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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 17 sierpnia 2016 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Zbigniew Korzeniowski (przewodniczacy)
SSN Halina Kiryto (sprawozdawca)
SSN Dawid Migsik

w sprawie z powodztwa M. W.

przeciwko Komunalnemu Zakfadowi Gospodarki Mieszkaniowej w K.

o odszkodowanie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 17 sierpnia 2016 r.,

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

z dnia 27 stycznia 2015 r., sygn. akt IX Pa (...),

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe do ponownego
rozpoznania Sadowi Okregowemu w K., pozostawiajac temu

Sadowi rozstrzygniecie o kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Sad Rejonowy w K. wyrokiem z dnia 11 czerwca 2014 r. oddalit powodztwo
M. W. przeciwko Komunalnemu Zaktadowi Gospodarki Mieszkaniowej w K. o

zasgdzenie odszkodowania z tytutu wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy, a Sad



Okregowy w K. wyrokiem z dnia 27 stycznia 2015 r. oddalit apelacje powddki od
tego orzeczenia i zasgdzit od powddki na rzecz pozwanego kwote 60 zt tytutem
zwrotu kosztow zastepstwa procesowego w postepowaniu odwotawczym.

W sprawie ustalono, ze powddka M. W. byfa zatrudniona u pozwanego na
podstawie umowy o prace na czas nieokreslony od 1998 r., ostatnio na stanowisku
Kierownika Oddziatu Eksploatacji Budynkow (dalej: ,EOB”) nr 2 w K., dokad zostata
przeniesiona z OEB nr 7. Powddka ma wyksztatcenie wyzsze informatyczne i jest
tez licencjonowanym zarzgadcg nieruchomosci. Pierwsze stanowisko kierownicze u
pozwanego - zastepcy kierownika w OEB nr 7 - objeta w 2006 r. W 2008 r.
awansowata na kierownika tej jednostki i stanowisko to zajmowata do lipca 2011 r.,
kiedy to zostata przeniesiona do OEB nr 2. Pozwany dokonat woéwczas ,wymiany”
kierownikéw OEB nr 2 i OEB nr 7 w ten sposéb, ze zamienili sie oni stanowiskami.
Celem takiej zamiany byto sprawdzenie powddki w innym miejscu. Powodka byta
poprzednio szeregowym pracownikiem w OEB nr 7 i pozwany uznat, Zze moze miec
ona problemy z kierowaniem swoimi dawnymi kolezankami i kolegami, dlatego
przeniesiono jg na nowe miejsce pracy, w ktérym nie byla obcigzona
znajomosciami na stopie towarzyskiej. Po objeciu nowego stanowiska powddka
zaszta w cigze, w zwigzku z czym od wrzesnia 2011 r. korzystata ze zwolnienia
chorobowego. W dniu 21 kwietnia 2012 r. powddka urodzita dziecko i od tego dnia
przebywata na urlopie macierzynskim. Na wniosek powodki pozwany udzielit jej
dodatkowego urlopu macierzyhnskiego w okresie od 8 wrzesnia 2012 r. do 5
pazdziernika 2012 r., a nastepnie urlopu wychowawczego z tytutu opieki nad
dzieckiem w okresie od 6 grudnia 2012 r. do 7 grudnia 2012 r., po czym na
podstawie art. 1867 k.p. obnizyt powddce wymiar czasu pracy do 7/8 etatu w
okresie od dnia 10 grudnia 2012 r. do dnia 6 grudnia 2013 r. w celu sprawowania
osobistej opieki nad synem. Do dnia 2 stycznia 2013 r. powddka korzystata ze
zwolnienia lekarskiego na siebie i dziecko - byt to pierwszy dzien jej obecnosci w
pracy. W 2011 r. pozwany zorganizowat konkurs na stanowisko kierownicze w
OEB-7, ktére od listopada 2011 r. objat B. W., gdyz administracja nie mogta dziata¢
bez kierownika, a nie wiedziano, kiedy powddka wrédci z L4, ani czy bedzie

korzysta¢ z urlopu wychowawczego.



Pismem z dnia 15 wrzesnia 2011 r. Pierwszy Wiceprezydent Miasta K.
zwrocit sie do pozwanego o przedstawienie propozycji dziatan racjonalizujgcych
koszty funkcjonowania zaktadu oraz jego strukture organizacyjng w zwigzku z
obserwowanym zmniejszaniem sie wielkosci zasobdéw  mieszkaniowych
zarzadzanych przez KZGM w K. powodowanym intensywng realizacjg wykupow
lokali mieszkalnych przez najemcéw, a takze wyburzeniami zdekapitalizowanych
budynkéw. W trakcie narady Dyrektorow pozwanego w dniu 26 wrzesnia 2011 r.
podjeto decyzje o likwidacji EB-2 na koniec 2011 r. i rozdzieleniu jego zasobow
pomiedzy EB-3 i EB-4, o czym poinformowano Wiceprezydenta K.. W dniu 4
listopada 2011 r. Dyrektor pozwanego wydat polecenie (...) w zwigzku z likwidacjg
Oddziatu Eksploatacji Budynkéw nr 2 oraz wynikajgcg stad reorganizacjg, celem
ktérego byto miedzy innymi dokonanie przejecia w zarzgdzanie budynkéw w
terminie od dnia 1 stycznia 2012 r. oraz realizacja niezbednych dziatan w zwigzku
ze zmiang nazwy OEB-7 na OEB-2 poczgwszy od dnia 1 stycznia 2012 r. Na dzien
likwidacji OEB nr 2 u pozwanego byto siedem oddziatdéw eksploatacji budynkdw.
Natomiast na dzien 1 stycznia 2012 r. byto ich tylko sze$¢. Reorganizacja zwigzana
z likwidacjg OEB nr 2 polegata na tym, ze oddziat ten faktycznie zlikwidowano, a
pracownikow przesunigeto do innych jednostek organizacyjnych, natomiast dawny
OEB nr 7 zmienit nazwe na OEB nr 2. Wewnatrz tej jednostki nie doszio do
jakichkolwiek zmian, za wyjgtkiem zmiany numeru, nie zmieniano tez numerac;ji
pozostatych OEB. Sytuacja kadrowa na stanowiskach kierowniczych w
poszczegolnych OEB przedstawiata sie w ten sposéb, ze w OEB nr 1 nie bylo w
tym okresie zadnych zmian; w OEB nr 2 zmiana polegata na likwidacji oddziatu z
dniem 1 stycznia 2012 r. W OEB nr 3 pozostat dotychczasowy kierownik, za$ od
maja 2013 r. zatrudniono nowego zastepce kierownika - nabér na to stanowisko
miat miejsce w kwietniu 2013 r. Do poprzedniego zastepcy kierownika pozwany
miat bowiem zastrzezenia i osoba ta zostata oddelegowana do innej pracy.
Kierownik OEB nr 3 R. R. nie zgtosita kandydatury powddki na swojego zastepce.
Na tym stanowisku zatrudniono J. C. W OEB nr 4 i 6 nie bylo zadnych zmian
kadrowych, natomiast w OEB nr 5 stanowisko kierownika pozostato bez zmian, a w
miejsce zastepcy kierownika A. M. zatrudniono K. W. w ramach awansu

wewnetrznego. W OEB nr 7, ktory z dniem 1 stycznia 2012 r. stat sie OEB nr 2,



kierownikiem jest B. W., zatrudniony na tym stanowisku w ramach konkursu
zewnetrznego. Jego zastepca jest od 1 stycznia 2012 r. M. G., ktora objeta to
stanowisko w drodze awansu wewnetrznego. Zastepcy kierownikow w OEB
powinni, co do zasady, posiada¢ kwalifikacje techniczne, gdyz sg odpowiedzialny
za te kwestie. Oprocz OEB pozwany ma takze inne dziaty. W dziatach tych
nastepowaty awanse wewnetrzne. Najbardziej newralgiczne dziaty, to dziat
organizacji przetargow i dziat gospodarki mieniem i tam nastepowaty zmiany. W
tych jednostkach trzeba byto obsadza¢ stanowiska kierownicze, gdyz nie mozna
byto czekac, az powddka wrdci do pracy. Powddka nie byta brana pod uwage przy
zadnych awansach wewnetrznych z uwagi na nieobecnos¢ w pracy. Wszystkich
pracownikow z likwidowanego OEB nr 2 pozwany przeniést do innych jednostek
organizacyjnych, majgc na uwadze ich kwalifikacje i doswiadczenie. Z kazdym z
pracownikow przeprowadzono rozmowe wyjasniajgc mu zaistnialg sytuacje i
wiekszosc¢ z nich przeszta do innych jednostek pozwanej na zasadzie porozumienia
stron. Powodka zajmowata stanowisko kierownicze w jednostce, ktora przestata
istnie¢ i nie byto fizycznej mozliwosci powrotu na poprzednie stanowisko. Wszystkie
stanowiska kierownicze byty obsadzone, nie tworzono zadnej nowej komorki. W
momencie powrotu powodki do pracy, biorgc pod uwage jej kwalifikacje, pozwany
dysponowat jednym stanowiskiem, ktére modgt jej zaproponowacC, a bylo to
stanowisko starszego inspektora ds. obstugi najemcow. Powoddka nie brata udziatu
w zadnym z konkurséw na stanowiska kierownicze w okresie od wrzesnia 2011 r.
do kwietnia 2013 r. Informacje o naborach na stanowiska pozwany zamieszcza
zgodnie z przepisami ustawy o pracownikach samorzgdowych, tj. przez ogtoszenie
w miejscu pracy i Biuletynie Informacji Publicznej, a czasami w prasie. Powddka nie
byta nieformalnie informowana o takich konkursach przez pracodawce. W 2012 r.
pozwany zamiescit w BIP cztery ogtoszenia o naborze na stanowisko urzednicze.
Kryteria awansow u pozwanego sg jawne i przejrzyste dla pracownikéw. Kazdy z
pracownikow moze wzigC udziat w konkursie tzw. zewnetrznym. Nie jest wiec to
konkurs ograniczony do oséb jeszcze niezatrudnionych przez pozwanego. Awans
wewnetrzny nastepuje wtedy, gdy pracownik wykazuje sie ponadstandardowo w
wykonywaniu swoich obowigzkow i mozna go przesungé na wyzsze stanowisko.

Nie ma obowigzku, by stanowiska kierownicze obsadzaC wytgcznie w ramach



konkursu. Jesli jest odpowiedni kandydat wsrod pracownikéw, to mozna pomingc
procedure konkursu.

Pismem z dnia 2 stycznia 2013 r., doreczonym powddce w tym samym dniu,
pozwany rozwigzat umowe o prace w czesci dotyczgcej warunkow pracy i pfacy, z
zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia, ktory uptywat w dniu 30
kwietnia 2013 r. Jako przyczyne wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw
pracodawca wskazano likwidacje Oddziatu Eksploatacji Budynkéw nr 2 w K. przy
ul. W. z dniem 31 grudnia 2011 r. na mocy Polecenia (...) z dnia 14 listopada
2011r, a tym samym likwidacje stanowiska pracy powddki. Pozwany
zaproponowat powodce nowe warunki umowy o prace, oferujgc jej stanowisko
starszego inspektora ds. obstugi najemcéw w Oddziale Eksploatacji Budynkéw nr 4
K., ul. P, w wymiarze czasu pracy 35 godzin tygodniowo, z wynagrodzeniem
wedtug XIlII kategorii osobistego zaszeregowania w wysokosci 2.285,00 zt
miesiecznie. Pismem z dnia 11 marca 2013 r. powodka odmowita przyjecia
zaproponowanych jej nowych warunkow pracy i ptacy.

Sad pierwszej instancji zwazyt, ze wypowiedzenie powddce warunkéw pracy
i ptacy nastgpito z uwagi na likwidacje stanowiska pracy, a wiec na podstawie art.
10 ust. 1 ustawy z 13 marca 2003 r. 0 szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (jednolity
tekst: Dz.U. z 2015 r., poz. 192 ze zm.). Wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy
pracownikowi w okoliczno$ciach okreslonych w art. 1868 § 1 k.p. jest mozliwe
wyjatkowo, cho¢ nie tylko w przypadkach w nim wymienionych, ale réwniez w
sytuacji wskazanej w art. 10 ust. 1 wymienionej ustawy. Pozwany byt zatem
uprawniony do wypowiedzenia powodce warunkéw pracy i ptacy z przyczyn
niedotyczacych pracownika, gdy przyczyna ta stanowita wylgczny powdd
wypowiedzenia, pomimo ztozenia przez powodke wniosku o obnizenie jej wymiaru
czasu pracy jako pracownikowi uprawnionemu do urlopu wychowawczego. W
przedmiocie merytorycznej oceny wypowiedzenia Sgd Rejonowy stwierdzit, ze byto
ono uzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 42 § 1 k.p.
Pozwany, wobec zalecenia Wiceprezydenta Miasta K., podjgt dziatania majgce na
celu racjonalizacje kosztow funkcjonowania przez reorganizacje swojej struktury

organizacyjnej. W wyniku podjetych dziatan zlikwidowany zostat jeden z siedmiu



funkcjonujgcych dotychczas Oddziatow Eksploatacji Budynkow - likwidacja
nastgpita z koncem 2011 r. Objeta ona Oddziat - 2 w ktérym funkcje kierownika
petnita powddka. W zwigzku z tym ulegto likwidacji stanowisko pracy powddki.
Pracownicy tego Oddziatu zostali rozdysponowaniu do innych jednostek
organizacyjnych. Z chwilg zgtoszenia sie powodki do pracy pracodawca nie
dysponowat wolnym stanowiskiem kierownika Oddziatu Eksploatacji Budynkéw lub
zastepcy kierownika, na ktére mogtby przenies¢ powoddke. Stanowisko kierownicze
w dawnym OEB nr 7 zostato z dniem 1 stycznia 2012 r. objete przez B. W.,
wytonionego w drodze konkursu zewnetrznego. Zdaniem Sagdu, na aprobate
zastugiwata argumentacja dotyczgca kryteriow oraz okolicznosci obsady tego
stanowiska. Powodka pracowata na stanowisku kierowniczym w oddziale nr 7,
gdzie wczesniej byta zatrudniona jako szeregowy pracownik. To wywotywato
problemy z kierowaniem przez nig zespotem i wymuszaniem podporzgdkowania na
swoich dawnych kolezankach i kolegach. W zwigzku z powyzszym pozwany podjat
decyzje o przeniesieniu powodki do oddziatu nr 2, zas na jej miejsce skierowat
kierownika z tego oddziatu. Skutkowato to tym, ze przy ponownej obsadzie
stanowiska kierownika OEB nr 7 (po zmianie numeracji - numer 2) pozwany uznat,
ze powddka nie moze powrdéci¢ na swoje poprzednie stanowisko - doprowadzitoby
to bowiem do podwazenia autorytetu dyrekcji oraz powielania przez nig dawnych
btedow. Powddka jako kierownik oddziatu nr 7 nie wprowadzita tam zadnych
istotnych zmian, usprawniajgcych jego funkcjonowanie. Natomiast zatrudniony na
tym stanowisku B. W. w znaczgcy sposob zreorganizowat i ulepszyt funkcjonowanie
oddziatu, poprawiajgc wydajnos¢ pracy oraz obnizajgc koszty eksploatacji. Nadto
dokonujgc obsady tego stanowiska, pozwany nie mogt mie¢ pewnosci, czy
powddka nie skorzysta z urlopu wychowawczego badz z dtugotrwatego zwolnienia
chorobowego, co wczesniej miato miejsce. Tymczasem oddziat ten nie mogt
funkcjonowaC bez kierownika. Tak wiec na poczatku 2013 r. pozwany nie
dysponowat wolnym stanowiskiem kierownika Oddziatu Eksploatacji Budynkow,
ktére mégtby zaproponowac¢ powddce. Pozwany wysoko oceniat prace wszystkich
os6b zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych i zastepcédw kierownikow.
Zadnej z nich nie uwazat za pracownika gorszego od powddki, a niektorych

uznawat jako pracownikéw lepszych. W tych okolicznosciach trudno bytoby



oczekiwac od pracodawcy, aby rozwigzywat stosunek pracy z innym pracownikiem
w celu zapewnienia powodce stanowiska analogicznego do zajmowanego przez nig
do tej pory. Stanowisko starszego inspektora ds. obstugi najemcéw byto jedynym,
ktéorym w tym momencie pozwany dysponowat, a ktére byto adekwatne do jej
kompetenciji i takie tez stanowisko pozwany powoddce zaoferowat. Sad pierwszej
instancji uznat, iz nie mozna zasadnie twierdzi¢, by wypowiedzenie powddce
warunkéw pracy i ptacy miato w istocie zmierza¢ do definitywnego rozwigzania z
nig stosunku pracy. Celem dokonywanych przez pozwanego zmian
organizacyjnych, w wyniku ktérych zlikwidowano Oddziat Eksploatacji Budynkéw nr
2, nie byta redukcja zatrudnienia, ale przeciwnie, pracodawca dazyt do tego, by
zmiany te w jak najmniejszym stopniu dotknety pracownikow. W ocenie Sadu
pierwszej instancji, powyzsze okolicznosci przemawiajg za oddaleniem powddztwa.

Sad drugiej instancji podzielit i przyjat za wiasne stanowisko Sgdu Rejowego
zarowno w kwestii dopuszczalnosci dokonanego przez pozwanego wypowiedzenia
warunkéw pracy i ptacy powodki w Swietle art. 1868 § 1 k.p., jak i w kwestii, czy
zmiany organizacyjne, jakie zaszty u pozwanego w czasie nieobecnosci powaodki,
nie pozbawity jej w istocie rzeczy prawa do zatrudnienia na dotychczasowym lub
réwnorzednym stanowisku pracy. Z okolicznosci sprawy wynika, ze pozwany
realizujgc zalecenie Wiceprezydenta Miasta K. podjat dziatania w celu racjonalizaciji
kosztéw funkcjonowania przez reorganizacje struktury organizacyjnej. W
nastepstwie tego doszio do likwidacji OEB nr 2. Sad pierwszej instancji
szczegbtowo przeanalizowat zmiany organizacyjne i wigzace sie z nimi zmiany
personalne dochodzgc do stusznej konkluzji, ze w chwili zgtoszenia sie powddki do
pracy pozwany nie dysponowat wolnym stanowiskiem kierownika lub zastepcy
kierownika. Pracodawca byt za$ niewatpliwie uprawniony do dokonywania zmian
organizacyjnych tak, aby stojgce przed nim zadania mégt wykonac jak najlepiej,
gdyz to on ponosi ryzyko swojej dziatalnosci. Sgd odwotawczy nie podzielit
stanowiska skarzgcej, ze pozwany w kazdej sytuacji powinien zagwarantowac
powoddce objecie stanowiska réwnorzednego =z poprzednio zajmowanym.
Jednoczesnie Sad ten nie dopatrzyt sie w dziataniach pozwanego cech, ktoére
czynityby je watpliwymi z punktu widzenia art. 8 k.p. Zdaniem Sgdu Okregowego, w

sytuacji, gdy wymagaty wywazenia racje zwigzane z dziatalnoscig pracodawcy i



prawa powoddki zwigzane z ochrong rodzicielstwa, rozwigzanie w postaci
wypowiedzenia zmieniajgcego, w opisanych wyzej okolicznosciach, nie naruszato
tych praw i powinno by¢ zaakceptowane.

Powyzszy wyrok zostat zaskarzony skargg kasacyjng powodki. Skarge
oparto na podstawie naruszenia przepiséw prawa materialnego: art. 1868 §1 k.p. z
art. 10 ust. 1 i 2 ustawy o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkdéw pracy w zwigzku z art. 186* k.p., przez wadliwg wykfadnie polegajaca na
przyjeciu, ze dopuszczalne jest ztozenie pracownicy objetej ochrong wynikajgca z
tego przepisu, wypowiedzenia zmieniajgcego warunki ptacy i pracy w sytuacji, gdy
przyczyna stanowigca wylgczny powod tego wypowiedzenia byta mozliwa do
unikniecia przez pracodawce przy zachowaniu nalezytej starannosci i ostroznosci
przy zatrudnianiu nowych pracownikbw oraz respektowaniu prawa trwatosci
stosunku pracy pracownika objetego ochrong rodzicielskg wyrazong w art. 1864 k.p.
Ponadto skarge kasacyjng oparto na podstawie naruszenia przepisow prawa
procesowego - art. 378 §1 k.p.c. i art. 328 § 2 k.p.c.,, przez zaniechanie
rozpoznania zarzutow podniesionych przez powodke dotyczgcych naruszenia
przepisow prawa materialnego szczegétowo wskazanych w petitum apelacji oraz
zaniechaniem wskazania, z jakich przyczyn Sad uznat zarzuty powodki stawiane w
apelacji za nieuzasadnione, co w rezultacie skutkowato wadliwoscig wydanego w
sprawie orzeczenia. Skarzgca wniosta o uchylenie zaskarzonego wyroku w pkt 1 i 2
i orzeczenie co do istoty sprawy przez zasgdzenie na rzecz powoddki
odszkodowania za niezgodne z prawem ztozenie wypowiedzenia warunkdéw pracy i
ptacy w wysokosci trzymiesiecznego wynagrodzenia tj. 10.740 zt; ewentualnie
whniosta o uchylenie zaskarzonego wyroku i przekazanie sprawy do ponownego
rozpoznania Sgdowi drugiej instanciji.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng pozwany wniést o jej oddalenie i
zasgdzenie od powddki kosztow procesu wraz z kosztami zastepstwa procesowego
wedtug norm przepisanych.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:



Skarga kasacyjna zastuguje na uwzglednienie, albowiem uzasadnione sg
zarzuty naruszenia prawa materialnego przy ferowaniu zaskarzonego wyroku.

Analize trafnosci zapadtego rozstrzygniecia rozpoczgé wypada od
przypomnienia, ze przedmiotem niniejszego sporu pozostaje roszczenie M. W.
przeciwko Komunalnemu Zaktadowi Gospodarki Mieszkaniowej w K. o zasgdzenie
odszkodowania z tytutu wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy, jakiego pozwany
pracodawca dokonat w trakcie korzystania przez powodke z obnizonego wymiaru
czasu pracy na podstawie art. 186’ § 1 k.p. W mys$l powotanego przepisu,
pracownik uprawniony do urlopu wychowawczego moze ziozy¢ pracodawcy
pisemny wniosek o obnizenie jego wymiaru czasu pracy do wymiaru nie nizszego
niz potowa petnego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktorym maogtby on korzystaé
z takiego urlopu, a pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ taki wniosek.
Skorzystanie z mozliwosci obnizenia wymiaru czasy pracy nie przystuguje zatem ex
lege, a jedynie w drodze ztozenia pracodawcy stosownego wniosku. Wystgpienie z
tej tresci wnioskiem jest co do zasady wigzace dla pracodawcy. Stosunek pracy
pracownika korzystajgcego z tegoz uprawnienia podlega zas szczegolnej ochronie,
takiej samej jak pracownika korzystajgcego z urlopu wychowawczego. Zgodnie
bowiem z art. 1868 § 1 pkt 2 k.p. pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigzaé
umowy o prace pracownikowi w okresie od dnia zlozenia przez pracownika
uprawnionego do urlopu wychowawczego wniosku 0:1/ udzielenie urlopu
wychowawczego - do dnia zakohczenia urlopu; 2/ obnizenie wymiaru czasu pracy -
do dnia powrotu do nieobnizonego wymiaru czasu pracy, nie diuzej jednak niz
przez tgczny okres 12 miesiecy. Ochrona trwatosci stosunku pracy pracownikéw
uprawnionych do urlopu wychowawczego, korzystajgcych z tego urlopu w naturze
lub jego formie zastepczej, jakg jest obnizony wymiar czasu pracy, jest
zréznicowana jedynie co do okresu jej trwania. Istota tej ochrony polega zas$ na
tym, ze we wskazanych w przepisie okresach pracodawca nie moze wypowiedzie¢
ani rozwigzaC¢ umowy o prace bez wypowiedzenia z przyczyn niezawinionych przez
pracownika korzystajgcego z przedmiotowej ochrony. Rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z przyczyn zawinionych przez pracownika zostato bowiem
wytgczone z omawianej ochrony z mocy art. 1868 § 2 k.p., co jest w petni

uzasadnione. Przepisy nie powinny wszak chroni¢ pracownikow naruszajgcych
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prawo z wiasnej winy, dlatego tez w przypadku zawinionego zachowania
pracownika wykonujgcego obowigzki rodzicielskie nie moze dziata¢ funkcja
ochronna prawa pracy. Na podstawie argumentum a maiori ad minus nalezy
przyjac¢, ze skoro w Swietle art. 177 k.p. szerzej rozumiana ochrona stosunku pracy
zwigzana z rodzicielstwem doznaje w takich sytuacjach wytgczenia w przypadku
kobiet w cigzy, to tym bardziej moze by¢ uchylona w stosunku do osoby
sprawujgcej opieke nad dzieckiem i w tym celu korzystajgcej z obnizonego wymiaru
czasu pracy.

Komentowany przepis normujgcy szczegolng ochrone stosunku pracy
pracownika uprawnionego do urlopu wychowawczego trzeba przy tym analizowac
w szerszym kontekscie, jakim jest kodeksowa regulacja dotyczgca funkcjonowania
tegoz stosunku prawnego w trakcie korzystania przez pracownika z uprawnien
urlopowych oraz po powrocie z urlopu wychowawczego. Przepis art. 1864 k.p.
nakazuje bowiem pracodawcy dopuszczenie pracownika po zakonczeniu urlopu
wychowawczego do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to
mozliwe, na stanowisku rownorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu
lub na stanowisku odpowiadajgcym jego kwalifikacjom zawodowym, za
wynagrodzeniem nie nizszym od wynagrodzenia za prace przystugujgcego
pracownikowi w dniu podjecia pracy na stanowisku zajmowanym przed tym
urlopem. Z chwilg zakonczenia urlopu wychowawczego nastepuje wszak
wznowienie realizacji stosunku pracy. Po stronie pracownika rodzi sie obowigzek
stawienia sie do pracy w stanie gotowosci do jej wykonywania, za$ po stronie
pracodawcy - obowigzek dopuszczenia pracownika do pracy. Zasadniczo
pracodawca obowigzany jest dopusci¢ pracownika do pracy na dotychczasowym
stanowisku. Jezeli jednak nie jest to mozliwe, powinien zaproponowaé mu
stanowisko rownorzedne z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub
odpowiadajgce jego kwalifikacjom zawodowym, bez potrzeby stosowania
wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy (uzasadnienie uchwaty Sgdu Najwyzszego
z dnia 30 grudnia 1985 r., Ill PZP 50/85, OSNCP 1986 nr 7-8, poz. 118), ale przy
zapewnieniu pracownikowi wynagrodzenia na poziomie odpowiadajgcym temu, jaki
obowigzuje w dniu podjecia pracy na stawisku zajmowanym przezehn przed

urlopem, czyli wynagrodzenia uwzgledniajgcego wszelkie zmiany pfacowe
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dotyczace tegoz stanowiska dokonane w trakcie korzystania przez pracownika z
urlopu (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 29 stycznia 2008 r., Il PK 143/07, OSNP
2009 nr 3-4, poz. 67). Omawiana regulacja uwzglednia wiec interes obu stron
stosunku pracy, gdyz zapewniajgc pracownikowi powr6ot do pracy na stanowisko
jesli nawet nie tozsame Iub réwnorzedne z dotychczas zajmowanym, to
odpowiadajgce jego kwalifikacjom zawodowym i przy zachowaniu prawa do
niepogorszonych warunkow ptacowych, jednoczesnie daje pracodawcy mozliwosc¢
powierzenia pracownikowi stanowiska, jakim dysponuje w ramach aktualnej w
dacie powrotu pracownika z urlopu struktury organizacyjnej zaktadu. Powotane
przepisy art. 1868 § 1 i art. 186* k.p. zapewniajg zatem pracownikowi
przebywajgcemu na urlopie wychowawczym oraz korzystajgcemu z obnizonego
wymiaru czasu pracy stabilno$¢ zatrudnienia, a wiec nierozwigzywalnos¢ stosunku
pracy za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia z przyczyn niezawinionych przez
pracownika, a takze niezmienialnos¢ (w drodze wypowiedzenia warunkéw pracy i
ptacy) tresci tego stosunku, za$ po powrocie z urlopu - zapewniajg zatrudnienie na
stanowisku spetniajgcym okreslone kryteria i przy zachowaniu gwaranciji
ptacowych.

Z mocy art.1868 § 2 k.p. ochrona trwatosci stosunku pracy pracownika
przebywajgcego na urlopie wychowawczym lub korzystajgcego z obnizonego
wymiaru czasu pracy celem sprawowania opieki nad dzieckiem jest wylgczona w
przypadku upadtoéci i likwidacji pracodawcy. Co do likwidacji - w gre wchodzi
likwidacja pracodawcy jako catosci. Nie uzasadnia wypowiedzenia umowy o prace
likwidacja czesci przedsiebiorstwa pracodawcy dokonywana w zwigzku ze
zmianami organizacyjnymi (wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 14 pazdziernika
2004 r., | PK 691/03, Prawo Pracy 2005 nr 3, s. 29 i z dnia 10 wrzesnia 1998 r., |
PKN 310/98, OSNAPIUS 1999 nr 19, poz. 614). Mozliwos¢ wypowiedzenia
pracownikowi umowy o prace powstaje przy tym w trakcie likwidacji, a nie po jej
zakonczeniu, za$ uzasadnieniem dla podjecia przez pracodawce decyzji o
zwolnieniu pracownika moze by¢ juz sam fakt zarzgdzenia likwidacji (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 10 wrzesnia 1998 r., | PKN 310/98, OSNAPiIUS 1999 nr 19,
poz. 614). Drugg okolicznoscig uchylajgcg ochrone pracownikéw korzystajgcych z

urlopu wychowawczego lub obnizonego wymiaru czasu pracy jest ogtoszenie
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upadiosci pracodawcy. Chociaz art. 1868 § 2 k.p. stanowi ogdlnie o ogtoszeniu
upadtosci, wydaje sie, ze mozliwos¢ zastosowania tego przepisu nalezy ograniczyc
jedynie do ogtoszenia upadtosci obejmujgcej likwidacje majatku dtuznika, natomiast
nie ma on zastosowania w razie ogtoszenia upadtosci z mozliwoscig zawarcia
uktadu, skoro upadto$¢ ta nie zmierza do zamkniecia zaktadu lecz - w drodze
zawarcia uktadu z wierzycielami firmy - do zachowania przedsiebiorstwa (taki
poglad w odniesieniu do art. 41" k.p. wyrazit Sgd Najwyzszy w uchwale z dnia 16
marca 2010 r., | PZP 1/10, OSNP 2010 nr 17-18, poz. 206). Uchylenie omawiane;j
ochrony tej kategorii pracownikéw w przypadku likwidacji lub upadtosci pracodawcy
powtorzono w art. 7 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow (jednolity tekst: Dz.U. z 2015 r., poz. 192; dalej jako ustawa o
zwolnieniach grupowych), zgodnie z ktérym w razie rozwigzania stosunku pracy z
powodu ogtoszenia upadfosci lub likwidacji pracodawcy stosuje sie nastepujgce
przepisy Kodeksu pracy: art. 41 § 1, art. 177 § 4 i 5, art. 1867, art. 1868 i art. 196
pkt 2, a takze odrebne przepisy regulujgce rozwigzywanie z pracownikami
stosunkdéw pracy z takiego powodu.

Przepisy powotanej ustawy wytgczajg tez badz modyfikujg przedmiotowg
ochrone w ramach zwolnien grupowych i indywidualnych. W przypadku zwolnien
grupowych przepis art. 5 ust. 1 ustawy wytgcza bowiem stosowanie art. 38 i art. 41
Kodeksu pracy, z zastrzezeniem ust. 2-4, a takze przepisbw odrebnych
dotyczacych szczegolnej ochrony pracownikdw przed wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem stosunku pracy, zastrzezeniem ust. 5. Przepis ten przewiduje zatem -
jako zasade przy zwolnieniach grupowych - niestosowanie przepiséw dotyczgcych
szczegolnej ochrony trwatosci stosunku pracy, aczkolwiek zasada ta doznaje w
kolejnych ustepach tego artykutu licznych wyjgtkbw w postaci mozliwosci
stosowania (cho¢ z ograniczeniami) owej ochrony.

Szczegdlna ochrona trwatosci stosunku pracy podlega dalszym
ograniczeniom w procedurze zwolnieh indywidualnych, o jakich mowa w art. 10
ustawy o zwolnieniach grupowych. Regulacja tego przepisu kreuje cztery kategorie
pracownikbw objetych owg ochrong: 1/ pracownicy, wobec ktorych

niedopuszczalne jest objecie ich zwolnieniami indywidualnymi (art. 10 ust. 5 -
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postowie, senatorowie, radni); 2/ pracownicy korzystajgcy z urlopu krétszego niz 3
miesigce oraz pracownicy nieobecni w pracy z przyczyn usprawiedliwiajgcych
nieobecnos¢ przez okresy nie dtuzsze niz okreslone w art. 53 k.p., w stosunku do
ktérych - podobnie jak w przypadku zwolnien grupowych - obowigzuje
bezwarunkowy zakaz wypowiadania uméw o prace, ale mozna bez ograniczen
wypowiedzie¢ warunki pracy i ptacy bez prawa do dodatku wyrownawczego (art. 10
ust. 1 w zwigzku z art. 5 ust. 3 i 4); 3/ pracownicy wymienieni w art. 5 ust. 5 ustawy,
wobec ktoérych - analogicznie jak przy zwolnieniach grupowych - dopuszczalne jest
jedynie wypowiedzenie warunkdéw pracy i ptacy z zachowaniem prawa do dodatku
wyrownawczego (art. 10 ust. 1 w zwigzku z art. 5 ust. 5 i 6) oraz 4/ pracownicy
podlegajgcy szczegolnej ochronie na podstawie przepisow odrebnych, ktorzy nie sg
wymienieni w art. 5 ust. 5 ustawy i nie sg objeci w zwigzku z tym zakazem
wypowiadania umow o prace ani innymi formami ochrony w razie zwolnien
grupowych, a ktérym w ramach zwolnier indywidualnych mozna wypowiedziec
umowe o prace pod warunkiem niezgtoszenia sprzeciwu przez zaktadowg
organizacje zwigzkowg, a takze - z zachowaniem prawa do dodatku
wyrownawczego - wypowiedzie¢ warunki pracy i ptacy, jesli nie jest mozliwe ich
dalsze zatrudnianie na dotychczasowym stanowisku (art. 10 ust. 2-4). Do tej
ostatniej kategorii pracownikéw objetych szczegodlng ochrong w ramach procedury
zwolnien indywidualnych nalezg pracownicy przebywajgcy na urlopach
wychowawczych oraz pracownicy korzystajgcy z obnizonego wymiaru czasu pracy.

W  odniesieniu do pracownikdbw przebywajgcych na  urlopach
wychowawczych Sgd Najwyzszy w uchwale z dnia 15 lutego 2006 r., Il PZP 13/05
(OSNP 2006 nr 21-22, poz. 315) stwierdzit, ze przepisy art. 10 ust. 1 i 2 ustawy o
zwolnieniach grupowych mogg stanowi¢ podstawe rozwigzania stosunku pracy z
pracownikiem w okresie urlopu wychowawczego takze w sytuacjach, gdy nie
zachodzg przestanki przewidziane w art. 1861 § 1 zdaniu drugim k.p.

W uzasadnieniu uchwaty wyjasniono, Zze podstawowy problem prawny
sprowadza sie do okreslenia relacji unormowan zawartych w dawnym art. 186§ 1
k.p. - przewidujgcych ochrone trwatosci stosunku pracy pracownikéw
przebywajgcych na urlopie wychowawczym - do przepisow ustawy o zwolnieniach

grupowych, ktore ograniczajg trwatos¢ stosunku pracy w razie zaistnienia przyczyn
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niedotyczgcych pracownikdéw, uzasadniajgcych zwolnienia grupowe, a takze
zwolnienia indywidualne z tych samych przyczyn. Przepis art. 186§ 1 k.p. stanowit
bowiem, ze pracodawca nie moze wypowiedzieC ani rozwigzaC umowy O prace w
okresie od dnia ztozenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu
wychowawczego do dnia zakonczenia tego urlopu. Rozwigzanie przez pracodawce
urlopu w tym czasie jest dopuszczalne tylko w razie ogtoszenia upadtosci lub
likwidacji pracodawcy, a takze gdy zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika. Na gruncie przepisu art. 5
ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych powstat zatem problem, czy w zwigzku z
odwotaniem sie do przepisu art. 41 k.p. w pojeciu urlopu pracownika, o ktérym
mowa w tym przepisie, miesci sie urlop wychowawczy uregulowany przepisami art.
186 i nastepne k.p. Zdaniem Sadu Najwyzszego, Kodeks pracy w dziale siédmym
zatytutowanym urlopy pracownicze reguluje urlopy wypoczynkowe i urlopy
bezptatne. Urlopy te mieszczg sie w pojeciu ,urlopu pracownika”, o ktérym mowa w
art. 41. Urlopy wychowawcze natomiast zostaly uregulowane w dziale siGdmym
Kodeksu o uprawnieniach zwigzanych z rodzicielstwem. Przemawia to na rzecz
traktowania urlopédw wychowawczych jako instytucji szczegodlnej w poréwnaniu do
urlopéw pracowniczych, o ktérych mowa w art. 41 k.p. Przepis art. 186* k.p. nalezy
natomiast do przepisow odrebnych dotyczgcych szczegodlnej ochrony pracownikow
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy, o ktérych mowa w art. 5
ust. 1 zdanie drugie ustawy o zwolnieniach grupowych. Przepis art. 5 ust. 5 tej
ustawy zawiera wyliczenie kategorii pracownikow, ktorym w okresie objetym
szczegolng ochrong przed rozwigzaniem stosunku pracy pracodawca moze jedynie
wypowiedzie¢ dotychczasowe warunki pracy i ptacy. Sg to pracownicy, o ktérych
mowa w art. 39 i art. 177 k.p., a ponadto grupa pracownikow petnigcych funkcje
zwigzkowe lub zwigzane z reprezentacjg intereséw pracownikéw (miedzy innymi
cztonkowie rady pracowniczej przedsiebiorstwa, cztonkowie zarzgdu zaktadowej
organizacji zwigzkowej, czionkowie specjalnego zespotu negocjacyjnego lub
europejskiej rady zaktadowej). Z unormowania tego wynika, ze pod pojeciem
przepisow odrebnych dotyczacych szczegolnej ochrony pracownikéw przed
wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy ustawodawca rozumie zardwno

odpowiednie uregulowania zawarte w Kodeksie pracy, jak i zawarte w aktach
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pozakodeksowych. Sposréd regulacji kodeksowych zostaty wymienione art. 39 i
177. Przepis art. 186' k.p., ktory nie zostat wyraznie wymieniony, nalezy
niewatpliwie do kategorii przepiséw odrebnych, dotyczgcych szczegolnej ochrony
przed zwolnieniem, ktérych nie stosuje sie przy wypowiadaniu pracownikom
stosunkéw pracy w ramach grupowego zwolnienia. Co sie tyczy indywidualnego
trybu rozwigzania stosunku pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw, to
znaczy zwolnien z przyczyn, o ktérych mowa w art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach
grupowych, jezeli przyczyny te stanowig wylgczny powdd uzasadniajgcy
wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie na mocy porozumienia stron, a
liczba zwalnianych pracownikéw nie osigga progow przewidzianych dla zwolnienia
grupowego, art. 10 ust. 1 odsyta do przepiséw art. 5 ust. 3-7 ustawy o zwolnieniach
grupowych. Przy przyjetej interpretacji pojecia urlopu pracowniczego, o ktérym
mowa w art. 41 k.p., przepis ten nie dotyczy pracownikéw korzystajgcych z urlopu
wychowawczego. Do pracownikéw tych odnosi sie natomiast przepis art. 10 ust. 2,
wedtug ktorego w przypadku okreslonym w ust. 1 pracodawca moze rozwigzac
stosunki pracy, w drodze wypowiedzenia, z pracownikami, ktorych stosunek pracy
podlega z mocy odrebnych przepiséw szczegdlnej ochronie przed wypowiedzeniem
lub rozwigzaniem i wobec ktérych jest dopuszczalne wypowiedzenie stosunku
pracy w ramach grupowego zwolnienia, pod warunkiem niezgtoszenia sprzeciwu
przez zaktadowg organizacje zwigzkowg w terminie 14 dni od otrzymania
zawiadomienia 0 zamierzonym wypowiedzeniu.

Do tresci powotanej uchwaty nawigzat tez Sad Najwyzszy w uzasadnieniu
wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 12 maja 2011 r., Il PK 6/11 (OSNP 2012 nr
13-14, poz. 165) dotyczacego pracownika korzystajgcego ze skréconego wymiaru
czasu pracy. Zauwazono bowiem, ze z przepisu art. 1868 § 1 k.p. (w brzmieniu
aktualnym w dacie wyrokowania), wedtug ktérego ,rozwigzanie przez pracodawce
umowy o prace jest dopuszczalne tylko w razie ogtoszenia upadtosci lub likwidacji
pracodawcy, a takze gdy zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy o
prace bez wypowiedzenia z winy pracownika’, nie wynika, ze poza tymi
przypadkami pracownikowi przystuguje bezwzgledna ochrona stosunku pracy.
Gdyby akceptowac stanowisko odmienne, to pracownikowi w sytuacji okreslonej w

tym przepisie (alternatywnej formie urlopu wychowawczego) przystugiwataby
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ochrona stosunku pracy prawie ze absolutna, gdyz likwidacja, upadtos¢ czy
rozwigzanie umowy o prace na podstawie art. 52 k.p. to sytuacje w istocie
wyjatkowe. Nalezatoby woéwczas stwierdzi¢, ze nie majg zastosowania inne
regulacje, na podstawie ktorych prawodawca zezwala wypowiedzie¢ umowe o
prace mimo przyznanej pracownikom ochrony zatrudnienia. Zatozenie takie nie jest
prawidtiowe. Nie powinno budzi¢ watpliwosci, ze przepisy ustawy o zwolnieniach
grupowych moga stanowi¢ podstawe rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem w
okresie urlopu wychowawczego takze w sytuacjach, gdy nie zachodzg przestanki
przewidziane w art. 186! § 1 zdaniu drugim k.p. Taki sam przepis o mozliwosci
rozwigzania umowy o prace w razie upadtosci lub likwidacji pracodawcy jest w art.
1868 § 1 zdanie drugie k.p. Nie moze by¢ kwestionowane, ze przepis ten nie
uniemozliwia wypowiedzenia umowy o prace na podstawie przepiséw ustawy o
zwolnieniach grupowych, cho¢ ustawa ta wobec niektorych pracownikow
chronionych dopuszcza tylko wypowiedzenie zmieniajgce.

Uznajgc stusznos¢ tezy o dopuszczalnosci wypowiedzenia przez
pracodawce warunkéw pracy i ptacy pracownikowi uprawnionemu do urlopu
wychowawczego i korzystajgcemu w zwigzku z tym ze skroconego wymiaru czasu
pracy, wypada zauwazy¢, ze art. 10 ust. 3 ustawy o zwolnieniach grupowych
uzaleznia zastosowanie tej instytucji od spetniania dodatkowej - poza wymieniong
w ust. 1 tego przepisu - przestanki, jakg jest niemozliwosé dalszego zatrudnienia
pracownika na dotychczasowym stanowisku pracy.

Trzeba podkreslic, ze w Swietle art. 45 § 1 k.p., kazde wypowiedzenie
pracownikowi zatrudnionemu na podstawie umowy 0 prace na czas nhieokreslony
warunkéw pracy i ptacy podlega kontroli tak w kontekscie jego zasadnosci
(konkretnosci i prawdziwosci przyczyny wypowiedzenia), jak i naruszenia przepiséw
0 wypowiadaniu uméw o prace, nie tylko tych, ktére dotyczg formy pisemne;j
oswiadczenia woli pracodawcy, obowigzku wskazania przyczyny wypowiedzenia
oraz wyczerpania trybu Kkonsultacji zamiaru wypowiedzenia z zakfadowg
organizacjg zwigzkowa, ale takze tych, ktére normujg szczegdlng ochrone trwatosci
stosunku pracy. Badanie dopuszczalnosci wypowiedzenia zmieniajgcego w ramach

zwolnien grupowych i indywidualnych wobec pracownikdéw objetych szczegdlng
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ochrong powinno zatem zmierza¢ do rozstrzygniecia, czy zostaty spetnione
przestanki uchylenia owej ochrony.

Jeszcze na gruncie art. 10 ust. 4 poprzedniej ustawy z dnia 28 grudnia 1989
r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z
przyczyn dotyczacych zaktadu pracy oraz o zmianie niektorych ustaw (Dz.U. z 1990
r. Nr 4, poz. 19 ze zm.) w judykaturze wyrazany byt poglad, zgodnie z ktérym
przystugujgca pracodawcy swoboda w dokonywaniu zmian organizacyjnych nie
moze by¢ wykorzystywana do obejscia przepisow o szczegolnej ochronie trwatosci
stosunku pracy. Dagzenie do racjonalizacji struktury organizacyjnej zaktadu nie
usprawiedliwia wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy pracownikowi objetemu takag
ochrong, jesli nie zachodzi przewidziana w tym przepisie niemoznos¢ dalszego
zatrudnienia tego pracownika na dotychczas zajmowanym przezen stanowisku, a
niemoznos¢ ta nie jest tozsama z wyborem (chocby racjonalnym i zgodnym z
interesem pracodawcy) innego pracownika do zajmowania tego stanowiska
(uchwata Sgdu Najwyzszego z dnia 19 lutego 1992 r., | PZP 8/92, OSNCP 1992 nr
11, poz. 187 oraz wyroki z dnia 14 czerwca 1994 r., | PRN 32/94, OSNAPIUS 1994
nr 11, poz. 175; z dnia 3 pazdziernika 1995 r., | PRN 62/95, OSNAPiIUS 1996 nr 7,
poz. 101; z dnia 16 wrzesnia 1997 r., | PKN 224/97, OSNAPIUS 1998 nr 12, poz.
361 i z dnia 16 czerwca 1999 r., | PKN 128/99, OSNAPIUS - wkt. 1999 nr 22, poz.
7).

W przypadku pracownikéw, o jakich mowa w art. 10 ust. 3 obecnie
obowigzujgcej ustawy o zwolnieniach grupowych, nie wystarczy wiec stwierdzenie,
ze wskazana przez pracodawce a niedotyczgca pracownika przyczyna
wypowiedzenia warunkoéw pracy i ptacy jest prawdziwa i generalnie uzasadnia
jednostronng zmiane tresci stosunku pracy, ale dodatkowo trzeba wykazac iz
przyczyna ta jest na tyle doniosta, ze uniemozliwia dalsze zatrudnienie pracownika
na dotychczas zajmowanym przezen stanowisku. Tak wiec zmiany organizacyjne
implikujgce zmniejszenie zatrudnienia i zastosowanie przez pracodawce
jednakowych dla wszystkich, obiektywnych i niedyskryminacyjnych kryteriéw
doboru pracownikow do zwolnienia nie oznaczajg jeszcze, ze zostata spetniona
przewidziana w art. 10 ust. 3 ustawy o zwolnieniach grupowych przestanka

uchylenia szczegolnej ochrony trwato$ci stosunku pracy wobec pracownika
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objetego hipotezg zawartej w tym przepisie normy prawnej. Pracownik podlegajgcy
szczegolnej ochronie trwatosci stosunku pracy jest bowiem w innej sytuacji
faktycznej i prawnej niz pracownicy z takiej ochrony niekorzystajacy. W razie
zmniejszenia stanu zatrudnienia w grupie zawodowej, do jakiej nalezy pracownik
podlegajgcy wspomnianej ochronie, ma on pierwszenstwo przed innymi
pracownikami w zachowaniu zatrudnienia, nawet gdy w wiekszym od innych osob
stopniu spetnia przyjete przez pracodawce kryteria doboru do zwolnienia.
Pracodawca powinien zatem tak zaplanowac i przeprowadzi¢ procedure zwolnienh
indywidualnych, by w pierwszej kolejnosci zagwarantowan stabilno$¢ zatrudnienia
pracownikom objetym szczegdlna ochrong przed wypowiedzeniem, typujgc do
zwolnienia pracownikow z tej ochrony niekorzystajgcych, nawet jesli sg oni wyzej
oceniani przez podmiot zatrudniajgcy. Wypowiedzenie z mocy art. 10 ust. 3 ustawy
o zwolnieniach grupowych warunkéw pracy i ptacy pracownikowi podlegajgcemu
szczegolnej ochronie moze nastgpi¢ tylko w razie niemoznosci dalszego jego
zatrudnienia na dotychczas zajmowanym przezeh stanowisku, przy czym
niemoznos¢ ta musi mie¢ obiektywny charakter, wynikajgcy z samych
dokonywanych przez pracodawce zmian organizacyjnych skutkujgcych redukcje
etatow, a nie bedgcego konsekwencjg tych zmian doboru (nawet uzasadnionego)
tegoz pracownika do zwolnienia z grona osob zatrudnionych na podobnych
stanowiskach. Niemoznos¢ dalszego zatrudnienia zachodzi niewatpliwie wtedy, gdy
likwidacji podlega zajmowane przez chronionego pracownika stanowisko bedace
jedynym w strukturze organizacyjnej zaktadu. Natomiast gdy likwidacjg objeto tylko
czes¢ sposrod takich samych stanowiska pracy, zachowujgc pozostate stanowiska,
a nawet - jak miato to miejsce w rozpoznawanej sprawie - dokonujgc naboru na te
stanowiska (czy to w drodze wewnetrznych awanséw zawodowych, czy w trybie
konkursu zewnetrznego), nie mozna zasadnie twierdzi¢, ze niemozliwe jest dalsze
zatrudnienie na dotychczas zajmowanym stanowisku pracownika korzystajgcego ze
szczegolnej ochrony trwatosci stosunku pracy.

Podzielajgc zatem kasacyjny zarzut naruszenia prawa materialnego przy
ferowaniu zaskarzonego wyroku, Sad Najwyzszy z mocy art. 398%° § 1 oraz art. 108

§ 2 w zwigzku z art. 398! k.p.c. orzekt jak w sentencji.
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