlaszcza o ustawie o stuzbie
cywilnej, w ktorej poswiecono odrebny rozdziat pt. ,Zmiana i ustanie stosunku
pracy w stuzbie cywilnej” w wiekszosci jednostronnemu ksztattowaniu warunkow
zatrudnienia.

Ustawa o pracownikach urzedéw panstwowych weszta w zycie w 1983 r.

i stanowita swoisty przetom w normowaniu stosunkéw pracy w administracji

519 K.W. Baran [w:] Zarys systemu prawa pracy,. t. 1: Czes¢ ogdlna prawa pracy, red. KW. Baran,
Warszawa 2010, s. 373-375.
520 K.W. Baran [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 17.
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panstwowej. Przed jej wejSciem w Zycie stosunki pracy szeroko rozumianego
aparatu urzedniczego regulowat Kodeks pracy, a wiec powszechne prawo pracy, co
oznaczato zréwnanie sytuacji urzednikéw z pozostatymi pracownikami. Ustawa
wyodrebnita wiec sposréd ogétu pracownikéw grupe urzednikéw panstwowych,
odmiennie regulujac ich pozycje prawng>?1. Co ciekawe, w aktualnym brzmieniu
ustawy nie znajdziemy przepiséw regulujacych tryb nawigzania stosunku pracy na
podstawie mianowania, podczas gdy w art. 10 u.p.u.p. znajdujemy regulacje
dotyczacy jednostronnej zmiany tres$ci stosunku pracy mianowanego urzednika
panstwowego. Ustawa ta po wielu istotnych zmianach tresci stanowi w chwili
obecnej akt do$¢ nieprzejrzysty i mozna pokusi¢ sie o stwierdzenie, Ze po ponad
trzydziestu latach obowigzywania nalezatoby zastgpi¢ ja aktem nowszym,
uwzgledniajgcym realia i aktualne standardy.

Ustawa o pracownikach samorzadowych reguluje status pracowniczy
pracownikéw samorzadowych, bez wzgledu na podstawe zatrudnienia (na gruncie
ustawy mozliwe jest zatrudnienie na podstawie powotania, wyboru oraz umowy
o prace). W przypadku tej ustawy uwidacznia sie jeden z powazniejszych
probleméw, a mianowicie brak regulacji okreslajacej, ktérych pracownikow
samorzgdowych nalezy uzna¢ za zatrudnionych na stanowiskach urzedniczych,
w tym kierowniczych stanowiskach urzedniczych. Swiadczy to réwniez o swoistej
niekompletnosci regulacji w tym zakresie.

W ustawie o stuzbie cywilnej wyrazny jest podziat pracownikéw na 2 grupy,
ktérych ustawa okre$la mianem cztonkéw korpusu stuzby cywilnej. Pierwsza
grupe stanowia pracownicy stuzby cywilnej, zatrudnieni na podstawie umowy
0 prace, drugg za$ urzednicy stuzby cywilnej, ktorych podstawe zatrudnienia
stanowi mianowanie. Zatrudnienie urzednika ma charakter publicznoprawny i jest
regulowane przez ustawe o stuzbie cywilnej, inaczej niZz ma to miejsce
w odniesieniu do pracownikoéw stuzby cywilnej, dla ktorych podstawg jest Kodeks
pracy. Urzednicy mianowani stanowig niewielka cze$¢ cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej jednak ustawa zawiera regulacje, ktére majg zastosowanie wytacznie do
tej grupy pracownikéw. Niewatpliwie, urzednikow zatrudnionych na podstawie

mianowania charakteryzuje zwiekszona stabilno$¢ zatrudnienia w zwigzku z czym

521 B. Majchrzak [w:] Ustawa o pracownikach urzedéw paristwowych. Komentarz, red. M. Mazuryk,
Warszawa 2012, s. 11-14.
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uzyskuja oni pewng niezalezno$¢ polityczng i moga sie skupi¢ na zadaniach
panstwa. Ich rola w stuzbie cywilnej nie jest wiec obojetna. Nalezy réwniez
podkresli¢, iz ustawa o stuzbie cywilnej zawiera dos$¢ szerokie spectrum
mozliwosci jednostronnej zmiany warunkéw zatrudnienia, zwtaszcza urzednikow
stuzby cywilnej, na tle pozostatych pragmatyk. Stad tez konieczne byto

przywotanie rozwigzan wskazanych w ustawie.

3.2.2. Tryb przeniesienia pracownika samorzadowego na podstawie art. 23
ustawy o pracownikach samorzadowych jako przyklad jednostronnej
zmiany tresci stosunku pracy

Regulacje dotyczace jednostronnej zmiany tre$ci stosunku pracy
pracownika samorzadowego zatrudnionego na stanowisku urzedniczym, w tym na
kierowniczym stanowisku urzedniczym, zawarte sg w art. 23 ustawy o pracowni-
kach samorzadowych. Zgodnie z art. 23 u.p.s. pracownik samorzgadowy
zatrudniony na stanowisku urzedniczym, w tym kierowniczym stanowisku
urzedniczymb522, moze zostac¢ przeniesiony na inne stanowisko odpowiadajace jego
kwalifikacjom, w przypadku reorganizacji jednostki, jezeli ze wzgledu na
likwidacje zajmowanego przez niego stanowiska nie jest mozliwe dalsze jego
zatrudnienie na tym stanowisku. Pracownik ten zachowuje prawo do
dotychczasowego wynagrodzenia, jezeli jest ono wyZsze od wynagrodzenia
przystugujacego na nowym stanowisku przez okres 6 miesiecy nastepujacych po
miesigcu, w ktéorym pracownik zostat przeniesiony na nowe stanowisko. Oznacza

to wiec, iz skutkiem przeniesienia jest zmiana stanowiska oraz wynagrodzenia za

522 Zgodnie z art. 4 u.p.s pracownikiem samorzagdowym moze by¢ osoba, ktora jest obywatelem
polskim, z zastrzezeniem art. 11 ust. 2 i 3, ma peing zdolno$¢ do czynnosci prawnych oraz
korzysta z pelni praw publicznych i posiada kwalifikacje zawodowe wymagane do
wykonywania pracy na okreslonym stanowisku. Pracownikiem samorzadowym zatrudnionym
na podstawie wyboru lub powotania moze by¢ osoba, ktéra spelnia wymagania okreslone
w ust. 1 oraz nie byla skazana prawomocnym wyrokiem sgdu za umys$lne przestepstwo
Scigane z oskarzenia publicznego lub umyS$lne przestepstwo skarbowe. Pracownikiem
samorzadowym zatrudnionym na podstawie umowy o prace na stanowisku urzedniczym,
doradcy lub asystenta moze by¢ osoba, ktéra speinia wymagania okre$§lone w ust. 1 oraz
dodatkowo posiada co najmniej wyksztatcenie Srednie i nie byla skazana prawomocnym
wyrokiem sadu za umys$lne przestepstwo $cigane z oskarzenia publicznego lub umysine
przestepstwo skarbowe oraz cieszy sie nieposzlakowang opinig. Pracownikiem
samorzadowym zatrudnionym na podstawie umowy o prace na kierowniczym stanowisku
urzedniczym moze by¢ osoba, ktora spelnia wymagania okreslone w ust. 1 i ust. 3 pkt 2i 3 oraz
dodatkowo posiada co najmniej trzyletni staz pracy lub wykonywata przez co najmniej 3 lata
dziatalno$¢ gospodarcza o charakterze zgodnym z wymaganiami na danym stanowisku
i posiada wyksztatcenie wyzsze pierwszego lub drugiego stopnia w rozumieniu przepiséw
o szkolnictwie wyzszym.
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prace pracownika samorzgdowego. Niewatpliwie, instytucja przeniesienia ze
wzgledu na likwidacje stanowiska, stanowi swoisty przywilej urzednikéw
samorzadowych, co nawigzuje réwniez do rozwigzan przyjetych w innych
pragmatykach>23,

Na wstepie nalezy jednak wskaza¢, iz ustawa nie zawiera definicji legalnej
pojecia stanowiska urzedniczego, w tym kierowniczego stanowiska urzedniczego.
Artykul 4 uwp.s. wskazuje jedynie na jakich podstawach oraz na jakich
stanowiskach zatrudniani sg pracownicy samorzadowi. Pracownicy samorzadowi
sg zatrudniani na stanowiskach urzedniczych, w tym kierowniczych stanowiskach
urzedniczych, doradcow i asystentdw oraz pomocniczych i obstugi. Przeniesienie,
o ktorym mowa w art. 23 u.p.s. odnosi sie do pracownikéw samorzadowych
zatrudnionych na stanowisku urzedniczym, w tym Kkierowniczym stanowisku
urzedniczym. Z literalnego brzmienia przepisu mozna by wiec wnioskowa¢, iz
mowa tu o wszystkich pracownikach samorzadowych, a zatem zatrudnionych na
podstawie powotania, mianowania i wyboru. W art. 37 ust. 1 u.p.s. zawarto
delegacje ustawowa Rady Ministrow do okreSlenia w drodze rozporzadzenia
wykazu stanowisk, z uwzglednieniem podziatu na stanowiska kierownicze
urzednicze, urzednicze, pomocnicze i obstugi oraz doradcéw i asystentéw. Wykaz
stanowisk urzedniczych oraz kierowniczych stanowisk urzedniczych zawarto
w zalacznikach do rozporzadzenia wykonawczego do ustawy>24. Co warte
zauwazenia, w poszczegdlnych tabelach zalgcznika 3 stanowiska urzednicze
(w tym kierownicze stanowiska urzednicze) okre$lono tylko w odniesieniu do
oséb, z ktorymi stosunek pracy nawigzano na podstawie umowy o prace,
w urzedach gmin, miast i biurach zwigzkéw jednostek samorzadu terytorialnego,
starostwach powiatowych, w urzedach marszatkowskich oraz ,we wszystkich
urzedach”. Regulacja w tym zakresie sprawia, ze klasyfikacja wielu stanowisk
w Swietle art. 4 u.p.s. wigze sie z powaznymi trudno$ciami i watpliwo$ciami.
W doktrynie wskazano problemy dotyczace zastepcy wdjta (burmistrza,

prezydenta miasta) oraz skarbnikéw jednostek samorzadu terytorialnegos2s.

523 A, Dubowik [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 579.

524 Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 18 marca 2009 r. w sprawie wynagradzania
pracownikéw samorzadowych, Dz.U. 2014, poz. 1786.

525 K. Kawecki, Status pracowniczy, [w:] Ustawa o pracownikach samorzgdowych. Komentarz ze
wzorami regulamindéw, zarzqdzen i uchwat, S. Plazek, S. Siefiko-Smaga, K. Kawecki, D. Babiak-
-Kowalska, R. Skwarto, Warszawa 2009, s. 20.
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To samo jednak dotyczy woéjta (burmistrza, prezydenta miasta) oraz cztonkéw
zarzadu dzielnicy m.st. Warszawy (w tym burmistrza dzielnicy i jego zastepcy). Nie
wydaje sie jednak, aby celem regulacji w tym brzmieniu byto pozbawienie tych
0s6b stanowiska urzedniczego. Nalezatoby osoby te kwalifikowa¢, jako doradcow
lub asystentow (co prowadzitoby do absurdu - wéjt bytby doradca lub asystentem
wojta) albo tez stwierdzi¢, ze stanowiska te nie mieszcza sie w grupie stanowisk
urzedniczych. Ponadto teze o kierowniczym charakterze tych stanowisk mozna
- poza przestankami racjonalnymi - oprze¢ na wnioskowaniu a fortiori. Skoro
bowiem kierowniczym stanowiskiem urzedniczym jest np. stanowisko zastepcy
skarbnika gminy, to tym bardziej powinno nim by¢ stanowisko skarbnika gminy.
W zwigzku z tym nalezy stwierdzi¢, Ze rozporzadzenie ptacowe zostato
opracowane niestarannies2é, Klasyfikacje zawarta w rozporzadzeniu nalezy wiec
uznac za niekompletna.

Uwazam, ze w zwigzku z wyszczegdlnieniem podstaw zatrudnienia na
poszczegbélnych stanowiskach (art. 4 ust. 1 up.s.) trudno jest uznal, iz
przedmiotowe przeniesienie miatoby uzasadnienie w przypadku woéjta, zastepcy
wojta czy marszatka wojewddztwa. Mowa tu o osobach peinigcych funkcje
z wyboru, gdzie stosunek pracy jest nierozerwalnie zwigzany z uzyskaniem
mandatu i rozwigzuje sie wytacznie wraz z jego utratg. Wygasniecie mandatu ma
wiec miejsce np. w sytuacji $mierci pracownika, zrzeczenia sie pelnienia funkcji
czy w razie odwotania przez organ ktoéry dokonat wyboru.

Ustawodawca nie wyjasnit pojecia reorganizacji w ustawie o pracownikach
samorzadowych. Przedstawiciele doktryny za reorganizacje uznaja wiec taka
zmiane struktury jednostki samorzgdowej, ktdra w istotny sposdb przeksztatca jej
organizacje®2’. W orzecznictwie nie ma watpliwosci, co do rozumienia pojecia
sreorganizacji”. Przyczyny reorganizacji moga by¢ rézne i powodowac koniecznos$¢
zwolnienia czeSci pracownikéw przez pracodawce lub zmiane funkcjonowania
schematu organizacyjnego pracodawcy>28. W wyniku drugiej przestanki nie

dojdzie jednak do rozwigzania stosunku pracy a do jego modyfikacji. Sad

526 A, Szewc, T. Szewc [w:] Ustawa o pracownikach samorzqgdowych. Komentarz, red. A. Szewc,
Warszawa 2011, s. 87.

527 P. Zuzankiewicz [w:] Ustawa o pracownikach samorzgdowych. Komentarz, W. Drobny,
M. Mazuryk, P. Zuzankiewicz, Warszawa 2010, s. 102.

528 A, Jochymczyk [w:] Ustawa o pracownikach samorzqdowych. Komentarz, red. A. Szewc,
Warszawa 2011, s. 189.
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Najwyzszy uznat, iz zwrot ,reorganizacja urzedu” musi sie odnosi¢ do catej
struktury organizacyjnej urzedu, poczynajac od podstawowego podziatu na
komérki organizacyjne, konczac na usytuowanych w tych komoérkach
stanowiskach pracy. Tymczasem zaréwno statut jak i regulamin organizacyjny nie
okres$lajg w sposdb zupelny struktury organizacyjnej urzedu, bo tez nie taka jest
ich rola. Likwidacja stanowiska urzedniczego, badZ jego przeniesienie do innej
komoérki organizacyjnej urzedu, dokonywane poza trybem legislacyjnym
przewidzianym dla zmian statutu lub regulaminu organizacyjnego, stanowi
rowniez reorganizacje urzedu w rozumieniu art. 13 ust. 1 pkt 2 u.p.u.p.52°.

Uprawnienia pracownika samorzadowego w sytuacji przeniesienia
w wyniku reorganizacji jednostki na podstawie art. 23 u.p.s. sa raczej znikome.
Ustawodawca w Zaden sposob nie uzaleznit przeniesienia pracownika od jego
zgody, decyzje w tym zakresie podejmuje bowiem kierownik jednostki
samorzgdowej>30. Przeniesienie, o ktérym mowa, jest czynnos$ciag fakultatywna, co
oznacza, ze przeniesienie nie jest obowigzkiem ale uprawnieniem pracodawcy,
o czym $wiadczy zwrot ,mozna przenie$¢”531. Co warte zauwazenia, gdyby ustawa
o pracownikach samorzadowych nie przewidywata przeniesienia pracownika
samorzgdowego na inne stanowisko na podstawie art. 23, czyli w zwigzku
z likwidacja stanowiska, takie przeniesienie mogtoby z powodzeniem nastgpi¢ na
podstawie art. 12 ust. 1 u.p.s532.

Na podstawie art. 23 u.p.s. urzednika mozna przenies¢ na dowolne
stanowisko urzednicze, ktore jednak musi odpowiada¢ jego kwalifikacjom.
Z reguty stanowiska znajdujace sie nizej w hierarchii i nizej zaszeregowane nie
spelniajg tego warunku. Moze sie jednak zdarzy¢, iz w wyniku przeniesienia
pracownik samorzadowy obejmie stanowisko nizej zaszeregowane i znajdujgce sie
nizej w hierarchii stanowisk, gdyz komentowany przepis nie zapewnia
pracownikowi zatrudnienia na tych samych warunkach i w tym samym

charakterze po przeniesieniu. Jak podkresla A. Dubowik, celem art. 23 u.p.s. nie jest

529 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 14 stycznia 2008 r., [ PK 107/07, LEGALIS nr 125889.

530 P, Zuzankiewicz [w:] Ustawa o pracownikach samorzqdowych. Komentarz, W. Drobny,
M. Mazuryk, P. Zuzankiewicz, Warszawa 2010, s. 102.

531 A, Rzetecka-Gil, Ustawa o pracownikach samorzgdowych. Komentarz, Warszawa 2009, s. 149.

532 A. Jochymczyk [w:] Ustawa o pracownikach samorzqdowych. Komentarz, red. A. Szewc,
Warszawa 2011, s. 189-190; A. Rzetecka-Gil, Ustawa o pracownikach samorzqdowych.
Komentarz, Warszawa 2009, s. 149.
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ochrona uprawnien pracownika wynikajacych z umowy o prace, ale zapewnienie
kontynuacji stosunku pracy, nawet gdyby miato to oznacza¢ zatrudnienie na
gorszych warunkach>33. Przeniesienie na inne stanowisko na podstawie art. 23
u.p.s. jest rozwigzaniem korzystnym dla pracownika samorzgdowego ze wzgledu
na szeSciomiesieczny okres gwarancji wynagrodzenia w dotychczasowej
wysokosci. Co warte podkres$lenia, przeniesiony pracownik przez po6t roku bedzie
otrzymywal wynagrodzenie wyzsze niz dotychczas jesli wyzsze wynagrodzenie
jest przewidziane na nowym stanowisku. Gwarancja dotyczy wiec wylgcznie
wynagrodzenia minimalnego po przeniesieniu.

Przeniesienie na podstawie art. 23 u.p.s. jest czynno$cig jednostronng,
niewatpliwie wiec problem pojawia sie w sytuacji, kiedy pracownik samorzadowy
nie podporzadkowuje sie decyzji podmiotu zatrudniajagcego. Ustawa nie okresla
skutk6w odmowy wykonania takiej decyzji zatem w tym zakresie nalezatoby sie
odwota¢ do ogblnych przepiséw prawa pracy. Pracodawca moze potraktowac taka
odmowe jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych, na
podstawie art. 52 k.p. J. Stelina prezentuje stanowisko, ze urzednik, ktéry nie
zgadza sie z decyzja o przeniesieniu moze zwrdécic¢ sie z wnioskiem o rozwigzanie
stosunku pracy za porozumieniem stron lub tez wypowiedzie¢ stosunek pracy>34.

W tym miejscu mozna sie rowniez zastanowi¢ nad stusznoSciag
wprowadzenia art. 23 u.p.s. Skoro bowiem art. 42 k.p. daje mozliwo$¢ zmiany
warunkow pracy i ptacy pracownikom umownym oraz pozaumownym
(w ograniczonym zakresie) w przypadku zaistnienia uzasadnionej przyczyny to
mozna zada¢ pytanie czy art. 23 u.p.s. sprzyja obejsciu procedury naboru oraz
zapewnia 6 - miesieczng gwarancje wynagrodzenia w niezmienionej wysokosci.
Problem wydaje sie bardziej ztozony, nalezy bowiem rozstrzygnac, czy ze wzgledu
na art. 23 u.p.s. wylgczona jest zupetnie mozliwo$¢ zmiany stosunku pracy
pracownika samorzgdowego na podstawie art. 42 k.p., a w szczegdlnosci czy
mozliwe jest zastosowanie wypowiedzenia zmieniajgcego w sytuacjach innych niz
likwidacja stanowiska w wyniku reorganizacji. Ustawa o pracownikach
samorzadowych wprowadza jako zasade publiczny nabér, bedacy sposobem na

obsadzanie stanowisk urzedniczych, z drugiej za$ strony wskazuje, iz

533 A. Dubowik [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 580.
534 ], Stelina [w:] Ustawa o pracownikach samorzqdowych. Komentarz, M. Rycak, A. Rycak, J. Stelina,
Warszawa 2013, s. 129.
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w sytuacjach nieunormowanych stosuje sie przepisy Kodeksu pracy. Co warte
zauwazenia, jezeli stosunek pracy pracownika samorzgdowego ulegnie zmianie tak
dalece idacej, ze pracownik obejmie inne stanowisko, w wyniku zastosowania
wypowiedzenia zmieniajagcego dokonanego w zwigzku z zaistnieniem przyczyny
innej niz reorganizacja, to nie wydaje sie aby zmiana taka byta dopuszczalna, gdyz
narusza procedure naboru. CzeSciowa zmiana zakresu obowigzkéw pracowniczych
z zachowaniem stanowiska za pomocg wypowiedzenia zmieniajgcego wydaje sie
jednak zasadna. W tej sytuacji wazne jest jednak rozrdznienie, czy w danej sytuacji
mamy do czynienia ze zmiang obowigzkdéw na dotychczasowym stanowisku czy
jednak mowa tu juz o zupetnie nowym stanowisku. S. Ptazek ostatecznie uznaje, ze
art. 23 u.p.s nie wyklucza catkowicie stosowania wypowiedzenia zmieniajacego
wobec pracownikéw samorzgdowychs35,

Nalezy wiec przyjac, ze przepis art. 23 ust. 1 ustawy stanowi samodzielng
instytucje prawa urzedniczego umozliwiajaca pracodawcy samorzadowemu
przeniesienie urzednika na inne stanowisko w drodze jednostronnej czynnosci, nie
wymagajacej zastosowania wypowiedzenia zmieniajgcego z art. 42 k.p. Poglad
o jednostronnym charakterze przeniesienia potwierdzajg rowniez przedstawiciele
doktryny>3¢, Sad Najwyzszy w jednym ze swych orzeczen uznat, iz w umownym
stosunku pracy pracownika samorzadowego zatrudnionego na stanowisku
urzedniczym wylgczona zostata mozliwos¢ jego modyfikacji w drodze
wypowiedzenia zmieniajacego. Ma to swoje uzasadnienie w ustanowionej
procedurze naboru na wolne stanowiska urzednicze, na podstawie otwartego
konkursu. Kazde wiec stanowisko urzednicze musi by¢ obsadzone w drodze
konkursu, wyjatkiem za$ jest objecie takiego stanowiska przez przeniesionego
pracownika samorzadowego, o czym traktuje art. 12 u.p.s. W konsekwencji,
zmiana warunkow pracy i ptacy (w obrebie stanowisk urzedniczych) moze
nastgpi¢ wyltacznie z przyczyn okreslonych w art. 23 w.p.s. i w trybie w nim
wskazanym. Oznacza to, Ze zmiana warunkow pracy i ptacy pracownika

samorzagdowego uregulowana zostata w sposéb kompleksowy w ustawie

535 S, Plazek, Zmiana stosunku pracy pracownika samorzqdowego i rozwiqzanie stosunku pracy,
[w:] Ustawa o pracownikach samorzqgdowych. Komentarz ze wzorami regulaminéw, zarzqdzen
i uchwat, S. Plazek, S. Sientkko-Smaga, K. Kawecki, D. Babiak-Kowalska, R. Skwarto, Warszawa
2009,s.117.

536 Poréwnaj: A. Dubowik [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2014,
s. 580; J. Stelina, Ustawa o pracownikach samorzqdowych, Komentarz do art. 23, LEX 2017.
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o pracownikach samorzadowych i nie ma podstawy do uzupetniajgcego,
odpowiedniego stosowania w tym zakresie przepisow Kodeksu pracy>37.
Stanowisko to zostato niejako dopetnione w innym wyroku I PK 36/14°38, gdzie
Sad Najwyzszy wskazat, ze art. 23 ust. 1 u.p.s stanowi samodzielng instytucje
prawa urzedniczego umozliwiajacag pracodawcy samorzagdowemu przeniesienie
urzednika na inne stanowisko w drodze jednostronnej czynnosSci, nie wymagajacej
zastosowania wypowiedzenia zmieniajacego z art. 42 k.p. W powotanym wyroku
powdd, bedacy pracownikiem samorzadowym, twierdzit, ze art. 23 u.p.s. nie
okresla trybu, w jakim przeniesienie nastepuje, wobec czego konieczne byto
zastosowanie wobec niego art. 42 k.p. Powdd pemit rowniez funkcje spotecznego
inspektora pracy, a wiec byl dodatkowo objetych ochrong szczego6lna przed
wypowiedzeniem. Pracodawca nie wypowiedziat powodowi warunkéw pracy
i ptacy, gdyz przeniesienie nie wymaga zastosowania wypowiedzenia
zmieniajgcego. Sad Najwyzszy stwierdzil, ze w razie przyjecia, Ze ochrona
szczegblna powoda uniemozliwia przeniesienia na podstawie art. 23 u.s.p,,
zastosowanie znalaztyby przepisy ustawy o tzw. zwolnieniach grupowych z 2003 r.
Z art. 10 tej ustawy wynika, ze dopuszczalne bytoby wypowiedzenie zmieniajace
z powodem, ktéoremu przez 6 miesiecy przystugiwatby dodatek wyréwnawczy.
Jedyna réznica bytby obowiazek zastosowania art. 38 k.p. Z uwagi na to, ze art. 38
k.p. wymaga jedynie zasiegniecia niewigzacej opinii pracodawcy mozna uznad, ze
zarbwno w jednym, jak i drugim wariancie rozstrzygniecia wptywu ochrony
szczegblnej na dopuszczalno$¢ jednostronnej zmiany warunkéw pracy i ptacy jest
w zasadzie identyczna. W zwigzku z powyzszym, SN przyjal, Ze dopuszczalne jest
dokonanie przeniesienia urzednika samorzgdowego w trybie art. 23 u.s.p., ktéry
jest objety szczegdlng ochrong ze wzgledu na petnienie funkcji spotecznego
inspektora pracy.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, iz art. 23 u.p.s. stuzy ochronie trwatosci
stosunku pracy urzednika samorzgdowego. Wytaczng przestanka uzasadniajaca
zastosowanie komentowanego przepisu jest likwidacja zajmowanego dotychczas
stanowiska i brak mozliwosci dalszego zatrudnienia. W sytuacji reorganizacji

urzedu i likwidacji stanowiska umowny stosunek pracy ulega zazwyczaj

537 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 pazdziernika 2014 r., | PK 52/14, LEGALIS nr 1157402.
538 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 pazdziernika 2014 r., 1 PK 36/14, LEGALIS nr 1086868.
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rozwigzaniu natomiast w odniesieniu do pracownikéw samorzgdowych zapewnia
sie niejako kontynuacje stosunku pracy. Przeniesienie pracownika samorzado-
wego na tej podstawie skutkuje automatycznym przeniesieniem dotychczasowych
warunkOow pracy i ptacy, przy gwarancji zatrudnienia na niezmienionym poziomie
przez okres 6 miesiecy, nastepujacych po miesigcu, w ktéorym pracownik zostat

przeniesiony>3°.

3.2.3. Jednostronna zmiana stosunku pracy mianowanych pracownikow
urzedow panstwowych

Ustawa o pracownikach urzedéw panstwowych w art. 10 ust. 1a i 1b
przewiduje mozliwo$¢ przeniesienia mianowanych urzednikéw panstwowych ze
wzgledu na reorganizacje urzedu lub szczegdlne potrzeby urzedu. Od chwili
nowelizacji ustawy w 1994 r. nawigzanie stosunku pracy z pracownikami urzedoéw
panstwowych, o ktéorych mowa w art. 1 u.p.u.p. jest mozliwe wytgcznie na
podstawie umowy o prace lub powotania, jesli przepisy szczegdlne przewiduja
taka mozliwo$¢. Ustawa nie przeksztatcita juz istniejacych stosunkéw pracy
Z mianowania w umowne stosunki pracy, jak miato to miejsce w ustawie o stuzbie
cywilnej. Mianowanie nadal stanowi wiec podstawe zatrudnienia w urzedach
panstwowych ale ma to miejsce tylko wobec os6b zatrudnionych na podstawie
mianowania, przed wejSciem w Zzycie ustawy nowelizujgcej. Wtasnie do tych
pracownikOw majg zastosowanie przepisy ustawy dotyczgce przeniesienia
urzednika panstwowego na podstawie art. 10 ust. 1a i 1b u.p.u.p.>#0. Z powyzszego
wynika wiec, iz krag osob, do ktérych zastosowanie bedzie miat komentowany
przepis zostat znacznie ograniczony wytacznie do oséb objetych pozaumowng
podstawg zatrudnienia. Ustawa w pierwotnym brzmieniu przewidywata
mianowanie jako podstawe zatrudnienia urzednikéw zajmujgcych stanowiska
kierownicze i samodzielne. W praktyce jednak mianowana byta wiekszos$¢
pracownikéw urzedéw (z wytaczeniem stanowisk pomocniczych i obstugi) na
podstawie rozporzadzenia do ustawy>4l. Bez watpienia wiec obecnie znaczenie

komentowanej pragmatyki zmalato, przede wszystkim ze wzgledu na odrebna

539 M. Bidzinski [w:] Prawo samorzqdu terytorialnego, red. M. Chmaj, Warszawa 2013, s. 232.

540 A Dubowik, Nowelizacja ustawy o pracownikach urzedéw paristwowych, PiZS 1995, z. 8-9, s. 48.

541 Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 8 listopada 1982 r. w sprawie okreslenia stanowisk
urzedniczych oraz zasad nawigzywania z urzednikami panstwowymi stosunku pracy na
podstawie mianowania, Dz. U. Nr 39, poz. 257 z pdZn. zm.; L. Florek, Uwagi o sytuacji prawnej
urzednika paristwowego, PiP 1984, nr 4, s. 48-49.
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regulacje dotyczaca stuzby cywilnej i pracownikéw samorzadowych oraz
likwidacje mianowania jako podstawy zatrudniania pracownikéw urzedéw
panstwowych. Nie mniej jednak nie mozna zapomnie¢ o tym, iz ustawa
o pracownikach urzedéw panstwowych stanowita swoisty przetom w historii
prawa urzedniczego. Bezsprzecznie ustawa ta zapoczatkowata nowy trend
polegajacy na odejsciu od zasady stosowania powszechnego prawa pracy do oséb
zatrudnionych oraz powrét do podstawowych instytucji prawa urzedniczego>42.
Stad tez, ze wzgledu na znaczenie aktu, oméwiony zostanie tryb jednostronnej
zmiany stosunku pracy mianowanych urzednikéw panstwowych.

Juz na wstepie mozna zauwazy¢, iz pierwsza przestanka stanowi niejako
powtorzenie trybu przeniesienia, o ktorym mowa w u.p.s. Mozna tez, ze wzgledu
na powyzsze, uzna¢, iz urzednik panstwowy mianowany posiada specjalny status
i bardzo istotne okazujg sie wszelkie ustawowo przewidziane odstepstwa od
warunkow okreslonych w akcie mianowania®43. Role taka spetnia art. 10 ust. 1a
i 1b u.p.u.p., ktoéry to szczegétowo okresla tryb zmiany warunkéw pracy i ptacy.

Przeniesienie urzednika, o ktérym mowa w art. 10 ust. 1a u.p.u.p. prowadzi
do permanentnej zmiany tresci stosunku pracy. Komentowany artykut pozwala na
przeniesienie urzednika panstwowego mianowanego na inne stanowisko
stuzbowe, odpowiadajace kwalifikacjom pracownika, jezeli ze wzgledu na
likwidacje stanowiska zajmowanego przez urzednika nie jest mozliwe dalsze jego
zatrudnienie na tym stanowisku, w razie reorganizacji urzedu. Po przeniesieniu
przystuguje wynagrodzenie stosowne do wykonywanej pracy, lecz przez okres
szeSciu miesiecy nie nizsze od dotychczasowego. Po uplywie tego terminu
wynagrodzenie moze ulec obnizeniu jednak nadal musi by¢ to wynagrodzenie
,Stosowne do wykonywanej pracy”’. Wysoko$¢ wynagrodzenia okreSlona jest
szczegbtowo w przepisach ptacowych dotyczacych poszczegdlnych stanowisk544,
W literaturze prawa pracy przyjmuje sie, ze przez kwalifikacje pracownika,
o jakich mowa w cytowanym przepisie, nalezy rozumie¢ udokumentowane

wyksztatcenie oraz umiejetnosci zdobyte dzieki do§wiadczeniu zawodowemu?>4>.

542 ], Stelina, Prawo urzednicze, Warszawa 2009, s. 248.

543 W. Drobny [w:] Ustawa o pracownikach urzedéw parnstwowych. Komentarz, red. M. Mazuryk,
Warszawa 2012, s. 59.

544 A Dubowik [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 700.

545 7. Stawoniak, Pracownicy urzedéw parstwowych bez mianowania, ,Prawo Pracy” 1995, nr 1,
s. 16.
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Przedmiotowe przeniesienie jest dokonywane przez pracodawce w drodze
jednostronnej decyzji. Bez watpienia takie rozwigzanie ma stuzy¢ ochronie
stosunku pracy, wiec nie nalezy upatrywac¢ w tym przymiotu charakterystycznego
dla mianowania, czyli dyspozycyjnosci. Przestanka przeniesienia na podstawie
komentowanego przepisu jest reorganizacja urzedu, ktéra uniemozliwia dalsze
zatrudnienie urzednika na dotychczasowym stanowisku ze wzgledu na jego
likwidacje. Ustawa nie definiuje pojecia reorganizacji natomiast jest ono szeroko
objasnione w orzecznictwie NSA, gdzie dominuje poglad, iz urzad organizowany
jest wylacznie na podstawie statutu i regulaminu organizacyjnego. W zwigzku
z tym zmiana organizacji musi sie odby¢ w odpowiednim trybie legislacyjnym, aby
moc ja uzna¢ za reorganizacje. Przez reorganizacje urzedu, o ktérej mowa
W u.p.u.p. nalezy rozumie¢ zmiane organizacji urzedu, dokonang w identycznym
trybie jak przy ustalaniu jego struktury. W zaleznoSci od zakresu i charakteru
reorganizacji urzedu musza by¢ dokonane zmiany statutu lub regulaminu przez ich
nowelizacje w stosownym trybie legislacyjnym546. Reorganizacja, ktéra nie wigze
sie z mozliwoscia dalszego zatrudniania urzednika na dotychczasowym
stanowisku lub z brakiem likwidacji tego stanowiska nie moze stanowi¢ podstawy
przeniesienia, o ktérym mowa w art. 10 ust. 1a u.p.u.p.>¥? Sad Najwyzszy nie
przychyla sie w catosci do tego stanowiska, twierdzac, ze reorganizacja urzedu
odnosi sie do catej struktury organizacyjnej urzedu, a statut i regulamin
organizacyjny nie okreslaja tej struktury w sposéb zupetny>48,

Z literalnego brzmienia przepisu wynika, Ze skutkiem przeniesienia
pracownika mianowanego na podstawie art. 10 ust. 1a u.p.u.p. moze by¢ zmiana
niezmiernie istotnego elementu stosunku pracy, czyli stanowiska stuzbowego. Na
pojecie ,stanowiska stuzbowego” sktada sie kilka elementéw. Sad Najwyzszy
wskazal, na podstawowy element, ktérym jest wyodrebnienie organizacyjne
danego stanowiska, rowniez poprzez umiejscowienie go w hierarchii stanowisk
danej jednostki organizacyjnej. Mozna w tym kontekscie méwi¢ o wyodrebnieniu
wertykalnym. Szczeg6lng postacig takiego wyodrebnienia jest powierzenie np.

funkcji kierowniczej. Drugim istotnym elementem jest zakres zadan

546 Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 20 stycznia 1994 r., Il SA 2348/93, LEGALIS
nr 38300.

547 Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 25 lutego 1998 r., II SA 1429/97, LEGALIS
nr42131.

548 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 14 stycznia 2008 r., [l PK 107/07, LEGALIS nr 125889.
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charakterystyczny dla danego stanowiska. Jest ono w ten spos6b wyodrebnione
horyzontalnie, zgodnie z zasadg specjalizacji. W odniesieniu do stanowisk tego
samego szczebla (z hierarchicznego punktu widzenia) i zblizonych przedmiotowo
zadan (specjalizacja I stopnia) mozna nastepnie wskaza¢ kryterium kwalifikacji
wymaganych do pelnienia okreslonych funkcji (specjalizacja II stopnia)>#9. Co
wiecej, SN w innym wyroku wuznat, Ze pojecie stanowiska stuzbowego
w rozumieniu art. 10 ust. 1a i 1b u.p.u.p., oprdécz nazwy urzedu i funkcji, obejmuje
rowniez miejscowos¢, w ktorej urzednikowi wyznaczono wykonywanie pracy>>.

Stanowisko stuzbowe, na ktdre zostaje przeniesiony pracownik panstwowy
mianowany, powinno réowniez odpowiadac jego kwalifikacjom. Nalezy jednak mie¢
na uwadze, Ze przedmiotowe przeniesienie stanowi alternatywe wypowiedzenia
stosunku pracy urzednikowi mianowanemu i stuzy ochronie stosunku pracy. Jak
wskazal Sad Najwyzszy, urzednik przenoszony po reorganizacji urzedu na inne
stanowisko nie moze domaga¢ sie zatrudnienia w tym samym co dotychczas
charakterze. Ponadto, w sytuacji reorganizacji urzednik mianowany ma prawo do
dalszego zatrudnienia, jednak to pracodawca decyduje, na jakie stanowisko go
przeniesie. Kierownik dziatu, po likwidacji stanowiska, nie musi wiec by¢ dalej
zatrudniany na stanowisku kierowniczym?551.

Przeniesienie, o ktérym mowa w art. 10 ust. 1b u.p.u.p. rowniez wigze sie
z trwalg zmiang tresci stosunku pracy mianowanych urzednikéw panstwowych.
Urzednika panstwowego mianowanego mozna przenie$¢ na inne stanowisko,
ktére odpowiada kwalifikacjom urzednika i jest réwnorzedne pod wzgledem
wynagrodzenia, jezeli jest to konieczne ze wzgledu na szczegdlne potrzeby urzedu.
Ustawodawca postuguje sie w tym przepisie wyrazeniem nieostrym
i niedookreslonym. Jedyng przestanka dopuszczalnoSci przeniesienia urzednika
w omawianym trybie jest zatem wystgpienie po stronie urzedu szczeg6lnych
potrzeb, ktore nalezy postrzegac jako konieczno$¢ dokonania zmian personalnych
na konkretnym stanowisku. Pracodawca jest wiec zobowigzany wykaza¢, ze

z pewnych waznych powoddw nie jest mozliwe dalsze zatrudnianie pracownika na

549 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 2010 r., [l PK 163/09, LEGALIS nr 250742.
550 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 kwietnia 2005 r., 1 PK 161/04, LEGALIS nr 72264.
551 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 8 lipca 2008 r., Il PK 358/07, LEGALIS nr 109993.
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dotychczasowym stanowisku, bez uszczerbku dla intereséw urzedu®>2. Przyczyny
przeniesienia nie mogg natomiast dotyczy¢ pracownika, a zwtaszcza nie powinny
wynika¢ ze sposobu wywigzywania sie przezen z obowigzkéw urzedniczych,
implikujgcego utrate zaufania pracodawcy>>3. ,Stanowisko réwnorzedne pod
wzgledem wynagrodzenia” nalezy rozumie¢ jako stanowisko stwarzajgce takze
same mozliwosci awansowe>5*. Sad Najwyzszy uznat ostatecznie, iz jezeli
przeniesienie mianowanego urzednika panstwowego na inne stanowisko nastgpi
bez zaistnienia po stronie pracodawcy szczego6lnych potrzeb, albo bez zapewnienia
pracownikowi stanowiska odpowiedniego jego kwalifikacjom lub réwnorzednego
pod wzgledem wynagrodzenia, nalezy taki zabieg uznac za przeniesienie dokonane
z naruszeniem art. 10 ust. 1b u.p.u.p.>%>.

Odrebne zagadnienie stanowi przeniesienie urzednika panstwowego
mianowanego do pracy w innym urzedzie w tej samej lub innej miejscowos$ci na
podstawie art. 10 ust. 2 u.p.u.p. W odniesieniu do pracownikéw umownych
konieczny jest wniosek lub zgoda pracownika na takie przeniesienie, co jest
wynikiem réwnosci stron umowy o prace. Natomiast w przypadku urzednika
mianowanego, takie przeniesienie moze mie¢ miejsce w uzasadnionych
przypadkach, bez zgody pracownika panstwowego>>°.

W tym przypadku, tak jak ma to miejsce w odniesieniu do pracownikéw
samorzadowych, pojawia sie problem dopuszczalnosci stosowania powszechnego
prawa pracy do zmiany tre$ci stosunku pracy urzednika panstwowego
mianowanego. W wyroku z dnia 16 maja 1997 r. Sad Najwyzszy wskazal, Ze tres¢
stosunku pracy mianowanego urzednika panstwowego moze ulega¢ zmianom
w wypadkach okreslonych ustawg o pracownikach urzedéw panstwowych. Zmiany
te moga nastepowal rowniez z inicjatywy pracownika lub pracodawcy albo
w wyniku porozumienia stron stosunku pracy. Sad Najwyzszy uznat, Ze pismo
pracownika dotyczace rezygnacji z pelnionej funkcji powinno by¢ zatem

rozpatrywane w kategoriach zmiany tresci stosunku pracy, a nie jego rozwigzania.

552 Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z 23 pazdziernikal995 r., Il SA 2205/95, ,Prawo
Pracy” 1998, nr 9, s. 40.

553 Wyroki Naczelnego Sadu Administracyjnego z 24 maja 1998 r., SA/Wr 2250/95, ,Prawo Pracy”
1997, nr 3,s.381iz 25 marca 1999 ., Il SA/Po 882/99, ,Prawo Pracy” 1999, nr 9, s. 41.

554 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 paZdziernika 2007 r., Il PK 45/07, LEGALIS nr 316318.

555 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 wrze$nia 2008 r., Il PK 21/08, LEGALIS nr 169206.

556 W. Drobny [w:] Ustawa o pracownikach urzedéw paristwowych. Komentarz, red. M. Mazuryk,
Warszawa 2012, s. 60.
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Urzednik panstwowy mianowany nie jest bowiem pozbawiony prawa zgtaszania
pracodawcy wnioskOw i propozycji w odniesieniu do zmiany tre$ci stosunku
pracy, w tym przeniesienia do pracy na inne stanowisko w tym samym urzedzie
panstwowym, niezaleznie od tego, iz takie uprawnienie zastrzezono w ustawie dla
kierownika urzedu557. W jednym z nowszych orzeczen Sad Najwyzszy>>8 uznat
jednak, iz ustawa o pracownikach urzedéw panstwowych ma charakter szczegolny
i autonomiczny. Reguluje wyczerpujagco kwestie zwigzane z nawigzaniem,
rozwigzaniem i zmiang stosunku pracy i tylko w odniesieniu do okresSlonych
sytuacji odsyta do regulacji kodeksowej. Warto podkresli¢, ze art. 5 k.p. dopuszcza
stosowanie  przepisow kodeksu tylko w sytuacji braku regulacji
w danym zakresie, tymczasem u.p.u.p. reguluje wyczerpujaco kwestie zwigzane
Z nawigzaniem, rozwigzaniem i zmiang stosunku pracy. Stosowanie w tym zakresie
przepisow Kodeksu pracy na zasadzie art. 5 k.p. jest wytaczone>>°. Co wazne, Sad
Najwyzszy wypowiedziat sie juz w kwestii charakteru przeniesienia urzednika
panstwowego. Przeniesienie pracownika na inne stanowisko stuzbowe, na
podstawie art. 10 ust. la u.p.u.p. stanowi samodzielng konstrukcje prawng
uregulowang w tym przepisie, odmienng od unormowanego w Kodeksie pracy
wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy. Swiadczy o tym uzycie okreslenia
»przenie$¢ na inne stanowisko”, ktére w jezyku prawnym prawa pracy oznacza
zmiane stanowiska w drodze jednostronnej decyzji pracodawcy, a nie w drodze
wypowiedzenia, ktdre uzaleznia dokonanie owej zmiany od decyzji pracownika.
W tym przypadku pracownik nie ma wptywu na skuteczno$¢ jednostronnego
dziatania pracodawcy w sferze jego warunkéw pracy. Tym samym rozwazany
przepis okreSla tryb zmiany warunkéw zatrudnienia (decyzja zawierajaca
polecenie pracodawcy)>¢0. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego ugruntowany jest
rOwniez poglad, iz przedmiotowego przeniesienia nie nalezy uznawal za

wypowiedzenie zmieniajgces6l.

557 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 maja 1997 r., I PKN 151/97, LEGALIS nr 42665.

558 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 2010 r., [ PK 163/09, LEGALIS nr 25074 2.

559 Poréwnaj: wyrok Naczelnego Sagdu Administracyjnego z dnia 19 kwietnia 1984 r., [ SA 451/84,
LEGALIS nr 35291.

560 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 listopada 2008 r., Il PK 81/08, LEGALIS nr 220190.

561 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 6 wrze$nia 2005 r., I PK 52/05, LEGALIS nr 70495.
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3.2.4. Jednostronna zmiana stosunku pracy w stuzbie cywilnej

W ustawie o stuzbie cywilnej przewidziano mozliwo$¢ jednostronne;j
zmiany tresci stosunku pracy w odniesieniu do cztonkéw korpusu stuzby cywilne;j.
Zgodnie z art. 3 u.s.c. pracownikiem stuzby cywilnej jest osoba zatrudniona na
podstawie umowy o prace zgodnie z zasadami okreSlonymi w ustawie, natomiast
urzednikiem stuzby cywilnej jest osoba zatrudniona na podstawie mianowania
zgodnie z zasadami okre$lonymi w ustawie. Cztonkami korpusu stuzby cywilnej sa
zarOwno pracownicy i urzednicy stuzby cywilnej>¢2, Przepisy ustawy w tym
zakresie dotycza gtownie urzednikéw stuzby cywilnej, a tylko niektére z nich
obejmujg réwniez pracownikéw stuzby cywilnej. Co wazne, do pracownikéw
stuzby cywilnej, jako pracownikéw umownych, stosuje sie przepisy powszechnego
prawa pracy w wiekszym zakresie, niz ma to miejsce w stosunku do urzednikéw
stuzby cywilnej. Ustawa o stuzbie cywilnej przewiduje szereg unormowan
szczeg6lnych, ktore majg zastosowanie wytacznie do urzednikéw zatrudnionych
na podstawie mianowania®3. Przede wszystkim mowa tu o jednostronnym
przeniesieniu pracownika mianowanego, wystepujagcym w kilku wariantach
i obejmujacym zmiane stanowiska w obrebie tego samego urzedu (art. 62 ust. 1
u.s.c.), przeniesienie do innego urzedu w tej samej miejscowosci (art. 63 ust. 1
u.s.c.), przeniesienie do innego urzedu w innej miejscowosci (art. 63 ust. 2 u.s.c.),
przeniesienie do innego urzedu w innej lub tej samej miejscowosci, zwigzane
z likwidacjg lub reorganizacja urzedu, uniemozliwiajgca dalsze zatrudnienie
urzednika (art. 66 u.s.c.) a takze przeniesienie poza korpus stuzby cywilnej (art. 65
u.s.c.). Natomiast w art. 61 u.s.c. mowa o mozliwosci przeniesienia cztonka korpusu
stuzby cywilnej zajmujacego wyzsze stanowisko w stuzbie cywilnej na stanowisko
urzednicze w tej samej miejscowosci. Przepisy dotyczace zmiany tresci stosunku
pracy cztonkéw korpusu stuzby cywilnej koncentrujg sie na zmianach
o charakterze relatywnie trwaltym. Zmiany moga dotyczy¢ rodzaju oraz miejsca
pracy, a zmiang nastepcza moze by¢ zmiana wynagrodzenia za prace. Zmiany te

mogq wiec mie¢ charakter wewnetrzny (dotyczy zmiany stanowiska i ewentualnie

562 Szerzej o stronach stosunkéw pracy w stuzbie cywilnej W. Sanetra, Strony stosunkéw pracy
w stuzbie cywilnej i w samorzqdzie terytorialnym, [w:] Stosunki pracy w stuzbie cywilnej
i w samorzqdzie terytorialnym, red. W. Sanetra, Biatystok 2001, s. 11-38.

563 ], Stelina, Prawo urzednicze, Warszawa 2013, s. 197.
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wynagrodzenia za prace w ramach dotychczasowego urzedu) lub zewnetrzny
(wigze sie ze zmiang podmiotu zatrudniajgcego)>64.

Na podstawie art. 62 u.s.c. dyrektor generalny urzedu moze w kazdym
czasie przenie$¢ urzednika stuzby cywilnej na inne stanowisko w tym samym
urzedzie w tej samej lub w innej miejscowosci, uwzgledniajac jego przygotowanie
zawodowe. Konieczng przestanke stanowig ,uzasadnione potrzeby urzedu”. Jest to
zwrot niedookre$lony, obejmujacy swym zakresem funkcjonowanie urzedu jak
i racjonalne wykorzystanie cztonkéw korpusu stuzby cywilnej>65. W ustawie nie
wskazano, aby potrzeby byty szczeg6lne lub wyjatkowe, chodzi tu wiec o potrzeby
zwigzane z biezacym funkcjonowaniem urzedu. Owa przestanka ma chronic
urzednika przed bezpodstawng zmiang tre$ci stosunku pracy i dotyczy
pracodawcy, a nie urzednika®®t, Przy przeniesieniu urzednika nalezy bra¢ pod
uwage jego przygotowanie zawodowe. Ponownie, jest to pojecie ogdlne, ktdre
odnosi sie do wyksztatcenia, kwalifikacji, wiedzy a takze doswiadczenia
zawodowego. Sad Najwyzszy w jednym z wyrokéw orzekt, iZ pod pojeciem
kwalifikacji nalezy rozumie¢ nie tylko przygotowanie zawodowe pracownika (jego
formalne wyksztatcenie, zdobyte doswiadczenie zawodowe i potrzebne
umiejetnosci), ale takze witasciwosci psychofizyczne oraz zdolnosci do
wykonywania okreslonych czynnosci z punktu widzenia zdrowia psychicznego>¢7.

Ustawodawca nie okre$la okresu, na jaki nastepuje przeniesienie na inne
stanowisko. Artykul 62 wust. 2 wus.c. zawiera jedynie czasowag ochrone
dotychczasowego wynagrodzenia. Urzednik zachowuje prawo do dotychczaso-
wego wynagrodzenia, jezeli jest ono wyzsze od przystugujacego na nowym
stanowisku, przez trzy miesigce nastepujace po miesigcu, w ktorym przeniesiono
go na nowe stanowisko. Wysokos$¢ dodatku stuzby cywilnej pozostaje jednak bez
zmian, gdyz dodatek ten zwigzany jest ze stopniem stuzbowym, czyli okresem
zatrudnienia w stuzbie cywilnej na stanowisku urzednika>¢8. Nalezy mie¢ przy tym

na uwadze, Ze wynagrodzenie urzednika stuzby cywilnej moze ulec obnizeniu

564 K. Raczka [w:] Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, ]. Jagielski, K. Raczka, Warszawa 2010,
s. 251,

565 Tamze,s. 252.

566 A, Dubowik [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 227.

567 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 paZdziernika 2000 r., [ PKN 61/00, LEGALIS nr 49767.

568 K. Raczka [w:] Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, ]. Jagielski, K. Raczka, Warszawa 2010,
s. 253-254.
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jednak urzednik moze réwniez otrzymywal wynagrodzenie wyzsze niz
otrzymywat poprzednio.

Na podstawie art. 63 ust. 1 u.s.c. mozna przenies$¢ urzednika stuzby cywilnej
do innego urzedu w tej samej miejscowosci, jezeli przemawia za tym interes stuzby
cywilnej. Jesli przemawia za tym szczeg6lny interes stuzby cywilnej, urzednika
stuzby cywilnej mozna réwniez przenie$¢ do innego urzedu w innej miejscowosci
na okres nie dtuzszy niz 2 lata, na podstawie art. 63 ust. 2 u.s.c. Przeniesienia
dokonuje Szef Stuzby Cywilnej. Ponownie wiec ustawodawca postuguje sie
pojeciami nieostrymi, ktore nalezy rozpatrywac przez pryzmat art. 1. u.s.c. Interes
i szczegblny interes stuzby cywilnej stanowig przestanke do przeniesienia
urzednika w sytuacji zagrozenia realizacji zadan panstwa przy uwzglednieniu
rzetelno$ci, bezstronnosci i politycznej neutralnosci>®®. Szef Stuzby Cywilnej
kieruje sie wiec uzasadniong potrzebg sprawnego funkcjonowania stuzby
publicznej, a w szczego6lnosci danego urzedu, co wigze sie bezposrednio z troska
o wspdlne dobro oraz przedktadanie interesu publicznego nad indywidualny>7°. Co
warte zauwazenia, art. 63 u.s.c. nie zawiera regulacji dotyczacej gwarancji
wynagrodzenia przez ustalony okres, ani tez przeniesienia na stanowisko
odpowiadajace kwalifikacjom urzednika. Nie istnieje wiec wymdg przeniesienia na
stanowisko identyczne lub zblizone do dotychczas zajmowanego. Niekiedy bytoby
to wrecz niemozliwe do zrealizowania. Nalezy sie jednak zgodzi¢ z opinig
A. Dubowik, iz sprzecznym z ideg stuzby cywilnej bedzie przeniesienie urzednika
stuzby cywilnej na stanowisko, ktére nie uwzglednia jego przygotowania
zawodowego. Przeniesienie na stanowisko niezgodne z kwalifikacjami urzednika,
czego wynikiem bedzie brak wykorzystania potencjalu zawodowego

pracownikéw, trudno uznac za zgodne z interesem stuzby cywilnej>71.

W art. 63 ust. 1 u.s.c. nie ustalono okresu, na jaki ma zosta¢ przeniesiony
urzednik stuzby cywilnej. Oznacza to, iz przeniesienie moze zosta¢ dokonane na
czas z gory okreSlony, ale moze mie¢ réwniez charakter bezterminowy.
Przeniesienie czasowe bedzie uzasadnione, jesli trudnosci z obsada stanowisk

w urzedzie, do ktérego jest przenoszony urzednik, majg charakter przejSciowy.

569 M. Mazuryk [w:] Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, W. Drobny, M. Mazuryk, P. Zuzan-
kiewicz, Warszawa 2012, s. 292.

570 F. Matysz, Stosunek pracy na podstawie mianowania, ,Stuzba Pracownicza” 2008, nr 4, s. 3.

571 A. Dubowik [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 237.
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Ponadto, regulacja nie limituje czestotliwosci takiego przeniesienia, co oznacza, ze
przeniesienie do innego urzedu w tej samej miejscowo$ci moze nastgpic
wielokrotnie w karierze urzednika stuzby cywilnej. W tym miejscu warto réwniez
wskaza¢, ze przeniesienie, o ktérym mowa w art. 63 ust. 1 us.c. nie jest
ograniczone przepisami o szczegolnej ochronie trwatosci stosunku pracy, ani tez
nie majg do niego zastosowania zakazy wskazane w art. 63 ust. 3 u.s.c.

Przeniesienie urzednika stuzby cywilnej do innego urzedu w innej
miejscowosci wigze sie nie tylko ze zmiang pracodawcy oraz zmianami tresSci
stosunku pracy ale ma réwniez wptyw na sytuacje osobistag (w tym rodzinng)
pracownika mianowanego. Z tego powodu, zgodnie z art. 63 ust. 3 u.s.c., nie jest
dopuszczalne przeniesienie bez zgody urzednika stuzby cywilnej - kobiety w cigzy
lub osoby bedacej jedynym opiekunem dziecka w wieku do lat pietnastu. Nie
mozna takze dokonac takiego przeniesienia w przypadku, gdy stoja temu na
przeszkodzie szczegbélnie wazne wzgledy osobiste lub rodzinne urzednika.
Ponadto, przeniesienie, o ktérym mowa w art. 63 ust. 2 u.s.c. jest mozliwe
wytacznie ze wzgledu na szczegblny interes stuzby cywilnej i moze nastgpic
maksymalnie dwa razy w czasie trwania stosunku pracy urzednika stuzby
cywilnej. Szczeg6lny interes nawigzuje do konkretnych sytuacji, w ktorych interes
ogolny, czyli dobro stuzby cywilnej wyraZnie przewaza interes jednostkowy, czyli
urzednika®S72, Szczegdlny interes uzasadniajgcy przeniesienie urzednika do urzedu
znajdujgcego sie w innej miejscowosci oznacza, Ze nie jest mozliwe zapewnienie
prawidtowego funkcjonowania takiego urzedu bez oséb z kadry urzedu w innej
miejscowoscis73.

Artykut 66 u.s.c. stanowi przejaw wzmozonej stabilizacji zatrudnienia
urzednikéw stuzby cywilnej. W razie likwidacji urzedu, w ktorym urzednik stuzby
cywilnej wykonuje prace, lub reorganizacji tego urzedu w sposéb uniemozliwia-
jacy dalsze zatrudnienie urzednika stuzby cywilnej Szef Stuzby Cywilnej przenosi
go do innego urzedu w tej samej lub innej miejscowosci oraz zobowigzuje
dyrektora generalnego tego urzedu do wyznaczenia urzednikowi stuzby cywilnej
stanowiska, uwzgledniajac jego przygotowanie zawodowe. Z konstrukcji przepisu

wynika wiec, iz Szef Stuzby Cywilnej ma obowigzek przeniesienia urzednika, co

572 M. Mazuryk [w:] Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, W. Drobny, M. Mazuryk, P. Zuzan-
kiewicz, Warszawa 2012, s. 293.
573 A. Dubowik [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 238-239.
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uniemozliwia utrate zatrudnienia74. Nalezy jednak zaznaczy¢, iz obowigzek ten
w przypadku likwidacji urzedu nie bedzie miat zastosowania, jesli nie ma
mozliwo$ci przeniesienia urzednika do innego urzedu, nawet w innej
miejscowosci. W tej sytuacji dopuszcza sie rozwigzanie stosunku pracy za
wypowiedzeniem, z trzymiesiecznym okresem wypowiedzenia®’>. Co warte
zauwazenia, w sytuacji likwidacji urzedu lub jego reorganizacji jedynie
w odniesieniu do urzednikéw stuzby cywilnej ma zastosowanie instrument
przeniesienia stuzbowego. W stosunku do pracownikéw stuzby cywilnej,
zatrudnionych na podstawie umowy o prace, w sytuacji wystgpienia przestanek
likwidacji lub reorganizacji urzedu, uniemozliwiajgcej dalsze zatrudnienie, nie
istnieje instrument prawny, pozwalajacy na dalsza kontynuacje stosunku pracy
u innego pracodawcy. Zaistnienie wskazanych zdarzen skutkuje wiec w tym
przypadku rozwigzaniem stosunku pracy>7¢. Przestanka likwidacji jest speiniona
juz w momencie podjecia decyzji o likwidacji urzedu, ktéra to rozpoczyna
procedure likwidacyjna. Wylgcznie taka reorganizacja, ktéra umozliwia dalsze
zatrudnienie urzednika stuzby cywilnej, uzasadnia przeniesienie urzednika. Celem
reorganizacji, o ktérej mowa w art. 66 u.s.c. nie jest wylacznie zmiana struktury
organizacyjnej ale zmniejszenie zatrudnienia. Reorganizacja nie jest zmiana
polegajaca na odmiennym rozdzieleniu tych samym obowigzkéw przy utrzymaniu

dotychczasowego stanu zatrudnienias77.
Dyrektor generalny urzedu jest zobowigzany do uwzglednienia

przygotowania zawodowego urzednika, przy powierzeniu nowego stanowiska.
Oznacza to, iz konieczne jest wziecie po uwage wyksztalcenia i stazu pracy
urzednika, ale réwniez mozliwosci finansowych urzedu>78. Z literalnego brzmienia
art. 66 u.s.c. nie wynika, Ze wynagrodzenie moze ulec zmianie. Sad Najwyzszy

w uchwale z 2001 r. stwierdzit, Ze nie ma uzasadnienia obnizenie wynagrodzenia

574 ]. Stelina, Prawo urzednicze, Warszawa 2013, s. 197.

575 Zgodnie z art. 71 ust. 1 pkt 4 u.s.c. rozwigzanie stosunku pracy z urzednikiem stuzby cywilnej
nastepuje, z zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia, w razie likwidacji urzedu,
jezeli nie jest mozliwe przeniesienie, o ktdrym mowa w art. 66 u.s.c.

576 K. Raczka [w:] Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, ]. Jagielski, K. Raczka, Warszawa 2010,
s. 262.

577 Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 24 wrze$nia 1991 r., I SA 746/91, LEGALIS
nr 36962.

578 M. Mazuryk [w:] Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, W. Drobny, M. Mazuryk, P. Zuzan-
kiewicz, Warszawa 2012, s. 301.
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mianowanego pracownika zlikwidowanego urzedu statystycznego, ktéry zostat

przejety przez inny urzad statystyczny i nadal jest pracownikiem mianowanym>79,

Obecne brzmienie ustawy o stuzbie cywilnej wskazuje na pracowniczy
status cztonkéw korpusu stuzby cywilnej, a wiec w sprawach nieuregulowanych
majg do nich zastosowanie przepisy powszechnego prawa pracy, zgodnie z art. 5
k.p. W art. 9 u.s.c. znajdziemy swoiste potwierdzenie tej reguty, gdyz w sprawach
dotyczacych stosunku pracy w stuzbie cywilnej, nieuregulowanych w ustawie,
stosuje sie przepisy Kodeksu pracy i inne przepisy prawa pracy. Przedmiotowa
pragmatyka przewiduje natomiast wobec urzednikdw mianowanych jedynie
instytucje przeniesienia stuzbowego, jako wyraz mozliwosci jednostronnej zmiany
tresci stosunku pracy8’. W zwigzku z tym pojawia sie znaczacy problem,
a mianowicie w jakim zakresie i czy w ogole mozliwe jest stosowanie wobec
cztonkow korpusu stuzby cywilnej kodeksowych instrumentéw stuzacych zmianie
tresci stosunku pracy. Bez watpienia, najwiekszy problem dotyczy mianowanych
urzednikéw stuzby cywilnej, zwtaszcza w odniesieniu do mozliwosci stosowania
wypowiedzenia zmieniajgcego®8l. W doktrynie uznaje sie, iz stosowanie
wypowiedzenia zmieniajgcego do stosunkéw pracy z mianowania upodobni je do
umownych stosunkéw pracy. Taki zabieg prowadzitby do ostabienia stabilizacji
urzednikéw oraz mégtby prowadzi¢ do jej upolitycznienia>82,

Zmiana stosunku pracy urzednika stuzby cywilnej jest mozliwa wytacznie
w sytuacjach przewidzianych w ustawie o stuzbie cywilnej. Wskazane powyzej
przypadki stanowig zamkniety katalog sytuacji, kiedy tres¢ stosunku pracy
urzednika stuzby cywilnej moze ulec zmianie>83. Przeniesienie urzednika stuzby
cywilnej stanowi odrebng instytucje prawng, ktoérej nie nalezy utoZzsamiaé
z wypowiedzeniem zmieniajacym. W tej sprawie wypowiedziat sie Sad Najwyzszy,
uznajac, ze u.s.c. reguluje problematyke zmian tresci stosunku pracy mianowanych
urzednikéw stuzby cywilnej w sposéb wyczerpujacy i catoSciowy. W ustawie brak
jest jakiegokolwiek odniesienia do wypowiedzenia zmieniajgcego. Oznacza to wiec,

iZ wypowiedzenie takie nie tylko nie moze by¢ stosowane w celu przeniesienia

579 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 7 lutego 2001 r., IIl ZP 37/00, LEGALIS nr 48913.

580 7 pominieciem rozwigzan, ktérych gléwnym celem nie jest zmiana tre$ci stosunku pracy,
a ktore ostatecznie moga prowadzi¢ do zmiany podczas realizacji celu gtéwnego, np. sankcje
dyscyplinarne czy zawieszenie stosunku pracy cztonka korpusu stuzby cywilnej

581 Szerzej: podrozdziat 1.1. ,Mozliwo$¢ zastosowania wypowiedzenia zmieniajacego do poza-
umownych stosunkdéw pracy”.

582 H. Szewczyk, Stosunki pracy w stuzbie cywilnej, Warszawa 2010, s. 134.

583 E. Ura, Prawo urzednicze, Warszawa 2011, s. 204.
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urzednika do innej pracy, ale takze nie moze stuzy¢ jako ,wzdr” dla oceny
prawidtowosci przeniesienia. Kodeks pracy nie zawiera przepiséw dotyczacych
instytucji jednostronnego i trwatego przeniesienia urzednika do innej pracy, niz
wynikajgce z aktu kreujgcego stosunek pracy z mianowania wraz z okre$leniem
skutkow wadliwosci takiej czynno$ci. Z tej przyczyny nie ma mozliwosci do
stosowania unormowan Kodeksu pracy do przeniesienia mianowanego urzednika
stuzby cywilnej na inne stanowisko. Wzorca takiego z catg pewnos$cig nie moze
stanowic art. 42 § 1 k.p.>8% Réwniez w uzasadnieniu wyroku z 26 czerwca 2007 r.,
Sad Najwyzszy stwierdzit, Ze o ile w umownych stosunkach pracy zmiana istotnego
elementu umowy o prace, jakim jest zajmowane stanowisko i miejsce pracy, moze
zosta¢ przeprowadzona tylko w drodze tzw. wypowiedzenia zmieniajgcego, o tyle
w stosunkach stuzbowych zmiany takie dokonywane sg z reguly w trybie
jednostronnego aktu pracodawcy, wzglednie organu nadrzednego nad
pracodawcg, upowaznionego ustawa do dokonania tej czynnoS$ci. Kwestie te sg
uregulowane w pragmatykach pracowniczych i w tym zakresie nie maja
zastosowania przepisy Kodeksu pracy. W konsekwencji nie znajduja tez
zastosowania kodeksowe przepisy ochronne, ograniczajagce dopuszczalnosé¢
wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy>85. Stosowanie wszelkich instrumentéw
powszechnego prawa pracy, w tym wypowiedzenia zmieniajacego, nalezy zatem
uzna¢, co do zasady, za wytgczone. Wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy moze
by¢ natomiast stosowane wobec pracownikoéw stuzby cywilnej, zatrudnionych na

podstawie umowy o prace, na zasadach okreslonych w kodeksie pracy>8e.

3.2.5. Wnioski

Pragmatyki pracownicze, ktore przywotano powyzej, przewiduja
specyficzne regulacje, pozwalajace na jednostronng zmiane stosunku pracy oséb
zatrudnionych na ich podstawie. Niewatpliwie, w przypadkach uregulowanych
w wyzej omoéwionych ustawach, wypowiedzenie zmieniajgce nie bedzie miato
zastosowania®®’.

Artykut 23 u.p.s. pozwala na przeniesienie pracownika samorzadowego,

zatrudnionego na stanowisku urzedniczym, w tym Kkierowniczym stanowisku

584 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 12 marca 2010 r., [ PK 276/09, LEGALIS nr 387313.
585 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 czerwca 2007 r., [ PK 18/07, LEGALIS nr 106477.
586 A, Dubowik [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2014, s. 227.

587 . Pigtkowski, P. Pigtkowski, Wybrane zagadnienia prawa pracy i prawa urzedniczego, Torun
2009, s.105.
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urzedniczym, ze wzgledu na likwidacje lub reorganizacje urzedu. Podstawowa
trudno$¢ zwigzania jest natomiast ze wskazaniem os6b zatrudnionych na
stanowisku urzedniczym. Ciezko jest jednak przyja¢ zatozenie, iz wéjt lub skarbnik
wojewodztwa mogtby zosta¢ przeniesiony na podstawie art. 23 u.p.s. gtéwnie ze
wzgledu na specyfike zatrudnienia. Nalezy wiec przyja¢, iZ uprawnieniem
wynikajacym z art. 23 u.p.s. objeci sa pracownicy samorzadowi zatrudnieni na
podstawie umowy o prace.

Ustawa o pracownikach urzedéw panstwowych zawiera natomiast
regulacje dotyczgce urzednikdw mianowanych. Co ciekawe, ustawa przewiduje
zatrudnienie na podstawie powotania i umowy o prace, natomiast zawiera
regulacje dotyczace zmiany tre$ci stosunku pracy oséb zatrudnionych na
podstawie mianowania. Ustawa nie przeksztatcita stosunkéw pracy z mianowania
w umowne stosunki pracy (jak miato to miejsce w przypadku stuzby publicznej),
w zZwigzku z czym mamy do czynienia ze swoistym rozdrobnieniem. Nalezatoby
w tej sytuacji zbadag, ile os6b pozostato w zatrudnieniu na podstawie mianowania
i ostatecznie dazy¢ do usuniecia przepiséw, ktére juz nie bedg miaty zastosowania.
0d 1994 r. nie nawigzuje sie bowiem stosunkéw pracy na podstawie mianowania
na gruncie tej ustawy. Wydaje sie, ze ilo$¢ 0osob objetych regulacjami art. 10 ust. 1a
i 1b u.p.u.p. jest znikoma.

Ustawa o stuzbie cywilnej przewiduje najszerszy katalog mozliwych
jednostronnych zmian stosunku pracy, w szczeg6lnosci urzednika stuzby cywilne;j.
Zmiana stosunku pracy urzednika stuzby cywilnej moze dotyczy¢ stanowiska
w obrebie tego samego urzedu, przeniesienia do innego urzedu w tej samej
miejscowosci lub przeniesienia do innego urzedu w innej miejscowosci. Bez
watpienia mozliwosci zmiany warunkow zatrudnienia sg do$¢ duze jednak nalezy
mie¢ na uwadze cechy charakterystyczne stosunku pracy z mianowania, a wiec
zwiekszong dyspozycyjno$¢ a jednocze$nie zwiekszong trwato$¢. Zwiekszong
dyspozycyjnos¢ urzednika bezsprzecznie rekompensuja przepisy zapewniajgce
stabilno$¢ zatrudnienia, a $wiadczy¢ o tym moze w szczego6lnosSci przeniesienie
urzednika do innego urzedu w przypadku likwidacji lub reorganizacji urzedu,
uniemozliwiajgcej jego dalsze zatrudnienie. W sytuacji zaistnienia tego typu
przestanek w odniesieniu do pracownikéw umownych skutkiem jest

wypowiedzenie stosunku pracy. Co wiecej, rozwigzanie stosunku pracy
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z urzednikiem stuzby cywilnej moze nastgpi¢ wytgcznie w sytuacji likwidacji
urzedu i tylko, gdy nie jest mozliwe jego przeniesienie do innego urzedu>88.
Urzednicze prawo pracy reguluje stosunki zatrudnienia w szeroko
pojmowanej stuzbie publicznej, obejmujacej pracownikéw zatrudnionych
w ramach stosunku pracy. Po przedstawieniu rozwigzan w poszczeg6lnych
pragmatykach nasuwa sie jeden wniosek. Pracownicy szeroko rozumianej stuzby
publicznej sg zatrudniani na réznych podstawach i majg tym samym rézny zakres
praw i obowigzkéw. Tym, co tgczy wszystkich urzednikow, jest ochrona trwatosci
stosunku pracy. Mowa tu przede wszystkim o przepisach pozwalajacych na
przeniesienie pracownika do innego urzedu, w tej samej lub innej miejscowosci,
w zwiagzku z likwidacjg lub reorganizacjg urzedu. Przepis ten dotyczy zaréwno
pracownikéw umownych (ustawa o pracownikach samorzadowych) jak
i pozaumownych (ustawa o pracownikach urzedéw panstwowych i ustawa
o stuzbie cywilnej). Nalezy jednak zauwazy¢, iz prawo urzednicze cechuje swoiste
rozdrobnienie. Mowa tu o znacznej liczbie aktow prawnych, wsréd ktérych sg tez
akty niekompletne, czy tez nieprzystajace do obecnych realiéw. Konieczna jest
wiec aktualizacja obowigzujacych aktéw prawnych. Uwazam, Ze nalezatoby sie
skupi¢ na stworzeniu jednego, gléwnego i co najwazniejsze kompletnego aktu
- pragmatyki urzedniczej, wtasciwego dla catej szeroko rozumianej stuzby
publicznej i wyjasniajacego najwazniejsze kwestie. W obecnym stanie prawnym
istnieje zbyt duza ilo$¢ kwestii niedookreslonych lub nieuregulowanych, jak ma to
miejsce np. przy definicji ,stanowiska urzedniczego” na gruncie ustawy

o pracownikach samorzadowych.

588 E. Ura, Prawo urzednicze, Warszawa 2011, s. 204.
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ROZDZIAL IV

ROSZCZENIA ZWIAZANE Z BEZPRAWNYM
WYPOWIEDZENIEM WARUNKOW PRACY LUB PLACY

4.1. UWAGI OGOLNE

Jednym z podstawowych elementéw problematyki ochrony trwatosci
stosunku pracy jest prawo odwotania sie pracownika od wypowiedzenia lub
rozwigzania stosunku pracy do sadu pracy, przy jednoczesnym zastosowaniu
przystugujacych pracownikowi roszczen>8°. Wypowiedzenie (a takze rozwigzanie)
umowy o prace dokonane z naruszeniem przepisOw o wypowiadaniu
i rozwigzywaniu umoéw o prace stanowi czynno$¢ prawng niezgodng z prawem?>0,
Nalezy mie¢ jednak na uwadze, Ze samo naruszenie przepisOw prawa pracy nie
stanowi o niewazno$ci dokonanej czynnos$ci prawnej>?l. W przypadku
niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace konieczne bedzie
odwotlanie sie pracownika do sadu pracy, celem skutecznego zakwestionowania
prawidtowosci otrzymanego wypowiedzenia592.

Artykut 42 k.p. nie przewiduje odrebnych Ssrodkéw ochrony umozliwia-
jacych kontrole prawidtowos$ci dokonanego wypowiedzenia warunkéw pracy lub
placy. Zgodnie z § 1 przywotanego przepisu, oznacza to, Ze odpowiednie
zastosowanie znajda tu przepisy o wypowiedzeniu definitywnym. W odniesieniu
do wypowiedzenia zmieniajacego pracownik bedzie miat w razie nieuzasadnio-
nego lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace przez

pracodawce takie same uprawnienia, jakie przystuguja pracownikowi, z ktérym

589 T, Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2004, s. 148-150.

590 L. Florek, T. Zielinski, Prawo pracy, Warszawa 2003, s. 107-108.

591 Szerzej: T. Zielinski, NiewazZne rozwiqgzanie stosunku pracy, ,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
Jagielloniskiego. Prace Prawnicze” 1968, nr CXCVII, z. 39, s. 74-94.

592 B. Cudowski, Uprawnienia pracownika w razie niezgodnego z prawem wypowiedzenia
i rozwiqgzania umowy o prace, ,Prawo Pracy” 1998, nr 11, s. 11.
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rozwigzano umowe o prace w wyniku wypowiedzenia rozwigzujgcego.
W  przypadku wypowiedzenia zmieniajgcego konieczne bedzie jednak
uwzglednienie cech szczegblnych, ktére moga rzutowa¢ na koniecznos$¢
modyfikacji pewnych rozwigzan wtasciwych wypowiedzeniom rozwigzujacym
stosunek pracy. Mowa tu przede wszystkim o ztozonoSci wypowiedzenia
zmieniajgcego, a takze o jego celu, ktorym jest zmiana dotychczasowych
warunkow zatrudnienia. Uzasadniona jest zatem konieczno$¢ szczegdtowego
przeanalizowania $rodkdéw ochrony pracownikéw w zwigzku z zastosowaniem

wypowiedzenia zmieniajgcego.

4.2. ODWOLANIE OD WYPOWIEDZENIA WARUNKOW PRACY I PLACY A ODMOWA PRZYJECIA
NOWYCH WARUNKOW

Zgodnie z art. 44 k.p. pracownik moze wnie$¢ odwotanie od wypowiedzenia
umowy o prace do s3adu pracy, a wiec prawo to przystuguje réwniez
pracownikowi, ktéoremu wypowiedziano warunki pracy lub ptacy. Jak juz
wspomniano na wstepie, ochrona pracownika przed bezprawnym wypowiedze-
niem (rozwigzujacym jak i zmieniajagcym) moze nastgpi¢ jedynie z inicjatywy
pracownika poprzez wniesienie wtasciwego powodztwa. Skutki wadliwej czynnos-
ci pracodawcy moga zosta¢ wzruszone wytacznie na zgdanie pracownika>?3. Jak
podkreslit Sad Najwyzszy, sprzeczne z prawem lub nieuzasadnione
wypowiedzenie umowy o prace nie jest niewazne z mocy prawa>%4.

Na podstawie art. 264 § 1 k.p. odwotanie nalezy wnies¢ do sadu pracy
w ciggu 21 dni od dnia doreczenia pisma o wypowiedzeniu, przy czym termin ten
moze zostac przywrocony (art. 245 k.p.). Uprzednio obowigzywat 7-dniowy termin
do wniesienia odwotania od wypowiedzenia, ktéry jednak uznawano za zbyt
krétki. Jak argumentuje E. Maniewska, krotszy termin nie odpowiadat catkowicie
aktualnej sytuacji spoteczno-gospodarczej, $cis$le zwigzanej z obowigzujacymi
przepisami oraz dtugoscig postepowania sgdowego w sprawach pracowniczych>%.
W przypadku wypowiedzenia zmieniajacego nalezy wzia¢ pod uwage, ze sktada sie

ono z dwdch oswiadczen, czyli wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw pracy

593 L. Mitrus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2015, s. 238.

594 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 maja 1997 r., 1 PKN 170/97, LEGALIS nr 31198.

595 E. Maniewska, Dtugos¢ terminédw na dochodzenie przez pracownika roszczen z tytutu
nawigzania umowy o prace a zasada proporcjonalnosci, PiZS 2016, nr 4, s. 23.
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lub ptacy oraz propozycji nowych. W niniejszej pracy przyjeto, ze co do zasady, nie
nalezy rozdziela¢ w czasie obu tych oswiadczen - nalezy jest przedstawié
pracownikowi réwnoczes$nie lub przedstawi¢ w dwoch dokumentach, jednak
w ciggu jednego dnia. W mojej ocenie takie zatozenie jest zgodne z celem
wypowiedzenia zmieniajacego. Z drugiej jednak strony nalezy wzig¢ pod uwage
sytuacje, kiedy nowe warunki pracy lub ptacy nie beda jeszcze ostatecznie znane
w chwili sktadnia oSwiadczenia o wypowiedzeniu. Przykladem moze by¢ tu
reorganizacja, kiedy wiadomo, ze warunki zatrudnienia ulegng zmianie, natomiast
w danej chwili pracodawca nie moze ich jeszcze skonkretyzowac>%. Rzeczywista
przyczyna wypowiedzenia to rowniez taka, ktéra ma sie spetni¢ w nieodlegltym
terminie, a tym bardziej taka, ktéra sie w tym terminie speinia. Gdyby przyja¢, ze
przyczyna wypowiedzenia, np. likwidacja stanowiska pracy, musi istnie¢ juz
w momencie wypowiedzenia umowy, to pracodawca musiatby zatrudniac
pracownika jeszcze przez okres wypowiedzenia, wynoszacy niejednokrotnie
3 miesigce, mimo Ze nie istniatoby juz jego stanowisko pracy. W takiej tez sytuacji
pracodawca musiatby zwolni¢ pracownika z jej $wiadczenia, ptacagc mu jednak
wynagrodzenie do uptywu okresu wypowiedzenia albo odszkodowanie z tytutu
skrécenia okresu wypowiedzenia (art. 361 § 1 k.p.). Skutki ekonomiczne takiego
rozumienia "rzeczywistej przyczyny" wypowiedzenia sg tatwe do przewidzenia,
a dla pracodawcy bylyby takze dotkliwe, zwlaszcza wéwczas, gdy likwidacja
dotyczytaby wiekszej ilosci stanowisk pracy>97.

W sytuacji rozdzielenia obu o$wiadczen, prawo do odwotania bedzie
przystugiwato dopiero po otrzymaniu ,petnego” wypowiedzenia zmieniajgcego,
wraz z propozycja nowych warunkow. CatoSciowa ocena wypowiedzenia
zmieniajgcego, a przede wszystkim jego zasadnosci, nie jest mozliwa bez drugiego
elementu. 21-dniowy termin na ztozenie odwotania rozpocznie swdj bieg wraz
z chwilg otrzymania zar6wno wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw pracy
lub ptacy, jak i zaproponowania nowych warunkéw. Powyzsze potwierdzit
rowniez K. Kolasinski, stwierdzajac, ze w sporach z odwotania od wypowiedzenia

warunkow pracy lub ptacy nalezy badac¢ nie tylko formalne podstawy nowo

596 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 marca 2001 r., I PKN 325/00, LEGALIS nr 55481.
597 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 marca 2001 r., I PKN 325/00, LEGALIS nr 55481;

Odmiennie wypowiedziat sie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 15 wrzes$nia 2006 r., ] PK 96/06,
LEGALIS nr 177503.
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zaproponowanych warunkdéw, ale réwniez, czy nowa propozycja nie jest sprzeczna
z interesami i ambicjami pracownika. Nalezy zatem ustali¢, czy nie zachodzi
sytuacja pozornego wypowiedzenia zmieniajgcego, ktérego celem jest rozwigzanie,
nie za$ zmiana elementéw stosunku pracy>9s.

Artykut 44 k.p. odnosi sie ogélnie do umowy o prace, co oznacza, Ze dotyczy
kazdej umowy o prace, ktéra podlega wypowiedzeniu. Podkre$lenia wymaga, iz
uprawnienia pracownika w zakresie dochodzonych roszczen beda sie réznity
w zaleznoSci od rodzaju umowy, ktorej warunki pracy lub ptacy zostaly przez
pracodawce zmienione®%?. Przy umowach innych niZ umowa o prace na czas
nieokreSlony, przedmiotem sadowej Kkontroli bedzie wylacznie zgodnos¢
wypowiedzenia z przepisami odnoszacymi sie do formy wypowiedzenia
zmieniajacego oraz przepisami o ochronie szczegélnej, poniewaz nie podlegajg one
powszechnej ochronie przed wypowiedzeniem®9°. Odwotanie to na gruncie prawa
procesowego stanowi pozew, a wiec musi odpowiada¢ warunkom pisma
procesowego, okreSlonym w Kodeksie postepowania cywilnego®0l. Wniesienie
odwotania wszczyna procedure sgdowg, ktérej celem jest kontrola zasadno$ci
(w przypadku umowy na czas nieokreslony) i zgodnosci z prawem dokonanego
wypowiedzenia zmieniajgcego. Na podstawie art. 45 § 1 k.p., pracownik powinien
okresli¢ w pozwie swoje roszczenie, jednak nie stanowi to warunku wszczecia
postepowania sgdowego©02.

W odniesieniu do wypowiedzenia zmieniajgcego pracownik ma do wyboru
cztery mozliwe warianty zachowania, z ktérymi beda sie wigzaly wtasciwe skutki
prawne, w ramach przystugujagcych mu roszczen. Po pierwsze, pracownik moze
odwotac sie do sadu przy jednoczesnym braku zlozenia oswiadczenia o odmowie
przyjecia nowych warunkoéw pracy lub ptacy. W tej sytuacji stosunek pracy trwa
dalej na nowych warunkach, a w przypadku uznania powddztwa za zasadne
nastepuje przywrécenie poprzednich warunkéw. Pracownik moze rdéwniez

odwota¢ sie do sadu pracy od zlozonego mu wypowiedzenia zmieniajacego

598 K. Kolasinski, Glosa do wyroku Sqdu Najwyzszego z dnia 2 marca 1984 r., 1 PRN 16/84, OSP
1985,nr 2,s. 111.

599 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s.301.

600 1. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 255.

601 Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywilnego Dz.U. 1964, nr 43,
poz. 296, t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 1360; dalej k.p.c.

602 L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 256.
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i jednocze$nie ztozy¢ oSwiadczenie o odmowie przyjecia nowo zaproponowanych
warunkow. Efektem takiego zachowania bedzie rozwigzanie stosunku pracy wraz
z uptywem wtasciwego okresu wypowiedzenia, natomiast jezeli zapadnie wyrok
uznajgcy powodztwo za zasadne, sad orzeknie zgodnie z Zgdaniem pracownika
o przywrdéceniu poprzednich warunkéw pracy i ptacy lub o odszkodowaniu. Jezeli
natomiast prawomocny wyrok uznajacy powoddztwo za uzasadnione zapadnie
jeszcze w trakcie trwania okresu wypowiedzenia, stosunek pracy bedzie
kontynuowany na dotychczasowych warunkach. Po trzecie, pracownik nie sktada
o$wiadczenia o odmowie przyjecia nowych warunkéw i nie odwotuje sie do sadu
pracy, czego wynikiem jest kontynuacja stosunku pracy na nowych warunkach po
uptywie okresu wypowiedzenia. Ostatnia mozliwo$¢ to brak odwotania do sadu
pracy przy jednoczesnym ztozeniu o$wiadczenia o odmowie przyjecia nowo
zaproponowanych warunkéw. W tej sytuacji stosunek pracy ulegnie rozwigzaniu
po uplywie okresu wypowiedzenia, a pracownik nie bedzie juz miat mozliwosci
podwazenia bezzasadno$ci wypowiedzenia®03,

Powyzsze prowadzi do wniosku, ze decyzja pracownika o ztozeniu badz tez
nieztozeniu oswiadczenia o odmowie przyjecia nowo zaproponowanych
warunkow nie wplywa na mozliwo$¢ dochodzenia roszczen w postepowaniu
sagdowym. Inaczej rzecz ujmujac, pracownik moze domagac sie wszelkich roszczen,
bez wzgledu na to, czy zaakceptuje nowe warunki pracy lub ptacy, czy tez nie.
Takie zatozenie uzasadnia odmiennos¢ celéw obu tych instytucji, czyli odwotania
od wypowiedzenia oraz oSwiadczenia w przedmiocie zaproponowanych nowych
warunkow®%4, Jezeli pracownik odmawia przyjecia nowych warunkéw pracy lub
placy, oznacza to, ze umowa o prace rozwigze sie wraz z chwilg uptywu okresu
wypowiedzenia, bez wzgledu na intencje pracownika. Pracownik, ktéry nie
przyjmuje zaproponowanych warunkdéw, co do zasady sprzeciwia sie rozwigzaniu
istniejgcego stosunku pracy, ale okoliczno$¢ ta nie ma znaczenia dla oceny
prawidtowosci (zgodnoSci z prawem) rozwigzania umowy o prace w nastepstwie
wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy, jezeli pracownik ich nie zaakceptuje,

sktadajgc odpowiednie oswiadczenie pracodawcy®05.

603 A. Rycak [w:] Prawo pracy, red. ]. Stelina, Warszawa 2016, s. 254-255.

604 P, Waz [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, komentarz do art. 42, n.b. 46, LEGALIS
2018.

605 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 czerwca 1999 r.,  PKN 116/99, LEGALIS nr 48845.
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Oswiadczenie pracownika o odmowie przyjecia nowych warunkéw stanowi
czynno$¢ prawng wywotujaca skutki materialnoprawne, jednak jak zauwazyt Sad
Najwyzszy w wyroku I PRN 16/84, zaden przepis nie zakazuje potgczenia takiego
oSwiadczenia z czynno$cig procesowg, ktérg jest odwotanie pracownika od
wypowiedzenia zmieniajgcego i dokonania obu czynno$ci w jednym pismie.
Oswiadczenie takie wywola przewidziany w art. 42 § 3 zdanie 2 k.p. skutek
prawny, jezeli dojdzie do pracodawcy przed uptywem potowy okresu
wypowiedzenia®®. W tym miejscu nalezatoby rozstrzygna¢, czy os$wiadczenie
o odmowie przyjecia nowych warunkéw moze by¢ zawarte w odwotaniu od
wypowiedzenia zmieniajgcego. W przywotanym wyzej wyroku SN potwierdzit, ze
mozliwe jest zawarcie o$wiadczenia o odmowie przyjecia nowych warunkéow
w odwotaniu od wypowiedzenia zmieniajgcego, przy jednoczesnym zastrzezeniu,
ze konieczne jest dotrzymanie terminu do ztozenia odmowy, o ktérym mowa
w art. 42 § 3 k.p., czyli do potowy okresu wypowiedzenia. Moze sie jednak zdarzy¢,
ze pracodawca nie zawrze w wypowiedzeniu zmieniajagcym pouczenia
o przystugujacych pracownikowi $rodkach prawnych, co z kolei spowoduje, Ze
o$wiadczenie o odmowie pracownik bedzie mogt ztozy¢ az do konca okresu
wypowiedzenia®0’. Wydaje sie, ze pracownik korzystajacy z formuty ,2 w 1” moze
sie narazi¢ na naruszenie terminu do zlozenia odmowy i jednocze$nie
doprowadzi¢ do wystapienia niekorzystnych dla siebie skutkéw. Pracownik ponosi
w tej sytuacji ryzyko dojscia oswiadczenia o odmowie przyjecia nowych
warunkow do pracodawcy w terminie pdzniejszym, niz wskazanym przez Kodeks
pracy. Odmowne oSwiadczenie woli ztoZone po terminie nie wywota skutkow
prawnych, co w konsekwencji doprowadzi do zmiany warunkéw pracy lub ptacy
i kontynuacji zatrudnienia na nowych warunkach®%8, Uwazam wiec, ze rozdzielenie
o$wiadczenia woli o odmowie przyjecia nowo zaproponowanych warunkéw od
odwotania do sadu pracy bedzie stanowilo najwieksza gwarancje ochrony

trwatosci tresci stosunku pracy.
W literaturze®®® przewazat i nadal przewaza poglad, ze zlozenie przez

pracownika odwotania nie jest réwnoznaczne z odmowa przyjecia nowo

606 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 marca 1984 r., LEGALIS nr 24121.

607 M. Gersdorf-Giaro, Glosa do wyroku Sqdu Najwyzszego z dnia 2 marca 1984 r., 1 PRN 16/84, PiP
1985, nr 11-12, s. 187.

608 T, Zielinski, Problem terminéw zawitych po kodyfikacji prawa pracy w PRL, SP 1975, nr 4, s. 20
i nast.

609 L. Florek, Ochrona przed wypowiedzeniem zmieniajgcym, PiZS 1975, nr 1, s. 10-11.
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zaproponowanych warunkéw pracy lub ptacy. Pracownik, chcac doprowadzi¢ do
rozwigzania stosunku pracy powinien ztozy¢ réwniez odmowne os$wiadczenie
woli, oprécz odwotania. Zdanie odrebne prezentowat T. Zielinski, twierdzac, ze
,odwotanie od nieprawidlowego wypowiedzenia warunkéw pracy lub placy
zastepuje oSwiadczenie z art. 42 § 3 k.p., gdyz wynika zen oczywiscie, Ze pracownik
nie zgadza sie na nowe warunki” 610. Autor twierdzit, Ze odmowy przyjecia nowo
zaproponowanych warunkéw zatrudnienia, zgtoszonej w odwotaniu, nie nalezy
jeszcze utozsamia¢ z ostatecznym odrzuceniem nowych warunkéw. Sens tej
odmowy nalezy kazdorazowo wustali¢, przy uwzglednieniu catoksztattu
okolicznosci, odnoszacych sie do zamiaru pracownika. Samo ztozenie odwotania
nie przesadza o rezygnacji z mozliwosci kontynowania stosunku pracy na
zmienionych warunkach, poniewaz pracownik moze podja¢ decyzje w tym
zakresie do konca potowy okresu wypowiedzenia, zatem w duzej czeSci
przypadkéw w terminie dtuzszym niz 7-dniowy (6wcze$nie) do wniesienia
odwotlania. Rezygnacja z kontynuowania stosunku pracy na zmienionych
warunkach nie wymaga zlozenia przez pracownika odrebnego o$wiadczenia
o odmowie przyjecia nowych warunkéw pracy i ptacy, jezeli z tresci odwotania, jak
i z pézniejszego zachowania pracownika wynika, ze zamiarem pracownika nie jest
Swiadczenie pracy na zmienionych warunkach. Stanowcze zastrzezZenia
w odniesieniu do nowych warunkéw zatrudnienia ujete w odwotaniu wytaczaja
domniemanie zgody na ich przyjecie. Do dalszego trwania stosunku pracy na
zmienionych warunkach konieczne bedzie zatem wyrazenie przez pracownika
zamiaru pozostawania w zmodyfikowanym stosunku pracy przez ,kazde
zachowanie ujawniajgce te wole w sposob dostateczny”611,

Powstatl jednak problem, czy oSwiadczenie o odmowie przyjecia nowych
warunkow powinno mie¢ odrebny byt, czyli stanowi¢ akt niezalezny od zlozonego
odwotania, czy tez nie. T. Zielinski twierdzil, Ze wola pracownika, dotyczaca
dalszego trwania lub rozwigzania stosunku pracy, moze by¢ wyrazona przez kazde
zachowanie, ktore dostatecznie ujawnia wole, o czym Swiadczy art. 60 k.c.

w zwigzku z art. 300 k.p. Oswiadczeniem woli bedzie natomiast kazde zachowanie

610 T. Zieliniski, Wypowiedzenie warunkéw umowy o prace wedtug kodeksu pracy, NP 1975, nr 5,
s. 656.

611 T. Zielinski, Skutki prawne odwotania od wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy, PiZS 1978,
nrl11,s. 31.
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osoby, z ktérego jasno wynika zamiar wywotania okreslonego skutku prawnego®12.
Jesli wiec chodzi o o$wiadczenie odrzucajace nowo zaproponowane warunki,
powinno by¢ ono ztoZzone w ten sposob, aby z catoksztattu okolicznosci wynikat
zamiar odmowy przyjecia nowych warunkéw oraz rozwigzania stosunku pracy®13.

M. Gersdorf zwraca réwniez uwage na dosSc¢ istotng kwestie, dotyczaca
ustalenia sytuacji, kiedy pracownik sktadajacy odwotanie ztozy jednocze$nie
o$wiadczenie woli, o ktérym mowa w art. 43 § 3 zdanie 2 k.p. Autorka rozwazata,
czy kazde odwotanie pracownika skierowane do sadu pracy zawiera réwniez
oSwiadczenie woli o odmowie przyjecia nowych warunkéw, nawet jezeli
pracownik nie o$wiadczyt tego w odwotaniu jednoznacznie, natomiast za taka
trescia odwotania opowiada sie pracodawca. Oczywistym jest, ze nie nalezy
przypisywac o$wiadczeniu woli takiego znaczenia, jakiego nie zaktadat ani adresat,
ani oSwiadczajacy. JeZeli natomiast obie strony nie rozumiejg danego oswiadczenia
w ten sam sposdb to decydujacy bedzie tu sens na jaki powotuje sie jedna ze stron.
Nalezy mie¢ réwniez na uwadze, zZe odbiorcg o$wiadczenia jest w tym przypadku
organ rozstrzygajacy, nie za$ pracodawca, do ktérego oSwiadczenie o odmowie
przyjecia nowych warunkéw powinno by¢ skierowane. Trudno jest wiec méwié
o istnieniu czy znaczeniu o$wiadczenia woli, kiedy nie mial miejsca przejaw tej
woli w odniesieniu do odbiorcy. W sytuacji, gdy istnieniu o$wiadczenia woli
zaprzecza o$wiadczajacy lub odbiorca, a pozostate okolicznos$ci nie sg dla sprawy
istotne, nalezy uzna¢, ze do ztozenia oSwiadczenia woli o odmowie nie doszto®14.
Jak podkreslit Sad Najwyzszy, o$wiadczenie pracownika w sprawie odmowy
przyjecia nowych warunkéw musi by¢ skierowane do pracodawcy i powinno
zostac ztozone przed uptywem potowy okresu wypowiedzenia®l>. Sadze, Ze nalezy
zaaprobowac¢ wyktadnie Sadu Najwyzszego, chociaz art. 42 k.p. nie wprowadza
takiego obowigzku po stronie pracownika. Z drugiej jednak strony, wypowiedzenie
zmieniajgce stanowi instrument zmiany warunkéw pracy lub placy pracownika
przez pracodawce. Juz wiec z samego celu wypowiedzenia zmieniajgcego wynika,

ze wszelkie oSwiadczenia pracownika powinny by¢ kierowane do pracodawcy.

612 A, Szpunar, Uwagi o pojeciu czynnosci prawnej, PiP 1974, nr 12, s. 14.

613 H. Wierzbinska, Glosa do wyroku Sqdu Najwyzszego z dnia 2 marca 1984 r., I PRN 16/84, OSP
1986, nr 1, s. 35.

614 M. Gersdorf-Giaro, Glosa do wyroku Sqdu NajwyZszego z dnia 2 marca 1984 r.,, I PRN 16/84, PiP
1985, nr 11-12, s. 185-186.

615 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 marca 1997 r., I PKN 41/97, LEGALIS nr 30828.
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W mojej ocenie nalezy zaakceptowal powyzsze rozwigzanie i dopuscic
mozliwo$¢ zawarcia o$wiadczenia o odmowie przyjecia nowych warunkéw
w odwotaniu, gdyz nie istnieje przepis prawny, ktéry by tego zabraniat. Trzeba
mie¢ jednak na uwadze termin do zlozenia tego o$wiadczenia. W przypadku
wyboru powyzszego rozwigzania, to pracownik poniesie ryzyko otrzymania
odmowy przez pracodawce w pdzniejszym, niz okresla to Kodeks pracy, terminie.
Z tego wzgledu, bezpieczniejszym rozwigzaniem bedzie adresowanie o$wiadczenia
o odmowie bezposrednio do pracodawcy.

Jak zauwazyt K. Kolasinski, oSwiadczenie o odmowie przyjecia nowych
warunkow nalezy traktowac¢ jako os$wiadczenie woli wyrazajace zgode na
rozwigzanie stosunku pracy, w wyniku zastosowania wypowiedzenia zmieniajg-
cego. Zdaniem tego autora jest to wyraz wyboru pomiedzy niekorzystnymi dla
niego alternatywami, czyli zmiang warunkéw zatrudnienia na mniej korzystne
i rozwigzaniem stosunku pracy w przypadku ich nieprzyjecia. Mozliwos$¢
zastosowania $rodka odwotawczego od wypowiedzenia warunkéw pracy lub
ptacy, niezaleznie od mozliwosci braku wyrazenia zgody na przyjecie nowo
zaproponowanych warunkéw, prowadzi do wniosku, Ze negatywna ocena
wypowiedzenia zmieniajacego przez pracownika®1é nie jest tozsama z odmowa
przyjecia nowych warunkéw. Propozycja ta nie jest bowiem zwyczajna oferta, ale
taka, ktorej odrzucenie spowoduje rozwigzanie umowy o prace®1’.

Réwniez w orzecznictwie wielokrotnie podkreslano, Ze wniesienie
odwotania od wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy nie jest réwnoznaczne
z odmowa przyjecia przez pracownika zaproponowanych mu nowych
warunkow®18, Ponadto, odmowa przyjecia przez pracownika nowych warunkéw
pracy zaproponowanych przez pracodawce w wypowiedzeniu zmieniajagcym nie
jest rownoznaczna z wypowiedzeniem umowy przez pracownika, i oznacza
w takim wypadku rozwigzanie umowy o prace na podstawie wypowiedzenia

dokonanego przez pracodawce. Tak wiec odmowa przyjecia zaproponowanych

616 Czyli uznanie wypowiedzenia zmieniajacego za bezprawne, bezzasadne lub krzywdzace.

617 K. Kolasinski, Glosa do wyroku Sqdu Najwyzszego z dnia 2 marca 1984 r., I PRN 16/84, OSP
1985,nr 2,s. 111.

618 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 wrzeé$nia 1976 r., I PRN 51/76, LEGALIS nr 19626; wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 13 marca 1997 r., I PKN 41/97, LEGALIS nr 30828; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 24 wrze$nia 2004 r., II PK 27/04, LEGALIS nr 68599; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 17 pazdziernika 2006 r., [l PK 35/06, LEGALIS nr 177480.
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warunkow pracy lub ptacy powoduje, Ze umowa o prace rozwigzuje sie z uptywem
okresu wypowiedzenia, niezaleznie od intencji pracownika®1®, Jesli pracownik
odmawia przyjecia nowych warunkéw ptacy, umowa o prace ulega rozwigzaniu
z uptywem okresu wypowiedzenia, przy czym rozwigzanie takie pocigga za soba
wszystkie skutki rozwigzania dokonanego przez pracodawce®20, Ten sam wniosek
nasuwa sie przy wyktadni art. 42 § 3 zdanie pierwsze k.p. stanowigcego, Ze
umowa o0 prace rozwigzuje sie z uptywem dokonanego wypowiedzenia, czyli
czynnosSci prawnej dokonanej przez pracodawce, a nie przez pracownika®2l,
Rozwigzanie stosunku pracy z powodu odmowy przyjecia warunkéw
zaproponowanych w wypowiedzeniu zmieniajagcym pocigga za sobg wszelkie
skutki rozwigzania dokonanego przez pracodawce, ktére jest niezalezne od
intencji pracownika. Pozwala to przyjaé, ze rozwigzanie umowy o prace w razie
odmowy przyjecia zaproponowanych warunkéw pracy lub ptacy nastepuje z mocy
prawa réwniez niezaleznie od intencji pracodawcy, ktéry mégt zmierzac jedynie
do zmiany istotnych elementéw tresSci stosunku pracy w trybie wypowiedzenia
zmieniajgcego, a nie do pozbycia sie pracownika i rozwigzania umowy o prace,
wynikajgcego z odmowy pracownika przyjecia zaproponowanych mu nowych
warunkdéw pracy lub ptacy®22.

Zdaniem L. Florka, gdyby przyja¢ odmienne zapatrywanie i traktowac
odwotanie od wypowiedzenia na réwni z odmowa przyjecia nowych warunkéw,
stanowitoby to zaprzeczenie prawa pracownika do obrony. Kazde odwotanie
powodowatoby rozwigzanie stosunku pracy wraz z uplywem okresu
wypowiedzenia, jezeli wcze$niej nie zapadiby wyrok uwzgledniajacy zadania
pracownika®23. Za takg argumentacjg opowiedziat sie rowniez J. Knap w glosie do
wyroku I PRN 51/76. Autor zauwazyt, ze odwotanie od wypowiedzenia wyraza
jedynie wole poddania zaskarzonego wypowiedzenia zmieniajgcego ocenie pod
katem zasadnosci, a co za tym idzie ocenie i rozstrzygnieciu przez wtasciwy organ.
W odwotaniu pracownik nie wyraza woli odnos$nie swego stanowiska co do
przyjecia lub tez odrzucenia nowych warunkéw. Nawet podjecie pracy na

zmienionych warunkach nie pozbawia pracownika prawa do odwotania sie do

619 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 kwietnia 2008 r., [l PK 362/07, LEGALIS nr 170171.
620 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 maja 1975 r., I PRN 9/75, LEGALIS nr 18783.

621  Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 pazdziernika 2006 r., [l PK 35/06, LEGALIS nr 177480.
622 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 lutego 2009 r., Il PK 178/08, LEGALIS nr 242730.

623 L. Florek, Ochrona przed wypowiedzeniem zmieniajgcym, PiZS 1975, nr 1, s. 11.
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sagdu pracy celem zbadania zasadnoS$ci wypowiedzenia zmieniajgcego. Fakt, ze
pracownik kwestionuje zasadno$¢ wypowiedzenia nie musi by¢ réwnoznaczny
z odmowa3 podjecia pracy na nowych warunkach®24,

Z drugiej strony, warto przywota¢ réwniez nieco odmienny poglad Sadu
Najwyzszego, zezwalajacy na potraktowanie odwotania jako odmowy przyjecia
nowych warunkéw, w szczegélnych sytuacjach. Sad Najwyzszy jednocze$nie
potwierdzit dotychczasowa linie orzecznicza, wskazujac, Ze odwotanie od
wypowiedzenia warunkow pracy i placy oraz odmowa przyjecia nowych
warunkOow pracy i ptacy stanowig dwie odrebne instytucje prawne, powotane do
realizacji odmiennych celéw. Przy odwotaniu od wypowiedzenia, zamiarem
pracownika jest utrzymanie dotychczasowych warunkéw pracy lub ptacy. W tym
przedmiocie zmuszony jest on zdeklarowa¢ sie i podja¢ przewidziane prawem
$rodki w ciggu 7 dni®2> od dnia doreczenia pisma wypowiadajacego warunki pracy
i ptacy. Jezeli pracownik odwotat sie od wypowiedzenia, a organ powotany do
rozpatrywania sporéw ze stosunku pracy podzielit jego stanowisko, nie nastgpi
zadna zmiana w tresci umowy o prace, a stosunek pracy bedzie kontynuowany
miedzy stronami na dotychczasowych warunkach. Przedmiotem postepowania na
skutek wniesionego odwotania bedzie wytacznie ocena zasadnosci i zgodnoSci
z prawem dokonanego wypowiedzenia zmieniajacego. Pracownik, sktadajac
odwotanie i zwalczajgc samo wypowiedzenie zmieniajgce, moze jednak wyraznie
odmowi¢ przyjecia nowych warunkoéw, przy czym o$wiadczenia dotyczgce obu
tych kwestii mogg znajdowac sie w tre$ci samego odwotania lub wynika¢ z ustnych
oSwiadczen. Kodeks pracy nie ustanawia bowiem formy pisemnej do wyrazenia
odmowy przyjecia proponowanych warunkéw. Pracodawca bedzie moégt z takiego
zachowania pracownika wywnioskowa¢, ze sktada on nie tylko odwotanie od
wypowiedzenia, ale wyraznie odmawia tez przyjecia proponowanych warunkow,
chociaz nie jest to ujawnione w odrebnym piSmie. W takiej sytuacji wniesienie
przez pracownika odwotania od wypowiedzenia zmieniajacego bedzie mogto by¢
wyjatkowo uznane przez pracodawce za réwnoznaczne z odmowg przyjecia

proponowanych warunkow®©26,

624 1. Knap, Glosa do wyroku Sqdu Najwyzszego z dnia 22 wrzesnia 1976r., I PRN 51/76,
,0rzecznictwo Sadéw Polskich i Komisji Arbitrazowych” 1978, nr 1, s. 48.

625  (Qbecnie 21 dni, na podstawie art. 264 k.p.

626 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 5 maja 1978 r., | PZP 5/78, LEGALIS nr 20854.
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Pracownik moze odwota¢ sie do sadu pracy powotujac sie na naruszenie
przepisé6w prawa pracy. Przykladem naruszenia przepiséw bedzie przede
wszystkim naruszenie pisemnej formy wypowiedzenia zmieniajacego, brak
przeprowadzenia procedury konsultacyjnej w przypadku umowy na czas
nieokres$lony czy tez wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy pracownikom
szczegoOlnie chronionym przed wypowiedzeniem®??. Nie zawsze jednak naruszenie
przepisbw o wypowiadaniu uméw o prace bedzie stanowito podstawe
dochodzenia roszczen, o ktorych mowa w art. 45 k.p. Przyktadowo, brak pouczenia
pracownika przez pracodawce o prawie odwotania sie od wypowiedzenia oraz
o terminie dokonania tej czynno$ci, moze stanowi¢ okoliczno$¢ usprawiedliwiajaca
jego przekroczenie (art. 264 § 1 k.p.)¢28, W przypadku umowy na czas nieokre$lony
moze sie réwniez powota¢é na bezzasadno$¢ dokonanego wypowiedzenia
zmieniajgcego®29.

Mozliwo$¢ powotania sie przez pracownika na bezzasadnos$¢ dokonanego
wypowiedzenia zmieniajagcego stanowi przejaw szczeg6lnej ochrony trwatosci
stosunku pracy, nawigzanego na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.
Na podstawie art. 45 Kk.p. ocena, czy wskazana przez pracodawce przyczyna
uzasadniajgca wypowiedzenie jest dostateczna, nalezy do sadu pracy. Moze sie
zatem okaza¢, Ze okolicznosci, na ktére powotuje sie pracodawca, bedace
podstawa do wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy, sad pacy moze uzna¢ za
niewystarczajace do uznania wypowiedzenia za uzasadnione®3°. Sad NajwyzZszy
podkreslit, Ze pracodawca nie wywigze sie z obowigzku wskazania przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace jes$li podana przyczyna nie jest dostatecznie
skonkretyzowana. Nie moze to by¢ réwniez przyczyna dowolna, lecz taka, ktdéra
rzeczywiscie motywowata wypowiedzenie®3!l. Oddalenie powddztwa o uznanie
wypowiedzenia za bezskuteczne (przywrocenie do pracy) na tej podstawie, iz sad
nie dopatrzyt sie w dziataniu pracodawcy naruszenia przepisow o wypowiadaniu

umoéw o prace i uznat, ze wypowiedzenie byto uzasadnione, wyklucza mozliwos¢

627 P, Waz [w:] Komentarz do Kodeksu pracy, red. K. Walczak, Warszawa 2012, s. 186.

628  Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 listopada 2000 r., I PKN 117/00, LEGALIS nr 54007.

629 M. Latos-Mitkowska [w:] Meritum. Prawo pracy 2016, red. K. Jaskowski, Warszawa 2016,
s.1128.

630 M. T. Romer, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 384.

631 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 wrze$nia 2006 r., ] PK96/06, LEGALIS nr 177503.
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zakwalifikowania tego dziatania pracodawcy jako bezprawnego i zawinionego w
rozumieniu przepiséw o czynach niedozwolonych (art. 415 k.c. i nast.)32,
Podstawowa kwestie stanowi ocena, kiedy dane wypowiedzenie
zamieniajgce nalezy uznac za uzasadnione i jakimi kryteriami nalezy sie kierowac.
Z treSci art. 45 k.p. wynika, Ze celem ustawodawcy byto wyeliminowanie
przypadkow wypowiedzenia, opartego na nieracjonalnych podstawach. Za
nieuzasadnione nalezy wiec uzna¢ wypowiedzenie nieuwarunkowane potrzebami
pracodawcy ani okoliczno$ciami zwigzanymi z osobg pracownika. Mozliwos$¢
odwotania od wypowiedzenia stanowi zatem podstawe szeroko rozumianej
ochrony przez nieuzasadniong zmiang warunkéw pracy lub ptacy®33. Sad pracy nie
jest uprawniony do korygowania zgodnej z prawem decyzji pracodawcy
0 rozwigzaniu stosunku pracy i nie ma uzasadnienia powotywanie sie przez
pracownika na zasade rownych praw, jezeli zarzucone mu przewinienie stanowito
naruszenie istotnych obowigzkéw pracowniczych®34, Ponadto, ocena zasadnoS$ci
wypowiedzenia umowy o prace powinna by¢ dokonywana przez sad w granicach
przyczyn podanych pracownikowi przez pracodawce (art. 30 § 4 k.p.)635.
Pracownik ma do dyspozycji trzy roszczenia, ktére beda stanowity
przedmiot dalszych, szczegétowych rozwazan, tj. roszczenie o uznanie
bezskutecznos$ci wypowiedzenia, roszczenie o przywrodcenie pracownika do pracy
na poprzednich warunkach oraz roszczenie o odszkodowanie®3¢. Decyzja o rodzaju
dochodzonego roszczenia nalezy do pracownika, jednak zgodnie z art. 45 § 2 k.p.
sad pracy moze nie uwzgledni¢ zadania pracownika uznania wypowiedzenia za
bezskuteczne lub przywrécenia do pracy, jezeli ustali, Ze uwzglednienie takiego
zadania jest niemozliwe lub niecelowe i w takim przypadku orzeknie

o odszkodowaniu.

632 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 listopada 1997 r., I PKN 352/97, LEGALIS nr 31792.

633 W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 133.

634 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 kwietnia 1997 r., I PKN 94/97, LEGALIS nr 30945.

635  Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 listopada 1998 r., [ PKN 434/98, LEGALIS nr 44439.

636 Szerzej: P. Waz, Prawne konsekwencje wadliwego rozwiqgzania umowy o prace przez
pracodawce, MPP 2007, nr 11, s. 569 i nast.
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4.3. ROSZCZENIE O UZNANIE BEZSKUTECZNOSCI WYPOWIEDZENIA I 0 PRZYWROCENIE
PRACOWNIKA DO PRACY NA POPRZEDNICH WARUNKACH

Uznanie wypowiedzenia zmieniajgcego za bezskuteczne moze mie¢ miejsce
wylacznie w sytuacji, kiedy okres wypowiedzenia jeszcze nie uptynat. Orzeczenie
o Dbezskuteczno$ci wypowiedzenia zapobiegnie dalszemu biegowi okresu
wypowiedzenia, a tym samym zmianie warunkéw pracy lub ptacy®3’. Zatem nawet
jesli wypowiedzenie jest nieuzasadnione lub narusza przepisy dotyczace
wypowiadania umoéw, jest skuteczne i moze zosta¢ wzruszone wytacznie na
podstawie orzeczenia o bezskutecznoS$ci wypowiedzenia®38.

Wyrok o uznaniu wypowiedzenia za bezskuteczne jest wyrokiem
konstytutywnym, z uwagi na fakt, ze niweczy skutki wypowiedzenia dokonanego
przez pracodawce. Zgodnie z art. 4772 § 2 k.p.c, sad, uznajac wypowiedzenie
zmieniajgce za bezskuteczne, moze na wniosek pracownika natozy¢ na
pracodawce obowigzek dalszego zatrudniania pracownika do czasu
prawomocnego rozpatrzenia sprawy. Termin rozprawy nalezy ponadto wyznaczy¢
tak, aby od zakonczenia czynnos$ci wyjasniajacych lub od daty wniesienia pozwu
albo odwotania, do rozprawy nie pozostalo wiecej niz 2 tygodnie, chyba ze
zachodza niedajace sie usungc¢ przeszkody. Ustawodawca w art. 471 k.p.c. zwraca
zatem uwage na koniecznoS$¢ szybkiego rozstrzygniecia sporu®3®. W praktyce,
roszczenie to bedzie miato niewielkie zastosowanie, gtdwnie ze wzgledu na czas
trwania okresu wypowiedzenia, ktory wynosi maksymalnie 3 miesigce, chyba ze
umowa o prace zawiera rozwigzanie korzystniejsze. Biorgc wiec pod uwage czas
rozpatrywania spraw przez sady pracy, moze doj$¢ do sytuacji, kiedy to w trakcie
sporu dojdzie do uptywu okresu wypowiedzenia. Jak podkreslit Sad Najwyzszy,
z art. 316 § 1 zdanie pierwsze k.p.c. wynika, Ze sady maja obowigzek orzekania
przy uwzglednieniu stanu rzeczy istniejacego w chwili zamkniecia rozprawy (co
dotyczy sadu pierwszej oraz drugiej instancji)) W sprawie o uznanie
bezskuteczno$ci wypowiedzenia umowy o prace oznacza to, ze jezeli w chwili
wydania wyroku uptynat juz okres wypowiedzenia umowy o prace, sad - uznajac

wypowiedzenie za sprzeczne z prawem - powinien orzec o przywrdceniu

637 L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 270.
638 A. Drozd, Wypowiedzenie stosunku pracy, Wroctaw 2013, s. 171.
639 L. Mitrus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2017, s. 244.
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pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o zasgdzeniu odszkodo-

wania®40,

Warto w tym miejscu odnie$¢ sie do wyroku Sadu Najwyzszego©®41, ktory
uznatl, Ze jest mozliwe orzeczenie o bezskuteczno$ci wypowiedzenia zmieniajacego
warunki wynagrodzenia, chociaz przed wydaniem prawomocnego wyroku doszto
do rozwigzania stosunku pracy. Rozwigzanie nastgpilo jednak na mocy
porozumienia stron z inicjatywy pracownika w zwigzku z jego przejSciem na
emeryture. Sad Najwyzszy stwierdzil, ze nie podziela twierdzenia skarzacej
o btednym zastosowaniu art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 42 § 1 k.p., ktéry to zarzut
pozwana odnosi do orzeczenia przez Sad (pierwszej instancji) o bezskuteczno$ci
wypowiedzenia zmieniajagcego warunki wynagrodzenia, w sytuacji rozwigzania
stosunku pracy na mocy porozumienia stron z inicjatywy powdédki w zwigzku z jej
przejSciem na emeryture. Jak argumentowat Sad Najwyzszy, powddka nie utracita
legitymacji czynnej (materialnej i procesowej) do popierania powddztwa w chwili
przej$cia na emeryture, w ktérym kwestionowata wypowiedzenie jej warunkéw
pracy (w odniesieniu do szeroko pojetego wynagrodzenia za prace) i domagatla sie
uznania tego wypowiedzenia za bezskuteczne. Wyrok uznajacy wypowiedzenie
warunkow ptacy za bezskuteczne nie oznacza ubezskutecznienia przejScia
powodki na emeryture. Ponadto, nie oznacza tez ze powoddka od chwili jego
uprawomocnienia sie miataby ,powrdéci¢” z emerytury do pracy na warunkach
obowigzujacych do momentu ztozenia wypowiedzenia zmieniajacego. Wyrok ten
oznacza natomiast, Ze do czasu ustania stosunku pracy - a nawet po jego ustaniu,
jesli chodzi o te Swiadczenia, ktore przystugiwaty jej w zwigzku z faktem
zakonczenia pracy - zachowata uprawnienia do tych elementéw wynagrodzenia
(takich jak nagroda jubileuszowa, premia regulaminowa, ponadkodeksowa
odprawa emerytalna i inne wymienione w wypowiedzeniu zmieniajagcym), ktére
wynikaty z wypowiedzianego przez pracodawce uktadu zbiorowego pracy. Sad
Najwyzszy nie podzielit pogladu skarzacej, Ze orzeczenie o bezskutecznoSci
wypowiedzenia warunkéw ptacy stato sie niewykonalne, poniewaz powddka nie
zglosita zamiaru ponownego nawigzania stosunku pracy. Pow6dka nie domagata
sie przywrdcenia do pracy (zwtaszcza po rozwigzaniu stosunku pracy i przejsciu
na emeryture), a jedynie przywrécenia jej dotychczasowych warunkéw

wynagrodzenia. Chodzito zatem w sensie dostownym o ubezskutecznienie

640 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 grudnia 1997 r., I PKN 422 /97, LEGALIS nr 31948.
641 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 sierpnia 2005 r., I PK 24/05, LEGALIS nr 70496.
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dokonanego wypowiedzenia zmieniajacego, co zapewnitoby powo6dce - za okres
do chwili rozwigzania stosunku pracy - wynagrodzenie na warunkach, jakie
obowigzywaly przed dokonanym wypowiedzeniem zmieniajgcym. Chodzito wiec o
przywrécenie dotychczasowych warunkéw zatrudnienia do czasu ustania
zatrudnienia. Przejscie powddki na emeryture w toku procesu nie uczynito
bezprzedmiotowym jej zadania. Oznacza to, ze do czasu rozwigzania stosunku
pracy w zwigzku z przejSciem na emeryture powinny obowigzywaé w stosunku do

niej dotychczasowe warunki wynagradzania®42.
Przywrécenie poprzednich warunkéw pracy lub ptacy stanowi podstawowe

roszczenie pracownikéw, ktorzy kwestionujg prawidtowos$¢ dokonanego przez
pracodawce wypowiedzenia zmieniajgcego. Z takim roszczeniem moze wystgpic
zaréwno osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony, jak
i w oparciu o umowe terminowag (umowa na czas okreS$lony i okres probny).
Podstawa do takiego twierdzenia sg art. 34 i 36 k.p., ktére okreslaja dtugos¢ okresu
wypowiedzenia wskazanych uméw, co oznacza tym samym, iz takie umowy moga
zosta¢ wypowiedziane®43. Jezeli za$§ chodzi o podstawy zastosowania tego
roszczenia, przy umowach na czas nieokre$lony pracownik bedzie mogt sie
powota¢ na bezzasadno$¢ oraz bezprawno$¢ dokonanego wypowiedzenia,
natomiast w przypadku umow terminowych - wytgcznie na bezprawno$¢. Wynika
to z faktu, iz wylacznie w odniesieniu do uméw o prace na czas nieokreslony
obowigzuje ochrona powszechna przed wypowiedzeniem, obejmujgca koniecznos$¢
uzasadnienia wypowiedzenia oraz konsultacji z organizacjami zwigzkowymi.

W doktrynie uwaza sie, Ze orzeczenie o przywréceniu pracownika do pracy
ma charakter deklaratoryjno - konstytutywny®44. Sad Najwyzszy potwierdzit, ze
orzeczenie o przywroceniu do pracy na poprzednich warunkach ma pod rzadem
przepiséw Kodeksu pracy charakter mieszany, konstytutywno - deklaratoryjny.

Konstytutywny charakter tego orzeczenia wyraza sie w tym, ze doprowadza ono

642 K. Gonera, Wypowiedzenie zmieniajgce w orzecznictwie Sqdu Najwyzszego, ,Stuzba
Pracownicza” 2006, nr 8, s. 4.

643 Uprzednio, do 22.02.2016 r., umowy na czas okreslony podlegaly wypowiedzeniu tylko jezeli
strony przewidziaty w umowie taka mozliwo$¢, a umowa zostata zawarta na czas dtuzszy niz
6 miesiecy.

644 [, Mitrus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2017, s. 244; Z. Goral
[w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016, s. 368; ]. Piagtkowski,
Aksjologiczne i normatywne podstawy prawa stosunku pracy, Torun 2013, s. 542; M. Barzycka-
-Banaszczyk, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy, Rozdziat V1. Odpowiedzialnos¢
pracodawcy za wadliwe wypowiedzenie umowy o prace, LEGALIS 2018.
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do powstania stosunku pracy, jaki istniat przed zakwestionowanym rozwigzaniem
umowy o prace, deklaratywny za$, ze zobowigzuje pracodawce do zatrudnienia
pracownika. Za przyjeciem tezy, Ze stosunek pracy zostaje reaktywowany z mocy
prawomocnego orzeczenia przywracajacego pracownika do pracy przemawia
art. 45 kp. z ktorego wynika, iz przywrécenie do pracy jest réwnoznaczne
z restytucjg rozwigzanego stosunku pracy®4>.

W literaturze podkresla sie, Ze charakter deklaratoryjno - konstytutywny
bedzie miato réwniez orzeczenie o przywroceniu poprzednich warunkdéw pracy
lub ptacy®4t. Podstawowa kwestie w przypadku zmiany tresci stosunku pracy na
mocy wypowiedzenia zmieniajgcego ma bez watpienia rodzaj skutku. Mozliwe sg
dwa rozwigzania - pracownik moze odmoéwié przyjecia nowo zaproponowanych
warunkéw pracy lub ptacy, czego wynikiem bedzie rozwigzanie umowy o prace
wraz z uptywem oKkresu wypowiedzenia, albo przyja¢ nowe warunki, ktoére
otrzymuja moc obowiagzujagca po uptywie wtasciwego okresu wypowiedzenia.
Oznacza to, ze jedynie w pierwszym przypadku dojdzie do rozwigzania stosunku
pracy, natomiast w sytuacji przyjecia nowych warunkéw stosunek pracy trwa
nadal. Biorgc zatem pod uwage literalne brzmienie art. 45 § 1 k.p., zgodnie
z ktérym ,sad pracy - stosownie do zagdania pracownika - orzeka o bezskutecznos-
ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz rozwigzaniu - o przywrdceniu
pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu”
nalezatoby stwierdzi¢, ze wylgcznie w sytuacji rozwigzania stosunku pracy
pracownik mogtby sie domaga¢ przywrdécenia poprzednich warunkéw pracy lub
ptacy. Uwazam jednak, Ze w tej sytuacji nalezy wzig¢ pod uwage odmienne cele
poszczegblnych instrumentéw (wypowiedzenia definitywnego i zmieniajacego)
i przepis ten stosowa¢ odpowiednio, czyli z witasciwymi dla instytucji
wypowiedzenia zmieniajgcego modyfikacjami.

Poparcie powyzszej tezy stanowi ustalenie, ze ani odmowa przyjecia
nowych warunkéw, ani tez ich akceptacja, nie wplywaja na mozliwos¢
dochodzenia poszczegdlnych roszczen. Oznacza to wiec, ze po uptywie wiasciwego

okresu wypowiedzenia, pracownik bedzie mogl sie domagal przywrdcenia

645 Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia 28 maja 1976 r., V PZP 12/75,
LEGALIS nr 19459.

646 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s.303.
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poprzednio obowigzujacych warunkéw pracy lub ptacy, bez wzgledu na to, czy
umowa o prace ulegla rozwigzaniu, czy tez nie. W sytuacji kiedy z pracownikiem
rozwigzano umowe o prace w wyniku odrzucenia przez niego nowej propozycji
warunkéw pracy lub placy nastgpi jednocze$nie przywrocenie pracownika do
pracy oraz przywrocenie poprzednio obowigzujgcych warunkéw pracy lub ptacy.
Natomiast, jesli pracownik przyjat nowe warunki to nadal pozostaje w stosunku
pracy - nastapi wiec jedynie przywrocenie uprzednio obowigzujgcych warunkow
pracy lub ptacy. Konstytutywny charakter orzeczenia bedzie miat zatem inne
znaczenie, w zaleznoSci od decyzji pracownika w sprawie przyjecia lub
nieprzyjecia nowo zaproponowanych warunkoéw. Jak podkreslit Sad Najwyzszy,
brak odmowy przyjecia nowo zaproponowanych warunkéw przez pracownika nie
prowadzi do rozwigzania umowy o prace, lecz do zmiany niektorych jej
postanowien. Nie stoi to réwniez na przeszkodzie dochodzeniu przez
pracownikéw, ktéorym wypowiedziano warunki pracy lub ptacy, roszczenia
o uznanie takiego wypowiedzenia za bezskuteczne badzZ o przywrdcenie do pracy,
mimo Ze podjeli oni prace na zaproponowanych warunkach, kwestionujac jednak
nadal prawo pracodawcy do wypowiedzenia im poprzednich warunkéow.
Przyjmuje sie wiec, Zze pracownik ma roszczenie o przywrocenie do pracy, mimo ze
nie doszto do rozwigzania jego stosunku pracy, lecz jedynie do zmiany
dotychczasowych warunkéw ptacy lub pracy. Okolicznos$¢, ze w art. 45 k.p. mowa
jest o ,rozwigzaniu umowy o prace”, nie stoi na przeszkodzie, by przepis ten
stosowac takze do wypadkéw, w ktorych dochodzi jedynie do ,zmiany umowy
o prace”, i to zaréwno wtedy, gdy pracownik wystepuje o przywrécenie go do
pracy®47.

Na podstawie art. 47 k.p. pracownikowi, ktéry podjal prace w wyniku
przywrécenia do pracy, przystuguje wynagrodzenie za czas pozostawania bez
pracy, nie wiecej jednak niz za 2 miesigce, a gdy okres wypowiedzenia wynosit
3 miesigce - nie wiecej niz za 1 miesigc. Jezeli natomiast umowe o prace
rozwigzano z pracownikiem, o ktorym mowa w art. 39 k.p., albo z pracownicg
w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, wynagrodzenie przystuguje za caty
czas pozostawania bez pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy rozwigzano umowe

o prace z pracownikiem - ojcem wychowujacym dziecko w okresie korzystania

647 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 9 listopada 1990 r., [II PZP 19/90, LEGALIS nr 27117.
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z urlopu macierzynskiego albo gdy rozwigzanie umowy o prace podlega
ograniczeniu z mocy przepisu szczegélnego. Nalezy sie zatem zastanowi¢ czy wyzej
przywotany przepis bedzie miat zastosowanie do wypowiedzenia zmieniajgcego.
Wydaje sie, ze w sytuacji, kiedy pracownik odmawia przyjecia nowych warunkow,
co wigze sie z rozwigzaniem umowy po uptywie okresu wypowiedzenia, nie ma
watpliwosci. Stosunek pracy ulega rozwigzaniu, a wiec pracodawca w razie
wygrania sprawy przez pracownika bedzie mial obowigzek zatrudni¢ go ponownie
na poprzednio obowigzujgcych warunkach, oraz wyptaci¢ wynagrodzenie, za okres
pozostawania bez pracy®48.

Problem moze sie pojawi¢ natomiast w przypadku zmiany dotychczas
obowigzujacych warunkéw pracy lub placy w zwigzku z zastosowaniem
wypowiedzenia zmieniajgcego. Taki pracownik nadal pozostaje w stosunku pracy,
a zmianie ulegajg wskazane warunki pracy lub ptacy. Oznacza to, ze pracownik nie
zostat pozbawiony pracy, a wiec zachowuje prawo do wynagrodzenia. Co do
zasady, wypowiedzenie zmieniajgce stosowane jest w przypadku pogorszenia
warunkéw zatrudnienia, a wiec nalezy zatozy¢, Ze wynagrodzenie ulegnie
zmniejszeniu z chwilg uptywu okresu wypowiedzenia. Sadze, Zze réwniez w tej
sytuacji, zasadnym bedzie przyznanie pracownikowi prawa do rekompensaty
utraconych zarobkéw. Nalezy tu wzig¢ pod uwage znaczenie przepisu, ktory
wprowadza dodatkowa sankcje za wadliwg lub nieuzasadniong zmiane warunkéw
pracy lub ptacy®¥®. W przypadku pracownika, ktéry wystapit z roszczeniem
przywrécenia poprzednich warunkéw pracy lub ptacy, jednoczes$nie wyrazajac
zgode na przyjecie nowych warunkéw, nalezy moéwi¢ o rdéznicy pomiedzy
wynagrodzeniem, ktére otrzymywat przed zmiang warunkow, a wynagrodzeniem,
ktore otrzymuje obecnie. Nie ma bowiem zadnego uzasadnienia dla cato$ciowej
wyptaty wynagrodzenia poprzednio obowigzujacego, skoro pracownik od chwili
zmiany warunkOéw otrzymuje wynagrodzenie w nizszej wysokosci. W tym
przypadku wynagrodzeniem, o ktorym mowa w art. 47 k.p. bedzie rdznica
pomiedzy wysokoscia tych wynagrodzen. Rowniez T. Binczycka-Majewska
twierdzi, Ze przywrocenie pracownika do pracy (kiedy stosunek pracy zostat

rozwigzany oraz gdy przywrécono poprzednie warunki pracy lub ptacy, w zwigzku

648 R. Sadlik, Wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, MPP 2013, nr 1, s. 21.
649 Tamze, s. 25.
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ze zmiang treSci umowy o prace po uptywie okresu wypowiedzenia) uzasadnia
wyplate wynagrodzenia za czas niewykonywania pracy lub za czas wykonywania
pracy na zmienionych warunkach. Swiadczenie pieniezne bedzie przystugiwato
wytacznie jezeli pracownik podejmie prace po przywrdceniu, co oczywiscie nie ma
zastosowania do pracownikdw wykonujgcych prace na zmienionych
warunkach®30. Powyzsze potwierdza réwniez S3ad Najwyzszy, twierdzac ze
»pracownik, ktéremu wypowiedziano warunki pracy lub ptacy, ma prawo do
dochodzenia roszczen przewidzianych w art. 45 § 1 kp. Przyjecie przez
pracownika nowych warunkéw zatrudnienia nie pozbawia go prawa do tych
roszczen dochodzonych w postepowaniu przed sadem pracy. Nalezy w tym
miejscu wyraznie podkresli¢, Ze zgodnie z art. 42 § 1 k.p. przepisy o wypowiedze-
niu (a wiec i o roszczeniach) umowy o prace stosuje sie do wypowiedzenia
zmieniajagcego w sposob odpowiedni. Jak wiadomo odpowiednie stosowanie
przepiséw moze polega¢ na ich zastosowaniu wprost, na ich niestosowaniu lub
zastosowaniu z pewnymi modyfikacjami”6>1,

Nalezy mie¢ rowniez na uwadze, Ze orzeczenie przywracajgce poprzednie
warunki pracy lub ptacy zobowigzuje pracodawce do ponownego zatrudnienia
pracownika. Stosunek pracy zostaje reaktywowany na mocy samego wyroku,
jednak obowigzek ten powstanie dopiero z chwilg zgloszenia przez pracownika
gotowosci do podjecia pracy®s2. Potwierdzit to takze Sad Najwyzszy, twierdzac, ze
stosunek pracy zostaje reaktywowany z mocy orzeczenia o przywréceniu do pracy,
ale jego materialna skuteczno$¢ w Swietle art. 48 § 1 k.p. powstaje dopiero od daty
zgtoszenia przez pracownika gotowosci niezwtocznego podjecia pracy, przy czym
poczatek siedmiodniowego terminu dla zgloszenia gotowosci do pracy liczy sie od
dnia uprawomocnienia sie orzeczenia o przywroceniu pracownika do pracy.
Dlatego, gdy pracownik nie zglosi pracodawcy w powyzszym terminie gotowosci
do pracy (chyba, ze przekroczenie tego terminu nastgpi z przyczyn niezaleznych
od pracownika), to orzeczenie o przywroceniu do pracy nie wywiera skutku

w postaci reaktywowania stosunku pracy®s3.

650 T, Binczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego stosunku pracy, Warszawa 1985, s. 178.

651 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 lutego 2015 r., 1 PK 152 /14, LEGALIS nr 1200676.

652 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s. 303; R. Sadlik, Zgtoszenie gotowosci jako warunek powrotu do pracy po wyroku sqdu,
MPP 2013, nr 7, s. 357.

653 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 lipca 2011 r., Il PK 18/11, LEGALIS nr 447356.
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Zgodnie z art. 48 § 1 kp. pracodawca moze odmoéwi¢ ponownego
zatrudnienia pracownika, jezeli w ciggu 7 dni od przywro6cenia do pracy nie zgtosit
on gotowosci niezwlocznego podjecia pracy, chyba ze przekroczenie terminu
nastgpito z przyczyn niezaleznych od pracownika. Nalezy sie zatem zastanowic,
czy przepis ten bedzie mial zastosowanie réwniez do wypowiedzenia
zmieniajgcego. Ponownie, konieczne jest wskazanie dwoch mozliwych nastepstw
zastosowania wypowiedzenia zmieniajgcego, ktdrymi sg zmiana dotychczasowych
warunkow zatrudnienia lub rozwigzanie stosunku pracy. W odniesieniu do
pracownika, ktory nadal Swiadczy prace na zmienionych warunkach, obowigzek
ten nie bedzie mial zastosowania. Ponadto, w sytuacji przywrocenia poprzednich
warunkow pracy lub ptacy, pracownik juz w odwotaniu wyraza wole kontynuacji
wykonywania pracy na poprzednich warunkach. Jak podkresla M. Wujczyk,
oSwiadczenie woli pracownika odno$nie powrotu do pracy na poprzednich
warunkach spetnia ten sam cel, ktéry spelnia samo odwotanie, a wiec wyraza wole
kontynuacji zatrudnienia na poprzednio obowigzujacych warunkach®>4, Nie sposob
nie zgodzi¢ sie z powyzsza argumentacjg. Celem roszczenia o przywrdcenie
poprzednich warunkéw pracy lub ptacy jest che¢ powrotu pracownika do
poprzednio obowigzujacych warunkéw. Zatem juz z samego roszczenia mozna
wywnioskowadé, ze pracownik wyraza gotowo$¢ niezwtocznego podjecia pracy na
warunkach poprzednich, poniewaz tego domaga sie przed sadem. Jezeli natomiast
doszto do rozwigzania z pracownikiem stosunku pracy w wyniku zastosowania
wypowiedzenia zmieniajacego, wydaje sie, Ze zgtoszenie przez niego gotowosci do
niezwtocznego podjecia pracy bedzie konieczne. W sytuacji rozwigzania stosunku
pracy, w wyniku nieprzyjecia zaproponowanych nowych warunkéw pracy lub
placy, moze dojs¢ bowiem do sytuacji, kiedy pracownik podejmie zatrudnienie
u innego pracodawcy. Ustawodawca przewiduje rozwigzanie w art. 48 § 2 k.p,
wskazujac, ze pracownik, ktéry przed przywroceniem do pracy podjat
zatrudnienie u innego pracodawcy, moze bez wypowiedzenia, za 3-dniowym
uprzedzeniem, rozwigza¢ umowe o prace z tym pracodawcg w ciggu 7 dni od

przywrdcenia do pracy. Rozwigzanie umowy w tym trybie pocigga za soba skutki,

654 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s.303.
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jakie przepisy prawa wigza z rozwigzaniem umowy o prace przez pracodawce za
wypowiedzeniem.

Pracownik, z Kktérym rozwigzano umowe o prace, wystepujac
w roszczeniem o przywrocenie poprzednio obowigzujacych warunkéw pracy lub
ptacy, ma na celu powrét do warunkéw pracy lub ptacy, ktére obowigzywaty go
przed ztozeniem przez pracodawce wypowiedzenia zmieniajgcego. Zatem roéwniez
w tej sytuacji nalezy stwierdzi¢, ze wybor dochodzonego roszczenia warunkuje
zamiar pracownika, czyli che¢ powrotu do pracy na niezmienionych warunkach.
W mojej ocenie, nalezy wzig¢ pod uwage sam cel roszczenia - jezeli pracownik nie
chcialby przywrécenia poprzednich warunkéw zatrudnienia wystapitby
z roszczeniem o odszkodowanie. Z drugiej zas$ strony konieczne wydaje sie
rozwazenie znaczenia art. 48 § 1 k.p. Przywro6cenie pracownika do pracy ma
charakter warunkowy, co oznacza, ze nastgpi dopiero z chwilg zgloszenia przez
pracownika gotowos$ci podjecia pracy w ciggu 7 dni od uprawomocnienia sie
wyroku. Zgloszenie gotowosci jest rownoznaczne z brakiem mozliwo$ci odmowy
ponownego zatrudnienia pracownika po dokonaniu zgloszenia®s>. Jezeli wiec
pracownik nie zgtosi gotowos$ci do podjecia pracy, pracodawca na mocy art. 48 § 1
kp. moze odmoéwi¢ ponownego zatrudnienia pracownika na poprzednio
obowigzujacych warunkach. Wydaje sie zatem, Ze z powyzszego przepisu wynika
obowigzek zgloszenia gotowo$ci niezwlocznego podjecia pracy, ktérego
niedotrzymanie moze by¢ zagrozone sankcja odmowy ponownego zatrudnienia.
Zatem, pomimo iz z dochodzonego przez pracownika roszczenia o przywrdcenie
poprzednich warunkéw pracy lub ptacy wynika chec jej podjecia w sytuacji
pozytywnego rozpatrzenia sprawy przez sad, pracownik powinien réwniez zgtosic¢
gotowos¢ podjecia pracy pracodawcy. Jak stwierdzil Sad Najwyzszy, zgtoszenie
w ciggu 7 dni od przywrdécenia do pracy gotowosSci niezwtocznego jej podjecia
moze by¢ wobec pracodawcy dokonane przez kazde zachowanie pracownika
objawiajace w dostateczny sposéb jego zamiar kontynuacji reaktywowanego
stosunku pracy. Artykut 48 § 1 k.p. nie wymaga, aby pracownik ,byt gotéw do
wykonywania pracy”, a wylgcznie uzaleznia dodatkowo materialnoprawng
skuteczno$¢ prawomocnego orzeczenia o przywrdceniu do pracy, czyli

reaktywowanie rozwigzanego stosunku pracy, od zgtoszenia w siedmiodniowym

655 L. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 278.
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terminie ,gotowosci niezwtocznego podjecia pracy”, to znaczy wyrazenia zamiaru
realizowania tego stosunku pracy. Zgltoszenie tak pojetej gotowosci moze nastgpic
pisemnie, ustnie, jak tez przez kazde inne zachowanie objawiajagce wobec
pracodawcy wole pracownika w dostateczny spos6b®36,

Przy ocenie znaczenia i mozliwoSciach zastosowania roszczenia
o przywrocenie poprzednich warunkéw pracy lub ptacy, konieczne jest
wyjasnienie terminu ,przywrécenie do pracy na poprzednich warunkach”. W tej
kwestii obszernie wypowiada sie judykatura. W wyroku z 24 pazdziernika 1997 r.
Sad Najwyzszy stwierdzit, ze przywrocenie do pracy na poprzednich warunkach
oznacza, ze pracodawca jest obowigzany zatrudni¢ pracownika na takim samym
stanowisku jakie zajmowat poprzednio, zapewni¢ mu mozliwo$¢ wykonywania
takiej samej pracy i za wynagrodzeniem zgodnym z obowigzujacym u tego
pracodawcy regulaminem lub taryfikatorem wynagrodzen®s’. Zdaniem Sadu
Najwyzszego, przywrdécenie do pracy na poprzednich warunkach polega na
dopuszczeniu pracownika do wykonywania czynnos$ci nalezacych do jego
obowigzkéw przed rozwigzaniem umowy o prace®® oraz w szczeg6lnosci na
dopuszczeniu go do wykonywania pracy tego samego rodzaju, a wiec do
wykonywania czynno$ci na stanowisku zajmowanym przed ustaniem stosunku
pracy®?. Pracownik przywrdécony do pracy na poprzednich warunkach moze
ponadto domaga¢ sie zatrudnienia na tym samym stanowisku pracy, jakie
zajmowatl uprzednio, nie wystarcza za$ zapewnienie mu pracy na stanowisku
rownorzednym®o60,

W przypadku przywroécenia poprzednich warunkéw pracy lub placy
w wyniku zastosowania wypowiedzenia zmieniajgcego pojawia sie do$¢ znaczacy
problem, zwigzany z iloScig zmienionych warunkéw. Wypowiedzenie zmieniajgce
moze by¢ podstawg zmiany wytacznie jednego warunku, np. wynagrodzenia i w tej
sytuacji nie ma niejasno$ci. Problem pojawia sie natomiast w sytuacji, kiedy
pracownikowi zmieniono kilka warunkéw pracy i ptacy. Nie jest wykluczone Ze
pracownik bedzie sie domagat przywrocenia wszystkich uprzednio

obowigzujacych warunkéw pracy lub ptacy, ktore ulegty zmianie na mocy

656 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 czerwca 1998 r., I PKN 161/98, LEGALIS nr 43670.

657 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 pazdziernika 1997 r., I PKN 326/97, LEGALIS nr 31714.
658 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 stycznia 1999 r., I PKN 557/98, LEGALIS nr 44162.

659 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 grudnia 2009 r., Il PK 104/09, LEGALIS nr 287813.

660 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 grudnia 1992 r., I PRN 55/92, LEGALIS nr 27901.
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wypowiedzenia zmieniajgcego. Pojawia sie natomiast watpliwos¢, czy pracownik
bedzie moégt dochodzi¢ przywrécenia kilku lub jednego wybranego warunku
zatrudnienia sposréd wielu zmienionych na podstawie wypowiedzenia
zmieniajgcego. W tej kwestii do tej pory wypowiedziat sie Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 11 lutego 2015 r.%61, ktory orzekl, ze mozliwe jest skuteczne
dochodzenie przywrdcenia jedynie niektdrych warunkéw pracy lub ptacy, ktére
zostaly zmienione na niekorzy$¢ pracownika, wykonujacego prace na nowych
warunkach zaproponowanych w wypowiedzeniu zmieniajgcym, o ile nie bedzie to
sprzeczne z art. 45 § 2 k.p. Sprawa dotyczyla starszej stewardessy zatrudnionej
u jednego z przewoznikdw, ktérej wypowiedziano warunki pracy i ptacy w czesci
dotyczacej miejsca wykonywania pracy, stanowiska pracy i wynagrodzenia. Jako
przyczyne wypowiedzenia wskazano likwidacje stanowiska pracy w zwigzku
z likwidacjg bazy personelu poktadowego. W zwigzku z likwidacjg bazy w innej
miejscowosci, wypowiedzenia warunkéw pracy w zakresie miejsca $wiadczenia
pracy otrzymali wszyscy zatrudnieni w tej bazie pracownicy z wyjatkiem jednej
pracownicy, ktéra przebywata na urlopie wychowawczym. Baza w innej
miejscowos$ci przestata istnie¢. Zaden ze stewardéw nie byt juz tam zatrudniony,
nie bylo biura ani innej infrastruktury koniecznej do funkcjonowania bazy. Nie
pracowal tam rowniez pracownik, ktory zajmowat sie obstugg administracyjng
bazy. Wszystkie pracownice bazy personelu poktadowego w innej miejscowosci,
ktére przyjely wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy, rozpoczynaly prace
w gtéwnej miejscowosci, nawet gdy lot odbywat sie z innego miasta. W tym celu po
rozpoczeciu pracy w miejscowosci gtownej przylatywaty do innego miasta,
z ktérego rozpoczynaty lot. Sad pierwszej instancji oddalit powodztwo
o przywrdcenie do pracy na poprzednich warunkach i zasadzit odszkodowanie za
niezgodne z prawem wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy. Nie uwzglednit przy
tym zadania ewentualnego powodki odnos$nie przywrocenia jej do pracy na
poprzednich warunkach pracy i ptacy w zakresie stanowiska pracy
i wynagrodzenia, wyjasniajac, ze art. 45 § 1 k.p. nie pozwala na przywrocenie do
pracy jedynie niektorych warunkéw pracy i ptacy oraz usankcjonowanie zmiany
innych warunkéw. Podkreslit, Ze obowigzujace przepisy pozwalaja Sadowi

ingerowa¢ w zakonczony juz stosunek pracy jedynie poprzez jego restytucje

661 Wyrok Sadu Najwyzszego, I PK 152/14, LEGALIS nr 1200676.
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w ksztatcie sprzed wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy, a nie pozwalajg na
ingerencje w ten stosunek prawny poprzez stworzenie w wyniku wydanego
orzeczenia stosunku prawnego w innym ksztatcie niz ten, ktéry miat miejsce przed
wypowiedzeniem warunkoéw pracy i ptacy. Sad jednocze$nie stwierdzil, ze ze
wzgledu na faktyczne zlikwidowanie bazy personelu pokladowego w innej
miejscowosci nie jest mozliwe przywrocenie powodki na dotychczasowe warunki
pracy, to jest na dotychczasowe miejsce pracy.

Sad Okregowy oddalit apelacje, uznajac za prawidtowe ustalenia Sadu
Rejonowego i akceptujgc stanowisko Sadu I instancji w przedmiocie ograniczen
w stosowaniu art. 45 k.p. Wskazat, Ze uwzglednienie apelacji bytoby jednoznaczne
z niedopuszczalnym przyznaniem sadom kompetencji nieograniczonego
ksztattowania obligacji pracowniczych. Ponadto stwierdzit, ze dopiero w apelacji
pojawito sie zmodyfikowane zadanie pozwu w formie wniosku apelacji
o przewrocenie powddki do pracy na stanowisko starszej stewardesy z dotychcza-
sowym wynagrodzeniem w ramach trwajgcej umowy o prace z miejscem jej
wykonywania w miejscowos$ci gtéwnej, wskazujac, Ze na etapie postepowania
przed Sadem II instancji taka zmiana roszczenia nie jest dopuszczalna z przyczyn
oczywistych.

Sad Najwyzszy zwrocit uwage na fakt, iz pracodawca zmieniajgc miejsce
wykonywania pracy zmienit jednocze$nie stanowisko oraz wynagrodzenie
powddki. Sady obu instancji wyrazity poglad, iz nie jest mozliwe przywrécenie
powoddce jedynie poprzedniego stanowiska i przystugujacego wcze$niej
wynagrodzenia. Sad Najwyzszy zauwazyt, Ze sady obu instancji zastosowaty
przepisy o roszczeniach kodeksowych z tytulu bezprawnego wypowiedzenia
umowy o prace bez zadnych modyfikacji, natomiast przy rozstrzyganiu
o roszczeniach powddki nie jest uzasadnione oparcie sie na orzecznictwie Sadu
Najwyzszego dotyczacego roszczen pracowniczych z tytulu bezprawnego
wypowiedzenia definitywnego. Powddka Swiadczy bowiem nadal prace
u pozwanego pracodawcy tyle, Ze na nizszym stanowisku oraz z prawie o potowe
nizszym wynagrodzeniem. Jezeli wiec pracodawca wypowiedziat te warunki
umowy w sposOb nieuzasadniony, a wiec naruszajacy przepisy o wypowiedzeniu
umowy o prace, to mozliwe jest przywrocenie poprzednich warunkéw umowy.

Z okolicznos$ci sprawy w zaden sposdb nie wynika, Ze miejsce rozpoczynania pracy
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stewardesy taczy sie z jej stanowiskiem stuzbowym oraz wynagrodzeniem.
Mozliwe jest wiec skuteczne dochodzenie przywroécenia jedynie niektorych
warunkow pracy lub ptacy, ktére zostaty zmienione na niekorzy$¢ pracownika,
wykonujgcego prace na nowych warunkach zaproponowanych w wypowiedzeniu
zmieniajacym, co umozliwia odpowiednie zastosowanie art. 45 § 1 k.p. w zwigzku
z art. 42 § 1 kp. W tej sytuacji nie dochodzi bowiem do reaktywacji stosunku
pracy, gdyz trwa on nieprzerwanie, tyle Ze na zmienionych warunkach.
Z tego powodu nie zachodzi konieczno$¢ przywracania wszystkich zmienionych
elementéw jego tresci.

W mojej ocenie trudno nie zgodzi¢ sie z argumentacja Sadu NajwyzZszego.
Nalezy mie¢ na uwadze przede wszystkim fakt, Zze niektére warunki pracy lub
ptacy moga zosta¢ zmienione bezzasadnie (w przypadku umowy na czas
nieokre$lony) lub niezgodnie z prawem. W przypadku wypowiedzenia
zmieniajgcego pojawia sie dodatkowy element w postaci propozycji nowych
warunkéw. Jak juz wspomniano, ocena zasadno$ci takiego wypowiedzenia moze
by¢ dokonana wylgcznie w oparciu o catoSciowa konstrukcje wypowiedzenia
zmieniajacego, czyli oSwiadczenie o wypowiedzeniu dotychczasowych warunkow
oraz propozycje nowych warunkéw pracy lub placy®2. W takim przypadku
pracownikowi przystuguja roszczenia wymienione w art. 45 k.p. Przyjecie, Ze
mozliwe jest wylgcznie przywrécenie warunkéw zatrudnienia, o ktérych
przywrécenie wnioskuje pracownik, prowadzitoby do sytuacji, gdzie warunki
zmienione z naruszeniem przepiséw prawa nie mogtyby zosta¢ przywrdcone.
Skutkiem takiego zapatrywania bytaby konieczno$¢ doktadnej analizy
i interpretacji przepisow prawa jeszcze przed wniesieniem odwotania do sadu
pracy, co zupetnie przeczy celowi roszczen, o ktdrych mowa w art. 45 k.p. Z drugiej
za$ strony, pracownik moze uwazac¢ niektére warunki za wypowiedziane zasadnie,
inne za$ nie. Zatem zalozenie, Ze moze domagal sie przywrocenia wytgcznie
wszystkich warunkéw pracy lub ptacy zawartych w wypowiedzeniu zmieniajgcym,
prowadzitoby niejako do zmuszenia pracownika do domagania sie przywrdcenia

wszystkich warunkow.

662 Tak tez M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy,
Warszawa 2015, s. 307.
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Zgodnie z art. 45 § 2 kp. sad pracy moze nie uwzgledni¢ Zadania
pracownika uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrdécenia do pracy,
jezeli ustali, ze uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe lub niecelowe.
W takim przypadku sad pracy orzeknie o odszkodowaniu. Brak mozliwosci
przywrocenia do pracy dotyczy okoliczno$ci obiektywnych. Niecelowos$¢
przywrocenia bedzie sie natomiast opiera¢ na elementach ocennych i bedzie
zachodzi¢ kiedy przywrdcenie jest obiektywnie mozliwe, jednak z uwagi na osobe
pracownika lub pracodawcy nie bedzie miato uzasadnienia®®3. Konieczne jest
zatem rozwazenie, czy powyzsza zasada bedzie miala zastosowanie rowniez
w odniesieniu do przywrocenia poprzednich warunkéw pracy lub placy. Dalsze
zatrudnienie nalezy uznac za niemozliwe jezeli wigza sie z tym trudnosci, ktérych
nie mozna obiektywne przezwyciezy¢. O niecelowos$ci natomiast mozna moéwié
jezeli dalsze zatrudnienie danego pracownika nie zapewniatoby realizacji celéw
stosunku pracy, zaktécatoby proces pracy lub miato negatywny wptyw na zatoge
zaktadu pracy®®t. Orzecznictwo dostarcza odpowiedzi na pytanie, Kkiedy
przywrécenie do pracy lub uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne nalezatoby
uznac za niecelowe lub niemozliwe.

W wyroku I PKN 275/97 Sad Najwyzszy uznat, Ze przy ocenie, czy
uwzglednienie Zadania pracownika uznania wypowiedzenia umowy o prace za
bezskuteczne jest niemozliwe lub niecelowe, istotny jest stopien i charakter
naruszenia przepisow o wypowiadaniu uméw o prace®®. Ocena roszczenia
pracownika o przywrdcenie do pracy z punktu widzenia kryterium ,mozliwosci"
i ,celowosci" jego dalszego zatrudniania nie moze nie moze nastgpi¢ dowolnie.
Powinna uwzglednia¢ takie okolicznosci, jak przyczyny rozwigzania stosunku
pracy, podstawe orzeczenia o przywroceniu do pracy (bezzasadno$¢ zarzutow, czy
tez naruszenie przez pracodawce wymagan formalnych obowigzujacych przy
rozwigzywaniu umow o prace), skutki mogace wynikng¢ dla stron z przywrdécenia
pracownika do pracy lub z zasadzenia na jego rzecz odszkodowania (koniecznos¢
ponownego rozwigzania przez pracodawce stosunku pracy, zwolnienia dobrze

pracujacych pracownikow, mozliwos¢ odrodzenia sie sytuacji konfliktowej

663 A. Dubowik, Wybrane problemy ochrony przed wypowiedzeniem stosunku pracy po nowelizacji
Kodeksu pracy, PiZS 1997, nr 2, s. 26.

664}, Pisarczyk, Odszkodowanie z tytutu wadliwego wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace
przez pracodawce, PiZS 2002, nr 8, s. 19.

665 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 pazdziernika 1997 r., LEGALIS nr 31678.
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w zaktadzie pracy, pozbawienie pracownika okresu zatrudnienia wymaganego do
nabycia pewnych uprawnien itp.). Co wazne, z art. 45 § 2 k.p. nie wynika dla sadu
pracy swoboda przyznania pracownikowi jednego z dwoch $wiadczen
(przywrocenia do pracy albo odszkodowania). Sad pracy jest zwigzany wyborem
roszczenia przez pracownika i tylko wtedy, gdy ustali, Ze uwzglednienie roszczenia
0 przywrécenie do pracy jest niemozliwe lub niecelowe - orzeka
o odszkodowaniu®6é,

Sad Najwyzszy wyjasnit rowniez, ze dokonanie oceny mozliwoSci
i celowosci uwzglednienia zadania pozwu w zakresie restytucji stosunku pracy nie
moze odbywal sie bez zgloszenia przez pracodawce stosownego zarzutu.
W Swietle art. 45 § 2 k.p. w zwigzku z art. 232 k.p.c. ustalenie takie nastepuje
zgodnie z zasadg kontradyktoryjnosci, a sad pracy nie ma obowigzku prowadzenia
w tym zakresie postepowania dowodowego z urzedu. Przy ustaleniu zasadnosci
samego wypowiedzenia umowy o prace istotne znaczenie majg okolicznosci
zaistniate przed zlozeniem przez pracodawce os$wiadczenia woli o rozwigzaniu
stosunku pracy w tym trybie i wskazane w adresowanym do pracownika pi$mie.
Natomiast, analiza roszczen powoda w kontekscie art. 45 § 2 k.p. powinna by¢
dokonywana w $wietle zdarzen majacych miejsce rowniez po ustaniu stosunku
pracy. Celem nie jest stwierdzenie prawidtowos$ci wypowiedzenia umowy o prace,
lecz ocena wyboru przez pracownika roszczenia przystugujacego mu z tytutu
rozwigzania stosunku pracy, ktérego sprzeczno$¢ z przepisami o wypowiadaniu
umow o prace lub bezzasadno$¢ zostata wczesniej ustalona w toku procesu
sagdowego. Analiza ta powinna za$ zmierza¢ do wyjasnienia, na ile w Swietle
okolicznoSci sprawy restytucja rozwigzanego stosunku pracy jest w ogole realna
i czy reaktywowany w wyniku wyroku sgdowego stosunek pracy ma szanse na
prawidtowe funkcjonowanie®®’. Ponadto, art. 45 § 2 k.p. nie formutuje Zadnych
wytycznych, wedtug ktorych nalezatoby ocenia¢ ,niecelowos$¢” lub ,niemozliwos¢”
przywréocenia pracownika do pracy®®8. Nalezy =zatem przyja¢, Ze ocena
dokonywana w ramach art. 45 § 2 k.p. powinna odbywac sie z uwzglednieniem

wszystkich okolicznosci, ktére moglyby mie¢ wptyw na przyznanie pracownikowi

666 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 pazdziernika 2000 r., I PKN 66/00, LEGALIS nr 50412.

667 Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 11 grudnia 2013 r, III PK 69/13, LEGALIS
nr1121122.

668 R. Sadlik, Kiedy przywrdécenie do pracy jest niecelowe mimo wadliwosci wypowiedzenia umowy
o prace, MPP 2008, Nr 11, s. 581.
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innego (alternatywnego) roszczenia przez sad pracy niz roszczenie przez niego
wybrane. Nie utworzono réwniez zadnego katalogu okolicznosci, ktére
wskazywatyby na niemozliwos¢ lub niecelowo$¢ uwzglednienia Zadania
przywrocenia do pracy®®®. Sad Najwyzszy wielokrotnie wypowiadat sie w tej
kwestii, zaliczajagc do okolicznosci przemawiajgcych za niemoznoscig lub
niecelowos$cig przywrdcenia pracownika do pracy likwidacje stanowiska pracy
pracownika i brak Srodkbw na utrzymanie dotychczasowego stanu
zatrudnienia®’%, powazny konflikt z przelozonym, zwtlaszcza zawiniony przez
pracownika®’l, wielokrotne nieusprawiedliwione nieobecnosci pracownika
i uzywanie alkoholu w pracy, stanowigce ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkéw pracowniczych®72, szczegdlnie naganne postepowanie pracownika,
nawet podlegajacego ochronie z tytutu petnionej funkcji zwigzkowejé73.

Warto w tym miejscu zwroci¢ uwage takze na Uchwate Sadu Najwyzszego
I PZP 40/93. W przedmiotowej sprawie SN stwierdzit, Ze ,na podstawie art. 4771
§ 2 k.p.c. sad moze uwzgledni¢ roszczenie o odszkodowanie zamiast roszczenia
o przywrocenie do pracy (art. 56 k.p.) zgtoszonego przez pracownika objetego
ochrong przed rozwigzaniem stosunku pracy z art. 32 ustawy z dnia
23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych woéwczas, gdy roszczenie to okaze sie
nieuzasadnione ze wzgledu na jego sprzeczno$¢ ze spoteczno-gospodarczym
przeznaczeniem prawa (art. 8 k.p.)”. Sad Najwyzszy zajat stanowisko, iZ ocena,
kiedy roszczenie wybrane przez pracownika okaze sie nieuzasadnione, powinna
by¢ dokonana przy zastosowaniu klauzul generalnych, ktorg jest sprzecznos¢ ze
spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa, o ktérej mowa w art. 8 k.p,
a o ktorej nie ma mowy w art. 62 k.p. odwotujgcym sie tylko do zasad wspotzycia
spotecznego. Stosunek pracy nie jest wylacznie dwustronnym wezlem
obligacyjnym 13czacym pracownika z zaktadem pracy, ale ma réwniez wymiar
gospodarczy i spoteczny.

Rozpatrywane zagadnienie wymagato oceny dokonanego przez pracownika
wyboru roszczenia pod katem jego zgodno$ci ze spoteczno-gospodarczym

przeznaczeniem prawa do powrotu do pracy. Skoro ustawodawca przewidziat dwa

669 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 stycznia 2003 r., I PK 144/02, LEGALIS nr 63768.
670 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 maja 1999 r., I PKN 57/99, LEGALIS nr 47307.

671 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 lipca 1999 r., I PKN 110/99, LEGALIS nr 46894.

672 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 listopada 1997 r., I PKN 343/97, LEGALIS nr 31794.
673 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 lutego 1997 r., I PKN 23/97, LEGALIS nr 30739.
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rodzaje rekompensaty za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace, trzeba
rozwazy¢, czym rézni sie prawo do odszkodowania od prawa do przywrocenia do
pracy z punktu widzenia ich spoteczno-gospodarczego przeznaczenia. Pierwsze
z nich zaktada, Ze rekompensata materialna bedzie odpowiednia i wystarczajgca
dla naprawienia nieprawidtowosci. Drugie upatruje owej rekompensaty nie tylko
w zapewnieniu pracownikowi srodkéw materialnych, ale rowniez w konieczno$ci
jego powrotu do zespotu pracownikéw. Praca w wiekszoSci przypadkéow
wykonywana jest w zespole ludzi i $wiadczenie jej przez jednego pracownika
oddziatuje na sytuacje innych oséb zatrudnionych w tym zaktadzie pracy. Wpltyw
ten ma niejednokrotnie wyraZzny charakter gospodarczy, ale przede wszystkim
chodzi o wzajemne oddziatywanie spoteczne pracownikéw tego samego
pracodawcy. Przywrdécenie pracownika do pracy wywiera wptyw na sytuacje catej
spotecznosci pracownikdéw, jest przez nich oceniane i z faktu tego wyprowadzaja
oni wnioski co do postepowania w przysztosci swego i pracodawcy. Nie mozna
zatem dopusci¢, aby przywrécenie pracownika do pracy powodowato obnizenie
morale pracownikéw lub budzito zgorszenie. Nie takie bowiem jest spoteczno-
-gospodarcze przeznaczenie prawa powrotu do pracy®’4. Z drugiej za$ strony, nie
mozna tez upatrywal niecelowos$ci restytucji rozwigzanego stosunku pracy
w podjeciu przez zwolnionego pracownika innego zatrudnienia. Wobec utraty
dotychczasowej pracy zarobkowej zrozumiate jest poszukiwanie przez pracownika
nowego Zrdédia utrzymania na czas trwania sporu sagdowego. Do pracownika nalezy
réwniez ocena, ktére zatrudnienie (u bytego czy nowego pracodawcy) chciatby
kontynuowa¢ i w zaleznosci od wyniku tej analizy, dokonuje on wyboru
roszczenia. Podtrzymywanie zadania przywrécenia do pracy dowodzi tego, ze
w odczuciu pracownika celowe jest powrdcenie do dawnego stosunku pracy. Nie
stoi temu na przeszkodzie czasowe pozostawanie w innym zatrudnieniu, skoro
ustawodawca przewidziat w art. 48 § 2 k.p. mozliwo$¢ wcze$niejszego rozwigzania
nowej umowy o prace za trzydniowym uprzedzeniem. Ta wtasnie regulacja
ustawowa jest dodatkowym argumentem przeciwko tezie o niecelowoSci
orzekania o przywroceniu do pracy z uwagi na podjecie przez zwolnionego

pracownika innego zatrudnienia®7s.

674 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 30 marca 1994 r., [ PZP 40/93, LEGALIS nr 28533.
675 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 maja 2017 r., Il PK 111/16, LEGALIS nr 1625046.
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Przytoczone przyktady pokazuja, Ze za niecelowos$cia przywrdcenia
pracownika do pracy przemawiaja zaréwno przyczyny dotyczace zaréwno
pracownika jak i pracodawcy. Nie mozna jednak wykluczy¢, Ze rowniez po stronie
pracownika beda istniaty okoliczno$ci, Swiadczace wtasnie o celowoSci
przywrocenia go do pracy, a w kazdym razie niepozwalajgce oceni¢ przywrocenia
go do pracy za niecelowe®76,

Nalezy mie¢ jednak na uwadze fakt, iZ odmienne sg cele wypowiedzenia
definitywnego i zmieniajgcego. Gtdwnym celem wypowiedzenia warunkéw pracy
lub ptacy jest zmiana tych warunkéw, natomiast do rozwigzania stosunku pracy
dochodzi dopiero w sytuacji, kiedy pracownik odmawia przyjecia nowo
zaproponowanych warunkéw. Odmienne beda wiec takze przyczyny stanowigce
podstawe wypowiedzenia, o czym szerzej mowa w rozdziale II niniejszej
rozprawy. Przy ustaleniu mozliwosci i celowosci uznania pozwu przez sad
konieczne jest zatem wziecie pod uwage specyfiki konstrukcji wypowiedzenia
warunkéw pracy lub ptacy, gdzie mowa o przywréceniu uprzednio
obowigzujacych warunkéw pracy lub ptacy. Nie mozna zatem zatozy¢, ze przy
ocenie, czy uwzglednienie Zadania pracownika o przywro6cenie poprzednich
warunkow pracy lub ptacy jest niemozliwe lub niecelowe, sad bedzie sie kierowat
tymi samymi pobudkami, co przy wypowiedzeniu definitywnym. W wyniku
zastosowania wypowiedzenia zmieniajacego pracownik moze bowiem pozostawacé
nadal w stosunku pracy, jednak w zwigzku z nieprzyjeciem nowo zapropono-
wanych warunkéw stosunek pracy moze zosta¢ rozwigzany. Jezeli wiec pracownik
nadal pozostaje w stosunku pracy, ale Swiadczy prace na zmienionych warunkach,
trudno bytoby przyja¢ za mozliwe np. powrdcenie na poprzednio zajmowane
stanowisko, w zwigzku z jego likwidacja. W tej drugiej sytuacji, roszczenie
0 przywrdcenie poprzednio obowigzujacych warunkéw zatrudnienia bedzie
natomiast jednoznaczne z przywroceniem pracownika do pracy.

Zgodnie z art. 45 § 3 k.p., sad musi uwzgledni¢ zadanie pracownika uznania
wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrocenia do pracy, nawet jesli uzna to
zadanie za niecelowe lub niemozliwe. Wyjatek ten dotyczy pracownikow objetych
ochrong przedemerytalng oraz kobiet w cigzy oraz pracownikéw, o ktérych mowa

w przepisach szczegblnych dotyczacych ochrony pracownikéw przed

676 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 stycznia 2003 r., I PK 144/02, LEGALIS nr 63768.
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wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy o prace, chyba ze uwzglednienie
zadania pracownika przywrécenia do pracy jest niemozliwe z przyczyn
okreSlonych w art. 41! kp. Wylgcznie w tym przypadku sad orzeknie
o odszkodowaniu. Jak wustalit Sad Najwyzszy, szczeg6lna ochrona prawna
pracownika pelnigcego funkcje zwigzkowg nie wytgcza przystugujacego sadowi
pracy z mocy art. 477 § 2 k.p.c. uprawnienia do uwzglednienia z urzedu innego, niz
wybranego przez pracownika jednego z przystugujacych mu wedtug art. 56 k.p.
alternatywnych roszczen, jezeli w szczegdlnych okolicznos$ciach sprawy zgtoszone
roszczenie jest nieuzasadnione i nie moze by¢ uwzglednione z uwagi na jego
sprzeczno$¢ z zasadami wspotzycia spotecznego®’’. W przypadku pracownika
szczeg6lnie chronionego przed rozwigzaniem stosunku pracy jedynie na
podstawie art. 4771 § 2 k.p.c. sad moze z urzedu uwzgledni¢ inne roszczenie
alternatywne, jezeli pracownik dokonat wyboru jednego z przystugujacych mu
roszczen, a zgtaszane roszczenie okaze sie nieuzasadnione. ,Nieuzasadnione”
w rozumieniu tego przepisu oznacza sprzeczne z zasadami wspoétzycia
spotecznego lub spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa. Ocena
roszczenia na tej plaszczyZnie wymaga rozwazenia zaréwno zachowania
pracownika (popelnionego przez niego czynu, stopnia zawinienia itp.), jak
i zachowania pracodawcy, tj. naruszenia przez niego przepis6w o rozwigzywaniu
uméw o prace. Roszczenie o przywrécenie do pracy mozna oceni¢ jako
nieuzasadnione, jezeli pracownik zachowat sie w ten sposéb, ze jego powrdt do
pracy moégtby wywota¢ zgorszenie innych pracownikéw, natomiast naruszenie
przez pracodawce przepiséw o rozwigzywaniu uméw o prace (bez wypowiedze-
nia) nie jest powazne®’8. Niecelowe ze wzgledu na sprzeczno$¢ z zasadami
wspotzycia spotecznego byloby rowniez m.in. przywrocenie dziatacza
zwigzkowego spozywajacego alkohol w pracy i wygtaszajacego pod jego wptywem
obrazliwe uwagi w stosunku do przetozonych i wspdipracownikéw. Za naduzycie
prawa moze by¢ réwniez uznane zadanie przywrocenia do pracy cztonka komisji
rewizyjnej zaktadowej organizacji zwigzkowej, ktéorego wypowiedzenie, dokonane
bez zgody zarzadu tej organizacji, jest nastepstwem dwukrotnej negatywnej oceny

kwalifikacyjnej na stanowisku mianowanego pracownika samorzadowego,

677 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 stycznia 1996 r., I PRN 103/95, LEGALIS nr 29703.
678  Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 lutego 1998 r., [ PKN 539/97, LEGALIS nr 44025.
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motywowanej  niewlasciwym  stosunkiem do interesantéw, postawa
nieobowigzkowosci i niezdyscyplinowania, brakiem dbatosci o doskonalenie
wilasnych kwalifikacji zawodowych i ztym kierowaniem podwtadnymi w ramach
powierzonej mu funkcji, a ktéry jako funkcyjny dziatacz zwigzkowy odmawia
ponadto jakiejkolwiek konstruktywnej wspoétpracy z pracodawca i uczestniczy
w statej konfrontacji z zarzadem gminy w sprawach nie majgcych zwigzku
z realizacja statutowych kompetencji zwigzkowych®67°.

Z powyzszego wynika wiec, ze sad pracy ma mozliwo$¢ zmiany
dochodzonego przez pracownika roszczenia, jezeli uzna zadanie za niemozliwe lub
niecelowe. W tej sytuacji pojawia sie kolejny problem dotyczacy zwigzania sadu
zagdaniem powoda. Prawo to jest zagwarantowane w Konstytucji RP i wywodzi sie
z podstawowej zasady prawa do sadu. Jak zauwaza S. Koczur, doprowadzenie do
sytuacji, w ktorej sad mdgtby orzeka¢ o roszczeniach innych niz wskazane przez
powoda, mogtoby potegowaé wrazenie wyposazenia sagdéw w nadmierng wiadze
wobec obywatela. Podwazatoby to zaufanie obywatela do panstwa prawa, a takze
uniemozliwiato rzetelny proces oraz nalezyta obrone interesow w toku
postepowania®80, Ponadto, w orzecznictwie podkresla sie, ze wybierajac podstawe
prawng, powodd zakresla nie tylko granice okolicznosci faktycznych istotnych dla
rozstrzygniecia sprawy, ale ponadto zakresla granice obrony pozwanego. Pozwany
podejmuje bowiem te obrone w takim zakresie jaki wynika nie tylko z faktow, ale
i ze wskazanego przepisu. Pozwany nie ma obowigzku obrony w taki sposdb, aby
odeprze¢ mozliwe zarzuty moggce wynika¢ z wszystkich mozliwych podstaw
rozstrzygniecia®®l.

Nie nalezy jednak zapominac, ze prawo pracy petni funkcje ochronng wobec
pracownikow, jako stabszej strony stosunku pracy. W wyroku II PK 225/10 Sad
Najwyzszy uznat, Ze sad pracy moze - a nawet powinien - przyzna¢ pracownikowi
nalezne mu od pracodawcy S$wiadczenia wynikajace ze wskazanej przez
pracownika (cho¢by nieudolnie) podstawy faktycznej i prawnej, jezeli odpowiada
to ujawnionej wyraznie lub w sposéb dorozumiany woli pracownika®82. Nie moga

natomiast woli tej przeciwstawiac¢ sie i dokona¢ zmiany $wiadczenia, wybranego
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przez pracownika, na inne $wiadczenie, choc¢by byto to dla pracownika
korzystniejsze. Jezeli pracownik Swiadomie poszukuje, w oparciu o przepis art. 56
k.p., tylko odszkodowania w zwigzku z wadliwym rozwigzaniem z nim umowy
o prace bez wypowiedzenia, organy kontroli nie sg wtadne orzec, zamiast
odszkodowania, przywrocenia pracownika do pracy i odwrotnie - przyznac
pracownikowi odszkodowania o jakim mowa w art. 56 k.p., gdy pracownik domaga
sie przywrodcenia go do pracy, a zachodzg warunki do uwzglednienia tego zadania.
Zadanie przywrocenia do pracy zawiera w sobie takze zadanie przyznania
wynagrodzenia z art. 57 k.p.. Ewentualne zasadzenie takiego tylko wynagrodzenia
w sytuacji, gdy usprawiedliwione Zadanie przywrdcenia pracownika do pracy nie
moze by¢ mimo to uwzglednione np. z uwagi na przepis art. 8 k.p., nie stanowi
,Zamiany” roszczen pracownika, lecz tylko czeSciowe uwzglednienie wybranych
i dochodzonych przez samego pracownika roszczen®83. Zwigzanie granicami
zadania nie oznacza wiec, Ze sad zwigzany jest w sposéb bezwzgledny samym
sformutowaniem zgtoszonego Zadania. Zwlaszcza w $wietle zasady wzmoZonej
procesowej ochrony interesow pracownika, sad ma obowigzek tlumaczy¢
sformutowane przez pracownika zgdanie wedilug jego rzeczywistego zamiaru
i rzeczywistego pojmowania tego zadania przez pracownika, jezeli Zadanie swoje
sformutowat on niepoprawnie albo jezeli wiadomo, czego wtasciwie Zzada,
chociazby literalne brzmienie Zgdania mozna ttumaczy¢ inaczej84.

Kodeks pracy wprowadza jednakze mozliwo$¢ przyznania pracownikowi
odszkodowania zamiast przywrdcenia go do pracy, na podstawie art. 45 § 2 k.p.
Orzeczenie o innym roszczeniu nalezy uzna¢ za wyjatek od zasady zwigzania sadu
zadaniem pozwu®8>. Skoro orzeczenie o roszczeniu innym niz dochodzone przez
pracownika jest wyjatkiem od reguty zwigzania sgdu zadaniem pozwu, przepis art.
45 § 2 k.p. nalezy interpretowac Scisle. Ocena w tym zakresie powinna zmierza¢ do
wyjasnienia, na ile w S$wietle okolicznosci konkretnej sprawy restytucja
rozwigzanego stosunku pracy jest realna i czy reaktywowany w wyniku wyroku
sagdowego stosunek pracy ma szanse na prawidtowe funkcjonowanie. Przyjmuje

sie, ze niemozliwos$¢ lub niecelowo$¢ orzeczenia o przywroceniu do pracy moze

683 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 pazdziernika 1978 r., PRN 102/78, LEGALIS nr 21137.
684 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 lipca 2009 r., Il PK 1/09, LEGALIS nr 274055.
685 7. Goral [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016, s. 370.
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by¢ spowodowana zaréwno okoliczno$ciami dotyczacymi pracodawcy jak

i pracownika®86,

4.4., ROSZCZENIE 0 ODSZKODOWANIE

Odszkodowanie stanowi trzeci rodzaj roszczenia, z ktorym pracownik moze
sie zwroci¢ do sadu pracy. Pracownik ma prawo wyboru roszczenia, co potwierdzit
rowniez Sad Najwyzszy, twierdzac, Ze organy orzekajgce nie mogg dokona¢ zmiany
Swiadczenia, wybranego przez pracownika, na inne $wiadczenie, cho¢by byto to
dla pracownika Kkorzystniejsze. Jezeli pracownik $wiadomie poszukuje
odszkodowania ani komisja odwotawcza do spraw pracy, ani okregowy sad pracy
i ubezpieczen spotecznych nie sg wiladne orzec, zamiast odszkodowania,
przywrécenia pracownika do pracy i odwrotnie®®’, Takie zapatrywanie nalezy
uznac za stuszne, zwtaszcza, Ze moze sie zdarzy¢ sytuacja, gdzie pracownik nie
bedzie zainteresowany dalszym kontynuowaniem stosunku pracy u danego
pracodawcy np. ze wzgledu na konflikty®88, Przepisy Kodeksu pracy nie zawieraja
regulacji, ktore ograniczatyby mozliwo$¢ dochodzenia odszkodowania w przypad-
ku wypowiedzenia zmieniajacego, zwtaszcza ze art. 42 § 1 kp. nakazuje
odpowiednie stosowanie przepisdw o wypowiedzeniu umowy o prace. Nie ma
zatem podstaw do twierdzenia, Ze pracownik, ktéremu wypowiedziano warunki
pracy lub ptacy, moze domaga¢ sie wytacznie ich przywrdcenia lub uznania
wypowiedzenia za bezskuteczne®8®. Odszkodowanie moze zosta przyznane
w zwigzku z bezposrednim zwroceniem sie pracownika do sgadu z takim
wnioskiem jak i w wyniku zastosowania roszczenia alternatywnego przez sad
pracy, na podstawie art. 45 § 2 k.p.

Charakter prawny odszkodowania jest do$¢ szeroko komentowany
w doktrynie®?® i orzecznictwie. Przed wejSciem w zycie Kodeksu pracy

i w pierwszych latach jego obowigzywania dominujgce bylo stanowisko

686 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 maja 2011 r., [ PK276/10, LEGALIS nr 442083.

687 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 pazdziernika 1978 r., I PRN 102/78, LEGALIS nr 21137.

688 W. Piotrowski, Roszczenia pracownika z tytutu niezgodnego z prawem rozwiqzania stosunku
pracy w kodeksie pracy, PiP 1974, nr 10, s. 40.

689 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s.311.

690 P, Waz, Prawne konsekwencje wadliwego rozwiqzania umowy o prace przez pracodawce, MPP
2007, nr 11, s. 569; Z. Géral, P. Prusinowski, K. Stefanski, M. Wtodarczyk, Wypowiedzenie
stosunku pracy, Warszawa 2018, s. 288-289.
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o ustawowym charakterze odszkodowania, ktére przystugiwato bez wzgledu na
poniesiong przez pracownika szkode oraz jej wysoko$c¢6°l. PéZniej wykazano, ze
Swiadczenia tego nie mozna traktowa¢ wyltacznie jako odszkodowania sensu
stricto, nie wytgczajac jednak jego kompensacyjnego charakteru, odnoszacego sie
zaréwno do szkody majatkowej jak i krzywdy moralnej®°2. Zdaniem t. Pisarczyka,
odszkodowania nie nalezy traktowac jako typowego Swiadczenia odszkodowaw-
czego. Po pierwsze, nie jest konieczne w tym przypadku wykazanie szkody, po
drugie za$, wysoko$¢ odszkodowania nie bedzie z reguty odpowiadata rozmiarowi
poniesionej przez pracownika szkody. Odszkodowanie nalezy uzna¢ za rodzaj
odszkodowania ustawowego, przystugujacego pracownikowi bez wzgledu na
rozmiar poniesionej przez pracownika szkody w zwigzku z wadliwymi
czynnoS$ciami pracodawcy®?3. L. Florek twierdzi, Ze w zaleznos$ci od okolicznosci,
odszkodowanie nalezy uzna¢ za kompensacje uszczerbku w majgtku pracownika
w zwigzku z nieuzyskaniem oczekiwanego wynagrodzenia lub za pieniezne
zado$Cuczynienie za ,naruszenie prawa do pozostawania w stosunku pracy”.
Druga funkcja zostaje spetniona w sytuacji, gdy pracownik podjal zatrudnienie
u innego pracodawcy, a wiec nie poniést uszczerbku finansowego pomimo
rozwigzania stosunku pracy®®*. Warto roéwniez przypomnie¢ przetomowe
orzeczenie Trybunatu Konstytucyjnego (zbiezne z pogladami L. Pisarczyka),
uznajace odszkodowanie za ustawowe $wiadczenie majatkowe, realizujgce cel
kompensacyjny, ale takze represyjny i socjalny®?>. W orzecznictwie odrzucono
rowniez stanowisko uznajace odszkodowanie za rodzaj ustawowej kary pieniezne;j.
Sad Najwyzszy przyjat, Ze wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy oraz
odszkodowanie przystuguja w tej samej wysokoSci bez wzgledu na to, czy
pracownik ponidst szkody inne lub wyzsze niz rekompensowane ograniczonymi
lub limitowanymi sankcjami prawa pracy. Roszczenia pieniezne przewidziane

przepisami prawa pracy na wypadek bezprawnego rozwigzania umowy o prace

691 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 listopada 1981 r., I PR 91/81, LEGALIS nr 22848.

692 A. Tomanek, Charakter prawny odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za wadliwe
wypowiedzenie i rozwiqzanie umowy o prace, PiZS 2017, nr 7, s. 33.

693 L. Pisarczyk, Odszkodowanie z tytutu wadliwego wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace
przez pracodawce, PiZS 2002, nr 8, s. 18, 23. Takiego zdania jest rdwniez L. Mitrus (L. Mitrus
[w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2017, s. 246) oraz M. Latos-
-Mitkowska (M. Latos-Mitkowska, Odszkodowanie z tytutu wadliwego wypowiedzenia
i rozwiqgzania umowy o prace - o potrzebie zmiany regulacji, MPP 2016, nr 5, s. 238).

694 1. Florek [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2011, s. 277.

695 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z 27 listopada 2007 r., SK 18/05, LEGALIS nr 88881.
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przez pracodawce sa majatkowymi §wiadczeniami odszkodowawczymi petnigcymi
funkcje uproszczonej, ale pewnej i szybkiej sankcji prawa pracy stosowanej wobec
pracodawcy za samo wadliwe rozwigzanie umowy o prace. Nie ma wiec podstaw
do twierdzenia, Ze sg one ,ustawowgq karg pieniezng"¢%. Odszkodowanie speinia
dwie funkcje -kompensacyjna, poniewaz wyréwnuje szkode polegajaca na utracie
przez pracownika wynagrodzenia za czas do uptywu okresu wypowiedzenia oraz
represyjng wobec pracodawcy, gdyz przystuguje niezaleznie od tego, czy szkoda ta
w rzeczywistoSci powstata®®’. W podobnym tonie wypowiedzial sie
P. Machnikowski, ktéry podkreslit fakt, ze w prawie prywatnym znane s3
konstrukcje odpowiedzialnos$ci za szkode, gdzie uprawniony nie musi udowadniac,
ze ponidst szkode, natomiast nalezne odszkodowanie wystepuje w postaci ryczattu
odszkodowawczego, o statym i z géry okreSlonym wymiarze®?8. W doktrynie
prezentowany jest rowniez poglad, iz odszkodowanie stanowi wytgcznie sankcje
za niewykonanie przez pracodawce cigzacego na nim obowigzku
publicznoprawnego. Nie jest zatem $wiadczeniem Kkompensacyjnym, jak
sugerowataby nazwa. Rowniez fakt, Ze sankcja jest wyptacana pracownikowi, a nie
wtadzom publicznym nie ma tu znaczenia, zwtaszcza ze w prawie cywilnym
mozliwa jest zaptata wskazanej kwoty na dany cel spoteczny, za§ w prawie karnym
- obowigzek zaptaty nawigzki®®®. Sadze jednak, Ze nalezy przychyli¢ sie do
stanowiska, iz odszkodowanie, o ktéorym mowa w art. 45 k.p., ma prywatnoprawng
nature i odrzuci¢ koncepcje odnosnie publicznoprawnego charakteru
odszkodowania. Nalezy przy tym pamieta¢, Ze czynno$¢ pracodawcy podlega
zaskarzeniu do sadu pracy, ktéry to wnikliwie bada elementy stanu faktycznego
jak i zgodnos$¢ podjetych przez pracodawce dziatan z prawem?0,

W przypadku roszczenia o odszkodowanie ustawodawca rozgraniczyt
sytuacje pracownikow zatrudnionych na podstawie uméw na czas nieokre$lony

i umoéw terminowych. Pracownik zatrudniony na podstawie umowy na czas

696 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 czerwca 2010 r., | PK 38/10, LEGALIS nr 479043.

697 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 maja 2007 r., [l PK277/06, LEGALIS nr 99233.

698 P, Machnikowski, Uwagi o podstawie odpowiedzialnosci pracodawcy za wadliwe rozwigzanie
umowy bez wypowiedzenia, [w:] Z zagadnieri prawa pracy i prawa socjalnego. Ksiega
jubileuszowa Profesora Herberta Szurgacza, red. Z. Kubot, T. Kuczynski, Warszawa 2011,
s. 139-149.

699 A. Sobczyk, Prawo pracy w Swietle Konstytucji RP, t. 2: Wybrane problemy i instytucje prawa
pracy a konstytucyjne prawa i wolnosci cztowieka, Warszawa 2013, s. 76.

700 - A. Tomanek, Charakter prawny odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za wadliwe
wypowiedzenie i rozwiqzanie umowy o prace, PiZS 2017, nr 7, s. 34.
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nieokre$§lony ma prawo wyboru pomiedzy trzema omawianymi roszczeniami.
Biorac pod uwage cel uméw terminowych, przy umowie na okres probny i czas
okreslony, pracownik moze domaga¢ sie wytacznie odszkodowania, w przypadku
rozwigzania tych umow przez pracodawce z naruszeniem przepiséw dotyczacych
ich wypowiadania’0l. Zasady te wprowadzit Kodeks pracy w odniesieniu do
roszczen pracownika, odwotujgcego sie od wypowiedzenia rozwigzujacego
stosunek pracy. Nie istnieje rdwniez przepis, ktory pozwalatby na przyznanie
pracownikowi roszczenia o przywrdcenie poprzednich warunkéw pracy lub placy
w tej sytuacji. Pomimo tego, iz przepisy dotyczace wypowiadania umoéw o prace
nalezy stosowa¢ w stosunku do wypowiedzenia zmieniajacego odpowiednio, nie
ma podstaw do modyfikacji przepisu w tym zakresie”02,

Pracownik zatrudniony w oparciu o umowe na czas nieokre$lony moze
ZwrOci¢ sie z roszczeniem o odszkodowanie, w zwigzku z nieuzasadnionym lub
niezgodnym z przepisami prawa wypowiedzeniem warunkéw pracy lub ptacy.
W  odniesieniu do wypowiedzenia zmieniajgcego bedzie to oznaczato, ze
pracownik odmoéwit przyjecia nowo zaproponowanych warunkoéw, czego efektem
byto rozwigzanie stosunku pracy po uptywie wtasciwego okresu wypowiedzenia,
lub tez nowe warunki przyjal i stosunek pracy jest nadal kontynuowany na
nowych zasadach. Oznacza to wiec, Ze pracownik moze domagac¢ sie
odszkodowania zar6wno w sytuacji, gdy odmoéwit przyjecia nowych warunkdw, jak
i kiedy je przyjal. W drugiej sytuacji stosunek pracy nie ulegnie rozwigzaniu
i bedzie kontynuowany na nowych zasadach, natomiast pracownikowi bedzie
przystugiwato odszkodowanie na zasadach okreSlonych w art. 45 i 471 kp.
w zwigzku z art. 42 k.p.”%3. Ponadto, zasgdzenie odszkodowania w miejsce
zadanego przez pracownika przywrdcenia do pracy na dotychczasowe stanowisko
pracy (zajmowane przed) nie powoduje rozwigzania umowy o prace z uptywem
okresu wypowiedzenia, lecz kontynuowanie zatrudnienia na zmienionych
warunkach, chyba ze pracownik w terminie wskazanym w art. 42 § 3 k.p. odmowit
przyjecia zaproponowanych przez pracodawce warunkéw pracy’%4. Jezeli

natomiast pracownik nie wnidst powddztwa o uznanie wypowiedzenia warunkow

701 W. Muszalski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, Warszawa 2015, s. 126.

702 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015,s.311-312.

703 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 9 listopada 1990 r., Ill PZP 19/90, LEGALIS nr 27117.

704 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 7 grudnia 1999 r., I PKN 389/99, LEGALIS nr 49146.
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pracy i ptacy za bezskuteczne (o przywrdcenie do pracy na poprzednich
warunkach), nie moze powotywac sie na niezgodno$¢ wypowiedzenia z prawem
lub jego niezasadno$¢ i na tej podstawie zada¢ wynagrodzenia wynikajacego
z warunkéw umowy o prace sprzed ich zmiany705.

Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za okres od
2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia (art. 47! k.p.). PowyzZsze oznacza, Ze maksymalna wysokos$¢
odszkodowania nie moze by¢ wyzsza niz 3 - miesieczne wynagrodzenie. Ta zasada
obowigzuje rowniez pracownikéw podlegajacych ochronie szczego6lnej przed
wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy. Wyjatkiem jest sytuacja,
kiedy strony obowigzuje dtuzszy, niz przewiduja to przepisy Kodeksy pracy, okres
wypowiedzenia7%. Jak podkreslit Sad Najwyzszy, z literalnego brzmienia art. 471
k.p. wynika, Ze sad pracy moze przyzna¢ pracownikowi odszkodowanie za czas
dtuzszy niz okres wypowiedzenia, jednak nie moze ono przekroczy¢
wynagrodzenia za okres 3 miesiecy’?’. Wysokos$¢ odszkodowania jest wiec
uzalezniona od wysoko$ci wynagrodzenia pracownika. O ile takie rozwigzanie nie
budzi watpliwosci, o tyle wysoko$¢ odszkodowania, a szczeg6lnie jego
maksymalny wymiar, juz tak. Wydaje sie, Ze maksymalny limit odszkodowania
zostat uksztattowany na razaco niskim poziomie7%, chronigc raczej interesy
pracodawcy niz pracownika’%. Taki wniosek nasuwa sie zwtaszcza biorac pod
uwage roszczenie o przywrocenie poprzednio obowigzujacych warunkéw pracy
lub ptacy, gdzie w sytuacji rozwigzania stosunku pracy pracownik odzyskuje
zatrudnienie, a ponadto otrzymuje wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy.
Niewatpliwie wiec, roszczenie przywracajace bedzie dla pracownika bardziej
korzystnym rozwigzaniem. Skoro jednak oba roszczenia uznawane s3 za

rownorzedne to nie powinny sie za bardzo rozni¢ takze w sferze korzystnosci.

705 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 listopada 2004 r., I PK 17/04, LEGALIS nr 70597.

706 M. Gersdorf [w:] Kodeks pracy. Komentarz, M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Warszawa
2012, s. 365.

707 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 21 kwietnia 2009 r., I BP 17/08, LEGALIS nr 258409.

708 A, Rycak, Roszczenia restytucyjne czy odszkodowawcze przystugujgce w zwigzku z nie-
uzasadnionym lub niezgodnym z prawem rozwigzaniem umowy o prace, [w:] Ochrona trwatosci
stosunku pracy w spotecznej gospodarce rynkowej, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2010, s. 290
i nast.

709}, Pisarczyk, Naprawienie szkody poniesionej przez pracownika wskutek wadliwego rozwigzania
umowy o prace przez pracodawce, [w:] Prawo pracy a bezrobocie, red. L. Florek, Warszawa
2003, s. 201.
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Dysproporcja jest najbardziej widoczna w odniesieniu do pracownikéw
szczeg6lnie chronionych. Roszczenie o przywrocenie poprzednio obowigzujacych
warunkow pracy jest w stosunku do nich uksztaltowane bardziej korzystnie -
pracownik otrzymuje wynagrodzenie za caty czas pozostawania bez pracy,
natomiast w przypadku odszkodowania nie ma w tej kwestii odstepstw?”10,

W przypadku uméw terminowych, swoboda wyboru roszczenia przez
pracownika ulega ograniczeniu. Zgodnie bowiem z art. 50 § 1 i § 3 kp,
w przypadku uméw zawartych na okres prébny oraz uméw na czas okreslony,
pracownikowi bedzie przystugiwato wylacznie odszkodowanie. Odszkodowanie
przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata
trwa¢, a w przypadku umowy na czas okreslony w wysoko$ci wynagrodzenia za
czas, do uptywu ktérego umowa miata trwaé, nie wiecej jednak niz za 3 miesigce.
Wysoko$¢ odszkodowania jest zatem bezposrednio zwigzania z okresem
obowigzywania danej umowy, co oznacza, ze jesli umowa miataby trwa¢ dtuzej niz
3 miesigce to pracownik otrzyma odszkodowanie w wysokosSci maksymalnie
3-miesiecznego  wynagrodzenia. Jak podkreslita M. Latos-Mitkowska,
zréznicowanie wysokos$ci oraz sposobu ustalenia odszkodowania w przypadku
umow terminowych i bezterminowych po nowelizacji Kodeksu pracy z 22.02.2016 r.,
budzi pewne watpliwosci. Kazdg umowe o prace zawartg na czas okreslony mozna
wypowiedzie¢, co oznacza, ze pracownik nie ma juz pewnos$ci, Ze umowa
o prace na czas okre$lony bedzie trwata do dnia okreslonego w umowie jako
koniec jej obowigzywania. Nasuwa sie réwniez pytanie, czy uzaleznienie
wysokos$ci odszkodowania od czasu trwania umowy ma w tym stanie prawnym
uzasadnienie. Trzeba rdwniez pamieta¢, ze zrownano okresy wypowiedzenia
w obu rodzajach umoéw o prace, a wiec tym bardziej nie ma podstaw dla
odmiennego sposobu obliczania wysokos$ci odszkodowania’ll. Z drugiej jednak
strony, mozna tu przywota¢ wyrok Trybunatu Konstytucyjnego’12, z ktorego
wynika, Ze odmienne traktowanie pracownikéw zatrudnionych na podstawie
umowy na czas okreSlony i nieokreSlony nie narusza konstytucyjnych zasad

rownosci i sprawiedliwosci spotecznej. Trybunat podkreslit rowniez, ze

710 M. Latos-Mitkowska, Odszkodowanie z tytutu wadliwego wypowiedzenia i rozwigzania umowy
o prace - o potrzebie zmiany regulacji, MPP 2016, nr 5, s. 240.

711 M. Latos-Mitkowska, Odszkodowanie z tytutu wadliwego wypowiedzenia i rozwiqzania umowy
o prace - o potrzebie zmiany regulacji, MPP 2016, nr 5, s. 241.

712 Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 grudnia 2008 r., P 48/07, LEGALIS nr 112182.
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uzasadniony jest inny tryb wypowiadania tych uméw oraz uzasadniania
wypowiedzen, co jest konstytucyjnie dopuszczalne. Ustawodawca ma prawo
réznicowa¢ umowy o prace celem uelastycznienia rynku pracy, a wiec zapewnienia
mozliwie najwyzszego zatrudnienia’l3. Obecnie jednak obie umowy s3
wypowiadalne i zostaly zréwnane okresy wypowiedzenia przy obu rodzajach
uméw, natomiast z tg roznicg, ze umowy na czas okreSlony nie s3 objete
powszechng ochrong przed wypowiedzeniem, a wiec konieczno$cig uzasadnienia
wypowiedzenia oraz przeprowadzenia konsultacji z organizacjami zwigzkowymi.
Wyjatek od zasady, Ze pracownikom zatrudnionym w oparciu o umowe
terminowg przystuguje wytacznie odszkodowanie, wprowadza art. 50 § 5 k.p.,
zgodnie z ktérym pracownicy w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego,
pracownikowi - ojcu wychowujacemu dziecko w okresie korzystania z urlopu
macierzynskiego, a takze pracownikowi w okresie korzystania z ochrony stosunku
pracy na podstawie przepiséw ustawy o zwigzkach zawodowych przystuguja
réwniez pozostate roszczenia’l*. Wymienione wyZej osoby moga sie zatem
domagac¢ przywrécenia do pracy oraz wynagrodzenia za caty czas pozostawania
bez pracy, obejmujacy okres do konca trwania umowy terminowej’15, W wyroku
z dnia 22 maja 2012 r., Sad Najwyzszy stwierdzit, Ze rdwniez pracownicy, ktérej
wypowiedziano umowe o prace, zawartg na czas okreslony, po zakonczeniu urlopu
macierzynskiego, ale na skutek decyzji podjetej w okresie ochronnym i majacej za
przyczyne macierzynstwo tej pracownicy, przystuguje roszczenie o przywrocenie
do pracy (art. 50 § 5 k.p.). Biorac pod uwage funkcje przepisu, nalezy stwierdzi¢, ze
przewidziana nim mozliwo$¢ Zadania przywrdcenia do pracy dotyczy rowniez
pracownicy, ktorej wypowiedziano umowe o prace zawartg na czas okresSlony po
zakonczeniu okresu ochronnego, ale na skutek decyzji podjetej juz w tym okresie
i majacej za przyczyne macierzynstwo pracownicy. Przepis ten ma chronic¢
pracownice przed utrata pracy w zwigzku z macierzynstwem, co nie bytoby

mozliwe, gdyby nie mogla domagal sie przywrdcenia do pracy w sytuacji

713 M. Lyszkowski, Odmienne traktowanie terminowych umow o prace jest uprawnione, PiZS 2009,
nrb5,s. 23.

714 A, Marek, Specyfika kodeksowych umow o prace na czas okreslony, ,Stuzba Pracownicza” 2009,
nro,s. 6.

715 Przy ustalaniu ostatniego dnia obowigzywania umowy terminowej nalezy mieé na uwadze art.
177 § 3 k.p., ktéry zapewnia przedtuzenie umowy do dnia porodu, jezeli miataby ona ulec
rozwigzaniu po uptywie 3 miesigca ciazy.
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rozwigzania terminowego stosunku juz po zakonczeniu okresu ochronnego, ale
bezposrednio w zwigzku z korzystaniem z tego okresu. W takiej sytuacji ochrona
przed utratg pracy w zwigzku z macierzynstwem bytaby bowiem iluzoryczna,
natomiast pracodawca uzyskatby przywilej polegajacy na koniecznos$ci wyptaty
jedynie odszkodowania’1¢. Jak podkreslit K. Jaskowski, SN przyjal tu szeroka
wyktadnie art. 50 § 5 k.p.717.

Niewykluczone réwniez, ze w przypadku zastosowania przez pracodawce
wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy moze dojs¢ takze do zbiegu roszczen
o odszkodowanie. Taka sytuacja moze mie¢ miejsce, kiedy przyktadowo
pracodawca ztozyt uprzednio pracownikowi wypowiedzenie warunkéw pracy lub
placy, a nastepnie wypowiedzenie definitywne’18. Powstaje zatem pytanie, czy
w tym przypadku pracownikowi bedzie przystugiwato roszczenie o odszkodowa-
nie z obu tytutéw. W wyroku II PK 6/05719 Sad Najwyzszy uznal, ze w razie
niezgodnego z prawem wypowiedzenia przez pracodawce umowy o prace
w okresie niezgodnego z prawem wypowiedzenia warunkéw tej umowy,
pracownikowi przystuguje odszkodowanie z art. 45 § 1 kp. w wysokosci
okreslonej w art. 471 k.p., w zwigzku z kazdym z tych wypowiedzen. Nalezy przy
tym podkresli¢, Ze w tym przypadku SN odmiennie ocenit zbieg prawa pracownika
do odszkodowania’20. Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku podkreslil, ze
w rozpoznawanej sprawie chodzito o zbieg roszczen o odszkodowanie z tytutu
dwukrotnego naruszenia przez pracodawce przepisOw o wypowiadaniu
warunkOow pracy, a nastepnie — w okresie biegu tego wypowiedzenia - dokonania
wypowiedzenia ostatecznego, rowniez z naruszeniem prawa. Kodeks pracy nie
normuje zbiegu tych roszczen, nie ma w nim wskazowki o wykluczaniu sie ani
rownolegtym przystugiwaniu roszczen o odszkodowanie z kazdego z tych tytutéow.

Zdaniem Sadu NajwyzZszego, nie ma uzasadnienia dla pozbawienia pracownika

716 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22 maja 2012 r., Il PK 245/11, LEGALIS nr 536736.

717 K. Jaskowski [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem. Europejskie
prawo pracy z orzecznictwem, K. JaSkowski, E. Maniewska, t. 1, Warszawa 2016, s. 335.

718 P. Prusinowski, Zbieg roszczeni o odszkodowanie z tytutu rozwigzania umowy o prace przez
pracodawce, MPP 2010, nr 8, s. 399.

719 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 20 wrzes$nia 2005 r., LEGALIS nr 75654.

720 Przyktadowo w odniesieniu do zbiegu roszczen odszkodowawczych w sytuacji rozwigzania
umowy bez wypowiedzenia w okresie trwajgcego wypowiedzenia umowy o prace, stosowano
zasade, iz pracownikowi przystuguje odszkodowanie na podstawie art. 471 k.p. albo art. 60 k.p.
Pracownik moze wiec zada¢ wylacznie jednego odszkodowania. Poréwnaj: wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 24 lipca 2001 r., I PKN 568/00, LEGALIS nr 57124; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 13 pazdziernika 2005 r., [l PK 44/05, LEGALIS nr 303418.
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roszczenia o odszkodowanie z tytutu dokonania przez pracodawce jednego
z naruszen prawa tylko dlatego, Ze naruszenia tego dokonat dwukrotnie. Nalezy
wiec przyjaé, ze jezeli pracodawca podwodjnie naruszyt przepisy, to powinien
ponie$¢ podwojne konsekwencje. Odszkodowanie za bezprawne wypowiedzenie
pelni rowniez funkcje represyjng i role sankcji za naruszenie prawa. A. Dral,
w glosie do powyzszego wyroku, przyjal argumentacje Sadu Najwyzszego,
stwierdzajac, Ze roszczenia te, mimo iz s3 w zbiegu, to wigza sie z odrebnymi
czynno$ciami prawnymi - mamy do czynienia z dwoma rdéwnoleglymi
roszczeniami, a nie jednym roszczeniem o dwoch podstawach prawnych. Zaré6wno
wypowiedzenie zmieniajgce jak i wypowiedzenie umowy o prace mogg zostac
dokonane wadliwie, a wiec pracownikowi beda przystugiwaty wszystkie wybrane
przez niego roszczenia przewidziane przez przepisy prawa’z1.

W konsekwencji, z uwagi na brak regulacji kodeksowej, w doktrynie
przyjmuje sie, Ze zasadzenie odszkodowania na jednej z podstaw nie jest
przeszkoda do zasadzenia odszkodowania na drugiej z nich. Pracownik ma
bowiem tyle roszczen, ile przyznaje mu prawo, chyba ze przepis wytacza jedno
w razie dochodzenia innego roszczenia722. W orzecznictwie podkresla sie jednak,
ze zasada ta nie ma charakteru bezwarunkowego. W niektérych wypadkach moze
dojs¢ do zbiegu roszczen - do rzeczywistego zbiegu norm, w wyniku czego
powstaja dwa lub wiecej roszczenia o tym samym przedmiocie uprawnienia, ale
prawna mozliwo$¢ realizacji istnieje tylko jednorazowo, co do jednego roszczenia,
w tym rozumieniu, Ze zaspokojenie jednego z tych roszczen zaspokaja tym samym
i pozostate. W rezultacie wielo$§¢ podstaw prawnych sprowadza sie do wieloSci
norm, a zatem i roszczen. Oznacza to, ze zbieg roszczen ma miejsce w razie
wystgpienia wieloSci roszczen’?3. Jak podkreslit Sad Najwyzszy, w razie
wypowiedzenia przez pracodawce umowy O prace z naruszeniem przepisow
o wypowiadaniu umoéw, a nastepnie niezgodnego z prawem rozwigzania umowy

o prace bez wypowiedzenia w okresie wypowiedzenia, pracownikowi przystuguje

721 A, Dral, Glosa do wyroku Sqdu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczeni Spotecznych i Spraw
Publicznych z dnia 20 wrzesnia 2005r., I PK 6/05, OSP 2007, nr 3, s. 238.

722 K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Krakow 2004, s. 20; Kodeks pracy.
Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2005, s. 445; P. Waz, Prawne konsekwencje wadliwego
rozwigzania umowy o prace przez pracodawce, MPP 2007, nr 11, s. 571.

723 A. Dral, Glosa do wyroku Sqdu NajwyzZszego z dnia 20 wrzesnia 2005 r., Il PK 6/05, OSP 2007,
nr 3,s.238.

239



odszkodowanie z art. 471 albo art. 60 k.p. wedtug jego wyboru’24 W orzecznictwie
dominuje poglad, ze w sytuacji rozwigzania umowy o prace w trybie
natychmiastowym w okresie wypowiedzenia Zrédtem obowigzku odszkodowaw-
czego sa dwa rozne zdarzenia prawne. Mogloby to prowadzi¢ do wniosku, zZe
pracownik ma tyle roszczen, ile przyznaje mu prawo, jednak skutki obu
tych alternatywnych zdarzen sa takie same - rozwiagzanie stosunku pracy
i w konsekwencji pozbawienie wynagrodzenia za prace. Funkcja odszkodowawcza
w tym przypadku ma pierwszenstwo, co prowadzi do uznania zbiegu roszczen
odszkodowawczych. W konsekwencji uprawniony moze zadac¢ jedynie jednego

odszkodowania, wedtug swojego wyboru725,

4.5. WNIOSKI

Zgodnie z art. 42 § 1 k.p., przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje
sie odpowiednio do wypowiedzenia wynikajgcych z umowy warunkéw pracy
i ptacy. Oznacza to wiec, ze niezgodne z prawem wypowiedzenie warunkéw pracy
lub ptacy, a w przypadku uméw na czas nieokreSlony réwniez wypowiedzenie
nieuzasadnione, prowadzi do skutkow okreSlonych w art. 45-51 kop.
W konsekwencji réwniez wypowiedzenie zmieniajgce bedzie mogto by¢
zastosowane wylacznie do umoéw, ktére moga zosta¢ wypowiedziane, a wiec
w obecnym stanie prawnym bedzie to dotyczyto zaré6wno umoéw na czas
nieokreslony jak i okreslony. Ponadto, przy wypowiedzeniu warunkéw pracy lub
ptacy beda mialy zastosowanie okresy wypowiedzenia obowigzujgce przy
definitywnym rozwigzaniu umowy o prace. W przypadku zmiany warunkéw pracy
lub ptacy umowy na czas nieokre$lony konieczne bedzie takze stosowanie
regulacji dotyczacych powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem, a wiec
uzasadnienie wypowiedzenia zmieniajacego, a takze przeprowadzenie konsultacji
odnos$nie zamiaru wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw zatrudnienia

z organizacjami zwigzkowymi. Co do zasady, w odniesieniu do wypowiedzenia

724 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 lipca 2001 r., I PKN 568/00, LEGALIS nr 57124.

725 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 czerwca 2005 r., III PK 44/05, LEGALIS nr 74585; wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 21 wrzes$nia 2005 r., I PK 305/04, LEGALIS nr 70996; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 8 grudnia 2016 r., [l PK 264 /15, LEGALIS nr 1546843.
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zmieniajacego beda miaty zastosowanie réwniez przepisy dotyczace ochrony
szczegoblnej przed wypowiedzeniem?726.

Odpowiednie stosowanie omowionych regulacji wigze sie bezposrednio ze
ztozona naturg wypowiedzenia zmieniajgcego. Wypowiedzenie warunkéw pracy
lub ptacy moze prowadzi¢ do dwodch skutkdw - w wyniku przyjecia przez
pracownika nowych warunkéw pracy lub ptacy po uptywie okresu wypowiedzenia
stosunek pracy bedzie trwat nadal, natomiast w zwigzku z odmowg ich przyjecia
przez pracownika stosunek pracy ulegnie rozwigzaniu. Jezeli pracownik odwota
sie od wypowiedzenia zmieniajgcego warunki umowy na czas nieokreslony, nie
przyjmujac nowej propozycji, orzeczenie o uznaniu bezskutecznosci wypowiedze-
nia lub przywracajace poprzednie warunki pracy bedzie sie wigzato z kontynuacja
dotychczasowego stosunku pracy na niezmienionych zasadach lub przywrdéceniem
poprzednio obowigzujacych warunkéw pracy. Jezeli natomiast sad pracy nie
uwzgledni powddztwa, w efekcie zostanie rozwigzany stosunek pracy z danym
pracownikiem wraz z uptywem okresu wypowiedzenia. Jezeli natomiast
pracownik przyjat propozycje nowych warunkéw zatrudnienia, uwzglednienie
przez sad powddztwa zapobiegnie zmianie warunkéw zatrudnienia lub nastapi ich
restytucja, natomiast nieuwzglednienie bedzie sie wigzalo z kontynuacja
zatrudnienia na nowych warunkach. Ponadto, roszczenie odszkodowawcze
przystuguje pracownikowi réwniez wtedy, gdy nie odmowil przyjecia nowych
warunkow zatrudnienia, a wiec stosunek pracy nie ulegt rozwigzaniu’27. W tym
miejscu uwidacznia sie wiec zakres odpowiedniego stosowania przepiséw
o wypowiadaniu uméw do wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy.
W przypadku wypowiedzenia definitywnego, pracownik moze sie domagac
przywrdécenia do pracy lub odszkodowania tylko w sytuacji, gdy umowa o prace
zostata z nim rozwigzana. W odniesieniu natomiast do wypowiedzenia
zmieniajgcego zasada ta ulega ograniczeniu a pracownik moze wystgpié
z roszczeniami, jakie przewiduje Kodeks pracy w art. 45 k.p. bez wzgledu na to, czy
przyjat nowo zaproponowane warunki, czy tez je odrzucit.

Uwazam jednak za watpliwe przyznanie pracownikom zatrudnionym na

podstawie uméw na czas okreSlony prawa domagania sie wylgcznie

726 1. Krysinska-Wnuk [w:] Meritum. Prawo Pracy 2016, red. K. Jaskowski, Warszawa 2016,
s.1072.
727 7. Goéral [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2016, s. 350.

241



odszkodowania. Pomimo faktu, iz ustawodawca ograniczyt czas trwania umowy do
33 miesiecy i nie jest juz mozliwe zawieranie umow dtugoletnich, to w przypadku
niezgodnej z prawem zmiany warunkéw pracy lub ptacy pracownicy ci powinni
mie¢ takze mozliwo$¢ zwrécenia sie do sadu o przywrocenie poprzednio
obowigzujgcych warunkéw pracy lub placy. Takie rozwigzanie uzasadniatoby
zwlaszcza zawarcie umowy na maksymalny przewidziany przez ustawodawce
okres, a nastepnie dokonanie przez pracodawce zmiany tresci stosunku pracy po
uptywie np. 6 miesiecy. W obecnym stanie prawnym pracownik moze domagac sie
wytacznie odszkodowania, ktérego wysokos¢ réwniez budzi znaczne watpliwosci
i co do zasady nie odzwierciedla rzeczywiScie poniesionej przez pracownika
szkody. Roszczenie o przywroécenie poprzednio obowigzujacych warunkéw pracy
lub ptacy powinno stanowi¢ podstawowe narzedzie przystugujace pracownikowi
w sytuacji kwestionowania prawidtowosci wypowiedzenia zmieniajacego, bez

wzgledu na rodzaj zawartej umowy?728,

728 M. Wujczyk, Wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy w umownym stosunku pracy, Warszawa
2015, s. 320.
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ZAKONCZENIE

Wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy stanowi niewatpliwie jeden
z gtownych instrumentéw ztoZonej problematyki zmiany tresci stosunku pracy.
Regulacja kodeksowa wypowiedzenia zmieniajgcego nie jest nadmiernie
rozbudowana, jednak implikuje wiele probleméw natury praktycznej
i teoretycznej. Przeprowadzona w rozprawie analiza prowadzi do wniosku, ze
wypowiedzenie zmieniajgce nie stanowi zupelnie jasnej i przejrzystej konstrukcji,
a zasady wypowiadania warunkéw pracy i ptacy nadal budzg powazne
watpliwosci. Tre$¢ artykutu 42 k.p. nie ulegta wiekszym zmianom od czasu
wprowadzenia w zycie Kodeksu pracy z 1974 r. Projekty Kodeksu Pracy z 2008 r.
oraz z 2018 r. rOwniez nie wprowadzily znaczacych zmian w treSci przepisu
i stanowily powtdrzenie dotychczas obowigzujacej regulacji. W efekcie, pomimo
uptywu kilkudziesieciu lat oraz licznych wypowiedzi przedstawicieli doktryny
i orzecznictwa, nadal nie wyjasniono podstawowych (czesto spornych) kwestii
dotyczacych jednostronnej zmiany tresci stosunku pracy.

Wazng kwestie bedzie stanowi¢ odroznienie sytuacji, w ktorych konieczne
jest zastosowanie wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy, od tych, gdzie
pracodawca bedzie wytacznie korzystat ze swoich uprawnien kierowniczych.
W doktrynie i orzecznictwie wskazuje sie na dwa aspekty - zmiana musi by¢
niekorzystna oraz dotyczy¢ istotnych elementéw treSci stosunku pracy.
Najwiekszy problem wigze sie z ustaleniem, ktore elementy tresci stosunku pracy
nalezy uznac¢ za istotne i co bedzie niekorzystne. W mojej ocenie, wszelkie
ustalenia, ktore strony zawarty w umowie o prace spetniajg ten wymog, a wiec ich
zmiana bedzie zawsze wymagata wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw
pracy i ptacy. Aby mozna bylo oceni¢, czy nowe warunki pracy i ptacy beda
ksztattowaty sytuacje pracownika w sposob niekorzystny, konieczne bedzie
poréownanie dotychczas obowigzujacych warunkéw zatrudnienia z nowo

zaproponowanymi. Sadze, ze w tym przypadku réwniez nie powinno to sprawiac
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wiekszych trudnos$ci, zwtaszcza w odniesieniu do wysokos$ci wynagrodzenia czy
zajmowanego stanowiska (nizsze zaszeregowanie pracownika).

Wypowiedzenie zmieniajagce stanowi odrebng od wypowiedzenia
rozwigzujacego konstrukcje prawna, o czym $wiadczy przede wszystkim cel obu
instytucji. Celem wypowiedzenia zmieniajacego jest wylgcznie zmiana treSci
1aczacej strony umowy o prace, z ewentualng mozliwoscia jej rozwigzania przy
odmowie przyjecia nowo zaproponowanych przez pracodawce warunkéw. Jest to
instrument przystugujacy wytacznie pracodawcy, co do czego nie ma zastrzezen.
Jeden z podstawowych probleméw dotyczy roéwniez swoistej dwoistoSci
wypowiedzenia zmieniajacego, na ktore sktadajg sie dwa oSwiadczenia - pierwsze
to wypowiedzenie dotychczasowych warunkdéw, za$ drugie - propozycja nowych.
Uwazam, ze oba os$wiadczenia powinny by¢, co do zasady, przedstawione
pracownikowi jednoczes$nie, z uwagi na cel wypowiedzenia zmieniajgcego, ktérym
jest zmiana tre$ci stosunku pracy. Pracodawca, chcac zmieni¢ pracownikowi
dotychczasowe warunki powinien wiedzie¢, ktéry warunek ulegnie zmianie i na co
zostanie zmieniony. Moim zdaniem, wynika to jasno z istoty wypowiedzenia
Zzmieniajacego.

Duze watpliwosci budzi takze kwestia terminu, do ktérego pracownik moze
ztozy¢ oswiadczenie o odmowie przyjecia nowo zaproponowanych warunkéw.
Artykut 42 k.p. odnosi sie do ,potowy okresu wypowiedzenia”, natomiast okresy
wypowiedzen okre$la art. 36 k.p. Nowelizacja Kodeksu pracy z 2016 r. zréwnata
okresy wypowiedzen umow terminowych oraz uméw na czas nieokreslony, co na
pewno nalezy uzna¢ za pozytywne rozwigzanie. W przypadku wypowiedzenia
zmieniajgcego najwiekszy problem dotyczy wustalenia polowy okresu
wypowiedzenia. Jak powszechnie wiadomo, obecnie okresy wypowiedzenia nie
majg charakteru sztywnego, a wiec okres wypowiedzenia rozpoczyna sie z chwilg
ztoZenia oSwiadczenia o wypowiedzeniu. Ustalenie potowy okresu wypowiedzenia
powinno jednak nastapi¢ w oparciu o okresy wypowiedzen wskazane w art. 36 k.p.
Odmienne rozwigzanie doprowadzitoby do wielu probleméw natury praktyczne;j.
Nie zmienia to jednak faktu, ze Kodeks cywilny, do ktérego odnosi Kodeks pracy
w kwestii liczenia terminéw, nie rozwigzuje problemu, okreslajac jedynie, jak
nalezy rozumie¢ potowe miesigca. W tym miejscu postuluje zmiane i koniecznos$¢

dookreslenia tej kwestii przez ustawodawce, poprzez jasne wskazanie, ktory dzien
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stanowi potowe okresu wypowiedzenia w przypadku poszczegélnych okresow
wypowiedzenia. W moim odczuciu jest to kwestia podstawowa, rzutujaca na
przystugujace pracownikowi podstawowe prawa.

Zgodnie z art. 42 § 1 kp., do wypowiedzenia zmieniajgcego maja
odpowiednie zastosowanie przepisy o rozwigzywaniu umoéw. Dzieki takiemu
sformutowaniu uniknieto licznych powtorzen, jednak miedzy wypowiedzeniem
definitywnym, a zmieniajgcym, istnieje wiele roéznic, ktére niekiedy moga
utrudnia¢ odpowiednie stosowanie przepisow o rozwigzywaniu umow. Przy
stosowaniu przepisOw o wypowiadaniu uméw do wypowiedzenia warunkow
pracy i ptacy nalezy kazdorazowo bada¢, czy nie bedzie to sprzeczne z istota
wypowiedzenia zmieniajgcego i bedzie odpowiadato jego celowi.

Pracownicy, ktéorym pracodawca ma zamiar wypowiedzie¢ dotychczasowe
warunki zatrudnienia, bedg chronieni na podobnych zasadach, jak ma to miejsce
przy wypowiedzeniu rozwigzujacym. Takie rozwigzanie powoduje jednak
niejasnos$ci, zwtaszcza z uwagi na odmienne cele wypowiedzenia zmieniajacego
i rozwigzujacego. Nalezy zauwazy(¢, ze katalog przyczyn wypowiedzenia
zmieniajgcego nie bedzie w pelni pokrywat sie z katalogiem przyczyn
wypowiedzenia rozwigzujgcego, co przeanalizowano w rozdziale II niniejszej
rozprawy. Oznacza to, Ze moga nastgpi¢ trudnosci z uznaniem wypowiedzenia
zmieniajgcego za odpowiednio uzasadnione.

Kolejny problem wigze sie z obowigzkiem konsultacji wypowiedzenia
z organizacjami zwigzkowymi dziatajgcymi u danego pracodawcy. W przypadku
wypowiedzenia zmieniajacego, pracodawca powinien zawiadomi¢ organizacje
zwigzkowa nie tylko o zamierzonej zmianie dotychczasowych warunkéw, ale
rowniez o nowych warunkach, jakie ma zamiar zaproponowac¢ pracownikowi.
Dopiero cato$ciowa ocena wypowiedzenia zmieniajacego umozliwia stwierdzenie,
czy jest ono w pelni uzasadnione. Organizacja zwigzkowa moze zglosi¢
umotywowane zastrzezenia, ktore jednak nie sg wigzace. Obligatoryjny jest
jedynie tryb konsultacji, natomiast zastrzezenia organizacji zwigzkowej nie maja
zadnego wptywu na decyzje pracodawcy. W tym miejscu rowniez postulowatabym
zmiane, tak aby pracownicy byli rzeczywiscie chronieni przed nieuzasadniong
zmiang warunkéw pracy i ptacy. W moim odczuciu obowigzek konsultacji nie

chroni w petni pracownika, a taka powinna by¢ jego rola.
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Ustawa o tzw. zwolnieniach grupowych ogranicza pracodawce
w mozliwos$ci rozwigzania stosunkéw pracy z pracownikami chronionymi
szczeg6lnie. Wobec tych pracownikéw mozliwe jest wylacznie zastosowanie
wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy. Takie rozwigzanie nalezy uznac za
stuszne. W sytuacji kiedy pracodawca nie jest w stanie kontynuowal swej
dziatalnoSci w dotychczasowym zakresie lub chce przeprowadzi¢ zmiany
restrukturyzacyjne, nalezy dopus$ci¢ ograniczenie ochrony pracownikéw
szczego6lnie chronionych. W innym przypadku prowadzitoby to do ograniczenia
mozliwos$ci dziatania pracodawcy majgcego np. problemy finansowe. Nalezy
rowniez podkresli¢, ze pracownikom tym nie mogg zosta¢ zmienione warunki
ptacowe, co zapewnia wtasciwg ochrone przed pozornymi wypowiedzeniami
zmieniajacymi.

Obowigzek zastosowania konstrukcji wypowiedzenia zmieniajgcego bedzie
miat miejsce w sytuacji gdy wszedt w zycie uktad zbiorowy, przewidujacy mniej
korzystne postanowienia niz poprzednio obowigzujacy, jak i gdy doszto do jego
wypowiedzenia lub rozwigzania. Sporng kwestie stanowi w tym przypadku
konieczno$¢ stosowania przepiso6w ochronnych, czyli art. 38 i art. 45 § 1 k.p. Sadze
jednak, ze z uwagi na mozliwo$¢ odmowy przyjecia nowo zaproponowanych
warunkow zatrudnienia przez pracownika oraz fakt, ze to pracodawca jest strong
inicjujaca zmiany na podstawie wypowiedzenia zmieniajacego, nie mozna
jednoznacznie stwierdzi¢, ze art. 38 i art. 45 § 1 k.p. nie bedg mialy w tym
przypadku zastosowania. Ponadto, w mojej ocenie nalezy réwniez poprzec
stanowisko Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym art. 24113 § 2 k.p. nie ma
zastosowania do innych niz uktad zbiorowy pracy porozumien zbiorowych. W tym
miejscu trzeba rdéwniez zwroci¢ uwage na ogolniejszy problem, dotyczacy
stosowania do innych porozumien zbiorowych regulacji odnoszacych sie wprost
do uktaddéw zbiorowych pracy.

Problematyka stosowania wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy do
pozaumownych stosunkéw pracy jest ciggle sprawa kontrowersyjna.
Wypowiedzenie zmieniajace jest bowiem instrumentem zmiany umowy o prace,
a pozaumowne podstawy zatrudnienia sg regulowane przez przepisy szczegoélne.
Z przeprowadzonej analizy wynika, ze wypowiedzenie zmieniajace nie bedzie

miato, co do zasady, zastosowania do pozaumownych podstaw zatrudnienia.
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Dopuszczam jednak mozliwo$¢ zmiany treSci stosunku pracy z powotania,
w wyjatkowych i uzasadnionych przypadkach, nieuregulowanych w przepisach
szczeg6lnych, z uwagi na to, Ze pracownik ten moze by¢ odwotany w kazdej chwili.
Nie budzi réwniez watpliwosci brak mozliwosci zastosowania wypowiedzenia
zmieniajgcego w przypadku regulacji szczegélnych, przewidujgcych zmiane tresci
stosunku pracy.

Krytycznie odnosze sie natomiast do odpowiedniego stosowania przepisow
dotyczacych roszczen pracownika w wyniku rozwigzania stosunku pracy.
Roszczenia te sformulowano w odniesieniu do pracownikéw, z ktorymi
rozwigzano stosunek pracy, natomiast przy wypowiedzeniu zmieniajacym
rozwigzanie stosunku pracy jest wytacznie celem ewentualnym. Oznacza to, Ze
w wielu przypadkach stosunek pracy bedzie nadal kontynuowany, jednak na
zmienionych warunkach. Uwazam, ze w tym przypadku odpowiednie stosowanie
przepisow dotyczacych roszczen moze by¢ utrudnione, zwlaszcza jesli chodzi
o ustalenie wysokos$ci wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy po
dokonaniu wypowiedzenia. W mojej ocenie, nalezatoby odrebnie uregulowac
zasady dochodzenia roszczen pracownikéw, ktérych warunki pracy i ptacy ulegty
zmianie w wyniku zastosowania wypowiedzenia zmieniajacego. Krytycznie
odnosze sie rowniez do wysokosci odszkodowania, jakiego pracownik moze zada¢
Z uwagi na niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace lub zmiane tresci
stosunku pracy. Trzymiesieczne wynagrodzenie stanowi kwote razgco niska
i zazwyczaj nie pokrywa kosztéw poniesionych przez pracownika. Odszkodowanie
powinno obejmowac wszelkie Swiadczenia finansowe, ktérych zostat pozbawiony
pracownik w zwigzku z nieuzasadnionym wypowiedzeniem warunkow pracy
i ptacy.

Podsumowujac, nalezy sie odnie$¢ do okreSlonej na wstepie hipotezy
badawczej. Z przeprowadzonej powyzej analizy wynika, iZ obowigzujgace przepisy
zapewniaja dostateczng realizacje uprawnien pracodawcy, a funkcja ochronna
prawa pracy jest realizowana wobec pracownika. Niektére elementy
wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy wymagaja jednak dookres$lenia. Usuniecie
watpliwosci i sprzecznych pogladéw przyczynitoby sie do efektywniejszego
wykorzystania tej instytucji. Samg obecno$¢ wypowiedzenia zmieniajacego

w Kodeksie pracy nalezy natomiast oceni¢ pozytywnie. Prawo pracy pei funkcje
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ochronng wobec pracownika, jednak nie gwarantuje mu niezmiennoS$ci
zatrudnienia. Nie mozna réwniez zaktada¢, ze w trakcie zatrudnienia nie dojdzie
do zmiany okoliczno$ci, Kktéra bedzie rzutowata na potrzebe zmiany
dotychczasowych warunkéw zatrudnienia. Niezbedne jest zatem istnienie
rozwigzania, ktore bedzie umozliwialo pracodawcy efektywne zarzadzanie

zaktadem pracy, a wiec i zmiane tre$ci stosunku pracy.
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Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 paZdziernika 1997 r., I PKN 297/97, LEGALIS
nr 31639
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Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 listopada 1997 r., [ PKN 352/97, LEGALIS nr
31792
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Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 listopada 2001 r., I PKN 680/00, LEGALIS
nr 59009
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Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 wrze$nia 2003 r.,, I PK 411/02, LEGALIS
nr 65008

263



108.

109.

110.

111.

112.

113.

114.

115.

116.

117.

118.
1109.

120.
121.

122.

123.

124.

125.

126.

127.
128.

129.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2003 r., I PK 455/02, LEGALIS
nr 212659
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Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 stycznia 2012 r., III PK 47/11, LEGALIS
nr 480534
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Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 28 maja 1976 r.,, V PZP 12/75,

nr 19459

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS

LEGALIS
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