Sygn. akt Il PK 283/17

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 12 lutego 2019 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Jerzy Kuzniar (przewodniczacy)
SSN Halina Kiryto (sprawozdawca)
SSN Piotr Prusinowski

w sprawie z powoédztwa G. S.,,E. M., E. R, A. S.i A. M.

przeciwko Szpitalowi Specjalistycznemu im. [...]w W.

0 uznanie bezskuteczno$ci wypowiedzenia zmieniajgcego warunki pracy i ptacy,
po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 12 lutego 2019 r.,

skargi kasacyjnej powodek od wyroku Sgdu Okregowego w W.

z dnia 9 maja 2017 r., sygn. akt IX Pa [...],

uchyla zaskarzony wyrok w punkcie | i sprawe w tym zakresie
przekazuje Sadowi Okregowemu w W. do ponownego
rozpoznania i rozstrzygniecia o kosztach postepowania
kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Powddki G. S., E. M., A. S., E. R. i A. M. w pozwach skierowanych przeciwko

Szpitalowi Specjalistycznemu im. [...] w W. wniosty o uznanie dokonanych przez



pracodawce wypowiedzen zmieniajgcych za bezskuteczne oraz o przywrocenie
poprzednich warunkow pracy i pfacy.

Wyrokiem z dnia 10 listopada 2016 r. Sad Rejonowy w W. oddalit
powoddztwo (pkt 1) i odstgpit od obcigzania powddek obowigzkiem zwrotu kosztéw
postepowania na rzecz strony pozwanej (pkt II). Natomiast Sgd Okregowy w W.
wyrokiem z dnia 9 maja 2017 r. oddalit apelacje powddek od orzeczenia
pierwszoinstancyjnego (pkt 1) i nie obcigzyt powoddek kosztami zastepstwa
procesowego w postepowaniu odwotawczym (pkt Il).

Sad Okregowy podzielit i przyjat za wiasne ustalenia Sadu pierwszej instancji,
z ktorych wynika, ze powodka A. M. jest zatrudniona w Szpitalu Specjalistycznym
im. [...] w W. od dnia 1 pazdziernika 2009 r., pierwotnie na podstawie umowy o
prace na okres probny, a nastepnie na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony, ostatnio na stanowisku specjalistki pielegniarki anestezjologiczne;.
Powddka A. S. jest zatrudniona u strony pozwanej od dnia 1 grudnia 1995 r., na
podstawie kolejnych umow o prace na czas okreslony, a od dnia 1 grudnia 2007 r.
na czas nieokreslony, ostatnio na stanowisku specjalistki potoznej. Powodka E. R.
jest zatrudniona przez pozwany szpital od dnia 1 pazdziernika 2012 r., pierwotnie
na podstawie umowy o prace na okres prébny, nastepnie na czas okreslony, a od
dnia 6 listopada 2014 r. na czas nieokreslony, ostatnio na stanowisku specjalistki
pielegniarki. Powdédka G. S. jest zatrudniona przez strone pozwang od dnia 1
czerwca 2007 r., poczagtkowo na podstawie umowy o prace na okres probny,
nastepnie na czas okreslony, a od dnia 21 stycznia 2008 r. na czas nieokreslony,
ostatnio na stanowisku starszej pielegniarki. Powédka E. M. jest zatrudniona w
pozwanym szpitalu od dnia 20 czerwca 2006 r., wpierw w ramach umowy o prace
na okres probny, nastepnie na czas okreslony, a od dnia 1 grudnia 2007 r. na czas
nieokreslony, ostatnio na stanowisku specjalistki pielegniarki.

W mysl § 20 ust. 2 w zwigzku z § 10 ust. 2 Regulaminu Wynagradzania
Szpitala Specjalistycznego im. [...] w W., w brzmieniu obowigzujgcym od dnia 15
stycznia 2014 r. do dnia 1 wrze$nia 2015 r., pracownikom przystugiwata nagroda
jubileuszowa, zas okresy pracy uprawniajgce do nagrody jubileuszowej obejmowaty
wszystkie poprzednie, zakohczone okresy zatrudnienia pracownika oraz okresy

zaliczane do stazu pracy na podstawie przepisow szczegolnych.



Strona pozwana od wielu lat generuje ujemny wynik finansowy, co
doprowadzito do kryzysu ekonomiczno - finansowego. W 2014 r. znacznie wzrost
stopien obcigzenia przychodow ze sprzedazy kosztami pracy. Na wzrost wptyneto,
miedzy innymi, zamkniecie oddziatu ginekologiczno - potozniczego w okresie od 1
czerwca 2014 r. do 13 lipca 2014 r. w zwigzku z realizacjg inwestycji
,rermomodernizacja budynkéw uzytecznosci Szpitala®. W 2015 r. doszio do
dalszego pogorszenia kondycji finansowej szpitala. W pierwszych czterech
miesigcach 2015 r. poniesiona strata netto osiggneta poziom 1,9 min zt. W okresie
od stycznia do kwietnia 2015 r. nastgpito pogorszenie ptynnosci finansowej, co
spowodowato wzrost wielkosci zadtuzenia, a zobowigzania wymagalne wzrosty z
kwoty 8,5 mIn na koniec 2014 r. do 10,2 min zt na koniec kwietnia 2015 r. Strona
pozwana opracowata plan restrukturyzacji, majacy na celu poprawe trudnej sytuacji
finansowej. Zgodnie z planem restrukturyzacji, redukcja kosztow statych miata
zostac osiggnieta przez redukcje zatrudnienia, zmniejszenie wynagrodzenia brutto
pracownikom wszystkich komorek organizacyjnych, a takze zmiany struktury
organizacyjnej oraz regulaminu wynagradzania.

Aneksem nr 5 z dnia 20 lipca 2015 r. wprowadzono do Regulaminu
Wynagradzania zmiane polegajgcg na tym, ze okresem pracy uprawniajgcym do
nabycia nagrody jubileuszowej jest okres zatrudnienia w pozwanym szpitalu.
Zwigzki Zawodowe Pielegniarek i Potoznych oraz Neonatologéw nie wyrazity zgody
na wprowadzenie aneksu, natomiast pozostate zwigzki zawodowe dziatajgce u
strony pozwanej nie przedstawity swojej opinii. W tej sytuacji, wobec braku
wspolnego stanowiska zwigzkow zawodowych, wspomniany aneks nr 5 zostat
wprowadzony do Regulaminu Wynagradzania w drodze zarzgdzenia nr 9 Dyrektora
Szpitala Specjalistycznego im. [...] z dnia 26 lutego 2015 r. Pismami z dnia 24
sierpnia 2015 r. strona pozwana ztozyta powédkom oswiadczenia o wypowiedzeniu
warunkéw umow o prace w czesci dotyczgcej zasad nabywania prawa do nagrody
jubileuszowej, z zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia, ktory
uptywat w dniu 31 grudnia 2015 r. Jako przyczyne wypowiedzenia wskazano
zmiane zasad zaliczania okreséw zatrudnienia uprawniajgcych do nabycia nagrody

jubileuszowej, dotyczgcg wszystkich pracownikéw zatrudnionych w zaktadzie pracy.



Po uptywie okresu wypowiedzenia, tj. od dnia 1 stycznia 2016 r., nagroda
jubileuszowa przystugiwa¢ miata wytgcznie za staz pracy w pozwanym szpitalu.

Sad drugiej instancji zauwazyl, Zze nagroda jubileuszowa nie jest
obligatoryjnym sktadnikiem wynagrodzenia, a o jej przyznaniu i warunkach
uprawniajgcych do tego swiadczenia decydujg wewnatrzzaktadowe uregulowania
ptacowe, stanowigce zrédta prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. i podlegajace
ocenie w Swietle zasad prawa pracy. Wprowadzenie do obowigzujgcego u strony
pozwanej Regulaminu Wynagradzania zmiany polegajgcej na tym, ze okresem
pracy uprawniajgcym do nabycia nagrody jubileuszowej jest okres zatrudnienia w
tym szpitalu, nie jawi sie jako bezzasadne czy tez niezgodne z przepisami prawa,
ani nie narusza zasady réwnego traktowania pracownikéw.

W sprawie zastosowanie majg przepisy ustawy z dnia 15 kwietnia 2011 r. o
dziatalnosci leczniczej, bowiem powddki zatrudnione sg w Samodzielnym
Publicznym Zaktadzie Opieki Zdrowotnej. Zgodnie z art. 62 tej ustawy, za
dtugoletnia prace pracownikowi samodzielnego publicznego zaktadu opieKi
zdrowotnej przystugujg nagrody jubileuszowe w wysokosci: 1/ 75% miesiecznego
wynagrodzenia - po 20 latach pracy; 2/ 100% miesiecznego wynagrodzenia - po 25
latach pracy; 3/ 150% miesiecznego wynagrodzenia - po 30 latach pracy; 4/ 200%
miesiecznego wynagrodzenia - po 35 latach pracy; 5/ 300% miesiecznego
wynagrodzenia - po 40 latach pracy. Powyzszy przepis jest przepisem szczegdlnym
w stosunku do Kodeksu pracy. Przyznaje on wybranej grupie pracownikéw prawo
(do nagrody jubileuszowej), ktorego Kodeks pracy z zasady nie przewiduje dla
ogd6tu pracownikow (z wyjgtkiem wzmiankowanym w art. 773 k.p.). Z kolei w mysli
art. 63 ustawy o dziatalno$ci leczniczej, pracownikowi samodzielnego publicznego
zaktadu opieki zdrowotnej przechodzgcemu na emeryture lub rente z tytutu
niezdolnosci do pracy przystuguje jednorazowa odprawa w WysSOKOSCi:
1/ jednomiesiecznego wynagrodzenia, jezeli byt zatrudniony krocej niz 15 lat;
2/ dwumiesiecznego wynagrodzenia po 15 latach pracy; 3) trzymiesiecznego
wynagrodzenia po 20 latach pracy. Pracownik, ktory otrzymat odprawe, o ktérej
mowa w ust. 1, nie moze ponownie naby¢ do niej prawa. Powotany art. 63 ust. 1
ustawy o dziatalnosci leczniczej jest przepisem szczegolnym w stosunku do art. 92°

§ 1 k.p. Wreszcie art. 64 ustawy stanowi, ze ustalanie okresow uprawniajgcych do



nagrody jubileuszowej, o ktérej mowa w art. 62, oraz jednorazowej odprawy, o
ktorej mowa w art. 63, a takze szczegdtowe zasady ich obliczania i wyptacania
regulujg przepisy o wynagrodzeniu obowigzujgce u danego pracodawcy.

Ustawodawca nie zdecydowat sie na wprowadzenie do ustawy jednolitej
regulacji dotyczacej ustalania okreséw uprawniajgcych do nagrody jubileuszowej,
odprawy rentowej czy emerytalnej, a takze zasad obliczania oraz wyptacania tych
Swiadczen, pozostawiajgc obowigzek uregulowania tych zagadnien samym
SPZOZ-om, jako pracodawcom. Zasady te bedg wiec zawarte w aktach
wewnetrznych zaktadéw, takich jak regulaminy wynagradzania czy uktady zbiorowe
pracy, co miato miejsce w niniejszej sprawie. Z uwagi na to, ze $wiadczenia te,
nalezg niewatpliwie do swiadczen pracowniczych i jako takie podlegajg szczegdinej
ochronie, trzeba wykluczy¢ catkowitg dowolnos$¢ regulacji, o ktdérych mowa w
omawianym przepisie. Regulacje te nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikow
wszedzie tam, gdzie przepisy prawa, w tym Kodeksu pracy, przewidujg minimalne
gwarancje. Postanowienia  wewnatrzzaktadowych  przepisow  ptacowych
dotyczgcych nabycia prawa do nagrody jubileuszowej powinny tez respektowac
wyrazong w art. 18% k.p. zasade jednakowego stosowania do wszystkich
pracownikow przepisbw dotyczgcych wynagrodzenia. Zasada ta zostata
zastosowana we wspomnianym aneksie nr 5 do obowigzujgcego u pozwanego
Regulaminu Wynagradzania.

Nalezy mie¢ na uwadze réwniez przepisy specjalne, ktére normujg powyzszg
kwestie. Unormowania zawarte w ustawie o dziatalnosci leczniczej zostaty
uszczegotowione przez § 9 ust. 2 rozporzgdzenia Ministra Zdrowia z dnia 17 lipca
2014 r. w sprawie warunkéw wynagradzania za prace pracownikdw podmiotow
leczniczych dziatajgcych w formie jednostki budzetowej, ktory stanowi, ze do
okresu pracy uprawniajgcego do nagrody jubileuszowej wlicza sie wszystkie
poprzednie zakonczone okresy zatrudnienia oraz inne okresy, jezeli z mocy
odrebnych przepisow podlegajg one wliczeniu do okresu pracy, od ktérego zalezg
uprawnienia pracownicze. Wspomniany przepis w analizowanym zakresie odsyta
do regulacji wewnatrzzaktadowych, bowiem brak jest przepisow ogdinie
obowigzujgcych, ktére nakazywatyby wliczenie wszelkich okreséw zatrudnienia do

stazu pracy uprawniajgcego do przyznania nagrody jubileuszowej. Z wyktadni



literalnej przytoczonego przepisu nie da sie wywieS¢ obowigzku pracodawcy do
wliczania do stazu pracy kazdego okresu zatrudnienia na potrzeby przyznania
nagrody jubileuszowej. Powinnos¢ taka nie wynika nadto z wykfadni funkcjonalnej,
0 czym przesgdza brzmienie § 4 ust. 1 rozporzgdzenia. Przepis ten dotyczy stazu
pracy obliczanego na potrzeby dodatku za wieloletnig prace i w tym przypadku
ustawodawca wprost przyjat, ze na potrzeby tego swiadczenia wlicza sie wszystkie
poprzednie okresy zatrudnienia. Brak takiej regulacji w odniesieniu do nagrody
jubileuszowej swiadczy o tym, ze zamierzeniem racjonalnego ustawodawcy byto
pozostawienie pracodawcy swobody w tej materii. Nieobowigzujgce juz
rozporzgdzenie Ministra Zdrowia z dnia 29 lipca 2011 r. w sprawie warunkdéw
wynagradzania za prace pracownikdw niektorych podmiotow leczniczych,
regulowato te kwestie identycznie jak aktualne przepisy.

Zdaniem Sgdu Okregowego, nie zachodzi zatem sprzecznos¢ pomiedzy
uregulowaniami ustawowymi a brzmieniem Regulaminu Wynagradzania przyjetym
przez strone pozwang na mocy aneksu z dnia 20 lipca 2015 r. Dokonane
wypowiedzenia warunkédw umow o prace, opierajgce sie o zmiane Regulaminu
Wynagradzania, nie byly wiec sprzeczne z przepisami prawa pracy.

Wspomniane wypowiedzenia czynity nadto zado$¢ wymogom okreslonym w
art. 30 § 4 k.p. Podana przyczyna zostata okreslona w dostatecznie precyzyjny
sposéb. Pracownicy mieli swiadomos¢ zmian dokonanych przez pracodawce w
treSci Regulaminu Wynagradzania, za$ wspomniana modyfikacja wymuszata
ztozenie wypowiedzen. Zmienity sie bowiem reguty wynagradzania pracownikéw.

Zmiany w Regulaminie Wynagradzania oraz wypowiedzenia warunkow
umow o prace przeprowadzono w trybie art. 772 § 5 k.p. w zwigzku z art. 24113 § 2
K.p., ktéry to przepis stanowi, ze postanowienia regulaminu wynagradzania mniej
korzystne dla pracownikow wprowadza sie w drodze wypowiedzenia pracownikom
dotychczasowych warunkow umowy o prace lub innego aktu stanowigcego
podstawe nawigzania stosunku pracy. Przy wypowiedzeniu dotychczasowych
warunkéw umowy o prace lub innego aktu stanowigcego podstawe nawigzania
stosunku pracy nie majg zastosowania przepisy ograniczajgce dopuszczalno$é

wypowiadania warunkow takiej umowy lub aktu.



Powddki zaskarzyty powyzszy wyrok skargg kasacyjng w czesci, tj. w
zakresie punktu |. Zaskarzonemu wyrokowi zarzucity naruszenie prawa
materialnego: 1/ art. 18% § 1 k.p., przez btedng wyktadnie tego przepisu i w
rezultacie jego niezastosowanie w sytuaciji, kiedy doszto do dyskryminacji ptacowej
powodek w stosunku do innych pracownikbw pozwanego; 2/ art. 11 k.p., przez
btedng wyktadnie tego przepisu i uznanie, ze pozbawienie tylko czesci
pracownikow zgromadzonego stazu pracy uprawniajgcego do nagrody
jubileuszowej jest zgodne z zasadg rownego traktowania pracownikoéw; 3/ art. 1-6
ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow w zwigzku
z art. 42 § 1 k.p., przez niezastosowanie tychze przepiséw. Skarzgce wniosty o
uchylenie zaskarzonego wyroku i orzeczenie co do istoty sprawy, przez uznanie
wypowiedzen zmieniajgcych z dnia 24 sierpnia 2015 r. za bezskuteczne w stosunku
do powddek i przywrocenie poprzednich warunkow ptacy oraz zasgdzenie od
strony pozwanej na rzecz powoddek kosztéw postepowania, w tym kosztow
zastepstwa procesowego wedtug norm przepisanych, ewentualnie wniosty o
uchylenie zaskarzonego wyroku i przekazanie sprawy Sgdowi Okregowemu do
ponownego rozpoznania i rozstrzygniecia o kosztach postepowania.

W uzasadnieniu skargi kasacyjnej powoddki podniosty, ze Sad drugiej
instancji nie odniost sie do stawianego przez nie zarzutu réznicowania pracownikow
pozwanego z uwagi na uprzednie miejsca pracy. Sgd odwotawczy nie dostrzegt
konsekwencji, jakie za sobg pociggneta zmiana Regulaminu Wynagradzania. Nie
odniost sie do zarzutu podziatu pracownikow na dwie grupy: grupe uprzywilejowang,
tj. takg, ktéra zachowata nabyty staz pracy oraz grupe, ktérej staz pracy
zgromadzony w innych zaktadach pracy zostat zabrany. Przy czym w realiach
niniejszej sprawy spor dotyczy pielegniarek i potoznych. Powddki uprzednio byty
zatrudnione w innych jednostkach medycznych. Staz, ktéry do czasu zmiany
Regulaminu Wynagradzania byt liczony do nagrody, z chwilg wejScia w zycie
nowelizacji zostat uznany za niebyty. Zdaniem skarzacych, zostaty one
potraktowane gorzej tylko dlatego, ze uprzednio pracowaty w innych szpitalach.
Skarzgce podniosty ponadto, ze w pozwanej jednostce wypowiedzenia zmieniajgce

dotyczyly kilkuset zatrudnionych pracownikéw. Wypowiedzeniom nie towarzyszyta



procedura z ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng pozwany wnidst o oddalenie skargi i
zasgdzenie od powoddek na rzecz pozwanego kosztéw postepowania kasacyjnego,

w tym kosztéw zastepstwa procesowego wedtug norm przepisanych.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna zastuguje na uwzglednienie.

Podejmujgc analize prawidtowosci zaskarzonego wyroku warto podkreslic,
ze powodki wywodzg swoje roszczenia 0 przywrocenie dotychczasowych
warunkéw ptacy z faktu, ze w wyniku wprowadzonego w drodze zarzgdzenia
dyrektora Szpitala Specjalistycznego im. [...] w W. aneksu do Regulaminu
Wynagradzania, zmieniono zasady nabywania przez pracownikOw prawa do
nagrody jubileuszowej, zaliczajgc do okreséw pracy uprawniajgcych do tego
Swiadczenia jedynie okresy zatrudnienia u pozwanego, bez mozliwosci
uwzglednienia w wymaganym stazu pracy poprzednio zakonczonych okreséw
zatrudnienia. Konsekwencjg opisanej nowelizacji zaktadowych przepiséw
ptacowych byto zas$ ztozenie pracownikom przez pracodawce wypowiedzen
zmieniajgcych. Zdaniem skarzgcych, z uwagi na skale owych wypowiedzen,
pozwany powinien zastosowaC tryb postepowania wifasciwy dla zwolnieh
grupowych.

Rozwazania na temat relacji przepisow dotyczacych dostosowania tresci
indywidualnych stosunkéw pracy do zmian zaistniatych w autonomicznych zrédtach
prawa pracy, do unormowan zawartych w ustawie z dnia 13 marca 2003 r. o
szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z
przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (jednolity tekst: Dz.U. z 2018 r., poz. 1969
ze zm.; dalej jako ustawa o zwolnieniach grupowych) rozpoczgé wypada od
stwierdzenia, ze wszelkie istotne elementy tredci stosunku pracy powinny byc¢
okreslone w aktach go kreujgcych, o jakich mowa w art. 2 k.p., a akty te powinny

zawieraC¢ minimum ustalen wynikajgcych z art. 29 § 1 k.p. Wymienione w art. 9 § 1



k.p. zrodta prawa pracy wyznaczajg zas standardy, jakim musi odpowiadac¢ tresc
stosunkdéw pracy, wykluczajgc mozliwos¢ uksztattowania warunkow pracy i ptacy w
akcie kreujgcym stosunek pracy w sposdb mniej korzystny dla pracownika (art. 18 §
1 k.p). W praktyce gtébwng role w wyznaczaniu owych standardéw (zwtaszcza
ptacowych) odgrywajg — w mysl art. 771 k.p. — ukfady zbiorowe pracy, unormowane
przepisami dziatu jedenastego Kodeksu pracy oraz regulaminy wynagradzania, o
jakich mowa w art. 772 k.p. Stad istotnego znaczenia nabiera kwestia wptywu zmian
w zakresie tychze aktéw prawnych na tres¢ stosunkow pracy. Relacje postanowien
uktadu zbiorowego pracy do umowy o prace (lub innego aktu stanowigcego
podstawe nawigzania stosunku pracy), gdy umowa ta (lub inny akt) jest zawarta
albo zmieniana pod rzgdami obowigzujgcego uktadu, okresla wspomniany art. 18
K.p.

Natomiast problematyke wptywu wejscia w zycie nowego uktadu zbiorowego
pracy na tre$¢ indywidualnych stosunkéw pracy reguluje art. 2413 § 1 k.p.,
postugujgc sie zasadg automatyzmu prawnego sprzezong z zasada
uprzywilejowania pracownika. Zgodnie z tymi zasadami, z dniem wejscia w zycie
uktadu, jego postanowienia, ale tylko te, ktére sg korzystniejsze dla pracownika
(zasada uprzywilejowania), zastepujg z mocy prawa (a wiec bez jakichkolwiek
dodatkowych oswiadczen stron — zasada automatyzmu prawnego) wynikajgce z
dotychczasowych przepisow prawa pracy warunki umow o prace lub innych aktow
kreujgcych stosunek pracy. Owe korzystniejsze warunki pracy wchodzg z mocy
prawa do tresci stosunku pracy, zastepujgc jego dotychczasowg tresc i stajgc sie
niejako immanentna czescig umowy o prace lub innego aktu, na podstawie ktérego
powstaje stosunek pracy. Zasada automatyzmu prawnego dziata przy tym w
jednym kierunku, zmieniajgc tylko te warunki uméw o prace, ktore sg mniegj
korzystne dla pracownika, zachowujgc zas to, co jest korzystniejsze (W. Masewicz,
Uktady zbiorowe pracy w Swietle nowej regulacji prawnej, Bydgoszcz 1994, s. 191).
Uksztattowanie w tym trybie tresci stosunku pracy ma charakter trwaty w tym sensie,
ze poézniejsza utrata mocy obowigzujgcej nowego ukfadu lub jego zmiana nie
powoduje cofniecia tychze korzystniejszych warunkéw inaczej jak w drodze

wypowiedzenia zmieniajgcego.
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Z kolei zgodnie z art. 241 § 2 k.p. postanowienia nowego uktadu
zbiorowego pracy mniej korzystne dla pracownikéw wprowadza sie w drodze
wypowiedzenia zmieniajgcego, a wiec przy zastosowaniu konstrukcji art. 42 k.p.
Nalezy podkresli¢, ze pracodawca nie jest zobowigzany do wypowiadania
dotychczasowych warunkéw pracy lub ptacy, gdyz jest to jego uprawnienie, z
ktérego moze, lecz nie musi korzysta¢. Decyzja o skorzystaniu lub nie z owego
uprawnienia nie moze jednak prowadzi¢ do nieuzasadnionego roznicowania
pracownikow, a zwiaszcza ich dyskryminacji ze wzgledu na kryteria wymienione w
art. 112 k.p. (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 lutego 2006 r., Ill PK 109/05,
OSNP 2007 nr 1-2, poz. 5). Wytania sie przy tym problem, ktére z warunkow umow
lub innych aktéw kreujgcych stosunki pracy wymagajg wypowiedzenia
zmieniajgcego celem ich dostosowania do postanowien nowego uktadu zbiorowego
pracy. W tym zakresie zarysowata sie rozbieznosS¢ pogladdéw nauki prawa i
orzecznictwa sgdowego. W doktrynie zauwaza sie, ze ogdlne warunki umow dzielg
sie na te, ktére z mocy prawa zostajg zastgpione korzystniejszymi postanowieniami
nowego uktadu oraz te, ktérych ten uktad nie zastepuje. Do drugiej grupy nalezag
postanowienia umowy korzystniejsze niz wynikajgce z nowego uktadu. Wprawdzie
uzyty w art. 24113 § 2 k.p. termin ,wprowadzenie” mniej korzystnych postanowien
uktadu w drodze wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw umowy mogtby
sugerowac, ze kazde takie postanowienie wymaga wypowiedzenia zmieniajgcego.
Ukfad nie staje sie jednak czescig umowy, jak diugo umowa nie nawigzuje do
uktadu, w tym zwtaszcza nie odsyta do jego postanowien, nie powtarza ich lub nie
konkretyzuje. Umowa kreuje stosunek pracy i w koniecznym zakresie wyznacza
jego tres¢. Uktad nie wprowadza swoich postanowien do tresci umowy o prace, lecz
okres$la warunki, jakim powinna odpowiadac¢ tres¢ stosunku pracy (art. 240 § 1 pkt 1
k.p.). Jedynie w przypadku mniej korzystnych postanowienn umowy o prace zostajg
one zastgpione odpowiednimi postanowieniami uktadu (art. 18 § 2 i art. 24113 § 1
k.p.). Pozostate postanowienia uktadu nie stajg sie czescig umowy o prace z mocy
prawa. Prowadzi to do konkluzji, ze w drodze wypowiedzenia muszg by¢ zmienione
tylko te postanowienia nowego uktadu, pogarszajgce sytuacje pracownikow, ktore
stanowig uzgodnione przez strony warunki umowy o prace. Nie dotyczy to za$

postanowien uktadu, ktore nie wchodzg w zaden spos6éb do umowy i dziatajg
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niezaleznie od niej (np. system i rozktad czasu pracy). Z braku odmiennej regulacji
prawnej nalezy przyjac, ze ksztattujg one treS¢ stosunku pracy w taki sam sposob
jak ustawa. Zmiana ustawy powoduje zas$ automatyczng zmiane odpowiednich
warunkéw pracy i ptacy, chyba ze z umowy wynika, iz wola jej stron byto
uksztattowanie tych warunkow niezaleznie (korzystniej) od ustawy, a nie pozostaje
to w sprzecznosci ze zmieniong ustawg. Jezeli wiec strony nie uregulowaty
okreslonej sprawy w umowie, to zmiana ustawy oznacza zmiane tresci stosunku
pracy takze na niekorzysc¢ pracownika (por. L. Florek w: Kodeks pracy. Komentarz
pod red. L. Florka, Warszawa 2011, s. 1159). W judykaturze mozna natomiast
spotka¢ poglad, w Swietle ktorego przepis art. 24112 § 2 k.p. zawiera gwarancje
niepogorszenia tresci stosunku pracy wskutek wejscia w zycie nowego ukfadu
zbiorowego pracy takze w odniesieniu do tych postanowien dawnego ukftadu, do
ktérych nie odsytat akt kreujgcy stosunek pracy. W tezie drugiej wyroku Sgdu
Najwyzszego z dnia 6 sierpnia 1998 r., | PKN 227/98 (OSNAPIUS 1999 nr 17,
poz. 543) stwierdzono, ze zmiana na niekorzy$¢ pracownika zasad nabycia prawa
do nagrody jubileuszowej wynikajgcych z zaktadowego uktadu zbiorowego pracy
(zaktadowego regulaminu wynagradzania), po wejsciu w zycie ustawy z dnia 29
wrzesnia 1994 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw
(Dz.U. Nr 113, poz. 547 ze zm.), wymagata dokonania wypowiedzenia warunkéw
ptacy. W uzasadnieniu tego wyroku Sad Najwyzszy zauwazyt, ze prawo do nagrody
jubileuszowej jest elementem tresci stosunku pracy wowczas, gdy wynika z umowy
o prace lub z przepiséw prawa pracy, dlatego tez pogorszenie warunkow uzyskania
nagrody wymagato zawsze dokonania wypowiedzenia warunkow ptacy.
Przechodzgc do samego wypowiedzenia zmieniajgcego trzeba przypomnied,
ze uregulowang w art. 42 § 1 k.p. instytucjg mozna objg¢ zaréwno warunki pracy i
ptacy, jak i jeden z tych elementéw tresci stosunku pracy. Zmiana musi by¢ jednak
istotna, albowiem wszelkie inne modyfikacje warunkéw zatrudnienia mieszczg sie w
kregu uprawnien kierowniczych pracodawcy. Poza tym powinna by¢ ona
niekorzystna dla pracownika, gdyz poprawa warunkéw pracy i ptacy nie wymaga
zastosowania trybu wypowiedzenia (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 7 listopada
1974 r., | PR 332/74, OSNCP 1975 nr 6, poz. 103; z dnia 18 maja 1978 r., | PRN
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40/78, niepublikowany i z dnia 26 lipca 1979 r., | PR 64/79, OSNCP 1980 nr 1,
poz. 17).

Nie ulega watpliwosci, ze w $wietle art. 22 § 1 k.p. podstawowymi
elementami tresci stosunku pracy sg rodzaj powierzonej pracownikowi pracy oraz
stanowigce jej ekwiwalent wynagrodzenie za prace, stgd wszelkie modyfikacje w
sposobie ich uksztattowania sg zmianami istotnymi. Co do oceny owej zmiany jako
korzystnej lub niekorzystnej dla pracownika w judykaturze przez ditugi czas
wyrazany byt poglad, w mysl ktérego nie wymaga wypowiedzenia warunkéw ptacy
zmiana zasad wynagradzania dotyczgca kategorii lub stawki zaszeregowania
wynagrodzenia zasadniczego, a takze niektorych innych sktadnikow ptacowych,
jezeli nie prowadzi ona do obnizenia ogdlnego wynagrodzenia pracownika (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 6 kwietnia 1978 r., | PR 11/78, LEX nr 14452 oraz
uchwata z dnia 20 czerwca 1980 r., | PR 52/80, OSNCP 1981 nr 2-3, poz. 39 i
uchwata sktadu siedmiu sedziow z dnia 12 marca 1981 r., V PZP 4/80, OSNCP
1981 nr 10, poz. 182). Do odmiennych konkluzji doszedt jednak Sad Najwyzszy w
uchwale sktadu siedmiu sedziéw z dnia 15 wrzesnia 2004 r., lll PZP 3/04 (OSNP
2005 nr 4, poz. 49) stwierdzajgc, ze wprowadzenie uktadem zbiorowym pracy mniej
korzystnych dla pracownika warunkéw nabywania i ustalania wysokosci niektorych
skladnikbw wynagrodzenia za prace wymaga wypowiedzenia dotychczasowych
warunkéw umowy o prace takze wtedy, gdy uksztaltowane nowym uktadem
wynagrodzenie nie ulegto obnizeniu (art. 2413 § 2 k.p.). W uzasadnieniu uchwaty
zauwazono, ze w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego nie wystepowato dotychczas
zagadnienie prawne, czy na podstawie art. 241'® k.p. ocena korzystnosci
(niekorzystnosci) dla pracownika postanowien nowego lub zmienionego uktadu - w
poréwnaniu z trescig dotychczas obowigzujgcych przepisdw prawa pracy i z trescig
stosunku pracy - ma by¢ dokonywana przez poréwnywanie pojedynczych
postanowien, czy tez przez porownywanie grup postanowien pozostajgcych ze
sobg w zwigzku prawnym i rzeczowym, obejmujgcych okreslong instytucje prawa
pracy. Koncentrujgc sie na odpowiedzi na pytanie, jak w kontekscie przytoczonego
przepisu nalezy rozumie¢ wyrazenie "postanowienia”, a takze okre$lenie "mniej
korzystne", Sad Najwyzszy podzielit poglad, ktéry przyjmuje, ze ocena

"korzystnosci (bgdz jej braku) postanowien" nie moze mie¢ charakteru globalnego.
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Nie dotyczy zatem w ogolnosci wszystkich, lecz poszczegdinych, odpowiadajgcych
sobie postanowien. Odmienne rozumienie jest niezgodne z literalng wykfadnig
art. 24113 k.p., gdyz jednoznacznie wskazuje on na postanowienia, a nie na ukiad
jako catos¢. Jesli bowiem uktad zawiera postanowienia zaréwno mniej, jak i
bardziej korzystne, na przyktad obnizajgc wynagrodzenie, a wprowadzajgc ochrone
przed zwolnieniem z pracy, nie mozemy ogranicza¢ sie do oceny globalnej, gdyz
moglibysmy wowczas dojs¢ do zasadniczo odmiennych wnioskéw, ze nowy uktad
jest w catosci korzystniejszy dla pracownikow. Odpowiadajgc na pytanie, czy
"postanowienie" moze by¢ uznane za tozsame z kazdg normg uktadu, Sad
Najwyzszy stwierdzit, ze wyrazenie "postanowienie" oznacza zespot przepisow
regulujgcych jakas instytucje, czy tez jej istotny, autonomiczny fragment. W tym
kontekscie wymaga podkreslenia, ze wynagrodzenie nie moze bycC traktowane w
sposob globalny. Nalezy badaé, jakie sktadniki wchodzg w sktad zmienionego
wynagrodzenia i czy nie rzutujg 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 przyktad za staz pracy, nagrody
jubileuszowe, nagrody z funduszu nagréd. Dlatego nalezy braé pod uwage
postanowienia dotyczgce poszczegdlnych sktadnikow wynagrodzenia i bada¢, czy
warunki przyznania takiego czy innego dodatku sg korzystniejsze czy mniej
korzystne. Pracodawca ma oczywiscie mozliwos¢ zmiany postanowien na mniej
korzystne, ale wolno mu to uczyni¢ w drodze wypowiedzenia.

W Swietle orzecznictwa Sgadu Najwyzszego, wypowiedzenia zmieniajgcego
wymaga nie tylko modyfikacja zasad nabywania prawa lub ustalania wysokosci
wynagrodzenia zasadniczego oraz dodatkéw, jak dodatek funkcyjny czy stazowy,
ale takze innych sktadnikéw ptacowych, jak nagrody jubileuszowe czy odprawy
emerytalno - rentowe. | tak w uzasadnieniu wyroku z dnia 24 marca 1999 r., | PKN
628/98 (OSNAPIUS 2000 nr 10, poz. 380), Sad Najwyzszy wywiodt, ze w razie
wprowadzenia zmiany w zaktadowym uktadzie zbiorowym ustalajgcej sposéb
obliczania dodatku funkcyjnego mniej korzystnie dla pracownika niz przed zmianag,
przepis art. 241 § 1 k.p. wytgcza dziatanie zasady automatycznego (ex lege)

zastepowania dotychczasowych warunkéw fgczgcej strony umowy o prace
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postanowieniami zmienianego na niekorzy$¢ ukfadu zbiorowego pracy. Dla
wprowadzenia takich mniej korzystnych dla pracownikdéw postanowien art. 241 §
2 k.p. wymaga dokonania pracownikowi wypowiedzenia dotychczasowych
warunkdw umowy o prace. Nie powinna budzi¢ watpliwosci koniecznosc
zastosowania instytucji wypowiedzenia zmieniajgcego takze wtedy, gdy w wyniku
wprowadzenia przez pracodawce nowych zaktadowych przepisow ptacowych
dochodzi do pozbawienia pracownikoéw pewnych przywilejow (np. w zakresie czasu
pracy lub urlopéw wypoczynkowych) wykraczajgcych ponad standardy wynikajgce
Z przepisow powszechnie obowigzujgcych (Kodeksu pracy), a gwarantowanych
dotychczas obowigzujgcymi u tego pracodawcy unormowaniami
wewnatrzzaktadowymi, do ktérych nawigzujg postanowienia umow o prace (wyroki
Sadu Najwyzszego z dnia 28 sierpnia 1984 r., | PR 65/84, LEX nr 14629; z dnia 9
kwietnia 1991 r., | PRN 13/91, OSNCP 1992 nr 4, poz. 88; z dnia 10 grudnia 1996 r.,
| PKN 23/96, OSNAPIUS 1997 nr 15, poz. 270).

W aspekcie pytania o sens stosowania procedury zwolnien grupowych w
stanach faktycznych opisanych hipotezg normy art. 24112 § 2 k.p. uwagi te sg o tyle
istotne, ze wypowiedzenia zmieniajgce dokonywane w celu dostosowanie tresci
indywidualnych stosunkdéw pracy do postanowien nowego uktadu zbiorowego pracy
mogg dotyczy¢ niewielkiej czesci warunkow pracy i ptacy (np. jednego sktadnika
wynagrodzenia).

Godzi sie zas zauwazy¢, ze we wszystkich sytuacjach, gdy uktad zbiorowy
traci moc lub przestaje wigzaé pracodawce w odniesieniu do niektorych grup
pracownikéw (jak ma to miejsce w przypadku transferu z art. 23! k.p.) Kodeks pracy
odsyta do stosowania art. 241*2 § 2, bezposrednio lub za posrednictwem art. 2418 §
2. Tak jest w razie wykreslenia ukfadu z rejestru (art. 2411 § 5 k.p.), uptywu roku
stosowania poprzedniego uktadu zbiorowego wobec pracownikéw przejetych na
podstawie art. 23 k.p. (art. 2418 § 2 k.p.), uchylenia generalizacji uktadu (art. 2418
§ 5 k.p.) i odstgpienia przez pracodawce od stosowania uktadu ponadzaktadowego
ze wzgledu na rozwigzanie organizacji pracodawcow lub wszystkich organizaciji
zwigzkowych bedgcych strong uktadu ponadzaktadowego (art. 241%° § 2 k.p.) lub
zaktadowego ze wzgledu na rozwigzanie wszystkich organizacji zwigzkowych, ktére

zawarly uktad (art. 241%° § 3 k.p.). Nie ma w Kodeksie pracy regulacji, ktéra
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przewidywataby ustanie obowigzywania lub stosowania uktadu zbiorowego, a nie
wprowadzata stosowania art. 241® § 2 k.p. Sgd Najwyzszy w uchwale sktadu
siedmiu sedzidow z dnia 29 wrzesnia 2006 r., Il UZP 3/06 (OSNP 2007 nr 13-14,
poz. 181) stwierdzit przy tym, ze przepis art. 24112 § 2 zdanie drugie k.p. ma
zastosowanie do wypowiedzenia wynikajgcych z uktadu zbiorowego pracy
warunkéw umowy o prace w razie rozwigzania tego uktadu, takze wtedy, gdy nie
zostat on zastgpiony nowym uktadem zbiorowym pracy ani regulaminem
wynagradzania. Natomiast w wyroku z dnia 16 stycznia 1998 r., | PKN 460/97
(OSNAPIUS 1998 nr 23, poz. 681) podkreslit, ze z mocy art. 8 ust. 2 ustawy z dnia
29 wrzesnia 1994 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych
ustaw (Dz.U. Nr 113, poz. 547 ze zm.) przepis art. 24113 § 2 k.p. ma takze
zastosowanie - jak w niniejszej sprawie - do regulaminu wynagradzania, ktory jest
wprowadzany jednostronng czynnoscig pracodawcy. Praktyczny zakres
zastosowania tej regulacji jest wiec bardzo szeroki. Skala dokonywanych
wypowiedzen zmieniajgcych moze zas przybraé rozmiary witasciwe pojeciu
zwolnien grupowych, a wowczas wytania sie problem obowigzku zastosowania
procedury wiasciwej dla tej instytuciji.

Nalezy mieé przy tym na uwadze systematyke Kodeksu pracy i fakt
zamieszczenia art. 2413 § 2 w dziale Xl tego aktu, zatytulowanym "Uktady
zbiorowe pracy", a wiec wsrdod przepisow regulujgcych problematyke zawierania,
zmiany i rozwigzania tychze uktadow. Samo unormowanie powotanego przepisu
ma zas na celu umozliwienie pracodawcy dostosowanie tresci indywidualnych
warunkéw pracy poszczegolnych pracownikdw do stanu prawnego zaistniatego w
sytuacji, gdy uktad zbiorowy traci moc i jest (lub nie jest) zastepowany nowym
uktadem albo regulaminem wynagradzania, bgdz tez przestaje wigza¢ pracodawce
w odniesieniu do niektérych grup pracownikéw, przejetych w wyniku transferu, o
jakim mowa w art. 23* k.p. i celowe jest dokonczenie procedury przejecia zaktadu
poprzez ostateczne ujednolicenie warunkéw zatrudnienia tych osob i reszty zatogi.
Powstaje pytanie, czy unormowana w art. 2412 § 2 k.p. instytucja wypowiedzenia
warunkéw pracy i ptacy w sytuacji utraty mocy obowigzujgcej uktadu zbiorowego
pracy, wraz z wynikajagcym ze zdania drugiego przepisu wytgczeniem ograniczen

dopuszczalnosci wypowiedzen, ma autonomiczny i samodzielny charakter, a jej
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cele sg odmienne od szczegolnych rozwigzan zawartych w ustawie o zwolnieniach
grupowych.

Warto przypomnie¢, ze obecnie obowigzujgca ustawa o zwolnieniach
grupowych jest nastepczynia dawnej ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o
szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkoéw pracy z
przyczyn dotyczgcych zaktadu pracy oraz o zmianie niektorych ustaw (jednolity
tekst: Dz.U. z 2002 r. Nr 112, poz. 980 ze zm.). Sama za$ problematyka zwolnien
grupowych byta i pozostaje przedmiotem regulacji prawa miedzynarodowego i
europejskiego, a scislej: Konwencji nr 158 Miedzynarodowej Organizacji Pracy z
dnia 2 czerwca 1982 r. dotyczacej rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy
pracodawcy oraz uzupetniajgcych jg zaleceh nr 16 z dnia 23 listopada 1985 r., a
nadto dyrektywy Rady nr 75/129/EWG z dnia 17 lutego 1975 r. w sprawie zblizania
ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszgcych sie do zwolnien grupowych
(Dz.U. UE L 48 z dnia 22 lutego 1975), zmienionej dyrektywg nr 92/56/WE z dnia
24 czerwca 1992 r. (Dz.U. UE L 245 z dnia 26 sierpnia 1992 r.) i wreszcie
dyrektywy Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania
ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszgcych sie do zwolnieh grupowych
(Dz.U. UE L 225 z dnia 12 sierpnia 1998 r.). Wspomniana Konwencja nr 158 MOP,
chociaz nieratyfikowana przez Polske, oddziatuje na nasz system prawa pracy
przez wskazanie kierunkow rozwigzan w ustawodawstwie krajowym, m.in. w
zakresie uzasadnionej przyczyny rozwigzania umowy o prace, odwotania do sgdu
pracy, zwolnienia na poszukiwanie pracy w okresie wypowiedzenia, Swiadectw
pracy. Zgodnie z art. 2 Konwencji, podstawowg zasadg ochrony trwatosci stosunku
pracy jest jego nierozwigzywalnos¢ przez pracodawce bez waznej przyczyny
zwigzanej z przydatnoscig lub zachowaniem pracownika albo opartej na
wymaganiach funkcjonowania przedsiebiorstwa. W mysl art. 4 Konwencji przyczyny
lezace po stronie pracodawcy, uzasadnione wymaganiami funkcjonowania
przedsiebiorstwa, sg waznymi przyczynami rozwigzania stosunku pracy przez
pracodawce. W mysl uzupetniajgcych postanowien zawartych w Il czesci
Konwencji, rozwigzania stosunkéw pracy z przyczyn gospodarczych,
technologicznych, strukturalnych lub podobnych, dokonywane przez pracodawce,

wymagajg przeprowadzenia konsultacji z przedstawicielami pracownikow oraz
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powiadomienia wtasciwej wiladzy panstwowej. Pracownik, z ktérym rozwigzano
stosunek pracy, powinien zas mie¢ prawo do Swiadczen pienieznych z tytutu
przerwy w zatrudnieniu lub innych podobnych $wiadczeh. Z kolei wspomniana
dyrektywa nr 75/129/EWG wraz z dyrektywg nr 77/187/EWG dotyczgcg transferu
przedsiebiorstw lub ich czesci i dyrektywg nr 80/987/EWG dotyczacy
niewypfacalnosci pracodawcy, nalezata do grupy tzw. dyrektyw strukturalnych
przyjetych w celu ochrony pracownikow przed negatywnymi skutkami globalizaciji i
wprowadzania wspoélnego rynku, wymuszajgcych restrukturyzacje pracodawcéw dla
zapewnienia konkurencyjnosci gospodarki europejskiej wobec jej konkurentéw.
Zastrzegano jednak, ze ochrona pracownikéw objetych procedurg zwolnien
grupowych nie moze krepowaC pracodawcy w podejmowaniu decyzji
gospodarczych, ktorych skutkiem jest koniczno$¢ ograniczenia zatrudnienia.
Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej wyjasnit, ze w Zzadnym stopniu
dyrektywa ta nie wywiera wptywu na swobode pracodawcy w sprawach
dotyczgcych podejmowania decyzji o utrzymaniu sity roboczej na dotychczasowym
poziomie lub o rozpoczeciu zwolnien grupowych. Odmienne rozumienie jej
przepisow statoby w sprzecznosci ze swobodg podejmowania decyzji
gospodarczych (wyrok TSUE z dnia 12 lutego 1985 r., Dansk Metalarbejderforbund
i Specialarbejderforbundet i Denmark przeciwko H. Nielsen & Srn, Maskinfabrik A/S
w likwidacji, sprawa 284/83, ECR 1985, s. 553). Podobnie odnosnie do celéw
dyrektywy nr 98/59/WE Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej zauwazyt, ze
zmierza ona nie tylko do zapewnienia poréwnywalnej ochrony praw pracownikow w
réznych panstwach cztonkowskich, ale rowniez do upodobnienia obcigzen, jakie
prawo wspoélnotowe nakfada na pracodawcéw dokonujgcych zwolnien grupowych
(wyrok TSUE z dnia 12 pazdziernika 2004r. w sprawie G-55/02 Komisja WspdInot
Europejskich przeciwko Republika Portugalska, ECR 2004, s. 1-9387). Wynikajgce
z dyrektywy standardy ochrony przed zwolnieniami grupowymi obejmujg definicje
zwolnienia grupowego, procedure jego przeprowadzenia, w tym tryb informowania i
konsultowania zwolnienia oraz obowigzek zawiadamiania wtadzy publicznej o
zamiarze zwolnieh. Zgodnie z art. 1 dyrektywy nr 98/59/WE, za zwolnienia grupowe
uwaza sie dokonywane przez pracodawce z jednej lub wiecej przyczyn

niezwigzanych z poszczegodlnymi pracownikami, spetniajgce - stosownie do
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uznania Panstw Cztonkowskich - wariantowo okreslone kryteria czasowe i ilosciowe.
Jeszcze na gruncie dyrektywy 75/129/EWG wyrazany byt poglad, ze ma ona
zastosowanie tylko wtedy, gdy pracodawca rzeczywiscie zwalnia grupowo
pracownikow lub planuje zwolnienia grupowe. Nie stosuje sie jej, gdy pracodawca z
uwagi na sytuacje finansowg przedsiebiorstwa powinien rozwazy¢ zwolnienia
grupowe, ale nie uczynit tego (wspomniany wyrok TSUE z dnia 12 lutego 1985 r. w
sprawie 284/83). Istotnym w definiowaniu pojecia zwolnien grupowych jest zatem
nie tylko zakres dokonywanych przez pracodawce rozwigzan stosunkéw pracy ale i
ich przyczyna. Dyrektywe stosuje sie do grupowych zwolnien rozumianych jako
zwolnienia z jednej lub wiecej przyczyn niezwigzanych z osobg pracownika,
witgcznie ze zwolnieniem bedgcym nastepstwem reorganizaciji przedsiebiorstwa,
niezaleznie od zakresu jego dziatalnosci. Zakres stosowania dyrektywy nie moze
by¢ ograniczony do zwolnien z przyczyn ekonomicznych okreslonych jako
zaprzestanie lub ograniczenie dziatalnosci przedsigbiorstwa lub zmniejszenie
zapotrzebowania na prace okreslonego rodzaju (wyrok TSUE z dnia 8 czerwca
1994 r. w sprawie Komisja Wspdlnot Europejskich przeciwko Zjednoczonemu
Krolestwu Wielkiej Brytanii i Pétnocnej Irlandii, C-383/92, ECR 1994, s. 1-2479).
Wyktadnia art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a dyrektywy 98/59/WE powinna za$
obejmowac nie tylko zwolnienia z powodow strukturalnych, technologicznych lub
koniunktury, ale wszelkie przypadki zakonczenia umowy o prace wbrew woli
pracownika, a zatem i bez jego zgody (wspomniany wyrok TSUE z dnia 12
pazdziernika 2004 r., C-55/02).

Podobnie jak w definicji zamieszczonej w art. 1 ust. 1a (i) dyrektyw 98/59/WE,
rowniez w art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych scharakteryzowano pojecie
zwolnien grupowych postugujac sie kryterium liczby zwalnianych pracownikow w
relacji do ogolnej liczby pracownikéw zatrudnionych przez danego pracodawce oraz
okresem, w jakim nastepuje rozwigzanie z pracownikami - z przyczyn ich
niedotyczagcych - stosunkow pracy za wypowiedzeniem dokonanym przez
pracodawce lub (przy dodatkowym zastrzezeniu) za porozumieniem stron.
Realizujgc powinnosci wynikajgce z art. 2-4 dyrektywy, ustawodawca uregulowat w
art. 2-4 ustawy zagadnienie zwigzane z obowigzkiem pracodawcy skonsultowania z

przedstawicielstwem pracownikow (gtdwnie zwigzkow zawodowych) zamiaru
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przeprowadzenia zwolnien grupowych oraz poinformowania o tym zamiarze organu
wiadzy publicznej, czyli powiatowego urzedu pracy, a nadto unormowat kwestie
dotyczgce zawierania porozumienia lub wydawania regulaminu okreslajgcego
procedure owych zwolnien. Obok wspomnianych instrumentéw spotecznej i
publicznej kontroli zwolnien grupowych oraz mechanizméw ostonowych z punktu
widzenia intereséw pracownikéw, takich jak odprawa pieniezna z art. 8 oraz
przewidziane w art. 9 prawo ubiegania sie o ponowne zatrudnienie, ustawa
wprowadza w art. 5-7 liczne udogodnienia dla pracodawcow w trakcie
przeprowadzania zwolnien, albowiem w istotny sposéb ogranicza bgdz wylgcza
stosowanie przepisOw z zakresu powszechnej i szczegolnej ochrony trwatosci
stosunku pracy. Nie mozna o tym zapominac interpretujgc unormowania tego aktu.
Tym bardziej, ze rowniez w przypadku rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy na mniejszg niz okreslona w art. 1 ust. 1 skale, ale z przyczyn i w trybie
wiasciwym dla zwolnien grupowych, (tj. wypowiedzenia lub porozumienia stron),
art. 10 ustawy gwarantujgc zwalnianym osobom prawo do odprawy pienieznej,
jednoczesnie zaweza wobec nich wspomniang ochrone trwatosci stosunku pracy.
Konsekwencjg zakwalifikowania konkretnego stanu faktycznego, jako objetego
hipotezg normy art. 1 ust. 1 lub art. 10 ust. 1 powotanego aktu, jest zatem to, ze
podlega on ocenie w sSwietle catoksztattu uregulowan ustawy, zaroéwno tych
korzystnych, jak i niekorzystnych z punktu widzenia intereséw kazdej ze stron
stosunku pracy.

Zawarta w art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych definicja zwolnien
grupowych postuguje sie dwoma kryteriami: skali dokonywanych przez pracodawce
rozwigzan stosunkéw pracy oraz ich przyczyny. Godzi sie zauwazy¢, ze przepisy
obecnie obowigzujgcej ustawy o zwolnieniach grupowych, definiujgce pojecie
zwolnien grupowych i indywidualnych, réznig sie w swoim brzmieniu od tych, jakie
zamieszczone byly w poprzedniej ustawie z 28 grudnia 1989 r. W mys$I art. 1 ust. 1
ostatniego ze wskazanych aktow dla przyjecia, iz rozwigzywanie z pracownikami
stosunkéw pracy w okre$lonym w tym przepisie rozmiarze odbywa sie w ramach
zwolnien grupowych, niezbedne byto wykazanie, ze u podstaw decyzji pracodawcy
legto zmniejszenie zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych lub w zwigzku ze

zmianami organizacyjnymi, produkcyjnymi albo technologicznymi, w tym takze
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zmianami majgcymi na celu poprawe warunkéw pracy badz warunkéw Srodowiska
naturalnego. Owo zmniejszenie zatrudnienia rozumiane byto bardzo szeroko.
Oznaczato ono bowiem nie tylko definitywng likwidacje dawnych stanowisk pracy,
ale takze sytuacje, gdy pracodawca podjgt dziatania zmierzajgce do
przeksztatcenia wiekszosci pracownikom umow o prace, na podstawie ktorych byl
zatrudnieni, z uméw bezterminowych na terminowe (por. wyrok Sgdu Najwyzszego
z dnia 6 stycznia 1995 r., | PRN 119/94, OSNAPIUS 1995 nr 12, poz. 146) lub
ograniczyt wymiar czasu pracy o0so6b przyjetych w miejsce zwolnionych
pracownikow (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 marca 1994 r., | PZP 7/94,
OSNAPIUS 1995 nr 2, poz. 25) albo dotychczasowe obowigzki zwolnionego
pracownika powierzyt osobie zatrudnionej w oparciu o umowe cywilnoprawng (por.
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 lipca 2001 r., | PKN 541/00, Monitor Prawniczy
2001 nr 23, s. 1149). Co do zwolnien indywidualnych z art. 10 ust. 1 ustawy,
dokonywanych z wymienionych w art. 1 ust. 1 przyczyn dotyczgcych pracodawcy,
przepisy omawianego aktu nie wprowadzaty wymogu zmniejszenia zatrudnienia.
Kwestia istnienia tego kryterium kwalifikacyjnego budzita wiec kontrowersje. W
uchwale Sadu Najwyzszego z dnia 14 grudnia 1994 r., | PZP 52/94 (OSNAPIUS
1995 nr 9, poz. 107) wyrazono poglad, ze zmniejszenie stanu zatrudnienia jest
warunkiem nabycia prawa do odprawy pienieznej w przypadku indywidualnego
zwolnienia pracownika na podstawie art. 10 ust. 1 w zwigzku z art. 1 ust. 1
powotanej ustawy. Podobne stanowisko zaprezentowane zostato w wyroku Sgdu
Najwyzszego z dnia 4 grudnia 1997 r., | PKN 417/97 (OSNAPIUS 1998 nr 20,
poz. 597). Zawsze tez zachodzgca po stronie pracodawcy przyczyna rozwigzania
stosunku pracy musiata by¢ wytgczna w tym znaczeniu, ze bez jej zaistnienia nie
zostataby podjeta indywidualna decyzja o zwolnieniu pracownika (por. wyroki Sgdu
Najwyzszego z dnia 10 grudnia 1990 r., | PR 319/90, OSNCP 1992 nr 11, poz. 204
oraz z dnia 11 lutego 2005 r., | PK 178/04, niepublikowany).

W przeciwienstwie do swojej poprzedniczki, obecnie obowigzujgca ustawa o
zwolnieniach grupowych definiujgc w art. 1 ust. 1 oraz art. 10 ust. 1 pojecie
zwolnien grupowych i indywidualnych nie postuguje sie kryterium zmniejszenia
zatrudnienia, a dotychczasowy katalog lezgcych po stronie pracodawcy przyczyn

rozwigzania stosunku pracy zastgpiono w niej - wzorem wspomnianej dyrektywy
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98/59/WE - ogdlnym zwrotem "przyczyn niedotyczgcych pracownika". Niewatpliwie
aktualna formuta, jakiej uzyto w tytule ustawy i jej przepisach, jest znacznie szersza
od wymienionych w unormowaniach uchylonego aktu przyczyn ekonomicznych,
organizacyjnych czy technologicznych. Przyczynami niedotyczgcymi pracownika sg
za$ wszystkie okolicznosci niezwigzane z jego cechami psychofizycznymi i
sposobem wywigzywania sie przez niego z obowigzkow pracowniczych.
Nieuprawniony wydaje sie jednak poglad, ze przyczyny niedotyczgce pracownika to
réwniez takie okolicznoéci, ktére nie sg zwigzane z zadng ze stron stosunku pracy,
np. zmiana przepisow zakazujgca pracodawcy wykonywania dotychczasowe;j
dziatalnosci (por. K. Jaskowski, E. Maniewska, J Stelina, Ustawa o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczgcych pracownikéw. Komentarz, Oficyna 2007, s. 28). Wypowiedzenie
umowy O prace zawartej na czas nieokreslony musi by¢ bowiem uzasadnione w
rozumieniu art. 45 § 1 k.p., a owym uzasadnieniem sg fakty odnoszgce sie do
obydwu lub jednej ze stron stosunku pracy, analizowane z uwzglednieniem celu,
tresci i sposobu realizacji tegoz stosunku. Wszelkie inne czynniki wykraczajg poza
tak okreslone ramy pojecia przyczyn uzasadniajgcych wypowiedzenie umowy o
prace, nie usprawiedliwiajg decyzji pracodawcy o zwolnieniu pracownika rowniez w
trybie wspomnianej ustawy. W judykaturze generalnie przyjmuje sie bowiem, ze
przyczyna wypowiedzenia umowy o prace moze dotyczyé zaréwno pracodawcy
(likwidacja Ilub upadtos¢, zmiany technologiczno-organizacyjne Ilub czynniki
ekonomiczne powodujgce redukcje etatow, dgzenie do racjonalizacji struktury
zatrudnienia itp.), jak i pracownika (niewywigzywanie sie z obowigzkow
pracowniczych, brak dbatosci o dobro zaktadu, podejmowanie dziatalnosci
zarobkowej konkurencyjnej wzgledem pracodawcy) i by¢ przez strony zawiniona
lub zupetnie od nich niezalezna. Zawsze jednak ocena zasadno$ci rozwigzania
stosunku pracy w tym trybie powinna by¢ dokonywana z uwzglednieniem stusznych
interesOw obydwu stron oraz celu, tresci i sposobu realizacji tegoz stosunku, a inne
okolicznosci, wprawdzie dotyczgce pracownika, lecz majgce charakter osobisty
badz rodzinny, mogg w wyjgtkowych przypadkach stanowi¢ podstawe uznania
wypowiedzenia za sprzeczne z zasadami wspoétzycia spotecznego w rozumieniu

art. 8 k.p. (por. uchwata petnego skfadu Izby Pracy i Ubezpieczeh Spotecznych
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Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 r., lll PZP 10/85, OSNCP 1985 nr 11,
poz. 164). Wypowiedzenie umowy o prace uwaza sie za nieuzasadnione, jezeli nie
jest podyktowane potrzebami pracodawcy ani niewtasciwym wywigzywaniem sie
pracownika z obowigzkéw, jego nielojalnoscig czy zachowaniem podwazajgcym
zaufanie do jego osoby, a wynika jedynie z arbitralnych decyzji i subiektywnych
uprzedzen podmiotu dokonujgcego zwolnienia (por. wyroki Sadu Najwyzszego z
dnia 10 listopada 1998 r., | PKN 434/98, OSNAPIUS 1999 nr 21, poz. 688 oraz
z dnia 25 listopada 1997 r., | PKN 385/97, OSNAPIUS 1998 nr 18, poz. 538).
Oczywiscie okolicznoéci, ktére legly u podstaw wypowiedzenia umowy o prace nie
muszg by¢ zawinione przez strony, czy nawet swiadomie badz nieSwiadomie przez
nie "spowodowane". Muszg jednak dotyczy¢ pracownika lub pracodawcy, gdyz w
przeciwnym razie ich wystgpienie nie ma wptywu na dalszy byt stosunku pracy. W
tym sensie takze zadziatanie sity wyzszej i zniszczenie zaktadu pracy stanowigcego
placowke zatrudnienia dla zatogi, jest przyczyng dotyczacg pracodawcy, gdyz
uniemozliwia mu spetnienia podstawowego obowigzku wynikajgcego z tresci
stosunku pracy, tj. zapewnienia pracownikowi mozliwosci wykonywania pracy
zgodnie z zawartg umowa. Przeciwko zbyt szerokiemu pojmowaniu terminu
"przyczyny niedotyczgce pracownika" przemawia nie tylko geneza powotanej
ustawy i jej relacje z dyrektywami unijnymi, ale réwniez wyktadnia jezykowa i
systemowa jej przepisow. Trzeba podkreslic, ze przyczyny zwolnien grupowych
objete sg obowigzkiem informacyjnym i konsultacyjnym pracodawcy wobec organu
wiadzy publicznej i partneréw spotecznych. Trudno zatem wyobrazi¢ sobie, aby
jakiekolwiek niezwigzane z osobg pracownika okolicznosci stanowity uzasadniong
przyczyne rozwigzywania stosunkow zatrudnienia na skale okreslong w art. 1 ust. 1
i to z ograniczeniem lub wytgczeniem powszechnej i szczegdlnej ochrony trwatosci
owych stosunkéw. Rowniez w doktrynie zauwaza sie, ze chociaz konieczno$c
zwalniania pracownikow wigze sie czesto z oddziatywaniem czynnikow
zewnetrznych, pozornie neutralnych wobec pracodawcy, jak chociazby dziatanie sit
przyrody czy decyzje organéw wtadzy, to zawsze tego rodzaju czynniki przektadajg
sie ostatecznie na funkcjonowanie czy strukture zakfadu pracy, ktéry jest
prowadzony przez pracodawce. Sg wiec ostatecznie przyczynami lezgcymi po

stronie pracodawcy, gdyz to on odpowiada za funkcjonowanie zaktadu pracy i
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ponosi ryzyko zwigzane z jego prowadzeniem. Stad tez wydaje sie, ze podziat
przyczyn powodujgcych ustanie stosunku pracy ma charakter dychotomiczny.
Przyczyny te mogq dotyczy¢ albo pracownika albo pracodawcy, dlatego nawet na
gruncie obecnych przepisow przyjecie przyczyn niedotyczgcych pracownika moze
by¢ uzywane wymiennie z pojeciem przyczyn dotyczgcych pracodawcy (por. M.
Latos — Mikowska, t. Pisarczyk, Zwolnienia z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow, Dom Wydawniczy ABC 2005, s. 30).

W tym szerokim znaczeniu przyczyng niedotyczgcg pracownika moze tez
by¢ dgzenie pracodawcy do dostosowania warunkéw pracy i ptacy zatogi zaktadu
do stanu prawnego wynikajgcego z utraty mocy obowigzujgcej uktadu zbiorowego
pracy lub zaprzestania jego stosowania wobec oséb przejetych w trybie art. 23* k.p.
Zaréwno jednak w art. 1 ust. 1 (w odniesieniu do zwolnien grupowych) jak i w
art. 10 ust. 1 (w odniesieniu do zwolnien indywidualnych) ustawy o zwolnieniach
grupowych ustawodawca postuzyt sie zwrotem "konieczno$¢ rozwigzania stosunku
pracy". Konieczno$¢ ta musi wiec istnieC w przeswiadczeniu pracodawcy i byc¢
zwigzana z celem i funkcjonowaniem tgczgcego strony stosunku pracy, natomiast
nie moze mie¢ ona dodatkowego zZrodta w okolicznosciach dotyczacych pracownika,
gdyz wowczas ta przyczyna wypowiedzenia umowy nie ma wytgcznego charakteru.
Mowa jest o koniecznosci rozwigzania stosunku (stosunkdéw) pracy, a nie
koniecznos$ci przeksztatcenia jego tresci.

W tym tez KkontekScie normatywnym nalezy rozpatrywaé kwestie
zastosowania przepiséw ustawy o zwolnieniach grupowych do wypowiedzen
zmieniajgcych dokonanych w warunkach okreslonych hipotezg normy art. 24112 § 2
k.p. (i innych przepiséw dziatu X| Kodeksu pracy odsytajgcych do niej).

Co do trybu rozwigzania stosunku pracy rzutujgcego na zastosowanie
procedury zwolnien grupowych, w art. 1 ust. 1 dyrektywy nr 98/59/WE mowa jest o
zwolnieniach dokonywanych przez pracodawce z jednego lub wiecej powoddéw
niezwigzanych w poszczegélnym pracownikiem oraz innych formach wygasniecia
umowy o prace, ktére nastepujg z inicjatywy pracodawcy, z jednego lub wiecej
powodow niezwigzanych z poszczegolnym pracownikiem, pod warunkiem ze
zwolnien tych jest co najmniej pie¢. Natomiast w art. 1 ust. 1 i 2 ustawy o

zwolnieniach grupowych kwestie te unormowano w ten sposob, ze nakazano
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uwzglednienie w grupie pracownikow objetych procedurg zwolnieh grupowych oséb,
z ktorymi rozwigzano stosunku pracy w drodze wypowiedzenia dokonanego przez
pracodawce lub porozumienia stron zawartego z inicjatywy pracodawcy, przy czym
w tym ostatnim przypadku — tylko jesli zwolnienia w tym trybie obejmujg co najmniej
5 pracownikéw. Tak na gruncie dyrektywy jak i ustawy z procedury tej wytgczeni sg
pracownicy, z ktérymi stosunki pracy rozwigzujg sie wskutek uptywu okresu, na jaki
zawarto umowe o prace (poza wypadkami wczesniejszego rozwigzania stosunku
pracy przez pracodawce w drodze wypowiedzenia lub zainicjowanego przez
pracodawce porozumienia stron). W doktrynie podkresla sie, ze na ptaszczyznie
definicji zwolnien grupowych zawartej w postanowieniach dyrektywy 98/59/WE
inicjatywa rozwigzania stosunku pracy przystuguje wytgcznie pracodawcy. Tylko
zwolnienia dokonane przez pracodawce, po spetnieniu pozostatych warunkow,
mozna zakwalifikowaé jako zwolnienia zbiorowe (por. A. M. Swigtkowski,
Europejskie prawo socjalne, Warszawa 1999, tom I, s. 428). Zasade te potwierdza
orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej. We wspomnianym
wyroku z dnia 12 lutego 1985 r. w sprawie C-248/83 stwierdzono, ze zwolnienia
zbiorowe oznaczajg zwolnienia dokonywane przez pracodawce i zaden przepis
dyrektywy nie uzasadnia rozszerzania tego pojecia na zwolnienia dokonywane
przez pracownika. Zatem rozwigzanie przez pracownikOw umow o prace w wyniku
ogtoszenia przez pracodawce upadtosSci oraz zaprzestania sptaty zobowigzan nie
moze by¢ zrownane, w mysl dyrektywy, ze zwolnieniem dokonanym przez
pracodawce. Z kolei w wyroku Trybunatu z dnia 27 stycznia 2005 r. w sprawie
Irmtraud Junk przeciwko Wolfgang Kuhnel, C-188/03, wyjasniono, ze art. 2-4
dyrektywy 98/59/WE nalezy interpretowaé w ten sposob, ze zdarzeniem
rébwnoznacznym ze zwolnieniem jest wyrazenie przez pracodawce woli rozwigzania
umowy o prace. Mimo zatem, ze niektdére systemy prawne odrdzniajg pojecie
wypowiedzenia od pojecia rozwigzania stosunku pracy, to trescig powotanych
przepisOw objete sg zarowno sytuacje wyrazenia przez pracodawce woli
rozwigzania umowy o prace, jak i faktyczne zakohczenie stosunku pracy po uptywie
okresu wypowiedzenia. Przepisy art. 2 ust. 1 i art. 3 ust. 1 naktadajg obowigzki na
pracodawce, ktéry ,ma zamiar’” dokonac¢ zwolnien. Okreslone w tych przepisach

obowigzki powstajg wiec przed podjeciem przez pracodawce decyzji o rozwigzaniu
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umow o prace. Z uwagi na to, ze art. 1 ustawy o zwolnieniach grypowych z 1989 r.
nie wskazywat podmiotu uprawnionego do inicjowania rozwigzania stosunku pracy
w trybie porozumienia stron w ramach zwolnien grupowych, w judykaturze
uznawano, iz inicjatorem rozwigzania moégt by¢ takze pracownik. Chodzi o ukfad
sytuacyjny, w ktérym pracownik doprowadza do rozwigzania stosunku pracy w
drodze porozumienia stron pozostajgc w uzasadnionym przekonaniu, Ze istnieje
konieczno$¢ zmniejszenia stanu zatrudnienia z przyczyn dotyczgcych pracodawcy
(wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 20 czerwca 2001 r., | PKN 475/00, OSNP 2003
nr 8, poz. 204 i z dnia 8 stycznia 2002 r., Il UKN 654/00, Wokanda 2002 nr 7-8,
poz. 52). W procesie dostosowywania prawa polskiego do prawa wspdélnotowego
nadano art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych z 2003 r. brzmienie, zgodnie z
ktérym strong inicjujg rozwigzanie stosunku pracy jest pracodawca. Ale i po zmianie
stanu prawnego powyzszy poglad judykatury ma swoich zwolennikow wsréd
przedstawicieli doktryny, ktorzy podkreslajg, ze pojecie ,z inicjatywy pracodawcy”
jest przedmiotowo szarsze od pojecia ,ztozenia” oferty rozwigzania stosunku pracy
(por. K. Jaskowski, E. Maniewska, J. Stelina, Ustawa o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow. Komentarz, Warszawa 2007, s. 35 i nast. oraz K. W. Baran,
Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Oficyna 2010, s. 494-495). W judykaturze
przyjmuje sie, ze przepisdw ustawy nie stosuje sie do sytuacji, gdy pracodawca nie
zamierza zwolni¢ pracownika w ramach redukcji zatrudnienia, lecz po
wypowiedzeniu umowy O prace przez pracownika, wyraza zgode na jego
propozycje rozwigzania umowy za porozumieniem stron w terminie krétszym niz
okres wypowiedzenia (wyrok z dnia 26 stycznia 2005 r., Il PK 184/04, OSNP 2005
nr 17, poz. 269), ani do sytuacji, gdy dopiero w trakcie biegu okresu wypowiedzenia
dokonanego przez pracownika pracownik ten objgt stanowisko podlegajgce
likwidacji (wyrok z dnia 22 marca 2002r., Il UKN 259/00, OSNAPIUS 2002 nr 22,
poz. 551). Przepisy ustawy nie majg tez zastosowania do wszelkich przypadkéw
rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce bez wypowiedzenia (art. 52 i art. 53
k.p.) oraz wygasniecia stosunku pracy, a takze rozwigzan przez pracodawce za
wypowiedzeniem, ale z przyczyn dotyczacych pracownika. W wyroku z dnia 18

sierpnia 2009 r., | PK 52/09 (niepublikowany) Sad Najwyzszy stwierdzit jednak, ze
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pracownik, z ktorym rozwigzano umowe o prace w trybie art. 53 § 1 pkt 1 lit. b k.p.
moze domagac sie zasgdzenia odprawy z art. 8 ust. 1 w zwigzku z art. 10 ust. 1
ustawy o zwolnieniach grupowych, jezeli wykaze, ze wskazana przez pracodawce
przyczyna rozwigzania umowy o prace byla fikcyjna (pozorna), a rzeczywista
przyczyna nie dotyczyta pracownika.

Nadal aktualny jest wyrazany w judykaturze poglad, w mys| ktorego
rozwigzanie - w ramach indywidualnych zwolnien - stosunku pracy wskutek
odmowy przyjecia przez pracownika zaoferowanych mu w wypowiedzeniu
zmieniajgcym warunkéw pracy i ptacy, nie wyklucza jego prawa do odprawy
pienieznej z art. 8 tego aktu, jesli zaproponowane warunki dalszego zatrudnienia
istotnie odbiegajg od dotychczasowych i ich odrzucenie jest obiektywnie
usprawiedliwione (por. wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 16 listopada 2000 r., | PKN
79/00, OSNAPIUS 2002 nr 10, poz. 240 oraz z dnia 4 lipca 2001 r., | PKN 521/00,
OSNP 2003 nr 10, poz. 244). Nie mozna jednak zapominac, ze rozwigzanie umowy
0 prace przez ztozenie oswiadczenia o jej wypowiedzeniu (art. 30 § 1 pkt 2 k.p.)
rézni sie od wypowiedzenia zmieniajgcego, ktore jest czynnoscig prawng o
zamiarze zfozonym (art. 42 § 2 i 3 k.p.). Jego gtdbwnym celem jest bowiem
przeobrazenie dotychczasowego stosunku pracy, a celem wtéornym - jego
rozwigzanie w sytuacji, gdyby pracownik nie wyrazit zgody na zmiane. Pracownik w
zwigzku z otrzymaniem wypowiedzenia zmieniajgcego tres¢ stosunku pracy moze
wszakze: a/ odmowié przyjecia zaproponowanych warunkow i nie odwotaé sie od
wypowiedzenia do sgdu pracy; b/ odméwic przyjecia zaproponowanych warunkow
oraz odwota¢ sie od wypowiedzenia do sgdu pracy, zgdajgc uznania jego
bezskutecznosci, a jezeli doszto juz do rozwigzania stosunku pracy wskutek
odmowy, takze przywrdcenia do pracy lub odszkodowania z tytutu rozwigzania
stosunku pracy wskutek niezgodnego z prawem wypowiedzenia zmieniajgcego
(art. 42 § 1 k.p. w zwigzku z art. 45 § 1 k.p.); c/ przyja¢ zaproponowane warunkKi i
nie odwotywac sie od wypowiedzenia do sgdu pracy, godzgc sie na zmiane tresci
stosunku pracy; d/ przyja¢ zaproponowane warunki (biernie przez nieztozenie
oswiadczenia o odmowie ich przyjecia) i zazgdac¢ przed sgdem pracy przywrdocenia
poprzednich warunkéw pracy (art. 42 § 1 k.p. w zwigzku z art. 45 § 1 k.p.).

Wystgpienie skutku rozwigzujgcego wypowiedzenia warunkOow pracy i ptacy
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uzaleznione jest zatem od woli obydwu stron tego stosunku. Sktadajgc
wypowiedzenie zmieniajgce pracodawca musi sie liczy¢ z odmowg przyjecia przez
pracownika nowych warunkow pracy i pftacy, zwlaszcza ze w praktyce ziozenie
takiego oswiadczenia ma miejsce wéwczas, gdy brak przestanek do zawarcia
porozumienia zmieniajgcego. Nieuprawnione jest wiec stawianie znaku rownosci
miedzy wypowiedzeniem umowy o prace a wypowiedzeniem zmieniajgcym.
Odnosnie do mozliwosci uwzglednienia w definicji zwolnien grupowych
wypowiedzen zmieniajgcych zdania w doktrynie sg podzielone. Wedtug jednych
autorow, strong inicjujgcg rozwigzanie stosunku pracy pozostaje pracodawca takze
w sytuacji, gdy wypowiedzenie zmieniajgce przeksztatci sie w wypowiedzenie
definitywne z powodu nieprzyjecia przez pracownika zaproponowanych warunkéw
pracy i ptacy. Brak zgody pracownika na nowe warunki zatrudnienia nie wptywa
bowiem na zmiane podmiotu inicjujgcego rozwigzanie stosunku pracy.
Wypowiedzenie warunkow zatrudnienia bedzie zatem wliczane do grupowego
zwolnienia tylko wtedy, gdy w wyniku odrzucenia przez pracownika nowych
warunkoéw nastgpi rozwigzanie stosunku pracy. Nalezy bowiem zaznaczy¢, ze
wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy, jako wypowiedzenia zmieniajgce stosunek
pracy, a nie go konczgce, w zasadzie nie mogg by¢ wliczane do limitow iloSciowych
okreslonych w definicji grupowego zwolnienia. Niezaleznie zatem od liczby
wypowiedzen zmieniajgcych pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20, lecz mniej
niz 100 pracownikéw musi rozwigza¢ stosunek pracy za wypowiedzeniem lub z
mocy porozumienia stron z co najmniej 10 pracownikami lub odpowiednio z 10%
pracownikow, jezeli zatrudnia od 100 do 299 pracownikoéw oraz z 30 pracownikami,
jezeli zatrudnia 300 i wiecej pracownikow (por. L. Krysinska — Wnuk, Regulacja
zwolnien grupowych pracownikéw, Oficyna 2009, s. 84). Zdaniem innych, przepis
art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych odnosi sie w sferze przedmiotowej do
rozwigzania stosunku pracy w drodze wypowiedzenia oraz porozumienia stron.
Jesli chodzi o wypowiedzenie, to z argumentum lege non distinquente nalezy
wnioskowaé, ze zadekretowana w tym przepisie dyrektywa dotyczy zaréwno
wypowiedzenia definitywnego, jak i wypowiedzenia warunkoéw pracy i/lub ptacy
(por. K. W. Baran, Zbiorowe prawo pracy..., s. 494). Wreszcie wedtug innych,

wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy moze stwarza¢ dla pracodawcy pewne
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niebezpieczenstwa. Jego ziozenie w ramach grupowego zwolnienia jest
dopuszczalne, bo do tego rodzaju wypowiedzenia stosuje sie odpowiednio przepisy
dotyczace wypowiedzenia umowy o prace (art. 42 § 1 k.p.). Jednakze skutek tego
wypowiedzenia — rozwigzanie stosunku pracy lub zmiana jego tresci — zalezy tylko
od pracownika. Moze on bowiem nie zlozy¢ oswiadczenia o odmowie przyjecia
proponowanych warunkow: inaczej méwigc, przyjec je, wskutek czego nie dojdzie
do rozwigzania stosunku pracy. W nastepstwie tego — zwlaszcza gdy znaczna
liczba pracownikow przyjmie proponowane warunki — moze dojs¢ do rozwigzania
stosunkdéw pracy w mniejszej liczbie niz dolna granica grupowego zwolnienia.
Zgodnie z potocznym znaczeniem stowa “zwolnienie” nalezatoby wéwczas przyjgc,
ze nie doszto do grupowego zwolnienia, jako ze prace stracito mniej pracownikow
niz wymaga tego przepis art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych. Rozwazajgc to
zagadnienie trzeba jednak wzigé pod uwage inne sytuacje, ktore spowodujg, ze
mimo ztozenia wypowiedzenia przez pracodawce nie dojdzie do rozwigzania
stosunku pracy na podstawie tego wypowiedzenia (np. jesli pracownik zostanie
przywrocony do pracy). Prowadzi to do wniosku, ze dla ustalenia liczby
pracownikow zwolnionych w ramach grupowego zwolnienia miarodajna jest liczba
wypowiedzen ztozonych pracownikom, a nie liczba rozwigzanych w ich nastepstwie
stosunkéw pracy (z uwzglednieniem porozumien stron). Wymaga tego pewnosc¢
obrotu prawnego. Chodzi przy tym nie tylko o ochrone intereséw pracodawcéw
przed zdarzeniami, ktore mogg nastgpi¢ po ztozeniu wypowiedzenia, ale takze o
ochrone intereséw majgtkowych pracownikow, ktérzy mogliby zosta¢ pozbawieni
odprawy, jako ze tylko w niektérych przypadkach ztozone im wypowiedzenie mozna
by kwalifikowaé jako zwolnienie indywidualne z art. 10 ustawy o zwolnieniach
grupowych (K. Jaskowski, E. Maniewska, J. Stelina, Ustawa o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw. Komentarz... s. 33-34).

Nie tracgc z pola widzenia zarysowanej rozbieznosci pogladéw doktryny na
temat mozliwosci uwzgledniania wypowiedzen zmieniajgcych w ustalaniu liczby
zwolnionych pracownikow przesgdzajgcej o koniecznosci uruchomienia procedury
zwolnieh grupowych, trzeba przyznac¢ racje tym autorom, ktdrzy upatrujg problemu

w sytuacji, gdy o zastosowaniu instytucji zwolnien grupowych miatyby decydowac
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gtéwnie lub wytgcznie wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy. Taka zas sytuacja
zachodzi w przypadku zmiany warunkow pracy i ptacy pracownikbw w
okolicznosciach objetych hipotezg normy art. 24112 § 1 k.p. (por. K. W. Baran,
Zbiorowe prawo pracy...., s. 495).

W tej materii trzeba rozrézni¢ dwa stany faktyczne podlegajace rdznej
kwalifikacji prawnej, a mianowicie gdy: 1) pracodawca podejmuje zamiar dokonania
wypowiedzen zmieniajgcych na podstawie art. 24113 § 2 k.p. w zwigzku z art. 2418
§ 2 k.p. z uptywem jednego roku od dnia przejecia zaktadu pracy lub jego czesci na
mocy art. 23! k.p., w celu dostosowania warunkéw zatrudnienia przejetych
pracownikow do warunkéw pracy pozostatych pracownikow; albo na podstawie
art. 24113 § 2 k.p. celem wprowadzenia mniej korzystnych postanowien nowego
uktadu zbiorowego pracy lub aneksu do uktadu; albo na podstawie art. 24113 § 2 k.p.
w zwigzku z art. 772 § 5 k.p. w celu wprowadzenia mniej korzystnych postanowien
nowego regulaminu wynagradzania, ale tylko w przypadku gdy nowy regulamin
zostat uzgodniony z organizacjg zwigzkowg, a nie wprowadzony jednostronnie
przez pracodawce (art. 772 § 4 k.p.) i 2) pracodawca podejmuje zamiar dokonania
wypowiedzen zmieniajgcych na podstawie art. 24113 § 2 k.p. w zwigzku z utratg
mocy (wygasnieciem, rozwigzaniem) uktadu zbiorowego pracy (regulaminu
wynagradzania), ale ma (wzgledng) swobode w zaoferowaniu nowych warunkéw
zatrudnienia (takze, gdy samodzielnie ustala regulamin wynagradzania); sg to
przypadku, o ktérych mowa w art. 772 § 5 k.p., art. 2417 § 1 k.p., art. 2418 § 5 k.p.,
art. 241° § 2 k.p. i art. 2412° § 3 k.p.

W przypadku zamiaru dokonywania wypowiedzen zmieniajgcych na
podstawie art. 2412 § 2 w zwigzku z art. 2418 § 2 k.p. i stosowania w takiej sytuacji
art. 2-4 ustawy o zwolnieniach grupowych, wystepuje odmiennos¢ pogladéw
prezentowanych w literaturze. Za stosowaniem art. 2-4 ustawy o zwolnieniach
grupowych do zamiaru dokonywania wypowiedzen zmieniajgcych na podstawie
art. 24113 § 2 w zwigzku z art. 2418 § 2 k.p. opowiadajg sie, miedzy innymi,
E. Maniewska (Grupowe zwolnienia. Komentarz, Warszawa 2007 - art. 1 oraz
Procedura grupowych wypowiedzen zmieniajgcych, PiZS 2015 nr 5, s. 15), K. Malik
(Dopuszczalno$¢ stosowania przepiséw o zwolnieniach grupowych w nastepstwie

wypowiedzenia ukfadu zbiorowego pracy, Monitor Prawa Pracy 2010 nr 1),
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k. Pisarczyk (Zwolnienia z przyczyn niedotyczacych pracownikow - miedzy
potrzebami rynku a ochrong zatrudnionych [w:] Prawo pracy w swietle proceséw
integracji europejskiej. Ksiega jubileuszowa Profesor Marii Matey-Tyrowicz, pod red.
M. B. Rycak i J. Wratnego, Warszawa 2011 oraz P. Korzuch, t. Pisarczyk, Zmiana
warunkéw pracy i ptacy jako odpowiedz na kryzys przedsigebiorstwa - ochrona
interesébw pracodawcy po zakonczeniu obowigzywania ustawy antykryzysowej,
Monitor Prawa Pracy 2012 nr 10, s. 510). Poglad przeciwny, zgodnie z ktérym
art. 2-4 ustawy o zwolnieniach grupowych nie majg zastosowania do zamiaru
dokonywania wypowiedzen zmieniajgcych na podstawie art. 24112 § 2 w zwigzku
zart. 2418 § 2 k.p., prezentuja, miedzy innymi, K. Walczak (Uwagi dotyczgce
pojecia "rozwigzanie przez pracodawce stosunku pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownika", Monitor Prawa Pracy 2008 nr 2), K. W. Baran (Komentarz do ustawy z
dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow [w:] Zbiorowe prawo
pracy. Komentarz, Warszawa 2010), G. Ortowski i A. Patulski (Systemy ptacowe a
zwolnienia grupowe, Monitor Prawa Pracy 2010 nr 6) oraz J. Wratny (Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2013 - art. 2417).

Podoba rozbieznosé poglgdéw w tym zakresie zarysowata w orzecznictwie
Sadu Najwyzszego. W wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 17 maja 2007 r., 1ll BP
5/07 (OSNP 2008 nr 13-14, poz. 188) wyrazono poglad, zgodnie z ktérym ustawe o
zwolnieniach grupowych stosuje sie takze do wypowiedzen zmieniajgcych
przeprowadzany w sytuacjach, o jakich mowa w art. 241'3§ 2 w zwigzku z art. 2418
§ 2 k.p., a dokonanie wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy, mimo niezawarcia
porozumienia lub niewydania regulaminu, o ktérych mowa w art. 3 tej ustawy,
uzasadnia roszczenia przewidziane w art. 45 § 1 k.p. Zdaniem Sgdu Najwyzszego,
za przyjeciem powyzszej tezy przemawia obowigzek sgdow stosowania wyktadni
prawa krajowego zgodnej z prawem wspolnotowym. W art. 1 ust. 1 dyrektywy 98/59
jest mowa o "innych formach wygasniecia umowy o prace, ktére nastepujg z
inicjatywy pracodawcy". Ztozenie przez pracodawce wypowiedzenia zmieniajgcego
powoduje rozwigzanie stosunku pracy, jezeli pracownik nie przyjmie propozyciji.
Bez watpienia to rozwigzanie stosunku pracy nastepuje nie z inicjatywy pracownika,

lecz pracodawcy, gdyz to on ztozyt oswiadczenie woli, ktérego celem gtbwnym na
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0ogot jest, co prawda, zmiana tresci stosunku pracy, ale zawsze moze ono
prowadzi¢ do ustania tego stosunku. Skoro rozwigzanie umowy o prace na
podstawie porozumienia stron zawartego z inicjatywy pracodawcy podlega ustawie
o grupowych zwolnieniach (art. 1 ust. 2), to tym bardziej nalezy jg stosowac¢ do
wypowiedzenia zmieniajgcego. Wypowiedzenie, takze zmieniajgce, zlozone z
naruszeniem majgcego zastosowanie W rozpoznawanej sprawie trybu
przewidzianego w art. 2-4 ustawy o grupowych zwolnieniach jest wypowiedzeniem
naruszajgcym przepisy o wypowiadaniu uméw o prace. Pracownik ma wowczas
uprawnienia przewidziane w odpowiednio stosowanym art. 45 k.p.

Wyrok ten spotkat sie z pozytywng oceng glosatora (por. glosa t. Pisarczyka
w OSP 2009 nr 3, poz. 28) i czesci komentatorow (K. Jaskowski, E. Maniewska,
J. Stelina, Ustawa o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw. Komentarz, Oficyna
2007, s. 34). Jednakze trzeba odnotowac liczne gtosy krytyczne. W glosie do
wyroku W. Cajsel (Monitor Prawniczy 2009 nr 17, s. 961) zauwaza, ze przeciwko
prezentowanemu przez Sad Najwyzszy stanowisku przemawia wyktadnia
gramatyczna art. 42 k.p. oraz art. 1 ustawy o szczegolnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow, a takze wyktadnia teleologiczna tych przepiséw (cele do osiggniecia
przez przedmiotowe regulacje sg catkowicie odmienne). Zdaniem innych autoréw,
przy dokonywaniu wypowiedzen zmieniajgcych (np. w nastepstwie transferu czy
zmiany albo rozwigzania uktadu zbiorowego pracy) przepisy zawarte w art. 24113 §
2 k.p. powinny by¢ samodzielng i autonomiczng podstawg prawng ich stosowania.
Zastosowanie w takiej sytuacji faktyczno - prawnej przepisbw ustawy o
zwolnieniach grupowych, a w tym jej art. 8, unicestwiatoby cel i sens tresci
zawartych w art. 24113 § 2 k.p., a poza tym kiécitoby sie z zasadg réwnego
traktowania wszystkich pracownikéw w firmie (A. Patulski, Wypowiedzenie
zmieniajgce - alternatywg dla zwolnien, St. Pr. PiPSp 2009 nr 1, s. 4170). Zwraca
sie rowniez uwage, ze szerokie potraktowanie dopuszczalnosci stosowania ustawy
o zwolnieniach grupowych w kazdym przypadku nieakceptowania przez
poszczegolnych pracownikédw zmian prawa zaktadowego mogtaby doprowadzi¢ w

praktyce do paralizu organizacyjnego, gdyz zmuszataby pracodawce do
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uprzedniego pytania sie pracownikow, jaki jest ich stosunek do zmian i dopiero w
przypadku zaakceptowania ich przez wiekszos¢, ktora przekracza minimalne progi
zwolnien grupowych, pracodawca mogtby bez ryzyka wreczy¢ wypowiedzenia
warunkoéw pracy i ptacy (K. Walczak, Uwagi dotyczace pojecia ,rozwigzanie przez
pracodawce stosunku pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownika”, Monitor
Prawa Pracy 2008 nr 2, s. 62—63 oraz K. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz,
Oficyna 2010, s. 495).

Natomiast w wyrokach z dnia 30 wrzesnia 2011 r., lll PK 14/11 (OSNP 2012
nr 21-22, poz. 256) i z dnia 2 grudnia 2011 r., Ill PK 30/11 (LEX nr 1163948)
stwierdzono, ze procedura zwolnien grupowych nie ma zastosowania w sytuacji
zmiany warunkéw wynagradzania pracownikdw przejetego zaktadu celem
zréwnania tychze warunkéw z warunkami ptacowymi reszty zatogi. W uzasadnieniu
tego stanowiska argumentowano, Ze z literalnego brzmienia art. 1 ust. 1 i art. 10
ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych mozna wyprowadzi¢ wniosek, ze
zastosowanie przepisow tego aktu nastepuje wtedy, gdy rozwigzanie stosunku
pracy, czy to w ramach zwolnien grupowych czy indywidualnych, podyktowane jest
zachodzacg po stronie pracodawcy "koniecznoscig". Skoro wiec, jak wynika z tresci
art. 42 § 1-3 k.p., celem wypowiedzenie zmieniajgcego jest zmiana warunkdéw pracy
lub ptacy dla dalszej kontynuacji zatrudnienia, a rozwigzanie stosunku pracy jest
tylko ewentualnym skutkiem nieprzyjecia przez pracownika proponowanych
warunkéw, to nie mozna zaktadac, ze kazde wypowiedzenie zmieniajgce, ktore
napotka na odmowe pracownika, jest rownoznaczne 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
osSwiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu zmieniajgcym. Konieczne jest
dokonanie oceny, czy w danym stanie faktycznym zmierza ono, zgodnie z naturg
tej czynnosci, do kontynuacji stosunku pracy (po zmodyfikowaniu jego tresci), a
jedynie odmowa przyjecia przez pracownika zaoferowanych warunkéw pracy i/lub
ptacy powoduje rozwigzanie tego stosunku, czy tez tres¢ i okolicznosé ztozenia
propozycji nowych warunkéw uzasadniajg twierdzenie, ze celem pracodawcy byto

zwolnienie pracownika. Zasadniczo trudno jest dopatrzy¢ sie takich intencji
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pracodawcy w sytuacji, gdy dokonuje on wypowiedzenia zmieniajgcego dla
dostosowania warunkow pracy i ptacy pracownikow do nowych przepiséw
obowigzujgcych po utracie mocy obowigzujgcej dotychczasowego uktadu
zbiorowego pracy lub - w okoliczno$ciach wymienionych w art. 2418 § 2 k.p. -
zréwnania sytuaciji ptacowej osob przejetych w trybie art. 23! k.p. z sytuacjg reszty
zatogi zaktadu. Nie mozna zatem w kazdym przypadku dokonywania takich wtasnie
zmian tresci stosunkow pracy pracownikdw, tj. w okolicznosciach opisanych
hipotezg normy zawartej w przepisie art. 24112 § 2 k.p. (i innych przepisach dziatu
XI k.p. odsytajgcych do niego) uruchamia¢ procedury zwolnien grupowych z art. 2-4
ustawy o zwolnieniach grupowych.

Powotane wyzej wyroki Sgdu Najwyzszego nie dotyczg sytuacji faktycznej i
prawnej opisanej w punkcie 2, a wiec gdy pracodawca podejmuje zamiar
dokonywania wypowiedzen zmieniajgcych (art. 42 § 1 k.p.) na podstawie art. 241%3
§ 2 k.p. w zwigzku z licznymi przypadkami utraty mocy (wygasniecia, rozwigzania)
uktadu zbiorowego pracy (regulaminu wynagradzania), ale ma wzgledng swobode
w zaoferowaniu nowych warunkéw zatrudnienia (takze, gdy samodzielnie ustala
regulamin wynagradzania). Sg to przypadki, o ktérych mowa w art. 772§ 5 k.p.,
art. 2417 § 1 k.p., art. 2418 § 5 k.p., art. 241*° § 2 k.p. i art. 241>° § 3 k.p.
W szczegdlnosci dotyczy to rozwigzania uktadu zbiorowego pracy przez
pracodawce za wypowiedzeniem (art. 2417 § 1 pkt 3 k.p.), gdyz wowczas ma
zastosowanie art. 241'* § 2 zdanie drugie k.p., takze wtedy, gdy wypowiedziany
uktad nie zostat zastgpiony nowym uktadem zbiorowym pracy ani regulaminem
wynagradzania (uchwata skfadu siedmiu sedziow Sadu Najwyzszego z dnia 29
wrzesnia 2006 r., Il PZP 3/06, OSNP 2007 nr 13-14, poz. 181; Gdanskie Studia
Prawnicze-Przeglad Orzecznictwa 2008 nr 1, poz. 15, z glosg K. Husa; OSP 2008
nr 6, poz. 61, z glosg B. Cudowskiego; Gdanskie Studia Prawnicze-Przeglad
Orzecznictwa 2009 nr 1, poz. 15, z glosg M. Zieborak). Wzgledna swoboda
pracodawcy w zaoferowaniu nowych warunkéw zatrudnienia, jezeli rozwigzany
uktad zbiorowy pracy nie zostat zastgpiony nowym uktadem zbiorowym pracy ani
regulaminem wynagradzania, wynika z tego, ze stosowanie art. 2412 § 2 zdanie
drugie k.p. nie wytgcza wymagania zasadnosci wypowiedzenia warunkéw pracy i

ptacy (art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p.) oraz konsultacji zamiaru tego
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wypowiedzenia z reprezentujgcg pracownika zaktadowg organizacjg zwigzkowa
(art. 38 k.p.; tak uchwata sktadu siedmiu sedziow Sgdu Najwyzszego z dnia 15
pazdziernika 2008 r., 1l PZP 1/08, OSNP 2009 nr 9-10, poz. 113; Monitor
Prawniczy 2011 nr 12, s. 672, z glosg P. Spoczynskiej; PiP 2012 nr 1, s. 131,
z glosg T. Kozieta).

W literaturze odréznia sie oba wymienione wyzej stany faktyczne i prawne
zauwazajgc, ze kazdorazowo konieczne jest dokonanie oceny, czy w
okolicznosciach konkretnej sprawy wypowiedzenie zmierza do kontynuaciji
stosunku pracy, czy tez tre$¢ i okolicznos¢ ztozenia propozycji nowych warunkéw
uzasadniajg twierdzenie, ze celem pracodawcy byto zwolnienie pracownika. O ile
mozliwe jest takie zatozenie w przypadku dokonywania wypowiedzen
zmieniajgcych w zwigzku z utratg mocy obowigzujgcej uktadu zbiorowego pracy i
niezastgpienia go innym uktadem albo wprowadzenia przez pracodawce nowego
regulaminu wynagradzania (nie mozna bowiem wykluczyé, Ze pracodawca,
proponujgc pracownikom trudne do przyjecia nowe warunki ptacowe, np. na
poziomie minimalnego wynagrodzenia za prace, w rzeczywistosci zmierza do
istotnego ograniczenia stanu zatrudnienia, a czyni to w drodze wypowiedzenia
zmieniajgcego dla unikniecia obcigzen finansowych zwigzanych z koniecznoscig
wyptaty odpraw pienieznych), o tyle trudno jest przypisywac takie intencje
pracodawcy w sytuacji, gdy dokonuje on wypowiedzenia zmieniajgcego dla
dostosowania warunkow pracy i ptacy pracownikow do nowych przepiséw
obowigzujgcych po utracie mocy obowigzujgcej dotychczasowego uktadu
zbiorowego pracy lub - w okoliczno$ciach wymienionych w art. 2418 § 2 k.p. -
zréwnania sytuaciji pfacowej osob przejetych w trybie art. 23! k.p. z sytuacjg reszty
zatogi zakfadu (H. Kiryto, Wypowiedzenie przez pracodawce warunkow pracy i
ptacy pracownikdw w zwigzku z wejsciem w zycie nowego uktadu zbiorowego a
procedura zwolnien grupowych, PiZS 2012 nr 9, s. 16). Poglad ten (jak sie wydaje)
akceptujg P. Korzuch i t. Pisarczyk (Zmiana warunkdéw pracy i ptacy jako
odpowiedZz na kryzys przedsiebiorstwa - ochrona intereséw pracodawcy po
zakonczeniu obowigzywania ustawy antykryzysowej, Monitor Prawa Pracy 2012
nr 10, s. 51), stwierdzajgc, ze taka wyktadnia rzeczywiscie znajduje pewne

podstawy normatywne, gdyz sg to okolicznosci wyraznie wskazane przez
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ustawodawce (art. 2412 § 2 w zwigzku z art. 772§ 5 k.p.), co mogtoby sugerowac
istnienie szczegolnej "Sciezki postepowania" a poza tym dziatanie pracodawcy
moze tu stanowic juz nie tyle element akcji zbiorowej, ile raczej swoiste wykonanie
zawartego wczesniej porozumienia. Pozostali autorzy opowiadajgcy sie za
niestosowaniem art. 2-4 ustawy o zwolnieniach grupowych do wypowiedzen
zmieniajgcych w analizowanym stanie faktycznym, z reguty nie rozrozniajg
wymienionych wyzej sytuacji przedstawionych w pkt 1) i 2). W zasadzie
podnoszony jest jeden merytoryczny argument, ze zastosowanie art. 2413 § 2
zdanie drugie Kk.p. oznacza nieobowigzywanie przepisdw ograniczajgcych
dopuszczalnos¢ wypowiadania warunkow umowy (przyktadowo G. Ortowski,
A. Patulski, Systemy ptacowe a zwolnienia grupowe, Monitor Prawa Pracy 2010
nr 6). Zwraca sie tez uwage na mozliwos¢ wystgpienia "paralizu funkcjonalnego
pracodawcy", przeprowadzajgcego "gtebokag restrukturyzacje firmy" (K. Walczak,
Uwagi dotyczagce pojecia "rozwigzanie przez pracodawce stosunku pracy z
przyczyn niedotyczgcych pracownika", Monitor Prawa Pracy 2008 nr 2; K. W. Baran,
Komentarz do ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2010).

Przedstawiona rozbieznos¢ pogladdéw judykatury i doktryny w omawianej
kwestii zostata dostrzezona przez Sgd Najwyzszy, ktéry w postanowieniu z dnia 14
pazdziernika 2015 r., Il PZP 1/15 (OSNP 2016 nr 5, poz. 60), odmawiajgc
rozstrzygniecia przedstawionego mu zagadnienia prawnego stwierdzit, ze przed
dokonaniem oceny, czy do liczby pracownikdw objetych zamiarem pracodawcy
przeprowadzenia zwolnienia grupowego (art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach
grupowych) nalezy wliczy¢ pracownikéw, ktérym pracodawca zamierza
wypowiedzie¢ warunki zatrudnienia (art. 42 § 1 k.p.), co powoduje obowigzek
pracodawcy skonsultowania tego zamiaru z dziatajgcymi u niego zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi (art. 2 tej ustawy), niezbedne jest zwrécenie sie do
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej o wyktadnie art. 1 i 2 dyrektywy Rady
nr 98/59/WE.

Kwestie te staty sie zatem tematem pytan prejudycjalnych skierowanych do

Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej przez polskie sady, tj. Sgd Rejonowy
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dla Wroctawia - Srédmiescia we Wroctawiu w sprawie C-149/16 Halina Socha i inni
przeciwko Szpitalowi Specjalistycznemu im. A. Falkiewicza we Wroctawiu
(ECLI:EU:C:2017:708) oraz Sad Okregowy w todzi w sprawie C-429/16 Matgorzata
Ciupa i inni przeciwko Il Szpitalowi Miejskiemu im. L. Rydygiera w todzi, a obecnie
Szpitalowi Ginekologiczno-Potozniczemu im. dr. L. Rydygiera Sp. z 0.0. w todzi
(ECLI:EU:C:2017:711), ktére zostaty rozstrzygniete wyrokami Trybunatu z dnia 21
wrzesnia 2017 r.

W obu wymienionych sprawach stan faktyczny byt podobny: bedace w
trudnej sytuacji finansowej szpitale wreczyty pracownikom wypowiedzenia
warunkéw ptacy: w zakresie sposobu liczenia stazu pracy uprawniajgcego do
nagrody jubileuszowej (sprawa C-149/16) oraz tymczasowego obnizenia
wynagrodzen o 15% (sprawa C-429/16), przy czym Szpital Ginekologiczno-
Potozniczy im. dr. L. Rydygiera Sp. z 0.0. w todzi wyraznie deklarowat, ze nie
planowat redukcji etatow, z uwagi na utrzymanie kontraktu na Swiadczenie ustug
medycznych podpisanego z Narodowym Funduszem Zdrowia, a oba szpitale nie
zastosowaty procedury wynikajgcej z ustawy o zwolnieniach grupowych, gdyz
twierdzity, ze nie zaktadaty przeprowadzenia takich zwolnien. Sgdy odsytajgce
zadaly pytania prejudycjalne zmierzajgce do ustalenia, czy wypowiedzenie
warunkéw umowy o prace dokonywane na podstawie polskich przepisow powinno
by¢ poprzedzone przeprowadzeniem szczegodlnej procedury konsultacji wymaganej
przy zwolnieniach grupowych przez prawo krajowe (czyli ustawe o zwolnieniach
grupowych z 2003 r.) i dyrektywe Rady 98/59/WE.

Wypada dodac¢, ze Sad Okregowy w L.— kierujgc sie rozwazaniami Sadu
Najwyzszego zawartymi w uzasadnieniu postanowienia sktadu siedmiu sedziéw z
dnia 14 pazdziernika 2015 r., Il PZP 1/15 - rozdzielit sytuacje dokonywania
wypowiedzeh zmieniajgcych z zastosowaniem szczegotowych polskich przepisow,
tj. 1/ art. 2411 § 2 w zwigzku z art. 2418 § 2 i art. 23 k.p., 2/ art. 24113 § 2 w
zwigzku z art. 772§ 5 lub art. 2417 § 1 k.p. i 3/ art. 42 § 1 w zwigzku z art. 45 § 1 k.p.
Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej nie odniost sie do tych niuanséw
dotyczacych poszczegdinych sytuacji podkreslajgc, ze w odniesieniu do wyktadni
przepisow krajowego porzadku prawnego Trybunat jest w zasadzie zobowigzany

oprzec¢ sie na stwierdzeniach wynikajgcych z postanowienia odsytajgcego. Zgodnie
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z utrwalonym orzecznictwem, nie jest bowiem wifasciwy do orzekania w
przedmiocie wyktadni prawa krajowego danego panstwa czionkowskiego (wyrok
TSUE z dnia 10 wrzesnia 2009 r., C-44/08, Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK i
in., EU:C:2009:533, pkt 38) i dlatego powinien orzec w przedmiocie wniosku o
wydanie orzeczenia w trybie prejudycjalnym w oparciu o przestanki wynikajgce z
odestania prejudycjalnego, nie dokonujgc jednak przy tym wyktadni prawa
krajowego, ktérej wynik zalezy od trzech abstrakcyjnych sytuacji opisanych w
pytaniu. Nie niuansujgc swojego rozstrzygniecia w zaleznosci od roznych
rozwigzan problematyki wypowiedzen zmieniajgcych wystepujgcych w prawie
krajowym, Trybunat wydat zatem orzeczenie majgce bardziej ogdlny i uniwersalny
charakter, gdyz odnosi sie do wszystkich jednostronnie dokonywanych przez
pracodawcéw zmian tresci stosunkéw pracy, takze tych majgcych na celu
dostosowanie warunkéw wynagradzania pracownikdw do zmieniajgcych sie
zaktadowych lub ponadzaktadowych przepiséw ptacowych.

W powotanych wyrokach Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej orzekt,
ze: artykut 1 ust. 1 i art. 2 dyrektywy Rady 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r.
w sprawie zblizania ustawodawstw panstw cztonkowskich odnoszgcych sie do
zwolnien grupowych nalezy interpretowa¢ w ten sposob, iz pracodawca ma
obowigzek przeprowadzenia konsultacji, o ktérych mowa w rzeczonym art. 2, jezeli
ma zamiar dokona¢ jednostronnej zmiany warunkow wynagrodzenia na niekorzysc¢
pracownikow, ktéra — w razie odmowy przyjecia przez tych pracownikédw — skutkuje
ustaniem stosunku pracy, w zakresie, w jakim spetnione sg przestanki przewidziane
w art. 1 ust. 1 tej dyrektywy, co powinien ustali¢ sgd odsytajgcy (sprawa C—149/16)
oraz (podobnie), ze artykut 1 ust. 1 dyrektywy Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca
1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw panstw cztonkowskich odnoszgcych sie
do zwolnien grupowych nalezy interpretowaé w ten sposodb, Zze jednostronng
zmiane przez pracodawce warunkow wynagrodzenia na niekorzys¢ pracownikéw,
ktora to zmiana, w wypadku odmowy jej przyjecia przez pracownika, prowadzi do
wygasniecia umowy 0 pracg, mozna uzna¢ za ,zwolnienie” w rozumieniu tego
przepisu, a art. 2 wskazanej dyrektywy nalezy interpretowaé w ten sposoéb, ze
pracodawca ma obowigzek przeprowadzenia przewidzianych w tym przepisie

konsultacji, w sytuacji gdy ma on zamiar wprowadzenia takiej jednostronnej zmiany


https://sip.lex.pl/#/document/520607439?cm=DOCUMENT

38

warunkéw wynagrodzenia, pod warunkiem spetnienia przestanek przewidzianych
w art. 1 wskazanej dyrektywy, czego ustalenie jest zadaniem sgdu odsytajgcego
(sprawa C-429/16).

W uzasadnieniach orzeczen Trybunat odwotat sie do swojego wyroku z dnia
11 listopada 2015 r., Christian Pujante Rivera przeciwko Gestora Clubs Dir, SL
Fondo de Garantia Salarial, C-422/14 (EU:C:2015:743, pkt 44, 45, 55). W wyroku
tym podkreslono, ze z art. 1 ust. 1 akapit drugi dyrektywy 98/59 mozna
wywnioskowag, iz dyrektywe te stosuje sie tylko w zakresie, w jakim ,zwolnien” jest
Co najmniej piec, oraz ze dyrektywa ta dokonuje rozréznienia na ,zwolnienia” i ,inne
formy wygasniecia [zakohczenia] umowy o prace, ktore nastepujg z inicjatywy
pracodawcy, z jednego lub wiecej powoddw niezwigzanych z poszczegdlnym
pracownikiem”. W sprawie tej przez swe pytanie sgd odsylajgcy starat sie ustalic,
czy dyrektywe 98/59 nalezy interpretowa¢ w ten sposéb, Zze dokonanie przez
pracodawce jednostronnej i niekorzystnej dla pracownika zasadniczej zmiany
istotnych elementow jego umowy o prace z powodow niezwigzanych z tym
pracownikiem wchodzi w zakres pojecia ,,zwolnienia”, o ktérym mowa w art. 1 ust. 1
akapit pierwszy lit. a) tej dyrektywy lub stanowi rozwigzanie umowy o prace, ktore
mozna zréwnac¢ z takim zwolnieniem w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit drugi
rzeczonej dyrektywy. W tym wzgledzie Trybunat przypomniat, ze dyrektywa 98/59
nie definiuje wyraznie pojecia zwolnienia. Niemniej jednak w $wietle celu
realizowanego przez te dyrektywe i w kontekscie, w jaki wpisuje sie art. 1 ust. 1
akapit pierwszy lit. a), nalezy uzna¢, ze chodzi o pojecie prawa Unii, ktérego nie
mozna zdefiniowaé przez odniesienie do ustawodawstw panstw czionkowskich.
Pojecie to nalezy interpretowac¢ w ten sposob, ze obejmuje ono kazde rozwigzanie
umowy o prace wbrew woli pracownika a wiec bez jego zgody (wyroki TSUE
Komisja/Portugalia C-55/02, EU:C:2004:605, pkt 49 - 51, i Agorastoudis i in., od C-
187/05 do C-190/05, EU:C:2006:535, pkt 28). Ponadto z utrwalonego orzecznictwa
Trybunatu wynika, ze zwolnienia réznig sie od rozwigzan uméw o prace, ktore to sg,
na zasadach okreslonych art. 1 ust. 1 akapit drugi dyrektywy 98/59, zrownane ze
zwolnieniami przy braku zgody pracownika (wyrok Komisja/Portugalia, C-55/02,
EU:C:2004:605, pkt 56). Jesli chodzi o sprawe w postepowaniu gtdwnym, to w

Sprawie tej po zaproponowaniu pracownicy nowych warunkow pracy, to pracownica
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wystgpita o rozwigzanie stosunku pracy. Trybunat uznat, ze mimo iz prima facie
mogtoby sie wydawaé, ze pracownica ta wyrazita zgode na takie zakonczenie
umowy, to jednak zrodtem takiego ustania stosunku pracy byfta jednostronna
zmiana istotnego elementu umowy o prace z powodow niezwigzanych z tg
pracownicg. Jak wynika z postanowienia odsyfajgcego, pracodawca jednostronnie
zmniejszyt state wynagrodzenie pracownicy ze wzgleddw gospodarczych i
produkcyjnych, co spowodowato, wobec niezaakceptowania przez zainteresowang
osobe, rozwigzanie umowy potgczone z wyptatg odszkodowania obliczonego na tej
samej podstawie co odszkodowanie nalezne w wypadku zwolnienia niezgodnego z
prawem. Zdaniem Trybunatu, w Swietle celu dyrektywy 98/59, ktéra zmierza do
zwiekszenia stopnia ochrony pracownikéw w przypadku zwolnien grupowych, pojec
okreslajgcych zakres stosowania rzeczonej dyrektywy, w tym pojecia zwolnienia
znajdujgcego sie w jej art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a), nie mozna interpretowac
zawezajgco (podobnie wyrok TSUE Balkaya, C-229/14, EU:C:2015:455, pkt 44).
Nadto przez harmonizacje zasad majgcych zastosowanie do zwolnieh grupowych
prawodawca Unii zamierzat zarowno zapewni¢ porownywalng ochrone praw
pracownikow w réznych panstwach cztonkowskich, jak i upodobni¢ obcigzenia,
jakie te zasady ochrony nakfadajg na przedsigbiorstwa w Unii (wyroki
Komisja/Zjednoczone  Kroélestwo, C-383/92, EU:C:1994:234, pkt 16, i
Komisja/Portugalia, C-55/02, EU:C:2004:605, pkt 48). Pojecie ,zwolnienia”
znajdujgce sie w art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59 warunkuje
bezposrednio stosowanie ochrony oraz praw, z ktorych korzystajg pracownicy na
mocy tej dyrektywy. Pojecie to ma zatem bezposredni wptyw na obcigzenia, jakie
wigzg sie z tg ochrong. W konsekwencji wszelkie przepisy krajowe lub interpretacja
rzeczonego pojecia rownoznaczne z uznaniem, ze w sytuacji takiej jak w
postepowaniu gtdbwnym rozwigzanie umowy o prace nie stanowi ,zwolnienia” w
rozumieniu dyrektywy 98/59, zmienialyby zakres stosowania wspomnianej
dyrektywy i pozbawiaty jg petnej skutecznosci (podobnie wyrok Confédération
générale du travail i in., C-385/05, EU:C:2007:37, pkt 47). Odnosnie do pojecia
»Zwolnienia”, o ktérym mowa w art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59,
Trybunat orzekt zatem, ze dyrektywe te nalezy interpretowaé w ten sposob, ze

dokonanie przez pracodawce jednostronnej i niekorzystnej dla pracownika
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zasadniczej zmiany istotnych elementéw jego umowy o prace z powodow
niezwigzanych z tym pracownikiem wchodzi w zakres pojecia ,zwolnienia”, o
ktérym mowa w art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) tej dyrektywy.

W uzasadnieniach wyrokéw zapadtych w sprawach C-149/16 i C-329/16
Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej przytoczyt tres¢ powyzszego orzeczenia
i wyjasnit, ze dokonanie przez pracodawce jednostronnej i niekorzystnej dla
pracownika nieznacznej zmiany istotnego elementu umowy o prace z powoddéw
niezwigzanych z tym pracownikiem lub zasadniczej zmiany nieistotnego elementu
owe] umowy z powoddw niezwigzanych z tym pracownikiem nie moze zostac
zakwalifikowane jako ,zwolnienie” w rozumieniu tej dyrektywy. W sprawie C-429/16,
odnoszgc sie do wypowiedzenia zmieniajgcego, o ktébrym mowa w postepowaniu
gtdbwnym, Trybunat zaznaczyt, ze przewiduje ono tymczasowe zmniejszenie kwoty
wynagrodzenia o 15% oraz powr6t do pierwotnej stawki wynagrodzenia po uptywie
kilkunastu miesiecy. Jednakze o ile nie mozna zaprzeczy¢, ze wynagrodzenie jest
istotnym elementem umowy o prace ani ze jego obnizke o 15% mozna w zasadzie
uzna¢ za ,zasadniczg zmianeg”, o tyle tymczasowy charakter tej obnizki wyraznie
zmniejsza wage planowanej zmiany umowy o prace. Ostatecznie jednak to do sgdu
odsytajgcego, ktory jest wylgcznie wlasciwy do dokonania oceny okolicznosci
faktycznych, nalezy ustalenie, czy wspomniang tymczasowg obnizke
wynagrodzenia trzeba uzna¢ za zasadniczg zmiane. Natomiast w sprawie C-—
149/16, odnosnie do analizowanego w postepowaniu gtéwnym wypowiedzenia
zmieniajgcego Trybunat zauwazyl, ze ogranicza sie ono do stwierdzenia, iz dla
okreslenia daty wymagalnosci nagrody jubileuszowej brane pod uwage bedg
jedynie okresy Swiadczenia pracy na rzecz tego pracodawcy, wobec czego
wypowiedzenie zmieniajgce dotyczy wytgcznie momentu nabycia prawa do nagrody
jubileuszowej. W tych okolicznoéciach i bez koniecznosci badania, czy nagroda
jubileuszowa, o ktérej mowa w postepowaniu gtdwnym, stanowi istotny element
umowy 0 prace zainteresowanych, wystarczy stwierdzi€¢, ze wypowiedzenia
zmieniajgcego bedgcego przedmiotem postepowania gtdwnego nie mozna uznac
jako pociggajgcego za sobg zasadniczg zmiane tej umowy i ze to wypowiedzenie
nie wchodzi w zakres pojecia ,,zwolnienia” w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit pierwszy
lit. @) dyrektywy 98/59.
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Niezaleznie jednak, czy sad krajowy uzna przedmiotowe wypowiedzenia
zmieniajgce za odpowiadajgce pojeciu zwolnienia w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit
pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59 (sprawa C-429/16, pkt 29-30), czy tez sam
Trybunat wykluczyt takg ich kwalifikacje (sprawa C-149/16, pkt 27), w obydwu
wyrokach Trybunat skonstatowat, Ze rozwigzanie umowy o prace w nastepstwie
odmowy przyjecia przez pracownika zmiany takiej, jak ta zaproponowana
w wypowiedzeniu zmieniajgcym, nalezy zakwalifikowaé jako zakohnczenie umowy
0 prace, ktére nastepuje z inicjatywy pracodawcy, z jednego lub wiecej powodow
niezwigzanych z poszczegolnym pracownikiem w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit
drugi tej dyrektywy, a zatem nalezy je uwzgledni¢ przy obliczaniu catkowitej liczby
dokonanych zwolnien (sprawa C-149/16, pkt 28 i sprawa C-429/16, pkt 31).

Odnoszgc sie do kwestii, od ktérego momentu pracodawca ma obowigzek
przeprowadzenia konsultacji przewidzianych w art. 2 dyrektywy 98/59, Trybunat
stwierdzit, Zze cigzgce na pracodawcy obowigzki konsultacji i zawiadomienia
powstajg przed podjeciem przez pracodawce decyzji 0 rozwigzaniu umow O prace
(wyroki TSUE z dnia 27 stycznia 2005 r., Junk, C-188/03, EU:C:2005:59, pkt 37,
oraz z dnia 10 wrzes$nia 2009 r., Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK i in., C-44/08,
EU:C:2009:533, pkt 38) i ze realizacja celu wyrazonego w art. 2 ust. 2 tej dyrektywy
polegajgcego na unikaniu rozwigzywania umow o prace lub ograniczaniu liczby
dotknietych nim pracownikow bytaby zagrozona w wypadku gdyby konsultacje
z przedstawicielami pracownikdw miaty miejsce po decyzji pracodawcy (wyroki
TSUE z dnia 27 stycznia 2005 r., Junk, C-188/03, EU:C:2005:59, pkt 38, oraz
z dnia 10 wrzesnia 2009 r., Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK i in., C-44/08,
EU:C:2009:533, pkt 46). Trybunat dodat, Zze sprawy rozpatrywane
w postepowaniach gtéwnych, podobnie jak sprawa zakorniczona wyrokiem z dnia
10 wrzesnia 2009 r., Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK i in. (C-44/08,
EU:C:2009:533, pkt 37), sg zwigzane z decyzjami o charakterze gospodarczym,
ktore nie miaty — jak wynika z postanowienia odsytajgcego — w sposob bezposredni
na celu zakonczenia poszczegolnych stosunkow pracy, lecz ktére niemniej jednak
mogty mie¢ wptyw na zatrudnienie pewnej czesci pracownikow. Tymczasem w pkt
48 wyroku z dnia 10 wrzesnia 2009 r., Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK i in.
(C-44/08, EU:C:2009:533) Trybunat stwierdzit, ze pracodawca powinien wszczgc
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procedure konsultacji przewidziang w art. 2 dyrektywy 98/59 w momencie podjecia
decyzji strategicznej lub gospodarczej zmuszajgcej go do rozwazenia lub
zaplanowania zwolnien grupowych. Zdaniem Trybunatu Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej, w przedmiotowych sprawach, poniewaz pracodawca uznat, Zze
w Swietle trudnosci ekonomicznych, z ktorymi zostat skonfrontowany, zaistniata
potrzeba dokonania zaproponowanych zmian w celu unikniecia koniecznosci
podjecia decyzji majgcych bezposrednio na celu zakohczenie poszczegodinych
stosunkéw pracy, nalezato racjonalnie spodziewa¢ sie, ze pewna liczba
pracownikow nie zaakceptuje zmiany swoich warunkow pracy i ze w konsekwencji
ich umowa o prace zostanie rozwigzana. Stad zatem skoro decyzja o doreczeniu
wypowiedzen zmieniajgcych nieuchronnie pociggata za sobg dla pracodawcy te
konsekwencje, ze mozliwe byly zwolnienia grupowe, to na tym podmiocie
spoczywat obowigzek rozpoczecia procedury konsultacji przewidzianej w art. 2
dyrektyw 98/59. Wniosek ten nasuwa sie tym bardziej, ze cel obowigzku konsultacji,
o ktéorym mowa w art. 2 tej dyrektywy, czyli unikniecie rozwigzania umow o prace
lub ograniczenie liczby pracownikow dotknietych rozwigzaniem umow, jak rowniez
ztagodzenie konsekwencji rozwigzania uméw (wyrok TSUE z dnia 10 wrzesnia
2009 r., Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK i in., C-44/08, EU:C:2009:533, pkt 46)
oraz cel realizowany — zdaniem sadu odsyfajgcego — przez wypowiedzenia
zmieniajgce, czyli zapobiegniecie likwidacji szpitala, w znacznym stopniu pokrywajg
sie ze sobg. Skoro bowiem decyzja pociggajgca za sobg zmiane warunkoéw pracy
moze zapobiec zwolnieniom grupowym, procedura konsultacji przewidziana w art. 2
tej samej dyrektywy powinna rozpoczgé sie w momencie, w ktérym pracodawca
zamierza dokonac takich zmian (podobnie wyrok TSUE z dnia 10 wrzesnia 2009 r.,
Akavan Erityisalojen Keskusliitto AEK i in., C-44/08, EU:C:2009:533, pkt 47).
Uwazna lektura uzasadnienia wyrokéow Trybunatu Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej wydanych w sprawach C-149/16 oraz C—429/16 prowadzi do wniosku,
ze mimo dos¢ kategorycznie brzmigcych tez orzeczen, nie zawsze wypowiedzenie
zmieniajgce o konstrukcji przyjetej w prawie polskim powinno by¢ uwzgledniane w
liczbie zwolnien decydujgcej o wdrozeniu procedury zwolnien grupowych.
Przeciwko takiej konkluzji przemawia odwofanie sie Trybunatu do wczesniejszego

orzecznictwa i wynikajgcego z niego rozrdznienia zasadniczych zmian istotnych
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elementow tresci stosunku pracy, kwalifikowanych jako zwolnienia w rozumieniu
art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59, od innych dokonywanych przez
pracodawce jednostronnych zmian warunkow wynagradzania pracownikéw, ktore w
razie odmowy ich przyjecia mogg prowadzi¢ do wygasniecia stosunku, a o ktérych
mowa w art. 1 ust. 1 akapicie drugim tej dyrektywy. Rozrdéznienie poje¢ ,zwolnienie”
i ,nne formy wygasniecia umowy o prace”, uzytych odpowiednio w akapicie
pierwszym i drugim art. 1 ust. 1 dyrektywy 98/58 nalezy zatem zachowac przy
obliczaniu catkowitej liczby zwolnieh dokonywanych na podstawie polskiej ustawy o
zwolnieniach grupowych, zwtaszcza ze w obu wyrokach Trybunatu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej zastrzezenie, iz zastosowanie procedury zwolnien grupowych
wymaga spetnienia przestanek przewidziane w (catym) art. 1 ust. 1 dyrektywy 98/58,
a zatem i tego warunku, jakim jest dokonanie co najmniej pieciu zwolnien.
Odnosnie do tego warunku godzi sie zauwazy¢, ze w powotanym wyroku
Christian Pujante Rivera przeciwko Gestora Clubs Dir, SL Fondo de Garantia
Salarial, C-422/14, Trybunat wyjasnit, ze w celu ustalenia, czy ma miejsce
,Zwolnienie zbiorowe” w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy
98/59, pociggajgce za sobg stosowanie tej dyrektywy, znajdujgcy sie w akapicie
drugim tego przepisu warunek, ,ze zwolnien tych jest co najmniej pie¢” nalezy
interpretowacC w ten sposoéb, iz nie dotyczy on przypadkdw rozwigzania umowy o
prace zréwnanych ze zwolnieniem, lecz jedynie zwolnien w Scistym tego stowa
znaczeniu. Uzasadniajgc swoje stanowisko Trybunat podkreslit, ze przez zadane
pytanie sgd odsytajgcy starat sie wyjasni¢, czy w celu ustalenia, czy ma miejsce
,Zwolnienie zbiorowe” w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy
98/59, pociggajagce za sobg stosowanie tej dyrektywy, znajdujgcy sie w akapicie
drugim tego przepisu warunek, ,ze zwolnien tych jest co najmniej pie¢” nalezy
interpretowa¢ w ten sposob, iz dotyczy on wytgcznie zwolnien lub ze obejmuje
przypadki rozwigzania umowy zréwnane ze zwolnieniem. Zdaniem Trybunatu, z
brzmienia art. 1 ust. 1 dyrektywy 98/59 jednoznacznie wynika, ze warunek
przewidziany w akapicie drugim tego przepisu dotyczy jedynie zwolnien, z
wytgczeniem przypadkdw rozwigzania umow o prace zrownanych ze zwolnieniami.
Skoro bowiem art. 1 ust. 1 akapit drugi dyrektywy 98/59 precyzuje sposéb

obliczania zwolnien okreslonych w jego ust. 1 akapit pierwszy lit. a), a tenze przepis
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ustanawia progi liczbowe zwolnien, ponizej ktorych rzeczona dyrektywa nie ma
zastosowania, to jakiekolwiek inne rozumienie majgce na celu rozszerzenie lub
zawezenie zakresu stosowania tej dyrektywy prowadzitoby do pozbawienia
skutecznosci omawianego warunku, ,ze zwolnien tych jest co najmniej piec”.
Interpretacje te potwierdza ponadto cel dyrektywy 98/59 wynikajgcy z jej preambuty.
Zgodnie bowiem z brzmieniem motywu 8 dyrektywy, dla obliczenia liczby zwolnien
przewidzianych w definicji zwolnieh grupowych w rozumieniu niniejszej dyrektywy
ze zwolnieniami nalezy utozsamia¢ inne formy rozwigzania umowy o prace, ktore
nastepuje z inicjatywy pracodawcy, pod warunkiem ze ,zwolnien” tych jest co
najmniej pie¢. Zamiarem prawodawcy Unii przy przyjmowaniu przepiséw
dotyczacych zwolnieh grupowych byto objecie nimi tych ,prawdziwych” zwolnieh.

Przenoszac powyzsze na grunt niniejszej nalezy stwierdzic¢, ze w przypadku
podejmowania przez pracodawce decyzji o dokonaniu wypowiedzen zmieniajgcych
wobec wiekszej liczby pracownikow zachodzi koniecznos¢ zbadania, czy w
podmiocie zatrudniajgcym nastgpito minimum pie¢ zwolnied w rozumieniu art. 1
ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59, czyli wypowiedzen definitywnych lub
wypowiedzen zmierzajgcych do znaczgcej zmiany istotnych elementéw tresci
stosunkow pracy. Dopiero bowiem w takiej sytuacji aktualizuje sie obowigzek
wliczenia do liczby zwalnianych pracownikow takze tych, wobec ktérych
zastosowano wypowiedzenia zmieniajgce kwalifikowane jako inne formy
wygasniecia umowy o prace, o jakich mowa w art. 1 ust. 1 akapicie drugim tej
dyrektywy. Natomiast jesli mimo przeprowadzenia przez pracodawce jednostronnej
zmiany warunkow wynagradzania wobec znacznej liczby, a nawet wszystkich
zatrudnionych pracownikéw (na przyktad w zwigzku z wejsciem w zycie nowych
przepisow ptacowych), nie doszto do chociaz pieciu ,prawdziwych” zwolnien, tj. tych
wymienionych w art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59, przewidziana
przepisami dyrektywy procedura zwolnieh grupowych, w tym obowigzek
konsultacyjny z art. 2, nie ma zastosowania.

Niewyjasnienie powyzszych okolicznosci i niepoczynienie stosownych
ustalen przez Sady orzekajgce w sprawie powoduje, ze brak jest petnej podstawy
faktycznej, pozwalajgcej na prawidtowg subsumcje prawa materialnego majgcego

zastosowanie w rozstrzygnieciu sporu. Z zaniechaniem przeprowadzenia
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obowigzujgcego w razie zwolnien grupowych postepowania konsultacyjnego
przedmiotowych wypowiedzen zmieniajgcych, powodki wigzg bowiem wywodzone
z art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 42 k.p. roszczenia z tytutu niezgodnego z
przepisami wypowiedzenia przez pozwanego warunkéw wynagradzania w zakresie
nagrody jubileuszowe.

Podzielajgce kasacyjne =zarzuty naruszenia prawa materialnego, Sad
Najwyzszy z mocy art. 398> § 1 k.p.c. oraz art. 108 § 2 k.p.c. w zwigzku z

art. 3982% k.p.c. orzekt jak w sentencji wyroku.

[as]



