Sygn. akt Il PZP 3/17

UCHWALA

Dnia 9 stycznia 2018 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Dawid Migsik (przewodniczacy)
SSN Zbigniew Korzeniowski (sprawozdawca)
SSN Andrzej Wrobel

Protokolant Matgorzata Beczek

w sprawie z powodztwa R. P.

przeciwko Agencji Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa w W.

o odszkodowanie,

po rozpoznaniu na rozprawie w Izbie Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych w dniu 9 stycznia 2018 r.,

zagadnienia prawnego przedstawionego postanowieniem Sgdu Okregowego -
Sadu Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w W.

z dnia 5 wrzesnia 2017 r., sygn. akt XXI Pa (...),

czy pracownik ma roszczenie o odszkodowanie w zwigzku z
rozwigzaniem stosunku pracy przeksztaticonego z dniem wejscia w
zycie art. 9 ust. 2 ustawy z dnia 22 grudnia 2015 r. o zmianie ustawy o
ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw oraz niektoérych innych ustaw
(Dz.U. z 2016 r. poz. 50) ze stosunku pracy na podstawie umowy o
prace na stosunek pracy na podstawie powotania w rozumieniu
przepisow ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z
2014 r. poz. 1502, ze zm.) w sytuacji, gdy ustawa nie wprowadzita
zmian organizacyjnych pracodawcy ani nie przewidziata wygaszenia
badz rozwigzania stosunkéw pracy zawartych na podstawie umowy o
prace w rozumieniu art. 63 k.p. ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. -
Kodeks pracy (Dz.U. z 2014 r. poz. 1502, ze zm.), a strony nie miaty
mozliwosci w rozumieniu art. 11 k.p. wyrazenia woli nawigzania
stosunku pracy na podstawie powotania?

podjat uchwate:



Rozwigzanie stosunku pracy na podstawie powotania, o
ktorym mowa w art. 9 ust. 2 ustawy z 22 grudnia 2015 r. o zmianie
ustawy o ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw oraz niektérych
innych ustaw (Dz. U. 2016, poz. 50), w wyniku odwotania ze
stanowiska po wejsciu w zycie tej ustawy a przed uptywem
okresu rbwnowaznego okresowi wypowiedzenia z art. 36 § 1 k.p. i
bez uzasadnionej (rzeczywistej) przyczyny nie wylacza

roszczenia pracownika o odszkodowanie.

UZASADNIENIE

Sad Okregowy w W. przedstawit zagadnienie prawne w sprawie R. P.,
ktérego powodztwo o przywrdcenie do pracy lub odszkodowanie za niezgodne z
prawem rozwigzanie stosunku pracy oddalit Sgd Rejonowy wyrokiem z 29 czerwca
2016 r. Powod od 1 pazdziernika 2002 r. byt pracownikiem pozwanej Agencji
Restrukturyzacji i Modernizacji Rolnictwa, ostatnio zatrudnionym na stanowisku
dyrektora departamentu. Ustawa z 22 grudnia 2015 r. o zmianie ustawy o
ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw oraz niektérych innych ustaw (dalej takze
Lustawa z 2015 r.”), ktéra weszta w zycie 11 stycznia 2016 r., zmienita podstawe
jego zatrudnienia z umowy o prace na czas nieokre$lony na powotanie (art. 9 ust.
2). Powdd 11 marca 2016 r. otrzymat odwotanie ze stanowiska (pismem z 23 lutego
2016 r.) i stosunek pracy ulegt rozwigzaniu z kohcem czerwca 2016 r. (art. 70 k.p.).
We wniesionym pozwie, powdd zarzucit niekonstytucyjno$¢ nowej regulacji i wnidst
o wystgpienie przez Sad z pytaniem prawnym do Trybunatu Konstytucyjnego.

Sad Rejonowy przyznat racje powodowi, ze ustawa z 2015 r. zmienita jego
stosunek pracy na cechujacy sie mniejszg stabilnoscig zatrudnienia niz umowa o
prace na czas nieokreslony. Powdd nie przekonat jednak Sadu, ze nowa regulacja
jest niekonstytucyjna. Powddztwo zostato oddalone, bo dziatanie byto zgodne z
prawem. Stanowisko pracy nie gwarantowato stabilnosci zatrudnienia. Prawodawca
zmienit podstawe zatrudnienia na powotanie co ma uzasadnienie w
dostosowywaniu zasobow kadrowych do zmieniajgcej sie rzeczywisci prawno-

ekonomicznej.



W apelacji powdd podtrzymat zarzut o niekonstytucyjnosci nowej regulaciji
(sprzecznosci z art. 2, 24 i 30 ustawy zasadniczej) i wniosek o skierowanie pytania
prawnego do Trybunatu Konstytucyjnego. Zadat przywrdécenia do pracy albo
odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie stosunku pracy. Wskazat
miedzy innymi, ze ustawodawca w uzasadnieniu projektu ustawy przyznat
(eufemistycznie), ze chodzi tylko o zmiane kadrowg (uelastycznienie powotywania i
odwotywania), jednak skutek jest taki sam jak rozwigzanie zatrudnienia ex lege.
Powdd zmodyfikowat Zgdanie ograniczajgc je tylko do odszkodowania za
rozwigzanie stosunku pracy, naruszajgce przepisy o wypowiadaniu uméw prace w
wysokosci 3-miesiecznego wynagrodzenia. Cofngt tez wniosek o skierowanie
pytania prawnego do Trybunatu Konstytucyjnego, wnoszgc aby Sad sam dokonat
oceny zgodnosci nowej regulacji z ustawg zasadniczg.

Sad Okregowy stwierdzit, ze w sprawie powstato zagadnienie prawne
budzgce powazne watpliwosci (art. 390 k.p.c.). ,Najpowazniejsze watpliwosci”
budzi relacja w jakiej pozostajg art. 9 ust. 2 ustawy z 2015 r. oraz art. 11 k.p. i w jaki
sposob nalezy interpretowacC fakt, ze podstawa zatrudnienia powoda, bez jego
zgody, ulegta przeksztatceniu z mocy prawa. Powotanie jest aktem wtadczym.
Redakcja nowej regulacji moze sugerowaé, ze na powstanie stosunku pracy z
powotania osoba powotywana nie ma zadnego wptywu. Taka wyktadnia stataby w
opozycji do art. 11 k.p. i konstytucyjnego zakazu pracy przymusowej. Rodzi sie
zatem pytanie, jaki walor ma zgoda pracownika na zatrudnienie na podstawie
powofania. Nalezy przyjaé, ze sam akt powotania bez zgody osoby powotanej nie
powoduje nawigzania stosunku pracy. Zgoda pracownika powinna by¢ uprzednia
wzgledem powotania. Niedopuszczalna zaréwno z prawnego (charakter powotania),
jak i organizacyjnego (obsadzenie stanowiska) punktu widzenia bytaby sytuacja, w
ktérej po wydaniu aktu powotania nastgpitoby swoiste zawieszenie jego
skutecznosci z uwagi na brak zgody pracownika. Sgd Okregowy stwierdzit, ze po
raz pierwszy spotyka sie z konstrukcjg prawng, gdy pracodawca nie dokonuje
powotania, ale nastepuje to z mocy prawa bez jakiegokolwiek aktu powotania.
Dodatkowo zgoda pracownika na nawigzanie stosunku pracy na podstawie
powofania jest irrelewantna. Budzi to powazne watpliwosci. Z jednej strony

ustawodawca ustanowit zasade wolnosci nawigzywania stosunku pracy, z drugiej



jednak narusza jej integralnos¢, wprowadzajgc rozwigzania pozwalajgce na zmiane
podstawy zatrudnienia z mocy prawa, bez uzyskania zgody pracownika. Art. 9
ust. 2 ustawy z 2015 r. stanowi pewne novum wzgledem dotychczasowych regulacji
w zakresie mozliwosci zmiany charakteru nawigzanego stosunku pracy. W
przypadku dotychczasowych dziatan zmierzajgcych do ingerencji w strukture
zatrudnienia organéw administracji panstwowej, ustawodawca wprowadzat
jednoczesnie zmiany organizacyjne lub ustrojowe w tychze organach, a w
konsekwencji wygaszat stosunki pracy pracownikow zatrudnionych na umowe o
prace na podstawie art. 63 k.p. Trybunat Konstytucyjny juz niejednokrotnie
wskazywat, ze ustawodawca w ramach przystugujgcej mu swobody legislacyjnej
moze dokonywac przeksztatcen ustawowych, w tym rowniez takich, ktére dotyczg
reformowania administracji publicznej i w konsekwencji stanowig réwniez
ingerencje w sfere uksztattowanych wczesniej stosunkow pracowniczych. Trybunat
w wyroku z 18 lutego 2003 r. (K 24/02), podkreslit prawo demokratycznie
legitymowanego ustawodawcy ,do przeprowadzenia reform ustrojowych w
konstytucyjnie okreslonych granicach. Uznanie takich zmian za konstytucyjnie
wykluczong ingerencje ustawodawcy oznaczatoby, ze wiladza publiczna nie moze
przeprowadzac¢ zmian ustrojowych potgczonych z likwidacjg i tworzeniem nowych
stanowisk pracowniczych”. W sytuacji takich reform moze ulec ostabieniu pewnosc¢
prawa i bezpieczenstwo prawne obywateli stanowigce elementy sktadowe zasady
ochrony zaufania obywateli do panstwa i stanowionego przez nie prawa. Zawsze
ingerencja w istniejgce stosunki prawne, a w przypadku zaskarzonych regulaciji
ingerencja ustawodawcy w istniejgce stosunki pracownicze, ostabia pewnos¢ prawa
i bezpieczenstwo prawne obywateli, ktérych to dotyczy. Jednakze, na co zwracat
juz wczesniej uwage Trybunat, rowniez zasada pewnosci prawa nie ma charakteru
absolutnego.  Podlega  ograniczeniom, szczegdlnie  wtedy, gdy za
przeprowadzeniem zmian przemawia inna zasada prawnokonstytucyjna albo gdy
zachodzi potrzeba dania pierwszenstwa innej konstytucyjnie chronionej wartosci -
uzasadnienie wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z 13 marca 2000 r. w sprawie K
1/99. Sad Okregowy odwotat sie takze do wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z 18
lutego 2003 r. w sprawie K 24/02, dotyczgcego przepisow ustawy z 22 marca

2002 r. o ustroju miasta stotecznego Warszawy.



Ustawa z 2015 r. nie wprowadza Zzadnych zmian ustrojowych ani
organizacyjnych w funkcjonowaniu pozwanej Agencji. Zmienia jedynie sposob
powotywania prezesa agencji oraz jego zastepcow, a takze kierownikdw komorek
organizacyjnych w centrali agencji i ich zastepcow oraz dyrektorow oddziatow
regionalnych. Ustawa nie wptywa na organizacje agenciji, jej pozycje ustrojowg, a
takze wykonywane zadania. Prawodawca w uzasadnieniu do ustawy wskazat, ze
proponowane zmiany majg na celu jedynie ,uelastycznienie powotywania i
odwotywania” pracownikow agencji. Brak jest zatem jakiegokolwiek uzasadnienia
merytorycznego do zmiany podstaw zatrudnienia pracownikow tego podmiotu.
Ustawodawca potraktowat przedmiotowo dotychczasowych pracownikow
zatrudnionych na podstawie umowy o prace w celu uzyskania okreslonych skutkow
organizacyjnych pozwalajgcych na rozwigzanie stosunkoéw pracy bez podawania
jakiejkolwiek przyczyny takiej decyzji. Czynno$¢ pracodawcy miata wiec charakter
arbitralny, z czym pracownik nie musiat sie liczy¢ nawigzujgc stosunek pracy.
Watpliwosci Sadu nie biorg sie z mozliwosci zastosowania art. 70 § 1 k.p., ale z
faktu, iz pracownik nawigzujgc stosunek pracy sktadat oswiadczenie woli o
zatrudnieniu na podstawie umowy o pracge, a wiec swoim oswiadczeniem
obejmowat takze skutek w postaci mozliwosci wypowiedzenia umowy, ale z
podaniem przyczyny takiej decyzji pracodawcy, a w konsekwencji takze
mozliwoscig odwotania do sgdu pracy, gdyby kwestionowat zasadno$¢ bagdz
zgodnos¢ z prawem oswiadczenia pracodawcy. W zaistniatym stanie prawnym i
faktycznym pracownik zostat pozbawiony wyboru sposobu zatrudnienia, a
ztozonym oswiadczeniem woli przy nawigzywaniu zatrudnienia nie objgt sposobu
rozwigzania stosunku pracy innego niz przewidziany dla pracowniczego umownego
zatrudnienia. Zmiana podstawy prawnej zatrudnienia bez jakiejkolwiek reorganizacji
pracodawcy nie spetnia minimalnych standardéw prawa pracy zwigzanych wiasnie
Z wyrazeniem przez pracownika oraz pracodawce woli co do podstawy powstania
stosunku pracy (art. 11 k.p.). Ustawodawca nie przewidziat przy tym wygaszania
badz rozwigzania stosunkéw pracy zawartych na podstawie umowy o prace w
rozumieniu art. 63 k.c., co réwniez pozbawia pracownika mozliwosci dochodzenia
innych Swiadczen zwigzanych z ustaniem umowy o prace i przyczyng takiej decyz;ji

pracodawcy (np. prawa do odprawy pienieznej, prawa do odprawy emerytalnej czy



rentowej). Nie jest dopuszczalna zmiana podstawy umownego zatrudnienia na
powofanie (wnioskowanie a minori ad maius na podstawie uchwaty Sadu
Najwyzszego z 28 kwietnia 1994 r., | PZP 52/94, nie aprobujgcej zmiany przez
pracodawce w trybie art. 42 k.p. umowy o prace na czas nieokreslony na umowe o
prace na czas okreslony). Regulacja z art. 9 ust. 2 ustawy z 2015 r. pomija
minimalne standardy prawa pracy, jak i stanowisko judykatury w zakresie
mozliwosci dowolnego ksztattowania podstawy zatrudnienia. Problemem pozostaje
przy tym czy decyzja ustawodawcy moze pocigga¢ negatywne skutki procesowe
dla pracodawcy. Z jednej strony ustawa, ktora zmienita podstawe prawng
zatrudnienia nie jest jednostronnym oswiadczeniem agencji (pracodawcy), z drugiej
jednak strony agencja pozostaje beneficjentem korzysci ptyngcych z takiej zmiany
przepiséw. Pracodawca bez zmian organizacyjnych mogt odwota¢ pracownikow
zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych w agencji odpowiednio do
upodobania prezesa agencji oraz jego zastepcow, bez podawania przyczyny takiej
decyzji oraz koniecznosci wyptaty ewentualnych innych swiadczen pienieznych
zwigzanych z rozwigzaniem umowy o prace z przyczyn niedotyczgcych pracownika.
Takie okolicznosci nie utrzymujg uprzednio wskazanych minimalnych standardow
prawa pracy.

Szukajgc podstawy prawnej dla ewentualnego odszkodowania, Sad
Okregowy dopatrywatby sie mozliwosci uzyskania swiadczenia na podstawie art. 45
ust. 1 k.p. w zwigzku z art. 47 k.p. oraz a contrario art. 69 k.p. Do stosunku pracy
na podstawie powotania stosuje sie przepisy dotyczace umowy o prace na czas
nieokreslony (poza wyjgtkami), a wobec uchylenia regulacji z art. 69 pkt 2 lit. b k.p.
kwestia orzekania o odszkodowaniu w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy z
powotania wydaje sie prawnie dopuszczalna.

Przedstawienie zagadnienia uzasadnia rowniez precedensowy charakter
sprawy. Odpowiedz bedzie miata znaczenie rowniez dla innych spraw dotyczgcych
tozsamych roszczen. Problem moze pojawiC sie rowniez, gdy ustawodawca z
tozsamg argumentacjg (uelastycznienia zatrudnienia) uzna przyjete rozwigzania za
prawidtowe i ugruntowane i obejmie analogicznymi rozwigzaniami prawnymi inne

grupy pracownikow dotychczas zatrudnionych na podstawie umowy prace w



administracji publicznej, administracji skarbowej, spétkach Skarbu Panstwa czy
agencjach panstwowych.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

1. Warunkiem odpowiedzialnosci odszkodowawczej jest stwierdzenie
naruszenia prawa (bezprawnosci). Przedstawione zagadnienie prawne stawia
pytanie o samg zasade, czyli czy pracownik ma roszczenie o odszkodowanie w
sytuacji opisanej w pytaniu. Z zagadnienia a contrario wynika zatozenie, ze
odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza moze byC wykluczona, czyli rozstrzygniecie
sporu z braku naruszenia prawa moze by¢ niekorzystne dla pracownika (zatem
takie jak przed Sagdem pierwszej instancji). Juz tylko ten zasadniczy problem ma
znaczenie i uzasadnia podjecie uchwaty, mimo zarzutéw (metodycznych i
merytorycznych) kierowanych do zagadnienia prawnego przez strone pozwang na
rozprawie.

2. W prawie pracy nie ma zamknietej liczby roszczen. Podstawy prawne
roszczen okreslone w kodeksie pracy przewidziane sg dla sytuacji zwyktych i
typowych. Ustawodawca uksztaltowat te roszczenia jako samodzielne (wytgczne)
lub alternatywne, majgc na uwadze specyfike spraw zwigzanych z rozwigzywaniem
stosunkdéw pracy i potrzebe szybkiej likwidacji konfliktdw w tym zakresie. Ttumaczy
to tres¢ uprawnien (roszczen) pracownikdw oraz ryczaltowy z reguty charakter
odszkodowan, czyli okreslonych bezposrednio w ustawie. Generalnie dwie sfery
sktadajg sie na naruszenie prawa przy rozwigzywaniu stosunku pracy, ktore
uzasadnia zasgdzenie odszkodowania. Pierwsza to wymdg zasadnosci
wypowiedzenia (rozwigzania) umowy o prace na czas nieokreslony (art. 45 § 1 k.p.
— W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas
nieokreSlony jest nieuzasadnione ...), a druga to koniecznos$¢ przestrzegania
przepisow o rozwigzywaniu umow o prace (art. 45 § 1 k.p. — lub narusza przepisy o
wypowiadaniu umoéw o prace). Uchwata dotyczy zasadniczo pierwszego naruszenia,
czyli kwestii zasadnosci rozwigzania stosunku pracy przeksztatconego na
podstawie art. 9 ust. 2 ustawy z 2015 r. Sgd w zagadnieniu nie wskazuje na drugg
cze$¢, czyli na przepisy o wypowiadaniu (rozwigzywaniu) stosunku pracy, dlatego

w odpowiedzi poprzestano na naruszeniu dotyczgcym zasadnosci wypowiedzenia.



Z tej samej przyczyny odpowiedz nie dotyczy szczegdlnej ochrony zatrudnienia
oraz przepisOdw o rozwigzywaniu stosunkow pracy opartych na powotaniu.

3. Na gruncie stosunku pracy podstawowe znaczenie ma odpowiedzialnos¢
uregulowana w prawie pracy. Wynika to z odrebnosci (samodzielnosci) regulacji tej
gatezi prawa (art. 300 k.p.). Nie znaczy to, ze wylgczona jest odpowiedzialnosc
deliktowa (art. 415 k.c.) albo odpowiedzialno$¢ z tytutu niewykonania Iub
nienalezytego wykonania umowy (art. 471 k.c.). Odpowiedzialnos¢ deliktowa ma
ten walor, ze nie mozna zadekretowacC jej wylaczenia (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z 4 listopada 2010 r., Il PK 112/10). Natomiast odpowiedzialnos¢
kontraktowa poprzedzata uregulowanie odpowiedzialnosci odszkodowawczej w
prawie pracy i jej stosowanie w sprawach ze stosunku pracy nie jest wytgczone,
cho¢ ma swe granice. Cywilna odpowiedzialnos¢ ma 2z reguly charakter
uzupetniajgcy odpowiedzialnos¢ uregulowang w przepisach prawa pracy, gdy ta
druga nie jest odpowiedzialnoscig wytgczng (por. uchwate Sadu Najwyzszego z 18
czerwca 2009 r., | PZP 2/09, wyrok Sgdu Najwyzszego z 13 lipca 2016 r., | PK
216/15).

4. Rozstrzygniecie zagadnienia wymaga uwzglednienia w pierwszej
kolejnosci wiasciwych ocen regulacji ustawy z 22 grudnia 2015 r. o zmianie ustawy
0 ubezpieczeniu spotecznym rolnikbw oraz niektorych innych ustaw oraz
indywidualnej tresci stosunku pracy. Ujawnia sie to w pytaniu, gdyz podstawa
powoddztwa i tresC¢ sporu opierajg sie zasadniczo na zarzucie niekonstytucyjnos$ci
nowej regulacji z art. 9 ust. 2 ustawy z 22 grudnia 2015 r. W sprawie Sad nie
zwrocit sie z pytaniem prawnym do Trybunatu Konstytucyjnego (art. 193 Konstytuciji
RP). Nie opart tez przedstawionego zagadnienia prawnego na zarzucie
niekonstytucyjno$ci art. 9 ust. 2 ustawy. Zagadnienie prawne skupia sie natomiast
na konflikcie wynikajgcym 2z braku zgody pracownika (art. 11 k.p.) na
przeksztatcenie z mocy ustawy (ex lege) podstawy jego zatrudnienia z umowy o
prace na czas nieokreslony na powotanie i z utraty dotychczasowej ochrony
wynikajgcej z umowy o prace na czas nieokres$lony.

5. Tres¢ =zagadnienia prawnego okresla zakres odpowiedzi Sagdu
Najwyzszego. Sgd Okregowy przyjat, ze doszto do przeksztatcenia umowy o prace

na czas nieokreslony na powotanie i wobec tego taka jest tez granica oceny tej



kwestii w odpowiedzi na sformutowane pytanie prawne. Punkt wyjscia pytania to
stwierdzenie rozwigzania stosunku pracy juz ,przeksztatconego” z dniem wejscia w
zycie ustawy z 22 grudnia 2015 r. Sgd zatem przyjat, ze ustawa spowodowata
przeksztatcenie podstawy zatrudnienia z umowy o prace na czas nieokreslony na
powotanie. Czyli rowniez z tej przyczyny problem zarzucanej przez powoda
niekonstytucyjnosci nie jest przedmiotem zagadnienia prawnego. Konieczne jest
stwierdzenie, ze Sgd Najwyzszy w trybie art. 390 k.p.c. udziela odpowiedzi tylko na
pytanie prawne Sadu w indywidulanej sprawie. Zwigzany jest wowczas jego trescig
i granicami sformutowanego problemu prawnego. W takiej sytuacji Sad Najwyzszy
nie ocenia czy przepis ustawy jest sprzeczny z ustawg zasadniczg. Z pytaniem
prawnym do Trybunatu Konstytucyjnego moze zwréci¢ sie sgd rozpoznajgcy
sprawe (art. 193 Konstytucji RP).

6. Zauwazy¢ nalezy, ze w systemie prawa dopuszczalna jest zmiana
podstawy zatrudnienia z umowy o prace na czas nieokreslony na powotanie. Stato
sie tak 1 stycznia 1975 r. po wejsciu w zycie ustawy Kodeks pracy, na mocy art. XllI
§ 1 ustawy z 26 czerwca 1974 r. Przepisy wprowadzajgce Kodeks pracy. Do
stosunkow pracy nawigzanych przed dniem wejscia w zycie Kodeksu pracy miaty
zastosowanie przepisy tego kodeksu. Niezaleznie od tego, w jaki sposob
nawigzany zostat z pracownikiem stosunek pracy, to z woli ustawodawcy z dniem
wejscia w zycie Kodeksu pracy, stosunek ten z tym dniem ulegt przeksztatceniu na
stosunek pracy na podstawie powotania (por. postanowienie Sgdu Najwyzszego z
24 listopada 1975 r., | PZ 45/75). Przeksztatcenie to obejmowato stosunki pracy
pracownikow zajmujgcych kierownicze stanowiska w rozumieniu art. 68 k.p. i
wskazane w rozporzgdzeniu wykonawczym z 20 listopada 1974 r. w sprawie
okredlenia stanowisk kierowniczych, na ktérych zatrudnia sie pracownikow na
podstawie powotania (Dz.U. Nr 45, poz. 268).

Uprawnione jest zatem stwierdzenie, ze ustawodawca moze decydowac o
stanowiskach zatrudnienia na podstawie powotania. Tak wszak nadal wynika z
art. 68 k.p. Stosunek pracy nawigzuje sie na podstawie powotania w przypadkach
okreslonych w odrebnych przepisach.

7. W postanowieniu z 22 marca 2016 r. (SK 6/15) Trybunat Konstytucyjny

zwrocit uwage, ze ,Konstytucja nie reguluje sposobow nawigzywania stosunku



10

pracy, pozostawiajgc te kwestie do unormowania na poziomie ustaw (zwyktych).
Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 1502, ze
zm.) w dziale drugim, zatytutowanym "Stosunek pracy", przewiduje rozne podstawy
zatrudnienia. Poza umowg o prace sg to m.in. powofanie, mianowanie, wybor.
Kazdy z rezimow zatrudnienia - zarbwno z punktu widzenia pracownika, jak i
pracodawcy - prezentuje pewne wady i zalety. Konstytucja nie zawiera przepisow,
ktoére pozwolityby: z jednej strony ustali¢ hierarchie podstaw zatrudnienia, z drugiej
zas oceni¢ prawidtowoS¢ przewidzenia przez ustawodawce okreslonego rezimu
zatrudnienia dla konkretnego stanowiska pracy. Tym samym przepisy Konstytucji
na pewno nie pozwalajg na skonstruowanie prawa podmiotowego do bycia
zatrudnionym na danym stanowisku, na podstawie umowy o prace. Konstytucja nie
zawiera rowniez Kkryteriow, wedtug ktorych nalezatoby okre$lac, na jakich
stanowiskach stosunek pracy nawigzywany jest na podstawie umowy o prace, a na
Jakich na podstawie powotania, wyboru lub mianowania. W tym zakresie zarowno
ustawodawcy jak i pracodawcy przystuguje znaczna swoboda. Co istotne, zmiany
na rynku pracy oraz zmiany otoczenia prawnego mogg uzasadnia¢ modyfikacje
przepisow w tym zakresie (zob. wyrok z 2 grudnia 2008 r., sygn. P 48/07 (OTK ZU
nr 10/A/2008, poz. 173)”.

8. Inng kwestig jest zasadnos¢ zgdania odszkodowania przez pracownika,
zarzucajgcego naruszenie jego indywidualnego prawa w wyniku przeksztatcenia
przez ustawodawce podstawy zatrudnienia. Problemu nie ma, gdy okre$lone przez
ustawodawce stanowisko z powofania nie byto wczesniej objete. Podobnie nie musi
wystgpi¢, gdy dochodzi do przeksztatcenia umowy o prace na powotanie i
pracodawca nie dokonuje odwotania ze stanowiska.

W sprawie spor powstat po odwotaniu pracownika ze stanowiska po wejsciu
w zycie ustawy z 22 grudnia 2015 r., co spowodowato rozwigzanie stosunku pracy.
Sytuacja zmienita sie na niekorzys¢ pracownika, dlatego ze w zatrudnieniu na
podstawie umowy o prace na czas nieokreslony wypowiedzenie jest dopuszczalne
tylko z uzasadnionej (rzeczywistej) przyczyny (art. 45 § 1 k.p.). Przeksztatcenie
podstawy zatrudnienia doprowadzito wiec do zachwiana poprzedniej (umownej)
relacji stron, gdyz pracodawca uzyskat tatwo$é rozwigzania zatrudnienia przez

odwotanie ze stanowiska. W zatrudnieniu na podstawie powotania pracodawca nie
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musi podawac przyczyny wypowiedzenia. Ujawnia sie tu kolizja jaka wynika z
prawa prywatnego, do ktérego nalezy stosunek pracy i prawa publicznego (wladzy
ustawodawczej) w zakresie ksztattowania podstaw zatrudnienia. Gorsza sytuacja
pracownika wymaga wiec okreslonej ochrony przez co najmniej utrzymanie
poprzedniej réwnowagi przez czas okreslony, rownoznaczny z okresem
wypowiedzenia (por. wyroki Sgdu Najwyzszego z 22 sierpnia 2012 r., | PK 64/12i z
15 wrzesnia 2015 r., Il PK 307/14).

9. Sad w zagadnieniu nie bez racji wskazuje na problem naruszenia prawa,
przy czym w argumentacji koncentruje sie¢ na art. 11 k.p. Zgoda pracownika
obejmuje nie tylko podstawe zatrudnienia ale réwniez ustalenie warunkoéw pracy i
ptacy. Brak zgody pracownika pozwala pracodawcy na zmiane stosunku pracy tylko
w sytuacjach przewidzianych w ustawie (przyktadowo art. 42 k.p., art. 24113 § 2
k.p.). W argumentacji zagadnienia ujawnit sie jednak dysonans, gdyz wpierw Sad
podaje, ze bez zgody pracownika nie moze doj$¢ do zmiany podstawy zatrudnienia
na powotanie a nastepnie stwierdza, ze ,watpliwosci Sgdu nie biorg sie przy tym z
samej mozliwosci zastosowania art. 70 § 1 kp., ale z faktu, iz pracownik
nawigzujgc stosunek pracy sktadat oswiadczenie woli o zatrudnieniu na podstawie
umowy o prace ...”. Wyzej zauwazano, iz Sad w pytaniu przyjat, ze doszto do
przeksztatcenia umowy o prace na czas nieokreslony na powotanie. Konsekwentnie
brak zgody pracownika nie stanowit warunku zmiany podstawy zatrudnienia.

10. Nie zamyka to kwestii naruszenia prawa. Ustawa z 22 grudnia 2015 r. nie
moze by¢ ujmowana jako prawo szczegodlne (lex specialis) w relacji do prawa pracy
i dlatego nie wytgcza jego zasad. Nie ma w niej odrebnej przedmiotowo i
podmiotowo regulacji dotyczgcej prawa pracy. Ustawa przeksztatca tylko podstawe
zatrudnienia pracownikow zatrudnionych na wymienionych w niej stanowiskach w
dniu jej wejscia w zycie na stosunki pracy na podstawie powotania w rozumieniu
Kodeksu pracy. Tak waski zakres regulacji nie wylgcza wiec minimalnego
standardu ochrony wtasciwego dla dotychczasowego zatrudnienia na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony. Ustawa z 22 grudnia 2015 r. w ogdle nie
zajmuje sie sytuacjg wynikajgcg z wprowadzonej zmiany podstawy zatrudnienia w
indywidualnych stosunkach pracy. Nie ustanawia zadnego okresu przejsciowego.

Nie zajmuje sie brakiem zgody pracownika na zmiane ex lege podstawy
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zatrudnienia. Z ustawy nie wynika rowniez, ze ma by¢ podstawg zmiany kadrowe;j
na dotychczasowych stanowiskach. Taki zarzut i motyw w argumentacji mocno
eksponuje Sgd w zagadnieniu prawnym. Ocenie moze podlega¢ dziatanie
pracodawcy i dlatego wiele zalezy od jego decyzji w konkretnym przypadku.
Problem sporny moze nie wystgpi¢, gdy pracownik dalej pracuje i akceptuje zmiane
podstawy zatrudnienia. Inng natomiast jest sytuacja, gdy pracodawca w krétkim
czasie rozwigzuje przez odwotanie stosunek pracy, przeksztatcony w trybie art. 9
ust. 2 ustawy z 22 grudnia 2015 .

11. Wskazany przepis nowej ustawy nie jest regulacjg wytaczajgcqg pozostate
przepisy prawa pracy. Z art. 45 § 1 k.p. wynika ochrona zatrudnienia na podstawie
umowy O prace nha czas nieokreslony przed wypowiedzeniem umowy, gdy
pracownik dobrze wykonuje powierzone mu obowigzki i zadania. Okresla to
minimalny zakres ochrony w zatrudnieniu na podstawie umowy na czas
nieokreslony. Pracownikowi przystuguje wéwczas ochrona przed niezasadnym
rozwigzaniem stosunku pracy za wypowiedzeniem. Sama wola pracodawcy zmiany
kadrowej (personalnej) nie jest wystarczajgcg przyczyng wypowiedzenia. Jest to
mozliwe w odniesieniu do pracownika zatrudnionego na podstawie powofania i w
tym wyraza sie zasadnicza roznica w uprawnieniach stron stosunkow pracy
opartego na umowie 0 prace na czas nieokre$lony i na powotaniu. Zmiana
wprowadzona nowg ustawg moze powodowacé bezposredni skutek przeksztatcenia
podstawy zatrudnienia, jednak w indywidualnym przypadku nie powinna pomijac¢
sytuacji pracownika, ktéremu na podstawie dotychczasowego zatrudnienia stuzyta
ochrona stosunku pracy, wynikajgca wtasnie z tego, ze umowa o prace nie mogta
by¢ rozwigzana bez uzasadnionej (rzeczywistej) przyczyny (art. 30 § 4 k.p. i art. 45
§1k.p.).

12. Ochrona wyréwnujgca wprowadzong nierownowage powinna miec
znaczenie materialne i temporalne. Pracownik nie powinien utraci¢ z dnia na dzieh
dotychczasowej, minimalnej ochrony zatrudnienia, wynikajgcej z umowy o prace na
czas nieokreslony. Drugi element ochrony, to zapewnienie koniecznosci
przestrzegania takiego standardu w okresie przejSciowym. W ocenie skfadu
orzekajgcego powinien to byC okres réwnowazny z okresem odpowiadajgcym

okresowi wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony (art. 36 § 1 k.p.).
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Prawo pracownika - z ktorym rozwigzano stosunek pracy na podstawie
powotfania, o ktérym mowa w art. 9 ust. 2 ustawy z 22 grudnia 2015 r. - domagania
sie wskazania i wykazania uzasadnionej (rzeczywistej) przyczyny wypowiedzenia
jest pochodne od uprzedniego (przed tg ustawg) warunku kauzalnosci
wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony. Wymaganie i badanie takiej
przyczyny nie stanowi szczegoélnej sytuacji, gdyz w przypadku rozwigzania
stosunku pracy z powotania bez wypowiedzenia (np. art. 52 k.p.), ustala sie oraz
ocenia zasadnos¢ przyczyny rozwigzania stosunku pracy. Pracodawca, ktory po
wejsciu w zycie ustawy z 22 grudnia 2015 r. odwotuje pracownika ze stanowiska,
nie moze pomija¢ zatem minimalnego standardu prawa pracy, ktory ze wzgledu na
przedmiot sporu wymaga uzasadnienia rozwigzania stosunku pracy i stosowania
okresu przejsciowego po zmianie podstawy zatrudnienia.

Okres przejsciowy powinien by¢ réwnowazny z okresem wypowiedzenia
umowy o prace na czas nieokreslony (art. 36 § 1 k.p.), czyli uwzglednia¢
dotychczasowy staz zatrudnienia. Okres ten nalezy liczy¢ od wejscia w zycie
ustawy z 22 grudnia 2015 r. Oznacza to, ze odwotanie w tym okresie ze stanowiska
wymaga wskazania uzasadnionej i rzeczywiste] przyczyny wypowiedzenia.
Naruszenie tego minimalnego standardu moze stanowi¢ podstawe do
odszkodowania. Chodzi o wyréwnanie stanu nierbwnowagi stron stosunku pracy po
zmianie podstawy zatrudnienia, wprowadzonej ustawg z grudnia 2015 r. W okresie
przejsciowym po przeksztatceniu z art. 9 ust. 2 ustawy uzasadnione jest zatem
wymaganie przestrzegania warunku takiego jak w sytuacji umowy o prace na czas
nieokreslony, czyli pozwalajgcego na rozwigzane zatrudnienia tylko ze wzgledu na
uzasadniong (rzeczywistg) przyczyne. Uzasadnieniem (przyktadowym) tej
argumentacji moze by¢ sytuacja pracownika, ktéremu niezasadnie
wypowiedzianoby umowe o prace na czas nieokreslony przed wejsciem w zycie
ustawy z 22 grudnia 2015 r. i ktory uzyskatby orzeczenie przywracajgce do pracy;
miatby wowczas prawo do dalszego zatrudnienia, choC jego stanowisko pracy stato
sie stanowiskiem z powotania.

Z drugiej strony nie ma nienaruszalnos$ci zatrudnienia i rowniez umowa o
prace na czas nieokres$lony moze ulec rozwigzaniu za wypowiedzeniem. Ochrona

zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas nieokreSlony nie jest
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nieograniczona. Do pracownikéw na stanowiskach kierowniczych i samodzielnych
w zakresie oceny zasadnosci wypowiedzenia stosuje sie ostrzejsze kryteria (por.
teza V uchwalty catej Izby Pracy i Ubezpieczeh Spotecznych Sadu Najwyzszego z
27 czerwca 1985 r., lll PZP 10/85). Nie oznacza to, ze pracodawca moze dowolnie
(bez przyczyny) rozwigza¢ umowe o prace na czas nieokreslony.

13. Reasumujgc, obowigzkiem pracodawcy jest to, co w umowie o prace na
czas nieokreslony jest uprawnieniem pracownika. Skoro ustawodawca dokonat
przeksztatcenia podstawy zatrudnienia ex lege na powotanie, to pracownikowi
umniejszono czes¢ dotychczasowego uprawnienia, czyli ochrone przed dowolnym
(bez podania przyczyny) wypowiedzeniem i rozwigzaniem zatrudnienia. W okresie
przejsciowym pracownikowi powinna przystugiwa¢ ochrona wynikajgca z
koniecznosci wskazania i wykazania zasadnosci wypowiedzenia, czyli taka jakag
miat przed przeksztatceniem podstawy zatrudnienia. W odpowiedzi na
sformutowane zagadnienie prawne uprawnione jest zatem stwierdzenie naruszenia
prawa, gdy dochodzi do rozwigzania stosunku pracy na podstawie powotania, o
ktéorym mowa w art. 9 ust. 2 ustawy z 22 grudnia 2015 r. o zmianie ustawy o
ubezpieczeniu spotecznym rolnikbw oraz niektorych innych ustaw, w wyniku
odwotania ze stanowiska po wejsciu w zycie tej ustawy a przed uptywem okresu
rbwnowaznego okresowi wypowiedzenia z art. 36 § 1 k.p. i bez uzasadnionej
(rzeczywistej) przyczyny. Okresla to minimalny standard ochrony stosunku pracy
wynikajgcy z dotychczasowego zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony, ktérego naruszenie moze stanowi¢ podstawe do odszkodowania jak
za niezasadne rozwigzanie stosunku pracy.

Z tych motywow Sad Najwyzszy podjat uchwate, jak w sentenc;ji.



