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WSTEP

Przepisy Kodeksu pracy szczegdétowo reguluja zasady rozwigzywania umow o prace,
przewidujac kilka trybdw zakonczenia wspétpracy miedzy pracownikiem a pracodawca.
Wiekszos¢ z nich to dziatania jednostronne, gdyz jedyna dwustronng czynnoscig jest roz-
wigzanie umowy 0 prace na mocy porozumienia stron. Kodeks pracy reguluje przy tym for-
me i tre$¢ tych czynnosci, ich ograniczenia, terminy sktadania oswiadczen woli oraz zakazy
rozwigzywania stosunku pracy w sytuacjach szczegdlnych. Niestety przepisy w tym zakresie
nie zawsze sa do konca precyzyjne, stad duze znaczenie ma orzecznictwo sadoéw pracy wy-
jasniajace kolejne watpliwosci pojawiajace sie na tym tle.

Zmieniajgca sie sytuacja spoteczna, gospodarcza, kulturalna i technologiczna powoduije,
ze konieczne staje sie podejmowanie decyzji w zakresie coraz to nowych przypadkdow uza-
sadniajacych zwolnienie pracownika. Kiedys$ najczestszymi przypadkami zwolnienia dyscy-
plinarnego byty kradzieze lub spozywanie alkoholu w godzinach pracy. Obecnie pracodaw-
cy staja przed wyzwaniami wymagajacymi oceny np. czy przestanie materiatéw firmowych
mailem na prywatng poczte pracownika stanowi ciezkie naruszenie podstawowych obowigz-
kéw pracowniczych? Duze firmy coraz czesSciej korzystaja ze specjalistycznych narzedzi
HR-owych do oceny pracownikdw czy wrecz doboru ich do zwolnienia. Réwniez w tym
aspekcie pojawia sie pytanie, czy wyboér pracownika na wysokim stanowisku kierowniczym
do zwolnienia za posrednictwem Assessment Center jest dla pracodawcy bezpieczny, czy
moze zostac¢ podwazony przed sadem pracy?

Majac powyzsze na uwadze, nalezy stwierdzi¢, ze profesjonalnie dziatajgce stuzby ka-
drowe musza $ledzi¢ aktualne orzecznictwo Sadu Najwyzszego dotyczace zwalniania pra-
cownikéw, aby ze Swiadomoscig podejmowac decyzje o wypowiedzeniu umowy czy roz-
wigzaniu jej bez wypowiedzenia. Problematyka ta bardzo czesto gosci na wokandzie Sadu
Najwyzszego oceniajacego, czy kolejne rodzaje przyczyn uzasadniajacych wypowiedze-
nie sa rzeczywiste i wystarczajgco konkretne albo czy dane naruszenie moze by¢ uznane
za cigezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych.

W niniejszym dodatku przeanalizowano orzecznictwo Sadu Najwyzszego dotyczace réz-
nych aspektéw rozwigzywania stosunku pracy, zaréwno dotyczace wypowiedzenia umo-
wy, rozwigzania jej za porozumieniem stron, jak i zwolnienn bez wypowiedzenia dokonywa-
nych przez pracodawce oraz pracownika. Omoéwiono takze poglady judykatury w zakresie
zwolnien grupowych, szczegodlnej ochrony stosunku pracy czy konsultacji wypowiedzenia
ze zwigzkiem zawodowym.

Mamy nadzieje, ze korzystanie z opracowania pozwoli na bezpieczniejsze podejmowanie
decyzji w sprawach zwalniania pracownikéw i uchroni pracodawcéw przed przegranymi pro-
cesami sadowymi, gdyz wczesniej beda oni w stanie przewidzie¢ ryzyka zwigzane z podej-
mowanymi decyzjami, oceniajac czy dana przyczyna zakoriczenia wspétpracy jest wystar-
czajaco precyzyjnie sformutowana.

. WYPOWIEDZENIE UMOWY

Wypowiedzenie umowy o prace to jednostronna czynnos$é prawna — o$wiadczenie woli
zmierzajgce do rozwigzania stosunku pracy. Z takim o$wiadczeniem moze wystapi¢ zaréwno
pracownik, jak i pracodawca, a specyfika wypowiedzenia polega na tym, iz skutek w posta-
ci rozwigzania umowy nastepuje z opdznieniem uzaleznionym od jej rodzaju i zaktadowego
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stazu pracy. Czas pomigdzy ztozeniem oswiadczenia woli a faktycznym rozwigzaniem umo-
wy to okres wypowiedzenia, ktory zgodnie z najnowszym orzecznictwem Sadu Najwyzszego
ma charakter minimalny. W praktyce oznacza to, iz obowigzujgca pracownika, okreslona
w dniach, tygodniach lub miesigcach, dtugos¢ okresu wypowiedzenia moze ulec wydtuzeniu
Zz mocy prawa, jesli pracodawca ztozy swoje oswiadczenie wczesniej, a nie w sobote czy
w ostatnim dniu miesigca (por. wyrok SN z 12 lipca 2012 r., sygn. akt Il PK 300/11, OSNP
2013/15-16/169).

Przyktad

Pracodawca postanowit wypowiedzie¢c umowe zawarta na czas nieokreslony pracownikowi
produkcji, zatrudnionemu od ponad 4 lat. Powodem zwolnienia byt znaczny spadek jakosci
i wydajnosci pracy w porownaniu do innych pracownikow oraz niewtasciwy stosunek do prze-
tozonych. Ostateczna decyzje w tej sprawie pracodawca podjat 4 sierpnia 2016 r. i niezwtocz-
nie nakazat pracownicy kadr sporzadzenie stosownego oswiadczenia woli oraz przedstawie-
nie go do akceptacji i podpisu. Wypowiedzenie zostato wreczone pracownikowi w obecnosci
Swiadkow 5 sierpnia br., ale z uwagi na obowigzujacy go 3-miesieczny okres wypowiedzenia,
ktory musi skoriczyc sie w ostatnim dniu miesigca, uptynie ono 30 listopada 2016 r. Tym sa-
mym z mocy prawa okres wypowiedzenia ulegnie przedtuzeniu o czas od 6 do 31 sierpnia,
czyli dni wykraczajace poza petne miesigce. Ten sam skutek w zakresie daty rozwigzania
umowy spowodowatoby wreczenie wypowiedzenia w ostatnim dniu miesigca.

Ustawowe okresy wypowiedzenia majg wiec charakter minimalny i nic nie stoi na prze-
szkodzie, aby przedtuzyé je moca zgodnej woli stron. Pracodawca moze wiec proponowac
pracownikowi wydtuzenie okresu wypowiedzenia z 3 miesiecy do roku, a postanowienie takie
musi by¢ kwalifikowane jako korzystne dla niego, szczegdlnie przy jednoczesnym zobowigza-
niu do zwolnienia pracownika z obowigzku Swiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wy-
nagrodzenia w catym okresie wypowiedzenia (por. wyrok SN z 30 listopada 2012 r., sygn. akt
| PK 132/12). Skoro ustawodawca dopuszcza odstepstwa na korzys¢ pracownika, np. wydtu-
zenie okresu wypowiedzenia w przypadku ztozenia go przez pracodawce, mozliwe jest row-
niez skrocenie okresu wypowiedzenia sktadanego przez pracownika. Korzysci dla pracowni-
ka ptynace z tego postanowienia muszg by¢ oceniane w sposob zobiektywizowany, na chwile
zawarcia umowy, a nie w momencie dokonania wypowiedzenia, z uwzglednieniem okolicz-
nosci faktycznych danej sprawy. Mozliwosé rozwigzania umowy z zastosowaniem krotszego
okresu wypowiedzenia jest z reguty korzystna dla pracownika, a oceniajgc tego typu posta-
nowienia nalezy pamietac, ze pracownik moze miec interes w wyrazeniu zgody na pozornie
niekorzystne dla niego rozwigzanie lub pozostawaé¢ w subiektywnym przekonaniu o jego ko-
rzystnosci (por. wyrok SN z 26 marca 2014 r., sygn. akt Il PK 175/13).

W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego od dawna ugruntowany jest poglad, zgodnie z kt6-
rym wypowiedzenie umowy o prace to zwykly sposdb jej rozwigzania, wiec uzasadniajgca
je przyczyna nie musi mie¢ szczegdlnej doniostosci czy nadzwyczajnej wagi. Wypowiedzenie
umowy o prace uwaza sie zatem za uzasadnione, jezeli jest podyktowane niewtasciwym
wywigzywaniem sie pracownika z obowigzkéw (por. wyrok SN z 22 pazdziernika 2015 r.,
sygn. akt Il PK 265/14, M.P.Pr 2016/3/114-115).

Podobnie oswiadczenie woli o wypowiedzeniu umowy o prace. W typowych przypadkach
powinno by¢é mozliwe do samodzielnego sformutowania przez pracodawce, bez koniecznosci
uciekania sie do pomocy oséb specjalizujgcych sie w prawie pracy. Zbyt wysokie wymagania




w zakresie przedstawienia przyczyny wypowiedzenia sprzyjaja negatywnemu postrzeganiu
prawa pracy jako nieelastycznego narzedzia ksztattowania relacji zatrudnienia (por. wyrok
SN z 13 listopada 2012 r., sygn. akt Ill PK 4/12). Warunki, jakie musi spetnia¢ o$wiadczenie
pracodawcy o wypowiedzeniu umowy oraz sposob wskazania jego przyczyny muszg jedno-
czes$nie uwzglednia¢ interes pracownika i mozliwosci pracodawcy oraz ich wzajemne relacje
w kontekscie zdarzen poprzedzajacych ustanie stosunku pracy.

1. Doreczenie wypowiedzenia

Najczesciej oswiadczenie o wypowiedzeniu jest wreczane pracownikowi osobiscie przez
pracodawce lub osobe dziatajgca w jego imieniu, np. pracownika kadr lub bezposredniego
przetozonego. W takich okolicznosciach wiekszos$¢ pracodawcoéw zabezpiecza sie na wypa-
dek braku woli pracownika odebrania tego pisma, wreczajac je przy swiadkach. Nawet je-
Sli pracownik odméwi przyjecia wypowiedzenia i pokwitowania tego faktu na drugim egzem-
plarzu dokumentu, obecnosé swiadkéw stanowi wystarczajacy dowdd na to, ze pracodaw-
ca stworzyt pracownikowi mozliwosé zapoznania sie z jego trescia, co jest warunkiem sku-
tecznos$ci czynnosci zmierzajgcej do rozwigzania umowy. Osobiste wreczenie pracownikowi
os$wiadczenia woli 0 wypowiedzeniu umowy nie zawsze bedzie jednak mozliwe. Problem ten
dotyczy w szczegodlnosci pracownikow mobilnych, ktérzy wykonujg swoje zadania z duza
doza samodzielnosci, rzadko stawiajgc sie w zaktadzie w godzinach pracy biura.

Z tego wzgledu popularng metoda na rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem, ktéry
rzadko pojawia sie w firmie jest przestanie oswiadczenia o wypowiedzeniu umowy pocztg
na jego adres domowy. Powinno to mie¢ forme przesytki poleconej za zwrotnym potwierdze-
niem odbioru, gdyz data faktycznego doreczenia przesytki pracownikowi jest dniem, z ktérym
wypowiedzenie rozpoczyna bieg. Informacja zwrotna z poczty o dniu doreczenia przesyiki
stanowi warunek, od ktérego zalezy mozliwos¢ prawidtowego ustalenia okresu wypowie-
dzenia pracownika, a przez to daty rozwigzania umowy. Metoda ta ma jednak pewne wady,
z ktérych najpowazniejszg jest ryzyko niepodejmowania korespondencji przez pracownika.

Dotychczas w orzecznictwie Sadu Najwyzszego powszechnie akceptowano poglad, zgod-
nie z ktérym w przypadku nieodbierania przesytki zawierajgcej oswiadczenie pracodawcy
0 rozwigzaniu umowy przez adresata, domniemanie faktyczne zapoznania sie z jej trescia
powstaje po dwukrotnym bezskutecznym awizowaniu przesytki u adresata. Domniemanie ta-
kie moze by¢ przy tym obalone w przypadku udowodnienia przez pracownika braku mozliwo-
Sci zapoznania sie z trescia oswiadczenia pracodawcy przed uptywem terminu na podjecie
przesytki (por. wyrok SN z 7 grudnia 2012 r., sygn. akt Il PK 120/12).

Przyktad

Firma ze Szczecina zatrudniata handlowca na Dolnym Slasku, ktdry miat promowac jej
produkty i pozyskiwac nowych klientéw. Pracownik sporadycznie pojawiat sie w siedzi-
bie pracodawcy, zdalnie rozliczajac sie ze swojej pracy. Pomimo duzego zaangazowania
nie udato mu sie znaczgco wptyng¢ na wynik ekonomiczny przedsiebiorstwa w regionie.
W zwiazku z tym pracodawca postanowit wypowiedzie¢ umowe pracownikowi, przesytajac
oswiadczenie woli za posrednictwem poczty. Listonosz podjat probe doreczenia przesytki
3 paZdziernika br., ale nie zastat nikogo w mieszkaniu adresata, wiec pozostawit tam awi-
zo z informacja o moZzliwosci odbioru listu w ciggu 7 najblizszych dni. Po bezskutecznym
uptywie tego terminu 10 paZdziernika br. wystawiono kolejne awizo, ktore listonosz ponownie
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pozostawit w drzwiach adresata. Poniewaz pracownik nie pojawit sie na poczcie w sprawie
podjecia przesytki, po kolejnych 7 dniach mozna byto przyjac domniemanie, iz miat on mozli-
wosC zapoznania sig z jej trescia. Pracownik moze obalic to domniemanie, przeprowadzajac
dowdd w postepowaniu przed sadem wskazujacy, ze nie miat on mozliwosci zapoznania sie
z oswiadczeniem pracodawcy, gdyz w okresie rozpoczynajacym sie przed pierwsza proba
doreczenia, trwajacym co najmniej do momentu bezskutecznego uptywu terminu doreczenia,
zamieszkiwat pod innym adresem i nie miat fizycznej mozliwosci odbierania korespondencji.
Mozliwosc jednoznacznego ustalenia terminu uptywu okresu na odbidr przesytki pojawi sie
dopiero w momencie jej zwrotu do nadawcy.

2. Przyczyny wypowiedzenia

Nie kazde oswiadczenie o wypowiedzeniu umowy o prace musi wskazywac przyczyne,
ktéra uzasadnia te decyzje strony zatrudnienia, co wiecej nie kazde wypowiedzenie musi by¢
uzasadnione. Warto pamietac¢, ze ustawodawca wymaga istnienia przyczyny jedynie w przy-
padku wypowiedzen sktadanych przez pracodawce, dlatego analogiczne pisma pracownika
w ogole nie muszg mie¢ uzasadnienia. Po wtére istnienie przyczyny uzasadniajgcej wypo-
wiedzenie nie oznacza automatycznie koniecznosci jej ujawnienia, gdyz pojawia sie ona je-
dynie w przypadku wypowiedzenia przez pracodawce umowy zawartej na czas nieokreslony
(art. 30 § 4 K.p.). Skoro za$ wypowiedzenie to normalny sposdb rozwigzania umowy o prace,
przyczyna lezaca u podstaw jego ztozenia nie musi mie¢ szczegdlnej doniostosci, a bedzie
ona z pewnoscig zalezna od charakteru zatrudnienia.

Okolicznoscia, ktora uzasadnia rozwigzanie umowy z zatrudnionym na stanowisku asy-
stenta sedziego moze by¢ rozpoczecie przez pracownika aplikacji radcowskiej (adwokackiej).
Cho¢ pracodawca nie moze zakazaé¢ tego pracownikowi, to podjecie takiej decyzji bez poin-
formowania przetozonych nalezy traktowac jako jednostronna zmiane warunkdéw zatrudnienia
(por. wyrok SN z 13 czerwca 2012 r., sygn. akt Il PK 315/11, OSNP 2013/11/131). Na tamach
tego rozstrzygniecia uznano, ze odbywanie przez asystenta sedziego NSA aplikacji rad-
cowskiej jest sprzeczne z jego obowigzkami i uzasadnia utrate zaufania pracodawcy wobec
pracownika. Wszystko to powoduje, ze w rozumieniu art. 45 K.p. rozwigzanie beztermino-
wej umowy o prace za wypowiedzeniem jest uzasadnione. Skutkiem podjecia aplikacji rad-
cowskiej jest bowiem brak dyspozycyjnosci pracownika, rozumianej jako mozliwos$é liczenia
na jego obecnos$é w pracy w czasie na nig przeznaczonym. Moze to ponadto rodzi¢ konflikt
intereséw i lojalnosci pracownika i pracodawcy, stanowigcy niezalezng przyczyne rozwigza-
nia umowy za wypowiedzeniem.

Sama utrata zaufania wobec pracownika to zbyt mato, by stanowié¢ przyczyne uzasadnia-
jaca rozwigzanie umowy za wypowiedzeniem. Aby umozliwi¢ pracownikowi, a pézniej ewen-
tualnie sedziom sadu pracy weryfikacje tak sformutowanej przyczyny wypowiedzenia, musi
by¢ ona uzupetniona o wskazanie faktdw i okolicznosci, ktére spowodowaty utrate zaufania
pracodawcy wobec pracownika. Tak sformutowana przyczyna wypowiedzenia spetnia wyma-
gania co do jego formy w zakresie przewidzianym w art. 30 § 4 K.p. Z kolei to, czy wskazane
przez pracodawce fakty obiektywnie zaistniaty i mogty uzasadniac¢ utrate zaufania wobec pra-
cownika oraz czy utrata zaufania uzasadniata wypowiedzenie stosunku pracy, podlega kon-
troli w ptaszczyznie art. 45 § 1 K.p. Z tego wzgledu ujecie przyczyn wypowiedzenia, w gra-
nicach ktérych toczy¢ sie bedzie spér powinno by¢ na tyle konkretne i precyzyjne, by w ra-




zie procesu umozliwiato pracownikowi rzeczowg obrone (por. wyrok SN z 2 pazdziernika
2012 r., sygn. akt Il PK 60/12).

Omawiajac zagadnienie utraty zaufania do pracownika w kontekscie przyczyny wypowie-
dzenia umowy, nalezy uznac¢, ze wymaga to obiektywnej i rzeczowej analizy subiektywnych
wyjasnien pracownika oraz osoby reprezentujgcej pracodawce (por. wyrok SN z 24 wrze-
$nia 2013 r., sygn. akt Ill PK 85/12). Tylko na tej podstawie mozna bowiem ocenié, czy za-
chowanie pracownika uzasadniato utrate zaufania pracodawcy i w konsekwencji mogto stac¢
sie uzasadniong przyczyng wypowiedzenia umowy o prace w aspekcie art. 45 K.p. Warto
pamieta¢, ze nie kazdy przypadek utraty zaufania do pracownika bedzie uzasadnia¢ wypo-
wiedzenie. Taka sytuacja wystapi, jesli w konkretnych okolicznosciach nie mozna wymagaé
od pracodawcy, by nadal darzyt pracownika zaufaniem. Aby uzasadnia¢ wypowiedzenie
umowy, naduzycie zaufania musi wigzac¢ sie z takim zachowaniem pracownika, ktére moze
by¢ obiektywnie ocenione jako naganne, nawet gdy nie jest przez niego zawinione (por. wy-
rok SN z 24 pazdziernika 2013 r., sygn. akt Il PK 24/13, OSNP 2014/9/127).

Uzasadniong przyczyna utraty zaufania wobec pracownika moze by¢ odmowa podpisania
umowy o zakazie konkurencji po ustaniu zatrudnienia, ktéra nie przewiduje razaco wygéro-
wanej kary pienieznej (por. wyrok SN z 12 lutego 2013 r., sygn. akt Il PK 165/12, M.P.Pr.
2013/6/310-313). Ma to szczegdlne znaczenie w przypadku, gdy pracownik rozwaza zmia-
ne miejsca zatrudnienia, gdyz moze byc¢ to posrednim dowodem na brak lojalnosci lub che¢
przedsiewzigcia przez niego dziatan godzacych w interes pracodawcy. W takich okoliczno-
Sciach podstawg wypowiedzenia umowy o prace moze by¢ rowniez sam fakt odmowy pod-
pisania umowy o zakazie konkurencji i nie sprzeciwia sie temu okreslenie wysokosci kary
umownej na poziomie znaczaco przekraczajacym szesciokrotno$¢ wynagrodzenia uzyski-
wanego przez pracownika przed rozwigzaniem stosunku pracy. Kara w nizszej wysokoSci
niedostatecznie zabezpiecza interes pracodawcy w przypadku pracownika posiadajgcego
dostep do tajemnic handlowych i technologicznych zaktadu. Doswiadczenie zyciowe wska-
zuje bowiem, iz szesciokrotno$¢ wynagrodzenia to cena, jaka konkurencyjne przedsigbior-
stwo chetnie zaptaci, by uzyskac¢ dostep do tajemnic handlowych i technologicznych innego
przedsiebiorcy.

Warto pamietac, ze w przypadku wskazania kilku przyczyn utraty zaufania o ich zasad-
nosci nie decyduje czynnik ilosciowy, lecz jakosciowy, ktory obliguje do oceny, czy wszyst-
kie facznie wskazane podstawy uzasadniajg wypowiedzenie umowy o prace, chociazby
kazda ze wskazanych przyczyn oddzielnie nie stanowita dostatecznej przestanki rozwigza-
nia stosunku pracy (por. wyrok SN z 14 kwietnia 2015 r., sygn. akt Il PK 140/14, M.P.Pr
2015/10/541-545).

Jedng z popularniejszych przyczyn wypowiedzenia jest niska w poréwnaniu do innych
pracownikéw wydajnos¢ pracy. Jesli nie jest ona zjawiskiem wyjatkowym i wystepuje w dtuz-
szym okresie, pracodawca ma prawo zwolni¢ niewydajnego pracownika i zatrudni¢ na tym
stanowisku inng osobe, ktéra spetni jego wymagania. Sad Najwyzszy przyjat bowiem, ze pra-
codawca nie ma obowigzku zatrudniania niewydajnego pracownika, ktéry uzyskuje najnizsze
wyniki w pracy w poréwnaniu do innych zatrudnionych na takich samych stanowiskach pra-
cy, cho¢by nie byto w tym jego zawinienia, niestarannosci lub niesumiennosci pracowniczej
(por. wyrok SN z 24 lutego 2015 r., sygn. akt Il PK 87/14, M.P.Pr 2015/8/394). Takie poréw-
nanie efektow nie moze by¢ jednak przeprowadzane miedzy pracownikiem a osobami wyko-
nujacymi podobne zadania na podstawie umow prawa cywilnego (por. wyrok SN z 27 listo-
pada 2012 r., sygn. akt | PK 127/12).
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Przyktad

Podmiot leczniczy zatrudnia trzech stomatologdw, jednego w oparciu o umowe o prace,
dwoch na zlecenie. Kazdy z nich realizowat tg sama liczbe punktow przydzielonych przez
NFZ, ale zleceniobiorcy wykonywali te zadania przez 18 godzin tygodniowo, a pracownik po-
Swiecat na nie 37 godzin i 55 minut. Pracodawca zwrdcit uwage na nizsza wydajnosc pracy
stomatologa-pracownika, proponujac obnizenie wymiaru czasu pracy celem zréwnania sytu-
acji wszystkich dentystow zatrudnionych w podmiocie. Pracownik odmdwit, w zwigzku z czym
pracodawca wypowiedziat wiazaca strony umowe, wskazujac jako przyczyne niska wydajnosc¢
pracy w porownaniu ze stomatologami zatrudnionymi na podstawie umow zlecenia.

Wymieniona przyczyna nie moze uzasadniac wypowiedzenia, gdyZz umowa o prace
ma na celu staranne dziatanie. To odmienny cel niz w przypadku umow prawa cywilne-
go, ktdrych strony maja swiadomosc¢ uzaleznienia ich wynagrodzenia od efektow pracy.
Odmiennosci wystepujace miedzy tymi umowami wykluczaja mozliwosc porownywania efek-
téw pracy pracownika i zleceniobiorcy, wiec nie moga byc podstawa wypowiedzenia umowy
0 prace ani wypowiedzenia zmieniajacego.

Wypowiedzenie umowy, podobnie jak jej jednostronne rozwigzanie bez wypowiedzenia
lub zakonczenie stosunku pracy w drodze porozumienia stron wymaga od pracodawcy pod-
jecia okreslonych czynnosci, choéby w sposdéb dorozumiany. Skutku tego nie powoduje fak-
tyczne zaprzestanie prowadzenia dziatalnosci gospodarczej przez pracodawce. Tym samym
brak formalnego rozwigzania stosunku pracy powoduje, ze nawet jesli pracodawca zaprze-
stat prowadzenia dziatalnosci i zamknat swoje biuro nie dopuszczajgc pracownika do pra-
cy, nadal ma obowigzek objecia go ubezpieczeniami spotecznymi i optacania naleznych
od pracodawcy sktadek z tego tytutu. Sad Najwyzszy przyjat bowiem, ze z jednej strony fak-
tyczne zaprzestanie dziatalnosci gospodarczej przez pracodawce nie jest zdarzeniem praw-
nym, z ktérym ustawodawca wigze ustanie stosunku pracy, stwierdzajac jednak, ze moze
by¢ on rozwigzany wytacznie na podstawie zdarzen prawnych okreslonych w ustawie (art. 30
§ 1 K.p.), czyli po dokonaniu wskazanych w nim czynnosci prawnych, w tym wypowiedzenia
umowy o prace przez pracodawce. W ocenie Sadu Najwyzszego wypowiedzenie to moze
by¢ wyrazone w sposéb dorozumiany (art. 60 K.c. w zwigzku z art. 300 K.p.) wtasnie przez
faktyczne zaprzestanie dziatalnosci gospodarczej przez pracodawce (por. wyrok SN z 17 lu-
tego 2015 r., sygn. akt | UK 227/14). Dorozumiane wypowiedzenie umowy o prace wywotuje
taki sam skutek jak odwiadczenie ztozone w spos6b wyrazny — umowa O prace rozwigzu-
je sie nie z dniem zfozenia dorozumianego oswiadczenia woli, ale z uptywem okresu wy-
powiedzenia. Oswiadczenie takie nie jest wiec dotkniete wada zastosowania krétszego niz
wymagany okresu wypowiedzenia (albo jego nie zastosowania). Sad Najwyzszy podkreslit
réwnoczesnie, ze nieSwiadczenie pracy przez pracownika w okresie wypowiedzenia nie jest
przestankga majgca wptyw na byt stosunku pracy, ale co najwyzej na prawo do wynagrodze-
nia. Z kolei faktyczna gotowos¢ pracownika do swiadczenia pracy powoduje, ze do takiego
przypadku mozna zastosowac art. 81 § 1 K.p., skoro doznaje on przeszkéd w wykonywaniu
pracy lezacych po stronie pracodawcy. Wykazanie przez pracownika gotowosci do swiad-
czenia pracy uzasadnia wiec roszczenie o wynagrodzenie jak za przestdj (por. wyrok SN
z 8 listopada 2012 r., sygn. akt Il UK 84/12, OSNP 2013/19-20/232).

W orzecznictwie od dawna przyjmuje sie, ze diugotrwate nieobecnosci w pracy pracowni-
ka, ktdre powoduja dezorganizacje procesu pracy moga by¢ uzasadniong przyczyna wypo-
wiedzenia umowy o prace. Sad Najwyzszy podkreslit jednak ostatnio, ze nie wykracza poza




granice swobody sedziowskiej uznanie przez sad, ze wypowiedzenie umowy o prace pra-
cownikowi nienagannie wykonujacemu obowiazki, ktéry w okresie 6 lat pracy miat jedng po-
nad 4-miesieczng usprawiedliwiong nieobecnosc¢ w pracy i po tym okresie odzyskat zdolnosc¢
do pracy, jest nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 K.p., mimo ze nieobecnosc¢ ta do-
prowadzita do dezorganizacji pracy w miejscu jego zatrudnienia (por. wyrok SN z 17 maja
2016 r., sygn. akt | PK 155/15). Sad Najwyzszy zauwazyt, ze art. 53 § 3 K p. zakazuje jedy-
nie rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia po stawieniu sie pracownika do pracy.
Z tresci tego przepisu nie wynika jednak, ze kazde wypowiedzenie spowodowane dtugotrwa-
fa, zblizona do okreséw wskazanych w art. 53 § 1 K.p., nieobecnoscia pracownika w pracy
jest uzasadnione. Podkreslit wrecz, ze wypowiedzenie umowy o prace w takiej sytuacji musi
by¢ uzasadnione dodatkowymi przestankami obiektywnie uzasadniajacymi obawe pracodaw-
cy, ze dalsze zatrudnianie pracownika moze zagraza¢ sprawnemu funkcjonowaniu zaktadu
pracy i zagrazac jego interesowi.

3. Dziatalnos¢ zwigzkowa i strajk

Wielu pracodawcéw kwalifikuje jako przejaw nielojalnosci sam fakt podjecia przez pracow-
nika dziatalnosci zwigzkowej. W takich przypadkach uzasadnieniem dla utraty wobec nie-
go zaufania jest potencjalny konflikt lojalnosci miedzy pracodawca a pracownikami, ktérych
reprezentuje jako cztonek zwigzku zawodowego, szczegdlnie gdy petni on istotne zadania
w strukturach organizacyjnych firmy.

Warto jednak pamietac, ze fakt podjecia dziatalnosci zwiazkowej przez takiego pracow-
nika, chocby byt zatrudniony w dziale kadr, nie stanowi sam w sobie obiektywnej podsta-
wy utraty zaufania, uzasadniajgcej wypowiedzenie warunkéw pracy, a tym bardziej wy-
powiedzenie definitywne (por. wyrok SN z 24 pazdziernika 2013 r., sygn. akt Il PK 24/13,
OSNP 2014/9/127).

Przyktad

Kierownik dziatu kadr przystapit do dziatajacej na terenie zaktadu organizacji zwigzkowey.
Informacja o tym dotarta do pracodawcy, ktory uznat to za dziatanie nielojalne wobec firmy.
Obawiajgc sie, ze kierownik dziatu kadr bedzie wykorzystywat na korzysc¢ zwiazku zajmo-
wane stanowisko oraz informacje, do ktorych ma w zwiazku z tym dostep, sprzecznie z in-
teresem zaktadu, pracodawca wypowiedziat mu warunki zatrudnienia, przenoszgc na inne
kierownicze stanowisko w firmie.

W tym przypadku utrata zaufania wobec pracownika nie ma oparcia w przestankach natu-
ry obiektywnej i racjonalnej, gdyz wynika z subiektywnych uprzedzen pracodawcy. Powinna
ona znajdowac uzasadnienie w przestankach natury obiektywnej oraz wynikac z nagannego
zachowania pracownika. Tak zas nie mozna kwalifikowac rozpoczecia dziatalnosci zwigzko-
wej ani zdarzeri i zachowar hipotetycznych, ktore w zwigzku z podjeciem takiej dziatalnosci
moga, ale nie musza miec miejsca w przysztosci.

W przeciwienistwie do rozpoczecia dziatalnosci zwigzkowej, przyczyng wypowiedzenia
umowy moze by¢ udziat w nielegalnym strajku. Nie dotyczy to jednak wszystkich pracowni-
kéw, gdyz w przypadku szeregowych cztonkéw zatogi sam fakt udziatu w nielegalnym straj-
ku nie daje podstaw do wypowiedzenia umowy o prace (por. wyrok SN z 26 lipca 2012 r.,
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sygn. akt | PK 11/12). Odpowiedzialno$¢ za naruszenie prawa przy prowadzeniu straj-
ku ponosza jego organizatorzy, a badanie winy konkretnych pracownikéw z tytutu udziatu
w nielegalnym strajku musi uwzglednia¢ swiadomosé, co do przestanki braku jego legalnosci.
Podobnie w przypadku uczestnictwa w strajku, ktéry okazat sie nielegalny dopiero po fakcie.

Przyktad

Zwigzkowcy kilkakrotnie przeprowadzali referendum przedstrajkowe, a w wyniku ostatnie-
go z nich rozpoczeli strajk w obronie praw i interesow pracownikow. W przeprowadzanym
poZniej postepowaniu sgdowym ustalono, ze doszto do sfatszowania wynikow referendum,
co przesadzato o nielegalnosci strajku. W takich okolicznosciach sam udziat w strajku, kto-
ry zostat ex post uznany za nielegalny nie uzasadnia wypowiedzenia umowy pracownikowi,
poza przypadkami, gdy brat on udziat w fatszowaniu wynikow referendum lub wiedziat o ta-
kim procederze.

4. Konsultacja rozwigzania umowy ze zwigzkiem
zawodowym

Do niedawna czesto przytaczany byt poglad, zgodnie z ktérym nieudzielenie pracodaw-
cy informacji o wszystkich podlegajacych zwigzkowej ochronie pracownikach lub ich ukrywa-
nie za przepisami ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych (Dz. U.
z 2016 r. poz. 922), ktére uprawniajg pracodawce do uzyskania dostepu, gromadzenia i prze-
twarzania danych o pracownikach podlegajacych zwigzkowej obronie, jezeli jest to niezbed-
ne dla spetnienia obowigzku wynikajacego z przepisdw prawa pracy, zwalnia pracodawce
z obowigzku wspétdziatania z tg organizacjg w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy
(por. np. wyrok SN z 14 czerwca 2012 r., sygn. akt | PK 231/11, OSNP 2013/13-14/149).

Poglad ten zostat zanegowany na gruncie art. 23 ust. 1 pkt 2 i art. 26 ust. 1 pkt 1 i 2
ustawy o ochronie danych osobowych, gdyz wola rozwigzania umowy z jednym lub kilkoma
pracownikami nie uzasadnia zadania od zwigzku zawodowego informacji o wszystkich pra-
cownikach, ktérych podejmuje sie on broni¢. Takie rozumienie art. 30 ust. 2" ustawy z dnia
23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2015 r. poz. 1881) popart Sad Najwyzszy
w uchwale z 24 stycznia 2012 r. (sygn. akt lll PZP 7/11, OSNP 2012/17-18/213), uznajac,
ze uzasadniona ochrong danych osobowych odmowa udzielenia przez zwigzek zawodowy
zgdanej przez pracodawce informacji o wszystkich pracownikach korzystajgcych z obrony nie
zwalnia pracodawcy z obowigzku zawiadomienia tej organizacji o zamiarze wypowiedzenia
umowy pracownikowi.

Praktycznym skutkiem tego rozstrzygniecia jest uznanie, iz zgdanie pracodawcy w zakre-
sie informacji o pracownikach korzystajacych z ochrony zwigzku musi by¢ adekwatne do za-
mierzonego celu. Oznacza to, ze jesli pracodawca zamierza zmniejszy¢ zatrudnienie w da-
nym dziale, istnieja podstawy by zada¢ od zwigzku informacji o pracownikach tego dziatu,
ktorzy korzystaja z obrony zwigzkowej. Nie daje to jednak podstaw, by rozszerzaé krag takiej
informaciji na caty zaktad pracy. Wyktadnia ta zostata potwierdzona w kolejnej uchwale po-
wiekszonego sktadu Sadu Najwyzszego. Na jej tamach podniesiono bowiem, ze nieudziele-
nie informacji o wszystkich pracownikach korzystajgcych z obrony zwiazku, zadanej przez
pracodawce bez rzeczowej potrzeby, nie zwalnia go z obowigzku wspoétdziatania z tg orga-
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nizacjg w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy (por. uchwata sktadu 7 sedzidw SN
z 21 listopada 2012 r., sygn. akt Il PZP 6/12, OSNP 2013/13-14/146).

Taka potrzeba moze zas$ wystgpi¢ jedynie w przypadku, gdy pracodawca wszczyna upa-
dfos¢ lub likwidacje zaktadu, ewentualnie planuje zmniejszenie zatrudnienia we wszystkich
dziatach, gdyz tylko wtedy ryzyko wypowiedzenia dotyczy kazdego pracownika zaktadu.
Warto przy tym pamietac, ze w orzecznictwie Sadu Najwyzszego pojawiaja sie rowniez gto-
sy postulujgce ograniczenie mozliwosci skutecznego zgdania przez pracodawce listy pra-
cownikéw korzystajgcych z obrony organizacji zwiazkowych wytacznie do przypadkow za-
miaru lub koniecznosci rozwigzania stosunkéw pracy ze wszystkimi pracownikami (por. wy-
rok SN z 4 czerwca 2013 r., sygn. akt Il PK 297/12). Po raz kolejny Sad Najwyzszy doszedt
wiec do wniosku, ze odmowa udzielenia zbiorczej informacji o pracownikach korzystajg-
cych z obrony zwigzkowej nie zwalnia pracodawcy z obowigzku wynikajacego z art. 38 K.p.
Koronnym argumentem za brakiem podstaw do zgdania imiennej listy pracownikéw, ktérych
intereséw broni organizacja zwigzkowa jest bowiem treS¢ powotanej wczesniej uchwaty 7 se-
dziéw SN z 21 listopada 2012 r.

W przypadku zamiaru zwolnienia konkretnego pracownika wystapienie przez pracodaw-
ce do dziatajgcych w zaktadzie organizacji zwigzkowych wymaga wskazania danych osobo-
wych pracownika, ktérego zamiar ten dotyczy. Nieudzielenie przez organizacje zwigzkowa
odpowiedzi w ciggu 5 dni od wystosowania przez pracodawce zapytania powoduje, ze jest
on zwolniony z obowigzku konsultowania zamiaru wypowiedzenia z tym zwigzkiem. Problem
pojawia sie w przypadku, gdy w okresie pomiedzy wystosowaniem zapytania przez pracodaw-
ce a dokonaniem wypowiedzenia pracownik przystapi do zwigzku zawodowego. Aktualizacja
danych pracodawcy co do przynaleznosci zwigzkowej pracownika lezy niewatpliwie w jego in-
teresie, ewentualnie struktur zwigzkowych, a nie pracodawcy. Jesli wiec miedzy wystapie-
niem przez pracodawce o informacje o obronie przez zwigzek intereséw konkretnego pracow-
nika a wreczeniem mu wypowiedzenia nie uptynat zbyt dtugi okres, sam fakt przystgpienia
przez pracownika do zwigzku nie rodzi koniecznosci ponownego przeprowadzenia konsultacji
z art. 38 K.p. (por. wyrok SN z 14 marca 2012 r., sygn. akt | PK 117/11).

Przyktad

Pracodawca wystosowat do dwdch dziatajacych w jego zaktadzie organizacji zwigzkowych
zapytanie dotyczace podjecia sie obrony praw pracownika, ktéremu zamierza wypowiedziec¢
umowe o prace. Pierwsza organizacja odpowiedziata, Ze pracownik nie jest jej cztonkiem
i nie wystgpi o objecie go obrona zwigzkowa, wiec nie jest strong zainteresowang w sprawie,
druga nie udzielita pracodawcy odpowiedzi w okresie 5 dni. W takich okolicznosciach wypo-
wiedzenie umowy bez konsultacji zwiazkowej bedzie zgodne z prawem, nawet gdy w okresie
miedzy wystosowaniem zapytania przez pracodawce a wypowiedzeniem umowy pracownik
przystapit do zwiazku zawodowego, ktory nie udzielit pracodawcy odpowiedzi.

Sad Najwyzszy przyjmuje jednak, ze obowiazek pracodawcy zasiegniecia informa-
cji o podleganiu obronie zwigzkowej nie nalezy do procedury samego rozwigzania umowy
0 prace, zatem dopiero nieprzeprowadzenie takiej konsultacji stanowitoby naruszenie prze-
piséw prawa pracy, ale tylko wtedy, gdyby okazato sie, ze pracownik korzystat z obrony.
Tak wiec pracodawca moze pomingc¢ te przedkonsultacyjng procedure w przypadkach, gdy
dysponuje wiedzg na temat objecia lub nieobjecia danego pracownika obrong zwigzkowg
(por. wyrok SN z 9 lutego 2016 r., sygn. akt Il PK 324/14).
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Il. WYPOWIEDZENIE ZMIENIAJACE

Wypowiedzenie zmieniajagce moze by¢ ztozone jedynie przez pracodawce, co oznacza,
ze pracownik nie moze skutecznie dokonac takiej czynnosci prawnej. Przepis art. 42 K.p.
wyraznie stanowi o wypowiedzeniu przez pracodawce dotychczasowych warunkéw zatrud-
nienia pracownikowi oraz skutkach nieprzyjecia przez pracownika zaproponowanych przez
pracodawce nowych warunkow pracy i ptacy.

Ztozenie wypowiedzenia zmieniajgcego przez pracownika jest wiec niedopuszczal-
ne (por. wyrok SN z 26 czerwca 2012 r., sygn. akt Il PK 277/11, OSNP 2013/13-14/154),
a przez to dziatanie takie, jako czynnos$¢ prawna niemozliwa, nie moze by¢ traktowane jako
oswiadczenie woli pracownika. To z kolei powoduje, ze pracodawca bedacy adresatem pi-
sma w tej sprawie nie moze uznaé¢ go za wigzace i wywodzi¢ z niego skutkéw prawnych
w postaci rozwigzania umowy z uptywem okresu wypowiedzenia. Przypadek, w ktérym pra-
codawca, pozostajgc w btednym przekonaniu, ze umowa ulegta rozwigzaniu w nastepstwie
wypowiedzenia zmieniajgcego dokonanego przez pracownika, nie dopuszcza go do pracy,
musi by¢ kwalifikowany jako zerwanie umowy i nieuzasadnione naruszenie gwarancji zatrud-
nienia. Brak umocowania prawnego dla ztozenia wypowiedzenia zmieniajgcego przez pra-
cownika powoduje, ze w takich sytuacjach Sad Najwyzszy zaleca odpowiednie zastosowanie
przepiséw o wygasnieciu stosunku pracy. W praktyce oznacza to, ze byty pracownik nie po-
winien wystepowac o ustalenie istnienia stosunku pracy i wynagrodzenia za czas pozostawa-
nia bez pracy, lecz moze zadac¢ przywrdcenia do pracy lub odszkodowania z powotaniem sie
przez analogie na art. 56 i nastepne K.p. w zwigzku z art. 67 K.p.

Przyktad

Chroniony cztonek zwiazku zawodowego prowadzit z pracodawcg korespondencje, w kto-
rej domagat sie ograniczenia jego zakresu obowigzkow w zwigzku z czesciowym zwolnie-
niem od pracy wynikajacym z petnionej funkcji. Pracodawca juz wczesniej chciat rozwigzac
zZ nim umowe, wiec potraktowat ostatnie z pism pracownika jako wypowiedzenie zmieniajace
warunki zatrudnienia, ktére w razie braku zgody pracodawcy na nowe warunki doprowadzito
w jego ocenie do rozwigzania stosunku pracy. W zwigzku z tym po okresie wypowiedzenia
pracodawca nie dopuscit pracownika do pracy. Pracownik moze w takim przypadku skutecz-
nie domagac sie przywrécenia do pracy lub odszkodowania w oparciu o art. 56 w zwigzku
z art. 67 K.p.

1. Kogo moze dotyczyé?

Wypowiedzenie zmieniajgce niewatpliwie moze by¢ stosowane wobec wigkszosci pracow-
nikéw podlegajacych pod ogélne normy Kodeksu pracy. Bezwzgledny wyjatek dotyczy m.in.
pracownikéw zatrudnionych w oparciu o akt mianowania, wzgledny podlegajacych szczegdl-
nej ochronie zatrudnienia, gdyz w ich przypadku wystepuja odstepstwa dotyczace m.in. zwol-
nien grupowych, czy wprowadzania niekorzystnych dla pracownikéw zmian do obowigzuja-
cych w zaktadzie przepiséw ptacowych (art. 241'% § 2 K.p.). Problem pojawia sie w przypadku
pracownikéw podlegajacych przepisom szczegdlnym, wobec ktérych normy Kodeksu pracy
stosuje sie jedynie uzupetniajaco.

Jedng z takich grup sa pracownicy stuzby cywilnej, ktérych zasady zatrudniania okresla
ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. z 2016 r. poz. 1345 ze zm.) nie-
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zawierajgca przepisow regulujgcych zmiane warunkéw pracy bez zgody takich pracowni-
kéw. Nie oznacza to jednak, ze zmiany takie nie sg mozliwe, gdyz moga by¢ dokonywane
na podstawie art. 42 K.p. (por. wyrok SN z 26 stycznia 2012 r., sygn. akt lll PK 47/11, OSNP
2013/1-2/3). Podstawg dla takiego dziatania jest art. 9 ustawy o stuzbie cywilnej, odsytajacy
w sprawach dotyczgcych stosunku pracy, ktére nie doczekaty sie regulacji w ustawie szcze-
golnej, do przepiséw Kodeksu pracy.

Mozliwos¢ skorzystania z wypowiedzenia zmieniajgcego warunki pracy lub ptacy jest
uprawnieniem pracodawcy wynikajacym z powszechnie obowigzujacych przepisow, ktore
wprowadzajg jednoczesnie pewne ograniczenia w tej materii. Nie oznacza to jednak, ze kie-
rujac sie zasada uprzywilejowania pracownika, strony zatrudnienia nie moga posuna¢ sie da-
lej. Przeciwnie, istnieje mozliwo$s¢ umownego wytaczenia mozliwosci stosowania przez pra-
codawce wypowiedzenia zmieniajacego wobec pracownika, szczegodlnie gdy jest to potaczo-
ne z korzystniejszym dla pracownika uksztattowaniem tresci stosunku pracy.

Przyktad

Pracodawca wprowadzit w umowie o prace postanowienie, zgodnie z ktorym pracowni-
ka obowigzuje 12-miesieczny okres wypowiedzenia umowy o prace, w ktérym korzysta on
ze zwolnienia z obowigzku swiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.
Jednoczesnie pracodawca wytaczyt w tresci umowy mozliwosc stosowania trybu wypowie-
dzenia zmieniajacego w oparciu o art. 42 K.p.

Takie dziatanie jest prawnie skuteczne, gdyz skoro z wypowiedzenia zmieniajgcego moze
skorzystac jedynie pracodawca, to rezygnujac z tej mozliwosci ogranicza on wytacznie swoje
uprawnienia. Zapis umowny nie jest rowniez sprzeczny z natura zobowiazaniowego charakte-
ru stosunku pracy, gdyz pracodawca nadal ma mozliwosc zaproponowania zmiany warunkow
pracy w drodze porozumienia stron, a w razie braku zgody pracownika moze wypowiedzie¢
umowe definitywnie. Ostatecznie dziatanie to prowadzito do korzystniejszego uksztattowania
stosunku pracy pracownika, skoro rownoczesnie wprowadzono dtuzszy okres wypowiedzenia,
w ramach ktdérego pracownik mimo nieswiadczenia pracy zachowywat prawo do wynagrodze-
nia. W efekcie postanowienie to wiaze strony, a jego naruszenie rodzi po stronie pracownika
roszczenie odszkodowawcze, oparte o art. 45 § 1 w zwigzku z art. 47" K.p.

Celem wypowiedzenia zmieniajgcego jest modyfikacja na niekorzy$¢ pracownika istotnych
warunkéw zatrudnienia wynikajgcych z tresci umowy o prace lub obowigzujacych w zaktadzie
przepisow ptacowych. Alternatywa dla wypowiedzenia zmieniajacego jest przy tym tylko po-
rozumienie stron, w ramach ktérego pracownik dobrowolnie wyraza zgode na proponowana
przez pracodawce zmiane warunkéw pracy lub ptacy. Jednym z takich istotnych warunkéw
zatrudnienia, do ktérych zmiany stosuje sie omawiane instytucje jest rodzaj uméwionej pracy,
wiec nie moze by¢ on zmieniony w trybie polecenia stuzbowego (por. wyrok SN z 12 kwiet-
nia 2012 r., sygn. akt Il PK 216/11). Wydawane pracownikowi polecenia moga dotyczy¢ wy-
facznie czynnosci zwigzanych z zajmowanym stanowiskiem i wykonywanym rodzajem pracy.
Zatem pracodawca nie moze zmieni¢ w drodze takiego polecenia rodzaju wykonywanej pra-
cy poprzez doktadanie pracownikowi obowigzkéw rodzajowo innych od wynikajacych z zaj-
mowanego stanowiska i tresci umowy.

Przyktad

Pracownica zatrudniona na stanowisku dyrektora byta odpowiedzialna za optymalizacje
organizacji produkcji i kosztow, sprawowata nadzor nad realizacja planow produkcyjnych
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oraz kierowata sprawami administracyjnymi i organizacyjnymi, zarzadzajac jednoczesnie
produkcja. W trakcie zatrudnienia pracodawca zaproponowat jej zmiane zakresu obowigz-
kow, w ramach ktérego chciat obcigazyc pracownice obowigzkiem drukowania kodow kre-
skowych na oferowane produkty. Pracownica nie wyrazita zgody, podnoszac, ze dotozenie
dodatkowych obowigzkow uniemoZzliwi jej rzetelne wywigzywanie sie z dotychczasowych za-
dan, z uwagi na duze obciazenie praca. Nie zwazajac na to, pracodawca wystosowat do pra-
cownicy polecenie stuzbowe drukowania koddow, a wobec odmowy przyjecia tego pisma
zwolnit ja dyscyplinarnie, uznajac odmowe pracownicy jako cieZkie naruszenie obowigzku
stosowania sie do polecer stuzbowych.

Pracownica moze z powodzeniem domagac sie przywrdcenia do pracy lub odszkodowa-
nia, gdyz polecenie pracodawcy wykraczato poza zakres rodzajowy jej obowigzkdw pracow-
niczych, przez co odmowa jego wykonania nie moze byc kwalifikowana jako ciezkie narusze-
nie podstawowych obowigzkow (art. 100 § 1 K.p.).

2. Przedmiot wypowiedzenia zmieniajgcego

Co do zasady, wypowiedzenie zmieniajgce dotyczy warunkdéw zatrudnienia, ktére obowig-
zujg pracownika w dniu jego wreczenia. Warto jednak pamietaé, ze istnieje mozliwosé wre-
czenia pracownikowi wypowiedzenia zmieniajgcego warunki przyszte, ktére nie obowigzuja
w dacie ztozenia oswiadczenia woli pracodawcy (por. wyrok SN z 5 lipca 2012 r., sygn. akt
| PK 51/12, OSNP 2013/15-16/168). Przestanka pozwalajaca uznaé¢ dziatanie pracodawcy
za zgodne z prawem jest to, aby wedtug tresci faczacej strony umowy, warunki takie zaczety
obowigzywac w nieodlegtej przysztosci, szczegdlnie w okresie wypowiedzenia.

Przyktad

Pracodawca wreczyt pracownicy wypowiedzenie zmieniajace czasowo warunki zatrudnie-
nia, obnizajac wymiar etatu oraz proporcjonalnie wysokosc¢ wynagrodzenia na okres 9 mie-
siecy. Po jego uptywie warunki zatrudnienia pracownicy, miaty wrocic do dotychczasowego
poziomu, lecz z uwagi na dalsze niskie obroty zatrudniajgcego ja dziatu pracodawca ponow-
nie wypowiedziat warunki pracy i ptacy pracownicy, proponujgac po uptywie okresu wypowie-
dzenia state zatrudnienie na czesc etatu.

Choc pismo pracodawcy zostato ztozone w okresie, w ktérym pracownice obowiazywaty
postanowienia poprzedniego wypowiedzenia, czasowo zmieniajgcego warunki zatrudnienia,
w trakcie wypowiedzenia powrdcita ona do pracy na peten etat za odpowiednio wyzszym wy-
nagrodzeniem. To zas przemawia za uznaniem, ze oswiadczenie pracodawcy zostato ztozo-
ne zgodnie z prawem i jest skuteczne, a brak sprzeciwu pracownicy skutkuje trwatym obnize-
niem wymiaru zatrudnienia i wysokosci miesiecznego wynagrodzenia.

Konieczno$¢ stosowania wypowiedzenia zmieniajacego dotyczy istotnych warunkéw za-
trudnienia, a do tego grona nie wlicza sie przyjetych zasad organizacji czasu pracy, gdyz nie
muszg one by¢ ustalone w umowie o prace (por. wyrok SN z 21 marca 2014 r., sygn. akt Il PK
174/13). Warto jednak pamietac, ze jesli pracodawca okresli te kwestie w tresci umowy o pra-
ce, a nie w uktadzie zbiorowym, regulaminie pracy lub w przypadku mniejszych firm w ob-
wieszczeniu, ich zmiana wymaga stosowania trybu wypowiedzenia zmieniajgcego.
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Wazne: Jesli strony zdecyduja sie na okreslenie w tresci umowy, ze pracownik jest
zatrudniony w systemie podstawowym i wykonuje prace w statych godzinach, jaka-
kolwiek ingerencja w taki rozktad pracy bedzie wymagata stosowania wypowiedzenia
zmieniajgcego.

W ocenie Sgdu Najwyzszego zasada ta znajduje odpowiednie zastosowanie w przy-
padku ustalenia indywidualnego rozktadu czasu pracy w umowie o prace albo w odreb-
nym porozumieniu, wiec zmiana takiej organizacji pracy bedzie wymagata wypowiedzenia
zmieniajgcego.

Wypowiedzenie zmieniajgce pojawia sie takze w ustawie z dnia 13 marca 2003 r. o szcze-
golnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotycza-
cych pracownikéw (Dz. U. z 2016 r. poz. 1474), dalej ustawie o zwolnieniach grupowych.
Dotyczy pracownikéw korzystajgcych ze szczegdlnej ochrony przed rozwigzaniem stosun-
ku pracy, w tym pracownic w cigzy i korzystajgcych z urlopdw macierzynskich, pracowni-
kéw w okresie ochrony przedemerytalnej czy chronionych cztonkéw zwigzku zawodowego.
Gdyby wypowiedzenie zmieniajace warunki zatrudnienia takiego pracownika powodowa-
fo obnizenie jego wynagrodzenia, art. 5 ust. 6 tego aktu przewiduje po jego stronie prawo
do dodatku wyréwnawczego. Z tego wzgledu dodatek wyréwnawczy nie musi by¢ wprowa-
dzany w tresci wypowiedzenia zmieniajgcego, skoro przystuguje pracownikowi z mocy sa-
mego prawa. W efekcie wypowiedzenie zmieniajace, ktére nie przyznaje pracownikowi pra-
wa do takiego dodatku nie moze by¢ kwalifikowane jako wadliwe (por. wyrok SN z 12 lipca
2012 r., sygn. akt Il PK 304/11, OSNP 2013/15-16/170).

Przyktad

Pracownik korzystajacy z ochrony przedemerytalnej otrzymat od pracodawcy wypowie-
dzenie zmieniajace warunki pracy i ptacy, z ktdrego nie wynikato prawo do dodatku wyrow-
nawczego. W zwigzku z tym odwotat sie do sadu pracy, podnoszac w pozwie, Ze wypowie-
dzenie jest wadliwe i domagajac sie na tej podstawie przywrdcenia do pracy na dotychcza-
sowych warunkach.

Roszczenie pracownika jest bezpodstawne, gdyz omawiany dodatek przystuguje bezpo-
Srednio w oparciu o przepis powszechnie obowigzujacego prawa, wiec niezamieszczenie
w tresci wypowiedzenia informacji o prawie do tego swiadczenia nie przesadza o wadliwosci
oswiadczenia pracodawcy.

Wypowiedzenie zmieniajace moze sie réwniez okazaé¢ nieodzowne w przypadku zamiaru
powierzenia pracownikowi wykonywania dodatkowego rodzaju pracy. W zaleznosci od woli
i mozliwosci pracodawcy dziatanie takie wymaga albo podwyzszenia wynagrodzenia stosow-
nie do rozmiaru dodatkowych obowigzkéw wykraczajacych poza te, ktére zostaty przewidzia-
ne w umowie, albo wreczenia wypowiedzenia zmieniajacego warunki zatrudnienia (por. wy-
rok SN z 19 czerwca 2012 r., sygn. akt Il UK 282/11). Podstawa dla roszczen pracownika
0 podwyzszenie wynagrodzenia proporcjonalnie do rozmiarow dodatkowych obowigzkéw
sg przepisy art. 13, art. 78 § 1 i art. 80 zdanie pierwsze K.p., wiec aby uwolni¢ sie od ko-
niecznosci podwyzszenia wynagrodzenia, pracodawca musi wypowiedzie¢ pracownikowi do-
tychczasowe warunki pracy.
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Przyktad

Pracodawca zatrudnit osobe na stanowisku informatyka w celu stworzenia wewnetrznej
sieci intranetowej oraz sprawowania nad nig nadzoru. W krotkim czasie okazato sie, ze przy
odpowiedniej organizacji pracy obowiazki te sa mozliwe do wykonania w ramach czesci eta-
tu, co sktonito pracodawce do dotozenia pracownikowi obowigzkdw. Odmdwit on ich wykony-
wania w oparciu o polecenie stuzbowe, stusznie podnoszac, ze nie jest ono zgodne z trescig
umowy | zakresem obowigzkdw. Odrzucit rowniez propozycje aneksu, domagajac sie propor-
cjonalnego podwyzszenia wynagrodzenia.

Pracodawca moze zmieni¢ warunki zatrudnienia i dotozy¢ informatykowi nowe obowigzki
bez zmiany wynagrodzenia jedynie w drodze wypowiedzenia zmieniajacego i to pod warun-
kiem, Ze pracownik nie odrzuci proponowanych warunkow do potowy obowigzujacego okre-
su wypowiedzenia. Pracodawca musi bowiem liczy¢ sie z ryzykiem, ze proba zwiekszenia
zakresu obowigzkdw skoriczy sie definitywnym rozwigzaniem umowy o prace.

Trybu wypowiedzenia zmieniajgcego w niektérych przypadkach zmian ptacowych nie
beda musiaty stosowac¢ jednostki sfery budzetowej, gdy beda one wynikiem zmian regula-
cji obowiazujacych w sferze budzetowej rozporzadzen okreslajacych zasady wynagradzania
pracownikdw. Sad Najwyzszy przyjat bowiem, ze nowe rozporzadzenie w sprawie warun-
kéw ptacowych w jednostce budzetowej (art. 772 § 1 K.p.) moze ipso iure, czyli bez trybu
z art. 42 K.p., powodowa¢ zmiane wynagrodzenia pracownika, nawet gdy nie przewiduje
sie w nim juz okreslonego dodatku do wynagrodzenia, np. za petnienie obowiazkow kasjera
(por. wyrok SN z 13 sierpnia 2015 r., sygn. akt || PK 234/14).

Pracownik, ktéremu wypowiedziano warunki pracy lub ptacy ma prawo do dochodzenia
roszczen przewidzianych w art. 45 § 1 K.p. Co wiecej przyjecie nowych warunkéw zatrud-
nienia nie pozbawia go prawa do roszczenn dochodzonych w postepowaniu przed sadem
pracy. Mozliwe jest réwniez skuteczne dochodzenie przywrécenia jedynie niektérych wa-
runkéw pracy lub ptacy, ktére zostaty zmienione na niekorzy$¢ pracownika, wykonujacego
prace na nowych warunkach zaproponowanych w wypowiedzeniu zmieniajgcym, o ile nie
stoi to w sprzecznosci z art. 45 § 2 K.p. (por. wyrok SN z 11 lutego 2015 r., sygn. akt | PK
152/14, OSNP 2016/9/117).

3. Konsultacja wypowiedzenia zmieniajacego ze zwigzkiem
zawodowym

Do wypowiedzenia zmieniajgcego stosuje sie odpowiednio przepisy dotyczace definityw-
nego wypowiedzenia umowy o prace. Jednym ze skutkdéw regulacji art. 42 § 1 w zwigzku
z art. 38 § 1 K.p. jest wiec obowigzek konsultacji zwiazkowej zamiaru wypowiedzenia zmie-
niajgcego bezterminowej umowy o prace.

Wazne: Wypowiedzenie zmieniajgce to czynnosé ztozona, wymagajgca z jednej
strony wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw pracy, a z drugiej zapropono-
wania pracownikowi nowych warunkoéw, ktére beda obowigzywaé po uptywie okresu
wypowiedzenia.
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W konsekwencji rdwniez zawiadomienie zaktadowej organizacji zwigzkowej o zamiarze
ztozenia takiego wypowiedzenia powinno by¢ uzupetnione o informacje o proponowanych
pracownikowi warunkach pracy, cho¢ z dyspozycji art. 38 § 1 K.p. wynika jedynie obowigzek
informacji o zamiarze i przyczynie wypowiedzenia. Przepis ten odnosi sie jednak do wypo-
wiedzenia definitywnego, wiec uwzglednienie specyfiki wypowiedzenia zmieniajgcego wyma-
ga zawarcia w piSmie pracodawcy adresowanym do zwigzkéw informacji o zakresie propo-
nowanej pracownikowi zmiany warunkow pracy i ptacy (por. wyrok SN z 30 listopada 2012 r.,
sygn. akt | PK 134/12, OSNP 2013/19-20/224).

Warto pamietac, ze przekazanie tych informacji organizacji zwigzkowej nie narusza dobr
osobistych pracownika ani przepiséw ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych
osobowych (Dz. U. z 2016 r. poz. 922). Zawiadomienie zaktadowe]j organizacji zwigzkowej
o nowych warunkach pracy i ptacy, jakie pracodawca zamierza zaproponowac pracownikowi
w ramach wypowiedzenia zmieniajgcego, jest jego obowigzkiem wynikajgcym z art. 38 § 1
w zwigzku z art. 42 § 1 K.p. Spetnienie tego wymogu miesci sie w hipotezie normy art. 23
ust. 1 pkt 2 ustawy o ochronie danych osobowych i zgodnie z jego dyspozycja upowaznia
do przetworzenia tego rodzaju danych osobowych bez koniecznos$ci uzyskiwania zgody za-
interesowanego pracownika (por. wyrok SN z 24 pazdziernika 2012 r., sygn. akt | PK 151/12,
OSNP 2013/17-18/205).

Powyzsze nie oznacza jednak, ze w kazdym przypadku pracodawca musi informowac
zwigzki zawodowe o warunkach zatrudnienia, jakie zamierza zaproponowac konkretnemu
pracownikowi. Taka koniecznos$¢ nie wystagpi bowiem woéwczas, gdy zwiazek zawodowy
uzna te propozycje oraz nowe zasady wynagradzania, a wiedza ta pochodzi od pracodawcy
(por. wyrok SN z 9 maja 2013 r., sygn. akt Il PK 248/12, OSNP 2014/2/24). W takich okolicz-
nosciach pracodawca wywigze sie z obowigzku przeprowadzenia konsultacji zwigzkowej, in-
formujac tg organizacje o zamiarze i przyczynie wreczenia wypowiedzen zmieniajgcych kon-
kretnym pracownikom.

lll. ROZWIAZANIE UMOWY ZA POROZUMIENIEM STRON

Ustawodawca nie okreslit zasad rzgdzacych rozwigzaniem umowy mocag zgodnego poro-
zumienia stron, ograniczajgc sie jedynie do przewidzenia takiego trybu ustania zatrudnienia.
Z tego wzgledu rzetelng wiedze na temat tego sposobu rozwigzania umowy czerpie sie gtow-
nie z orzecznictwa Sadu Najwyzszego.

Wazne: Do rozwigzania umowy w trybie porozumienia stron dochodzi na podstawie
oferty ztozonej przez jedna z nich, po jej przyjeciu przez druga strone zatrudnienia.

W tym miejscu rodzi sie pytanie o okres, w ktérym taka oferta wigze obie strony. Brak
ograniczen w tym zakresie bytby bardzo korzystny dla pracodawcy, ktéry mogtby zapoznac
sie z ofertg pracownika z chwilg jej ztozenia i odroczy¢é moment skorzystania z tego wniosku
do czasu dogodnego dla firmy. Aby tego unikna¢, do oferty rozwigzania umowy za porozu-
mieniem stron stosuje si¢ art. 66 § 2 K.c. w zwigzku z art. 300 K.p., co oznacza, ze w razie
braku okreslenia terminu oczekiwania na odpowiedz na oferte, powinna ona nastgpic¢ nie-
zwtocznie, gdy byta ztozona w obecnosci drugiej strony lub za pomoca srodka bezposred-
niego porozumiewania sie na odlegtos¢é. W pozostatych przypadkach oferta przestaje wigzac
z uptywem czasu, w ktérym sktadajgcy oferte mégt w zwyktym toku czynnosci otrzymac od-
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powiedz wystang bez nieuzasadnionego opdznienia. Naruszenie tego terminu wobec oferty
pracownika rozwigzania umowy za porozumieniem stron powoduje, ze przystuguja mu rosz-
czenia z tytutu naruszenia przepiséw o rozwigzywaniu umoéw o prace (por. wyrok SN z 3 paz-
dziernika 2012 r., sygn. akt Il PK 63/12, M.P.Pr. 2013/2/89-91).

Przyktad

Pracodawca wezwat wieloletniego pracownika na rozmowe, w trakcie ktorej przedstawit
mu liczne zastrzezenia do jego pracy, w tym alternatywe pomiedzy rozwigzaniem umowy bez
wypowiedzenia oraz w drodze porozumienia stron. Tego samego dnia, za namowa przedsta-
wiciela pracodawcy, pracownik wystapit z pisemnym wnioskiem o rozwigzanie umowy w try-
bie porozumienia stron, wskazujac w nim termin zbiezny z nabyciem prawa do emerytury,
oddalony w czasie o 5 miesiecy. Pracodawca nie odpowiedziat na to pismo, wiec po Kilku
dniach pracownik ztoZyt oswiadczenie, ze wniosek o rozwigzanie umowy za porozumieniem
stron podpisat pod presja, co jest podstawg jego odwotania. Ponawiat on tego typu oswiad-
czenia kilkukrotnie, dopiero trzecie z nich spotkato sie z odpowiedzig pracodawcy, iz traktuje
je jako bezskuteczne. Po dacie wskazanej we wniosku o rozwigzanie umowy za porozumie-
niem stron pracodawca wystawit pracownikowi swiadectwo pracy i zakazat dopuszczania go
do jej wykonywania.

Dziatanie pracodawcy jest nieuprawnione, gdyz wobec nieprzyjecia oferty pracownika bez
zbednej zwtoki przestata ona wigzac strony. Pracodawca nie mogt wiec skorzystac z niej
po uptywie 5 miesiecy, co uzasadnia uwzglednienie roszczenia pracownika o przywrdcenie
do pracy pomimo niedopuszczania go do jej wykonywania oraz wystawienia Swiadectwa pracy.

Rozwigzanie umowy za porozumieniem stron moze budzi¢ powazne watpliwosci w przy-
padku, gdy zbiega sie ono w czasie z przejsciem zaktadu pracy na nowego pracodawce, kt6-
ry nastepnie zatrudnia tego pracownika. Takie dziatanie moze stanowi¢ prébe obejscia prze-
pisu art. 23" K.p., wprowadzajgcego nastepstwo prawne pracodawcy wstepujacego w sto-
sunki pracy pracownikow przejmowanego zakfadu lub jego czesci. W takich okolicznosciach
duza uwage nalezy zwrdci¢ na przyczyny, ktére doprowadzity do rozwigzania stosunku pra-
cy. Jesli oswiadczenie pracownika w tym wzgledzie byto dobrowolne i nie zmierzato do obej-
$cia prawa, lecz uzyskania innych korzysci, np. wynegocjowania z nowym pracodawcg pod-
wyzki wynagrodzenia, mozna przyja¢, ze do rozwigzania umowy doszto jedynie przy okazji
transferu zaktadu pracy lub jego czesci. W takiej sytuacji porozumienie stron wywotuje skutek
w postaci rozwigzania stosunku pracy u dotychczasowego pracodawcy. W nowym zaktadzie
pracownik bedzie od zera nabywat m.in. zaktadowy staz pracy (por. wyrok SN z 4 wrzesnia
2013 r., sygn. akt Il PK 363/12, OSNP 2014/5/71).

IV. ROZWIAZANIE UMOWY BEZ WYPOWIEDZENIA
PRZEZ PRACODAWCE

Umowe o prace bez wypowiedzenia moze rozwigzaé zaréwno pracownik, jak i pracodaw-
ca. Podmiot zatrudniajgcy ma w tym zakresie dwie mozliwosci, gdyz przepisy Kodeksu pracy
przewidujg rozwigzanie umowy z przyczyn zawinionych przez pracownika (art. 52 K.p.) oraz
z przyczyn niezawinionych zwigzanych z przekroczeniem okreséw ochronnych — zasitkowych
(art. 53 K.p.). W praktyce znacznie czesciej stosowane jest to pierwsze rozwigzanie, ktére
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okresla sie mianem dyscyplinarnego zwolnienia pracownika i w tym zakresie istnieje réwniez
bardzo bogate orzecznictwo sadowe dotyczgce formalnych warunkéw zwolnienia, jak i sa-
mych przyczyn pozwalajgcych na zastosowanie takiego trybu zakoriczenia umowy o prace.

1. Dyscyplinarne zwolnienie pracownika

Zwolnienie pracownika bez wypowiedzenia z jego winy, w przeciwienstwie do wypowie-
dzenia umowy, moze nastgpi¢ w okreslonym czasie od powzigecia przez pracodawce wiado-
mosci o okolicznosciach uzasadniajgcych skorzystanie z tego trybu. Podmiot zatrudniajgcy
ma jedynie 1 miesigc od chwili powzigecia wiadomosci o okolicznosciach uzasadniajgcych
niezwtoczne rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika, na ztozenie mu sto-
sownego oswiadczenia woli. Problemodw interpretacyjnych przysparza jedynie sposodb ustala-
nia tego terminu, a doktadniej jego daty poczatkowe;.

Kazdy przypadek nalezy traktowac indywidualnie, wiec np. w razie nielegalnego strajku
miesieczny termin na dyscyplinarne zwolnienie pracownikéw bezposrednio zaangazowanych
W jego organizacje biegnie od dnia przeprowadzenia tego strajku (por. wyrok SN z 7 marca
2013 r., sygn. akt | PK 216/12, OSNP 2014/2/21). Tym samym cho¢ dyscyplinarne zwolnie-
nie pracownika jest wyjatkowym sposobem rozwigzania umowy, ktéry powinien by¢ stoso-
wany z duzg ostroznoscig, w omawianych okolicznosciach pracodawca nie moze zwlekacé.
Mozliwos$¢ rozwigzania uméw wiazacych pracodawce z organizatorami strajku wystepuje
w okresie miesigca od dnia jego przeprowadzenia, wiec zwlekajac z tym do momentu po-
twierdzenia podejrzen, iz nie dziatali oni w zgodzie z prawem, np. przez prokuratora, firma
ryzykuje przekroczeniem tego terminu.

Przyktad

Dwie pielegniarki piastujace wysokie funkcje w organizacji zwiazkowej negocjowaty z pra-
codawca podwyzki ptac przedstawicieli tej grupy zawodowej. Impas w negocjacjach spowo-
dowat, ze powotano komisje i przeprowadzono referendum strajkowe w ramach grupy zawo-
dowej pielegniarek, w ktorej wzieto udziat 75% jej przedstawicieli, co stanowito 36,7% zatogi
szpitala. Wynik referendum byt dla pracownic jednoznaczny, gdyz 95% pielegniarek zagto-
sowato za strajkiem, wiec zarzad zwigzku podjat uchwate o jego przeprowadzeniu 5 dni poz-
niej. Z uwagi na btad w liczeniu terminu pracodawca zostat zbyt péZzno powiadomiony o straj-
ku, miat rowniez uzasadnione podejrzenie, Ze w referendum strajkowym wzieta udziat zbyt
mata liczba pracownikdw. Na tej podstawie pracodawca ztoZzyt w prokuraturze zawiadomie-
nie o mozliwosci popetnienia przestepstwa. Z decyzja o rozwiazaniu umow z pracownicami
czekat jednak przez ponad 7 miesiecy od dnia zakoriczenia strajku, oczekujac na wyrok sadu
karnego, przez co przekroczyt miesieczny termin na dyscyplinarne zwolnienie pracownic.

Podobnie przedstawia si¢ sposob liczenia terminu w przypadku, gdy u podstaw rozwig-
zania umowy lezy ta sama przyczyna, w oparciu o ktérg uprzednio natozono na pracownika
kare porzadkowa. Wéwczas dniem uzyskania przez pracodawce wiadomosci o okoliczno-
$ciach uzasadniajgcych zwolnienie pracownika bez wypowiedzenia z jego winy jest dzien po-
wziecia przez niego wiadomosci o przekroczeniu uzasadniajgcym natozenie kary (por. wyrok
SN z 10 pazdziernika 2013 r., sygn. akt Il PK 13/13, OSNP 2014/9/125). W praktyce oznacza
to, ze pracodawca ma niewiele czasu na decyzje i wreczenie pracownikowi o$wiadczenia
0 rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia z jego winy.
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Inaczej liczy sie miesieczny termin na dyscyplinarne rozwigzanie umowy w przypadku,
gdy naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych dopuszcza sie cztonek zarzadu,
upowazniony do wystepowania w imieniu pracodawcy w sprawach z zakresu prawa pracy.
W przypadku popetnienia takiego czynu np. przez prezesa spotki, termin ten liczy sie od mo-
mentu powziecia wiadomosci o wystapieniu sytuacji uzasadniajacej jednostronne rozwigza-
nie umowy o prace przez organ zarzadzajacy jednostka organizacyjna w imieniu pracodaw-
cy. Tym samym bedzie to dzienn odwotania takiego pracownika z petnionej funkcji (por. wy-
rok SN z 17 stycznia 2012 r., sygn. akt | PK 73/11). W takich okolicznosciach pracodawca
ma wiec miesigc od momentu odwotania takiego pracownika z funkcji w zarzadzie, by wre-
czy¢ mu oswiadczenie o rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia z jego winy.

Jednak termin powyzszy powinien by¢ liczony od momentu, w ktérym pracodawca uzyskat
w dostatecznym stopniu wiarygodne informacje uzasadniajace jego przekonanie, ze pracow-
nik dopuscit sie czynu nagannego w stopniu usprawiedliwiajgcym niezwtoczne rozwigzanie
umowy o prace. Nie jest on bowiem przeznaczony dla ustalania (prowadzenia postepowania
wyjasniajacego) przez pracodawce, czy pracownik w ogodle dopuscit sie okreslonego czynu
oraz jaki jest stopien jego nagannosci, lecz ma stuzy¢ zastanowieniu sie i podjeciu decyzji
przez pracodawce, ktéry wie juz, ze okreslony czyn zostat popetniony oraz jakie sg towarzy-
szgce mu okolicznosci (por. wyrok SN z 17 marca 2016 r., sygn. akt lll PK 84/15). W orzecz-
nictwie podkresla sie, ze uzyskanie przez pracodawce wiadomosci, jako momentu rozpocze-
cia biegu terminu do rozwigzania z pracownikiem umowy o prace bez wypowiedzenia z jego
winy, moze wymagac nie tylko informacji o jego zachowaniu, lecz takze czasu niezbednego
na ocene skutkéw tego zachowania, jezeli przemawiajg za tym ustalone w sprawie okolicz-
nosci faktyczne (por. wyrok SN z 14 kwietnia 2015 r., sygn. akt || PK 146/14). Zatem w przy-
padku prowadzenia postepowania wyjasniajacego, to jego zakonczenie bedzie otwierato
1-miesieczny termin na rozwigzanie umowy.

Mozliwosci dyscyplinarnego rozwigzania umowy nie ogranicza fakt podjecia innych kro-
kéw w kierunku zakonczenia stosunku pracy. Innymi stowy oswiadczenie o rozwigzaniu
umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika moze by¢ ztozone w okresie biegngcego wy-
powiedzenia lub np. pomiedzy zawarciem przez strony porozumienia w sprawie rozwigza-
nia stosunku pracy a wskazang w nim datg jego faktycznego rozwigzania (por. wyrok SN
z 6 wrzesnia 2012 r., sygn. akt Il PK 34/12). W praktyce oznacza to, ze jesli w okresie bie-
gnacego wypowiedzenia lub w czasie dzielagcym zawarcie porozumienia rozwigzujgcego sto-
sunek pracy i dzien rozwigzania umowy pracownik dopusci sie ciezkiego naruszenia podsta-
wowych obowigzkdéw, pracodawca moze rozwigza¢ z nim umowe 0 prace niezwtocznie.

Przyktad

Pracodawca produkujacy stolarke okienna i drzwiowa zatrudnia handlowcow, ktdrzy ofe-
rujg produkty sklepom budowlanym, developerom oraz klientom indywidualnym, np. budujg-
cym domki jednorodzinne. Jeden z przedstawicieli handlowych odmowit podpisania umowy
0 zakazie konkurencji, wiec pracodawca wypowiedziat wigzaca strony umowe z zachowa-
niem miesiecznego okresu wypowiedzenia. W trakcie jego biegu zaprzyjazniony kontrahent
poinformowat pracodawce, ze jego pracownik nie tylko nie promuje produktow jego firmy,
ale w czasie pracy, korzystajac z narzedzi pracodawcy, zajmuje sie sprzedaza produktow
firmy bedacej najwiekszym konkurentem pracodawcy. Dziatanie pracownika mozna kwalifi-
kowac jako ciezkie naruszenie podstawowego obowigzku dbatosci o dobro pracodawcy oraz
sumiennego i starannego wykonywania pracy. Dziatajagc umysinie, nie tylko nie wykonywat
swoich obowigzkdw polegajgcych na pozyskiwaniu zamowieri dla pracodawcy, ale ponadto
szkodzit firmie, angazujac sie w poszukiwanie zleceri dla konkurencji. Wszystko to uzasadnia
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rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika. Jesli oswiadczenie pracodawcy
dotrze do niego przed uptywem okresu wypowiedzenia, dojdzie do skutecznego rozwigzania
umowy w trybie art. 52 § 1 pkt 1 K.p.

Podobnie jak w przypadku wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony przy
tzw. dyscyplinarnym zwolnieniu pracownika wymagana jest konsultacja zwigzkowa przed wre-
czeniem oswiadczenia woli 0 rozwigzaniu stosunku pracy. Jednak pisemna forma konsultaciji
z organizacjg zwigzkowg wskazana w art. 52 § 3 K.p. jest przewidziana wytacznie dla celéw
dowodowych, co oznacza, ze jej niedochowanie, przy jednoczesnym wykazaniu, ze opinia
zostata wyrazona w innej formie, nie pozbawia tej konsultacji skutecznosci i wyczerpuje tryb
okreslony w art. 52 § 3 K.p. (por. wyrok SN z 9 lutego 2016 r., sygn. akt || PK 330/14).

2. Sposéb wskazania przyczyny

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego funkcjonuje utrwalony poglad, zgodnie z ktérym
przyczyna rozwigzania umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika musi by¢ konkret-
na i sprawdzalna, podobnie jak ma to miejsce w przypadku wypowiedzenia umowy zawar-
tej na czas nieokreslony. Nie oznacza to jednak, ze musi by¢ ona bardzo rozbudowana
i szczegotowo omawiac okolicznosci, ktére uzasadniajg w ocenie pracodawcy zastosowa-
nie omawianego trybu. Przyczyna ta musi by¢ zrozumiata dla pracownika, co nie oznacza,
ze po pierwszej lekturze bedzie ona jasna dla sadu orzekajgcego w sprawie. Analiza przy-
czyny rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika oraz jej skonkre-
tyzowanie musi uwzglednia¢ catoksztatt materiatu zebranego w sprawie oraz stan faktyczny,
ktéry doprowadzit pracodawce do ztozenia tego oswiadczenia woli. Dopiero takie ustalenia
pozwola odpowiedzie¢ na pytanie, czy pracownik rozumiat, a przynajmniej powinien rozu-
mie¢ stawiane mu zarzuty i ich istote. W tym zakresie nie mozna wiec ogranicza¢ sie do tre-
$ci samego oswiadczenia pracodawcy, kiére moze byé krotkie, a nawet lakoniczne (por. wy-
rok SN z 19 lipca 2012 r., sygn. akt Il PK 312/11, OSNP 2013/15-16/171).

Przyktad

Pracownik zatrudniony na stanowisku menedzera projektu wystgpit do pracodawcy z pro-
pozycja zmiany zasad wspdipracy, poprzez zawigzanie spotki partnerskiej. Pracodawca nie
wyrazit na to zgody, przypominajagc, iz pracownika obowigzuje zakaz podejmowania dzia-
talnosci konkurencyjnej, wynikajacy wprost z obowigazujacego w zaktadzie regulaminu pra-
cy oraz z zawartej z nim odrebnej umowy. Pomimo to menedzer podjat wtasna dziatalnosc,
ktdra byta konkurencyjna wzgledem prowadzonej przez pracodawce. W tych okolicznosciach
pracodawca rozwigzat z pracownikiem umowe bez wypowiedzenia z jego winy, wskazujgac
jako przyczyne podjecie dziatalnosci konkurencyjnej wzgledem pracodawcy, przektadajace
sie na wymierne straty finansowe firmy i zwigzang z tym utrate zaufania. Choc przyczyna
ta jest ogdina i lakoniczna, analiza okolicznosci poprzedzajacych decyzje pracodawcy o roz-
wigzaniu umowy wskazuje, Ze u jej podstaw lezato ciezkie naruszenie obowigzku dbatosci
o dobro zaktadu pracy.

3. Wina

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia w razie ciezkiego naru-
szenia przez pracownika podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Naruszenie musi doty-

UBEZPIECZENIA | PRAWO PRACY. DODATEK NR 21 + 10.11.2016 r. « GOFIN * www.gofin.pl « tel. 95 720 85 40



22

czy¢ podstawowego obowigzku pracownika, a ocena, czy ma ono ciezki charakter powinna
uwzglednia¢ stopien jego winy oraz zagrozenie lub naruszenie intereséw pracodawcy. W poje-
ciu ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych mieszczg sie trzy elementy:
— bezprawnos$é zachowania pracownika, polegajgca na naruszeniu podstawowego
obowigzku pracowniczego,
— naruszenie albo zagrozenie intereséw pracodawcy, a takze
— zawinienie obejmujace zaréwno wine umysing, jak i razace niedbalstwo (por. wy-
rok SN z 20 grudnia 2013 r., sygn. akt Il PK 81/13).

Przyktad

W firmie obowigzuje regulamin obligujacy pracownikow do informowania o nieobecnosci
w drugim dniu jej wystgpienia.

Wiceprezes spdtki przebywat na zwolnieniu lekarskim przez 182 dni. Po tym okresie
nie stawit sie w pracy, oczekujac na wyznaczenie terminu badania przed komisjg lekarska
w sprawie ustalenia prawa do sSwiadczenia rehabilitacyjnego. Pracownik nie poinformowat
pracodawcy o przyczynie dalszej nieobecnosci, nie stawit sie rowniez w zaktadzie pracy,
choc okres nieobecnosci usprawiedliwionej ulegt zakoriczeniu. Dopiero po kilku dniach prze-
kazat on telefonicznie informacje o oczekiwaniu na komisje lekarskag, lecz nadal nie stawiat
sie w zaktadzie pracy.

Sam fakt oczekiwania na badanie nie jest okolicznoscia usprawiedliwiajaca nieobecnosc
w pracy, nawet jesli ostatecznie pracownikowi przyznano rente lub swiadczenie rehabilita-
cyjne od dnia nastepujacego po wyczerpaniu okresu zasitkowego. Tym samym pracodawca
ma prawo zwolnic wiceprezesa dyscyplinarnie, gdyz jako osoba zajmujaca kierownicze sta-
nowisko byt on zobowigzany do szczegdlnej dbatosci o przestrzeganie regulaminu, w ktorym
okreslono sposob usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy. Kilkudniowe opdZnienie w uspra-
wiedliwieniu nieobecnosci w pracy oraz niestawienie sie w zaktadzie pracy po zakoriczeniu
zwolnienia lekarskiego (o ile byfo to mozliwe) moze byc¢ kwalifikowane jako przejaw co naj-
mniej razacego niedbalstwa. Dziatanie to naruszato réwniez interes pracodawcy, godzac
w dyscypline pracy i dajac niewtasciwy wzdr dla szeregowych pracownikow.

Obok winy umysinej jako okoliczno$¢é warunkujgcg zasadne rozwigzanie umowy bez wy-
powiedzenia z winy pracownika ustawodawca wyrdznia razace niedbalstwo. Jego nasilenie
wyraza sie w catkowitym ignorowaniu przez pracownika nastepstw jego dziatania w przypad-
kach, gdy rodzaj wykonywanych obowigzkéw lub zajmowane stanowisko nakazujg szczegol-
na przezorno$c¢ i ostrozno$¢ w dziataniu. Dopiero ustalenie takich faktéw przemawia za uzna-
niem, ze naruszenie przez pracownika obowigzkow stuzbowych miato charakter ciezki, a przez
to uzasadnia dyscyplinarne zwolnienie z pracy (por. wyrok SN z 16 lipca 2013 r., sygn. akt
Il PK 337/12, OSNP 2014/8/114). Z tego wzgledu rozwigzanie umowy w trybie art. 52 K.p.
powinno by¢ stosowane przez pracodawce wyjatkowo i z ostroznoscig oraz znajdowac uza-
sadnienie w szczegodlnych okolicznosciach polegajgcych w zakresie winy pracownika na jego
ztej woli lub razacym niedbalstwie. Co wiecej pracodawca musi w takich przypadkach wyka-
zac, ze konkretne zachowanie pracownika powodowato szkode lub narazato na nig interesy
zaktadu.

Sama bezprawno$¢ zachowania pracownika to zbyt mato, by przypisa¢ naruszeniu pra-
cowniczego obowigzku charakter ciezki. Przy dokonywaniu takiej oceny powinnismy uwzgled-
ni¢ catoksztatt okolicznosci sprawy, a tylko jedng z nich moze by¢ wyrzadzenie szkody i jej
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rozmiar. Jednak nie jest prawidtowym przyjecie, ze w sytuacji kiedy naruszenie obowigzku
pracowniczego nie wyrzadza szkody wytacza to mozliwos¢ kwalifikacji tego naruszenia jako
ciezkiego. Wyrzadzenie szkody jest bowiem jedynie kryterium pomocniczym i uzupetniajacym
podstawowe kryterium oceny jakim jest wina (por. wyrok SN z 14 czerwca 2016 r., sygn. akt
Il PK 135/15, M.P.Pr. 2016/9/481-483).

Do ustalenia cigzkosci naruszenia niezbedne bedzie wykazanie znacznego stopnia nasi-
lenia ztej woli pracownika, w postaci winy umysinej lub razacego niedbalstwa (por. wyrok SN
z 5 marca 2013 r., sygn. akt Il PK 174/12, M.P.Pr. 2013/8/424-426).

Przyktad

Pracownik bedacy cztonkiem miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej na wniosek
przewodniczacego organizacji zostat zwolniony na tydzienn z obowigzku Swiadczenia pra-
cy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia w celu uczestnictwa w szkoleniu. Pracodawca
udzielit zwolnienia pomimo niezatgczenia programu szkolenia, przez co wniosek o zwolnie-
nie ze swiadczenia pracy nie byt petny. Choc celem zwolnienia byto uczestnictwo pracownika
w szkoleniu, wykonywat on w tym czasie rowniez inne zadania na rzecz zwigzku. Pracownik
uchybit swym obowigzkom, nie informujgc pracodawcy o wszystkich zadaniach i pracach
zwigzkowych, zleconych mu przez komisje zwigzkowg w okresie tygodniowego zwolnienia
od pracy. Uchybienie to nie moze byc jednak zakwalifikowane jako ciezkie naruszenie pod-
stawowych obowiazkéw pracowniczych. Pracownik nie byt autorem wniosku, a o konieczno-
Sci wykonania innych prac zwigzkowych obok udziatu w szkoleniu dowiedziat sie w ostatniej
chwili. Ponadto nie wykorzystat on zwolnienia do celdw prywatnych, lecz do pracy zwigzkowej.
Wszystko to wskazuje, ze rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika bytoby
w tych okolicznosciach nieuzasadnione.

Przejawem winy umysinej pracownika moze by¢ np. celowe wprowadzanie pracodaw-
cy w btad. Ma to szczegdlne znaczenie w przypadku pracownikdw mobilnych, ktérzy rozli-
czaja sie ze swojej pracy, przesytajac pracodawcy raporty, w ktérych deklaruja okreslone
dane. Fakt wpisywania w takich raportach nieprawdziwych danych powoduje, ze jesli naraza
to interesy pracodawcy, moze by¢ kwalifikowane jako podstawa dyscyplinarnego rozwigzania
umowy. Warto pamietaé, ze cho¢ pracodawca ponosi ryzyko osobowe zwigzane z przydat-
noscig pracownikéw do pracy, przez co musi sie liczy¢ z uszczerbkami wynikajacymi z ich
nieprzydatnosci zawodowej lub niedbatego wykonywania zadan, nie ma on obowigzku to-
lerowania umyslnego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracownika (por. wyrok SN
z 14 stycznia 2014 r., sygn. akt Ill PK 50/13).

Przyktad

Pracownica zatrudniona na stanowisku przedstawiciela medycznego miata w zakresie
obowigzkoéw przekazywanie klientom informacji o produktach firmy i ich promocje oraz bu-
dowanie pozytywnego wizerunku firmy przez relacje z klientami. Jednym ze sposobow reali-
zacji tych celow byt wymdg odbywania okoto 10 spotkari z lekarzami dziennie. Polegaty one
na przedstawieniu lekarzowi podczas bezposredniej rozmowy okreslonych produktow oraz
pozostawieniu materiatdw reklamowych. Z tego wzgledu rozmowa telefoniczna lub pozosta-
wienie materiatow w miejscu pracy klienta nie byto uznawane za takie spotkanie. Pomimo
to pracownica sporzadzita kilka raportow z wizyt niezgodnie z prawda, deklarujac spotkanie
z lekarzem, ktéry w danym dniu nie przyjmowat pacjentow lub w okresie korzystania przez
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niego z dtuzszego urlopu badz zwolnienia lekarskiego. Na tej podstawie pracodawca rozwig-
zat umowe z pracownica bez wypowiedzenia z jej winy.

Byto to dziatanie uzasadnione, gdyz celowe wprowadzanie pracodawcy w biad swiadczy
0 braku uczciwosci pracownicy i umysinosci jej zachowania, uzasadniajac utrate zaufania.
Skoro raporty pozwalaty na biezaca kontrole jej pracy, ktorg samodzielnie planowata, pod-
stawag zwolnienia dyscyplinarnego nie jest nieodbycie okreslonej liczby wizyt, lecz ztozenie
pracodawcy nieprawdziwych informacji o ich odbyciu.

Na kwalifikacje danego zachowania pracownika jako ciezkiego naruszenia podstawowych
obowigzkéw oraz na jego wine nie wywiera wptywu to, ze jego dziatania zostaty usankcjono-
wane przez bezposredniego przetozonego. Postepowanie przetozonego nie zwalnia bowiem
pracownika z odpowiedzialnosci za wtasne, ewidentnie bezprawne dziatania, tym bardziej,
gdy zajmuje on kierownicze stanowisko (por. wyrok SN z 26 lipca 2012 r., sygn. akt | PK
39/12). Przyjecie odmiennej wyktadni zaktadajacej, ze zachowanie przetozonego ma charak-
ter normotwdrczy zwalniatoby pracownika z odpowiedzialnosci za wtasne dziatania, skutku-
jac brakiem motywaciji do rozsadku w ich podejmowaniu.

Przyktad

Pracownik zatrudniony w dozorze kopalni miat obowiazek nadzoru nad stosowanymi
przez gornikbw maszynami, w zwigzku z czym musiat zjezdzac pod ziemie. Kazdy zjazd
i wyjazd na powierzchnig byt rejestrowany, a pracownik byt ponadto zobowigzany do pobra-
nia lampy i srodkdw ochrony drdg oddechowych. Kontrola ksiazki zjazdow i wyjazdow wy-
kazata, ze pracownik rejestrowat je w dniach, w ktérych przez caty czas przebywat na po-
wierzchni, a zjawisko to ma duza skale. Choc¢ proceder ten wystepowat takze u reszty per-
sonelu kopalni, w tym u przetozonego pracownika, nikt nie czynit tego na tak duza skale.
Deklarowanie nieprawdy w ksigzce zjazdow i wyjazdow na powierzchnie stanowi uza-
sadniong przyczyne dyscyplinarnego zwolnienia z pracy. W zwigzku z tym naleZy uznac,
Ze dziatanie pracownika byto na tyle naganne, zZe jego winy nie moga wytaczyc¢ zachowania
przetoZonych.

Sam fakt nieobecnosci pracownika w pracy, ktéra nie zostata formalnie usprawiedliwiona,
nie pozwala na przypisanie mu winy umysinej lub razgcego niedbalstwa w realizacji obo-
wigzkéw stuzbowych. Warto pamietaé, ze katalog przyczyn usprawiedliwiajgcych nieobec-
nos¢, wynikajacy z rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r.
w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom
zwolnien od pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 1632), obejmuje nieobecnosci typowe i najpopu-
larniejsze. Obok nich wystepujg rowniez inne zdarzenia i okolicznosci, ktére moga uspra-
wiedliwia¢ nieobecnos$¢ pracownika. Jedng z nich jest osadzenie w zaktadzie karnym, kto-
re nie jest traktowane przez ustawodawce jako nieobecnos¢ nieusprawiedliwiona. Swiadczy
o tym chocby art. 66 K.p., zgodnie z ktérym z uptywem 3 miesiecy nieobecnosci pracownika
w pracy z powodu tymczasowego aresztowania umowa o prace wygasa. Podobnie w art. 53
§ 1 pkt 2 K.p. ustawodawca przewidziat, ze pracodawca moze rozwigza¢ umowe 0 prace
z powodu odbywania kary pozbawienia wolnosci, gdy nieobecnos¢ pracownika trwa dtuzej,
niz 1 miesigc. Tym samym fakt osadzenia pracownika w zaktadzie karnym i zwigzana z tym
nieobecnos¢ w pracy nie moga by¢ kwalifikowane jako ciezkie naruszenie podstawowego
obowigzku pracownika i podstawa do dyscyplinarnego zwolnienia z pracy (por. wyrok SN
z 12 stycznia 2012 r., sygn. akt | PK 74/11).
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4. Podstawowe obowiazki pracownika

Kazdy pracownik powinien mie¢ swiadomos$¢ obowigzkéw, ktérych realizacji oczeku-
je od niego pracodawca w ramach stosunku pracy. Jesli istnieje uzasadniona niepewnosc¢
co do ich zakresu, a pracodawca nie poinformuje pracownika o natozonych na niego obo-
wigzkach, naruszenie ich przez pracownika nie moze by¢ zakwalifikowane jako podsta-
wa rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z jego winy (por. wyrok SN z 16 lipca
2013 r., sygn. akt Il PK 337/12, OSNP 2014/8/114). W powotanym orzeczeniu zarzut doty-
czyt obowigzku ochrony informaciji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szko-
de, poprzez przesytanie ich na dwa prywatne adresy e-mailowe pracownika. Warto jednak
pamietac, ze aby wyciaga¢ konsekwencje stuzbowe wobec pracownika, ktéry w ten sposéb
przetwarza stuzbowa korespondencje, pracodawca musiatby udowodni¢, ze zakaz przesy-
fania stuzbowych e-mail na prywatne skrzynki wynikat z przepiséw wewnetrznych lub sto-
sowanych procedur. Jesli naruszenie takiego obowigzku miatoby uzasadnia¢ rozwigzanie
umowy bez wypowiedzenia, pracodawca musiatby réwniez udowodni¢, ze stwarza to realne
zagrozenie dla bezpieczenstwa tych danych, np. poprzez znacznie mniejszg ochrone danych
przechowywanych poza wewnetrznymi serwerami firmy. To, ze konkretny obowigzek nie zo-
stat umieszczony w zakresie obowigzkdéw danego pracownika nie oznacza jednak, ze zostat
wytaczony z kategorii jego obowigzkéw podstawowych (por. postanowienie SN z 10 grudnia
2012 r., sygn. akt | PK 186/12).

Przyktad

Kierownik domu kultury zaniedbat prowadzenia petnej ewidencji optat za organizowane
zajecia. Kontrola wykazafa, ze otrzymane z tego tytutu srodki nie zasility kasy zaktadu, choc
zostaty pobrane przez pracownikow osrodka. Kierownik nie zgtosit tego faktu swoim przeto-
zonym, nie poinformowat ich réwniez o zawarciu niektérych umow.

Choc z zakresu obowigzkow pracownika nie wynika obowigzek dbatosci o dobro praco-
dawcy, wigze go mocag art. 100 § 2 pkt 4 K.p. Naruszenie tej powinnosci polegajace na celo-
wym dziataniu na szkode pracodawcy moze byc wiec podstawa dyscyplinarnego rozwigzania
umowy niezaleznie od tego, czy jego role podkreslono w zakresie obowigzkow.

Podstawa zwolnienia z pracy moze by¢ takze niewykonanie polecenia pracodawcy, ktére
ma zwigzek z praca i nie jest sprzeczne z prawem. Warto jednak pamieta¢, ze w drodze pole-
cenia stuzbowego pracodawca nie moze zmieni¢ pracownikowi istotnych elementéw zatrudnie-
nia, takich jak miejsce pracy, jej rodzaj lub wymiar zatrudnienia. W efekcie niepodporzadkowa-
nie sie przez pracownika poleceniu zmiany miejsca wykonywania pracy nie moze by¢ podsta-
wa dyscyplinarnego zwolnienia (por. wyrok SN z 17 maja 2013 r., sygn. akt Il PK 263/12).

Przyktad

Pracownik zatrudniony na stanowisku przedstawiciela handlowego miat okreslony w umo-
wie o prace obszar obejmujacy kilka powiatow, na ktérym wykonywat swoje obowigzki.
W okresie zatrudnienia pracodawca nakazat pracownikowi skierowanie swoich wysitkdw
na potudniowy wschdd. Informacja ta zostata uzupetniona o stwierdzenie, Ze pracodawca nie
ogranicza obszaru dziatania pracownika, chciatby jednak przesunac go na wschdd.

Niewykonanie tego niejasnego polecenia i dalsze wykonywanie pracy na dotychczaso-
wym obszarze stanowi przejaw braku sumiennosci i starannosci w wykonywaniu pracy, gdyz
wobec uzasadnionych watpliwosci pracownik powinien ustalic z pracodawcg zakres jego po-
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lecenia. Nie jest to jednak rownoznaczne z ciezkim naruszeniem podstawowego obowigzku
pracownika, tym bardziej, Zze pracodawca nie mogt jednostronnie zmienic miejsca wykonywa-
nia przez niego pracy bez stosowania trybu wypowiedzenia zmieniajacego.

Niewykonanie polecenia pracodawcy dotyczacego trwatej zmiany miejsca i rodzaju pra-
cy, mieszczacej sie jednak w umowionym rodzaju pracy lub zgodnej z kwalifikacjami pra-
cownika moze wigzaé sie z ryzykiem uznania takiej odmowy za cigezkie naruszenie pod-
stawowego obowigzku pracownika. Skuteczny sprzeciw pracownika przeciwko poleceniu
zmierzajacemu do trwatej zmiany uzgodnionego miejsca pracy wyklucza uznanie, ze do-
szto do modyfikacji tego sktadnika umowy w ramach dorozumianego wypowiedzenia lub
porozumienia zmieniajgcego. Sam fakt niezachowania przez pracodawce formy wymaganej
do zmiany warunkow pracy w drodze porozumienia lub wypowiedzenia zmieniajgcego moze
usprawiedliwia¢ powstrzymanie sie od wykonywania pracy tylko pod warunkiem, ze pra-
cownik wykaze, iz wydawane mu polecenia nie dotyczyty pracy umoéwionej ani odpowied-
niej w rozumieniu art. 42 § 4 K.p. Jesli podstawa wydania polecenia zmiany miejsca pracy
w ramach struktury organizacyjnej pracodawcy byty naruszenia obowigzkéw pracowniczych
przez pracownika, ktéry nie wykonywat lub wykonywat wadliwie powierzone zadania, a na-
stepnie uporczywie odmawiat wykonywania polecen dotyczacych podjecia pracy, dziatanie
pracownika uzasadnia dyscyplinarne zwolnienie go z pracy (por. wyrok SN z 14 listopada
2013 r., sygn. akt Il PK 37/13).

Powodem dyscyplinarnego zwolnienia pracownika, czyli ciezkim naruszeniem podstawo-
wego obowigzku wynikajacego ze stosunku pracy moze by¢ ponadto poswiadczenie nie-
prawdy w dokumencie. Ma to szczegdlne znaczenie w przypadku urzednikéw i pracownikéw
administracji publicznej (por. wyrok SN z 10 grudnia 2012 r., sygn. akt | PK 146/12).

Przyktad

Pracownica byta zatrudniona w sadzie na stanowisku protokolanta, a do jej obowigzkdw
nalezato rowniez prowadzenie magazynu dowodow rzeczowych. Jednym z zadar byto nisz-
czenie dowoddw zgodnie z protokotami komisyjnymi. Dowody ptynne niszczono, wylewajac
je do umywalki lub toalety. W jednym z przypadkdw, postepujac wbrew protokofowi, pracow-
nica wyrzucita na smietnik kilka butelek po alkoholu zawierajacych niebezpieczna substan-
cje odurzajaca. UmozZliwito to spozycie tej substancji przez osobe trzecig, co doprowadzito
do stanu zagrozenia jej zdrowia.

Niezastosowanie obowigzujacej procedury niszczenia dowodow nalezy ocenic jako ciez-
kie naruszenie podstawowego obowigzku pracownicy, czyli dbatosci o dobro pracodawcy.
Pozostawienie substancji odurzajacej na smietniku byto dziataniem skrajnie nieodpowiedzial-
nym i razgco niedbatym oraz zagrazato interesom pracodawcy. Jednoczesne poswiadczenie
przez nig nieprawdy w protokole zniszczenia byto dziataniem umysinym, ktdre rowniez moz-
na traktowac jako ciezkie naruszenie podstawowego obowigzku pracownicy.

5. Szkoda a zagrozenie intereséw pracodawcy

Uzasadniong przyczyng dyscyplinarnego zwolnienia pracownika z pracy moze by¢ zawi-
nione uchybienie podstawowym obowigzkom pracowniczym, powodujgce istotng szkode ma-
jatkowa w mieniu pracodawcy. Dotyczy to réwniez zawinionego i bezprawnego zachowania
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pracownika, skutkujgcego samym tylko zagrozeniem intereséw pracodawcy, rowniez niema-
terialnych (por. wyrok SN z 24 lutego 2012 r., sygn. akt Il PK 143/11).

Przyktad

Dwdch kierowedw zatrudnionych w przedsiebiorstwie komunikacji miejskiej zmieniato sie
przy obstudze jednego pojazdu. Zdarzato im sie modyfikowac wynikajace z rozktadu go-
dziny rozpoczynania i koriczenia pracy, przez co zmiany nastepowaty nawet o kilka godzin
wczesniej lub pozniej, niz wynikato to z planu pracy. Jednoczesnie obaj kierowcy wpisywali
do kart drogowych prawidtowe godziny pracy, zgodne z harmonogramem.

Choc dziatanie to nie naraza pracodawcy na straty finansowe, gdyz przy prawidtowym
rozliczaniu sie przez obu kierowcdw pracuja oni zgodnie z obowiazujacym ich wymiarem,
wigze sie z nim ryzyko przekroczenia przez kierowce dobowej normy czasu pracy, co moze
stanowic¢ zagrozenia dla zdrowia i zycia pasazerdw. Ich dziatanie jest bezprawne i ma cha-
rakter zawiniony, wiec moze stanowic podstawe dyscyplinarnego zwolnienia z pracy.

Zagrozenie intereséw pracodawcy moze sie réwniez objawia¢ w zawinionych dziataniach
pracownika naruszajacych w sposob ciezki dyscypline pracy lub obowigzek poszanowania
przez pracownika majatku pracodawcy. W tym kontek$cie nawet jednorazowa, drobna kra-
dziez mienia pracodawcy uzasadnia rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracow-
nika. Obejmuje to réwniez mienie, ktdrym pracodawca dysponuje w oparciu o inne niz wta-
snos¢ tytuty prawne. Tym samym jesli na terenie zaktadu obowigzuje zasada, zgodnie z kt6-
ra materiat pozostaty po pracach realizowanych przez podwykonawcow staje sie wtasnoscia
pracodawcy i jest segregowany jako jeden z produktoéw, préba jego przywtaszczenia, nawet
jesli nie powoduje wymiernej szkody w mieniu pracodawcy, daje podstawy do dyscyplinar-
nego rozwigzania umowy (por. wyrok SN z 25 kwietnia 2013 r., sygn. akt | PK 275/12, OSP
2014/10/94).

Powaznym zagrozeniem intereséw pracodawcy jest podjecie przez pracownika dzia-
falnosci konkurencyjnej. W przypadku oséb posiadajgcych dostep do informaciji, ktérych
ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode, dziatalno$¢ konkurencyjna moze uza-
sadnia¢ rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, réwniez gdy pracodawca nie za-
wart z takg osobg umowy o zakazie konkurencji (por. wyrok SN z 8 marca 2013 r., sygn. akt
| PK 194/12, M.P.Pr. 2013/10/506). W ocenie Sadu Najwyzszego réwniez, jezeli strony
stosunku pracy nie zawarty umowy o zakazie konkurencji, to naruszenie ,szczegdlnej za-
sady lojalnosci pracownika wzgledem pracodawcy” i/lub zwigzana z tym utrata zaufania
do pracownika uzasadnia rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracow-
nika z powodu podjecia dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy pod pewnymi wa-
runkami. Mianowicie musi dojs¢ do kwalifilkowanego naruszenia istotnych intereséw praco-
dawcy, ktére mogto narazi¢ go na powstanie szkody i pod warunkiem objecia takich zarzu-
téw wskazanymi pracownikowi przyczynami natychmiastowego rozwigzania stosunku pracy
(por. wyrok SN z 22 kwietnia 2015 r., sygn. akt Il PK 158/14, M.P.Pr. 2015/9/450). Podobnie
nalezy rowniez potraktowaé sytuacje, gdy przetozony bezpodstawnie i bezzasadnie, tj. nie-
legalnie narusza dobra osobiste pracownika. Postepujac w taki sposéb, moze on dopuscic¢
sie kwalifikowanego naruszenia wtasnych podstawowych obowigzkéw pracowniczych w po-
staci pogwatcenia obowigzku dbania o dobro pracodawcy, ktéremu przynosi straty wizerun-
kowe i moze wyrzadzi¢ pracodawcy szkody majatkowe, w tym wynikajace z zasadzenia
odszkodowania na rzecz dotknigtego w dobrach osobistych pracownika z tytutu popetnione-
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go przez przetozonego deliktu prawa pracy (por. wyrok SN z 22 kwietnia 2015 r., sygn. akt
Il PK 157/14). Rowniez wadliwe prowadzenie spraw ksiegowych przez gtéwnego ksiegowe-
go moze prowadzi¢ do zagrozenia interesow pracodawcy i powodowac utrate jego zaufania,
co uprawniatoby go do rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 K.p. (por. wyrok
SN z 22 marca 2016 r., sygn. akt Il PK 37/15).

6. Opuszczenie miejsca pracy

Przestrzeganie dyscypliny pracy w zakresie obowigzujacych godzin pracy oraz pozosta-
wania na stanowisku w czasie przeznaczonym na swiadczenie pracy, w gotowosci do jej wy-
konywania stanowi jeden z podstawowych obowigzkéw pracownika. Z tego wzgledu praco-
dawca nie ma obowigzku poszukiwania przyczyn ani domyslania sie powodéw, ktére spra-
wity, ze pracownicy samowolnie i bez jego wiedzy oraz bez podjecia proby usprawiedliwie-
nia okresowej nieobecnosci na stanowisku opuscili miejsce pracy. Pracodawca moze wiec
zakwalifikowac takie zachowanie jako ciezkie naruszenie podstawowego obowigzku Swiad-
czenia pracy i rozwigza¢ umowy bez wypowiedzenia z winy pracownikéw (por. wyrok SN
z 4 grudnia 2012 r., sygn. akt | PK 142/12).

Tak samo nalezy kwalifikowa¢ przypadki, gdy pracownik nie wykonuje polecenia sta-
wienia sie u przetozonego, nawet gdy ma on $wiadomosé, ze spotkanie ma na celu pod-
jecie czynnosci zmierzajacych do zakorczenia stosunku pracy. Niewykonanie takiego po-
lecenia z winy umysinej pracownika lub w zwigzku z jego razgcym niedbalstwem stanowi
ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych, ktére uzasadnia zwolnienie
w trybie dyscyplinarnym (por. wyrok SN z 4 grudnia 2012 r., sygn. akt | PK 204/12, OSNP
2013/23-24/272).

Przyktad

Przedstawiciel handlowy otrzymat w ostatnim kwartale niska ocene pracy. Decyzje
w sprawie kontynuowania zatrudnienia pozostawiono dyrektorowi, ktory wezwat handlow-
ca na rozmowe w obecnosci przetozonego. Pracownik nie byt w stanie przedstawic propo-
zycji dziatann w celu podniesienia sprzedazy, wiec dyrektor uznat za konieczne zakoricze-
nie wspdtpracy, przedstawiajac pracownikowi wybor miedzy porozumieniem stron a wypo-
wiedzeniem. Pracownik uznat, Zze musi to skonsultowac, wiec strony wyznaczyty ponowne
spotkanie za godzine. Handlowiec nie stawit sie jednak na ponowne spotkanie, gdyz zaraz
po pierwszej rozmowie udat sie stuzbowym samochodem do miejsca zamieszkania oddalo-
nego o 350 km, nikogo o tym nie informujac. W trakcie przejazdu nie odbierat stuzbowego
telefonu, choc pracodawca kilkakrotnie probowat ustalic jego miejsce pobytu.

Pracownik zlekcewazyt polecenie ponownego stawienia sie u dyrektora, wydane na jego
prosbe dotyczaca mozliwosci konsultacji wyboru korzystnej formy rozwigzania umowy,
co uzasadnia przypisanie mu winy umysinej. Jego zachowania nie mozna tftumaczyc zde-
nerwowaniem, gdyz zamiast poprosi¢ o dtuzszy czas do namystu lub konsultacji wyjechat
z siedziby pracodawcy bez uprzedzenia, swiadomie unikajac kontaktu telefonicznego z pra-
codawca. Tym samym niewykonanie polecenia stawienia sie u przetoZzonego mozna kwalifi-
kowac jako ciezkie naruszenie podstawowego obowigazku pracownika.

Analogicznie tak daleko idgce konsekwencje moga spotka¢ pracownika powracajace-
go do pracy po urlopie wychowawczym, ktory nie podejmie pracy na stanowisku, na jakie
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zostanie on dopuszczony przez pracodawce, zgodnie z przepisami prawa pracy. Zdaniem
Sadu Najwyzszego niepodjecie przez pracownice pracy na stanowisku réwnorzednym lub
odpowiadajgcym jej kwalifikacjom, za wynagrodzeniem nie nizszym niz przystugujace w dniu
podjecia pracy na stanowisku zajmowanym przed urlopem wychowawczym, musi byé bo-
wiem kwalifikowane jako wypetniajace hipoteze art. 52 § 1 pkt 1 K.p. Obowigzek pracownika
Swiadczenia umdwionej pracy ma charakter podstawowy, co wynika juz tylko z tego, ze sto-
sunek pracy definiuje sie w art. 22 § 1 K.p. jako zobowigzanie wzajemne, ktérego trescia jest
obowigzek pracownika wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod
jego kierownictwem oraz obowigzek pracodawcy zatrudniania pracownika za wynagrodze-
niem (por. wyrok SN z 27 pazdziernika 2015 r., sygn. akt lll PK 13/15, M.P.Pr 2016/4/170).

7. Strajk

Pracodawca nie moze podejmowac dziatann godzacych w prawo do strajku, np. poprzez
uniemozliwianie lub utrudnianie przeprowadzenia referendum strajkowego. Jednym z takich
niedopuszczalnych dziatan jest przyznanie pracownikom rezygnujacym z udziatu w strajku
dodatkowych premii, gdyz stanowi to niedozwolong forme nacisku na pracownikéw oraz bez-
prawny sposob wptywania na wynik referendum strajkowego. Stwierdzenie takich praktyk,
podobnie jak préby uniemozliwienia pracownikom udziatu w referendum, uzasadniaja unie-
waznienie jego wynikéw i ponowne przeprowadzenie catej procedury. W efekcie samo prze-
prowadzenie powtérnego referendum nie moze byé kwalifikowane jako ciezkie naruszenie
podstawowych obowigazkéw przewodniczacego zwiazku, ktéry jest bezposrednio zaangazo-
wany w organizacje strajku.

Jesli w powtdrnym referendum doszto do sfatszowania wynikdw poprzez dopuszczenie
do gtosowania os6b nieuprawnionych, strajk jest nielegalny. Nie oznacza to jednak, ze sam
fakt organizacji nielegalnego strajku stanowi uzasadniona przyczyne rozwigzania umowy
bez wypowiedzenia z winy przewodniczacego zwigzku zawodowego. Naruszeniem dbato-
Sci o dobro zaktadu pracy moga by¢ w tym kontekscie zaniedbania pracownika jako prze-
wodniczgcego zwigzku i komisji referendalnej, ktére umozliwity sfatszowanie jego wynikéw.
Zagraza to bowiem prawu zatogi do decydowania o strajku, burzy pokdj spoteczny w zakta-
dzie, stwarza zagrozenie dla majatku zaktadu oraz moze mie¢ negatywny wptyw na moz-
liwos¢ utrzymania miejsc pracy oraz pozycje zaktadu na rynku i stosunki z kontrahentami.
W efekcie nalezy stwierdzi¢, ze pracownik nie moze by¢ zwolniony za dziatalnos$¢ stricte
zwigzkowa, czyli zorganizowanie, przeprowadzenie i kierowanie strajkiem, nawet jesli osobi-
écie lub przez kierowang organizacje naruszyt niektére reguty przeprowadzenia strajku. Taka
mozliwos$¢ daje jednak jednoczesne naruszenie przez pracownika podstawowych obowigz-
koéw stuzbowych. Fakt dopuszczenia do referendum strajkowego oséb niepowotanych, beda-
cy skutkiem niesprawdzania dowoddéw tozsamosci osob gtosujgcych oraz braku nadzoru nad
lista uprawnionych do gtosowania powoduje, ze pracownikowi mozna przypisa¢ co najmniej
razace niedbalstwo, co uzasadnia rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy chronio-
nego cztonka zwigzku zawodowego (por. wyrok SN z 5 lipca 2012 r., sygn. akt | PK 58/12,
OSNP 2013/17-18/198).

8. Zwolnienie dyscyplinarne stazysty w sadzie

Kwestia zatrudniania i zwalniania pracownikéw sadoéw i prokuratury zostata uregulowana
w ustawie z dnia 18 grudnia 1998 r. o pracownikach sgdow i prokuratury (Dz. U. z 2015 r.,
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poz. 1241 z pézn. zm.). Nie oznacza to jednak, ze pracodawca moze rozwigza¢ w opar-
ciu o art. 12 ust. 1 tej ustawy stosunek pracy z osobg odbywajgcg staz urzedniczy w sa-
dzie. Regulacja ta uzasadnia rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia z urzednikiem,
w przypadku prawomocnego skazania go za przestepstwo umysine, réwniez skarbowe. Ten
przepis zostat skierowany wytgcznie do pracownikéw sadoéw, ktdrzy majg jednoczesnie sta-
tus urzedniczy. Nie znajduje on zastosowania wobec innych pracownikéw sadéw, réwniez
odbywajgcych staz urzedniczy. Jedynym sposobem, aby rozwigza¢ umowe z takim pra-
cownikiem ze skutkiem natychmiastowym jest wiec zastosowanie ogdlnych regut wynikaja-
cych z art. 52 i 53 K.p. (por. wyrok SN z 24 czerwca 2013 r., sygn. akt Il PK 315/12, OSNP
2014/4/55).

Przyktad

Pracownica podjeta staz urzedniczy w sadzie, wypetniajac przed podpisaniem umowy an-
kiete personalna, w ktorej wskazata, Zze nie byta karana ani nie prowadzono wobec niej po-
stepowania sadowego. W okresie zatrudnienia pracownica zostata skazana (na kare grzyw-
ny) wyrokiem karnym za przestepstwo umysine popetnione jeszcze przed podjeciem stazu.
Po 6 miesiacach informacja o skazaniu pracownicy prawomocnym wyrokiem dotarta do pra-
codawcy, ktory rozwigzat stosunek pracy bez wypowiedzenia na mocy art. 12 ust. 1 ustawy
0 pracownikach saddw i prokuratury.

Dziatanie pracodawcy jest nieuprawnione, gdyz podstawa rozwigzania umowy mogtby byc
ewentualnie art. 52 § 1 pkt 3 K.p., czyli zawiniona utrata uprawnieri koniecznych do wykony:-
wania pracy na zajmowanym stanowisku. Niespetnienie wymagania niekaralnosci przez oso-
be odbywajaca staz urzedniczy lub urzednika paristwowego powoduje bowiem utrate przy-
miotu zamieszczonego w rygorach selekcyjnych, a przez to brak mozliwosci kontynuowania
zatrudnienia.

9. Zwolnienie z art. 53 K.p.

Pracodawca moze takze rozwigza¢ umowe bez wypowiedzenia w przypadku, gdy niezdol-
nos¢ pracownika do pracy wynikajaca z choroby trwa dtuzej niz 3 miesigce, jesli pracownik
pozostaje w zatrudnieniu krocej niz 6 miesiecy. W pozostatych przypadkach okres niezdolno-
$ci do pracy musi by¢ dtuzszy niz taczny okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i za-
sitku chorobowego oraz $wiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesigce. Co istotne
rozwigzanie umowy w omawianym trybie nie moze nastgpi¢ po stawieniu sie przez pracow-
nika do pracy w zwigzku z ustaniem przyczyny nieobecnosci. Juz z tresci art. 53 § 11 3 K.p.
wynika jednoznacznie, ze sam fakt odzyskania zdolnosci do pracy w okresie pierwszych
3 miesiecy Swiadczenia rehabilitacyjnego nie wyklucza rozwigzania umowy bez wypowie-
dzenia. Aby ochroni¢ sie przed tym skutkiem pracownik musi nie tylko odzyskaé zdolnosé
do pracy, ale réwniez stawic sie w zaktadzie celem powrotu do pracy.

Zanim to nastgpi pracodawca powinien skierowa¢ taka osobe na kontrolne badania le-
karskie, skoro jej niezdolno$¢ do pracy znaczaco przekroczyta 30 dni (art. 229 § 2 K.p.).
Od wynikéw tych badan bedzie zalezato, czy pracownik faktycznie odzyskat zdolno$¢ do pra-
cy, co rodzi koniecznos¢ dopuszczenia go do jej wykonywania, czy tez nadal jest niezdolny
do pracy i mozna rozwigzac¢ z nim umowe w trybie art. 53 § 1 pkt 1 lit. a lub b K.p. Problem
pojawia sie w przypadku, gdy pomimo dopetnienia przez pracodawce obowigzku wysta-
wienia skierowania, pracownik nie poddaje sie badaniom lekarskim. W takich okoliczno-
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$ciach mozna jednak przyja¢, ze rozwigzanie umowy o prace na podstawie art. 53 § 1 pkt 1
lit. b K.p. bedzie uzasadnione (por. wyrok SN z 21 wrzesnia 2012 r., sygn. akt Il PK 51/12).
Pracodawca nie ma jednak obowigzku skierowania pracownika na badanie w celu uzyska-
nia orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego zdolnos¢ do pracy (art. 229 § 4 K.p.), jezeli pra-
cownik po uptywie okresu ochronnego przewidzianego w art. 53 § 1 pkt 1 lit b K.p. nie sta-
wi sie do pracy w zwigzku z ustaniem przyczyny nieobecnosci, czyli odzyskaniem zdolnosci
do pracy w nastepstwie ustania choroby. Powyzsze ma zastosowanie réwniez w przypadku,
gdy pracownik co prawda formalnie stawia sie do pracy, ale jest nadal niezdolny do pra-
cy wskutek choroby powodujacej te niezdolnos¢ (por. wyrok SN z 20 pazdziernika 2015 r.,
sygn. akt | PK 287/14). Zakaz rozwigzania umowy nie ma wiec zastosowania w przypadku,
gdy pracownik jest nadal niezdolny do pracy wskutek choroby powodujgcej te niezdolnosé,
a do pracy zgtasza sie tylko w celu przerwania biegu okresu uprawniajgcego pracodawce
do rozwigzania umowy o prace. Jesli w takim przypadku pracownik stawi sie do pracy i zgto-
si gotowosc¢ jej wykonywania, to obowigzkiem pracodawcy jest w pierwszej kolejnosci skie-
rowanie pracownika na kontrolne badania lekarskie i dopiero pozytywny wynik badan bedzie
dla pracodawcy stanowit przeszkode w rozwigzaniu z pracownikiem umowy o prace w trybie
art. 53 K.p. (por. wyrok SN z 18 marca 2015 r., sygn. akt lll BP 1/14, M.P.Pr. 2016/3/114).

W stosunku do pracownikéw zwolnionych w trybie art. 53 K.p. istnieje w przepisach
Kodeksu pracy obowigzek ponownego zatrudnienia w miare mozliwosci pracodawcy, je-
Sli w okresie 6 miesiecy od rozwigzania umowy o prace zgtosi swoj powrdt do pracy,
co ma miejsce niezwtocznie po ustaniu tych przyczyn. Obowigzek ponownego zatrudnienia
pracownika ma jednak — zdaniem Sadu Najwyzszego — wzgledny charakter, gdyz limitowa-
ny jest mozliwosciami pracodawcy. Oznacza to, ze roszczenie o nawigzanie stosunku pra-
cy jest skuteczne tylko wéwczas, gdy pracodawcy pozwalajg na to obiektywne okolicznosci.
W Swietle art. 53 § 5 K.p., decydujace dla stwierdzenia istnienia mozliwosci ponownego za-
trudnienia pracownika jest zapotrzebowanie pracodawcy na prace, ktéra uprawniony moze
ze wzgledu na swoje kwalifikacje i stan zdrowia wykonywac. Obowigzek ponownego zatrud-
nienia pracownika istnieje jednak przez caty okres sze$ciu miesiecy od rozwigzania umowy
o prace i nie gasnie w tym okresie tylko z tego powodu, ze bezpo$rednio po zgtoszeniu po-
wrotu pracodawca nie dysponuje odpowiednim wolnym miejscem pracy i poinformowat o tym
pracownika (por. wyrok SN z 6 sierpnia 2015 r., sygn. akt lll PK 125/14). Obowigzek ten nie
jest zatem jednorazowy, a ma charakter ciggty i dotyczy catego okresu 6 miesiecy.

V.ZWOLNIENIE BEZ WYPOWIEDZENIA PRZEZ
PRACOWNIKA

Pracownik moze rozwigza¢ umowe bez wypowiedzenia w przypadku wydania orzecze-
nia lekarskiego stwierdzajgcego szkodliwy wptyw wykonywanej pracy na jego zdrowie, je-
$li pracodawca nie przeniesie go w terminie wskazanym w orzeczeniu do innej pracy od-
powiedniej z uwagi na jego stan zdrowia i kwalifikacje zawodowe. Przywilej ten przystuguje
réwniez w przypadku, gdy pracodawca dopusci sie naruszenia podstawowych obowigzkow
wobec pracownika. Regulujacy te kwestie art. 55 § 1" K.p. stanowi odpowiednik art. 52 § 1
pkt 1 K.p. Takie okolicznosci wystepuja niewatpliwie w sytuacji, gdy pracodawca narusza
swoj podstawowy obowigzek i nie dopuszcza pracownika do Swiadczenia pracy, co powo-
duje utrate przez niego istotnego sktadnika wynagrodzenia (por. wyrok SN z 20 wrzesnia
2013 r., sygn. akt Il PK 6/13, OSNP 2014/6/81).
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Przyktad

Grupa kierowcdw zostata oskarzona o kradziez paliwa. Czes¢ pracownikow przyznata
sie do winy i te osoby nie poniosty konsekwencji dyscyplinarnych. Pozostali zostali zwolnie-
ni w trybie bez wypowiedzenia, a pracodawca skierowat wobec nich zawiadomienie do pro-
kuratury o podejrzeniu popetnienia przestepstwa. Postepowanie spowodowato rozszerzenie
aktu oskarzenia o pracownikdw, ktorzy przyznali sie do zarzutu, a podczas rozprawy jeden
Z nich zaprzeczyt popetnienia czynu, do ktérego wczesniej przyznat sie przed pracodawca.
Powzigwszy o tym wiedze, wiasciciel firmy odsunat kierowce od pracy i pozbawit mozliwosci
osiggania dodatkowego sktadnika wynagrodzenia, uzaleznionego od liczby pokonanych tras.

Takie dziatanie pracodawcy narusza podstawowy obowigazek zatrudnienia przy pracy okre-
Slonego rodzaju. Jesli wigze sie to jednoczesnie z utrata wyzszego wynagrodzenia, uzasad-
nia rozwigzanie umowy w trybie art. 55 § 1" K.p.

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego od dawna panuje przekonanie, ze przyczyna rozwig-
zania umowy bez wypowiedzenia z winy pracodawcy moze by¢ opdznianie wyptaty wyna-
grodzenia lub wyptacanie go pracownikowi w niepetnej wysokosci. Co wiecej Sad Najwyzszy
podchodzi bardzo rygorystycznie do oceny tego obowigzku, gdyz niewyptacanie wynagrodze-
nia za prace w terminie ustalonym w umowie o prace moze by¢ w okolicznosciach sprawy
uznane za ciezkie naruszenie podstawowego obowigzku pracodawcy okreslonego w art. 94
pkt 5 K.p., cho¢by opdznienia w wyptacie nie przekraczaty terminu przewidzianego w art. 85
§ 2 K.p. (por. wyrok SN z 18 marca 2015 r., sygn. akt | PK 197/14, M.P.Pr. 2015/11/595-
598). Natomiast niewyptacanie czesci wynagrodzenia nie zawsze bedzie powodowac ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw pracodawcy szczegdlnie, gdy dotyczy firmy w upa-
dtodci, a syndyk wyptaca pracownikom czes¢ wynagrodzenia z uwagi na zajecie komornicze
wierzytelnosci z rachunku bankowego i zakaz wyptat z tego rachunku z wytgczeniem m.in.
wynagrodzen do wysokos$ci przecietnego wynagrodzenia z poprzedniego kwartatu ogtasza-
nego przez Prezesa GUS. Jesli w wyniku zastosowania ograniczenia z art. 890 § 2 K.p.c.
pracownik otrzymuje na biezgco okoto 75% swoich dochoddw, a pozostata czesé zostata mu
wyptacona bezposrednio po odblokowaniu rachunkéw firmy przez komornika, nie moze on
zasadnie podnosi¢ zarzutu ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracodawcy
(por. wyrok SN z 27 lipca 2012 r., sygn. akt | PK 53/12, OSNP 2013/15-16/173).

Takich watpliwosci nie budzi przypadek niewyptacania wynagrodzenia, gdyz z cata pew-
noscig stanowi to ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracodawcy. Co wiecej,
jesli niewyptacanie wynagrodzenia ma charakter wielokrotny, termin 1 miesigca na rozwia-
zanie umowy powinien by¢ liczony od momentu dowiedzenia si¢ przez pracownika o kaz-
dym kolejnym przypadku niewyptacenia wynagrodzenia w terminie. Nalezy przyjac¢, ze termin
ten zostaje zachowany, gdy pracownik sktada o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy w ciggu
miesigca od ostatniego niedochowanego przez pracodawce terminu wyptaty wynagrodzenia
(por. wyrok SN z 24 pazdziernika 2013 r., sygn. akt Il PK 25/13).

Jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy jest poszanowanie dobr osobistych pra-
cownika, w tym jego godnosci. W efekcie naruszenie tego obowigzku w sposdb razacy daje
pracownikowi mozliwo$¢ rozwigzania umowy bez wypowiedzenia z winy pracodawcy, a jego
oSwiadczenie jest skuteczne réwniez, gdy nie wskazuje precyzyjnie uzasadniajacej je przy-
czyny (por. wyrok SN z 10 maja 2012 r., sygn. akt Il PK 215/11, OSNP 2013/9-10/106).
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Przyktad

Dyrektor handlowy petit przez jakis czas zadania cztonka zarzadu spotki i jej prokurenta,
ale nie zgodzit sie na zatrudnienie na stanowisku prezesa. Podczas impasu w negocjacjach
prowadzonych z kontrahentem rozchorowat sie i korzystat przez kilka tygodni ze zwolnienia
lekarskiego. Po powrocie do firmy dowiedziat sie o cofnieciu mu wszystkich petnomocnictw,
weryfikacji catej wytworzonej przez niego dokumentacji oraz o wydaniu innym pracownikom
zakazu kontaktowania sie z nim. Na pytania dotyczace powodu tych zmian przedstawiciel
pracodawcy odpowiadat w sposob obraZliwy, przez co naruszyt godnosc pracownika.

Takie dziatanie uzasadnia rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy pracodawcy,
a pracownik moze domagac sie odszkodowania. Warto jednak pamietac, ze przy ustalaniu
jego wysokosci, w przypadku umowy zawartej na czas nieokreslony, odszkodowanie przystu-
guje w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

Za przykfad takiego dziatania mozna réwniez uzna¢ bezpodstawny sprzeciw wobec wypo-
wiedzenia umowy o prace przez pracownice zatrudniong na kierowniczym stanowisku pra-
cy, odmowe udzielenia jej urlopu wypoczynkowego w okresie wypowiedzenia, zastraszanie
co do mozliwosci znalezienia nowego zatrudnienia oraz bezprawne natychmiastowe zwolnie-
nie z pracy na podstawie art. 52 K.p. W ocenie Sadu Najwyzszego byty to bowiem zachowa-
nia, ktére mogty zosta¢ zakwalifikowane jako umysinie naruszajace godnos¢ oraz inne dobra
osobiste pracownika w stopniu wystarczajagcym do usprawiedliwionego rozwigzania umowy
0 prace bez wypowiedzenia z winy pracodawcy na podstawie art. 55 § 1' K.p., choc¢by nie
nosity znamion mobbingu, wskazanego jako przyczyna rozwigzania umowy (por. wyrok SN
z 22 kwietnia 2015 r., sygn. akt Il PK 157/14).

W praktyce moze sie zdarzyé, ze strony zatrudnienia pragna jednoczesnie zakonczyc¢
stosunek pracy, pracodawca z winy pracownika i na odwrét. W takim przypadku decyduja-
ce znaczenie ma to, ktére z oswiadczen woli dotarto do swego adresata pierwsze. Jesli re-
fleksem wykazat sie pracodawca, pdzniejsze oswiadczenie pracownika nie wywiera zadnych
skutkdw prawnych, gdyz rozwigzanie umowy z art. 55 § 1" K.p. moze by¢ skutecznie ztozone
jedynie w okresie trwania pracowniczego zatrudnienia. Uprzednie otrzymanie o$wiadczenia
0 rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia od pracodawcy skutkuje niezwtocznym zakoncze-
niem stosunku pracy. Zasada ta dziata réwniez w druga strone, wiec po zapoznaniu sie z pi-
smem pracownika rozwigzujgcym umowe bez wypowiedzenia w zwigzku z ciezkim narusze-
niem przez pracodawce podstawowego obowigzku wzgledem pracownika, nie moze on sku-
tecznie rozwigzaé¢ umowy w trybie art. 52 § 1 pkt 1 K.p., nawet jesli oSwiadczenie pracownika
nie byto zgodne z prawem ani zasadne. W rzadkich przypadkach, gdy strony wrecza wzajem-
ne oswiadczenia woli o natychmiastowym rozwigzaniu umowy jednoczes$nie, odwotujacy sie
pracownik powinien jednoczesnie z roszczeniem o odszkodowanie z art. 55 § 1" K.p. zaskar-
zy¢ czynnos$c¢ pracodawcy rozwigzujaca ten sam stosunek pracy (por. wyrok SN z 4 czerwca
2013 r., sygn. akt | PK 209/12).

Skutkiem niezasadnego rozwigzania umowy w oparciu o art. 55 § 1" K.p. jest niemoznosé
zastosowania § 3 tej regulacji, nakazujgcego traktowac takie oswiadczenie jako rozwigza-
nie umowy za wypowiedzeniem ztozonym przez pracodawce. Przepisy te nalezy stosowacd
facznie. Jesli pracodawca nie dopuscit sie cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw
wzgledem pracownika, nie ma podstaw by kwalifikowa¢ rozwigzanie umowy przez pracowni-
ka jako wypowiedzenie ztozone przez pracodawce, tym bardziej, gdy wiaza sie z tym upraw-
nienia pracownika do swiadczen z pakietu socjalnego (por. wyrok SN z 6 lutego 2014 r.,
sygn. akt Il PK 199/13).
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VI. ZWOLNIENIA GRUPOWE

Aby kwalifikowa¢ zwolnienia pracownikdw jako majace charakter grupowy musza one
spetnia¢ okreslone kryteria. Z art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych wynika przede
wszystkim, ze jej przepisy stosuje sie wobec pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej
20 pracownikow. Zastosowanie ustawy o zwolnieniach grupowych wzgledem takiego praco-
dawcy zalezy ponadto od tego, czy zwolni on w okresie nieprzekraczajgcym 30 dni zalez-
ng od stanu zatrudnienia liczbe pracownikéw lub procent zatogi. Pracodawcy zatrudniajacy
do 100 pracownikédw musza zwolnié¢ w tym okresie co najmniej 10 osdéb, firmy liczace od 100
do 300 zatrudnionych — 10% zatogi, a zaktady, w ktérych liczba zatogi przekracza 300 oséb
— co najmniej 30 pracownikéw. Co wiecej w puli oséb, ktére stracity prace w ramach zwol-
nien grupowych uwzglednia sie¢ umowy rozwigzane za porozumieniem stron, jesli dotyczy
to co najmniej 5 pracownikéw. Dopiero spetnienie tych warunkéw aktywuje regulacje usta-
wy o zwolnieniach grupowych wprowadzajace konieczno$é przeprowadzenia wymaganej
procedury. Warunkiem jest oczywiscie takze przyczyna dokonywanych zwolnieri pracowni-
kéw, ktéra musi by¢ ich niedotyczaca. Przyczyna ta moze by¢ zaréwno wynikiem winy pra-
codawcy, ktéry niewtasciwie zarzadzat przedsigbiorstwem, czy tez nastepstwem okolicznosci
od niego niezaleznych. W tym drugim przypadku moze wchodzi¢ w rachube caty splot zr6z-
nicowanych czynnikéw o charakterze obiektywnym. Z jednej strony moga one mie¢ charakter
losowy (np. kleska zywiotowa), z drugiej za$ charakter finansowy (np. wysokie koszty po-
zyskania kredytéw, ryzyko kursowe), gospodarczy (np. recesja) badz polityczny (np. sank-
cje ekonomiczne wobec kraju importera towarow). W tym kontekscie uprawnione wydaje sie
wiec stwierdzenie, ze przyczynag uzasadniajgcg wypowiedzenie stosunku pracy w ramach
ustawy o zwolnieniach grupowych sag wszelkie inne czynniki — poza statusem pracownika
— rzutujace na potrzebe swiadczenia pracy na rzecz konkretnego pracodawcy. W praktyce
jednak ich enumeratywne wyliczenie jest niemozliwe (por. wyrok SN z 10 marca 2016 r.,
sygn. akt Il PK 81/15).

1. Procedura zwolnien grupowych

Podstawowe znaczenie dla tych obowigzkéw ma jednoznaczne rozstrzygniecie, czy dane
zwolnienie ma charakter grupowy. W praktyce oznacza to koniecznos$¢ ustalenia, ze do-
szto do zwolnienia okreslonej w art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych liczby pra-
cownikéw w okresie 30 dni. W tym celu konieczne jest precyzyjne ustalenie poczatku tych
zwolnien oraz konca 30-dniowego okresu. Rozwigzaniem okazuje sie przepis art. 111 K.c.
w zwigzku z art. 300 K.p., co oznacza, ze termin 30 dni moze rozpoczg¢ sie w dowolnym
dniu miesigca i jest liczony od daty ztozenia pierwszego wypowiedzenia (por. wyroki SN
z 24 czerwca 2013 r., sygn. akt Il PK 341/12 i z 4 marca 2015 r., sygn. akt | PK 184/14).
Skutkiem odpowiedniego zastosowania przepisu art. 111 § 1 K.c. musi byé uznanie,
ze 30-dniowy termin konczy sie z uptywem ostatniego dnia kalendarzowego, a skoro jego
poczatkiem jest pierwsze wypowiedzenie w ramach zwolnieri grupowych, czyli pewne zda-
rzenie, przy ustalaniu tego terminu nie uwzglednia si¢ dnia, w ktérym to zdarzenie nastgpito
(art. 111 § 2K.c.).

Sad Najwyzszy podkreslit w omawianym wyroku, ze okres, w ktdrym nastgpig grupowe
zwolnienia moze zosta¢ okreslony w porozumieniu zawieranym ze zwigzkami zawodowy-
mi lub w regulaminie grupowego zwolnienia. Regulamin ten powinien, w miare mozliwosci,
uwzglednia¢ propozycje przedstawione w ramach konsultacji przez organizacje zwigzko-
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we, a w zaktadach, w ktérych nie dziatajg zwiazki zawodowe tres¢ tego aktu konsultuje sie
z przedstawicielami pracownikéw, wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy
(art. 3 ust. 2-5 ustawy o zwolnieniach grupowych). Wydawane zamiennie akty musza okre-
$la¢ zasady postepowania w sprawach dotyczacych pracownikéw objetych zamiarem grupo-
wego zwolnienia oraz obowigzki pracodawcy niezbedne do rozstrzygania spraw pracowni-
czych zwigzanych z takim zwolnieniem. Okreslenie w porozumieniu lub odpowiednio w tresci
regulaminu zwolnienn grupowych daty ich rozpoczecia jest wiec postanowieniem obligatoryj-
nym, ktére w ocenie Sadu Najwyzszego wigze pracodawce oraz sady, ktére beda rozstrzy-
gac¢ ewentualne spory zwigzane z zachowaniem terminu dokonania zwolnierr grupowych,
gdyz oba te akty sg zrédtem prawa (art. 3 ustawy o zwolnieniach grupowych).

Precyzyjne okreslenie terminu rozpoczecia procedury zwolnien grupowych ma szczegdlne
znaczenie w przypadku ustalenia, ze doszto do przekroczenia 30-dniowego terminu na jej
przeprowadzenie. Powoduje to bowiem koniecznos$é oceny, czy w okresie nastepnych 30 dni
doszto do wypowiedzenia lub rozwigzania za porozumieniem stron okreslonej w przepisie
liczby uméw o prace z przyczyn niezaleznych od pracownikéw. Wniosek ten ptynie z przy-
wotanego wczesniej wyroku Sadu Najwyzszego, w ktérym uznano, ze od spetnienia tego wa-
runku zalezy mozliwos$¢ kwalifikacji dalszych zwolnien jako grupowych.

Przyktad

Pracodawca zatrudniajacy 250 pracownikdw postanowit zredukowac zatrudnie-
nie o 40 0sob, wydajac w tym celu regulamin skonsultowany z przedstawicielami zatogi.
Przewidywat on, ze zwolnienia grupowe beda sie odbywac w okresie od 1 do 30 wrzesnia
2016 r., ale w trakcie ich przeprowadzania okazafto sie, ze restrukturyzacja firmy musi byc¢
dalej posunieta. W tym celu pracodawca aneksowat z przedstawicielami pracownikdéw regu-
lamin zwolnieri grupowych w zakresie dtugosci okresu ich przeprowadzania oraz liczby pra-
cownikdw, ktérzy maja byc objeci tymi zwolnieniami. Zgodnie z tym aneksem dalsze zwolnie-
nia miaty trwac miedzy 1 paZdziernika 2016 r. a 30 paZdziernika 2016 r., obejmujac 20 0sob.

Jesli tak przebiegaty zwolnienia w praktyce, druga tura nie moze byc kwalifikowana
jako zwolnienia grupowe, gdyz pracodawca zatrudniajgcy na dzieri 1 paZdziernika 2016 r.
od 210 do 250 pracownikow (w zaleznosci od termindw zakoriczenia stosunkow pracy wy-
powiedzianych we wrzesniu) musiatby zwolnic¢ w tym okresie nie 20, lecz co najmniej 21 pra-
cownikdw, aby liczba ta osiagneta 10% zatogi. Jesli jednak miedzy 1 a 30 wrzesnia br. nie
udato sie zwolnic¢ planowanych 40 0sob, lecz mniejsza liczbe zatrudnionych z przedziatu
od 25 do 39 osdb, a pozostate wypowiedzenia z tej tury zostaty wreczone 1 paZdziernika br.
lub pézniej i w obu 30-dniowych okresach pracodawca zwolnit minimum 10% zatogi, moze-
my miec do czynienia ze zwolnieniami grupowymi dwukrotnie.

Ustawa o zwolnieniach grupowych znajduje zastosowanie niezaleznie od rodzaju umowy,
w oparciu o ktérg zatrudniony jest dany pracownik. Wielu pracodawcéw wychodzi z btednego
zatozenia, ze skoro w wypowiedzeniu umowy terminowej nie trzeba wskazywaé uzasadnia-
jacej je przyczyny, nie stosuje sie do nich przepiséw o zwolnieniach grupowych. Taki poglad
zostat zakwestionowany przez Sad Najwyzszy, ktéry uznat, ze nie tylko narusza to przepi-
sy, ale rowniez prowadzi do nierespektowania dyrektywy Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca
1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Paristw Cztonkowskich odnoszacych sie do zwol-
nien grupowych, jednoznacznego w skutkach z naruszeniem prawa krajowego (por. wyrok
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SN z 14 lutego 2012 r., sygn. akt Il PK 137/11, OSNP 2013/1-2/10). Na tamach tego wyro-
ku Sad Najwyzszy podkreslit szczegdlne cele przeprowadzania procedury zwolnien grupo-
wych, stuzace ochronie pracownika i zminimalizowaniu skutkdow spoteczno-ekonomicznych,
jakie zwolnienie grupy pracownikéw w jednym czasie moze spowodowac w lokalnym $rodo-
wisku spotecznym. Temu stuzy 20-dniowy termin od powiadomienia pracownika o zamiarze
wszczecia tej procedury do zawarcia porozumienia z przedstawicielami zwigzkéw zawodo-
wych lub konsultacji z reprezentacja pracownikow. Daje on pracownikowi gwarancje, ze za-
powiedziane przez pracodawce zwolnienia nie nastapia od razu, gdyz uptynie przynajmniej
ten termin, zanim otrzyma on wypowiedzenie. Umozliwia to przystosowanie sie pracownika
do nowej sytuacji, w tym np. rozpoczecie poszukiwan nowego zatrudnienia. Wreczenie wy-
powiedzenia przed uptywem tego 20-dniowego terminu, w trakcie konsultacji lub uzgodnien
badz z ich pominieciem, oznacza naruszenie catej procedury zwolnien grupowych, czyli nie-
zgodne z prawem rozwigzanie umowy. Rodzi to w ocenie Sadu roszczenie pracownika o za-
stosowanie wobec pracodawcy sankcji z art. 45 lub art. 50 § 3 K.p. Dopiero tu ujawnia sie
réznica miedzy umowag terminowg a zawartg na czas nieokreslony, gdyz w pierwszym przy-
padku pracownik moze domagac sie wytacznie odszkodowania, w drugim za$ alternatywnie
przywrdécenia do pracy.

2. Ochrona przed zwolnieniami

Ustawa o zwolnieniach grupowych wytacza w art. 5 ust. 1-4 czes$¢ przepiséw ustana-
wiajgcych szczegdlng ochrone pracownika przed rozwigzaniem stosunku pracy. W prakty-
ce oznacza to, ze w ramach grupowego zwolnienia mozna wypowiedzie¢ umowy pracow-
nikom korzystajacym z urlopu wypoczynkowego trwajacego ponad 3 miesigce i korzystaja-
cych z innej usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, jesli uptynat okres uprawniajacy pra-
codawce do rozwigzania umowy bez wypowiedzenia (art. 41 K.p.). Koniecznos¢ oczekiwa-
nia na uptyw tego terminu nie dotyczy jedynie przypadkéw wypowiedzenia zmieniajacego.
W takich okolicznos$ciach pracodawca moze bowiem ztozyé oswiadczenie nieobecnemu pra-
cownikowi niezaleznie od dtugosci urlopu lub innej usprawiedliwionej nieobecnosci pracow-
nika. Pracodawca moze réwniez wypowiedzie¢ umowe innym pracownikom korzystajacym
ze szczegllnej ochrony trwatosci zatrudnienia, z zastrzezeniem ust. 5 omawianego przepi-
su. Ustala on katalog pracownikéw podlegajacych szczegdlnej ochronie przed wypowiedze-
niem lub rozwigzaniem stosunku pracy, w przypadku ktérych zwolnienia grupowe daja pra-
codawcy jedynie mozliwo$é wypowiedzenia zmieniajgcego warunki pracy lub ptacy. Co istot-
ne w okresie ochrony pracownika przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy
ma on prawo do dodatku wyréwnawczego, uzupetniajgcego jego wynagrodzenie do wyso-
kosci uzyskiwanej przed wreczeniem wypowiedzenia zmieniajagcego. Stawia to pod znakiem
zapytania zasadnosé¢ przenoszenia niektorych pracownikéw na hierarchicznie nizsze stano-
wiska, szczegodlnie gdy znajduja sie oni na poczatku okresu ochronnego. | tak w dtuzszej
perspektywie pracodawca bedzie musiat wyptacaé¢ im bowiem wyréwnanie do poziomu do-
tychczas uzyskiwanego wynagrodzenia.

Rozszerzenie katalogu pracownikéw podlegajacych szczegdélnej ochronie przed rozwigza-
niem umowy moze mie¢ miejsce w ramach porozumienia w sprawie zwolnier grupowych, za-
wieranego z przedstawicielami zwigzkéw zawodowych lub w tresci wydawanego alternatyw-
nie regulaminu takich zwolnien. Tego typu postanowienia sg jednak brzemienne w skutkach,
gdyz wprowadzajgc gwarancje zatrudnienia do wewnetrznych Zrddet prawa, pracodawca wy-




37

facza mozliwos¢ wypowiedzenia takim pracownikom uméw w oparciu o art. 5 ust. 1 ustawy
o zwolnieniach grupowych. Pracodawca ma bowiem prawo korzystniej uksztattowaé sytuacje
zatrudnionych pracownikéw, niz to wynika z art. 5 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych,
a jesli nie podejmie krokéw majacych na celu zmiane takich postanowien, nalezy uznag,
ze jego wolg byto wytaczenie tej grupy zatrudnionych z procedury zwolnieri indywidualnych
i grupowych do momentu spetnienia przysztego zdarzenia (por. wyrok SN z 8 marca 2013 r.,
sygn. akt Il PK 198/12, OSNP 2014/1/2).

Przyktad

Pracodawca przewidziat w porozumieniu zawieranym z przedstawicielami zwigzkéw za-
wodowych w sprawie zwolnieri grupowych, ze pracownicy dziatu elektrolizy, wykonujacy pra-
ce w szczegolnych warunkach, korzystaja z gwarancji zatrudnienia do momentu uzyskania
prawa do emerytury w obnizonym wieku emerytalnym, rowniez w przypadku likwidacji dziatu
elektrolizy i przeprowadzania zwolnieri grupowych. Wprowadzenie takiej gwarancji przy jed-
noczesnym braku inicjatywy pracodawcy w sprawie zmiany tego zapisu wskazuje niezbicie,
Ze wolg stron porozumienia byto uchylenie na zasadzie korzystnosci normy art. 5 ust. 1 usta-
wy o zwolnieniach grupowych wobec przedstawicieli tej grupy zawodowe.

W tych okolicznosciach wypowiedzenie pracownikowi umowy przed osiagnieciem obnizo-
nego wieku emerytalnego spowoduje naruszenie przepiséw o wypowiadaniu umow o prace,
uzasadniajac roszczenie pracownika o przywrocenie do pracy lub o odszkodowanie.

Takie postanowienie porozumienia w sprawie zwolnien grupowych lub poswieconego
temu zagadnieniu regulaminu nie stanowi w ocenie Sadu Najwyzszego przepisu szczegdl-
nego, dotyczacego ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy
o prace w rozumieniu art. 45 § 3 K.p. W praktyce oznacza to, ze pracownik nie moze doma-
gac sie przywrdcenia do pracy na podstawie tego przepisu, wykluczajgcego ten obowigzek
jedynie w przypadku catkowitej upadtosci lub likwidacji pracodawcy. Innymi stowy sad moze
nie uwzgledni¢ zadania pracownika uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywréce-
nia do pracy, jesli stwierdzi, ze jego uwzglednienie jest niecelowe lub niemozliwe. Wéwczas
zamiast przywrdcenia do pracy sad ma prawo przyznac pracownikowi odszkodowanie.

Prezentowany poglad Sadu Najwyzszego nie jest odosobniony, gdyz mozliwos¢ usta-
nowienia gwarancji zatrudnienia dla okreslonej grupy pracownikéw w ramach autonomicz-
nych zrédet prawa pracy byta eksponowana wczesniej (por. wyrok SN z 11 stycznia 2013 r.,
sygn. akt Il PK 143/12). Réwniez w tym orzeczeniu podkreslono, ze rozszerzenie katalogu
pracownikéw korzystajgcych ze szczegdlnej ochrony przed rozwigzaniem umowy w przepi-
sach wewnetrznych powoduje, ze przepisy te zachowujg moc réwniez w przypadku przepro-
wadzania zwolnien grupowych. Decydujac sie na takie regulacje, pracodawca powinien mie¢
wigc Swiadomos¢ wigzacych sie z tym skutkéw.

3. Kryteria doboru do zwolnien

Kryteria doboru pracownikéw do zwolnien grupowych musza byé okreslone w porozu-
mieniu zawieranym z przedstawicielami zwigzkéw zawodowych lub w regulaminie zwolnien
grupowych. Kryteria doboru pracownikéw do zwolnienia nie sg wprawdzie skatalogowane
w zadnym powszechnie obowigzujgcym przepisie prawa pracy, a sad rozpoznajacy odwo-
fanie pracownika od wypowiedzenia umowy o prace dokonanego w ramach redukcji etatow
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nie moze krepowac pracodawcy w prowadzeniu polityki kadrowej i narzucaé mu wtasnego
zestawu owych kryteridw, jednakze typowanie oséb, z ktérymi ma nastgpi¢ rozwigzanie sto-
sunku pracy w ramach indywidualnych lub grupowych zwolnieri z pracy, nie moze mie¢ ar-
bitralnego i dowolnego charakteru. Pewne ramy prawne dla decyzji pracodawcy zakres$laja
przepisy art. 94 pkt 9, art. 113 i art. 18% K.p., nakazujace pracodawcy stosowanie obiektyw-
nych i sprawiedliwych kryteriow oceny pracownikow i wynikéw ich pracy réwniez przy dobo-
rze os6b zakwalifikowanych do zwolnienia (por. wyrok SN z 19 stycznia 2016 r., sygn. akt
| PK 72/15). Ponadto dokonujac wypowiedzen z przyczyn dotyczacych pracodawcy, praco-
dawca musi wykazaé, ze wzigt pod uwage wszystkich pracownikéw, ktérych dotyczg przy-
czyny zmuszajgce go do rozwigzania stosunkow pracy (por. wyrok SN z 14 marca 2013 r.,
sygn. akt | PK 243/12). Wyjatek od tej zasady dotyczy przypadkow, w ktérych pracodawca
decyduje sie na ograniczenie stanu zatrudnienia poprzez likwidacje wszystkich stanowisk
wchodzacych w sktad danej komaorki organizacyjnej. W takich okolicznosciach pracodawca
jest bowiem zwolniony z obowigzku oceny pracownika z punktu widzenia jego przydatnosci
do wykonywania pracy na innym stanowisku.

Przyktad

Firma produkujgaca oprogramowanie komputerowe zatrudnia programistow w dziatach, kto-
re realizuja konkretne projekty informatyczne dla roznych branz i klientow. Jeden z takich
projektdw dobiegt korica, w zwiazku z czym pracodawca podjat decyzje o likwidacji catej ko-
morki organizacyjnej zajmujacej sie tym zleceniem i wypowiedziat umowy o prace zatrudnio-
nym w niej programistom.

Z uwagi na liczbe pracownikow zwolnienie przybrato rozmiar grupowego, ale nie oznacza
to, ze pracodawca musi porownywac kompetencje i kwalifikacje programistow z tej komorki
z pozostatymi pracownikami zajmujgcymi takie stanowiska w innych komdrkach realizujacych
odrebne projekty. Nie sg to bowiem jednakowe stanowiska pracy, wiec nie mozna z gory za-
ktadac¢ mozliwosci rotacji pracownikéw pomiedzy poszczegdlnymi dziatami.

Podobnie w przypadku likwidacji konkretnego i indywidualnego stanowiska pracy, ktére
nie znajduje odpowiednika w strukturze organizacyjnej pracodawcy. Sam ten fakt uzasadnia
rozwigzanie umowy o prace z zajmujacym to stanowisko pracownikiem. Wptywu na ocene
konkretnego przypadku nie ma przy tym rozdzielenie obowigzkéw wykonywanych w ramach
tego stanowiska miedzy pozostatych pracownikéw danego dziatu firmy ani to, ze zwolniona
osoba miafa wyzsze od niektérych wspotpracownikéw kwalifikacje zawodowe (por. wyrok SN
z 3 wrzednia 2013 r., sygn. akt | PK 41/13, OSNP 2014/8/116). Kluczowe znaczenie ma bo-
wiem faktyczna likwidacja zajmowanego przez pracownika stanowiska.

Poza przedstawionymi wyjatkami wynikajacymi z faktu likwidacji catego dziatu lub niepo-
wtarzalnego stanowiska pracy, Sad Najwyzszy nie przewiduje odstepstw od obowigzku sto-
sowania obiektywnych kryteriow doboru do zwolnien grupowych. Powodem odstgpienia
od dokonania obiektywnej i sprawiedliwej oceny przydatnosci pracownika z perspektywy jego
dalszego zatrudnienia nie moze by¢ takze czasowe przesuniecie pracownika za jego zgoda
do pracy w innej jednostce organizacyjnej zaktadu, wynikajgce z biezgcych potrzeb pracodaw-
cy (por. wyrok SN z 19 marca 2013 r., sygn. akt | PK 234/12).

Kryteria doboru pracownika do rozwigzania umowy w ramach zwolnie grupowych maja
kluczowe znaczenie wobec faktu, iz ich znajomos¢ warunkuje mozliwos¢ oceny zasadno-
$ci takiego wypowiedzenia w stosunku do konkretnej osoby (por. wyrok SN z 25 stycznia
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2012 r., sygn. akt | PK 172/12, OSNP 2014/4/52). Co wiecej powinny zosta¢ one okreslone
W porozumieniu zawieranym ze zwigzkami zawodowymi lub w regulaminie zwolnien grupo-
wych konsultowanym z reprezentacjg pracownikéw, a regulacje te wigzg pracodawce i sad
pracy w razie ewentualnego sporu. W praktyce oznacza to, ze przez ich pryzmat bedzie oce-
niana zasadnos$¢ konkretnego wypowiedzenia umowy o prace.

Jesli rozwigzanie umowy o prace dotyczy pracownika wybranego z wiekszej grupy oséb
zatrudnionych na tych samych stanowiskach, jego przyczyna sa nie tylko zmiany organi-
zacyjne czy redukcja zatrudnienia, lecz réwniez okreslona omawianymi kryteriami sytuacja
danego pracownika. Pracownik, ktéremu nie ujawniono tych kryteridw, zostaje pozbawiony
mozliwosci oceny trafnosci wytypowania go do zwolnienia i musi wystgpi¢ na droge sadowa,
aby zapoznac¢ sie z prawdziwg przyczyng wypowiedzenia. W interesie pracodawcy lezy wiec
przekazanie w ramach przyczyny wypowiedzenia umowy uzasadnionego przeprowadzaniem
zwolnien grupowych lub restrukturyzacja kryteriéw, w oparciu o ktdre wytypowano konkretne-
go pracownika.

Kryteria doboru pracownikéw do zwolnierr grupowych muszg by¢ sprawiedliwe i obiektyw-
nie uzasadniaé¢ rozwigzanie umowy. Nie moga byc¢ to kryteria dyskryminujace pracownika,
cho¢ powszechnie przyjmuje sie, ze obiektywnym kryterium zwolnienia grupowego moze
by¢ fakt posiadania innego zZrédta utrzymania. Sad Najwyzszy podkresla, ze wytypowanie
do zwolnienia pracownika, ktéry po rozwigzaniu stosunku pracy ma zapewnione $rodki utrzy-
mania w postaci Swiadczen emerytalnych, stanowi akceptowane spotecznie kryterium wybo-
ru pracownika do zwolnienia, poniewaz nie pozbawia go srodkéw utrzymania, ktorych byt-
by pozbawiony pracownik nieposiadajacy uprawnieri emerytalnych. Nie jest to réwniez roz-
wigzanie stosunku pracy z uwagi na wiek, a zatem nie stanowi dyskryminacji pracownika
(por. wyrok SN z 19 stycznia 2016 r., sygn. akt | PK 72/15). Warto jednak pamieta¢, ze samo
to nie moze by¢ podstawa rozwigzania umowy z pracownikiem, gdyz naraza pracodawce
na zarzut dyskryminacji ze wzgledu na wiek (por. wyrok SN z 18 lutego 2014 r., sygn. akt
Il PK 63/13, OSNP 2015/5/62).

Przyktad

Pracodawca przeprowadzat zwolnienia grupowe falami przez 3 lata, rozwigzujac wyz-
§za niz zamierzona liczbe umow w ramach programu odejs¢ dobrowolnych. Pomimo tego
w ostatnim roku restrukturyzacji wypowiedziat umowe pracownicy posiadajacej uprawnie-
nia emerytalne, wskazujac jako przyczyne restrukturyzacje zaktadu oraz posiadanie prawa
do emerytury.

Skoro pracodawca osiggnat zaktadany poziom zatrudnienia w ramach programu odejsc¢ do-
browolnych i nie aneksowat regulaminu zwolnieri grupowych, przewidujacego zaktadane roz-
miary zwolnien, restrukturyzacja nie uzasadniata rozwigzania umowy z pracownicg. W efekcie
wytacznym powodem zwolnienia byto posiadanie uprawnieri emerytalnych, co jest przejawem
dyskryminacji ze wzgledu na wiek i uzasadnia roszczenie o przywrdcenie do pracy.

Poza posiadaniem dodatkowych zrédet utrzymania jednym z kryteriéw doboru pracowni-
kéw do zwolniert moze byé wysokos¢ uzyskiwanych zarobkéw. Wigze sie ona bezposrednio
z przyczyna zwolnien niedotyczacych pracownika, a ponadto ma zobiektywizowany charak-
ter, pozwalajac na uniknigcie watpliwosci i subiektywnych ocen (por. wyrok SN z 19 listo-
pada 2012 r., sygn. akt | PK 115/12). Takim dozwolonym kryterium bedzie réwniez diugo-
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trwaty bezptatny urlop udzielony przez pracodawce oraz posiadanie innego zrédta dochodow
(por. wyrok SN z 6 kwietnia 2016 r., sygn. akt Il PK 174/15). Kryteria doboru do zwolnien
grupowych moga réwniez prowadzi¢ do wyselekcjonowania przez pracodawce pracowni-
kéw przejawiajacych pozadane cechy, np. kompetencje, predyspozycje czy umiejetnosci
(por. wyrok SN z 1 czerwca 2012 r., sygn. akt Il PK 258/11, OSNP 2013/11/128). W ocenie
Sadu Najwyzszego nic nie stoi réwniez na przeszkodzie, by typujac pracownikéw do zwolnie-
nia, pracodawca opart sie na ocenie dokonanej przez profesjonalny i wyspecjalizowany pod-
miot, ktéry trudni sie obiektywna ocena kompetencji pracownikéw w oparciu o wypracowanag
metodologie (assessment center). W praktyce oznacza to mozliwosé outsourcingu w zakre-
sie typowania pracownikow do zwolnien.

W Swietle orzecznictwa, pracodawca moze takze w wyjatkowych sytuacjach, gdy jest
to motywowane szczegdlnymi okoliczno$ciami, odstapi¢ od przyjetych wczesniej kryteriow
doboru pracownikéw do zwolnienia, ale powinien przekonujgco uzasadni¢ to odstepstwo,
a zastosowane, w miejsce dotychczasowych, nowe kryteria oceny powinny by¢ obiektyw-
ne i niedyskryminacyjne dla zwalnianego pracownika (por. wyrok SN z 11 marca 2015 r.,
sygn. akt Il PK 115/14). Drugim przypadkiem, gdy mozemy formalnie zrezygnowa¢ ze wska-
zywania w tresci wypowiedzenia umowy o prace kryterium doboru do zwolnienia danego pra-
cownika beda sytuacje, gdy przyczyna wyboru pracownika do zwolnienia z pracy (kryteria
doboru) jest oczywista lub znana pracownikowi (por. wyrok SN z 4 marca 2015 r., sygn. akt
| PK 183/14), jak np. wyniki audytu wewnetrznego lub zewnetrznego, kitére wykazaty szereg
nieprawidtowosci w pracy danej osoby, a z ktérymi zostata ona szczegdtowo zapoznana.

4. Prawo do odprawy pienieznej

Wypowiedzenie umowy w ramach zwolnien grupowych (takze indywidualnych), podobnie
jak jej rozwigzanie za porozumieniem stron zawartym z inicjatywy pracodawcy w zwigzku
z takimi zwolnieniami z minimum 5 pracownikami rodzi po ich stronie prawo do odprawy eko-
nomicznej. W przypadku zwolnien indywidualnych dokonywanych w trybie ustawy o zwolnie-
niach grupowych dla prawa do odprawy nie ma réwniez znaczenia, ktéra ze stron stosunku
pracy wystapita z inicjatywa jego rozwigzania, ale istotne jest to, czy o podjeciu przez praco-
dawce decyzji o ztozeniu oswiadczenia woli 0 rozwigzaniu z pracownikiem umowy o prace
na mocy porozumienia stron przesadzity przyczyny niedotyczace pracownika (por. wyrok SN
z 12 sierpnia 2015 r., sygn. akt | PK 74/15).

Wysokosé tego swiadczenia zostata uzalezniona od zaktadowego stazu pracy i waha sie
od jednomiesigcznego do trzymiesiecznego wynagrodzenia. Problem pojawia sie, gdy do roz-
wigzania umowy doszto w skutek nieprzyjecia przez pracownika nowych warunkéw zatrud-
nienia proponowanych w ramach wypowiedzenia zmieniajgcego. Taki przypadek moze by¢
uznany za rozwigzanie umowy z przyczyn niedotyczacych pracownika, jesli z poréwnania
dotychczasowych i proponowanych warunkéw pracy wynika, ze ich przyjecie prowadzitoby
do powaznych zmian na niekorzy$¢ pracownika (por. wyrok SN z 27 sierpnia 2013 r., sygn.
akt 1l PK 340/12). Wystgpienie takich okolicznosci uzasadnia przyznanie pracownikowi od-
prawy ekonomicznej, gdyz cho¢ rozwigzanie umowy jest bezposrednim skutkiem odmowy
przyjecia proponowanych warunkéw pracy lub ptacy, jego istotng przyczyne stanowi dziatanie
pracodawcy zmierzajgce do istotnego pogorszenia warunkow zatrudnienia. Tak wiec art. 10
ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych ma zastosowanie takze do rozwigzania stosun-
ku pracy w sytuacji, gdy rozwigzanie to nastepuje po dokonaniu wypowiedzenia zmieniajg-
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cego, w rezultacie odmowy przyjecia przez pracownika nowych warunkéw pracy lub ptacy.
Jednak prawo do odprawy pienieznej przystuguje tylko takiemu pracownikowi, ktérego sto-
sunek pracy ulegt rozwigzaniu wytacznie z przyczyn niedotyczacych tego pracownika. Jesli
wiec w wypowiedzeniu zmieniajgcym pracodawca zaproponuje pracownikowi warunki pracy
obiektywnie do przyjecia, to odmowa przyjecia takich warunkéw moze by¢ potraktowana jako
wspotprzyczyna rozwigzania stosunku pracy, co spowoduje z kolei, ze odprawa temu pracow-
nikowi nie bedzie przystugiwac (por. wyrok SN z 22 stycznia 2015 r., sygn. akt lll PK 55/14).
Warunki pracy obiektywnie do przyjecia oznaczajg natomiast przede wszystkim stanowisko
pracy odpowiadajgce kwalifikacjom pracownika i adekwatne dla tego stanowiska wynagro-
dzenie (por. wyrok SN z 1 kwietnia 2015 r., sygn. akt | PK 211/14). Prawo do odprawy po-
wstanie zatem tylko w przypadku réwnoczesnego ustalenia, ze rozwigzanie stosunku pracy
jest konsekwencja nieprzyjecia przez pracownika warunkéw zaproponowanych w dokonanym
wobec niego wypowiedzeniu zmieniajgcym z tego powodu, ze warunki te byty obiektywnie nie
do przyjecia (por. wyrok SN z 20 pazdziernika 2015 r., sygn. akt | PK 290/14).

Problem z rozstrzygnieciem o prawie do odprawy ekonomicznej moze réwniez wystgpic¢
w przypadku odwotania z funkcji cztonka zarzadu spétki wobec nieudzielenia pracownikowi
absolutorium. Taki przypadek nie przesgdza bowiem o tym, ze rozwigzanie umowy nastapi-
to z przyczyn dotyczgcych pracownika, gdyz dowdd na tg okolicznos$¢ obcigza pracodawce
(por. wyrok SN z 3 sierpnia 2012 r., sygn. akt | PK 61/12, OSNP 2013/17-18/199). Skoro
jest on strona, ktéra skutki prawne wywodzi z twierdzenia, ze nieudzielenie absolutorium
wynikato z przyczyn dotyczacych pracownika, powinien ten fakt udowodnié i nie ma pod-
staw, by przerzucat ten ciezar na pracownika. Do niedawna watpliwosci budzita réwniez
ocena prawa do odprawy dla pracownika, ktéry sam rozwigzat umowe o prace na podsta-
wie art. 55 K.p. Jednak Sad Najwyzszy w uchwale z 2 lipca 2015 r. (sygn. akt Ill PZP 4/15,
OSNP 2016/1/1) stwierdzit wyraznie, ze rozwigzanie umowy 0 prace przez pracownika z po-
wodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce podstawowych obowigzkéw wobec pracow-
nika uprawnia pracownika do nabycia prawa do odprawy pienieznej, o ktérej mowa w art. 8
w zwigzku z art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych, jezeli przyczyny te stanowig
wytaczny powdd rozwigzania stosunku pracy.

Przepisy ustawy o zwolnieniach grupowych stosuje sie rowniez do stosunkéw pracy z po-
wotania. W przypadku rozstrzygania sporu sgadowego o prawo do odprawy przewidzianej
w tej ustawie (art. 8 ust. 1), dla wyjasnienia, czy zachodza przestanki okreslone w jej art. 10
ust. 1, potrzebne jest ustalenie przyczyn odwotania pracownika. Przy czym — stosownie
do okoliczno$ci — ciezar dowodu, ze nieujawnione przyczyny odwotania dotyczg pracowni-
ka, moze obcigza¢ pracodawce, a bedzie go obcigza¢ wowczas, gdy pracodawca stwierdzi,
ze do odwotania doszto bez zadnej przyczyny lub wytacznie z przyczyn dotyczacych pracow-
nika (por. wyrok SN z 10 marca 2016 r., sygn. akt lll PK 81/15).

VIl. SZCZEGOLNA OCHRONA STOSUNKU PRACY

1. Chronieni cztonkowie zwigzkéw zawodowych

Poczatek szczegdlnej ochrony zatrudnienia dziatacza zwigzkowego wynika z obowigz-
ku imiennego i pisemnego wskazania pracodawcy przez zarzad lub komitet zatozycielski
zaktadowej organizacji zwigzkowej pracownikow, ktorych stosunek pracy podlega ochronie
na podstawie art. 32 ust. 1 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U.
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z 2015 r. poz. 1881). Tak wynika z § 2 rozporzadzenia Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki
Spotecznej z dnia 16 czerwca 2003 r. w sprawie powiadamiania przez pracodawce zarzadu
zaktadowej organizacji zwigzkowej o liczbie osob stanowigcych kadre kierownicza w zakta-
dzie pracy... (Dz. U. nr 108, poz. 1013). Wymaga to podjecia uchwaty wskazujacej pracow-
nika imiennie oraz udzielenia mu upowaznienia do reprezentowania organizacji zwigzkowej.
Przepis nie wymaga przy tym, aby obie te czynnosci miaty miejsce jednoczesnie, nie prze-
widuje réwniez obowigzku informowania pracodawcy o tym upowaznieniu (por. wyrok SN
z 7 maja 2013 r., sygn. akt | PK 285/12).

Przyktad

Pracownik byt cztonkiem miedzyzakiadowej organizacji zwigzkowej obejmujgcej 3 zakta-
dy, w zwigzku z czym jego pracodawca zostat poinformowany o koniecznosci informowa-
nia jej organdw o kazdym zamiarze zmian na niekorzysc jego stosunku pracy. Kilka mie-
siecy pdzZniej zwigzek podjat uchwate w sprawie wskazania pracodawcy osoby pracownika
jako przewodniczacego grupy zwigzkowej, podlegajacego ochronie z art. 32 ust. 1 usta-
wy o zwigzkach zawodowych. W odpowiedzi pracodawca poinformowat zwiazkowcow,
Ze uchwata nie wskazuje pracownika jako osoby upowaznionej do reprezentowania zwigzku
wobec pracodawcy lub 0sob dziatajacych w jego imieniu. Zwiazek udzielit pracownikowi wy-
maganego upowaznienia, ale nie przekazat go pracodawcy. Po zakoriczeniu kwartatu zwig-
zek poinformowat pracodawce, ze zrzesza na terenie jego zaktadu jednego cztonka, a kilka
tygodni pdzZniej pracodawca poinformowat zwigzkowcdw o zamiarze wypowiedzenia umowy
pracownikowi w zwigzku z likwidacjga zajmowanego przez niego stanowiska. Pomimo sprze-
ciwu zwigzku wyrazonego w uchwale jego zarzadu pracownik otrzymat wypowiedzenie.

Pracownik moze skutecznie odwotac sie do sadu pracy, domagajac sie przywrécenia do
pracy i przyznania wynagrodzenia za caty okres pozostawania bez pracy. Podjecie uchwa-
ty zarzadu zwigzku o objeciu go ochrona i przekazanie jej pracodawcy zostato uzupetnio-
ne o udzielenie pracownikowi wymaganego petnomocnictwa jeszcze przed wypowiedzeniem
umowy, wiec na dzieri wreczenia oswiadczenia woli pracodawcy korzystat on z ochrony wy-
nikajgcej z art. 32 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych.

Wszystko to wskazuje, ze szczegdlna ochrona zatrudnienia i warunkOw pracy dziata-
czy zwigzkowych nie zalezy od zakresu upowaznienia, lecz samego aktu umocowania pra-
cownika do dziatania w imieniu zwigzku zawodowego. Dotyczy wiec ona réwniez cztonkéw
zwigzku zawodowego imiennie wskazanych uchwatg jej zarzadu, upowaznionych do repre-
zentowania tej organizacji wobec pracodawcy w okreslonym, nawet bardzo waskim zakresie,
w tym takze w sprawach socjalnych (por. wyrok SN z 12 stycznia 2012 r., sygn. akt Il PK
83/11, OSNP 2012/23-24/283). Nie jest ona réwniez uzalezniona od wskazania w uchwale
wtasciwego organu zwigzku zawodowego informacji o okresie, w ktérym dany pracownik jest
upowazniony do reprezentowania zwiazku wobec pracodawcy w sprawach z zakresu prawa
pracy. Cho¢ taka informacja powinna znalez¢ si¢ w uchwale zarzadu zwigzku, brak wskaza-
nia okresu nie wptywa na ochrone trwatosci zatrudnienia zwigzkowca, jesli mozna go ustali¢
na podstawie innych okolicznosci (por. wyrok SN z 8 marca 2012 r., sygn. akt Ill PK 52/11,
OSNP 2013/3-4/34).

Gwarancja z art. 32 ustawy o zwigzkach zawodowych dotyczy niepogarszania warunkéw
zatrudnienia objetego nig pracownika bez zgody zwigzku zawodowego, stabilizujgc jego za-
trudnienie. Przepis ten postuguje sie pojeciem jednostronnej zmiany warunkOow pracy i ptacy,
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wigc odnosi si¢ nie tylko do wypowiedzenia zmieniajacego, ale réwniez innych jednostron-
nych czynnos$ci ksztattujacych tre$¢ stosunku pracy (por. wyrok SN z 25 kwietnia 2014 r.,
sygn. akt Il PK 195/13, OSNP 2015/7/93).

Przyktad

Nauczycielka objeta szczegdlng ochrong zwigzkowag zostata powofana na kierownicze
stanowisko w nauczycielskim kolegium jezykow obcych na okres 1 roku. W zwigzku z tym
uzyskata prawo do dodatku, ktérego zostata nastepnie pozbawiona w zwigzku z odwotaniem
z funkcji i powrotem do pracy na stanowisku nauczyciela. Choc dziatanie to jest uzasadnione
w swietle przepisdw ustawy z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty (Dz. U. z 2015 r.
poz. 2156 z pdzZn. zm.), narusza art. 32 ustawy o zwigzkach zawodowych wobec nieuzyska-
nia zgody zwigzku zawodowego na pogorszenie warunkow zatrudnienia pracownicy. Brak
sankcji za naruszenie tej normy uzasadnia w omawianym przypadku zastosowanie art. 50
§ 4 K.p. i przyznanie pracownicy dodatku zwigzanego z petniona funkcjg za okres maksymal-
nie 3 miesiecy, skoro odwotanie nie pozbawito jej prawa do wynagrodzenia zasadniczego.

Zakres czasowy obowigzywania szczegdlnej ochrony jest nierozerwalnie powigzany
z posiadaniem statusu organizacji zaktadowej, czyli zrzeszaniem co najmniej 10 cztonkéw
bedacych pracownikami, z czym powiazany jest obowiazek co kwartalnej sprawozdawczo-
$ci zwigzkéw zawodowych, ktére musza przedstawiaé pracodawcom do 10. dnia po zakon-
czeniu kazdego kwartatu informacje o catkowitej liczbie cztonkéw oraz o liczbie cztonkéw
zwigzku bedgcych pracownikami. Sad Najwyzszy przyjat jednak, ze w sytuacji faktycznego
zmniejszenia w okresie kwartatu wymaganej liczby co najmniej 10 cztonkéw zwigzku zawo-
dowego zachowuje on do korica kwartatu swoje kompetencje, a w tym tez okresie zachowa-
na jest szczegodlna ochrona przed rozwigzaniem stosunku pracy (por. wyrok SN z 19 sierp-
nia 2015 r., sygn. akt Il PK 208/14). Sad ten konsekwentnie przyjat rébwniez, ze pracodaw-
ca moze rozwigzaé stosunek pracy bez uzyskania zgody, o ktérej mowa w art. 32 ustawy
0 zwigzkach zawodowych, jezeli organizacja zwigzkowa uchybita obowigzkowi z art. 25°
ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, czyli obowigzkowi sprawozdawczemu. Rozwigzanie
stosunku pracy bez zgody, o ktérej mowa w art. 32 ust. 1 pkt 1 ustawy o zwigzkach zawodo-
wych moze wtedy jednak naruszaé art. 8 K.p., jezeli mimo niedopetnienia przez organizacje
zwigzkowa obowigzku z art. 25" ust. 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, pracodawca wysta-
pit do tej organizacji z wnioskiem o wyrazenie zgody na rozwigzanie stosunku pracy z imien-
nie wskazanym pracownikiem (por. wyrok SN z 25 sierpnia 2015 r., sygn. akt Il PK 214/14,
M.P.Pr. 2015/11/562).

W przypadku definitywnego rozwigzania umowy o prace z chronionym dziataczem zwigz-
kowym ma on prawo ubiega¢ sie o przywrdécenie do pracy oraz wynagrodzenie za caty
okres pozostawania bez pracy. Dokonanie wypowiedzenia umowy takiemu pracowniko-
wi bez uzasadnionej przyczyny wyklucza mozliwos¢ uznania, ze naduzyt on przystugujacej
mu ochrony zwigzkowej (por. wyrok SN z 8 marca 2013 r., sygn. akt [l PK 208/12, M.P.Pr.
2013/9/490-492).

Szczegodlna ochrona dziataczy zwigzkowych dotyczy réwniez przypadkéw wypowiedzenia
zmieniajgcego warunki pracy, zmierzajacego do definitywnego rozwigzania stosunku pracy.
Zaoferowanie takiemu pracownikowi warunkéw niemozliwych do przyjecia celem osiggniecia
skutku wtasciwego dla wypowiedzenia definitywnego jest niedopuszczalne w Swietle art. 5
ust. 5 pkt 3 ustawy o zwolnieniach grupowych w zwiazku z art. 32 ust. 1 i art. 34 ust. 1 usta-
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wy o zwigzkach zawodowych i stanowi naduzycie prawa (por. wyrok SN z 8 marca 2012 r.,
sygn. akt Il PK 59/11). Oprécz analizy warunkéw zaproponowanych takiemu pracownikowi
w ramach wypowiedzenia zmieniajacego sad moze rowniez badac¢ przyczyne wypowiedze-
nia. Jesli byta nig likwidacja stanowiska pracy, analiza bedzie przeprowadzana wytacznie
pod katem ewentualnej pozornosci takiego dziatania, wynikajacej z proby obejscia przepisow
0 szczegolnej ochronie trwatosci zatrudnienia (por. wyrok SN z 12 stycznia 2012 r., sygn. akt
I PK 83/11, OSNP 2012/23-24/283).

Z powyzszych uprawniern moga korzysta¢ réwniez cztonkowie organizacji miedzyzakta-
dowych. Przepisy nie wytaczaja bowiem wobec nich zadnych uprawnien, ktére przystugu-
ja organizacjom zaktadowym. Jedyne modyfikacje dotycza dostosowania norm ogdinych
do szczegdlnej sytuacji, gdy organizacja miedzyzaktadowa wchodzi w relacje z co najmniej
dwoma pracodawcami. Ten cel spetniaja regulacje art. 34 ust. 2, art. 34" i art. 342 ustawy
0 zwigzkach zawodowych (por. wyrok SN z 14 maja 2013 r., sygn. akt Il PK 262/12). Na tej
podstawie nalezy uznac¢ takze, ze dziatacze miedzyzaktadowych organizacji zwigzkowych
korzystaja z ochrony po ustaniu kadencji w oparciu o art. 32 ust. 2 ustawy o zwigzkach za-
wodowych na ogdlnych zasadach obowigzujgcych chronionych cztonkéw organizacji zakta-
dowych. Poinformowanie pracodawcy o objeciu jego zaktadu dziataniem miedzyzaktadowej
organizacji zwigzkowej moze byé wynikiem przystgpienia do takiej organizacji tylko jednego
pracownika. Automatycznie rodzi to jednak koniecznos$é prowadzenia konsultacji z przedsta-
wicielstwem zwigzku zawodowego zaréwno w sprawach zbiorowych, jak i indywidualnych.

2. Naduzycie ochrony

Artykut 32 ust. 1 pkt 1 ustawy o zwigzkach zawodowych nie ogranicza ochrony zwigzko-
wej wytacznie do zachowarn pracownika zwigzanych z dziatalnoscia zwigzkowa. Jest to dzia-
tanie celowe, gdyz wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy z przyczyny niezwigzanej z taka
dziatalnos$cig moze by¢ tylko pretekstem do uwolnienia sie przez pracodawce od niewygod-
nego dziatacza zwigzkowego. Z tego wzgledu ustawodawca pozostawit decyzje w sprawie
utrzymania lub uchylenia szczegdlnej ochrony zwigzkowej wobec konkretnego dziatacza
w gestii zarzadu zwiazku. Przyjecie odmiennej interpretacji prowadzitoby do iluzorycznosci
ochrony wynikajgcej z art. 32 ust. 1 pkt 1 ustawy o zwigzkach zawodowych. Sad Najwyzszy
podkresla, ze celem ochrony dziatacza zwigzkowego jest wytacznie zagwarantowanie mu
niezaleznosci w wypetnianiu funkcji, a przepisy wyznaczajgce zakres tej ochrony majg cha-
rakter regulacji szczegodlnej i musza by¢ wyktadane Scisle, ale z drugiej strony dziatalno$¢
zwigzkowa nie moze by¢ pretekstem do nieuzasadnionego uprzywilejowania pracownika
w sferach niedotyczacych sprawowania funkcji. Przeciwny sposéb myslenia o ochronie trwa-
tosci stosunku pracy dziataczy zwigzkowych bytby dyskryminujgcy dla pracownikéw, ktérzy
cztonkami zwigzku nie sg albo nie sprawuja w nim zadnej funkgcji (por. wyrok SN z 20 stycz-
nia 2015 r., sygn. akt | PK 137/14).

Objecie pracownika tg ochrong bezposrednio po podjeciu przez pracodawce dziatan zmie-
rzajgcych do wypowiedzenia umowy o prace uzasadnione przyczyna formalnie niezwigzanag
z aktywnoscia zwigzkowa pracownika, nie oznacza w kazdym przypadku naduzycia prawa
do tej ochrony. Taki zarzut bedzie uzasadniony jedynie w przypadku, gdy utworzenie orga-
nizacji zwigzkowej lub wybor do niej pracownika nastapit wytacznie w celu uzyskania ochro-
ny przed dokonanym juz wypowiedzeniem. Wedtug Sadu Najwyzszego legalny i dokonany
w dobrej wierze przez cztonkdéw zwigzku wybor pracownika do zarzadu zwigzku nie przekre-
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Sla mozliwosci oceny, ze zamiarem pracownika byto uzyskanie statusu chronigcego go przed
rozwigzaniem stosunku pracy, a w rezultacie, ze wykreowat dla siebie prawo podmiotowe
(ze swej istoty stuzace ochronie ogétu pracownikow), ktére w zamysle miato postuzyc ochro-
nie jego wtasnych intereséw (por. wyrok SN z 20 stycznia 2016 r., sygn. akt Il PK 309/14,
M.P.Pr. 2016/5/255-257). W razie istnienia rzeczywistych, konkretnych i w petni usprawiedli-
wionych przyczyn wypowiedzenia, niepozostajgcych w zwigzku z celem szczegdlnej ochro-
ny stosunku pracy dziataczy zwigzkowych, domaganie sie przywrdcenia do pracy moze po-
zostawac¢ w sprzecznos$ci ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem takiej szczegdlnej
ochrony prawnej. W pozostatych przypadkach zwigzkowiec moze jednak dochodzi¢ wyptaty
wynagrodzenia za caty czas pozostawania bez pracy, pomimo powotania sie przez praco-
dawce na naduzycie ochrony zwigzkowej wobec wskazania przyczyny wypowiedzenia nie-
zwigzanej z dziatalno$cig zwigzkowa pracownika, jesli przyczyna ta zostata uznana za bez-
zasadna (por. wyrok SN z 8 marca 2013 r., sygn. akt Il PK 208/12, OSNP 2013/21-22/252).

Przyktad

Pracownik bedacy aktywnym dziataczem zwigzkowym zadeklarowat w rozliczeniu wy-
jazdu stuzbowego, Ze nie korzystat w jego ramach z bezptatnych positkdw, cho¢ w cenie
hotelu miat zapewnione sSniadanie, a ponadto spozyt bezptatny obiad podczas konferenciji.
Pomimo ttumaczeni pracownika pracodawca uznat to za probe wytudzenia swiadczeni i po-
informowat zwigzkowca o zamiarze rozwigzania z nim umowy o prace. Pracownik zdat rela-
cje z tego spotkania cztonkom zarzadu zwigzku, ktdrzy w tym samym dniu podjeli uchwate
0 objeciu go ochrona zwiazkowa na okres 4 lat. Cho¢ dokument ten zostat przekazany pra-
codawcy nastepnego dnia, wystapit on do zarzagdu zwigzku z zawiadomieniem o zamiarze
wypowiedzenia umowy pracownikowi. Po przeprowadzeniu rozmowy z pracownikiem zarzad
zwigzku nie wyrazit zgody na rozwigzanie z nim umowy, a pracodawca pomimo tego ztozyt
wypowiedzenie.

Pracownik moze domagac sie przywrdcenia do pracy i odszkodowania za caty okres po-
zostawania bez pracy, gdyz w przypadku aktywnego cztonka organizacji zwigzkowej sam
fakt objecia ochrong po uzyskaniu informacji o zamiarze wypowiedzenia umowy nie przesa-
dza o naduzyciu prawa do ochrony zwigzkowey.

Przypadek uzasadniajgcy rozwigzanie umowy z chronionym zwigzkowcem wystagpi nie-
watpliwie w sytuacji, gdy jego zaniedbania podczas petnienia funkcji w miedzyzaktadowej
organizacji zwigzkowej i cztonka komisji referendalnej umozliwity sfatszowanie wynikéw refe-
rendum strajkowego, poprzez dopuszczenie do gtosowania znacznej liczby nieuprawnionych
0sob. Jesli skutkiem takich zaniedban byta nielegalnos¢ strajku, moga by¢ one kwalifikowa-
ne jako naruszenie obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy (por. wyrok SN z 8 sierpnia
2012 r., sygn. akt | PK 60/12). Jak wida¢ ochrona wynikajaca z art. 32 ustawy o zwigzkach
zawodowych nie ma charakteru absolutnego. Jednym z argumentéw przemawiajacych
za nieuwzglednieniem roszczenia o przywrdcenie do pracy w oparciu o art. 8 K.p. jest przy-
padek, gdy przyczyng rozwigzania umowy o prace byta dtugotrwata nieobecnos¢ w zaktadzie
spowodowana choroba. Mozna bowiem przyjaé, ze sprzeczna ze spoteczno-gospodarczym
przeznaczeniem prawa zadania przywrdcenia do pracy jest proba uczynienia z niego uzytku
przez pracownika, ktéry ze wzgledéw zdrowotnych nie moze wykonywac obowigzkéw na zaj-
mowanym stanowisku (por. wyrok SN z 2 lutego 2012 r., sygn. akt Il PK 132/11, M.P.Pr.
2012/5/254-260).
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Przyktad

Pracownik petniacy funkcje przewodniczacego zaktadowej organizacji zwigzkowej do-
znat udaru, w wyniku ktérego przebywat na zwolnieniu lekarskim przez caty okres zasitko-
wy, a nastepnie korzystat ze swiadczenia rehabilitacyjnego. W tym samym okresie petnit jed-
nak funkcje spoteczno-polityczne, wykonujgc zadania tawnika i przewodniczagcego zwigazku.
Po wykorzystaniu przez pracownika 3 miesiecy swiadczenia rehabilitacyjnego, pracodaw-
ca wystgpit do zarzadu zwigzku o zgode na rozwigzanie z pracownikiem umowy w trybie
art. 53 K.p., a wobec braku odpowiedzi ztozyt mu stosowne oswiadczenie woli.

Roszczenie pracownika o przywrdcenie do pracy jest sprzeczne ze spoteczno-gospodar-
czym przeznaczeniem prawa, gdyz mogtoby budzic dezaprobate reszty zatogi i by¢ oceniane
jako korzystanie z nieuzasadnionych przywilejow przez cztonka organizacji zwigzkowej.

W jednym z ostatnich wyrokéw dotyczacych tej problematyki Sad Najwyzszy podkreslit jed-
nak, ze nie mozna w kazdym przypadku wypowiedzenia rozwigzujacego lub zmieniajgcego,
wprawdzie uzasadnionego, lecz dokonanego z naruszeniem przepiséw o szczegdlnej ochro-
nie trwatosci stosunku pracy dziataczy zwigzkowych, uznawa¢ roszczenia pracownika o przy-
wrécenie do pracy za sprzeczne ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa lub za-
sadami wspotfzycia spotecznego. Podkreslit bowiem, ze taka szeroka wykfadnia i stosowanie
klauzuli generalnej z art. 8 K.p. czynityby instytucje szczegdlnej ochrony zwigzkowej zgota
iluzoryczng, skoro sama zasadnos¢ jednostronnej decyzji pracodawcy o zwolnieniu pracowni-
ka lub pogorszeniu jego warunkéw zatrudnienia wytaczataby ochrone. Ponadto nalezy pamieg-
ta¢, ze odmowa wyrazenia zgody przez zarzad zaktadowej organizacji zwigzkowej na rozwig-
zanie stosunku pracy z pracownikiem objetym wzmozong ochrong trwatosci stosunku pracy
z art. 32 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych nie podlega ocenie sadu pracy na pfasz-
czyznie art. 8 K.p., gdyz przepis ten dotyczy jedynie wykonywania prawa przez strone stosun-
ku prawnego — stosunku pracy (por. wyrok SN z 3 lutego 2016 r., sygn. akt | PK 233/15).

3. Ochrona przedemerytalna

Ochrona przedemerytalna obejmuje okres 4 lat poprzedzajgcych osiagniecie wieku eme-
rytalnego, jesli okres zatrudnienia pracownika umozliwia mu uzyskanie prawa do emery-
tury z osiggnieciem tego wieku. W tym czasie nie jest dopuszczalne wypowiedzenie pra-
cownikowi umowy. Istnieje natomiast mozliwos¢ jej rozwigzania za porozumieniem stron,
bez wypowiedzenia z przyczyn zawinionych lub niezawinionych przez pracownika, a takze
wygasniecia z mocy prawa. W okresie ochronnym pracodawca moze rozwigza¢ umowe
w zwigzku z ciezkim naruszeniem podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Ochrona
przedemerytalna ma w takim przypadku znaczenie jedynie w kontekscie roszczen przystu-
gujacych pracownikowi w zwigzku z niezgodnym z prawem rozwigzaniem umowy bez wy-
powiedzenia. Wynika to z treSci art. 56 § 2 K.p. przewidujacego odpowiednie zastosowanie
przepisoéw art. 45 § 2 i 3 K.p. do roszczen pracownika przystugujacych w razie niezgodnego
Z prawem rozwigzania przez pracodawce umowy o prace bez wypowiedzenia (por. wyrok SN
z 20 grudnia 2013 r., sygn. akt [l PK 99/13, OSNP 2015/3/33).

Przyktad

Pracodawca zwolnit dyscyplinarnie pracownika korzystajgacego z ochrony przedemerytal-
nej, zarzucajgc mu czyn, ktorego ten sie nie dopuscit. W zwigzku z tym pracownik odwoftat
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sie do sadu, domagajac sie przywrdcenia do pracy i wynagrodzenia za caty okres pozosta-
wania bez pracy. Roszczenia pracownika sg zasadne, rowniez gdyby podczas procesu nabyt
prawa emerytalne w zwigzku z osiggnieciem ustawowego wieku. Do pracownikow podlegaja-
cych ochronie z art. 39 K.p. nie stosuje sie art. 45 § 2 K.p., ktéry pozwala na nieuwzglednie-
nie roszczenia pracownika o przywrdcenie do pracy w przypadku, gdy jest to niemozliwe lub
niecelowe, pozwalajac orzec w zamian o odszkodowaniu (z wyjatkiem ogfoszenia upadtosci
lub likwidacji pracodawcy). Jednoczesnie zgodnie z art. 57 § 2 K.p., pracownikowi, o ktérym
mowa w art. 39 K.p., w razie przywrocenia go do pracy przystuguje wynagrodzenie za caty
czas pozostawania bez pracy. Wszystko to przemawia za uwzglednieniem jego roszczen,
o ile nie bedzie to dziataniem nieuzasadnionym, stanowigcym naduzycie prawa oraz nie be-
dzie pozostawato w sprzecznosci z zasadami wspdizycia spotecznego lub spoteczno-gospo-
darczym przeznaczeniem prawa.

Istotny wptyw na roszczenia pracownika zwigzane z wypowiedzeniem umowy o prace
w okresie ochrony z art. 39 K.p. wywiera rodzaj umowy, na podstawie ktérej pozostaje on
w stosunku pracy. W przypadku zatrudnienia na czas okreslony w oparciu 0 umowe prze-
widujgca mozliwos$¢ jej rozwigzania za dwutygodniowym wypowiedzeniem, skorzystanie
z tej mozliwosci przez pracodawce w okresie ochronnym rodzi po stronie pracownika wy-
facznie roszczenie o odszkodowanie w oparciu o art. 50 § 3 K.p. W takich okolicznosciach
jest to jedyny skutek naruszenia art. 39 K.p., gdyz pracownik zatrudniony na czas okreslony
nie moze domagac sie przywrdcenia do pracy poza wyjatkami z art. 50 § 5 K.p., dotyczacy-
mi pracownic w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, pracownika-ojca wychowujgacego
dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzynskiego, a takze pracownika w okresie ko-
rzystania z ochrony stosunku pracy na podstawie przepiséw ustawy o zwigzkach zawodo-
wych (por. wyrok SN z 9 stycznia 2012 r., sygn. akt || PK 82/11).

Ustawowym przypadkiem, w ktérym ochrona przedemerytalna zostaje wytaczona z mocy
przepisu jest uzyskanie przez pracownika prawa do renty z tytutu catkowitej niezdolnosci
do pracy (art. 40 K.p.). Warto jednak pamieta¢, ze wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy
z takg osobg nie bedzie wigzac¢ sie z zadnym ryzykiem jedynie wéwczas, gdy prawo pracow-
nika do renty z tytutu catkowitej niezdolnosci do pracy zostato potwierdzone decyzjga organu
rentowego (por. wyrok SN z 18 stycznia 2012 r., sygn. akt Il PK 149/11, OSNP 2012/23-
-24/287). W tym kontekscie warto rowniez pamietaé, ze ochrona przedemerytalna jest przy-
wilejem pracownikéw podlegajgcych pod ogdine regulacje Kodeksu pracy. W efekcie nie
znajdzie ona zastosowania wobec mianowanych pracownikéw samorzadowych, przez
co w razie przywrécenia do pracy nie stuzy im roszczenie o wynagrodzenie za caty okres po-
zostawania bez pracy (por. wyrok SN z 2 pazdziernika 2013 r., sygn. akt Il PK 12/13, OSNP
2014/6/83). Przepis ten nie znajduje réwniez zastosowania wobec nauczycieli mianowanych,
w szczegolnosci w przypadku rozwigzania umowy na podstawie art. 23 ust. 1 pkt 5 ustawy
z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela (Dz. U. z 2016 r. poz. 1379), czyli wskutek
uzyskania negatywnej oceny pracy. Mozna wiec przyjaé, ze art. 39 K.p. nie ma zakresu wy-
kraczajgcego poza umowe o prace (por. wyrok SN z 2 sierpnia 2012 r., sygn. akt Il PK 3/12).

Ochrona szczegdlna w wieku przedemerytalnym nie obowiazuje, zgodnie z art. 40 K.p.,
w razie uzyskania przez pracownika prawa do renty z tytutu catkowitej niezdolnosci do pra-
cy. Wytaczenie stosowania powyzszego zakazu wypowiedzenia nastepuje przy tym nieza-
leznie od tego, czy uzyskanie przez pracownika prawa do renty z tytutu catkowitej niezdol-
nosci do pracy nastgpito przed, czy juz w okresie ochronnym (por. uchwate SN z 27 stycz-
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nia 2016 r., sygn. akt Il PZP 9/15, OSNP 2016/8/100). W stosunku do powyzszej kategorii
pracownikdw mozliwe jest z kolei wypowiedzenie zmieniajace, jezeli stato sie ono konieczne
ze wzgledu na wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogétu pracownikéw
zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do ktérej nalezy pracownik (art. 43
pkt 1 K.p.). W orzecznictwie podkresla sie jednak, ze z wyktadni jezykowej art. 43 K.p. wy-
nika, iz wytaczenie ochrony przedemerytalnej dotyczy wytgcznie wprowadzania nowych za-
sad wynagradzania. Nie obejmuje wigec innych warunkéw umowy o prace. Dlatego tez na tej
podstawie pracodawca nie moze dokona¢ wypowiedzenia warunkéw pracy w czesci obej-
mujgcej normy czasu pracy, bowiem hipoteza tego przepisu odnosi sie do zmiany zasad wy-
nagradzania (por. wyrok SN z 11 maja 2016 r., sygn. akt | PK 151/15). Réwniez pojecie wy-
nagrodzenia rozumiemy w tym przypadku wasko. Przez ,zasady wynagradzania” z art. 43
pkt 1 K.p. nalezy bowiem rozumie¢ wynikajace z przepisdw prawa pracy reguty okreslajace
wysokos¢ oraz zasady przyznawania pracownikom stawek wynagrodzenia za prace okreslo-
nego rodzaju lub na okreslonym stanowisku, a takze innych (dodatkowych) sktadnikéw wy-
nagrodzenia, jezeli zostaty one przewidziane z tytutu wykonywania okreslonej pracy. Przepis
ten nie obejmuje ,zasad przyznawania innych swiadczern zwigzanych z pracg”, np. odpraw
pienieznych w zwigzku z przejsciem pracownika na emeryture lub rente (por. wyrok SN
z 28 kwietnia 2016 r., sygn. akt | PK 127/15).

4. Emerytury pomostowe

Okres ochrony przedemerytalnej oraz zwigzanej z nig ochrony przed wypowiedzeniem
ma wymiar indywidualny i odnosi sie¢ do wieku umozliwiajgcego uzyskanie prawa do eme-
rytury konkretnemu pracownikowi. Ochrona przedemerytalna nie moze by¢ ruchoma, a pra-
cownik osigga wiek emerytalny tylko jeden raz, gdyz przeciwna interpretacja wprowadzata-
by stan niepewnosci co do okresu obowigzywania zakazu wypowiadania umowy. Tym sa-
mym pracownik, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiagniecia wieku uprawniajace-
go do emerytury pomostowej korzysta z ochrony z art. 39 K.p., o ile osiagniecie tego wieku
umozliwi mu nabycie prawa do tej emerytury (por. wyrok SN z 6 grudnia 2012 r., sygn. akt
| PK 145/12).

Przyktad

Pracownik wykonywat prace w szczegdinych warunkach lub o szczegdlnym charakterze
w petnym wymiarze przez okres prawie 17 lat, wykazujac ponad 40 lat okresow sktadkowych
i niesktadkowych. Pracodawca wreczyt mu wypowiedzenie, gdy byt w wieku 58 lat. Na dzien
rozwigzania umowy pracownik spetniat wszystkie przestanki nabycia prawa do emerytury po-
mostowej z osiggnieciem 60. roku Zycia.

Skoro zas osiggniecie tego wieku rodzi po stronie pracownika moZzliwosc uzyskania eme-
rytury pomostowej z mocy prawa, nalezy uznac, ze jest to wiek, z ktérym pracownik uzy-
skuje uprawnienia emerytalne w rozumieniu art. 39 K.p. Sktadajac wypowiedzenie w okre-
sie ochronnym, pracodawca naruszyt wiec omawiany przepis, co w przypadku zatrudnienia
na czas nieokreslony rodzi po stronie pracownika moZzliwos¢ domagania sie przywrdcenia
do pracy i wynagrodzenia za caty okres pozostawania bez pracy.

Szczegdlne warunki przechodzenia na emerytury pomostowe ustawodawca przewidziat
dla maszynistéw pojazdéw trakcyjnych. Z jednej strony moga oni skorzysta¢ z tej mozliwosci
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wczesniej, gdyz juz po osiggnieciu wieku 55 lat dla mezczyzn, z drugiej jednak strony poza
co najmniej 15-letnim stazem pracy w szczegdlnych warunkach musza przedstawié praco-
dawcy orzeczenie lekarza medycyny pracy o niezdolnosci do wykonywania pracy na stano-
wisku maszynisty pojazdéw trakcyjnych. Brak takiego orzeczenia stwarza dla pracodawcy
stan niepewnosci co do faktycznej i prawnej mozliwosci uzyskania przez pracownika emery-
tury pomostowej, a co za tym idzie okresu korzystania przez niego z ochrony na podstawie
art. 39 K.p. Wobec niespetnienia tej przestanki niemozliwe jest objecie pracownika ochrong
przed wypowiedzeniem w okresie miedzy 51. a 55. rokiem zycia (por. wyrok SN z 7 grudnia
2012 r., sygn. akt [l PK 123/12, OSNP 2013/19-20/226).

5. Wypowiedzenie po urlopie macierzynskim lub
wychowawczym

Ustawodawca roztacza szczegdlng ochrone nad pracownicami w okresie cigzy i urlopu
macierzynskiego. Bytaby ona iluzoryczna, gdyby konczyta sie w momencie powrotu takiej
pracownicy do pracy, szczegolnie gdy pozostaje ona w zatrudnieniu terminowym, a praco-
dawca nie musi wskazywac¢ przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy. Jesli u podstaw
wypowiedzenia umowy dokonanego bezposrednio po powrocie pracownicy z urlopu macie-
rzynskiego lub innych urlopédw zwigzanych z rodzicielstwem lezg przyczyny zwigzane z ma-
cierzynstwem pracownicy, a decyzja o zwolnieniu zostata podjeta w okresie ochronnym, uza-
sadnione jest przywrdcenie pracownicy do pracy (por. wyrok SN z 22 maja 2012 r., sygn. akt
Il PK 245/11, OSNP 2013/7-8/82).

Przyktad

Pracownica zatrudniona na czas okreslony powrdcita do pracy po urlopie macierzyriskim
i w pierwszym dniu otrzymata wypowiedzenie umowy o prace. Od wypowiedzenia odwotata
sie do sadu, dopatrujac sie przyczyn wypowiedzenia w dtugim okresie nieobecnosci obejmu-
jacym czesc ciazy i urlop macierzyriski po urodzeniu dziecka. Jest to zarzut dyskryminacji
ze wzgledu na ptec (art. 11° w zwigzku z art. 18%* § 1 K.p.) uprawdopodobniony w okolicz-
nosciach sprawy. Aby sie przed nim obroni¢ pracodawca musi wykazac, ze u podstaw jego
oswiadczenia lezaty inne przyczyny, niezwigzane z macierzyristwem pracownicy, np. z okre-
su przed zajsciem przez nig w cigze. Brak takiego dowodu ze strony pracodawcy powoduje,
ze pracownica moze domagac sie przywrdcenia do pracy i odszkodowania za caty okres po-
zostawania bez zatrudnienia niezaleznie od tego, ze faktyczny okres ochronny ulegt zakori-
czeniu w momencie stawienia sie w pracy po urlopie.

Podobne podejscie prezentuje Sad Najwyzszy co do ochrony osdb powracajacych do pra-
cy po urlopie macierzynskim. Stoi on bowiem na stanowisku po pierwsze, ze osoba powra-
cajagca z urlopu wychowawczego powinna otrzymaé¢ wynagrodzenie poréwnywalne do innych
pracownikéw zatrudnionych na takich samych stanowiskach, a wyptfacanie jej nizszego wy-
nagrodzenia stanowi dyskryminacje ze wzgledu na rodzicielstwo, a po drugie, ze rozwigza-
nie umowy o prace z taka osoba w zwigzku z likwidacja stanowiska pracy wymaga podania
kryterium doboru do zwolnienia (por. wyrok SN z 25 lutego 2016 r., sygn. akt Il PK 357/14).
Powyzszy wyrok pokazuje, ze zwolnienie pracownicy po 2 miesigcach od powrotu z urlopu
wychowawczego moze by¢ nadal spowodowane korzystaniem z takiego urlopu, a wiec decy-
zja pracodawcy moze mie¢ u podstaw nieprawidtowe motywy i wskazywac na dyskryminacje
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ze wzgledu na rodzicielstwo. Nalezy zatem pamietac, ze dziatania takie powinny by¢ poparte
obiektywnymi przestankami niezwigzanymi z osobistymi przymiotami pracownika. Podobnie
ryzykownym dziataniem moze by¢ likwidacja stanowiska pracy osoby korzystajgcej z obnize-
nia wymiaru czasu pracy w okresie uprawniajagcym do korzystania z urlopu wychowawczego.
W odniesieniu do takiej sytuacji Sad Najwyzszy bowiem stwierdzit, ze formalna likwidacja
stanowiska pracy nie wyklucza dokonania przez sad pracy ustalenia i oceny, czy nie byta
to likwidacja pozorna, majgca usprawiedliwia¢ wypowiedzenie umowy o prace pracownikowi
podlegajacemu ochronie (art. 1868 § 1 K.p.), ktérego nie mozna zwolni¢ z innych przyczyn
niz dotyczaca pracodawcy, czyli np. likwidacja stanowiska pracy (por. wyrok SN z 4 marca
2015 r., sygn. akt | PK 183/14).

6. Usprawiedliwiona nieobecnosé

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy w okresie urlopu wypoczynkowego ani in-
nej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy, jesli nie uptynat jeszcze okres
uzasadniajgcy rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia. W tym kontekscie wielu pracodaw-
cow stawia sobie pytanie, jak nalezy rozumie¢ inna usprawiedliwiona nieobecnos$¢ pracow-
nika? Odpowiedz znajduje sie przede wszystkim w przepisach, w tym gtéwnie w rozporza-
dzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu uspra-
wiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy (Dz. U.
z 2014 r. poz. 1632 z pdzn. zm.). Nie rozwiewa ono jednak wszelkich watpliwosci zwigza-
nych z kwalifikacja okreséw nieprzeznaczonych na Swiadczenie pracy jako nieobecnosci
usprawiedliwionych.

Jednym z okreséw sprawiajgcych powazne trudnosci kwalifikacyjne w zwigzku z norma
art. 41 K.p. jest czas wolny wynikajacy z norm o czasie pracy i ich rownowazeniu odpoczyn-
kiem, przypadajacy w zwykty dzien pracy, szczegdlnie gdy obejmuje on cata dniéwke robo-
czg. Warto jednak pamietac¢, ze czas trwania ochrony z tego przepisu wyznaczony jest dtu-
goscia urlopu lub innej niz urlop usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, wiec jedynie w tych
okresach nie sposéb niewadliwie ztozy¢ oswiadczenia o rozwigzaniu umowy za wypowiedze-
niem. Inna usprawiedliwiong nieobecnoscig w pracy moze by¢ jedynie nieobecnos¢ niepla-
nowana, ktéra wynika z koniecznosci wykorzystania dnia przewidzianego na prace na inne
usprawiedliwione zdaniem ustawodawcy cele. Mogg one mie¢ charakter:

— rodzinny, tj. opieka nad dzieckiem lub chorym cztonkiem rodziny,
— socjalny, np. sluby czy pogrzeby,
— spoteczny, np. w przypadku pracy nauczyciela zawodu, petnienia roli Swiadka.

W pojeciu usprawiedliwionej nieobecnosci nie miesci sie jednak czas wolny, wynikajacy
Z norm czasu pracy i ich rownowazenia odpoczynkiem (por. wyrok SN z 12 lipca 2012 r.,
sygn. akt [l PK 301/11, OSNP 2013/13/157).

Przyktad

Kierowca przyznat sie przed pracodawcg do kradziezy paliwa, zobowigzujac sie na pismie
do pokrycia wyniktych z tego procederu strat. Tydzien pdZniej pracodawca wypowiedziat wia-
zgca strony umowe za posrednictwem poczty, a jego oswiadczenie dotarto do pracownika
w dniu wolnym od pracy, zgodnie z obowigzujacym go rozktadem.

Dziatanie to nie narusza art. 41 K.p., gdyz dzieri harmonogramowo wolny od pracy nie
stanowi innej niz urlop wypoczynkowy usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy. Sam fakt do-
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reczenia wypowiedzenia w takim dniu nie jest podstawg uznania go za sprzeczne z prawem,
tym bardziej, gdy lezaca u jego podstaw przyczyna uzasadniata nawet rozwigzanie umowy
bez wypowiedzenia z winy pracownika.

Artykut 41 K.p. nie znajduje zastosowania wobec nauczycieli mianowanych, ktérym wy-
powiedziano stosunek pracy w zwigzku z czesciowa likwidacjg szkoty albo w razie zmian
organizacyjnych powodujgcych zmniejszenie liczby jej oddziatéw lub zmiane planu naucza-
nia uniemozliwiajgca dalsze zatrudnianie nauczyciela w petnym wymiarze zadan. W efekcie
pracownik taki nie podlega ochronie przed rozwigzaniem umowy w trakcie usprawiedliwionej
nieobecnosci w pracy (por. wyrok SN z 4 grudnia 2013 r., sygn. akt Il PK 66/13).

Przyktad

Nauczyciel zatrudniony w gimnazjum korzystat w okresie od paZdziernika 2015 r. do paz-
dziernika 2016 r. z rocznego urlopu dla poratowania zdrowia. W maju 2016 r. pracodawca
wypowiedziat mu stosunek pracy z zachowaniem 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia,
z powotaniem na art. 20 ust. 1 ustawy z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela, wska-
zujgc jako przyczyne zmiany organizacyjne polegajace na zmniejszeniu liczby oddziatow
w szkole.

Dziatanie pracodawcy jest stuszne, gdyz przepisy art. 20 i 22 Karty Nauczyciela przyzna-
ja dyrektorowi szczegdle kompetencje do rozwigzania umowy lub przeniesienia nauczyciela
w stan nieczynny bez wzgledu na zakazy wypowiadania stosunku pracy. Z tego prawa moz-
na skorzystac tylko w takim okresie, ktory zapewni uptyniecie wypowiedzenia jednoczesnie
z koricem roku szkolnego. W zwigzku z tym obecnosc lub nieobecnosc danego nauczycie-
la w pracy w koricowce maja danego roku nie powinna byc kryterium wyboru pracownikow
do zwolnienia. Wszystko to przemawia za niestosowaniem wobec takich nauczycieli normy
art. 41 K.p.

Skoro ustawodawca dopuszcza rozwigzanie stosunku pracy z nauczycielem w okresie ko-
rzystania z urlopu dla poratowania zdrowia, tym bardziej nie stanowi naduzycia prawa wy-
powiedzenie stosunku pracy z uwagi na zmiany organizacyjne w placéwce (por. wyrok SN
z 7 stycznia 2014 r., sygn. akt Il PK 138/13).
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N .
kompletu Komplety znagrodami w PRENUMERACIE 2017 oo RABAT (o,
kompLET nr 1 | Komplet czasopism (tab.2 poz.6) + Gazeta Podatkowa 23757F ANy 1898 zt
koMPLET nr 2 | Komplet czasopism (tab.2 poz.6) 197771 |WESZY 1698 zt
kompLET nr 3 | Biuletyn Informacyjny (tab.2 poz. 1) + Gazeta Podatkowa Yoyl 7% 880 zt
2 — Prenumerata
) Tytut czasopisma wydafvniczyh_:zm
caty rok I pétrocze | IV kwartat
1.| Biuletyn Informacyjny dla Stuzb Ekonomiczno-Finansowych| . . . 5497t | 274502 | 137,25
z comiesiecznym dodatkiem Serwis Podatkowy +on-line GRATIS! ! !
2.| Ubezpieczenia i Prawo Pracy +on-line GRATIS! |dwutygodnik| 366 zk | 183,00zt| 91,50 zt
3.| Poradnik VAT +on-line GRATIS! | dwutygodnik| 354 7zt | 177,00 zt| 87,00 z
4.| Zeszyty Metodyczne Rachunkowosci +on-line GRATIS! |dwutygodnik| 360zt | 180,00 zt| 90,00 zt
5.| Przeglad Podatku Dochodowego +on-line GRATIS! |dwutygodnik| 348 zt | 174,00 zt| 85,50 zt
+ Serwis Gtéwnego 12 b0z, 1-
6.| KOMPLET CZASOPISM (poz.1-5) Ksiegowego GRATIS! patrzpoz.1-5| 1698zt | 988,50 zt| 491,25 zt
7.| Biuletyn Informgcyjny dla Stuzb Ekonomiczno-Fina_nsowych 0 10dni 4597t | 229,50 t| 114,75 zt
bez dodatku Serwis Podatkowy +on-line GRATIS!

Warunkiem prenumeraty jest ztozenie zaméwienia (np. na www.sklep.gofin.pl) oraz jednoczesne dokonanie
wptaty na konto: Wydawnictwo Podatkowe GOFIN, BH w Warszawie S.A.nr: 14 1030 1133 0000 0000 3533 0000.
Po otrzymaniu wptaty wystawiamy fakture.

Informacje o innych produktach: internetowy Serwis Gtéwnego Ksiegowego, Czasopisma Ksiegowych on-line,
Gazeta Podatkowa, segregatory i boksy dostepne sg na stronie internetowe;j:

www.sklep.gofin.pl
Informacji udziela takze Biuro Obstugi Klienta - tel. 95 720 85 40, infolinia 800 162 732

Publikacje zamieszczone w czasopismach nie stanowia opinii prawnych, urzedowej interpretacji przepiséw ani innego
oficjalnego stanowiska organéw panstwowych.
Wszelkie prawa zastrzezone: kopiowanie, przedruk i rozpowszechnianie zabronione.




