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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 17 pazdziernika 2017 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Matgorzata Wrebiakowska-Marzec (przewodniczacy,
sprawozdawca)

SSN Halina Kiryto

SSN Zbigniew Myszka

w sprawie z powodztwa J. W.

przeciwko Miejskim Zaktadom [...] Spétce z ograniczong odpowiedzialnoscig w [...]
o odszkodowanie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 17 pazdziernika 2017 r.,

skargi kasacyjnej powoda od wyroku Sgdu Okregowego w [...]

z dnia 17 maja 2016 r.,

uchyla zaskarzony wyrok i sprawe przekazuje Sadowi
Okregowemu w [...] do ponownego rozpoznania i orzeczenia o

kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 19 listopada 2015 r. Sad Rejonowy w [...] oddalit
powoddztwo J. W. przeciwko Miejskim Zaktadom [...] Spoice z o0.0. w [..] ©



odszkodowanie z tytutu niezgodnego z prawem wypowiedzenia warunkow pracy i
ptacy.

Podstawe rozstrzygniecia stanowity nastepujgce ustalenia. Powod byt
zatrudniony w pozwanych Zaktadach od dnia 2 wrzesnia 1968 r. na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony, ostatnio na stanowisku Gtéwnego Specjalisty.
W dniach 18 i 19 grudnia 2013 r. strona pozwana przedstawita wszystkim
dziatajgcym u niej organizacjom zwigzkowym projekt regulaminu wynagradzania w
celu zajecia wspolnego stanowiska w przedmiocie proponowanej tresci regulaminu.
W ustawowym terminie organizacje zwigzkowe oraz organizacje zwigzkowe
reprezentatywne w rozumieniu art. 241%* k.p. nie przedstawity wspdlnie
uzgodnionego stanowiska odnosnie do projektu regulaminu. Uchwatg nr 25/1V/2014
z dnia 29 stycznia 2014 r. zarzad Spotki przyjagt Regulamin Wynagradzania
Pracownikow Miejskich Zaktadow [...] Sp. z o0.0. Uchwata weszta w zycie z dniem
podjecia. W mys$l postanowien regulaminu, pracownikom przystugiwato
wynagrodzenie zasadnicze, premia regulaminowa, dodatki do wynagrodzenia
zasadniczego naliczane zgodnie z zasadami okreslonymi regulaminem, dodatki do
wynagrodzenia zasadniczego naliczane zgodnie z Kodeksem pracy i odpowiednio
ustawg o czasie pracy kierowcow, wynagrodzenie za czas niezdolnosci do pracy
oraz swiadczenia zwigzane z pracg. Stanowiska gtownych specjalistow zostaty
przyporzadkowane do 4 grupy uposazenia, ze stawkg wynagrodzenia
zasadniczego w kwocie od 4.200 zt do 8.800 zt. Celem wprowadzenia regulaminu
wynagradzania byto ustanowienie jednakowych zasad dla wszystkich pracownikéw
i zastgpienie dotychczas wyptacanego wielosktadnikowego wynagrodzenia
wynagrodzeniem zasadniczym i premig regulaminowg. Kwoty wynagrodzenia
zasadniczego zostaty ustalone jako suma wszystkich sktadnikow dotychczasowego
wynagrodzenia danego pracownika, po odjeciu premii i zaokrggleniu uzyskanej
kwoty w gore do 100 z. Gorng granice stanowita maksymalna kwota
wynagrodzenia zasadniczego przewidziana dla danej grupy zaszeregowania. W
stosunku do pracownikow, ktorych - jak w przypadku powoda - dotychczasowe
wynagrodzenie przekraczato maksymalne stawki wynagrodzenia zasadniczego w
danej kategorii zaszeregowania, zastosowano maksymalne stawki przewidziane dla

danej kategorii zaszeregowania. W dniu 31 stycznia 2014 r. regulamin ten zostat



przekazany Miedzyzaktadowej Komisji Zwigzkowej NSZZ ,Solidarno$¢” Miejskich
Zaktadow [...] i [...], ktorej cztonkiem byt powdd. Pismem z dnia 6 lutego 2014 r.
strona pozwana zawiadomita dziatajgce u niej organizacje zwigzkowe o zamiarze
wypowiedzenia wszystkim pracownikom warunkéw pracy i ptacy, jako przyczyne
wskazujgc przyjecie uchwatg zarzgdu Spotki z dnia 29 stycznia 2014 r. regulaminu
wynagradzania, okreslajgcego nowe warunki pracy i ptacy. Pismem z dnia 10
lutego 2014 r. organizacja zwigzkowa, ktorej cztonkiem byt powdd wyrazita
zastrzezenia wobec zamierzonych wypowiedzen pracownikom warunkow pracy i
ptacy. Pismem z dnia 1 kwietnia 2014 r. pracodawca wypowiedziat powodowi ze
skutkiem na dzien 30 czerwca 2014 r. warunki pracy i ptacy w zakresie stanowiska
pracy, sktadnikow wynagrodzenia za prace, dodatkéw do wynagrodzenia i
Swiadczen zwigzanych z pracg, wskazujgc jako przyczyne wypowiedzenia
wprowadzenie nowych zasad wynagradzania w zwigzku z wejsciem w zycie
regulaminu wynagradzania. Strona pozwana zaproponowata powodowi po uptywie
okresu wypowiedzenia stanowisko gtownego specjalista ds. autobusow,
wynagrodzenie zasadnicze wedtug kat. 4 w kwocie 8.800 zt miesiecznie oraz
dodatki i swiadczenia w wysokosci i na zasadach wynikajgcych z regulaminu oraz
Kodeksu pracy. Pismo zawierajgce oswiadczenie o wypowiedzeniu warunkéw
pracy i ptacy zostato wystane listem poleconym i odebrane przez powoda w dniu 11
kwietnia 2014 r. Wynagrodzenie powoda na ten dzien wynosito fgcznie 9.750 zt
miesiecznie. Wynikajgca z nowowprowadzonego regulaminu wynagradzania
maksymalna wysoko$¢ wynagrodzenia w kategorii zaszeregowania, do ktorej
przyporzgdkowany zostat powdd, byta nizsza od wynagrodzenia dotychczas
wyptacanego na jego rzecz. W zwigzku z wejSciem w zycie regulaminu
wynagradzania strona pozwana wypowiedziata warunki pracy i ptacy oraz zawarta
porozumienia zmieniajgce warunki umow o prace w odniesieniu do 4.219
pracownikow. Sposrod nich oswiadczenia o odmowie przyjecia zaproponowanych
warunkéw ztozyto 2 pracownikow.

W tak ustalonym stanie faktycznym Sgd Rejonowy uznat, ze rozwigzania
stosunku pracy w znaczeniu, jakim operujg unormowania art. 1 ust. 1 i art. 10 ust. 1
ustawy o szczegodlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkoéw pracy

z przyczyn niedotyczacych pracownikdw, nie mozna utozsamiaé z samym



formalnym skutkiem oswiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu zmieniajgcym. Nie
sposob bowiem uznac, ze wypowiedzenia warunkoéw pracy i ptacy wreczane przez
strone pozwang jej pracownikom (w tym powodowi) miatyby zmierza¢ do
definitywnego rozwigzania z nimi umoéw o prace. W zwigzku z wejsciem w zycie
regulaminu wynagradzania strona pozwana ztozyta wypowiedzenia i porozumienia
zmieniajgce warunki umow o prace wszystkim swoim pracownikom, co przemawia
za konkluzjg, ze jej intencjg byta kontynuacja dotychczasowych stosunkéw pracy na
zmienionych warunkach, wynikajgcych z nowowprowadzonego regulaminu
wynagradzania, nie zas ewentualny skutek w postaci rozwigzania uméw o prace
spowodowany nieprzyjeciem przez pracownika nowych warunkow pracy i ptacy. Za
takim wnioskiem przemawia okolicznosc¢, ze sposrod wszystkich pracownikow,
ktérzy otrzymali wypowiedzenia zmieniajgce, tylko dwie osoby odmowity przyjecia
zaproponowanych warunkow, co skutkowato rozwigzaniem zawartych z nimi umow
o prace.

W ocenie Sadu pierwszej instancji, pracodawca przeprowadzit z
reprezentujgcg powoda organizacjg zwigzkowg konsultacje zamiaru wypowiedzenia
mu warunkéw pracy i ptacy, gdyz w dniu 31 stycznia 2014 r. przekazat tej
organizacji tekst uchwalonego regulaminu wynagradzania wraz z zatgcznikami, w
tym taryfikator stanowisk, kategorii zaszeregowania oraz tabele kategorii
zaszeregowania i stawek miesiecznych wynagrodzenia zasadniczego, nha
podstawie ktorych mozliwe bylo zweryfikowanie zaproponowanych powodowi
nowych warunkow pracy i ptacy, a w dniu 6 lutego 2014 r. powiadomit organizacje
zwigzkowg o zamiarze wypowiedzenia wszystkim zatrudnionym przez siebie
pracownikom warunkow pracy i ptacy, jednoczesnie informujgc jg, ze zamierza
zaoferowa¢ pracownikom nowe warunku zatrudnienia wynikajace @z
wprowadzonego regulaminu wynagradzania. Sad ten podkreslit, ze po pierwsze -
przewidziane w art. 38 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p. wymaganie wskazania
zwigzkowi zawodowemu przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie warunkow ptacy
moze zostaC uznane za spetnione mimo braku przedstawienia warunkéw
ptacowych, jakie pracodawca zamierza zaproponowac konkretnemu pracownikowi,
gdy - ze zrodet pochodzgcych od pracodawcy - zwigzkowi znane sg juz te

propozycje oraz nowe zasady wynagradzania, a po drugie - zgodnie z art. 241> § 2



zdanie drugie w zwigzku z art. 772 § 5 k.p. wylaczone jest stosowanie konsultacji
zamiaru wypowiedzenia z zakladowg organizacjg zwigzkowa.

Sad Rejonowy stwierdzit, ze pracodawca nie naruszyt zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, gdyz w zwigzku z wprowadzeniem nowego regulaminu
wynagradzania powodowi zostato zaproponowane wynagrodzenie w najwyzszej
stawce przewidzianej w jego grupie zaszeregowania. Zarowno w stosunku do
powoda, jak i pozostatych pracownikéw, do podstawy wyliczenia wynagrodzenia
zasadniczego zostaty wigczone wszystkie dotychczas wyptacane skfadniki
wynagrodzenia, tgcznie z dodatkiem stazowym, z tym zastrzezeniem, ze gorng
granice wysokosci ustalonego wynagrodzenia zasadniczego stanowity maksymalne
stawki wynagrodzenia zasadniczego przewidziane dla danej grupy zaszeregowania.
Zadnemu =z pracownikdw strony pozwanej nie przyznano wynagrodzenia
zasadniczego w wysokosci, ktora przekraczataby maksymalne stawki wynikajgce z
grupy zaszeregowania danego pracownika.

Wyrokiem z dnia 17 maja 2016 r. Sgd Okregowy w [...] oddalit apelacje
powoda, podzielajgc ustalenia Sgdu pierwszej instancji oraz dokonang przez ten
Sad ocene prawng poza mozliwoscig zastosowania w okolicznosciach sprawy art.
77%§ 5 k.p. w zwiazku z art. 241 § 2 zdanie drugie k.p., co jednak - zdaniem Sadu
odwotawczego - nie miato wptywu na trafnos¢ rozstrzygniecia.

W ocenie Sadu drugiej instancji, strona pozwana wypetnita obowigzek
konsultacji zwigzkowej z art. 38 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p. powiadamiajgc
reprezentujgcg powoda organizacje zwigzkowg o0 zamiarze wypowiedzenia
wszystkim zatrudnionym przez siebie pracownikom warunkow pracy i ptacy z
informacjg, ze zamierza zaoferowa¢ pracownikom nowe warunki zatrudnienia
wynikajgce z wprowadzonego regulaminu wynagradzania. Niewatpliwie bowiem
wypowiedzenie warunkow pracy i/lub ptacy wymaga uprzedniego przeprowadzenia
przez pracodawce konsultacji zwigzkowej (art. 42 § 1 k.p. w zwigzku z art. 38 § 1
k.p.). Ustanowienie obowigzku pracodawcy przeprowadzenia konsultacji
zwigzkowej ma umozliwi¢ organizacji zwigzkowej dokonanie oceny zasadnosci
zamiaru pracodawcy, z uwzglednieniem konkretnej sytuacji faktycznej. Dlatego z
reguly nie jest wystarczajgce podanie zwigzkowi zawodowemu samej przyczyny

uzasadniajgcej - zdaniem pracodawcy - zmiane warunkéw zatrudnienia, ale



konieczne jest wskazanie takze warunkoéw, jakie pracodawca zamierza
zaproponowac pracownikowi. Nie mozna pomija¢, ze obowigzek realizacji tego
wymagania nie jest celem samym w sobie, ale stuzy umozliwieniu zwigzkowi
zawodowemu dokonania rzeczywiste] oceny zindywidualizowane] decyzji
pracodawcy. Wymaganie to moze zosta¢ uznane za spetnione, gdy organowi
zwigzku zawodowego uprawnionemu do zajecia stanowiska w tej kwestii znane sg
juz - ze zrodet pochodzgcych od pracodawcy - zarowno nowe zasady
wynagradzania, jak i wynikajgce z nich warunki ptacowe, jakie pracodawca
zamierza zaproponowac konkretnemu pracownikowi. W okolicznosciach sprawy,
reprezentujgca powoda organizacja zwigzkowa posiadata mozliwos¢ dokonania
oceny zasadnosci zamiaru pracodawcy z uwzglednieniem konkretnej sytuaciji
faktycznej, tj. zmiany regulaminu wynagradzania, ktorego finalny ksztatt zostat jej
uprzednio przedstawiony.

Dalej Sad odwotawczy wywiodt, ze aby stwierdzi¢ naruszenie przez
pracodawce zasady réwnego traktowania okreslonej w art. 112 k.p., konieczne jest
wskazanie pracownika lub grupy pracownikbw wypetniajgcych takie same
obowigzki. Tymczasem powdd, powotujgc sie na okolicznos¢, ze w przeciwienstwie
do innych pracownikow nie wigczono mu do wynagrodzenia zasadniczego catosci
przystugujgcego dotychczas dodatku stazowego, nie wskazat Zadnych
pracownikow, ktorzy mogliby by¢ z nim poréwnani, ograniczajgc sie do
argumentacji, ze okolicznos¢ ta wynika juz tylko ze zmian regulaminu
wynagradzania. W konsekwencji brak jest podstaw do uznania, ze dokonane
powodowi wypowiedzenie zmieniajgce bylo nieuzasadnione w kontekscie art. 112 w
zwigzku z art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p.

W odniesieniu do obowigzku zastosowania przez pracodawce do
wypowiedzen zmieniajgcych procedury zwolnien grupowych przewidzianej w
ustawie z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (Dz.U. Nr
90, poz. 844 ze zm., dalej jako ustawa o zwolnieniach grupowych), Sad drugiej
instancji stangt na stanowisku, ze wprawdzie taki poglad zostat wyrazony w wyroku
Sadu Najwyzszego z dnia 17 maja 2007 r., Il BP 5/07 (OSNP 2008 nr 13-14,

poz. 188), jednak przyjecie odmiennego poglgdu w innych orzeczeniach tego Sgdu



doprowadzito do przedstawienia powyzszego zagadnienia do rozstrzygniecia
powiekszonemu skfadowi Sgdu Najwyzszego. Sad ten w sprawie Il PZP 1/15
odmowit podjecia uchwaty, uznajgc za niezbedne zwrécenie sie do Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej o wyktadnie art. 1 i 2 dyrektywy Rady nr
98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw
Cztonkowskich odnoszgcych sie do zwolnien grupowych (Dz.U.UE. Polskie
wydanie specjalne Rozdziat 05, Tom 03, s. 327, dalej jako dyrektywa nr 98/59/WE).
W konsekwencji Sad odwotawczy podzielit ocene Sgdu pierwszej instancji, ze w
sprawie nie zachodzita koniecznos¢ przeprowadzenia konsultacji okreslonych w art.
2-4 ustawy o zwolnieniach grupowych. Sad drugiej instancji stwierdzit, ze - skoro
oswiadczenie o definitywnym wypowiedzeniu umowy o prace zasadniczo rézni sie
od wypowiedzenia zmieniajgcego, ktérego celem jest przeobrazenie
dotychczasowego stosunku pracy - kazdorazowo konieczne jest dokonanie oceny,
czy w danym stanie faktycznym wypowiedzenie zmieniajgce zmierza, zgodnie z
naturg tej czynnosci, do kontynuacji stosunku pracy, a jedynie odmowa przyjecia
przez pracownika zaoferowanych warunkéw pracy i ptacy powoduje rozwigzanie
tego stosunku, czy tez tres¢ i okolicznos¢ ztozenia propozycji nowych warunkow
uzasadniajg twierdzenie, ze celem pracodawcy bylo zwolnienie pracownika. Z
literalnego brzmienia art. 1 ust. 1 i art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych
wynika, ze zastosowanie przepiséw tego aktu nastepuje wtedy, gdy rozwigzanie
stosunku pracy czy to w ramach zwolnien grupowych, czy indywidualnych,
podyktowane jest zachodzgcg po stronie pracodawcy ,koniecznoscig”. Celem
wypowiedzenie zmieniajgcego jest natomiast zmiana warunkéw pracy lub ptacy dla
dalszej kontynuacji zatrudnienia, a rozwigzanie stosunku pracy jest tylko
ewentualnym skutkiem nieprzyjecia przez pracownika proponowanych warunkow.
Nie mozna wiec zaktadac, ze kazde wypowiedzenie zmieniajgce, ktore napotka na
odmowe pracownika, jest rownoznaczne z rozwigzaniem stosunku pracy za
wypowiedzeniem w rozumieniu przepiséw ustawy o zwolnieniach grupowych, co
potwierdza zawarta w art. 1 ust. 1 dyrektywy nr 98/59/WE definicja zwolnien
grupowych, odnoszgca sie do sytuacji, w ktorej zwolnienia dokonywane sg przez
pracodawce z jednego lub wiecej powoddw niezwigzanych z poszczegolnym

pracownikiem. Trudno przypisa¢ pracodawcy intencje zwolnienia pracownikéw w



sytuacji, gdy dokonuje on wypowiedzenia zmieniajgcego dla dostosowania
warunkow pracy i ptacy pracownikow do zmienionych zasad wynikajgcych z
regulaminu wynagradzania, po przeprowadzeniu konsultacji wynikajgcych z art. 777
§ 4 k.p.

W skardze kasacyjnej powodd zarzucit naruszenie prawa materialnego, tj.: 1)
art. 1 ust. 1 pkt 3 ustawy o zwolnieniach grupowych w zwigzku z art. 42 § 1 k.p.
przez jego niewlasciwg wyktadnie polegajgcg na przyjeciu, ze pracodawca
dokonujgcy w okresie nieprzekraczajgcym 30 dni wypowiedzen zmieniajgcych
dotychczasowe warunki umowy o prace, w liczbie przekraczajgcej progi okreslone
w art. 1 ust. 1 pkt 3 ustawy o zwolnieniach grupowych nie jest zobowigzany do
zastosowania tej ustawy i do przeprowadzenia procedury konsultacyjnej okreslonej
w jej art. 2 i 3 oraz do przyjecia porozumienia lub regulaminu zwolnien grupowych
okreslonego odpowiednio w art. 3 ust. 1i 3 lub art. 3 ust. 4 tej ustawy; 2) art. 38 § 1
w zwigzku z art. 42 § 1 k.p. przez jego btedne zastosowanie i przyjecie, ze pozwany
pracodawca dokonat konsultacji zamiaru wypowiedzenia warunkéw umowy o prace
powoda z reprezentujgcg go organizacjg zwigzkowg, pomimo ze w piSmie
stanowigcym konsultacje zamiaru wypowiedzenia warunkéw umowy O prace
powoda nie wskazano wysokosci wynagrodzenia zasadniczego, jakie ma zostac
zaproponowane powodowi w wypowiedzeniu, a reprezentujgca powoda organizacja
zwigzkowa nie miata wiedzy, jakie wynagrodzenie zasadnicze zostanie powodowi
zaproponowane; 3) art. 11% k.p. przez jego niezastosowanie i btedne uznanie, ze
dla stwierdzenia naruszenia przez pracodawce zasady rownego traktowania
niezbedne jest wskazanie przez powoda pracownika lub grupy pracownikéw
jednakowo wypetniajgcych takie same obowigzki, podczas gdy wskazanie takiego
pracownika lub grupy pracownikdw nie jest wymagane w sytuacji, gdy rézne
traktowanie pracownikow dotyczy zasad ustalania wynagrodzenia zasadniczego
wszystkich pracownikdbw w zwigzku z wprowadzonym przez pracodawce
regulaminem wynagradzania, a wiec zasad, ktére powinny by¢ jednakowe dla
wszystkich pracownikow, niezaleznie od jednakowego wykonywania przez nich
takich samych obowigzkéw; 4) art. 112 w zwigzku z art. 45 § 1 k.p. przez ich
niezastosowanie i btedne uznanie, ze wypowiedzenie dotychczasowych warunkow

pracy i ptacy powoda, przewidujgce niewtgczenie do jego wynagrodzenia



zasadniczego petnej wysokosci przystugujgcego mu dotychczas dodatku
stazowego, nie naruszato zasady rownego traktowania pracownikéw, podczas gdy
zasady ustalania wysokosci wynagrodzenia zasadniczego pracownikow powinny
by¢ jednakowe dla wszystkich pracownikow.

Wskazujgc na powyzsze zarzuty skarzgcy wniost o uchylenie zaskarzonego
wyroku w catosci i zmiane wyroku oraz uwzglednienie powddztwa, ewentualnie o
uchylenie zaskarzonego wyroku w cafosci i przekazanie sprawy do ponownego

rozpoznania Sgdowi drugiej instanciji.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuije.

Skarzgcy upatruje naruszenia art. 38 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 kp. w
niewskazaniu przez pracodawce w piSmie zawiadamiajgcym organizacje
zwigzkowg o zamiarze dokonania wypowiedzenia zmieniajgcego wysokosci
wynagrodzenia zasadniczego, jakie zostanie zaproponowane powodowi. Zarzut ten
nie moze by¢ uznany za zasadny w okolicznosciach sprawy.

W wyroku z dnia 9 maja 2013 r., Il PK 248/12 (OSNP 2014 nr 2, poz. 24)
Sad Najwyzszy wyrazit poglad, podzielany przez obecny sktad tego Sadu, ze
ustanowienie obowigzku uprzedniego przeprowadzenia przez pracodawce
konsultacji zwigzkowej ma umozliwi¢ organizacji zwigzkowej dokonanie oceny
zasadnosci zamiaru pracodawcy, z uwzglednieniem konkretnej sytuacji faktyczne;j.
Z reguty nie jest wystarczajgce podanie zwigzkowi zawodowemu samej przyczyny
uzasadniajgcej - zdaniem pracodawcy - zmiane warunkéw zatrudnienia, ale
konieczne jest wskazanie takze warunkow, jakie pracodawca zamierza
zaproponowac pracownikowi. Przewidziane w art. 38 § 1 k.p. w zwigzku z art. 42 §
1 k.p. wymaganie wskazania zwigzkowi zawodowemu przyczyny uzasadniajgcej
wypowiedzenie warunkéw ptacy moze jednak zostaC¢ uznane za spetnione mimo
braku przedstawienia warunkéw ptacowych, jakie pracodawca zamierza
zaproponowacC konkretnemu pracownikowi, gdy - ze Zzrédet pochodzgcych od
pracodawcy - zwigzkowi znane sg juz te propozycje oraz nowe zasady

wynagradzania.
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Z niekwestionowanych ustalen stanowigcych podstawe zaskarzonego
wyroku wynika, ze jako przyczyne dokonania wypowiedzen zmieniajgcych
wszystkim pracownikom strona pozwana wskazata wprowadzenie regulaminu
wynagradzania okreslajgcego nowe warunki ptacowe. Warunki te byty organizacji
zwigzkowej znane juz w czasie konsultacji prowadzonych w grudniu 2013 r., a
najpozniej od chwili przedtozenia jej w dniu 31 stycznia 2014 r. przez pracodawce
uchwalonego regulaminu wynagradzania wraz z taryfikatorami, tabelami kategorii
zaszeregowan i stawek wynagrodzen, z ktorych wynikaty nowe zasady ustalania
wysokosci wynagrodzen zasadniczych pracownikow, w tym w przypadku ktérych -
jak w sytuacji skarzgcego - suma wszystkich skfadnikéw dotychczasowego
wynagrodzenia, po odjeciu premii i zaokrggleniu uzyskanej kwoty w gore do 100 zt,
przekraczata maksymalng stawke wynagrodzenia zasadniczego przewidziang dla
danej kategorii zaszeregowania. W takim przypadku obowigzywata zasada, ze
pracownikowi przystugiwato wynagrodzenie zasadnicze w maksymalnej stawce
przewidzianej dla tej kategorii. Zatem, wbrew wywodom skarzgcego, pracodawca
nie moégt zaproponowa¢ mu dowolnej kwoty z przypisanego do 4 kategorii
zaszeregowania przedziatu od 4.200 zt do 8.800 zt.

Niezasadny jest réwniez zarzut obrazy art. 11? k.p., upatrywanej przez
skarzgcego w zaakceptowaniu zréznicowanego traktowania pracownikow w
zwigzku z wprowadzeniem regulaminu wynagradzania, podczas gdy ustalone tam
zasady powinny by¢ dla wszystkich pracownikéw jednakowe, niezaleznie od
jednakowego wykonywania przez nich takich samych obowigzkow. W tym zakresie
skarzgcy wywodzi, ze w przypadku przyjetego przez strone pozwang modelu
ksztattowania nowej wysokosci wynagrodzenia zasadniczego pracownikéw,
istotnym elementem ich sytuacji faktycznej i prawnej byt staz pracy pracownika i
przystugujgcy mu z tego tytutu dodatek stazowy w Scisle okreslonej wysokosci. W
ocenie skarzgcego, skoro nie wigczono mu do wynagrodzenia zasadniczego
catosci przystugujgcego dotychczas dodatku stazowego, doszto do sytuacji, w
ktérej jego wynagrodzenie nie obejmuje petnego okresu zatrudnienia w pozwanej
Spotce, w przeciwienstwie do pracownikéw, ktérym nowe zasady wynagradzania

pozwolity na wigczenie tego dodatku w cafosci, co stanowi o niezasadnosci
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wypowiedzenia zmieniajgcego w kontekscie art. 11° w zwigzku z art. 45 § 1 k.p.
Tak skonstruowany zarzut jest nieskuteczny.

Przepis art. 11° k.p. wyraza zasade réwnych praw pracownikéw z tytutu
jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow, w tym prawa do rowne;j
ptacy za rowng prace. Do kategorii podmiotow objetych tym przepisem nalezg wiec
pracownicy charakteryzujgcy sie wspolng cechg istotng (relewantng), jakg jest
jednakowe petnienie takich samych obowigzkéw. Wynika z tego, po pierwsze - ze
dopuszczalne jest roznicowanie praw pracownikow, ktorzy badz petnig inne
obowigzki, bgdz takie same, ale niejednakowo oraz po drugie - iz sytuacja prawna
pracownikbw moze byc¢ réznicowana ze wzgledu na odmiennosci wynikajgce z ich
cech osobistych (predyspozyciji) i roznic w wykonywaniu pracy (dyferencjacja). W
orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjmuje sie, ze wynikajgca z art. 112 k.p.
zasada rownych praw pracownikéw z tytutu jednakowego wypetniania takich
samych obowigzkow pozwala na ocene ustalenia ich wynagrodzenia za prace i
jego sktadnikow w sposéb zgodny z art. 78 k.p. Przepis ten nakazuje ustalenie
wynagrodzenia w sposob odpowiadajgcy w szczegodlnosci rodzajowi wykonywane;j
pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze z uwzglednieniem
ilosci i jakosci swiadczonej pracy. Z istoty stosunku pracy wynika wiec roznicowanie
wysokosci wynagrodzenia za prace poszczegodlnych pracownikéw. Niewagtpliwie
ilos¢ $wiadczonej pracy, do ktérego to kryterium odsyta wskazany przepis, przenosi
sie na staz pracy (por. wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 4 czerwca 2008 r., Il PK
292/07, OSNP 2009 nr 19-20, poz. 259 oraz z dnia 26 stycznia 2016 r., Il PK
303/14, Monitor Prawa Pracy 2017 nr 3, s. 114 i powotane w nich orzeczenia).
Ocena zarzutu skarzgcego z tego punktu widzenia uchyla sie jednak spod
rozwazan Sadu Najwyzszego z uwagi na brak w skardze kasacyjnej powigzania
zarzutu naruszenia art. 112 k.p. z art. 78 k.p. oraz odpowiednimi postanowieniami
regulaminu wynagradzania. W konsekwencji oznacza to niezasadno$¢ zarzutu
obrazy art. 11? w zwigzku z art. 45 § 1 k.p.

Skarga kasacyjna okazata sie usprawiedliwiona ze wzgledu na trafno$é
zarzutu naruszenia art. 1 ust. 1 pkt 3 ustawy o zwolnieniach grupowych wskutek

dokonania oceny, ze strona pozwana nie miata obowigzku stosowania procedury
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przewidzianej w art. 2 i 3 tej ustawy w sytuacji okreslonej w art. 42 § 1 k.p. Taka
ocena jest przedwczesna.

Sad odwotawczy, wskazujgc na istniejgce - jego zdaniem - rozbieznosci w
rozstrzyganiu tego zagadnienia przez Sad Najwyzszy oraz powotujgc sie na
postanowienie skfadu siedmiu sedziow tego Sadu z dnia 14 pazdziernika 2015 r.,
| PZP 1/15 (OSNP 2016 nr 5, poz. 60), w ktérym stwierdzono konieczno$c¢
zwrocenia sie do Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE) o wyktadnie
art. 1 i 2 dyrektywy nr 98/59/WE, kwestie te zignorowat. Tymczasem w
uzasadnieniu powotanego postanowienia wyjasniono, ze rozbieznos¢ (sprzecznosc)
w orzecznictwie Sadu Najwyzszego ogranicza sie do rozbieznej oceny stosowania
procedury zwolnien grupowych (art. 2-4 ustawy o zwolnieniach grupowych) do
zamiaru dokonywania wypowiedzen zmieniajgcych na podstawie art. 241° § 2 w
zwigzku z art. 2418 § 2 oraz w zwigzku z art. 23* k.p. Mianowicie w wyroku z dnia
17 maja 2007 r., lll BP 5/07 (OSNP 2008 nr 13-14, poz. 188) uznano, ze art. 2-4
ustawy o zwolnieniach grupowych majg w takiej sytuacji zastosowanie, natomiast w
wyrokach z dnia 30 wrzesnia 2011 r., Ill PK 14/11 (OSNP 2012 nr 21-22, poz. 256)
oraz z dnia 2 grudnia 2011 r., lll PK 30/11 (LEX nr 1163948), ze procedura ta nie
ma zastosowania. Sad Najwyzszy stwierdzit, ze w pozostatych przypadkach, w
szczegdlnosci tych, w ktérych nie znajduje zastosowania art. 241*% § 2 k.p.,
orzecznictwo Sgdu Najwyzszego przemawia za uznaniem, ze art. 2-4 ustawy 0
zwolnieniach grupowych majg zastosowanie. Sgd Najwyzszy podkreslit, ze rowniez
analiza orzecznictwa TSUE sktania do przyjecia, ze pojecie zwolnieh grupowych w
rozumieniu art. 1 dyrektywy nr 98/59/WE oraz obowigzek konsultacji zamiaru
zwolnieh grupowych (art. 2 tej dyrektywy) obejmuje wypowiedzenia zmieniajgce
(art. 42 § 1 k.p.), do ktdrych nie ma zastosowania art. 2412 § 2 k.p., jednak w
zadnym orzeczeniu Trybunat nie dokonat jednoznacznie wyktadni pojec¢ ,zwolnienia
grupowe” oraz ,zamiar dokonania zwolnien grupowych” w rozumieniu art. 1 i 2
powofanej dyrektywy w kontekscie oceny, czy obejmujg one dokonanie (zamiar
dokonania) takich czynnosci prawnych, jak wypowiedzenie zmieniajgce
uregulowane w przepisach polskiego prawa pracy (art. 1 ust. 1 pkt 1-3 ustawy o

zwolnieniach grupowych).
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Z ustalen stanowigcych podstawe zaskarzonego wyroku nie wynika, aby
dokonane przez pozwang Spotke wypowiedzenia zmieniajgce znajdowaty oparcie
w art. 241 § 2 w zwigzku z art. 772 § 5 k.p. Ze stanu faktycznego sprawy, w ktorej
wniesiona zostata rozpoznawana skarga kasacyjna wynika natomiast, ze regulamin
wynagradzania zostat ustalony przez pracodawce bez uzgodnienia z organizacjami
zwigzkowymi (art. 77° § 4 k.p.) oraz ze strona pozwana wypowiedziata warunki
pracy i ptacy oraz zawarta porozumienia zmieniajgce warunki umow o prace tgcznie
w odniesieniu do 4.219 pracownikow. Co istotne, w wyroku z dnia 21 wrzes$nia
2017 r., Halina Socha i inni, C-149/16 (LEX nr 2357480) TSUE orzekt, ze art. 1
ust. 1 i art. 2 dyrektywy nr 98/59/WE nalezy interpretowaé w ten sposoéb, iz
pracodawca ma obowigzek przeprowadzenia konsultacji, o ktérych mowa w art. 2
tej dyrektywy, jezeli ma zamiar dokonac¢ jednostronnej zmiany warunkow
wynagrodzenia na niekorzys¢ pracownikow, ktora - w razie odmowy przyjecia przez
tych pracownikow - skutkuje ustaniem stosunku pracy, w zakresie, w jakim
spetnione sg przestanki przewidziane w art. 1 ust. 1 tej dyrektywy, co powinien
ustali¢ sgd odsytajacy. Rowniez w wyroku z dnia 21 wrze$nia 2017 r., Matgorzata
Ciupa i inni, C-429/16 (LEX nr 2357484) Trybunat orzekt, ze art. 1 ust. 1 i art. 2
dyrektywy nr 98/59/WE nalezy interpretowac¢ w ten sposadb, iz jednostronng zmiane
przez pracodawce warunkéw wynagrodzenia na niekorzys¢ pracownikéw, ktéra 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 interpretowa¢ w ten sposob, 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 sgdu odsytajgcego. W
motywach tych wyrokéw Trybunat odwotat sie do wyroku z dnia 11 listopada 2015 r.,
Pujante Rivera, C-422/14, w ktérym orzekt, iz dyrektywe 98/59/WE nalezy
interpretowaC¢ w ten sposob, ze dokonanie przez pracodawce jednostronnej i
niekorzystnej dla pracownika zasadniczej zmiany istotnych elementéw jego umowy
0 prace z powodow niezwigzanych z tym pracownikiem wchodzi w zakres pojecia

,Zwolnienia”, o ktérym mowa w art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) tej dyrektywy.
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Wynika stgd, ze dokonanie 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
tej umowy z powodow niezwigzanych z tym pracownikiem nie moze zostac
zakwalifikowane jako ,zwolnienie” w rozumieniu dyrektywy. Natomiast rozwigzanie
umowy o prace w nastepstwie odmowy przyjecia przez pracownika zmiany takiej
jak zaproponowana w wypowiedzeniu zmieniajgcym nalezy zakwalifikowaé jako
zakonczenie umowy o prace, ktore nastepuje z inicjatywy pracodawcy, z jednego
lub wiecej powodow niezwigzanych z poszczegolnym pracownikiem w rozumieniu
art. 1 ust. 1 akapit drugi dyrektywy, a zatem nalezy je uwzgledni¢ przy obliczaniu
catkowitej liczby dokonanych zwolnien. Jezeli zatem sad uzna, ze wypowiedzenie
zmieniajgce nie wchodzi w zakres pojecia ,zwolnienia”, to rozwigzanie umowy o
prace w wyniku odmowy przyjecia przez pracownika zmiany zaproponowanej w tym
wypowiedzeniu zmieniajgcym, nalezatoby uzna¢ za zakonczenie umowy o prace,
ktére nastepuje z inicjatywy pracodawcy, z jednego lub wiekszej liczby powoddéw
niezwigzanym z poszczegolnym pracownikiem w rozumieniu art. 1 ust. 1 akapit
drugi dyrektywy, wobec czego nalezatoby je uwzgledni¢ przy obliczaniu tgcznej
liczby dokonanych zwolnien. Wreszcie Trybunat przypomniat - z powotaniem sie na
swoje wczesniejsze orzecznictwo - ze cigzgce na pracodawcy obowigzki konsultacji
i zawiadomienia powstajg przed podjeciem przez pracodawce decyzji 0 rozwigzaniu
uméw o prace, rowniez wtedy, gdy decyzje pracodawcy o charakterze
gospodarczym (lub strategicznym) nie majg w sposdb bezposredni na celu
zakonczenia poszczegolnych stosunkow pracy, niemniej jednak mogg mie¢ wptyw
na zatrudnienie pewnej czesci pracownikow.

Sad drugiej instancji kwestii tych nie poddat ocenie, co uzasadnia orzeczenie
jak w sentencji na podstawie art. 398" § 1 i odpowiednio stosowanego art. 108 § 2

k.p.c.
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