| PSKP 34/23

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 13 lutego 2024 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Robert Stefanicki (przewodniczacy)
SSN Jarostaw Sobutka (sprawozdawca)
SSN Renata Zywicka

w sprawie z powodztwa P.L.

przeciwko P. Spotce Akcyjnej Oddziatowi w S.

0 odszkodowanie za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 13 lutego 2024 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego - Sgdu Pracy
i Ubezpieczen Spotecznych w Kielcach

z dnia 30 czerwca 2022 r., sygn. akt V Pa 27/22,

uchyla zaskarzony wyrok i sprawe przekazuje Sadowi
Okregowemu w Kielcach do ponownego rozpoznania oraz

orzeczenia o kosztach postepowania kasacyjnego.

D.S.
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UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 30 grudnia 2021 r. wydanym w sprawie o sygn. akt IV P 91/20
Sad Rejonowy w Skarzysku-Kamiennej IV Wydziat Pracy zasadzit od strony
pozwanej P. S.A. Oddziat w S. na rzecz powoda P. L. kwote 201.631,95 zt wraz z
odsetkami ustawowymi za opodznienie w stosunku rocznym liczonymi od dnia 1
marca 2021 r. oraz kwote 17.282 zt tytutem zwrotu kosztow procesu.

Na skutek apelacji pozwanego Sgd Okregowy w Kielcach V Wydziat Pracy i
Ubezpieczen Spotecznych wyrokiem z dnia 30 czerwca 2022 r. (sygn. akt V Pa
27/22) oddalit apelacje i zasgdzit od P. S.A. Oddziat w S. na rzecz P. L. kwote 3.600
zt tytutem zwrotu kosztow zastepstwa procesowego za drugg instancje.

Zdaniem Sgdu Okregowego zawartym w uzasadnieniu wyroku, istota sporu
sprowadzata sie do ustalenia czy rozwigzanie stosunku pracy z powodem nastgpito
Z naruszeniem przepisow Porozumienia etatyzacyjnego kornczgcego spory zbiorowe
z dnia 4 sierpnia 2017 r. zawartego m.in. pomiedzy P. S.A. Oddziat z siedzibg w S.
a organizacjami zwigzkowymi.

Na wstepie rozwazan, Sgd odwotawczy ocenit, ze ww. Porozumienie jest
porozumieniem zbiorowym w rozumieniu art. 9 § 1 k.p., czyli wewnagtrzzaktadowym,
swoistym zrodtem prawa pracy okreslajgcym prawa i obowigzki stron stosunku pracy
(zaréwno pracownikow jak pracodawcy).

Sad Il instancji podzielit zatem stanowisko Sgdu | instanc;ji, ze przedmiotowe
porozumienie zbiorowe w przedmiocie wymogu uzgodnienia etatyzacji u pracodawcy
z organizacjami zwigzkowymi obejmowato swoim zakresem podmiotowym
pracownikow aktualnie zatrudnionych u pracodawcy. Ratio legis postanowien
Porozumienia z dnia 4 sierpnia 2017 r. byta ochrona trwatosci stosunkow pracy
skonkretyzowanych pracownikow, w tym stosunku pracy powoda rozwigzanego z
dniem 24 listopada 2020 r. (z zachowaniem 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia).
Zdaniem Sadu odwotawczego stusznie podnosit petnomocnik powoda, ze w
momencie dokonania wypowiedzenia nie bylo zawartego kolejnego uzgodnienia
etatyzacji, za§ wyczekiwanie z rozstrzygnieciem sprawy na zakonczenie roku
kalendarzowego, aby sprawdzi¢, jaki jest poziom zatrudnienia w tej dacie, bytoby

sprzeczne z § 5 ust. 2 Porozumienia etatyzacyjnego. Sgd odwotawczy zaznaczyt tez,
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ze zmiana organizacyjna w zaktadzie pracy strony pozwanej polegajgca na likwidacji
stanowiska pracy strony powodowej byta objeta etatyzacja w rozumieniu
Porozumienia etatyzacyjnego kornczgcego spory zbiorowe z dnia 4 sierpnia 2017 r.,
CO 0znacza, ze w celu dokonania zmiany warunkow pracy i ptacy powoda pozwany
musiat uzyska¢ zgode wiasciwych organizacji zwigzkowych. Z okolicznosci
faktycznych niniejszej sprawy wynika, ze w momencie wypowiedzenia umowy o
prace me byto uzgodnienia ze zwigzkami zawodowymi w zakresie etatyzaciji.

Nastepnie, Sad Okregowy stwierdzit, ze catoksztatt okolicznosci faktycznych
wskazuje, ze nie doszto do przyczynienia sie powoda do rozwigzania stosunku pracy.
Przyczyny rozwigzania umowy o prace z zachowaniem 3-miesiecznego okresu
wypowiedzenia lezg wylgcznie po stronie pracodawcy. Nalezy zaznaczyc, ze to
pozwany dokonat wypowiedzenia zmieniajgcego, ktore w wyniku nieprzyjecia
nowych warunkow pracy i pracy przez powoda przeksztatcito sie w definitywne
wypowiedzenie stosunku pracy z zachowaniem 3-miesiecznego okresu
wypowiedzenia.

W konsekwenciji, zdaniem Sgdu odwotawczego, powodowi na mocy § 5 ust. 2
Porozumienia etatyzacyjnego kohczgcego spory zbiorowe z dnia 4 sierpnia 2017 r.
przystuguje jednorazowe odszkodowanie w wysokosci 27-krotnosci miesiecznego
wynagrodzenia pracownika, co zwazywszy na fakt, ze wynagrodzenie to na date
wypowiedzenia wynosito 7467,85 zt daje kwote 201.031,95 zt.

Na zakonczenie, Sad Il instancji wskazat, ze nie podzielit argumentacji
pozwanego w przedmiocie miarkowania roszczenia odszkodowawczego, poniewaz
w § 5 ust. 2 przedmiotowego Porozumienia jest zawarty mechanizm redukcyjny
sankcji odszkodowawczej (27-krotnosci miesiecznego wynagrodzenia). Ponadto
bardzo dobra sytuacja ekonomiczna strony pozwanej nie upowazniata Sgdu do
miarkowania odszkodowania. Strona pozwana nie podjeta réwniez zadnych dziatan
w sprawie prawidtiowego zastosowania przepiséw o etatyzacji, w szczegdlnosci nie
uzyskata na jej przeprowadzenie zgody organizacji zwigzkowych.

Od powyzszego wyroku, skarge kasacyjng do Sadu Najwyzszego wniosta
strona pozwana, zaskarzajgc wyrok w catosci i zarzucajgc:

1. naruszenie prawa materialnego, tj. § 3 ,Porozumienia etatyzacyjnego

zawartego w dniu 4 sierpnia 2017 r. w W. konczgcego spory zbiorowe” (zwanego
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dalej ,porozumieniem z 2017 r.”) poprzez jego niewtasciwg wyktadnie polegajgcag na
uznaniu, ze zmiana organizacyjna u strony pozwanej, skutkujgca likwidacjg
stanowiska pracy powoda, stanowita zmiane wptywajgcg na poziom etatyzacji i jako
taka wymagata uzgodnieh pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi, podczas gdy w
rzeczywistosci zmiana ta nie wptywata na poziom etatyzacji w 2021 r. i jako taka nie
wymagata uzgodnien, o ktorych mowa w § 3 porozumienia z 2017 r., ktore to
naruszenie prawa miato bezposredni wptyw na zaskarzone rozstrzygniecie,
albowiem doprowadzito do oddalenia apelacij;

2. naruszenie prawa materialnego, tj. § 5 ust. 1 i 2 porozumienia z 2017 r.
poprzez ich niewlasciwe zastosowanie w sytuacji, w ktorej do rozwigzania umowy o
prace z powodem nie doszio wytgcznie z przyczyn lezgcych po stronie pracodawcy,
lecz z przyczyn mieszanych - to znaczy rowniez w wyniku braku przyjecia
zaproponowanych powodowi przez strone pozwang nowych warunkéw pracy i ptacy,
a tym samym w sprawie nie powinna by¢ stosowana sankcja w postaci
odpowiedzialnosci odszkodowawczej pozwanego pracodawcy z § 5 ust. 2
porozumienia z 2017 r., ktére to naruszenie prawa miato bezposredni wptyw na
zaskarzone rozstrzygniecie, albowiem doprowadzito do oddalenia apelacji;

3. naruszenie prawa materialnego, tj. § 5 ust. 2 porozumienia z 2017 r.
poprzez jego zastosowanie i uznanie, ze powodowi przystuguje prawo do
odszkodowania, o ktérym mowa w tym przepisie, podczas gdy w rzeczywistosci w
realiach niniejszej sprawy powodowi takie prawo nie przystuguje, albowiem zmiana
organizacyjna u strony pozwanej, polegajgca na likwidacji stanowiska pracy powoda
nie wptywata na poziom etatyzacji w 2021 r. w zwigzku z czym brak dokonania
uzgodnien ze zwigzkami zawodowymi przed dokonaniem likwidacji stanowiska pracy
powoda nie moze pocigga¢ za sobg odpowiedzialnosci odszkodowawczej
pozwanego pracodawcy, o ktérej mowa w § 5 ust. 2 porozumienia z 2017 r., ktére to
naruszenie prawa miato bezposredni wptyw na zaskarzone rozstrzygniecie,
albowiem doprowadzito do oddalenia apelacj;

4. naruszenie prawa materialnego, to znaczy art. 8 k.p. - poprzez uznanie,
ze w realiach niniejszej sprawy nie zachodzg podstawy do miarkowania
odszkodowania zasgdzonego na rzecz powoda w sytuacji gdy zasgdzenie na rzecz

powoda tak wysokiego odszkodowania jak to, o ktorym orzekt Sad Rejonowy w
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Skarzysku - Kamiennej w wyroku z dnia 30 grudnia 2021 r. (sygn. akt: IV P 91/20),
apelacja od ktérego zostata nastepnie oddalona przez Sgd Okregowy w Kielcach w
wyroku zaskarzonym niniejszg skargg kasacyjng, stanowi uwzglednienie prawa
podmiotowego, ktérego powdd dochodzi w sposdb sprzeczny z zasadami wspotzycia
spotecznego w rozumieniu art. 8 k.p.;

5. naruszenie przepisow prawa materialnego w zakresie rozstrzygniecia
o kosztach procesu za postepowanie apelacyjne, tzn. § 10 ust. 1 pkt 1w zw. z§ 9
ust. 1 pkt 2 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia 22 pazdziernika 2015 r.
w sprawie optat za czynnosci adwokackie (Dz.U. z 2015 r., poz. 1800, ze zm.)
zwanego dalej réwniez ,rozporzgdzeniem” - poprzez zastosowanie 50% stawki
minimalnej okreslonej w § 9 ust. 1 pkt 2 rozporzadzenia i przyznanie stronie
powodowe] zawyzonych kosztow zastepstwa procesowego za postepowanie
apelacyjne w kwocie 3.600,00 zt (stownie: trzy tysigce szescset ztotych i zero groszy),
podczas gdy spor w niniejszej sprawie nie dotyczyt roszczenia, o ktérym mowaw § 9
ust. 1 pkt 2 rozporzadzenia w zwigzku z czym wysokos¢ kosztow zastepstwa
procesowego nie mogta rowniez zosta¢ obliczona w oparciu o stawke minimalng
okreslong w tym przepisie;

6. naruszenie przepisow prawa materialnego w zakresie rozstrzygniecia
o kosztach procesu za postepowanie apelacyjne, tzn. § 10 ust. 1 pkt 1 wzw. z§ 9
ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia 22 pazdziernika 2015 r.
w sprawie optat za czynnosci adwokackie (Dz.U. z 2015 r., poz. 1800, ze zm.)
poprzez brak zastosowania 50% stawki minimalnej okreslonej w § 9 ust. 1 pkt 1 w
zw. z § 20 rozporzgdzenia, podczas gdy w sprawie - przy hipotetycznym zatozeniu
bezzasadnosci apelacji - Sgd drugiej instancji powinien byt zasgdzi¢ koszty procesu
za postepowanie apelacyjne w wysokosci 50% stawki minimalnej okreslonej w § 9
ust. 1 pkt 1 rozporzgdzenia, albowiem spoér dotyczyt roszczenia o odszkodowanie za
niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace, a roszczenie to jest najbardziej
zblizone rodzajowo do roszczen o uznanie wypowiedzenia umowy O prace za
bezskuteczne oraz o przywrdcenie do pracy, o ktérych mowa w § 9 ust. 1 pkt 1
rozporzadzenia;

7. naruszenie przepisow postepowania, tj. art. 382 k.p.c. i art. 2352 § 2

k.p.c. polegajace na faktycznym pominieciu przez Sad Il instancji dowodu
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dotgczonego do apelacji strony pozwanej w postaci zaswiadczenia z dnia 7 lutego
2022 r. o liczbie pracownikéw zatrudnionych u pozwanego pracodawcy wedtug stanu
na dzien 31 grudnia 2021 r. (stanowigcego zatgcznik nr 5 do apelacji), przy
jednoczesnym braku wydania postanowienia o pominieciu tego dowodu i braku
wskazania podstawy prawnej takiego rozstrzygniecia, ktére to naruszenie miato
istotny wptyw na wynik sprawy, albowiem sprawito, ze Sad odwotawczy nie zbadat,
czy zwolnienie powoda za wypowiedzeniem miato wptyw na poziom etatyzacji w roku
2021, kiedy to uptynat okres wypowiedzenia umowy o prace zawartej przez strony.

Wskazujgc na powyzsze zarzuty skarzgcy wnidst o:

1. przyjecie niniejszej skargi kasacyjnej do rozpoznania w oparciu 0 nw.
podstawy prawne, tj. art. 398° § 1 pkt. 1, 2 i 4 k.p.c., w szczegdlnosci wobec faktu,
ze Sad Okregowy w Kielcach nie rozpoznat istoty sprawy, albowiem oddalajgc
apelacje nie zbadat, czy zwolnienie powoda miato wptyw na poziom etatyzacji u
strony pozwanej w 2021 r.;

2. uchylenie zaskarzonego wyroku w catosci z uwagi naruszenie ww.
przepisdw prawa materialnego i procesowego, a takze ze wzgledu na nierozpoznanie
istoty sprawy i przekazanie sprawy Sgdowi drugiej instancji w celu ponownego
rozpoznania apelacji z pozostawieniem temu Sadowi orzeczenia o kosztach
postepowania kasacyjnego wedtug norm przepisanych lub wedtug spisu kosztow
jezeli takowy =zostanie przedtozony przez petnomocnika pozwanej - wraz z
ustawowymi odsetkami za opdznienie od dnia uprawomocnienia sie wyroku do dnia
zaptaty.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng strona powodowa wniosta 0 odmowe jej
przyjeci, a w razie jej przyjecia o oddalenie skargi. W obydwu przypadkach powdd
wnidst 0 zasgdzenie od strony pozwanej kosztéw postepowania kasacyjnego wedtug

norm przepisanych.
Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:
W przedmiotowej sprawie kluczowy problem prawny, ktory rysuje sie na tle

niniejszego postepowania jawi sie miedzy relacjg postanowieh Porozumienia

etatyzacyjnego z dnia 4 sierpnia 2017 r., tj. kwestig etatyzacji u pracodawcy, brakiem
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wymaganych konsultacji i uzgodnien ze strong zwigzkowg, w sytuacji checi
dokonania zwolnien grupowych lub indywidualnych z przyczyn niedotyczgcych
pracownika, a w rezultacie zasadnoscig przyznania odszkodowania w 27-krotnosci
miesiecznego wynagrodzenia pracownika — o ktérym mowa w § 5 ust. 2
Porozumienia. Doktadniej rzecz ujmujgc, zagadnienie to sprowadza sie do
odpowiedzi na pytanie: jaka relacja pozostaje miedzy etatyzacjg u pracodawcy, {j.
minimalng liczbg pracownikow, ktdérg pracodawca zobowigzat sie zatrudniaCc w
danym roku, a zwolnieniem pracownika objetego Porozumieniem — z uwagi na
reorganizacje zakfadu pracy, z naruszeniem postanowien Porozumienia, a w
konsekwencji, czy zakonczenie stosunku pracy miedzy pracodawcg a pracownikiem
(w rezultacie nieprzyjecia warunkéw wypowiedzenia zmieniajgcego warunki pracy i
ptacy), z naruszeniem postanowien Porozumienia (ktére w dacie wreczenie ww.
wypowiedzenia nie wiadomo czy miato wplyw na etatyzacje u pracodawcy),
uzasadnia wyptate odszkodowania, o ktérym mowa w z § 5 ust. 2 Porozumienia?

Rozwazania zasadnym rozpoczg¢ jest od wskazania podstawy normatywnej
zawarcia ww. Porozumienia, ktérg byt art. 9 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o
rozwigzywaniu sporow zbiorowych (jednolity tekst: Dz.U. z 2020 r., poz. 123 — w
dacie podpisania: jednolity tekst: Dz.U. z 2015 r., poz. 295), a jego celem
(Porozumienia) byto zakonczenie sporéw zbiorowych i zabezpieczenie stusznych
interesow stron.

W doktrynie wskazuje sie, ze w ramach tresci porozumienia nalezy wyroznic
W pierwszym rzedzie postanowienia majgce za przedmiot warunki zatrudnienia
pracownikow. Postanowienia te majg charakter normatywny, jezeli okreslajg prawa i
obowigzki pracownikéw i pracodawcow (art. 9 § 1 k.p.), co oznacza, ze mozna na ich
podstawie wyprowadzi¢ indywidualne uprawnienia stron, zabezpieczone przymusem
panstwowym. Takiego charakteru nie majg postanowienia, ktérym nadano formute
0golng i niedookreslong - przyktadowo poprzez generalne zobowigzanie sie
pracodawcy do zwiekszenia funduszu przeznaczonego na pface, okreslenie
skfadnikéw ptacy, ktére majg ulec zwiekszeniu, oraz wskaznika ich podwyzszenia.
Tego rodzaju postanowienia zaopatrzone sg wytgcznie w sankcje wynikajgcg z
przepiséw ustawy, polegajagcg na mozliwosci ponownego wszczecia Ssporu

zbiorowego pracy. Okreslenie charakteru prawnego poszczegolnych elementow
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porozumien zbiorowych wymaga dokonania ich wyktadni. Jak sie wydaje, w razie
watpliwosci, wykladnia ta powinna zmierzac do nadania analizowanemu
postanowieniu znaczenia normatywnego, gdyz mechanizm ten stanowi optymalny
sposOb zagwarantowania realizacji zbiorowej umowy prawa pracy (A. Tomanek
[w:] Komentarz do ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych [w:] Zbiorowe prawo
zatrudnienia. Komentarz, red. K. W. Baran, Warszawa 2019, art. 9).

Porozumienie konczgce spoér zbiorowy pracy moze zawiera¢ réwniez
postanowienia o charakterze obligacyjnym, regulujgce stosunki prawne miedzy
stronami tego porozumienia w zwigzku z jego zawarciem. Wchodzg tu w gre w
szczegolnosci uregulowania spraw wymienionych w art. 2411 k.p. Odnoszac sie do
sankcji z tytutu niewdrozenia ustalen porozumienia, nalezy stwierdzi¢, ze
nieprzestrzeganie przez pracodawce jego normatywnych postanowien,
ksztattujgcych prawa i obowigzki stron stosunku pracy (art. 9 § 1 k.p.), uprawnia
pracownikow do dochodzenia roszczen na drodze indywidualnej, w szczegolnosci
zas$ w postepowaniu sgdowym.

Natomiast, odnosnie do metod wyktadni postanowien porozumienia
skfadajgcych sie na przepisy prawa pracy, nalezy stosowac instrumenty wyktadni
(jezykowa, systemowg, celowosciowg) wtasciwe dla zrédet prawa. Nie wyklucza to
jednak positkowego uwzglednienia metod okreslonych w art. 65 k.c., odwotujgcych
sie do woli stron zawierajgcych porozumienia. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego
zaznaczono trafnie, ze w wyktadnia subiektywna pozauktadowych porozumien
zbiorowych, moze odgrywa¢ wieksze znaczenie, niz w przypadku uktadow
zbiorowych pracy, co wynika z mniejszego sformalizowania procesu tworzenia tych
porozumien i braku sprawowanej przez organy publiczne kontroli rejestracyjnej, w
rezultacie czego akty te sg blizsze ,zwyktej” umowie niz uktady zbiorowe (zob. m.in.
wyrok Sgdu Najwyzszego z 19 marca 2008 r., | PK 234/07, LEX nr 465984; wyrok
Sadu Najwyzszego z 26 lipca 2011 r., | PK 27/11, LEX nr 100127 oraz powotane w
nich dalsze orzecznictwo).

Ratio legis zawarcia przedmiotowego Porozumienia miedzy jego stronami
zostato okreslone w § 11 2 jako: wyznaczenie systemu wartosci i zasad, jakimi nalezy
sie kierowa¢ w codziennej pracy i na kazdym stanowisku, jednoczesnie

potwierdzajgc zachowanie najwyzszych standardow podejmowanych wobec
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zobowigzan na szczeblu catej P., dgzac do respektowania naczelnych zasad
okreslonych w Kodeksie etyki P., oraz do okreslenia uprawnien pracowniczych,
wynikajgcych z przedmiotowego Porozumienia oraz umow i porozumien zbiorowych
zawartych przez Pracodawcéw i organizacje zwigzkowe.

Warto wskaza¢, ze Strona Pracodawcéw, w wyniku Porozumienia,
zobowigzata sie do niewypowiadania w okresie obowigzywania niniejszego
Porozumienia (do dnia 31 grudnia 2027 r. - § 4 Porozumienia) uméw i porozumien
zbiorowych, o ktérych mowa w tym ustepie (§ 2 ust. 2 Porozumienia).

Jednym z kluczowych warunkow Porozumienia byto uzgodnienie etatyzacji u
Pracodawcy, obejmujgcej lata 2017-2020 (stanowigcej zatgcznik nr 1 do
Porozumienia) i pracownikéw aktualnie zatrudnionych u Pracodawcy (§ 2 ust. 3).
Zgodnie za$ z postanowieniem okreslonym w ustepie 4 ww. paragrafu, w celu
zapewnienia stabilnych i bezpiecznych miejsc pracy u Pracodawcy, oraz
zapewnienia trwatosci stosunku pracy pracownikow zatrudnionych u Pracodawcy,
strony dokonajg analizy, weryfikacji i kazdorazowo uzgodnig poziom etatyzacji u
Pracodawcy, w cyklach nie dtuzszych niz dwa lata.

Z powyzszego wynika, ze jednym z kluczowych warunkow Porozumienia byt
wymaog okreslenia poziomu etatyzacji u Pracodawcy, w celu ochrony stabilnosci
zatrudnienia, a kazdorazowe modyfikacje w tym zakresie wymagaty podjecia dialogu
i uzgodnienia miedzy stronami. Natomiast, jak mozna wyinterpretowac z pozostatych
postanowienn Porozumienia, poziom etatyzacji u Pracodawcy jest jednym z
elementow, ktére majg stuzy¢ za zabezpieczenie trwatosci stosunkow pracy — lecz
nie jedynym.

Kolejnym z postanowien, ktére zdaniem Sgdu Najwyzszego zastuguje na
krotkie omowienie, jest ust. 7 § 2 Porozumienia. Z jego tresci wynika, ze Pracodawca
ma prawo zmieni¢ warunki pracy i ptacy pracownika w przypadku naruszenie przez
niego obowigzkéw pracowniczych, po konsultacji ze Zwigzkami Zawodowymi.
Powyzsze oznacza, ze Pracodawca konsultuje ze Zwigzkami Zawodowymi chec¢
przedstawienia danemu pracownikowi wypowiedzenia zmieniajgcego warunki pracy
lub ptacy — z przyczyn dotyczacych pracownika (np. z uwagi na naruszenie ktéregos
z obowigzkdéw pracowniczych). Jednakze zasadnym zdaje sie uznac, ze konsultacje

nie muszg przybra¢ zadnej szczegolnej formy (np. formy pisemnej). Z tresci ww.
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postanowienia wyinterpretowac tez mozna, ze zgoda Zwigzkow Zawodowych w tym
zakresie nie jest wymagana. Warto zaznaczy¢ jednak, ze ww. postanowienia (ust. 7)
jako forma jednostki redakcyjnej, zostata zawarta w § 2 Porozumienia, ktoéry odnosi
sie do poziomu etatyzacji u Pracodawcy. Nie ma tez wprost mowy — w analizowanym
postanowieniu (ust. 7) o kwestii zwigzanej z etatyzacja.

Przechodzac do dalszej czesci, w § 3 analizowanego Porozumienia strony
ustality, ze w przypadku planowanych zmian wiasnosciowych, organizacyjnych,
restrukturyzacyjnych, wptywajgcych na pozom etatyzacji u Pracodawcy,
kazdorazowo zostanie zawarte pisemne uzgodnienie dotyczgce wyzej wymienionych
zmian. Wyktadnia analizowanego postanowienia (§ 3) nie powinna budzi¢ wiekszych
watpliwosci. Powyzsze oznacza, ze jezeli w przypadkach planowanych zmian
zakres$lonych powyzej, ktore nie bedg wptywaty na poziom etatyzacji u Pracodawcy,
wowczas pisemne uzgodnienia nie sg wymagane. Nie zostato jednak okre$lone, czy
takie zmiany muszg by¢ w ogole konsultowane ze zwigzkami.

Zgodnie z trescig § 5 ust. 1 Porozumienia, Pracodawca zobowigzat sie do
niedokonywania zwolnien grupowych i indywidualnych z przyczyn niedotyczacych
pracownikow, bez wymaganych konsultacji i uzgodnien ze Strong Zwigzkowag. Zdaje
sie, ze ww. postanowienie nawigzywa¢ ma do zasad okreslonych w ustawie z dnia
13 marca 2003 r. o szczegodlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (jednolity tekst: Dz.U. z
2024 r., poz. 61) - o ktéorym zresztg jest mowa w ostatnim zdaniu § 5 ust. 2
Porozumienia. W Swietle powyzszego, nalezy przyjac, ze Pracodawca ma obowigzek
konsultacji i uzgodnien ze Strong Zwigzkowa, jezeli ma zamiar dokona¢ zwolnien
grupowych lub indywidualnych — z przyczyn niedotyczgcych pracownikow.

Natomiast, zgodnie z § 5 ust. 2 Porozumienia, jezeli Pracodawca naruszy
zasady okre$lone, w § 2 ust. 3-6, § 3 oraz § 5 ust. 1 Porozumienia, skutkujgce
dokonaniem zwolnien grupowych lub indywidualnych z przyczyn niedotyczgcych
pracownika, to wodwczas pracownikowi/pracownikom przystuguje jednorazowe
odszkodowanie w wysokos$ci 27-krotnosci miesiecznego wynagrodzenia pracownika,
wyliczonego jak ekwiwalent pieniezny za urlop wypoczynkowy, nie wiecej jednak niz
27-krotno$¢ Sredniego wynagrodzenia u Pracodawcy. Wyptata odszkodowania

nastgpi najpdzniej w dniu rozwigzania stosunku pracy.
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Jak ustalono w przedmiotowej sprawie, powodowi wreczono wypowiedzenie
zmieniajgce warunku pracy i ptacy. Oficjalnym powodem dokonania wypowiedzenia
warunkow pracy i ptacy byta zmiana organizacyjna u strony pozwanej skutkujgca
likwidacjg stanowiska pracy powoda. Pozwany na etapie procesu podnosit jednak,
Zze zmiana organizacyjna, o ktérej mowa wyzej, nie wptywata na poziom etatyzacji u
Pracodawcy, dlatego tez nie wymagata konsultacji ze Zwigzkami Zawodowymi.

Nalezy jednak zwréci¢ uwage, ze uregulowang w art. 42 k.p. instytucjg
wypowiedzenia zmieniajgcego mozna objgé zarbwno warunki pracy i ptacy, jak i
jeden z tych elementéw tresci stosunku pracy. Wypowiedzenie zmieniajgce jest
konieczne w razie zmiany istotnych elementéw umowy o prace, zaréwno
wynikajgcych z ustawy, jak i z woli stron (wypowiedzenia wymagajg te warunki, ktére
wynikajg z umowy o prace), jezeli w efekcie owej zmiany dojdzie do pogorszenia
sytuacji pracownika. Moze to w szczegolnosci dotyczyé zmiany rodzaju pracy
(stanowiska), zmiany rozktadu czasu pracy, zmiany wymiaru czasu pracy,
jakiegokolwiek obnizenia wynagrodzenia za prace (kazde bowiem obnizenie
wynagrodzenia za prace ma charakter istotny), zmiany miejsca wykonywania pracy
(M. Baranski [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-93, wyd. VI, red. K. W.
Baran, Warszawa 2022, art. 42).

Pracodawca dokonujgc wypowiedzenia zmieniajgcego warunki pracy i ptacy,
ktére w rezultacie moze by¢é znaczgcym pogorszeniem warunkow pracy i ptacy
danego pracownika, powinien liczy¢ sie z tym, ze pracownik ten ma dwie drogi
wyboru. Albo moze zaakceptowa¢ nowe warunki pracy i ptacy — zaproponowane
przez pracodawce (w tym przypadku powotujgc sie na zamiany organizacyjne — tj.
przyczyny niedotyczgce pracownika), albo tez moze nie przyjag¢ warunkéw
wypowiedzenia zmieniajgcego i wtedy przeksztatca sie ono w wypowiedzenia
definitywne.

W razie odmowy przyjecia zaproponowanych warunkéw pracy lub ptacy przez
pracownika umowa O prace rozwigzuje sie z uptywem dokonanego okresu
wypowiedzenia (art. 42 § 3 zdanie pierwsze k.p.). W takiej sytuacji nie jest potrzebne
sktadanie dodatkowego oswiadczenia woli 0 wypowiedzeniu umowy o prace przez

pracodawce, a rozwigzanie umowy O prace pocigga za sobg wszystkie skutki
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rozwigzania za wypowiedzeniem dokonanego przez pracodawce (por. wyrok Sgdu
Najwyzszego z 22 maja 1975 r., | PRN 9/75, OSNC 1976/3, poz. 51).

Przez pryzmat regulacji dotyczacej tzw. zwolnien indywidualnych (art. 10
u.z.g.) istotne jest ustalenie, czy rozwigzanie umowy o prace nastgpito, w efekcie
odmowy przyjecia przez pracownika zaproponowanych warunkow pracy lub ptacy, z
przyczyn niedotyczgcych pracownika (w przypadku tzw. zwolnien indywidualnych
przyczyny niedotyczgce pracownikbw muszg bowiem stanowi¢ wytgczny powdd
uzasadniajgcy wypowiedzenie umowy o prace). Jezeli pracownikowi zaproponowano
odpowiednig prace, to odmowa jej przyjecia ,moze by¢ w pewnym wypadku
potraktowana jako wspotprzyczyna rozwigzania stosunku pracy” (wyrok Sadu
Najwyzszego z 14 grudnia 2016 r., Il PK 281/15, LEX nr 2200601). Bedzie tak wtedy,
gdy ,z uwagi na interes pracownika i zakfadu pracy oraz rodzaj i charakter
zaproponowanej pracy w zasadzie mozna oczekiwac, iz pracownik powinien przyjg¢
zaoferowane mu nowe warunki” (wyrok Sgdu Najwyzszego z 9 listopada 1990 r.,
| PR 335/90). Zasadnicze znaczenie ma zatem w tym przypadku ocena, czy
proponowane warunki byty na tyle niekorzystne, ze mozna byto z gory zaktadac, iz
pracownik ich nie przyjmie (ocena tej okolicznosci nalezy do sgdu — tak wyrok Sgdu
Najwyzszego z 12 sierpnia 2009 r., Il PK 38/09, LEX nr 560731.). Natomiast odmowa
przyjecia nowych warunkoéw pracy noszgcych znamiona szykany, jak i nieprzyjecie
warunkéw wyraznie z jakiegos powodu niedogodnych dla pracownika, nie stoi na
przeszkodzie uznaniu, ze przyczyny rozwigzania stosunku pracy lezg wytgcznie po
stronie pracodawcy. Dokonywanie wypowiedzen zmieniajgcych, o ktorych
pracodawca z goéry wiedziat lub mdgt zaktadaé, ze zostang odrzucone przez
pracownikdow, zmierza do oczywistej restrukturyzacji zatrudnienia (wyrok Sadu
Najwyzszego z 27 maja 2014 r., [l PK 236/13, OSNP 2015 nr 11, poz. 147).

Przenoszgc powyzsze na grunt przedmiotowej sprawy nalezy zauwazyc, ze
bezspornym jest fakt, iz wypowiedzenie zmieniajgce warunki pracy i ptacy, ktére
zostato wreczone powodowi z uwagi na likwidacje stanowiska pracy, nie byto
uzgadniane ze Zwigzkami Zawodowymi. Przez pryzmat ustalen poczynionych na tle
niniejszej sprawy mozna wywnioskowagé, ze istnieje duze prawdopodobienstwo, iz
pozwany moégt zaktada¢, ze warunki, ktore zostaty zaproponowane powodowi,

zostang przez niego odrzucone, a tym samym wypowiedzenie zmieniajgce
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przeksztatci sie w wypowiedzenie definitywne — z przyczyn niedotyczacych
pracownika. Pracodawca — jak wynika z ustalonego w sprawie stanu faktycznego -
przekonany byt, ze zmiana warunkow pracy i ptacy powoda nie wyptynie na poziom
etatyzacji u Pracodawcy (ktéry w dacie wreczania wypowiedzenia zmieniajgcego nie
byt ustalony) — nawet w sytuacji, w ktorej powdd nowych warunkéw nie przyjmie.
Sady obydwu instancji po dokonaniu niezbyt rozbudowanej wyktadni postanowien
Porozumienia stwierdzity, ze pozwany naruszyt obowigzek wynikajgcy z § 5 ust. 1
Porozumienia, bez dokonywania przekonywujgcej analizy, czy w przedmiotowym
przypadku ma znaczenie zakres etatyzacji u Pracodawcy, dla uzasadnienia
zasgdzenia odszkodowania o ktorym mowa w § 5 ust. 2 Porozumienia. Tymczasem,
dla prawidtowego rozstrzygniecia sprawy, niezbedne byto zbadanie relacji miedzy
§ 2 ust. 7 Porozumienia, a przypadkiem przedmiotowej sprawy, tj. czy mozliwe jest
zastosowanie wnioskowania a minori ad maius, skoro Pracodawca ma obowigzek
konsultacji ze Zwigzkami Zawodowymi zmiany warunkow pracy i ptacy pracownika —
a w przypadku naruszenia przez niego obowigzkdw pracowniczych, to czy w sytuacji,
kiedy to z przyczyn niedotyczgcych pracownika Pracodawca decyduje sie na zmiane
warunkow pracy i ptacy, takze takie konsultacje sg wymagane. Sad odwotawczy
powinien ustali¢ takze, czy w kazdym przypadku dokonania zmian — tj. zwolnien
grupowych i indywidualnych, z przyczyn niedotyczgcych pracownikdw, znaczenie ma
poziom etatyzacji u Pracodawcy w danym roku, w ktérym dokonuje sie ww. zmian.
Sad Il instancji powinien ustali¢ takze — co moze mie¢ kluczowe znaczenie dla
potrzeb rozstrzygniecia przedmiotowej kwestii, jaka jest relacja i jak nalezy
interpretowac postanowienia Porozumienia, ktére wprost w swojej tresci odnoszg sie
do poziomu etatyzaciji u Pracodawcy, w sytuaciji, kiedy poziom ten nie zostat ustalony
na dany rok, w ktéorym dokonywane sg zmiany. Czy w takiej sytuacji nalezy uznac,
ze kazda zmiana bedzie miata wplyw na poziom etatyzacji — z uwagi na brak
okreslonego poziomu w danym roku, czy nalezy w takiej sytuacji positkowac sie
ostatnio ustalonym poziomem.

W niniejszej sprawie doszto wiec do naruszenia wskazywanych przez strone
skarzgcag przepisdbw prawa materialnego, a w szczegolnosci § 3 i § 5 ust. 2
.,Porozumienia etatyzacyjnego zawartego w dniu 4.08.2017 r. w W. konczgcego

spory zbiorowe”, a takze przepisdbw proceduralnych, tj. art. 382 k.p.c. Sad
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odwotawczy, pomimo podniesionych w tym zakresie zarzutéw apelacyjnych, nie
zbadat, czy zwolnienie powoda za wypowiedzeniem miato wplyw na poziom
etatyzacji w roku 2021, kiedy to uptynagt okres wypowiedzenia umowy o prace
zawartej przez strony.

Biorgc powyzsze pod uwage Sgd Najwyzszy, na podstawie art. 398°§ 1 k.p.c.,

orzekt jak w sentenciji.

[SOP]
(r.g.)



