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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 9 stycznia 2020 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Katarzyna Gonera (przewodniczacy)
SSN Piotr Prusinowski
SSN Krzysztof Rgczka (sprawozdawca)

w sprawie z powoédztwa B. G.

przeciwko P. Spotce Akcyjnej w B.

o sprostowanie sSwiadectwa pracy i zaptate,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 9 stycznia 2020 r.,

skargi kasacyjnej powodki od wyroku Sgdu Okregowego - Sadu Pracy i
Ubezpieczenh Spotecznych w B.

z dnia 17 maja 2018 r., sygn. akt VI Pa (...),

uchyla zaskarzony wyrok w pkt 2. w stosunku do powddki B.
G. i przekazuje sprawe Sadowi Okregowemu w B. do ponownego

rozpoznania i orzeczenia o kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Powodowie K. C., B. G., D. K, J. K., G. K. i P. N. domagali sie nakazania
pozwanemu P. Spotce Akcyjnej w B. sprostowania $wiadectwa w pracy w taki

sposob, aby w pkt 3 tego swiadectwa wynikato, iz stosunek pracy ustat w wyniku art.



30 § 1 pkt 2 k.p. rozwigzanie przez zakfad pracy umowy o prace z zachowaniem
okresu wypowiedzenia w zwigzku z art. 42 § 3 k.p. w zwigzku z art. 1 ustawy z dnia
13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunku pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow oraz zasgdzenia od
pozwanego na rzecz powoda kosztow postepowania wedtug norm przepisanych.
Ponadto domagali sie zasgdzenia na ich rzecz kwot brutto stanowigcych
rownowartosc trzymiesiecznej odprawy pienieznej z ustawowymi odsetkami od dnia
16 sierpnia2017r. do dnia zaptaty: K. C. - 7.782,74 zt, P. N. - 6.552,27 zt, D. K. -
7.106,40 zt, J. K. - 4.569,01 zt, B. G. - 10.173,30, G. K. - 10.912,45 zl.

W odpowiedzi na ztozone pozwy P. Spotka Akcyjna z siedzibg w B. wniosto
0 odrzucenie pozwow w czesciach odnoszgcych sie do zgdania sprostowania
Swiadectwa pracy oraz oddalenie powddztw w czesciach odnoszgcej sie do zaptaty
wskazanych przez powodow kwot tytutem odprawy pienieznej wraz z odsetkami
ustawowymi za opdznienie, ewentualnie oddalenie powddztw w catosci. Pozwana
whniosta rowniez o zasgdzenie od powodow kosztow postepowania, w tym kosztow
zastepstwa procesowego, wedtug norm prawem przewidzianych.

W toku postepowania J. K. oraz K. C. cofneli wniesione powddztwa, na co
strona pozwana wyrazita zgode, nie domagajagc sie zwrotu kosztéw zastepstwa
procesowego.

Wyrokiem z dnia 8 lutego 2018 r. Sad Rejonowy w B. oddalit powddztwa B.
G. (pkt 1), D. K. (pkt 2), G. K. (pkt 3) i P. N. (pkt 4), zasgdzit od wskazanych wyzej
powodow na rzecz strony pozwanej zwrot kosztéw zastepstwa procesowego (pkt 5-
8) oraz umorzyt postepowanie odnosnie powoda K. C. (pkt 9) i powoda J. K. (pkt
10).

Sad Rejonowy ustalit, ze u pozwanego P. Spdétki Akcyjnej z siedzibg w B.
obowigzywat Zaktadowy Ukfad Zbiorowy Pracy zawarty w dniu 12 kwietnia 1994 r.,
ktory zostat wpisany do rejestru zaktadowych uktadow zbiorowych pracy
prowadzonego przez Okregowego Inspektora Pracy w K. pod nr (...), a ktory zostat
zmieniony protokotami dodatkowymi nr 1-7.

Na mocy oswiadczenia z dnia 31 stycznia 2017 r. pozwany wypowiedziat ww.

zaktadowy ukfad zbiorowy pracy.



W konsekwencji powyzszego pozwana spotka wreczyta wypowiedzenia
zmieniajgce warunki pracy i ptacy wszystkim swoim pracownikom zatrudnionym na
terenie Rzeczypospolitej Polskiej, w tym powodom: K. C., B. G., D. K., J. K., G. K. i
P. N..

W kwietniu 2017 r. pozwany pracodawca sporzadzit regulamin sktadania
wypowiedzen zmieniajgcych warunki pracy i ptacy pracownikom. Pozwany
pracodawca zawiadamiat organizacje zwigzkowe reprezentujgce jego pracownikow
0 zamiarze wypowiedzenia wszystkim pracownikom warunkow umaéw o prace.

Stosunki pracy powodow uleglty rozwigzaniu na skutek nieprzyjecia
warunkéw pracy i ptacy zaproponowanych przez pracodawce. W sSwiadectwach
pracy wydanych powodom jako przyczyne rozwigzania stosunku pracy wskazano
art. 30 § 1 pkt 2 k.p. - rozwigzanie przez zaktad pracy z zachowaniem okresu
wypowiedzenia.

Wypowiedzenia zmieniajgce, wreczone w/w powodom, objety wszystkie
warunki pracy i ptacy wynikajgce z Zaktadowego Uktadu Zbiorowego Pracy z 12
kwietnia 1994 r., zmienionego protokotami dodatkowymi nr 1-7, w zakresie
nastepujgcych warunkdéw: wynagrodzenia zasadniczego, catosci postanowien
Ukfadu Zbiorowego Pracy P. S.A. w tym wszystkich sktadnikéw, zasad i form
wynagradzania w nim okreslonych. Jako przyczyne wypowiedzenia wskazano
wypowiedzenie przez pracodawce wyzej wymienionego Zaktadowego Uktadu
Zbiorowego Pracy, dokonane pismem z dnia 31 stycznia 2017 r.

Wypowiedzenie przez pozwanego pracownikom warunkoéw umowy o prace
zwigzane byto z wysokimi kosztami pracy niewspotmierne do wydajnosci pracy. W
nowych warunkach zdecydowano sie w zwigzku z tym potozyé nacisk na
efektywnosé, wydajnos¢, zaangazowanie, oszczednos¢, stworzy¢ system bardziej
motywujgcy. Na spotkaniach z przedstawicielami zwigzkéw podkreslano, ze budzet
na wynagrodzenia pozostanie ten sam tylko wolg pracodawcy jest
rozdysponowywac¢ go w inny sposéb, potozy¢ nacisk na elementy motywacyjne
premie zalezne od zaangazowania, wyniku na Kkontrakcie, dyspozycyjnosci,
oszczednosci. Zamiarem pozwanego przy zmianach wynagradzania nie byto, aby
zmniejszyto sie zatrudnienie. Deklarowano w pismach do pracownikow i zwigzkow

zawodowych, ze pozwany chce utrzymac stan zatrudnienia. W nowych warunkach



wynagradzania dodatki funkcyjne zostaty zniesione, ale wartos¢ tych dodatkow
zostata dodana do wynagrodzenia zasadniczego co powodowato, ze od tego
wynagrodzenia byty liczone réwniez inne pochodne. Dla pozwanego problemem
byty ponadto odejscia mitodych pracownikéw, ktérzy na rynku pracy dostawali
wyzsze stawki. Przy okazji zmiany warunkow wynagradzania pozwany analizowat
sytuacje kazdego pracownika i jedni pracownicy na nowych warunkach zyskali
duzo, inni mniej, co zalezato od perspektywy ewentualnych nagréd jubileuszowych
czy odpraw emerytalnych, a takze od ich zaangazowania.

Po wreczeniu wypowiedzen ze spotki odeszto 51 osob. Nie doszio do
zredukowania zatrudnienia, poniewaz w miejsce czesci osoOb, ktdre nie przyjety
nowych warunkow juz zatrudniono nowych pracownikéw, a co do pozostatych
miejsc pracy trwata rekrutacja.

Dokonujgc rozwazan prawnych Sad pierwszej instancji podnidst, ze analiza
treSci art. 10 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow (Dz.U. Nr 90, poz. 844) prowadzi do wniosku, ze odprawa pieniezna,
o ktérej méwi art. 8 ustawy, przystuguje, jezeli przyczyny niedotyczgce pracownika
stanowig wytgczny powdd uzasadniajgcy wypowiedzenie stosunku pracy.

W niniejszej sprawie wypowiedzenia zmieniajgce wreczono powodom Zz
uwagi na wypowiedzenie przez pracodawce Zaktadowego Uktadu Zbiorowego
Pracy. Rozwigzanie stosunkéw pracy powodow nastgpito natomiast z powodu
nieprzyjecia przez nich nowych warunkéw pracy. ,Wytgcznych powodem”
zakonczenia stosunkéw pracy powodow nie byto wiec wypowiedzenie warunkow
umow o prace, na skutek wypowiedzenia przez pracodawce Zaktadowego Uktadu
Zbiorowego Pracy. Byto ono wspoiprzyczyng zakonczenia stosunku pracy.
Powodowie mogli bowiem przyja¢ nowe warunki zatrudnienia, a odmowa przyjecia
jest ich oswiadczeniem woli zwtaszcza, ze zdawali sobie sprawe z konsekwencji
nieprzyjecia nowych warunkéw zatrudnienia.

Sad Rejonowy miat jednak na uwadze ugruntowang linie orzeczniczg Sgdu
Najwyzszego w zakresie prawa do odprawy w razie rozwigzania stosunku pracy na
skutek nieprzyjecia przez pracownika nowych warunkéw zatrudnienia, na mocy

wypowiedzenia zmieniajgcego. Zgodnie z uchwatg Sktadu Siedmiu Sedziow Sadu



Najwyzszego z dnia 18 czerwca 2009 r. (Il PZP 1/09) rozwigzanie stosunku pracy
w trybie art. 23! § 4 k.p. nie uprawnia do nabycia odprawy pienieznej, o ktérej
mowa w art. 8 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (Dz.U.
Nr 90, poz. 844 ze zm.), chyba Zze przyczyng rozwigzania stosunku pracy byta
powazna zmiana warunkow pracy na niekorzys¢ pracownika.

Sad pierwszej instancji za chybiony uznat zarzut, ze zaproponowane
powodom nowe warunki pracy i ptacy znaczgco odbiegaty od dotychczasowych
warunkow pracy.

Majgc na uwadze nowe zasady Sad Rejonowy zwazyt, Zze warunKi
zatrudnienia pracownikdéw pozwanego ulegty zmianie. Nie byly to jednak zmiany tak
razgce jak podnosili powodowie. Wobec ustalenia iz powodowie odmowg przyjecia
nowych warunkéw zatrudnienia przyczynili sie do ustania stosunkéw pracy,
bezzasadne bylo w ocenie Sgdu dokfadne rozliczanie potencjalnych wynagrodzen
wedtug starych zasad (i to w wieloletniej, niepewnej perspektywie) w poréwnaniu z
nowymi zasadami, zwtaszcza ze powodowie nie dokonali doktadnej analizy nowych
warunkow zatrudnienia podejmujgc decyzje o odmowie ich przyjecia.

Kluczowym dla Sgadu pierwszej instancji byto takze, ze u pozwanego nie
zmienita sie pula pieniezna przeznaczana na wynagrodzenia. Ponadto z punktu
widzenia interesu pozwanego pracodawcy zaproponowane nowe warunki pracy sg
usprawiedliwione jego sytuacjg, a wiec pogarszajgcg sie sytuacjg ekonomiczng
spotki, wynikajgcg m.in. z preferencyjnych na tle kodeksu pracy warunkéw
finansowych zatrudnienia pracownikéw, co bez watpienia nalezato stwierdzi¢
poréwnujgc Uktad z nowymi warunkami wynagradzania. Przy tym, zmiany
finansowe nie zostaty razgco obnizone, a jedynie skierowane w strone
skorelowania warunkéw wynagradzania z efektywnoscig pracy.

Odnosnie do powddki B. G., ktéra od pazdziernika 2017 r. przeszta na
emeryture Sad Rejonowy miat na uwadze dysproporcje odprawy emerytalnej, ktora
mogtaby otrzymac¢ wedtug dotychczasowych zasad wynagradzania, natomiast
nalezy podkresli¢, ze powddka nie poinformowata pracodawcy o zamiarze przejscia
na emeryture, wiec trudno przypisa¢ mu celowe ewentualne pokrzywdzenie

powddki pod wzgledem wynagradzania.



Dodatkowo po otrzymaniu  proponowanych  nowych  warunkow
wynagradzania powoédka nie zwracata sie do przetozonych z wyjasnieniem nowych
warunkdéw, wyjasnienia zmian, nie skladata zadnych wnioskow i samodzielnie
podjeta decyzje o odmowie przyjecia howych warunkow wynagrodzenia. Potrzeba
zmiany zasad wynagradzania u pozwanego pracodawcy powstata natomiast
wczesniej i od dtuzszego czasu trwaty juz rozmowy ze zwigzkami zawodowymi o
warunkach zmian wynagradzania. Powddka nie przyjmujgc nowych warunkow
przyczynita sie do rozwigzania stosunku pracy, natomiast przyjecie ich
powodowatoby podwyzszenie innych sktadnikbw w poréwnaniu z warunkami
wynagradzania wynikajgcymi z uktadu zbiorowego pracy. W ocenie Sadu
Rejonowego zmiana w zakresie odpraw emerytalnych przy nowych,
proponowanych warunkach wynagradzania i przyczynieniu sie powodki do
rozwigzania stosunku pracy nie jest powazng zmiang warunkow pracy na
niekorzys¢ pracownika, ktora uzasadniataby uwzglednienie powddztwa w tym
zakresie, tym bardziej, ze powddka nie uprzedzita przetozonych o zamiarze
przejscia na emeryture.

W zwigzku z powyzszym Sad Rejonowy oddalit powddztwa B. G., D. K., P. N.
i G. K. w zakresie zgdania zasgdzenia odprawy.

W zakresie zgdan zasgdzenia odpraw pienieznych, Sgd Rejonowy wskazat,
ze przedmiotem rozwazan nie byt tryb wypowiadania powodom warunkéw uméw o
prace, stgd bezprzedmiotowe byly zarzuty petnomocnika w tym zakresie - m.in. co
do prawidtowosci konsultacji zwigzkowe;j.

Odnoszgc sie do zgdania sprostowania Swiadectwa pracy Sad Rejonowy
powotujgc art. 97 § 2 k.p. oraz § 7 ust. 1 Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i
Polityki Spotecznej w sprawie swiadectwa pracy z 30 grudnia 2016 r. (Dz.U. z
2016 r., poz. 2292), wskazat, ze wystgpienie do sgdu pracy o sprostowanie tresci
Swiadectwa pracy z pominieciem pracodawcy spowoduje, ze sad pracy oddali
pozew, poniewaz "uprzednie wystgpienie do pracodawcy o sprostowanie
Swiadectwa pracy jest materialnoprawng przestankg powddztwa".

Sad Rejonowy ustalit w tym zakresie, ze wnioski powodow o sprostowanie
Swiadectw pracy z dnia 7 sierpnia 2017 r. pochodzity od osoby nieumocowanej do

wystepowania w imieniu powoddéw. Radca prawny A. N. nie przedstawit bowiem



dokumentow uprawniajgcych go do dziatania w imieniu mocodawcow, takze po
wezwaniu do tego przez drugg strone pismami z dnia 16 sierpnia 2017 r.
Petnomocnictwo w/w nie obejmowato reprezentacji przed pracodawcg, co
spowodowato, ze powodowie nie dochowali ustawowego trybu sprostowania
Swiadectwa pracy i powoddztwa D. K., P. N., G. K. i B. G. w tym zakresie nalezato
oddali¢.

Apelacje od powyzszego rozstrzygniecia ztozyli D. K. i B. G. zaskarzajac
wyrok w catosci.

Powodowie zarzucili powyzszemu orzeczeniu sprzecznosc istotnych ustalen
faktycznych z treSciag zebranego w sprawie materiatu dowodowego wskutek
naruszenia przepisébw postepowania, ktéore mogio mie¢ wpltyw na wynika
postepowania - art. 233 § 1 k.p.c. oraz naruszenie przepiséw prawa materialnego,
a to: a. art. 1 ust. 1 pkt 2 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow w zw. z art. 42 § 1 k.p. poprzez przyjecie, ze w sytuacji faktycznej
przepis ten nie znajduje zastosowania oraz poprzez btedne stosowanie w jego
miejsce art. 10 ust. 1 powyzszej ustawy, b. art. 1 ust. 1 pkt 2 ww. ustawy w zw. z
art. 42 § 1 k.p. poprzez jego niewtasciwg wyktadnie polegajgcg na przyjeciu, ze
pracodawca dokonujgc w okresie 30 dni wypowiedzen zmieniajgcych w warunkach
okreslonych w pkt 2 ww. przepisu nie jest zobowigzany do stosowania tej ustawy, c.
art. 1 pkt 2 ww. ustawy w zw. z art. 42 § 1 k.p. poprzez jego niewtasciwg wyktadnie
polegajgca na przyjeciu, ze stosunek pracy rozwigzany zostat nie na podstawie
przepisow ww. ustawy, a przepisow art. 30 § 1 pkt 2 w zw. z art. 42 § 3 k.p.,
d. art. 1 ust. 1 Dyrektywy Rady 98/59/WE (Dz. U. UE Polskie wydanie specjalne
rozdziat 05, Tom 03, s. 327) z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania
ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszgcych sie do zwolnieh grupowych
poprzez btedng jego wyktadnie polegajacg na przyjeciu, ze w przedmiotowym
stanie faktycznym rozwigzanie stosunku pracy z powodami poprzez wypowiedzenie
warunkow pracy i ptacy nie miesci sie w pojeciu ,zwolnienia” w rozumieniu prawa
Wspodlnotowego uzytym w ww. Dyrektywy, e. art. 5 k.c. polegajgce na udzieleniu
pozwanej ochrony, podczas gdy jej dziatania sg sprzeczne z zasadami wspotzycia

spotecznego i stanowig naduzycie prawa.



W zwigzku z zarzutami, powodowie wniesli o zmiane zaskarzonego wyroku i
uwzglednienie powddztw, wzglednie o uchylenie tego wyroku i przekazanie sprawy
do ponownego rozpoznania Sagdowi Rejonowemu, wnoszgc jednoczesnie
zasgdzenia od strony pozwanej na rzecz powodow kosztow procesu, w tym
kosztéw postepowania apelacyjnego.

W odpowiedzi na ztozone apelacje P. Spotka Akcyjna z siedzibg w B.
wniosta o ich oddalenie i zasgdzenie od powoddéw na jej rzecz kosztéw
postepowania apelacyjnego, w tym kosztow zastepstwa procesowego.

Sad Okregowy w B. wyrokiem z dnia 18 maja 2018 r., sygn. akt VI Pa (...), w
punkcie 1. zmienit zaskarzony wyrok w punkcie 5, 6 w ten sposob, ze odstgpit od
obcigzania powodow B. G. i D. K. kosztami zastepstwa procesowego, w punkcie 2.
oddalit apelacje w pozostatym zakresie, w punkcie 3. odstgpit od obcigzania
powoddw kosztami zastepstwa procesowego za drugg instancje.

W ocenie sadu drugiej instancji kluczowg kwestig byta ocena, czy dokonane
zmiany sg na tyle niekorzystne dla pracownika, ze uzasadniajg obiektywnie
odmowe ich przyjecia, przez co prowadzg do rozwigzania stosunku pracy.
O uznaniu zmiany za powazng nie mogg jednak decydowaé same subiektywne
odczucia pracownika o niekorzystnej dla niego zmianie, gdy z obiektywnego punktu
widzenia modyfikacje te nadajg sie do przyjecia i nie stojg w sprzecznosci z
interesem pracownika. Nie mozna by bowiem w takim przypadku uznac, ze takie
stanowisko pracownika uzasadnia przyjecie, ze rozwigzanie stosunku pracy
nastgpito z wytgcznych przyczyn pracodawcy. Tym samym kazdorazowo w takich
sytuacjach nalezy indywidualnie rozezna¢, czy nowe warunki sg na tyle
niekorzystne dla pracownika, by uzasadniaty odmowe ich przyjecia.

Jakkolwiek w niniejszej sprawie mozna by uzna¢, Zze dokonujgc
wypowiedzen zmieniajgcych pracodawca chce osiggng¢ cel w postaci poprawy
kondycji finansowej, to nie mozna z goéry zatozy¢, ze dziatat z zamiarem
rozwigzania z pracownikiem stosunku pracy. Przeprowadzone w niniejszej sprawie
postepowanie dowodowe nie dato zadnych podstaw do przyjecia stanowiska, ze B.
S.A., jako pracodawca powoddw dazyt do rozwigzania z nimi uméw o prace.

Z ustalen dokonanych przez Sad pierwszej instancji, Sgd Okregowy nie

dopatrzyt sie takich okolicznosci, ktére wskazywatyby, ze pracodawca dokonujgc



wypowiedzen zmieniajgcych dziatat z goéry powzietym zamiarem rozwigzania z
pracownikami stosunku pracy.

Wrecz przeciwnie, znane byty pracownikom zapewnienia pracodawcy, ze nie
zmierza on do redukcji zatrudnienia. Przewidziano w budzecie, ze finanse
przeznaczone dotychczas na wynagrodzenia dla pracownikbw pozostang
niezmienione, a modyfikacji ulegty jedynie zasady ich dysponowania poprzez
wprowadzenie elementéw motywacyjnych z potozeniem nacisku miedzy innymi na
zaangazowanie pracownika w procesie $wiadczonej pracy. Pracodawca
zaproponowat powodom wyzsze wynagrodzenie zasadnicze wraz z okreslonymi
premiami, przy zmodyfikowaniu warunkéw uzyskania tych premii.

Oczywiscie zmianie ulegly tez inne uprawnienia, w tym zwigzane z
odprawami emerytalnymi, zachowaniem wynagrodzenia w petnej wysokosci przy
niezdolnosci do pracy pracownika, czy wreszcie rezygnacja z nagrody
jubileuszowej na rzecz rocznej nagrody firmowe;j.

Analiza nowych warunkéw ptacowych potwierdza jednak stanowisko strony
pozwanej, ze dokonane zmiany majg na celu zwiekszenie nacisku na wydajnosc¢
pracownika i wyrownanie szans pomiedzy pracownikami z mniejszym stazem, a
dtugoletnimi pracownikami B. S.A. Potrzeby te wynikty z sytuacji zaistniatej na
rynku pracy, sprowadzajgcej sie do koniecznosci zatrudnienia nowych pracownikow.
Celem byty tutaj zatem zmiany dotyczgce wynagrodzenia, majgce by¢ atrakcyjnym
juz w chwili zatrudnienia przy zatozeniu, ze miodzi pracownicy nie kierujg sie
dodatkowymi sktadnikami ptacowymi majgcymi im przystugiwa¢ po wypracowaniu
okreslonego stazu, a wiec nagrody jubileuszowe, czy odprawy emerytalne.
Uzasadniona jest przy tym taka zmiana warunkéw zatrudnienia, ktéra uwzglednia
potrzeby rynku a przy tym nie ingeruje nadto w dotychczasowe uprawnienia
pracownikow.

W tym konkretnym przypadku dokonane wypowiedzenia zmieniajgce nie
miaty na celu rozwigzania stosunkéw pracy, a jedynie kompleksowg zmiane
systemu wynagrodzenia, co wynikato z potrzeb pracodawcy i dostosowaniem tego
systemu do realiow rynkowych.

Nadto poczynione ustalenia faktyczne wykazaty, ze zmiany te nie byly na

tyle niekorzystne, ze pracodawca mogtby z gory zaktadaé, ze powodowie ich nie
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przyjmg, bowiem choC zastgpiono czes¢ nagrod i dodatkéw gwarantowanych na
poczet uznaniowych premii zaleznych od wynikéw pracy, to nie byty to takie zmiany,
ktére mozna by poczytywac jako podstawe do odmowy ich przyjecia, prowadzgc do
rozwigzania stosunku pracy.

Powyzsze twierdzenie podkresla réwniez roszczenie pracownikéw w
niniejszej sprawie, ktérym jest zgdanie zaptaty odprawy pienieznej. Zaden z
apelujgcych nie zakwestionowat przed sgdem pracy przedmiotowych wypowiedzen
zmieniajgcych.

Zgodnie bowiem z art. 42 § 1 k.p. przepisy o wypowiedzeniu umowy O prace
stosuje sie odpowiednio do wypowiedzenia wynikajgcych z umowy warunkoéw pracy
i ptacy.

Tym samym pracownikowi stuzy prawo do wniesienia odwotania od
wypowiedzenia zgodnie z art. 44 k.p., a w razie ustalenia, Zze wypowiedzenie nie
jest uzasadnione lub narusza przepisy o wypowiedzeniu, sgd na podstawie art. 45
§ 1 k.p. orzeka o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta
rozwigzaniu, o przywroceniu do pracy albo o odszkodowaniu w zaleznosci od
zgdania pracownika.

W takim stanie rzeczy Sad Okregowy nie miat watpliwosci, ze w niniejsze;
sprawie nie zostata spetniona przestanka wskazana zaréwno w art. 1 ust. 1 jak i
art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych odnoszgca sie do ,koniecznosci
rozwigzania przez pracodawce stosunkéw pracy”, bowiem brak byto woli
pozwanego pracodawcy do rozwigzania z powodami stosunkoéw pracy. Za chybione
zatem Sad Okregowy uznat zarzuty powoddéw odnoszgce sie do naruszenia
przepisow prawa materialnego, a to niezastosowania art. 1 ust. 1 pkt 2 ustawy o
zwolnieniach grupowych w zw. z art. 42 § 1 k.p. (pkt 2 lit. a, b i c).

W ocenie Sgdu Okregowego nie doszto réwniez do naruszenia przepiséw
prawa unijnego, a to art. 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.

Sad zwrdcit rowniez uwage na sprawy bedgce przedmiotem rozstrzygniecia
Trybunatu Sprawiedliwosci w wyrokach z 21 wrzesnia 2017 r., C-149/16 i C-429/16,

stwierdzajgc, ze przedstawione w nich wywody pozostawiajg watpliwos¢, jakiego
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rodzaju zmiane umowy o prace nalezy uznacC za ,zasadniczg zmiane istotnych
elementow” umowy o prace, ktéra to zmiana, w wypadku odmowy jej przyjecia
przez pracownika prowadzi do wygasniecia umowy O prace uznanego za
,Zwolnienie” w rozumieniu dyrektywy Rady nr 98/59 z dnia 20 lipca 1998 r. w
sprawie zblizania ustawodawstw Panstw Czionkowskich odnoszacych sie do
zwolnien grupowych (Dz.U.UE.L z 1998 r. Nr 225, str. 16; dalej jako ,dyrektywa
98/59”). Z tych powoddéw Sad kierowat sie utrwalonym stanowiskiem Sadu
Najwyzszego, ze rozwigzanie stosunku pracy wskutek odmowy przyjecia przez
pracownika zaoferowanych mu w wypowiedzeniu zmieniajgcym warunkow pracy i
ptacy, nie wyklucza jego prawa do odprawy pienieznej z art. 8 ustawy zwolnieniach
grupowych, jesli zaproponowane warunki dalszego zatrudnienia istotnie odbiegajg
od dotychczasowych i ich odrzucenie jest obiektywnie usprawiedliwione.

Przechodzgc do oceny istotnosci zmian dotychczasowych warunkéw pracy i
ptacy odnosnie do powddki B. G. Sad drugiej instancji stwierdzit, iz po zmianie
przepisow ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z dniem 1
pazdziernika 2017 r. mogta ubiegac¢ sie o prawo do swiadczenia emerytalnego. W
zwigzku z czym gtdbwnym powodem nieprzyjecia zaproponowanych jej zmian byta
utrata odprawy emerytalnej w wysokosci 4-miesiecznego wynagrodzenia.

O ile dla powddki z uwagi na mozliwos¢ nabycia prawa do $wiadczenia
emerytalnego z dniem 1 pazdziernika 2017 r. w dacie wreczenia wypowiedzenia
zmieniajgcego, zmiana zasad wyptacania ,odpraw emerytalnych” z jej punktu
widzenia mogta by¢ niekorzystna, tak dla powoda D. K. zmiana ta nie miata
charakteru niekorzystnego, bowiem dla niego termin nabycia praw do emerytury byt
odlegty (powdd 65 lat ukonczy 5 kwietnia 2051 r.).

Poza tym powodowie nie odwotali sie od wreczonego im wypowiedzenia
zmieniajgcego, tym samym pozbawili sie mozliwosci zbadania przez Sad Pracy,
czy wypowiedzenie zmieniajgce mozna byto uznac¢ za bezskuteczne, niezgodne z
przepisami, w tym z ustawg o zwolnieniach grupowych.

Odmawiajgc przyjecia wypowiedzenia zmieniajgcego powodowie, a
szczegolnie powddka B. G. pozbawili sie jednomiesiecznej odprawy emerytalnej

przystugujgcej jej w mysl przepiséw kodeksu pracy.
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Podobnie w my$| § 22 nowych zasad wynagradzania pracownikéw B. S.A. w
zwigzku z nabyciem przez pracownika prawa do emerytury lub renty z tytutu
niezdolnosci do pracy przystuguje oprawa pieniezna W  wysokosci
jednomiesiecznego wynagrodzenia.

Dalej powodowie wskazali rowniez na niekorzystne dla nich zmiany w
postaci utarty uprawnienia zachowania prawa do 100% wynagrodzenia w
przypadku niezdolnosci do pracy wskutek choroby lub odosobnienia w zwigzku z
chorobg zakazng (rozdz. VIII § 1 ZUZP B. S.A)).

Niewatpliwie zaréwno ,odprawa emerytalna” jak i uprawnienie zwigzane z
niezdolnoscia do pracy stanowig element przysporzenia majagtkowego,
atrakcyjnego z punktu widzenia pracownika. Trudno nie zgodzi¢ sie z powodami, ze
w przypadku tego pierwszego elementu istotnie zmieniono uprawnienie pracownika
w tej mierze, skoro z wczesniejszych postanowien wynikataby dla nich odprawa
pieniezna w wysokosci odpowiadajgcej 400% podstawy wymiaru. Rowniez istotnie
zmienit sie sktadnik ptacowy w przypadku niezdolnosci do pracy pracownika.

Jednak zdaniem Sadu Okregowego zmiany w powyzszym zakresie nie
mozna uzna¢ za razgco niekorzystne dla pracownika biorgc pod uwage
wprowadzenie w ich miejsce innych elementdw wynagradzania. Nie mozna
poming¢ faktu, ze ustalone przez pracodawce sSwiadczenia przewidziane dla
pracownika na przysztos¢ lub na skutek wystgpienia pewnych okolicznosci
faktycznych nie sg ostateczne i mogg ulec zmianie, czy nawet wytgczeniu na
zasadach przewidzianych w prawie pracy, w szczegolnosci w razie uzasadnionej
potrzeby dostosowania warunkéw pracy i ptacy do mozliwosci finansowych
pracodawcy pozostajgcego w trudnej sytuacji ekonomicznej (por. wyrok SN z dnia 8
czerwca 2017 r., | PK 189/16, LEX nr 2349416). Mozliwos¢ takg regulujg bowiem
przepisy prawa pracy dopuszczajgc zawieszenie postanowien uktadu zaktadowego
w art. 9 k.p., czy tez art. 241 k.p. Skoro zatem ustawodawca przewiduje zaistnienie
okolicznosci uzasadniajgcych zastosowanie wskazanej procedury, to pracownik
musi zdawacC sobie sprawe z faktu, ze okreslona w uktadzie zbiorowym jego
sytuacja pracownicza nie musi okaza¢ sie permanentng i moze ulec zmianie.

W przypadku odprawy emerytalnej Sgd Okregowy kierowat sie zaréwno tym,

ze przywilej ten ustalany jest dla pracownika ,na przysziosc¢”, jak i faktem, ze
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pozwany pracodawca nie zrezygnowat w catosci z tego sktadnika, lecz dokonat
jego uszczuplenia. Z kolei co do wyréwnania wynagrodzenia za czas niezdolnosci
do pracy to nie mozna uznac, aby stanowi¢ miat kluczowy element umowy o prace,
skoro istotg stosunku pracy jest jej Swiadczenie za odpowiednim wynagrodzeniem,
a nie jej niewykonywanie z przyczyn dotyczgcych pracownika.

Modyfikacje dokonane w powyzszym zakresie nie prowadzg zatem do
powaznych zmian na niekorzy$¢ pracownika, a wskazana ingerencja nie uzasadnia
odmowy przyjecia nowych warunkow, zwtaszcza w Swietle zaproponowanej zmiany
wynagrodzenia, poprzez jego podwyzszenie i wprowadzenie innych korzystnych
rozwigzan w tym trzech rodzajow premii.

Powodowie nie wzieli pod uwage, ze taki zabieg finansowy nalezy ocenia¢ z
perspektywy czasu, jako dtugofalowy, bowiem rozktadajgcy sie na caty okres
Swiadczonej pracy. Comiesieczne zwiekszenie uposazenia pracownika niewatpliwie
korzystnie wptywa na jego kondycje finansowa, a ma przetozenie réwniez w innych
dodatkowych swiadczeniach, gdzie za podstawe bierze sie wynagrodzenie
zasadnicze.

Dalej powodowie wskazali, ze odmowa przyjecia przez nich nowych
warunkéw pracy i ptacy uzasadniona jest utratg nagrody jubileuszowej (rozdz. VI
§ 39 ZUZP B. S.A.). Analizujgc nowe zasady wynagradzania pracownikow B. S.A.
wskazaé nalezy, ze w miejsce nagrody jubileuszowej pracodawca wprowadzit
,rfoczng nagrode firmowg” (zatgcznik nr 3 do zasad wynagradzania). Jakkolwiek
pracodawca nie przewidziat tego sktadnika jako sktadnika gwarantowanego, to
jednak jego regulacja prowadzi do wniosku, ze stanowi on rodzaj premii i to o
charakterze periodycznym. Oczywiscie jako fakultatywny sktadnik ptacowy nagroda
ta zostata obwarowana pewnymi wymogami, gtdwnym jednak problemem pozostaje
przyjeta przez apelujgcych postawa, z ktérej wynika, ze z géry zaktadajg oni, iz nie
otrzymajg nagrody rocznej z uwagi na jej obwarowania, w tym zalezno$¢ od
sytuacji finansowej pracodawcy. Umkneto uwadze powoddéw jednak, ze w
przypadku wypetnienia przestanek wskazanych w regulaminie wyptaty ,rocznej
nagrody firmowej” pracownikowi przystuguje prawo do dochodzenia takiej
naleznosci, gdyz ma ona charakter roszczeniowy. Nie jest zatem uzasadnione ich

twierdzenie o faktycznym pozbawieniu ich mozliwosci do otrzymania tego
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dodatkowego sktadnika ptacowego. Skoro zatem pracodawca przewidziat i
uregulowat w odpowiedni sposob ,roczng nagrode firmowg” rezygnujac
jednoczesnie z ,nagrody jubileuszowej’, to uzna¢ nalezy, ze wcale nie doszto do
uszczuplenia mozliwosci uzyskania przez pracownika dodatkowego skfadnika
wynagrodzenia. Nadto pozwany przewidziat mozliwos¢ wyptacenia powyzszej
nagrody osobom odchodzgcym na emerytury lub renty w wysokosci proporcjonalne;j
do czasu przepracowanego w danym roku obrachunkowym (§ 3 regulaminu).

Przenoszgc powyzsze na grunt oceny prawnej w zakresie zastosowania w
niniejszej sprawie regulacji dyrektywy 98/59/WE, jak juz wczesniej wskazano,
kluczowa dla zastosowania tych przepisow byta ocena, czy nastgpita nieznaczna
zmiana istotnego elementu, czy tez zasadnicza zmiana nieistotnego elementu
umowy o prace powodow. Dokonana analiza doprowadzita zatem do
jednoznacznego stwierdzenia, ze dokonane rozwigzania stosunkow pracy, z uwagi
na nieprzyjecie przez apelujgcych nowych warunkow pracy i ptacy, wytgczajg ich
zakwalifikowanie jako ,zwolnienie” w rozumieniu powyzszej dyrektywy.

Nie byto bowiem w niniejszej sprawie takiej zmiany warunkow zatrudnienia,
ktére obiektywnie datyby sie oceni¢ jako istotnie niekorzystne i rzeczywiscie
uzasadniajgce odmowe ich przyjecia, powodujgc, ze zarzuty powoddéw w zakresie
naruszenia art. 1 ust. 1 w/w Dyrektywy nie zastugujg na uwzglednienie (pkt 2 lit. d).

Odnoszgc sie natomiast do zarzutu naruszenia art. 5 k.c. powodowie
podniesli, ze wszczecie przez pracodawce procedury zwolnien grupowych, a
nastepnie zrezygnowanie z niej przy zatozeniu, ze od obowigzkéw ustawowych
moze sie uchyli¢ poprzez zmiane warunkdéw pracy i ptacy stanowi naduzycie prawa
i jest sprzeczne z zasadami wspoétzycia spotecznego, powotujgc przy tym
stanowisko Sadu Najwyzszego w sprawie || PK 275/16 z dnia 17 pazdziernika
2017 r., w ktorej sad w zblizonym do niniejszego stanie faktycznym orzekt
odmiennie, niz uczynit to Sad Rejonowy w B..

Powodowie nie zauwazyli, ze na gruncie spraw z zakresu prawa pracy
znajduje zastosowanie art. 8 k.p. jako odpowiednik art. 5 k.c.

W Swietle dokonanych w niniejszej sprawie ustalen nie mozna skutecznie

czyni¢ zarzutu naruszenia powyzszego przepisu, gdyz pracodawca dokonat
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wypowiedzenia warunkéw pracy i pftacy swoim pracownikom zgodnie z
przystugujgcym mu prawem bez naruszenia zasad wspotzycia spotecznego.

Apelujgcy pomijajg rowniez, ze przedmiotem niniejszego postepowania nie
byto zakwestionowanie dokonanych przez pozwanego wypowiedzen zmieniajgcych,
lecz roszczenie o odprawy pieniezne w mys$| przepiséw o zwolnieniach grupowych.
Powodowie upatrujg sie tego uprawnienia przyjmujgc jako pewne, ze pozwany
pracodawca zobowigzany byt do wdrozenia procedury zwolnien grupowych. Skoro
zatem wykazane zostato, ze taki obowigzek na pracodawcy nie cigzyt, powotywanie
sie na zarzut naruszenia przed Sad pierwszej instancji art. 5 k.c. (art. 8 k.p.) jest
niezasadny i nie zastuguje na poparcie.

Odnoszagc sie do zarzutdow podniesionych przez apelujgcych powodow w
zakresie naruszenia art. 233 § 1 k.p.c. Sgd Okregowy nie dopatrzyt sie naruszen
we wskazanych przez powoddéw zarzutach, bowiem zebrany w sprawie materiat
dowodowy zostat przez Sgd Rejonowy oceniony w sposéb logiczny i zgodny z
zasadami doswiadczenia zyciowego.

Przechodzgc natomiast do zarzutow wywiedzionych przez apelujgcych
powodow w zakresie btednego ustalenia, Zze petnomocnik powoddéw nie byt
umocowany do reprezentacji przed pracodawcg w sprawie o sprostowanie
Swiadectwa pracy nalezy zwazyé, ze w Swietle dokonanych ustaleh kwestia ta
pozostawata uboczng. Niemniej Sgd Rejonowy wtasciwie ustalit na podstawie
zebranego materiatu dowodowego, ze radca prawny A. N. nie przedstawit
dokumentéw uprawniajgcych go do dziatania w imieniu powoddéw przed
pracodawcg w zakresie zgdania o sprostowanie Swiadectw pracy. Ponadto Sad
pierwszej instancji stusznie wskazat, ze Swiadectwo pracy podlega sprostowaniu,
jezeli jego tres¢ nie odpowiada stanowi faktycznemu.

Konkludujgc, Sad drugiej instancji stwierdzit, Zze ocena zebranego w sprawie
materiatu dowodowego spowodowata, ze powodowie rzeczywiscie nie majg
podstaw do zgdania odpraw pienieznych, gdyz nie znajdujg w ich przypadku
zastosowania przepisy ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow oraz dyrektywy Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie

zblizania ustawodawstw Panstw Cztonkowskich odnoszacych sie do zwolnien
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grupowych, a co za tym idzie brak jakichkolwiek podstaw do sprostowania
Swiadectw pracy zgodnie z zgdaniami powoddw.

Powddka B. G. ztozyta od powyzszego wyroku skarge kasacyjng, w ktorej
zarzucita naruszenie przepisow prawa materialnego, a to:
1. art. 1 ust. 1 pkt 2 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunku pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikbw w zw. z art. 42 § 1 k.p., poprzez niewtasciwe przyjecie, iz
wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy w okresie nieprzekraczajgcym 30 dni
wszystkim pracownikom zatrudnionym u pozwanego z powodu pogarszajgcej sie
kondycji finansowej wymagajgcej zamiane zasad wynagrodzenia, nie obligowato
pozwanego do procedury stosowanej przy zwolnieniach grupowych; 2. art. 1 ust. 1
dyrektywy Rady 98/59/WE (Dz.U.UE. Polskie wydanie specjalne Rozdziat 05, Tom
03, s. 327) z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw
Cztonkowskich odnoszacych sie do zwolnieh grupowych poprzez btedng jego
wyktadnie polegajgcg na przyjeciu, ze w przedmiotowym stanie faktycznym
rozwigzanie stosunku pracy z pracownikami (w tym 2z powddkg) poprzez
wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy nie miesci sie w pojeciu ,zwolnienia” w
rozumieniu prawa wspolnotowego uzytym w Dyrektywie.

Majac na uwadze powyzsze powodka wniosta o uchylenie zaskarzonego
wyroku w punkcie 2 oraz majgc na uwadze, iz doszto jedynie do naruszenia
przepisow prawa materialnego, wniosta o orzeczenie co do istoty sprawy zgodnie z
zgdaniem apelacji poprzez uwzglednienie powddztwa; ewentualnie o uchylenie
zaskarzonego wyroku w punkcie 2 i przekazanie sprawy do ponownego
rozpoznania; a w przypadku nieuwzglednienia skargi kasacyjnej o odstgpienie od
obcigzania powodki kosztami postepowania zgodnie z art. 102 k.p.c.; a ponadto o
rozpoznanie skargi kasacyjnej na rozprawie na podstawie art. 398 § 1 k.p.c.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng pozwany wnidést o wydanie
postanowienia o odmowie przyjecia skargi kasacyjnej do rozpoznania z uwagi na
brak przestanki przewidzianej w art. 398° § 1 pkt 1 k.p.c. oraz zasadzenie od
powddki na rzecz pozwanego kosztéw postepowania, w tym kosztow zastepstwa
procesowego, wedtug norm prawem przewidzianych, ewentualnie w przypadku

przyjecia skargi kasacyjnej do rozpoznania o jej oddalenie oraz zasgdzenie od
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powodki na rzecz pozwanego kosztéw postepowania, w tym kosztow zastepstwa

procesowego przed Sgdem Najwyzszym, wedtug norm prawem przewidzianych.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna ma uzasadnione podstawy.

Sad Najwyzszy wczesniej rozpoznawat analogiczng sprawe z powoddztwa
innych pracownikéw. Wystepowaty w niej te same zarzuty i problemy prawne. Skfad
Sadu Najwyzszego rozpoznajgcy skarge kasacyjng powddki w petni podziela
stanowisko i wnioski zaprezentowane w wyroku z dnia 10 pazdziernika 2019 r.,
| PK 196/18 (niepublikowany). Nalezy zatem je powtorzyé.

Przepisy polskiej ustawy o zwolnieniach grupowych stanowig implementacje
dyrektywy 98/59. Wynikajgce z tej dyrektywy standardy obejmujg definicje
zwolnienia grupowego i procedure jego przeprowadzenia, w tym tryb informowania i
konsultowania zwolnienia oraz obowigzek zawiadamiania wtadzy publicznej o
zamiarze zwolnien. W $lad za definicjg zamieszczong w art. 1 ust. 1a dyrektywy
98/59, w art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych scharakteryzowano pojecie
zwolnien grupowych przy pomocy kryterium liczby zwalnianych pracownikow w
relacji do ogolnej liczby pracownikéw zatrudnionych przez danego pracodawce oraz
okresu, w jakim nastepuje rozwigzanie z pracownikami - z przyczyn ich
niedotyczacych - stosunkéw pracy za wypowiedzeniem dokonanym przez
pracodawce lub (przy dodatkowym zastrzezeniu) za porozumieniem stron. Zawarta
w art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych definicja postuguje sie zatem dwoma
przestankami: skalg dokonywanych przez pracodawce rozwigzan stosunkow pracy
oraz ich przyczyng. W wyroku z dnia 14 grudnia 2016 r., Il PK 281/15 (LEX nr
2200601) Sad Najwyzszy wyjasnit, ze przyczynami niedotyczgcymi pracownika sg
wszystkie okolicznosci niezwigzane z jego cechami psychofizycznymi i sposobem
wywigzywania sie przez niego z obowigzkow pracowniczych. Inaczej rzecz ujmujac,
prawo do odprawy przystuguje w razie rozwigzania stosunku pracy z przyczyn
dotyczacych pracodawcy i niedotyczacych Zadnej ze stron (por. wyroki Sgdu
Najwyzszego: z dnia 24 marca 2011 r., | PK 185/10, LEX nr 1119478; z dnia 6 lipca
2011 r., Il PK 51/11, OSNP 2012 nr 17-18, poz. 219; z dnia 3 sierpnia 2012 r., | PK
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61/12, OSNP 2013 nr 17-18, poz. 199 oraz z dnia 14 grudnia 2016 r., Il PK 281/15,
LEX nr 2200601). Dla prawa do odprawy nie ma zatem znaczenia, czy rozwigzanie
stosunku pracy nastgpito z przyczyn lezgcych po stronie pracodawcy, ale istotne
jest to, czy byly to przyczyny niedotyczgce pracownika. Wystarczajgce jest, aby
przyczyny rozwigzania stosunku pracy nie dotyczyly pracownika, nie muszg one
natomiast lezeC po stronie pracodawcy.

Nalezy zwréci¢ uwage, ze w przypadku zwolnien grupowych, a zatem
dokonanych w warunkach opisanych w art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach
grupowych, ,przyczyna niedotyczgca pracownika” nie musi by¢ przyczyng wytgczna,
tak jak w przypadku tzw. zwolnienia indywidualnego na podstawie art. 10 ust. 1 tej
ustawy, a to wiasnie na kanwie zwolnienia indywidualnego Sad Najwyzszy
wyjasniat, jakie znaczenie ma odmowa przyjecia przez pracownika
zaproponowanych w wypowiedzeniu zmieniajgcym nowych warunkdéw zatrudnienia,
skutkujgca rozwigzaniem umowy o prace w kontekScie zwrotu ,wytgczng
przyczyng”. Juz w wyroku z dnia 9 listopada 1990 r., | PR 335/90 (OSP 1991 nr 9,
poz. 212), na tle dawnej ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn dotyczgcych zaktadu
pracy oraz o zmianie niektorych ustaw (jednolity tekst: Dz.U. z 2002 r. Nr 112,
poz. 980 ze zm.), Sad Najwyzszy stwierdzit, ze okolicznosé¢, iz rozwigzanie
stosunku pracy nastepuje w trybie wypowiedzenia zmieniajgcego, a nie w drodze
wypowiedzenia definitywnego, ma jedynie znaczenie dla oceny, czy przyczyny z
art. 1 ust. 1 ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegdolnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn dotyczgcych zaktadu
pracy stanowig wytgczny powod uzasadniajgcy rozwigzanie stosunku pracy. Jezeli
bowiem pracownikowi zaproponowano odpowiednig prace, to odmowa jej przyjecia
moze by¢ w pewnym wypadku potraktowana, jako wspétprzyczyna rozwigzania
stosunku pracy. Bedzie tak wtedy, gdy z uwagi na interes pracownika i zaktadu
pracy oraz rodzaj i charakter zaproponowanej pracy w zasadzie mozna oczekiwac,
iz pracownik powinien przyja¢ zaoferowane mu nowe warunki. Oznacza to, ze
odmowa przyjecia nowych warunkow pracy noszgcych znamiona szykany, jak i
nieprzyjecie warunkéw, wyraznie z jakiego$s powodu niedogodnych dla pracownika

nie stoi na przeszkodzie uznaniu, ze przyczyny rozwigzania stosunku pracy lezg
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wytgcznie po stronie zakladu pracy. Taki sam poglad wyrazany byt przez Sad
Najwyzszy w pozniejszych orzeczeniach: w wyroku z dnia 7 lipca 2000 r., | PKN
728/99 (OSNAPIUS 2002 nr 2, poz. 40), z dnia 16 listopada 2000 r., | PKN 79/00
(OSNAPIUS 2002 nr 10, poz. 240) z dnia 4 lipca 2001 r., | PKN 521/00 (OSNP
2003 nr 10, poz. 244).

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego nie tylko na tle aktualnie
obowigzujgcych przepisow, ale takze ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. nie budzito
watpliwosci stosowanie ustawy o zwolnieniach grupowych w odniesieniu do
zwolnien pracownikbw w nastepstwie w nastepstwie odmowy przyjecia
wypowiedzenia zmieniajgcego. Wskazywano w nim, za przytoczonym wyzej
wyrokiem z dnia 9 listopada 1990 r., | PR 335/90, ze okolicznos¢, iz rozwigzanie
stosunku pracy nastepuje w trybie wypowiedzenia zmieniajgcego, a nie w drodze
wypowiedzenia definitywnego, ma jedynie znaczenie dla oceny, czy przyczyny z
art. 1 wust. 1 ustawy zwolnieniach grupowych stanowig wytgczny powdd
uzasadniajgcy rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem - art. 10 ust. 1 tej
ustawy (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 6 stycznia 2009 r., Il PK 108/08, LEX
nr 738347 oraz z dnia 17 maja 2007 r., lll BP 5/07, OSNP 2008 nr 13-14, poz. 188).
Oznacza to, ze rozwigzanie stosunku pracy w trybie wypowiedzenia zmieniajgcego,
jesli nastepuje ,w ramach zwolnienia grupowego”, jest objete przepisami ustawy o
zwolnieniach grupowych, w tym art. 8, bowiem w tym przypadku nie ma znaczenia
ocena, ze odmowa przyjecia zaproponowanych warunkow zatrudnienia stanowi
wspotprzyczyne rozwigzania stosunku pracy wedtug przedstawionych wyzej
kryteriow. Nalezy jednak odnotowac, ze w wyroku z dnia 30 wrzesnia 2011 r., lll PK
14/11 (OSNP 2012 nr 21-22, poz. 256) Sad Najwyzszy uznat, ze nie w kazdym
przypadku dokonywania zmiany tre$ci stosunkéw pracy pracownikow w
okolicznosciach opisanych w art. 2413 § 2 k.p. konieczne jest uruchomienie
procedury z art. 2-4 ustawy o0 zwolnieniach grupowych. W stanie faktycznym tej
sprawy pozwany pracodawca przejgt zaktad pracy (art. 23! k.p.) a po roku
wypowiedziat warunki pracy wszystkim przejetym pracownikom w celu ,zréwnania
ich sytuacji ptacowej z resztg zatogi zaktadu” (art. 2411 § 2 w zwigzku z art. 2418 §
2 k.p.). Sad Najwyzszy przyjat, ze w tym stanie faktycznym i prawnym, art. 2-4

ustawy o zwolnieniach grupowych nie miaty zastosowania. Tak samo rozstrzygnat
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Sad Najwyzszy w analogicznym stanie faktycznym w wyroku z dnia 2 grudnia
2011 r., lll PK 30/11 (LEX nr 1163948). Podkresli¢ nalezy, ze w obu tych wyrokach
uznano, z ,unormowana w art. 24113 § 2 k.p. instytucja wypowiedzenia warunkoéw
pracy i ptacy w sytuacji utraty mocy obowigzujgcej uktadu zbiorowego pracy lub
zakonczenia jego stosowania do pracownikdw przejetych w trybie art. 23* k.p., wraz
z wytgczeniem ograniczen dopuszczalnosci wypowiedzen, ma autonomiczny i
samodzielny charakter; jej cele sg zas odmienne od szczegdlnej regulacji zawartej
w ustawie o zwolnieniach grupowych”. Z kolei w wyroku z dnia 27 maja 2014 r.,
Il PK 236/13 (OSNP 2015 nr 11, poz. 147) Sad Najwyzszy przyjat, ze w
przedstawionym stanie faktycznym, w ktérym doszto do odmowy przyjecia
wypowiedzen zmieniajgcych opartych na art. 24113 § 2 k.p. - w zwigzku z utratg
mocy (wygasnieciem) ukfadu zbiorowego pracy, skutkujgcych rozwigzaniem
wiekszosci stosunkow pracy, nastgpity zwolnienia grupowe w rozumieniu ustawy o
zwolnieniach grupowych.

Przedstawione orzecznictwo Sgdu Najwyzszego nie rozstrzyga w sposob
kategoryczny, ze wszystkie rozwigzania stosunkow pracy w drodze wypowiedzenia
zmieniajgcego wchodzg w ramy ,zwolnienia grupowego” i sg uwzgledniane w
liczbach zwalnianych pracownikow okreslonych w art. 1 ust. 1 ustawy o
zwolnieniach grupowych (zob. takze wuzasadnienie postanowienia Sadu
Najwyzszego z dnia 14 pazdziernika 2015 r., Il PZP 1/15, OSNP 2016 nr 5,
poz. 60).

Pojecie ,zwolnienia grupowe”, jak wskazano wyzej, wystepuje w dyrektywie
98/59, a na sgdzie krajowym spoczywa obowigzek prounijnej oraz zorientowanej na
prawo unijne wyktadni przepisow krajowego prawa materialnego. Oznacza to w
niniejszej sprawie, ze pojeciu ,zwolnien grupowych” z ustawy o zwolnieniach
grupowych nalezy nadaé takie znaczenie, jakie ma ono w dyrektywie 98/59.
Zgodnie z jej art. 1, dla celéw niniejszej dyrektywy: a) ,zwolnienia grupowe”
oznaczajg zwolnienia dokonywane przez pracodawce z jednego lub wiecej
powodow niezwigzanych z poszczegélnym pracownikiem, w przypadku gdy, w
zaleznosci od wyboru Panstw Cztonkowskich, liczba zwolnien wynosi: (i) bgdz, w
okresie trzydziestu dni: — co najmniej 10 w przedsigbiorstwach zatrudniajgcych

zwykle wiecej niz 20, a mniej niz 100 pracownikow, — co najmniej 10% liczby
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pracownikow w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych zwykle co najmniej 100, a
mniej niz 300 pracownikow, — co najmniej 30 w przedsiebiorstwach zatrudniajgcych
zwykle co najmniej 300 pracownikow; (ii) bgdz, w okresie dziewiecdziesieciu dni, co
najmniej 20, niezaleznie od liczby pracownikow zwykle zatrudnionych w tych
przedsiebiorstwach. W akapicie drugim art. 1 ust. 1 przewidziano, ze do celéw
obliczenia liczby zwolnieh przewidzianych w lit. a) akapitu pierwszego jako
zwolnienia traktuje sie inne formy wygasniecia umowy o prace, ktére nastepujg z
inicjatywy pracodawcy, z jednego Ilub wiecej powoddéw niezwigzanych z
poszczegolnym pracownikiem, pod warunkiem ze zwolnien tych jest co najmniej
piec.

Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w wyroku z dnia 21 wrzesnia
2017 r., H. S. i inni, C-149/16 (EU:C:2017:708) odnosnie do pojecia ,zwolnienia”, o
ktorym mowa w art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59, odwotujgc sie
do wyroku z dnia 11 listopada 2015 r., Pujante Rivera, C-422/14 (EU:C:2015:743,
pkt 55), wyjasnit, ze dyrektywe te nalezy interpretowac w ten sposéb, ze dokonanie
przez pracodawce jednostronnej i niekorzystnej dla pracownika zasadniczej zmiany
istotnych elementéw jego umowy o prace z powodow niezwigzanych z tym
pracownikiem wchodzi w zakres tego pojecia (pkt 25). W sytuacji przeciwnej -
dokonania przez pracodawce jednostronnej i niekorzystnej dla pracownika
nieznacznej zmiany istotnego elementu umowy o prace z powodow niezwigzanych
z tym pracownikiem lub zasadniczej zmiany nieistotnego elementu owej umowy z
powoddw niezwigzanych =z tym pracownikiem - nie moze zostaC ono
zakwalifikowane jako ,zwolnienie” w rozumieniu tej dyrektywy (pkt 26). Natomiast
rozwigzanie umowy o prace w nastepstwie odmowy przyjecia przez pracownika
zmiany takiej jak ta zaproponowana w wypowiedzeniu zmieniajgcym (ktorg
Trybunat uznat za nieistotng) nalezy zakwalifikowac¢ jako zakohczenie umowy o
prace, ktore nastepuje z inicjatywy pracodawcy, z jednego lub wiecej powoddéw
niezwigzanych z poszczegélnym pracownikiem w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit
drugi tej dyrektywy, a zatem nalezy je uwzgledni¢ przy obliczaniu catkowitej liczby
dokonanych zwolnieh (pkt 28). Tezy te zostaty powtérzone w wyroku z dnia 21
wrzesnia 2017 r., M. C. i inni, C-429/16 (EU:C:2017:711) - odpowiednio w pkt. 28 i

31. W powotanych wyrokach Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej orzekt, ze:
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art. 1 ust. 1 i art. 2 dyrektywy Rady 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie
zblizania ustawodawstw panstw cztionkowskich odnoszgcych sie do zwolnien
grupowych nalezy interpretowa¢ w ten sposéb, iz pracodawca ma obowigzek
przeprowadzenia konsultacji, o ktérych mowa w rzeczonym art. 2, jezeli ma zamiar
dokona¢ jednostronnej zmiany warunkdw wynagrodzenia na niekorzysc
pracownikow, ktora - w razie odmowy przyjecia przez tych pracownikow - skutkuje
ustaniem stosunku pracy, w zakresie, w jakim spetnione sg przestanki przewidziane
w art. 1 ust. 1 tej dyrektywy, co powinien ustali¢ sad odsytajacy (sprawa C-149/16)
oraz (podobnie), ze art. 1 ust. 1 dyrektywy Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r.
w sprawie zblizania ustawodawstw panstw czionkowskich odnoszgcych sie do
zwolnien grupowych nalezy interpretowa¢ w ten sposob, ze jednostronng zmiane
przez pracodawce warunkdw wynagrodzenia na niekorzys¢ pracownikow, ktora to
zmiana, w wypadku odmowy jej przyjecia przez pracownika, prowadzi do
wygasniecia umowy O prace, mozna uzna¢ za ,zwolnienie” w rozumieniu tego
przepisu, a art. 2 wskazanej dyrektywy, nalezy interpretowaC w ten sposoéb, ze
pracodawca ma obowigzek przeprowadzenia przewidzianych w tym przepisie
konsultacji w sytuacji, gdy ma on zamiar wprowadzenia takiej jednostronnej zmiany
warunkéw wynagrodzenia, pod warunkiem spetnienia przestanek przewidzianych w
art. 1 wskazanej dyrektywy, czego ustalenie jest zadaniem sadu odsyfajgcego
(sprawa C-429/16). Cho¢ przywotane wyzej wyroki dotyczyly wprost obowigzku
konsultacyjnego z art. 2 dyrektywy 98/59, to przedstawione w nim wypowiedzi
definiujg rowniez pojecie ,zwolnien grupowych” z tej dyrektywy, skoro obowigzek
konsultacyjny przewidywany jest w przypadku takich wtasnie zwolnien (koniecznosc¢
przeprowadzenia konsultacji, o ktérych mowa w art. 2 dyrektywy 98/59, oznacza
automatycznie nadanie zwolnieniom przymiotu zwolnien grupowych i odwrotnie).
Zauwazy¢ nalezy, ze w przywotanych wyrokach Trybunat podkreslit
rozréznienie pojec ,zwolnienie” i ,inne formy wygasniecia umowy o prace” uzytych
odpowiednio w akapicie pierwszym i drugim art. 1 ust. 1 dyrektywy 98/58, przy
czym zwolnienia w Scistym tego stowa znaczeniu (w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit
pierwszy lit. a dyrektywy 98/59) to te, do ktérych doszto w wyniku nieprzyjecia
niekorzystnej dla pracownika zasadniczej zmiany istotnych elementéw jego umowy

o prace, natomiast inne formy wygasniecia umowy o prace to rozwigzania
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stosunkéw pracy, do ktérych doszio na skutek odmowy przyjecia nieznacznej
zmiany istotnego badz zmiany nieistotnego elementu umowy o prace i ktore
uwzglednia sie w liczbie zwalnianych pracownikow w przypadku, gdy w podmiocie
zatrudniajgcym nastgpito minimum pie¢ zwolnien w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit
pierwszy lit. a dyrektywy 98/59, co zostato wyjasnione w powotanym wyroku
C-422/14, w ktorym Trybunat stwierdzit, Ze w celu ustalenia, czy ma miejsce
,Zwolnienie zbiorowe” w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a dyrektywy
98/59, skutkujgce stosowaniem tej dyrektywy, znajdujgcy sie w akapicie drugim
tego przepisu warunek, ,ze zwolnien tych jest co najmniej pie¢”, nalezy
interpretowac¢ w ten sposob, iz nie dotyczy on przypadkdéw rozwigzania umowy o
prace zréwnanych ze zwolnieniem, lecz jedynie zwolnien w Scistym tego stowa
znaczeniu. W wyroku tym (C-422/14) podkreslono tez, ze z art. 1 ust. 1 akapit drugi
dyrektywy 98/59 mozna wywnioskowac, iz dyrektywa ta dokonuje rozréznienia na
,<zwolnienia” i ,inne formy wygasniecia (zakonczenia) umowy o prace, ktore
nastepujg z inicjatywy pracodawcy, z jednego lub wiecej powoddw niezwigzanych z
poszczegolnym pracownikiem”. Oznacza to, ze rozréznienie poje¢: ,zwolnienie”
(powigzanego z nieprzyjeciem niekorzystnej dla pracownika zasadniczej zmiany
istotnych elementéw jego umowy o prace) i ,inne formy wygasniecia umowy o
prace” (powigzane z nieprzyjeciem nieznacznej zmiany istotnego badz zmiany
nieistotnego elementu umowy o prace) ma znaczenie na gruncie definicji
»Zwolnienia grupowego” w rozumieniu dyrektywy 98/59. Trybunat wigczyt do tego
pojecia nie tylko ,zwolnienia” w znaczeniu $cistym, lecz takze ,inne formy
wygasniecia (zakonczenia) umowy o prace” - w sytuacji, gdy liczba zwolnien w
znaczeniu scistym wynosi co najmniej pieC. Inaczej rzecz ujmujgc, wypowiedzenie
zmieniajgce dokonane warunkach opisanych w wyrokach C-429/16 i C-149/16
(pozwalajgcych na wliczenie do liczby zwalnianych pracownikow takze i tych,
ktérych stosunek pracy ustat w wyniku innej formy zakonczenia umowy o prace)
objete jest w prawie unijnym pojeciem ,zwolnienie grupowe”.

Tak wiec w mysl wyktadni Trybunatu, rozwigzanie stosunku pracy na skutek
odmowy przyjecia przez pracownika zaproponowanych zmian warunkéw
zatrudnienia o charakterze nieistotnym (kwalifikowane jako ,inna forma

wygasniecia/zakonczenia umowy o prace” z akapitu drugiego art. 1 ust. 1
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dyrektywy 98/59) wchodzi w ramy zwolnienia grupowego, o ktérym mowa w art. 1
ust. 1 dyrektywy 98/59, jezeli we wskazanych w nim limitach oséb zwolnionych w
przepisanym okresie doszto do co najmniej pieciu zwolnieh w rozumieniu akapitu
drugiego art. 1 ust. 1 dyrektywy 98/59. W taki sam sposodb nalezy rozumiec pojecie
.Zwolnienia grupowego” z art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych, co
oznacza, ze jezeli w wymaganej prawem krajowym puli zwolnionych pracownikéw
CO najmniej pieciu z nich zwolniono za wypowiedzeniem definitywnym lub w wyniku
nieprzyjecia wypowiedzenia zmieniajgcego wprowadzajgcego niekorzystng dla
pracownika zasadniczg zmiane istotnych elementéw jego umowy o prace, to
zwolnienie pozostatych z nich nastepuje rowniez w ramach ,zwolnienia grupowego”.
To z kolei oznacza, ze nie ma w tym przypadku znaczenia, czy przyczyny
niedotyczgce pracownika stanowity wspotprzyczyne rozwigzania stosunku pracy,
istotne natomiast jest to, ze przyczyna ta wystgpita. Wypowiedzenia zmieniajgcego
dokonuje bowiem pracodawca, tzn. inicjuje je i bez tej czynnosci pracodawcy nie
moze dojs¢ do rozwigzania stosunku pracy a jedynie wystgpienie skutku
rozwigzujgcego nie zalezy od woli pracodawcy.

Przenoszgc powyzsze na grunt niniejszej sprawy nalezy stwierdzi¢, 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¢ zwolnien w rozumieniu
art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59, czyli wypowiedzen
definitywnych lub rozwigzan stosunkdéw pracy na skutek nieprzyjecia przez
pracownika znaczgcej zmiany istotnych elementow tresci stosunku 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 warunkdw wynagradzania wobec znacznej liczby,
a nawet wszystkich zatrudnionych pracownikdéw, nie doszto do chociaz pieciu
.prawdziwych” zwolnien, to jest tych wymienionych w art. 1 ust. 1 akapit pierwszy
lit. a) dyrektywy 98/59, to nie moze by¢ mowy o zwolnieniu powodéw w ramach

zwolnien grupowych (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 12 lutego 2019 r., Il PK
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283/17, OSNP 2019 nr 10, poz. 119), a wtedy w gre wchodzi art. 10 ust. 1 ustawy o
zwolnieniach grupowych.

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. W pierwszej bowiem kolejnosci ustali¢
nalezy, czy wypowiedzenia zmieniajgce ztozone powoddce nastgpity w ramach
zwolnien grupowych (czy byto chociaz pie¢ zwolnien w znaczeniu $cistym), wtedy
bowiem nie miataby znaczenia ocena, czy zaproponowane jej zmiany zatrudnienia
miaty charakter istotny czy nieistotny. Wsréd tych pierwszych mogg znalez¢ sie
przypadki wystepujgce w niniejszej sprawie, gdyz znaczne obnizenie wysokosci
odprawy emerytalnej w stosunku do pracownikdéw zblizajgcych sie do wieku
emerytalnego, moze by¢ kwalifikowane jako zasadnicza zmiana istotnych
elementow umowy o prace.

Potwierdzit sie zatem zarzut btednej wyktadni art. 1 ust. 1 dyrektywy 98/59,
bowiem Sad drugiej instancji nie uchwycit istoty wypowiedzi Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w przywotanych wyrokach, wprawdzie
rozstrzygajacej o obowigzku konsultacyjnym, ale takze odnoszacej sie per se do
definicji ,zwolnienia grupowego.”

Majgc powyzsze na uwadze, z mocy art. 3981° § 1 k.p.c. oraz art. 108 § 1

k.p.c. w zwigzku z art. 39821 k.p.c. orzeczono jak w sentencji.



