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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 15 listopada 2023 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Jolanta Franczak (przewodniczacy)
SSN Zbigniew Korzeniowski

SSN Dawid Migsik (sprawozdawca)

w sprawie z powodztwa U. R.

przeciwko P. w W.

obecnie P. S.A.

0 przywrocenie na poprzednie warunki pracy i ptacy,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w |zbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 15 listopada 2023 r.,

skargi kasacyjnej powodki od wyroku Sgdu Okregowego w W.

z dnia 31 stycznia 2022 r., sygn. akt XXI Pa 133/21,

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe Sadowi
Okregowemu w Warszawie do ponownego rozpoznania i

rozstrzygniecia o kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Sad Rejonowy w W. wyrokiem z 8 czerwca 2021 r., VII P 940/19 oddalit
powddztwo U. R. (powddka) przeciwko P. z siedzibg w W. (pozwany) o przywrdcenie

na poprzednie warunki pracy i ptacy.
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Sad Rejonowy ustalit, Ze powddka zostata zatrudniona u pozwanego od
15 kwietnia 2005 r. Od 1 listopada 2014 r. pracuje na stanowisku wartownika-
konwojenta. Do zakresu zadan i obowigzkow powodki na stanowisku wartownika-
konwojenta nalezy: 1) wykonywanie zadan, wynikajgcych z dokumentacji ochronnej,
w tym z tabeli stuzby, 2) wykonywanie czynnosci kontroli bezpieczenstwa osob,
pojazdow oraz przenoszonych lub przewozonych przedmiotow, towardw i tadunkéw
na granicy strefy zastrzezonej L. w W., 3) wykonywanie kontroli oséb i przedmiotéw
w ramach ochrony mienia P., 4) wykonywanie czynnosci patrolowych w ramach
patroli pieszych i zmotoryzowanych, 5) wykonywanie asyst oraz realizowanie zadan
konwojowych, 6) wykonywanie czynnosci zwigzanych ze statym dozorem sygnatéw
przesytanych, gromadzonych przetwarzanych w elektronicznych urzgdzeniach i
systemie ZSB oraz biezgcy nadzoér nad systemem, w tym szczegdlnosci: a) odbior,
interpretacja oraz przekazywanie Dowddcy Zmiany SOL uzyskanych informacji o
uaktywnieniu sie monitorowanych systemow alarmowych, b) biezgcy podglad i
interpretacja obrazu systemu telewizji przemystowej (CCTV) oraz niezwioczne
przekazywanie stuzbom ochrony informacji uzyskanych za jej posrednictwem na
temat wszystkich zdarzeh majgcych wptyw na bezpieczenstwo L. F. C. w W. czy inny
nadzwyczajnych, c) interpretacja oraz przekazywanie Dowddcy Zmiany SOL
informacji uzyskanych w ramach funkcjonowania systemu kontroli dostepu, 7) udziat
w realizacji zadan wynikajgcych z Planu Dziatania w Sytuacji Zagrozenia, dziatan w
sytuacji kryzysowych oraz zabezpieczen doraznych, 8) prowadzenie dokumentaciji
zgodnie z obowigzujgcymi przepisami oraz procedurami, instrukcja obowigzujgcymi
na terenie lotniska i poleceniami przetozonych w tym: sporzgdzanie meldunkow,
notatek stuzbowych, raportow z przebiegu stuzby i innych, 9) utrzymywanie w
gotowosci do natychmiastowego uzycia przydzielonej broni, srodkéw przymusu
bezposredniego oraz innego wyposazenia, 10) znajomo$¢ oraz przestrzeganie
przepiséw regulujgcych funkcjonowanie stuzb ochrony oraz obowigzujgcych na
terenie P. w W. zarzadzen, instrukcji i procedur, 11) udziat w szkoleniach i innych
formach doskonalenia zawodowego w celu zdobycia i utrzymania uprawnien
zawodowych koniecznych do wykonywania pracy w WSO (SOL), 12) utrzymywanie
sprawnosci fizycznej oraz doskonalenie umiejetnosci technicznych poddawanych

cyklicznie weryfikacji, 13) udziat w utrzymaniu i doskonaleniu systemow zarzgdzania
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obowigzujgcych w P., zgodnie z obowigzujgcg dokumentacjg, w zakresie zadan
realizowanych przez komorke organizacyjng, 14) wykonywanie innych prac
zleconych przez bezposredniego przetozonego zgodnie z posiadanymi przez
pracownika kwalifikacjami.

Do 31 maja 2019 r. u pozwanego obowigzywat Zaktadowy Uktad Zbiorowy
Pracy z 12 wrzesnia 2014 r. (dalej: ZUZP) zawarty pomiedzy pozwanym a
organizacjami zwigzkowymi, ktére u niego funkcjonowaty. Uktad ten zostat
wypowiedziany przez pracodawce 30 listopada 2018 r. na mocy art. 32 ust. 1 pkt 2
oraz ust. 2 i 3 ZUZP, z zachowaniem 6-miesiecznego okresu wypowiedzenia.
Jednoczes$nie pozwany oswiadczyt, ze najpdzniej do 15 kwietnia 2019 r. zakonczy
sie proces wartosciowania stanowisk pracy. Do tego dnia pracodawca zobowigzat
sie przedstawi¢ zaktadowym organizacjom zwigzkowym (ZOZ), opracowany w Scistej
wspotpracy z firmg B., pakiet kompletnych regulacji ptacowych, ktéry miat zastgpi¢
dotychczas obowigzujgcy system wynagrodzen. Pracodawca zadeklarowat, ze w
przypadku nieprzedstawienia do 15 kwietnia 2019 r. ZOZ pakietu kompletnych
regulacji ptacowych do ich procedowania, wypowiedzenie uktadu traci swojg moc.

Pismem z 15 kwietnia 2019 r. pozwany przedstawit projekty Regulaminu
wynagradzania i Regulaminu premiowania w celu wypracowania w terminie 30 dni
wspolnego stanowiska przez organizacje zwigzkowe dziatajgce u pozwanego lub
przedstawienia odrebnych stanowisk. W okresie od 15 kwietnia 2019 r. do 24 maja
2019 r. odbyto sie kilka spotkan przedstawicieli pozwanego ze zwigzkami
zawodowymi, ktore dotyczyty rokowan nad trescig nowego ZUZP, regulaminu
wynagradzania i premiowania oraz PPK. Pismem z 17 kwietnia 2019 r. trzy sposrod
szesciu organizacji zwigzkowych funkcjonujgcych u pozwanego przediozyty
zastrzezenia w odniesieniu do nieprzedstawienia przez pracodawce w wyznaczonym
terminie pakietu kompletnych regulacji pfacowych. Zdaniem organizacji zwigzkowych
wypowiedzenie ZUZP utracito swojg moc 15 kwietnia 2019 r. Pismem z 19 kwietnia
2019 r. pozwany odpowiedziat zwigzkom zawodowym, ze spetnit warunek
przedstawienia pakietu regulacji ptacowych w postaci Regulaminu wynagradzania z
zatgcznikiem nr 1, to jest taryfikatorem ptac, Regulaminu premiowania oraz Wzoru
zarzadzenia dotyczgcego stawek akordowych. Zdaniem pracodawcy wypowiedzenie

ZUZP byto wiec prawnie skuteczne. Jednoczesnie pozwany poinformowat o
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zakonczeniu procesu wartoSciowania stanowisk pracy jako podstawy dla
przedstawionego taryfikatora, zgodnie z pkt 2 wypowiedzenia ZUZP. Zdaniem
pozwanego dokument wypowiedzenia ZUZP nie zobowigzywat go do przedstawienia
organizacjom zwigzkowym zasad, na ktorych nowe regulacje ptacowe bedg oparte.
Pracodawca nie zobowigzat sie do przedstawienia do konsultacji zwigzkom
zawodowym zatozeh Ilub zasad stanowigcych podstawe do regulaminow.
Jednoczesnie zobowigzat sie do wykonania tych czynnosci w trakcie konsultacji
ustawowych w ramach wyjasniania zapiséw regulaminowych, a nie warunkowania
wypowiedzenia ZUZP. Zarzgdzeniem prezesa z 24 maja 2019 r. u pozwanego
wprowadzono Regulamin wynagradzania i Regulaminu premiowania. Jednoczesnie
wskazano, ze nowe regulacje ptacowe wejdg w zycie od 1 pazdziernika 2019 r.
Zmiana zasad wynagradzania objeta wszystkich pracownikow pozwanego
przedsiebiorstwa.

Dla wszystkich pracownikéw, w tym powddki, zostata przygotowana tabela, w
ktérej przewidziano nowe stanowiska i wynagrodzenia. Siatka ptac — zawarta w tabeli
- okreslata wysokos¢ wynagrodzenia na konkretnych stanowiskach w danej komaérce
organizacyjnej. W Taryfikatorze ptacowym, stanowigcym zatgcznik do Regulaminu
wynagradzania, ustalono ,prog dolny” i ,prog gérny”. W ten sposob okreslono
przedziat wynagrodzen na konkretnym stanowisku w danym zespole pracownikow.
Pracodawca przyjgt taki wariant, poniewaz siatka ptac nie mogta zostac
przedstawiona jako zatgcznik do Regulaminu wynagradzania, poniewaz w ten
sposob dosztoby do ujawnienia wynagrodzen pracownikédw zatrudnionych
indywidulanie na poszczegolnych stanowiskach. Zgodnie z siatkg ptac dla
okreslonego stanowiska w danym zespole zostata przewidziana konkretna stawka
wynagrodzenia, identyczna jak na analogicznym stanowisku w danym zespole.

W dniu 8 lipca 2019 r. pozwany rozpoczat akcje informacyjng dotyczgca
nowych regulacji ptacowych. Pracodawca poinformowat, ze przyjecie nowych
regulacji wymaga nie tylko wprowadzenia regulaminu wynagrodzen i premiowania,
ale takze zaproponowania indywidualnie kazdemu pracownikowi nowych warunkéw
ptacowych. Ta propozycja zostata ztozona w formie jednostronnego oswiadczenia
pracodawcy jako wypowiedzenie zmieniajgce. Pracownik miat podpisac

wypowiedzenie, ktore potwierdzato ze strony przedsigbiorstwa kontynuowanie
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wspotpracy z nim na przedstawionych warunkach, od terminu wynikajgcego z
Kodeks pracy dla wypowiedzen. W przypadku wypowiedzenia 3-miesiecznego,
zmiana warunkow wynagradzania miata wejs¢ w zycie od 1 listopada 2019 r.
Pracownik miat wptyw na przyspieszenie korzystnych dla niego regulacji: jezeli
przyjat nowe warunki i jednoczesnie zalezato mu na wprowadzeniu zmian od
1 pazdziernika 2019 r., powinien podpisa¢ porozumienie zmieniajgce, ktérego
dokument miat by¢ dostepny w dziale kadr. Jezeli nowe warunki przedstawione w
wypowiedzeniu zmieniajgcym nie zostatyby przez niego zaakceptowane, powinien
byt ztozy¢ wypowiedzenie umowy do potowy kodeksowego okresu wypowiedzenia.
Oswiadczeniem z 2 sierpnia 2019 r. pracodawca na podstawie art. 42 k.p.
wypowiedziat powddce dotychczasowe warunki pracy i ptacy. W uzasadnieniu
wskazat, ze wypowiedzenie zostato dokonane w zwigzku z wypowiedzeniem ZUZP
z 12 wrzesnia 2014 r. zawartego pomiedzy pozwanym przedsiebiorstwem a ZOZ,
dziatajgcymi w P., uptywem w dniu 31 maja 2019 r. okresu wypowiedzenia ZUZP, a
takze w zwigzku z wejsciem w zycie Regulaminu wynagradzania i Regulaminu
premiowania, stanowigcych nowg podstawe wynagradzania i premiowania
pracownikow. Pracodawca zaznaczyt, ze od 1 grudnia 2019 r. powodka bedzie
zatrudniona na nowych zasadach, zgodnie z trescig obowigzujgcych regulaminow.
Zgodnie z trescig oswiadczenia od 1 grudnia 2019 r. powddka miata zostac
zatrudniona na stanowisku wartownik-konwojent (specjalista) w Zespole Ochrony, z
wynagrodzeniem miesiecznym brutto, na ktére sktadac sie bedzie: 1) wynagrodzenie
state w wysokosci: 2.500 zt zgodnie z przyjetym taryfikatorem ptacowym
stanowigcym zatgcznik nr 1 do Regulaminu wynagradzania, 2) wynagrodzenie
zmienne za kazdg roboczogodzine przypisang do wykonania powierzonych
czynnosci (stanowiska) po ich wykonaniu przez pracownika powyzej 100 godzin
miesiecznie zgodnie taryfikatorem czasowo-akordowym, stanowigcym zatgcznik nr 2
do Regulaminu wynagradzania. Na zasadach okresinych w Regulaminie
wynagradzania pracownikowi mogg zosta¢ przyznane: dodatek funkcyjny za
czasowo powierzone petnienie obowigzkéw koordynacyjnych; dodatek za prace w
godzinach nadliczbowych; dodatek do wynagrodzenia za kazdg godzine pracy w
porze nocnej; dodatek do wynagrodzenia w wysokosci 100% za kazdg godzine pracy

odpowiednio w niedziele lub swieto; wynagrodzenie za czas niezawinionego przez
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pracownika przestoju; inne swiadczenia pieniezne zwigzane z pracg o ktorych mowa
w Regulaminie Wynagradzania. Ponadto, pracownikowi na zasadach okreslonych w
Regulaminie Premiowania przystugiwa¢ miata premia regulaminowa i uznaniowa.
W zwigzku z wypowiedzeniem ZUZP zakres obowigzkdw powaodki nie ulegt zmianie.
Wszyscy pracownicy zatrudnieni na analogicznych stanowiskach w zespole, w
ktorym pracowata powodka, otrzymali takie same warunki zatrudnienia. Miesieczne
wynagrodzenie brutto powddki, liczone jak ekwiwalent pieniezny za niewykorzystany
urlop wypoczynkowy przed wypowiedzeniem zmieniajgcym wynosito 7650,78 zt.

W tak ustalonych okolicznosciach faktycznych Sad Rejonowy uznat
powodztwo za niezasadne. Wskazat, ze w pidmie z 15 kwietnia 2019 r. na mocy
art. 30 ust. 6 ustawy o zwigzkach zawodowych w zwigzku z art. 772 k.p. pozwany
przedstawit dziatajgcym u niego organizacjom zwigzkowym projekty Regulaminu
wynagradzania i Regulaminu premiowania. Nastepnie odbyto sie kilka spotkan
przedstawicieli pozwanego ze zwigzkami zawodowymi, ktére dotyczylty m. in.
wdrazanych regulaminéw. Sad pierwszej instancji podkreslit, ze przepisy prawa
pracy nie przewidujg, aby uzgodnieniu ze zwigzkami zawodowymi podlegaty inne
dokumenty, takie jak karty kwalifikacyjno-kompetencyjne lub karty stanowisk pracy.
Regulamin wynagradzania i premiowania pozwany przedstawit w terminie, spetniajgc
warunek wskazany w pkt 3 wypowiedzenia ZUZP, tym samym wypowiedzenie uktadu
okazato sie skuteczne.

Powddka twierdzita, ze ZUZP nie zostat prawidtowo wypowiedziany, w
zwigzku z czym jego postanowienia zachowaty moc obowigzujgcg, a tym samym
odpadta przyczyna wskazana w wypowiedzeniu zmieniajgcym. Powddka powotywata
sie na fakt, ze pozwany do 15 kwietnia 2019 r. nie przedstawit zwigzkom zawodowym
kart kwalifikacyjno-kompetencyjnych lub kart stanowisk pracy. Regulamin
wynagradzania i premiowania pozwany przedstawit w terminie, zatem bez watpienia
spetnit warunek wskazany w pkt 3 wypowiedzenia ZUZP, tym samym wypowiedzenie
Uktadu okazato sie skuteczne.

Na podstawie catoksztattu materiatu dowodowego Sad Rejonowy ustalit, ze
wypowiedzenie ZUZP zawierato opis zatozen, na jakich oparty zostanie nie tylko
nowy system wynagrodzen, ale takze zasady rekrutacji, awansow stanowiskowych

oraz kompetencji wymaganych na poszczegdlnych stanowiskach. Swiadkowie J. M.
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i P. P. wskazywali w zeznaniach, ze sporzadzenie kart stanowito element procesu
wartosciowania stanowisk pracy. Karty petnity wytgcznie role subsydiarng i stanowity
wewnetrzny dokument pracodawcy. TresC zeznan sSwiadkow potwierdzita tresc
komunikatu, jaki pracodawca zamiescit w Intranecie, ze ,(...) na nowe warunki trzeba
spojrze¢ w szerszej perspektywie w zwigzku z premiami oraz ofertg szkolen, kursow,
innych form podnoszenia kwalifikacji, ktére zgodnie z kartami kwalifikacyjno-
kompetencyjnymi mogg da¢ awans”.

Z wypowiedzenia ZUZP wynikato, ze pracodawca ocenit, iz najpdzniej do
15 kwietnia 2019 r. zdofta zakohczyC proces warto$ciowania stanowisk pracy, co
pozwoli mu do tego dnia przedstawi¢ organizacjom zwigzkowym ,pakiet kompletnych
regulacji ptacowych”. W ocenie Sgdu Rejonowego pozwany wskazat w ten sposéb
wprost, ze proces wartosciowania stanowisk pracodawca wykona samodzielnie,
gdyz nalezy to do jego kompetencji. Zgodnie z art. 30 ustawy o zwigzkach
zawodowych w zw. art. 772 § 4 k.p. pracodawca uzgadnia tre$¢ regulaminu
wynagradzania ze zwigzkami zawodowymi. W pkt 3 wypowiedzenia ZUZP byta
mowa o przedstawieniu kompletnych regulacji ptacowych ,do ich procedowania”, zas
zgodnie z art. 30 ustawy o zwigzkach zawodowych w zw. art. 772 § 4 k.p. procedowac
mozna wtasnie regulaminy. Przepisy prawa pracy nie przewidujg, aby uzgodnieniu
ze zwigzkami zawodowymi podlegaty inne dokumenty takie jak np. karty stanowisk
pracy, czy karty kwalifikacyjno-kompetencyjne. Regulamin wynagradzania i
premiowania pozwany przedstawit w terminie, zatem spetnit warunek wskazany w
pkt 3 wypowiedzenia ZUZP.

Odnoszgc sie do twierdzen powddki, ze pozwany nie wskazat, z jakiego
powodu zaproponowano jej wynagrodzenie state w wysokosci 2.500 zt brutto, Sad
Rejonowy zwazyt, ze w wypowiedzeniu zmieniajgcym wyraznie wskazano, ze do
zmiany warunkéw ptacowych powddki doszto z powodu wypowiedzenia ZUZP i
wejscia w zycie regulaminu wynagradzania i premiowania. Zmiana nastgpita wiec na
poziomie zbiorowym | sama w sobie stanowita uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia zmieniajgcego. Powddka, jak wszyscy pracownicy, miata mozliwosé
zapoznania sie z regulaminem wynagradzania i premiowania oraz mogta uzyskac
wyjasnienia kadrowe w ramach akcji informacyjnej prowadzonej przez pozwanego

zaréwno przed wreczeniem wypowiedzenia zmieniajgcego, jak i w okresie biegu tego
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wypowiedzenia. W uzasadnieniu wypowiedzenia ZUZP, z ktorym powoddka sie
zapoznawata, pozwany wyraznie wskazal, ze dawny system wynagradzania
pracownikow byt niesprawiedliwy, wadliwy, zas przeprowadzone postepowanie
dowodowe wykazato na zasadno$¢ merytoryczng wypowiedzenia warunkoéw pracy i
ptacy. Przepisy Kodeksu pracy zobowigzujg pracodawce do uzasadnienia przyczyny
wypowiedzenia warunkow pracy, a nie uzasadnienia propozycji ptacowych
pracodawcy.

Niezaleznie od powyzszego Sad Rejonowy zauwazyt, ze zaproponowane
powddce nowe warunki pracy i ptacy wynikaty z przyjetych w nowym regulaminie
warunkow wynagradzania dla wszystkich pracownikow pozwanego przedsiebiorstwa,
a zmiany miaty na celu catkowite przemodelowanie systemu wynagradzania, czego
efektem jest miedzy innymi zastosowany wzgledem stanowiska zajmowanego przez
powodke system wynagradzania czasowo-ptacowy. Strona powodowa nie wykazata,
aby zaproponowane powddce wynagrodzenie naruszato powszechnie obowigzujgce
przepisy prawa pracy, w tym zakaz dyskryminacji i nieréwnego traktowania,
natomiast pozwany pracodawca przedstawit przekonujgco, ze celem zmian byto
ujednolicenie zasad wynagradzania oraz wiasnie zniwelowanie wystepujgcych
dotychczas nieuzasadnionych nierownosci w zatrudnieniu. Sgd Rejonowy uznat
takze, ze w warunkach gospodarki rynkowej pracodawca ma petng swobode
ustalania, jakie stanowiska pracy wynagradza wyzszymi stawkami, a jakie nizszymi
i kwestie te pozostajg poza kompetencjg sadu pracy.

Apelacje od powyzszego wyroku Sgdu Rejonowego ziozyta powoddka,
zaskarzajgc go w catosci. Sgd Okregowy w Warszawie wyrokiem z 31 stycznia
2022 r.,, XXI Pa 133/21 oddalit apelacje powddki i rozstrzygngt o kosztach
postepowania.

Sad Okregowy uznat za nieuzasadniony zarzut naruszenia art. 233 § 1 k.p.c.
Whnioski Sgdu pierwszej instancji zostaty logicznie powigzane z zebranym w sprawie
materiatem dowodowym. Sad ten nie przekroczyt granic swobodnej oceny dowodéw
i nie popetnit btedéw w logicznym rozumowaniu. Strona apelujgca nie wykazata, aby
Sad Rejonowy dokonat wadliwych ustalen faktycznych. Zarzuty apelacyjne

sprowadzajg sie w zasadzie jedynie do polemiki ze stanowiskiem Sgdu Rejonowego
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i interpretacjg dowoddéw dokonang przez ten Sad i jako takie nie mogg spowodowac
zmiany zaskarzonego wyroku poprzez uwzglednienie wnioskow apelacyjnych.

Sad Okregowy przyjat ustalenia Sgdu Rejonowego za wtasne, oceniajac, ze
w oparciu o zgromadzony materiat dowodowy nie byto mozliwe dokonanie
odmiennych ustaleh. Uznat za prawidtowe ustalenia Sgdu pierwszej instanciji, ktore
nastepnie doprowadzity do oceny, ze ZUZP z 2014 r. zostat skutecznie
wypowiedziany. W dniu 30 listopada 2018 r. pozwany wypowiedziat ZUZP na mocy
art. 32 ust. 1 pkt 2 oraz ust. 2 i 3 ZUZP, zachowujgc 6 miesieczny okres
wypowiedzenia, tj. ze skutkiem na 31 maja 2019 r. Pozwany zadeklarowat w
wypowiedzeniu, ze w przypadku nieprzedstawienia do 15 kwietnia 2019 r. pakietu
kompletnych regulacji ptacowych wypowiedzenie z dniem 15 kwietnia 2019 r. traci
swojg moc. Warunek zostat spetniony, wobec czego skutek w postaci wypowiedzenia
ZUZP z 2014 r. nastapit.

Sad Okregowy, wskazujgc na dokonang przez Sad Rejonowy analize tresci
dokumentu - oswiadczenia dwczesnego Prezesa pozwanego z 30 listopada 2018 r.
w przedmiocie wypowiedzenia ZUZP, w tym w szczegdlnosci uzytego w nim
sformutowania ,pakiet kompletnych regulacji ptacowych” - uznat, ze dokonano
wiasciwej jego wyktadni w Swietle zasad wynikajgcych z art. 65 k.c. Sgd dopuscitby
sie naruszenia art. 65 k.c., gdyby pomingt dowody $wiadkéw w procesie wyktadni
oswiadczenia pracodawcy z 30 listopada 2018 r. w zakresie wiasciwego rozumienia
pojecia ,pakiet kompletnych regulacji ptacowych”. W sytuacji, gdy pracodawca
wprowadzit w oswiadczeniu z 30 listopada 2018 r. pojecie ,pakietu kompletnych
regulacji placowych” rowniez poza éwczesnym prezesem pozwanego, ktory podpisat
osSwiadczenie, takze pracownicy pozwanego, ktdrzy uczestniczyli w procesie
wprowadzenia nowego systemu wynagrodzen, dysponowali wiedzg, w jaki sposob
nalezy rozumiec€ i interpretowa¢ oswiadczenie pozwanego z 30 listopada 2018 r.
Ocena ich zeznan dokonana przez Sad Rejonowy zostata uznana za prawidtowa.

Sad Okregowy ocenit jako chybiony zarzut naruszenia art. 2417 § 1 pkt 3 k.p.
poniewaz w Swietle powyzszego przepisu pozwanemu przystugiwato uprawnienie do
wypowiedzenia ZUZP. Jednoczes$nie ZUZP, wobec jego wypowiedzenia, powinien
zostac¢ zastgpiony albo kolejnym ZUZP albo innym dokumentem pozwalajgcym na

okreslenie zasad wynagradzania - regulaminem wynagradzania (i ewentualnie
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premiowania). Zgodnie bowiem z art. 772 § 1 k.p. pracodawca zatrudniajgcy co
najmniej 50 pracownikdéw, nieobjetych zakladowym uktadem zbiorowym pracy ani
ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy odpowiadajgcym wymaganiom
okreslonym w § 3, ustala warunki wynagradzania za prace w regulaminie
wynagradzania. Zgodnie § 3 art. 772 k.p. regulamin wynagradzania obowigzuje do
czasu objecia pracownikow zaktadowym ukfadem zbiorowym pracy lub
ponadzaktadowym uktadem zbiorowym pracy ustalajgcym warunki wynagradzania
za prace oraz przyznawania innych swiadczen zwigzanych z pracg w zakresie i w
sposob umozliwiajgcy okreslanie, na jego podstawie, indywidualnych warunkéw
umow o prace.

W sytuaciji, gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja
zwigzkowa - tak jak w niniejszej sprawie, wprowadzenie regulaminu wymaga
zachowania procedury przewidzianej w art. 30 ust. 4 i 5 ustawy o zwigzkach
zawodowych, zgodnie z ktérg w sprawach wymagajgcych zawarcia porozumienia lub
uzgodnienia stanowiska z organizacjami zwigzkowymi, organizacje te przedstawiajg
wspolnie uzgodnione stanowisko (ust. 4), a w razie braku przedstawienia w terminie
30 dni wspdlnie uzgodnionego stanowiska przez organizacje zwigzkowe lub
organizacje zwigzkowe reprezentatywne, w sprawach m.in. regulaminu
wynagradzania, regulaminu nagréd i premiowania, decyzje w tych sprawach
podejmuje pracodawca, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk organizacji
zwigzkowych (ust. 5 i ust. 6).

Regulamin Wynagradzania i Regulamin Premiowania (ewentualnie nowy
ZUZP) do ich wprowadzenia wymagaty ,procesu konsultacji spotecznych zgodnie z
wymogami prawa” (zgodnie z art. 30 ustawy o zwigzkach zawodowych i art. 772 § 4
k.p.) oraz mogty zastgpi¢ ,dotychczasowy” system wynagrodzeh obowigzujgcy u
pozwanego. W pkt 3 wypowiedzenia ZUZP byta mowa o przedstawieniu kompletnych
regulacji ptacowych ,do ich procedowania”, zas zgodnie z art. 30 ustawy o zwigzkach
zawodowych w zw. art. 772 § 4 k.p. ,procedowac nalezy wtasnie regulaminy”.

Sad Okregowy wskazat, ze przepisy prawa pracy nie przewidujg, aby
uzgodnieniu ze zwigzkami zawodowymi podlegaty inne dokumenty takie jak np. karty
stanowisk pracy, czy karty kwalifikacyjno-kompetencyjne. Regulamin wynagradzania

I premiowania pozwany przedstawit w terminie do 15 kwietnia 2019 r., zatem spetnit
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warunek wskazany w pkt 3 wypowiedzenia ZUZP, skutkiem czego Zaktadowy Uktad
Zbiorowy Pracy zostat skutecznie wypowiedziany. W ocenie Sgdu drugiej instancji w
skfad ,pakietu kompletnych regulacji ptacowych” nie wchodzity karty kwalifikacyjno-
kompetencyjne. Pozwany nie kwestionowat, ze karty kwalifikacyjno - kompetencyjne
stanowity materiat pomocniczy przy okreslaniu taryfikatorow wynagrodzen.
PowyZzsze nie oznaczato jednak, Zze karty stanowity element pakietu kompletnych
regulacji ptacowych i podlegaty konsultacjom zwigzkowym w ramach konsultacji
dotyczgcych wprowadzenia Regulaminu Wynagradzania i Premiowania. Jak
wynikato z zeznan swiadka M. S., karty te byty jednym z elementéw pomocniczych
przy tworzeniu nowego systemu wynagrodzen obok raportow ptacowych
dostarczonych przez firme B., czy doswiadczen witasnych pracodawcy w zakresie
rekrutaciji, trudnosci w pozyskiwaniu personelu.

Sad Okregowy uznat, ze wypowiedzenie ZUZP zawierato opis zatozen, na
jakich oparty zostat nie tylko nowy system wynagrodzen, ale takze w przysztoSci
zasady rekrutacji, awanséw stanowiskowych oraz kompetencji wymaganych na
poszczegolnych stanowiskach, co nie odnosito sie do definicji ,kompletnych regulacji
ptacowych”. Swiadkowie, ktérzy uczestniczyli w procesie zmian zasad
wynagrodzenia w przedsigbiorstwie pozwanego (J. M., K. K., P. P., P. B. czy M. S,,
ktéry w okresie wprowadzania nowego systemu wynagradzania byt prezesem
pozwanego), zgodnie wskazali, ze uzyte w wypowiedzeniu ,pojecie pakietu
kompletnych regulacji pftacowych” oznaczato regulamin wynagradzania i
premiowania, za$ sporzgdzenie kart stanowito element procesu wartosSciowania
stanowisk pracy. Karty petnity wytgcznie role subsydiarng i stanowity wewnetrzny
dokument pracodawcy. Z zeznan swiadkéw oraz dokumentdéw zgromadzonych w
postepowaniu, w tym rowniez pisma z 19 kwietnia 2019 r. skierowanego do zwigzkéw
zawodowych przez pracodawce, na ktére powotuje sie powoddka, nie wynikato, aby
pozwany zobowigzat sie do przekazania organizacjom zwigzkowym Kkart
kwalifikacyjno - kompetencyjnych jako czesci nowych regulacji ptacowych
podlegajgcych konsultacji zwigzkowej. Z wypowiedzenia ZUZP wynikato, ze
pracodawca ocenit, iz najpézniej do 15 kwietnia 2019 r. (pkt 2 oswiadczenia) zdota
zakonczy¢ proces warto$ciowania stanowisk pracy, co pozwoli mu do tego dnia

przedstawiC organizacjom zwigzkowym ,pakiet kompletnych regulacji ptacowych”.



Il PSKP 78/22 12

Pozwany wskazat w ten sposéb wprost, ze proces wartosciowania stanowisk wykona
samodzielnie, gdyz nalezy to do jego kompetencji w odréznieniu od regulaminu
wynagradzania i premiowania, ktére to sktadaty sie na pojecie ,pakiet kompletnych
regulacji ptacowych” i ktére podlegaly procedurze uzgadniania ze zwigzkami
zawodowym zgodnie z art. 30 ustawy o zwigzkach zawodowych w zw. art. 772 § 4
k.p. Uzyte przez pracodawce w wypowiedzeniu ZUZP okreslenie ,pakiet
kompletnych regulacji ptacowych” nie obejmowato zatem Zzadnych innych
dokumentow, w tym kart kwalifikacyjnych.

Zgodnie z art. 772 k.p. pracodawca ma obowigzek ustalenia w regulaminie
wynagradzania warunkow wynagradzania za prace (§ 1), w sposéb umozliwiajgcy
okreslanie, na jego podstawie, indywidualnych warunkéw uméw o prace (§ 3).
W ocenie Sadu Okregowego wprowadzony przez pozwanego Regulamin
Wynagradzania i Premiowania wraz z zatgcznikami nr 1 i 2 w postaci taryfikatora
spetniat powyzsze warunki. Regulamin Wynagradzania nie musi zawiera¢ wykazu
stawek kwotowych dla stanowisk pracy. Pracodawca moze wprowadzi¢ do tresci
regulaminu ,taryfikator”, tak jak miato to miejsce w niniejszej sprawie. W taryfikatorze
ptacowym stanowigcym zatgcznik do regulaminu wynagradzania, ktory takze zostat
przedstawiony organizacjom zwigzkowym jako czes¢ skltadowa regulaminu
wynagradzania ustalono ,prég dolny” i ,prog gorny”, ktore ustalaty przedziat
wynagrodzen na okreslonym stanowisku w danym zespole pracownikow.
W przypadku stanowiska powodki w jej zespole zostato to okreslone w zatgczniku
nr 1 (oznaczenie Pion T2, TS i oznaczenie TSOOOL9 w zatgczniku nr 2). ,Taryfikator”
jest elementem niezbednym kazdego regulaminu wynagradzania, a jego brak
stanowi uchybienie przepisom prawa pracy. Istotnym jest, aby przy ustalaniu
taryfikatora wynagradzania tak ustali¢ granice wynagrodzen dla poszczegdélnych
grup czy stanowisk pracy, aby wynagrodzenie odpowiadato w szczegdlnosci
rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a
takze uwzgledniato ilo$¢ i jakos¢ swiadczonej pracy. Wiasciwie skonstruowany
regulamin wynagradzania powinien zawierac taryfikator stanowisk przygotowany na
podstawie wartosciowania stanowisk pracy. Jednakze pracodawca ma uprawnienie,
a nie obowigzek do okredlenia w regulaminie wynagradzania kwestii kwalifikacji

pracownikow na poszczegolnych stanowiskach. Jezeli umiesci w Regulaminie
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Wynagradzania zapisy dotyczace powyzszej kwestii to bedg one podlegaty
konsultacji zwigzkowej jako tres¢ Regulaminu Wynagradzania. Nie oznacza to
jednak, ze element ten ma charakter obligatoryjny. W przedmiotowej sprawie
pozwany nie uregulowat w regulaminie wynagradzania i premiowania wymogow
kwalifikacyjnych wobec pracownikow. Wobec czego wytworzone w procesie
wartosciowania stanowisk karty kwalifikacyjno-kompetencyjne byty odrebnymi
dokumentami, nie stanowigc elementu ,pakietu kompletnych regulacji ptacowych”,
ktére pracodawca zobowigzat sie przedstawi¢ organizacjom zwigzkowym w terminie
do 15 kwietnia 2019 r.

Sad Okregowy ocenit jako niezasadny zarzut naruszenia art. 78 § 1 k.p.
poniewaz przepis ten odnosi sie do wynagrodzenia, ktére powinno odpowiadac
kwalifikacjom pracownika, a nie do tresci Regulaminu Wynagradzania i nie statuuje
koniecznosci okreslenia w Regulaminie Wynagradzania kwalifikacji pracownikéw na
poszczegolnych stanowiskach, w zwigzku z tym Sad nie naruszyt powyzszego
przepisu.

Podniesione zarzuty naruszenia art. 45 § 1 k.p. w zw. z art. 42 § 1 k.p. zostaty
uznane za niezasadne, wobec ustalenia, ze ZUZP z 2014 r. zostat wypowiedziany
skutecznie i zgodnie z prawem zastgpiony przez Regulamin Wynagradzania i
Premiowania. Wobec wprowadzenia Regulaminu Wynagradzania i Premiowania
pozwany miat prawo ztozy¢ powodce oswiadczenie o wypowiedzeniu jej warunkéw
ptacy. Warunki te zostaty bowiem inaczej okreslone we wprowadzonych
Regulaminach w stosunku do wczesniej obowigzujgcego ZUZP, a Regulamin
Wynagradzania zawiera taryfikator. Zaproponowane powddce wynagrodzenie state
wskazane w wypowiedzeniu na kwote 2.500 zt mieScito sie w widetkach
przedstawionych taryfikatorze dla jej stanowiska pracy (specjalisty) w zespole
powddki - prog dolny wynosit wg zatgcznika nr 1 — 2.450 zt za$ proég goérny 9.700 zit
(oznaczenie T2 TS w zatgczniku nr 1 do Regulaminu - Taryfikatorze). Zmiana w
zakresie wynagrodzen nastgpita na poziomie zbiorowym, na skutek wypowiedzenia
ZUZP i zastgpienia go Regulaminem Wynagradzania i Premiowania, i byta przyczyng
wypowiedzenia zmieniajgcego samg w sobie. W konsekwencji mogfa stanowi¢
samodzielng przestanke wypowiedzenia warunkéw umowy o ptace powddki.

Jednoczesnie podkreslenia wymaga, ze powddce nie zmieniono stanowiska pracy
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rozumianego jako zespot obowigzkdw i kompetencji pracownika. Doszto jedynie do
nieznacznej zmiany nazwy stanowiska (uprzednio: wartownik-konwojent, obecnie:
wartownik-konwojent (specjalista). Przy czym regulaminy organizacyjne dotyczgce
stanowisk pracy zostaty wprowadzone i ogtoszone wczesniej.

Powodka, jak wszyscy pracownicy, miata mozliwos¢ zapoznania sie z
regulaminem wynagradzania i premiowania oraz mogfa uzyskac¢ wyjasnienia
kadrowe w ramach akcji informacyjnej prowadzonej przez pozwanego zaréwno
przed wreczeniem wypowiedzenia zmieniajgcego, jak i w okresie biegu tego
wypowiedzenia. W uzasadnieniu wypowiedzenia ZUZP, z ktorym powoddka sie
zapoznawata, pozwany wyraznie wskazal, ze dawny system wynagradzania
pracownikow byt niesprawiedliwy, wadliwy, zas przeprowadzone postepowanie
dowodowe wykazato zasadno$s¢ merytoryczng wypowiedzenia warunkéw pracy i
ptacy. Przepisy Kodeksu pracy zobowigzujg pracodawce do uzasadnienia przyczyny
wypowiedzenia warunkow pracy, a nie uzasadnienia propozycji ptacowych
pracodawcy.

Zaproponowane powodce nowe warunki pracy i ptacy wynikaty z przyjetych w
nowym regulaminie warunkéw wynagradzania dla wszystkich pracownikéw
pozwanego przedsiebiorstwa, a zmiany miaty na celu catkowite przemodelowanie
systemu wynagradzania, czego efektem byt miedzy innymi zastosowany wzgledem
stanowiska zajmowanego przez powodke system wynagradzania czasowo-ptacowy.
Strona powodowa nie wykazata, aby zaproponowane powoddce wynagrodzenie
naruszato powszechnie obowigzujgce przepisy prawa pracy, w tym zakaz
dyskryminacji i nierownego traktowania, natomiast pozwany pracodawca przedstawit
przekonujgco, ze celem zmian byto ujednolicenie zasad wynagradzania oraz
zniwelowanie wystepujgcych dotychczas nieuzasadnionych nieréwnosci w
zatrudnieniu. Zgodnie z siatkg ptac dla okreslonego stanowiska w danym zespole
zostata przewidziana konkretna stawka wynagrodzenia, identyczna jak na
analogicznym stanowisku w danym zespole (zeznania - k. 296v).

Sad Okregowy zgodzit sie ze stanowiskiem Sagdu Rejonowego, ze w
warunkach gospodarki rynkowej pracodawca ma petng swobode ustalania, jakie
stanowiska pracy wynagradza wyzszymi stawkami, a jakie nizszymi i kwestie te

pozostajg poza kompetencjg sgdu pracy.
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Skarge kasacyjng od wyroku Sadu Okregowego ziozyta powddka,
zaskarzajgc wyrok ten w catosci i wnoszac o uchylenie zaskarzonego orzeczenia w
catosci i przekazanie sprawy Sgdowi Okregowemu do ponownego rozpoznania,
ewentualnie zmiane zaskarzonego orzeczenia i przywrocenie powodki do pracy na
poprzednich warunkach ptacy u pozwanego oraz zasgdzenie kosztéw procesu
wedtug norm przepisanych wraz z ustawowymi odsetkami za opdznienie od dnia
uprawomocnienia sie orzeczenia do dnia zaptaty.

Skarga kasacyjna zostata oparta na podstawach naruszenia:

1) przepisow postepowania, ktére to naruszenie miato istotny wptyw na
wynik sprawy, a mianowicie:

- art. 382 k.p.c. w zwigzku z art. 233 § 1 k.p.c. i art. 391 § 1 k.p.c., przez
wadliwg ocene dowodu z dokumentu - oswiadczenia o wypowiedzeniu Zaktadowego
Uktadu Zbiorowego Pracy z dnia 12 wrzesnia 2014 r., przyjecie przez Sad drugiej
instancji ustalen faktycznych Sgdu pierwszej instancji za wtasne i ustalenie, ze doszto
do skutecznego wypowiedzenia ZUZP z dnia 12 wrzesnia 2014 r., w sytuacji gdy z
tresci oswiadczenia o wypowiedzeniu ZUZP z dnia 30 listopada 2018 r. wynika, ze
nie spemit sie warunek, od ktérego pracodawca uzaleznit skutecznos$¢ jego
wypowiedzenia, z uwagi na fakt, ze pracodawca nie przedstawit zaktadowym
organizacjom zwigzkowym pakietu kompletnych regulacji ptacowych, o ktorych
mowa w tresci tego oswiadczenia;

2) przepisoOw prawa materialnego, a mianowicie:

- art. 2417 § 1 pkt 3 k.p. i art. 241'2 § 2 k.p. przez ich wadliwe zastosowanie i
nieprawidtowe ustalenie, ze ZUZP zostat skutecznie wypowiedziany przez
pracodawce i w konsekwencji, ze pozwany byt uprawniony do wypowiedzenia
powoddce warunkéw umowy o prace wynikajgcych z ZUZP, w sytuacji gdy z tresci
oswiadczenia o jego wypowiedzeniu z dnia 30 listopada 2018 r. wynika, ze nie spetnit
sie warunek, od ktérego pracodawca uzaleznit skutecznos¢ wypowiedzenia ZUZP, z
uwagi na fakt, iz pracodawca nie przedstawit zaktadowym organizacjom zwigzkowym
pakietu kompletnych regulacji ptacowych;

-art. 772§ 1, § 2i § 3 k.p. przez jego wadliwe zastosowanie i zaniechanie
ustalenia, ze Regulamin wynagradzania wprowadzony zarzgdzeniem pracodawcy z

dnia 24 maja 2019 r. nie zawiera informacji w zakresie stawek wynagrodzenia za
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prace na okreslonym stanowisku, w okreslonej komorce organizacyjnej (Zespole), a
w konsekwencji nie stanowi regulaminu wynagradzania w rozumieniu wskazanego
przepisu;

-art. 772§ 1, § 2'i § 3 k.p. przez wadliwe ustalenie, ze proces uzgadniania
tresci Regulaminu wynagradzania nie obejmuje uzgadniania kwestii kwalifikacji
pracownikbw na poszczegolnych stanowiskach pracy, w sytuacji, gdy regulamin
wynagradzania powinien zawiera¢ informacje o wymogach kwalifikacyjnych na
poszczegolnych stanowiskach pracy, a dziatajgce u pozwanego zaktadowe
organizacje zwigzkowe uzgadnialy z pracodawcg kwalifikacje i kompetencje
wymagane na kazdym stanowisku pracy (byly one okreslone w obowigzujgcych u
pozwanego zaktadowych uktadach zbiorowych pracy);

-art. 78 § 1 k.p. przez zaniechanie ustalenia, ze na podstawie Regulaminu
wynagradzania nie ma mozliwosci ustalenia czy wynagrodzenie powddki odpowiada
kwalifikacjom wymaganym przy wykonywaniu powierzonej jej pracy;

-art. 30 § 4 k.p. art. 45 § 1 k.p. w zw. z art. 42 § 1 k.p. przez ich wadliwe
zastosowanie i przyjecie, ze wypowiedzenie warunkéw ptacy powoddce nie narusza
przepisow dotyczgcych wypowiadania umdw o prace i jest uzasadnione w sytuacji,
gdy pracodawca wobec obowigzywania ZUZP nie mogt wypowiedzie¢ powodce
warunkéw umowy o prace na jego niekorzysgé;

-art. 30 § 4 k.p.iart. 458§ 1 k.p. wzw. z art. 42 § 1 k.p. przez ich wadliwe
zastosowanie i przyjecie, ze wypowiedzenie warunkéw ptacy powoddce nie narusza
przepisow dotyczgcych wypowiadania uméw o prace i jest uzasadnione w sytuaciji,
gdy:

- Regulamin wynagradzania nie zawiera informacji w zakresie stawek
wynagrodzenia za prace okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku, a w
konsekwencji nie stanowi regulaminu wynagradzania w rozumieniu przepiséw
kodeksu pracy;

- wprowadzenie Regulaminu wynagradzania nie moze by¢ samodzielng
przestankg wypowiedzenia powddce warunkdw umowy o prace na jej niekorzysc i
obnizenia wynagrodzenia powodki;

- oSwiadczenie o wypowiedzeniu powddce warunkéw pracy nie zawierato

powodow ztozenia propozycji nowych warunkow ptacy, w sytuacji, gdy pracodawca



Il PSKP 78/22 17

powinien wskazac nie tylko przyczyne wypowiedzenia, ale rowniez powody ztozenia
propozycji nowych warunkow zatrudnienia;

-art. 65 k.c. w zw. z art. 300 k.p przez jego wadliwe zastosowanie i
zaniechanie ustalenia, ze pojecie pakiet kompletnych regulacji ptacowych zostato
zdefiniowane w oswiadczeniu o wypowiedzeniu ZUZP z dnia 30 listopada 2018 r.
przez wskazanie, ze w jego skfad wchodzi zaktadowy uktad zbiorowy pracy albo
regulamin wynagradzania oraz karty kwalifikacyjne - kompetencyjne a kwalifikacje i
kompetencje pracownikow stanowig element regulacji ptacowych;

-art. 38 § 1 k.p. wzw. z art. 42 § 1 k.p. przez zaniechanie ustalenia, ze zamiar
dokonania wypowiedzenia zmieniajgcego powodki przekazany reprezentujgcej
powodke zaktadowej organizacji zwigzkowej nie zawierat powoddw ziozenia
propozycji nowych warunkéw ptacy, w sytuacji, gdy pracodawca powinien zwigzek
zawodowy powiadomi¢ nie tylko o przyczynie wypowiedzenia, ale rowniez o
powodach ztozenia propozycji nowych warunkow zatrudnienia.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng pozwany wniost o jej oddalenie w catosci
oraz zasgdzenie zwrotu kosztow zastepstwa procesowego wedtug norm

przepisanych.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuije:

Skarga kasacyjna powodki okazata sie uzasadniona w stopniu uprawniajgcym
Sad Najwyzszy do wydania orzeczenia kasatoryjnego, chociaz nie wszystkie
podniesione w niej zarzuty zastugiwaty na uwzglednienie. Na wstepie przypomniec¢
nalezy, ze sprawa, w ktorej zostata wniesiona skarga kasacyjna dotyczyta
przywrocenia powddki na poprzednie warunki pracy i ptacy u pozwanego. Jej istota
sprowadzata sie zatem do rozstrzygniecia o zasadnosci wypowiedzenia
zmieniajgcego dokonanego przez pozwanego oswiadczeniem woli z 2 sierpnia
2019 r. Jako przyczyne wypowiedzenia zmieniajgcego pozwany podat ustanie mocy
obowigzujgcej zaktadowego uktadu zbiorowego pracy, ktéry zostat wypowiedziany
przez pozwanego, oraz wejscie w zycie regulaminu wynagradzania i regulaminu

premiowania.
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W uchwale sktadu siedmiu sedziow Sgdu Najwyzszego z dnia 15 pazdziernika
2008 r., 1l PZP 1/08 (OSNP 2009 nr 9-10, poz. 113) wyjasniono, ze potrzeba
wypowiedzenia pracownikowi warunkow pracy i ptacy na skutek utraty mocy
obowigzujgcej uktadu zbiorowego pracy nie oznacza, ze w sytuacji gdy - jak w
sprawie, w ktorej wniesiona zostata rozpoznawana skarga kasacyjna - rozwigzany
uktad zbiorowy pracy nie zostat zastgpiony nowym ukfadem, w kazdym
indywidualnym przypadku wypowiedzenie zmieniajgce bedzie uzasadnione w
rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p., zwlaszcza biorgc pod uwage
proponowane przez pracodawce warunki, ktore - przy braku autonomicznych zrodet
prawa pracy - powinny odpowiadaé zasadom wynikajgcym z powszechnie
obowigzujgcego prawa. W takim wypadku ocenie pod kgtem zasadnosci podlega
indywidualizacja warunkéw pracy dokonana w wypowiedzeniu zmieniajgcym, z
uwzglednieniem istniejgcych u  konkretnego pracodawcy uwarunkowan
ekonomicznych czy organizacyjnych, ale jedynie pod katem ich rzeczywistego
wystepowania i znaczenia dla warunkéw proponowanych pracownikom. Natomiast
do uprawnien sgdu pracy nie nalezy kontrola zasadnosci, racjonalnosci, czy tez
koniecznos$ci dziatan organizacyjnych i ekonomicznych pracodawcy (zob. takze w
wyroku Sadu Najwyzszego z 9 maja 2013 r., Il PK 248/12; podobnie wyrok Sgdu
Najwyzszego z 2 grudnia 2011 r., lll PK 30/11, LEX nr 1163948; uchwata Sgdu
Najwyzszego z 4 stycznia 2008 r., | PZP 9/07, OSNP 2008 nr 13-14, poz. 185).

Z przywotanego orzecznictwa Sgdu Najwyzszego wynika, ze utrata mocy
obowigzujgcej ZUZP stanowi uzasadniong przyczyne ingerenciji w tres¢ stosunku
pracy w postaci wypowiedzenia warunkoéw pracy i ptacy (zob. takze w wyroku Sgdu
Najwyzszego z 8 marca 2013 r., Il PK 197/12, OSNP 2013 nr 21-22, poz. 250).
Jednakze samo wypowiedzenie ZUZP nie wystarcza do uznania czynnosci
pracodawcy w postaci dokonanego indywidualnie pracownikowi wypowiedzenia
zmieniajgcego za zasadng w rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p. Uzyte
w art. 45 § 1 k.p. okreslenie ,nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace” jest
bowiem klauzulg generalng, ktéra odnosi sie do wszystkich wypowiedzen uméw o
prace zawartych na czas nieokre$lony, a wiec takze do wypowiedzen dokonanych z
przyczyn dotyczgcych pracodawcy. Jak bowiem wyjasniano w orzecznictwie Sgdu

Najwyzszego - w konkretnych okolicznosciach faktycznych utrata mocy
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obowigzujgcej uktadu zbiorowego pracy moze réznorodnie wptywac na konieczno$¢
dokonania wypowiedzen zmieniajgcych pracownikom, od braku takiej potrzeby (np.
wtedy, gdy pracodawca jest w dobrej kondycji finansowej), poprzez podjecie takich
decyzji tylko wobec niektérych pracownikow, czy grup pracownikow, az po
wypowiedzenie warunkéw wszystkim pracownikom zatrudnionym u danego
pracodawcy. Te elementy procesu decyzyjnego pracodawcy (ekonomiczne,
organizacyjne, itp.), ktére warunkujg okreslone rozwigzania wobec jego pracownikéw
po utracie mocy obowigzujgcej uktadu zbiorowego pracy, wpisujg sie w przyczyny
dokonywania indywidualnych wypowiedzen zmieniajgcych i nie mogg by¢ pominiete
przy ocenie ich zasadnosci w rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p.

Dlatego tez ocena zasadnosci wypowiedzenia nie moze ograniczaC sie
wylgcznie do weryfikacji istnienia samej przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie
umowy o prace, bo uwzglednieniu w ramach art. 45 k.p. podlegajg takie przymioty
pracownika zwigzane ze stosunkiem pracy, jak jego dotychczasowy stosunek do
pracy, staz pracy, kwalifikacje zawodowe, przez pryzmat ktérych nalezy oceniac
przyczyne wypowiedzenia. Z kolei art. 42 § 1 k.p. nakazuje do wypowiedzenia
warunkéw pracy i ptacy stosowacé przepisy o wypowiedzeniu umowy O prace w
sposob odpowiedni. Oznacza to koniecznos¢ stosowania przepisbw o
wypowiedzeniu bez Zzadnych zmian lub ze zmianami uzasadnionymi innym
charakterem wypowiedzenia zmieniajgcego. Przy tym rodzaju wypowiedzenia
gtdbwnym celem jest bowiem zmiana tresci stosunku pracy, a rozwigzanie tego
stosunku celem jedynie alternatywnym. Stanowczego podkreslenia — z uwagi na
stanowisko Sgdéw obu instancji - wymaga przy tym, ze ocena zasadnosci
wypowiedzenia zmieniajgcego obejmuje takze ocene zaproponowanych
pracownikowi nowych warunkéw. Stanowisko to jest nadal podtrzymywane w
najnowszym orzecznictwie Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym podanie
pracownikowi jako przyczyny wypowiedzenia jedynie uptywu jednego roku
obowigzywania zaktadowego ukfadu zbiorowego pracy od dnia przejscia zaktadu
pracy na nowego pracodawce nie stanowi wskazania prawdziwej, konkretnej i
wystarczajgcej przyczyny zmiany warunkow zatrudnienia (wyrok Sgdu Najwyzszego
z 6 lipca 2022 r., Il PSKP 100/21, OSNP 2023 nr 2, poz. 16).
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Ponownie nalezy przypomnieé, ze samo istnienie przyczyny (potrzeby)
wypowiedzenia pracownikowi warunkéw pracy i ptacy na skutek utraty mocy
obowigzujgcej uktadu zbiorowego pracy nie oznacza, ze w kazdym indywidualnym
przypadku wypowiedzenie bedzie uzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku
z art. 42 § 1 k.p., zwtaszcza biorgc pod uwage proponowane przez pracodawce
warunki, ktére przy braku autonomicznych zrédet prawa pracy, powinny odpowiadac
zasadom wynikajgcym z powszechnie obowigzujgcego prawa pracy, w tym z art. 183¢
§ 1 k.p.c., zgodnie z ktérym pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia
za jednakowg pracg lub za prace o jednakowej wartosci, jak rowniez z art. 13 zdanie
pierwsze Kk.p., wyrazajgcego uniwersalng zasade polskiego prawa pracy, zgodnie z
ktérg pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia za prace, skonkretyzowang,
miedzy innymi, w art. 78 § 1 k.p., wedle ktérego wynagrodzenie za prace powinno
byc¢ tak ustalone, aby odpowiadato w szczegdInosci rodzajowi wykonywanej pracy i
kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato iloS¢ i jakos¢
Swiadczonej pracy.

Z przywotanego wyzej orzecznictwa wynika rowniez, ze w przypadku utraty
mocy obowigzujgcej przez uktad zbiorowy pracy, ktory nie zostat zastgpiony nowym
uktadem ale zostat zastgpiony regulaminem wynagradzania, wejscie w zycie takiego
regulaminu bedzie stanowito prawnie relewantng przyczyne wypowiedzenia
dotychczasowych warunkow pracy. Wypowiedzenie warunkow ptacy z tej przyczyny
mozna uzna¢ za uzasadnione, gdy tres¢ regulaminu wynagradzania bedzie
wymagata dostosowania warunkéw wynagradzania pracownika — uksztattowanych
do tej pory przez ZUZP - do postanowieh nowego regulaminu wynagradzania. To,
czy w konkretnych okolicznosciach faktycznych takie wypowiedzenie bedzie
uzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 w zwigzku z art. 42 § 1 k.p. zalezy jednak od
tresci regulaminu wynagradzania. W tej kwestii w tym miejscu nalezy jedynie zwrécié
uwage, ze jak wynika to z ustalen postepowania sgdowego Regulamin
wynagradzania ustalony przez pozwanego przewidywat na stanowisku pracy
powddki wynagrodzenie w wysokosci od 2.450 zt do 9.700 zt a na podstawie ZUZP
wynagrodzenie to wynosito 7650,78 zi.

Odnoszac powyzsze zapatrywania co do sposobu rozpoznawania spraw

takich jak niniejsza do zarzutow skargi kasacyjnej powodki w pierwszej kolejnosci
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Sad Najwyzszy zwrocit uwage, ze wiekszos¢ z nich dotyczy — w rdznych
konfiguracjach i w oparciu o rézne przepisy prawa materialnego i procesowego —
wadliwego ustalenia przez Sad drugiej instancji, ze ZUZP zostat skutecznie
wypowiedziany przez pozwanego. Tak skonstruowany i uzasadniany zarzut
kasacyjny jest oczywiscie chybiony z uwagi na to, ze Sgd Najwyzszy - dziatajgc jako
sad kasacyjny - jest sgdem prawa. Dlatego za bezpodstawny nalezato uznac zarzut
naruszenia przepiséw postepowania w postaci art. 382 k.p.c. w zwigzku z art. 233 §
1 k.p.c.iart. 391 § 1 k.p.c. ,przez wadliwg ocene dowodu z dokumentu”. Zgodnie z
art. 3982 § 3 k.p.c. zarzuty dotyczgce oceny dowodow nie mogg stanowi¢ skutecznej
podstawy skargi kasacyjnej jako nadzwyczajnego srodka zaskarzenia. Oznacza to,
ze przy rozpoznawaniu kolejnych zarzutéw skargi kasacyjnej Sad Najwyzszy jako
sad prawa wypowiada sie, bedgc zwigzanym ustaleniem faktycznym Sgddéw obu
instancji, zgodnie z ktorym doszio do skutecznego wypowiedzenia ZUZP z dnia
12 wrzesnia 2014 r. Z tych tez wzgledow nie mozna mowi¢ w postepowaniu
kasacyjnym o naruszeniu art. 2417 § 1 pkt 3 k.p. i art. 241'® § 2 k.p. ,przez
nieprawidtowe ustalenie, ze ZUZP zostat skutecznie wypowiedziany” jak i art. 65 k.c.
w zw. z art. 300 k.p przez zaniechanie ustalenia, ze ,pojecie pakiet kompletnych
regulacji ptacowych zostato zdefiniowane w oswiadczeniu o wypowiedzeniu ZUZP z
dnia 30 listopada 2018 r.”, skoro Sad drugiej instancji ustalit, jak nalezato rozumiec¢
tres¢ oswiadczenia pozwanego o wypowiedzeniu ZUZP i co nalezato rozumie¢ —
wedtug woli powoda — pod pojeciem pakietu kompletnych regulacji ptacowych.
Chybiony jest takze zarzut naruszenia art. 30 § 4 k.p. art. 45 § 1 k.p. w zw. z art. 42
§ 1 k.p. w zakresie dotyczgcym niemoznosci wypowiedzenia powddce warunkow
umowy o prace, skoro ustalono, ze ZUZP utracit moc obowigzujgca.

Powddka w uzasadnieniu powyzszych zarzutow koncentruje sie — w $lad za
przyjetg i konsekwentnie realizowang strategig procesowg — na prébie wykazania, ze
wypowiedzenie ZUZP przez pozwanego byto nieskuteczne, poniewaz nie ziscity sie
warunki, od spetniania ktérych sam pozwany uzaleznit skutecznos¢ dokonanego
wypowiedzenia uktadu. W tej kwestii — co nie ma wptywu na ocene zasadnosci tych
zarzutéw skargi kasacyjnej, gdyz mimo btednego uzasadnienia w tym zakresie wyrok
Sadu drugiej instancji odpowiada prawu (uktad utracit moc obowigzujgcg) - Sad

Najwyzszy uznat, ze nie jest mozliwe jednostronne wypowiedzenie uktadu
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zbiorowego pod warunkiem. Uktady zbiorowe pracy wypetniajg rézne funkcje:
polityczng (przez zapewnienie spokoju spotecznego); gospodarczg (przeciwdziatajgc
nadmiernym dysproporcjom ptac i nieuzasadnionemu zanizaniu wynagrodzen przez
pracodawcoéw dgzagcych do pomniejszenia kosztow produkcji czy w ogole
prowadzonej dziatalnosci gospodarczej); socjalng (umozliwiajgc wzrost ptac w relacji
do podnoszgcego sie dochodu narodowego i korzystnych zmian w koniunkturze
gospodarczej). Przede wszystkim uklady te uksztattowaty sie jako szczegdlna
instytucja prawa pracy o ztozonym charakterze (G. Gozdziewicz, Uktady zbiorowe
pracy jako zrodto prawa pracy [w:] red. Z. Goral, Uktady zbiorowe pracy. W stulecie
urodzin profesora Wactawa Szuberta, Warszawa 2013, s. 69-84 i powotana tam
literatura przedmiotu) bedgca instrumentem ochrony intereséw pracownikéw (zob.
zwtaszcza L. Florek, Znaczenie uktaddéw zbiorowych pracy [w:] red. Z. Géral, Uktady
zbiorowe..., s. 51; K. W. Baran, Funkcje zbiorowego prawa pracy [w:] red. K. W.
Baran, System prawa pracy. Tom V. Zbiorowe prawo pracy, Warszawa 2014, s. 134).
Sg instrumentem zapewniania ftadu w zbiorowych stosunkach pracy. Ograniczajg
arbitralnosc¢ dziatan pracodawcy przy ksztattowaniu tresci indywidualnych uméw o
prace. Uelastyczniajg ustawowe prawo pracy a nawet pozwalajg wdraza¢ normy
prawa unijnego i miedzynarodowego. Jednocze$nie stanowig najbardziej
sformalizowang posta¢ porozumienia zawieranego w rezultacie rokowan
prowadzonych w zakfadzie pracy. W ocenie Sgdu Najwyzszego te wszystkie funkcje
uktadow zbiorowych sprawiajg, ze dziatajg one stabilizujgco (ochronnie) w sferze
indywidualnych  stosunkéw pracy. Dlatego zezwolenie na wprowadzenie
jakiegokolwiek elementu niepewnosci do tak kluczowego aspektu, jakim jest kwestia,
czy uktad zbiorowy obowigzuje czy nie, godzitoby w realizacje wszystkich funkcji
uktadu zbiorowego (cho¢ przede wszystkim w jego funkcje ochronng). Sad
Najwyzszy uwzglednit wiec, ze mysl poglgdow doktryny uktad zbiorowy pracy ustaje
co prawda z mocy oswiadczen woli, ktdre sg jednak czynnosciami prawnymi w
szerokim rozumieniu i nie mogg by¢ utozsamiane z czynnosciami prawnymi typu
cywilnego (W. Sanetra [w:] J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, wyd.
IIl, Warszawa 2013, art. 2417). W dalszej kolejnosci Sgd Najwyzszy uwzglednit ten
poglad doktryny, zgodnie z ktérym sam sposéb wypowiadania uktadéw zbiorowych

unormowany zostat w Kodeksie pracy w sposob enumeratywny (l. Sierocka, Sposoby
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rozwigzywania ukfadow zbiorowych pracy [w:] red. Z. Goral, Uktady zbiorowe...,
S. 369). Kodeks pracy nie przewiduje za$ mozliwosci wypowiedzenia uktadu
zbiorowego pod warunkiem. Przemawia to za przyjeciem stanowiska, zgodnie z
ktérym nie ma normy kompetencyjnej do wprowadzenia do oswiadczenia o
wypowiedzeniu uktadu elementu przysziego i niepewnego w postaci jednostronnie
ustalonego przez pracodawce warunku dalszego obowigzywania uktadu. Stanowisko
to ma dodatkowe oparcie w rozumowaniu przyjetym na uzytek wykazania tezy o
niedopuszczalnosci wypowiedzenia czesci postanowien uktadu zbiorowego (zob. M.
Skagpski, Problem dopuszczalnosci wypowiedzenia czesci postanowien ukfadu
zbiorowego pracy albo porozumienia zbiorowego, PiZS 2021 nr 10, s. 27-28).
W przekonaniu Sgdu Najwyzszego nie ma przy tym znaczenia, czy przyjmie sie
koncepcje bezwzglednie obowigzujgcego charakteru przepisu art. 2417 § 1 k.p. (jak
w wyroku Sgdu Najwyzszego z 11 marca 2014 r., Ill PK 78/13, OSNP 2015 nr 6,
poz. 74), czy tez ztagodzone stanowisko akcentujgce konstytucyjng zasade wolnosci
rokowan zbiorowych oraz proporcjonalnosci (jak w wyroku Sgdu Najwyzszego z
13 grudnia 2018 r., | PK 174/17, LEX nr 2609192). W tym pierwszym przypadku
oswiadczenie pracodawcy o wypowiedzeniu uktadu zbiorowego pod samodzielnie
okreslonym warunkiem bedzie sprzeczne z ustawg w zakresie dotyczagcym warunku,
a w tym drugim z naturg (wtasciwosciag i funkcjami) uktadu zbiorowego. Wprowadza
bowiem niepozgdany stan wysokiej niepewnosci prawnej co do tego, czy uktad
zbiorowy rzeczywiscie utracit moc, co znajduje doskonale odzwierciedlenie w
niniejszej sprawie: uwaga stron oraz sgdéw skoncentrowata sie na kwestii, czy
spetnione zostaty warunki (przedstawienie ,kompletu regulacji ptacowych”), od
ziszczenia ktorych pozwany uzalezniat skutecznos¢ wypowiedzenia zaktadowego
uktadu zbiorowego pracy, poniewaz strony odmiennie rozumiaty tre$¢ oswiadczenia
woli pozwanego. Nawet gdyby przyjg¢, ze do problemu dopuszczalnosci
warunkowego wypowiedzenia przez pracodawce zaktadowego uktadu zbiorowego
pracy nalezy stosowaé rozumowanie przyjete w wyroku Sadu Najwyzszego
z 13 grudnia 2018 r., | PK 174/17, pozwalajgce na regulowanie kwestii
wypowiedzenia uktadu przez jedng strone w postanowieniach samego uktadu
wynegocjowanych przez obie jego strony — poza trescig art. 2417 § 1 k.p. - stwierdzi¢

nalezy, ze nie ustalono, by w ukfadzie zbiorowym, o ktory chodzi w niniejszej sprawie,
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zawarto stosowne postanowienie zezwalajgce pracodawcy na wypowiedzenie
uktadu pod warunkiem ,przedstawienia kompletu regulacji ptacowych” przed
uptywem okresu wypowiedzenia (co mozna bytoby uzna¢ za dopuszczalne takze w
mys| koncepcji wyartykutowanej przez M. Skgpskiego, s. 27).

Chybiony jest takze zarzut naruszenia art. 772§ 1, § 2 § 3 k.p. ,przez wadliwe
ustalenie, ze proces uzgadniania tresci regulaminu wynagradzania nie obejmuje
kwestii kwalifikacji pracownikdw na poszczegdélnych stanowiskach pracy”, poniewaz
powotane przepisy nie normujg takiej problematyki, jak opisane w konstrukcji tego
zarzutu kasacyjnego.

Niezasadny — jako zawieszony w swoistej normatywnej prézni w kontekscie
przedmiotu postepowania - okazat sie takze zarzut naruszenia art. 772§ 1,§2i§ 3
k.p. przez przyjecie, ze regulamin wynagradzania wprowadzony zarzgdzeniem
pracodawcy z dnia 24 maja 2019 r. — mimo swojej lakonicznosci w kwestii zasad
ksztattowania wysokos$ci wynagrodzenia (szerokie widetki i brak kryteriéw
doprecyzowujgcych sposob ustalenia wysokosci wynagrodzenia konkretnego
pracownika) jest regulaminem wynagradzania. Sad Najwyzszy uwzglednit, ze
zgodnie z wyrokiem Sgdu Najwyzszego z 5 lutego 2004 r., | PK 307/03, LexPolonica
nr 370917 (OSNP 2004 nr 24, poz. 416) sad powinien dgzy¢ do ustalenia tresci norm
prawnych w nim zawartych, niezaleznie od utomnosci sformutowania jego przepiséw.
W przypadku gdyby okazato sie to niemozliwe, sgd powinien ustali¢ nalezne
pracownikowi wynagrodzenie, kierujgc sie przede wszystkim wskazaniami zawartymi
wart. 78 § 1i art. 80 k.p.

Sad Najwyzszy odnotowuje stanowisko doktryny, zgodnie z ktérym rolg
regulaminu wynagradzania jest na tyle precyzyjne i kompleksowe ustalanie
warunkow ptacy bagdz pracy, aby mozliwe byto okreslanie warunkéw zatrudnienia
kazdego pracownika, bgdz to w wyniku czynnosci prawnej pracodawcy ksztattujgce;j
te warunki (np. w umowie o prace), bagdz to w drodze automatycznego ich
wyznaczania (art. 56 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Wymaog ten nie jest spetniony, jezeli
wysokos¢ wynagrodzenia w regulaminie zostata okreslona w szeroko rozpietych
widetkach przy jednoczesnym braku kryteriéw dodatkowych pozwalajgcych ustali¢
wysokos¢ wynagrodzenia konkretnego pracownika zatrudnionego na konkretnym

stanowisku, przy uwzglednieniu jego kwalifikacji, doswiadczenia i powierzonych mu
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zadan. Taki ogolnikowo sformutowany regulamin wynagradzania nie spetnia swojej
funkcji regulacyjnej i jest aktem pozornym (W. Uziak, O tresci regulaminow uwag
kilka, ,Studia luridica Lublinensia” 2015/XXIV, 3, s. 262, 269; A. Dubowik, Regulamin
wynagradzania jako zrédto zaktadowego prawa pracy po nowelizacji Kodeksu pracy,
,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1996, nr 5. s. 62). Pozornos¢ ta nie prowadzi
jednak — zgodnie z zapatrywaniami wyrazonymi w sprawie | PK 307/2003 — do
stwierdzenia, ze u pozwanego nie wprowadzono regulaminu wynagradzania, skoro
w widetkach przedstawionych taryfikatorze dla jej stanowiska pracy (specjalisty) w
zespole powodki - prég dolny wynosit wedtug zatgcznika nr 1 — 2 450 zt za$ prog
gorny 9700 zt. Ogdlnikowosé regulaminu wynagradzania wprowadzonego przez
pozwanego (przy braku ustalenia, czy tre$¢ karty stanowiska pracy powddki
zawierata kryteria dookreslajgce wysokosS¢ wynagrodzenia, jakg powinna
otrzymywac - zat. nr 5 w postaci ptyty CD opisany: Karty - opis stanowiska, k. 114)
powoduje natomiast, ze jego wprowadzenie nie wystarcza do uznania czynnosci
pracodawcy - w postaci dokonanego indywidualnie pracownikowi wypowiedzenia
zmieniajgcego - za zasadng w rozumieniu art. 45§ 1 w zw. z art. 42 § 1 k.p. Zgodnie
z dotychczasowym orzecznictwem Sadu Najwyzszego, pracodawca powinien
dotozy¢ wszelkich staran, aby postanowienia stanowionych przez niego aktéw prawa
zaktadowego byly jasne i zrozumiate dla pracownikow. Nie mozna rowniez
zaakceptowa¢ mozliwosci dokonywania ocen pracownikow, od ktérych zalezg ich
uprawnienia, w szczegolnosci wysokos¢ wynagrodzenia, wedtug kryteriow im
nieznanych lub niezrozumiatych (wyrok Sadu Najwyzszego z 20 czerwca 2017 r.,
Il PK 184/16, LEX nr 2338032). Przektadajgc powyzszy standard na problematyke
prawng niniejszej sprawy, ogoélnikowos¢ regulaminu wynagradzania w potgczeniu z
szeroko rozwartymi widetkami dolnego i gdérnego wynagrodzenia na danym
stanowisku sprawiajg, ze z oswiadczenia pracodawcy dokonujgcego wypowiedzenia
zmieniajgcego muszg wynikac kryteria ,zasadnosci wypowiedzenia” warunkow ptacy,
jakimi kierowat sie on, ustalajgc ,nowg” wysokos¢ wynagrodzenia pracownika.
Ogodlnikowo sformutowany regulamin takich kryteribw nie zawiera, a zatem tresc
takiego regulaminu wynagradzania nie uzasadnia wypowiedzenia zmieniajgcego.
Natomiast sama lakoniczno$¢ regulaminu wynagradzania, prowadzgca do

ewentualnego stwierdzenia, ze nie jest to regulamin wynagradzania w rozumieniu
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samodzielnie przywotanych art. 772 § 1, § 2 i § 3 k.p., nie ma znaczenia dla
rozpoznania roszczenia powodki.

Wspomniana powyzej lakonicznos¢ tresci regulaminu wynagradzania
ustalonego przez pozwanego czyni zasadnym zarzut naruszenia art. 30 § 4 k.p. i
art. 45§ 1 w zw. z art. 42 § 1 k.p., poniewaz z poczynionych w toku postepowania
sgdowego ustaleh nie wynika, by regulamin wynagradzania okreslat dostatecznie
precyzyjnie warunki ksztattowania stawek wynagrodzenia za prace okreslonego
rodzaju lub na okreslonym stanowisku. Przyczyna wypowiedzenia powinna byc¢ tak
sformutowana, aby pracownik wiedziat i rozumiat, z jakiego powodu pracodawca
dokonuje wypowiedzenia i mogt zadecydowa¢ o ewentualnym wniesieniu lub
zaniechaniu wniesienia odwotania do sgdu (wyrok Sgdu Najwyzszego z 10 wrzesnia
2013 r., | PK 61/13). Stosujac powyzszy poglad odpowiednio do wypowiedzenia
zmieniajgcego nalezy uznac, ze pozwany powinien poda¢ w tresci wypowiedzenia
wreczonego powodce, z jakiego powodu zaproponowat jej wynagrodzenie
zasadnicze w wysokosci 2500 zt, skoro zgodnie z trescig Zatgcznika nr 1 do
Regulaminu wynagradzania (pkt 2 Pion L. C. w W.) wynagrodzenie na stanowisku
zajmowanym przez powodke moze byc¢ ustalone w przedziale od 2.450 zt do 9.700
zt, a powddka w oparciu o regulacje ZUZP uzyskiwata wynagrodzenie zasadnicze
brutto w wysokosci 7.650,78 zt. Sgd Najwyzszy ponownie zwrdcit uwage, ze
wprowadzenie ogoélnikowego regulaminu wynagradzania nie moze by¢ samodzielng
przestankg wypowiedzenia powddce warunkdédw umowy o prace na jej niekorzysé i
obnizenia wynagrodzenia powodki, poniewaz z tresci takiego regulaminu — jaka
zostata ustalona do tej pory w postepowania sgdowym — nie wynika koniecznosc¢
dokonania wypowiedzenia zmieniajgcego celem dostosowania wynagrodzenia
powodki do nowej siatki ptac, skoro jej dotychczasowe wynagrodzenie,
uksztattowane na podstawie ZUZP, miesci sie w widetkach przyjetych dla jej
stanowiska pracy w nowym regulaminie wynagradzania. Ponadto, samo
oswiadczenie woli pozwanego o wypowiedzeniu powddce warunkow pracy nie
zawierato wyjasnienia przyczyn ziozenia propozycji nhowych warunkéw ptacy, w
sytuacji gdy pracodawca powinien wskazac¢ nie tylko przyczyne wypowiedzenia, ale

réwniez powody ztozenia propozycji nowych warunkéw zatrudnienia.
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Zasadny jest wiec takze zarzut naruszenia art. 78 § 1 k.p., poniewaz Sad
drugiej instancji zaniechat ustalenia, czy wynagrodzenie ustalone w wypowiedzeniu
zmieniajgcym spetnia przestanki wynikajgce z tego przepisu.

Z tych samych wzgledow co przedstawione powyzej, zasadny okazat sie
zarzut naruszenia art. 38 § 1 k.p. w zw. z art. 42 § 1 k.p., poniewaz nie ustalono, czy
w piSmie informujgcym o zamiarze dokonania wypowiedzenia zmieniajgcego
powodki, jakie pracodawca wystosowat do reprezentujgcej jg zaktadowej organizacji
zwigzkowej opisano powdd ztozenia propozycji nowych warunkéw ptacy. W wyroku
Sadu Najwyzszego z 9 maja 2013 r., Il PK 248/12, (OSNP 2014 nr 2, poz. 24),
stwierdzono, ze przewidziane w art. 38 § 1 k.p. 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 warunkow ptacowych, jakie pracodawca zamierza zaproponowac
konkretnemu pracownikowi, gdy - ze Zrodet pochodzacych od pracodawcy -
zwigzkowi znane sg juz te propozycje oraz nowe zasady wynagradzania.

Majgc powyzsze na wzgledzie, Sgd Najwyzszy orzekt jak w sentenciji.

[K.AS]
[af]



