ROCZNIKI WYDZIALU
NAUK PRAWNYCH I EKONOMICZNYCH KUL
Tom X-XI, zeszyt 1 - 2014-2015

BEATA STANIBULA

OGRANICZENIA W ZAKRESIE
SWOBODY KSZTALTOWANIA TRESCI
UMOWNEGO STOSUNKU PRACY

1. WPROWADZENIE

Zobowigzaniowy charakter stosunku pracy stanowi gwarancj¢ swobody woli
jego stron w ksztattowaniu laczacych je relacji. Z drugiej strony ustawodawca
w dbatosci o ochrong intereséw pracownika — jako stabszego wzgledem pra-
codawcy kontrahenta stosunku pracy — wprowadza szereg ograniczen w tym
zakresie, zwlaszcza gdy w rachube wchodza zmiany dla pracownika niekorzystne.
Ograniczenia te dotyczg zaréwno wymogu zaistnienia i wskazania przyczyn
uzasadniajacych wprowadzenie stosownych zmian, jak i wymogu zastosowania
okreslonych instrumentéw prawnych stuzacych ich dokonywaniu. Nie moga wiec
odbywac si¢ dowolnie.

Ograniczenia, o ktérych mowa, bezposrednio dotycza pracodawcow, ale
w pewnym sensie i w pewnych przypadkach dotykaja réwniez strony pracow-
niczej. Chodzi zwlaszcza o sytuacje, gdy u pracodawcy dochodzi do zawarcia
tzw. porozumienia 0 czasowym zawieszeniu przepisow, co wiaze si¢ w istocie
Z pogorszeniem sytuacji pracownikéw przez pewien okres, a o czym poszczegdlni
pracownicy bezposrednio nie decydujg. Ponadto niekorzystng, a uprawniong
zmiang warunkow pracy lub placy inicjowang przez pracodawce pracownik
niejako zmuszony jest zaakceptowal, jezeli chce kontynuowac zatrudnienie.
W przeciwnym bowiem razie w rachube wchodzi rozwigzanie umowy o praceg.
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Lubelskim; adres do korespondencji: ul. Lwowska 80, 22-600 Tomaszéw Lubelski; e-mail:

lipskopol@wp.pl



20 BEATA STANIBULA

Przyczyny przeksztatcen w obrebie stosunku pracy moga wynika¢ ze zmiany
ustawy lub niektorych ,,autonomicznych” zrodet prawa pracy; moga leze¢ zardwno
po stronie pracodawcy, jak i pracownika; moga mie¢ charakter czasowy badz
trwaly, fakultatywny lub obligatoryjny. Systematyka artykulu oparta zostala na
powolanych kryteriach, stanowiacych jednoczes$nie okolicznosci, z ktérymi nalezy
wigza¢ koniecznos¢ zastosowania wtasciwych instytucji prawnych.

2. PRZYCZYNY (UZASADNIENIE) ZMIAN W TRESCI
UMOWNEGO STOSUNKU PRACY

Zmiana w trakcie realizacji stosunku pracy przepiséw ustawowych badz tez
zmiana lub wejscie w zycie niektorych zrodet ,,autonomicznych”, takich jak uktad
zbiorowy pracy czy regulamin wynagradzania, modyfikuja badz tez mogg sta-
nowi¢ przyczyne ewentualnej modyfikacji postanowien wynikajacych z zawar-
tych z pracownikami umow o prace. Nalezy w zwigzku z tym méwi¢ o wptywie
zmian normatywnych na ksztatltowanie tresci stosunkow pracy.

Mechanizm wptywu zmian normatywnych na tres¢ indywidualnych stosun-
kéw pracy wynika z funkcjonowania w relacjach migdzy zrodtami prawa pracy
zasady uprzywilejowania'. Zasadg t¢ statuuje art. 18 § 1 k.p., okre$lajacy relacje
mi¢dzy umowg o prac¢ a przepisami prawa pracy. Zgodnie z tym przepisem po-
stanowienia umow o prace nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikow niz
przepisy prawa pracy. Zasada uprzywilejowania dotyczy rowniez relacji zrodet
prawa pracy, o ktérych mowa w przepisach art. 9 § 2 1 3 k.p. Zgodnie z § 2 tego
artykulu postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych
oraz regulaminow i statutow nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikdéw niz
przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych. Paragraf
3 traktuje z kolei, iz postanowienia regulaminéw i statutow nie moga by¢ mniej
korzystne dla pracownikow niz postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i poro-
zumien zbiorowych. Ponadto, wedtlug przepisu art. 241 (26) § 1 k.p., omawiana
zasada obowigzuje w relacji zaktadowy—ponadzaktadowy uktad zbiorowy pracy.
I tak, zgodnie z brzmieniem powolanego artykulu, postanowienia uktadu za-

! Z zasada uprzywilejowania scisle skorelowana jest zasada automatyzmu prawnego, rozstrzy-
gajaca problem, kiedy jednak dana kwestia zawarta w umowie o pracg zostanie mniej korzystnie
uregulowana dla pracownika, niz zostata uregulowana przepisami prawa pracy. Taki stan rzeczy nie
bedzie wowcezas skutkowat niewaznoscia catej umowy o prace, a jedynie tym, ze automatycznie
zamiast postanowienia mniej korzystnego, beda miaty zastosowanie odpowiednie przepisy prawa
pracy — zob. art. 18 § 2 k.p.
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ktadowego nie mogg by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz postanowienia
obejmujacego ich uktadu ponadzaktadowego.

Generalnie zasade uprzywilejowania mozna uja¢ w ogoélnym stwierdzeniu, iz
tresci zawarte w aktach nizszego rzedu nie moga by¢ mniej korzystne dla pracow-
nikow niz te, ktdre wynikajg ze zrodel prawa pracy ustawionych wyzej w ramach
ich hierarchii.

Ograniczenia w ksztattowaniu tresci stosunku pracy w przypadku, gdy przy-
czyna zmian sg zaistniate zmiany normatywne, zachodza po stronie pracodawcy
zarowno wtedy, gdy odbywaja si¢ na korzys¢, jak i niekorzys¢ pracownikow. Gdy
odbywaja si¢ na korzys$¢ pracownikow, to — niezaleznie od woli pracodawcy —
automatycznie zaczynaja obowigzywaé w stosunkach pracy. Oznacza to dla pra-
codawcy calkowita utrat¢ mozliwosci wyboru i decydowania w tej kwestii.
W przypadku, gdy pracodawca uprawniony jest do wprowadzenia zmian nieko-
rzystnych, to ograniczenie dla niego w tym zakresie stanowig procedury, ktore
zgodnie z prawem obowigzany jest zastosowac — czynnosci prawne wigzace si¢
z wypowiedzeniem dotychczasowych warunkoéw pracy.

Nalezy zaznaczy¢, iz zmiana normatywna, tj. z mocy przepisoOw ustawowych
(ipso iure), ktére weszty w zycie w trakcie trwania stosunku pracy, stanowi sa-
moistng podstawe uzasadniajgca wypowiedzenie dotychczasowych warunkéw
pracy i wprowadzenie nowych.

Zmiana tresci stosunku pracy moze wynikaé z potrzeb pracodawcy uzasad-
nionych réznymi okoliczno$ciami. Na przyktad pracodawca, w ramach stoso-
wania systemOéw motywacyjnych, moze zmienia¢ warunki pracy i placy poprzez
awansowanie pracownika na wyzsze stanowisko czy tez podwyzke wynagro-
dzenia. Z uwagi na potrzeby organizacyjne moze wprowadzaé zmiany dla
pracownika neutralne (nie naruszajace interes6w pracownika) w postaci prze-
niesienia go na stanowisko réwnorzgdne pod wzgledem wymaganych kwalifi-
kacji, prestizu i wynagrodzenia.

Podtozem zmian niekorzystnych moga by¢ — jak zostalo wspomniane — oko-
licznosci lezace po stronie pracodawcy, ale mogg one tez bezposrednio dotyczyc
osoby pracownika. Przykladem tych pierwszych bedg sytuacje zwigzane z po-
gorszeniem kondycji finansowej pracodawcy (przyczyny ekonomiczne). Drugie
nalezy kojarzy¢ z niska w ocenie pracodawcy przydatnoscia pracownika do pracy
na zajmowanym stanowisku czy tez dopuszczeniem si¢ przez pracownika
naruszen, ktore uzasadniajg jego degradacj¢ w postaci przeniesienia na nizsze
stanowisko pracy.

Zmiany, ktérych pracodawca moze dokonywaé w tresci stosunkdéw pracy ze
wzgledéw ekonomicznych, moga by¢ czasowe lub trwate. Zwigzane bezpo-
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srednio z osobg pracownika maja z reguty charakter trwaly, a ponadto w rachubeg
wchodzg takze zmiany przej$ciowe, w postaci czasowego przeniesienia praco-
wnika na inne stanowisko pracy z uwagi na uzasadnione potrzeby pracodawcy Iub
z uwagi na ochron¢ zdrowia pracownikow.

Ze wzglgdu na przyczyng uzasadniajacg wprowadzenie zmian, a co za tym
idzie — w zaleznosci od tego, czy ma ona mie¢ charakter trwaly, czy czasowy,
fakultatywny, czy obowigzkowy, ustawodawca przewidzial rozne instytucje
prawne stuzace ich wprowadzaniu. W rachube wchodza czynnosci prawne dwu-
lub jednostronne, w ramach ktoérych miesci si¢ porozumienie o zawieszeniu
przepisow, porozumienie zmieniajgce, wypowiedzenie zmieniajace, a ponadto
w przewidzianych prawem sytuacjach istnieje mozliwo$¢ dokonania czasowej
zmiany rodzaju pracy mocg jednostronnych decyzji pracodawcy.

3. WYPOWIEDZENIE ZMIENIAJACE
JAKO CZYNNOSC PRAWNA SLUZACA WPROWADZANIU
TRWALYCH ZMIAN W STOSUNKU PRACY

Trwata zmiana warunkow pracy lub ptacy moze nastgpowaé — jak byla
o tym mowa — na korzy$¢ pracownikoéw lub na ich niekorzys¢, a ponadto w ra-
chube wchodzi rowniez zmiana neutralna. W zasadzie, gdy mamy do czynienia ze
zmiang korzystng lub neutralng, to odbywa si¢ ona za porozumieniem zmienia-
jacym, niepodlegajacym zadnym ograniczeniom?.

Natomiast wprowadzenie zmian niekorzystnych dla pracownika, np.
powodujacych uszczuplenie jego placy, zwigkszenie obowigzkéw lub zmniej-
szenie uprawnien (z uwagi na przyczyny ekonomiczne czy tez przyczyny
zwigzane z osobg konkretnego pracownika) wymaga od pracodawcy — co do
zasady — zastosowania instytucji wypowiedzenia zmieniajacego. Instytucja wy-
powiedzenia zmieniajacego stanowi podstawowy sposob trwatej modyfikacji
istniejacego stosunku pracy’.

% Zmiana warunkéw pracy niekiedy moze wydawaé sie neutralna, ale w rzeczywistosci ma du-
ze (istotne) znaczenie dla stron. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 7 wrzesnia 1997 r. (I PKN 265/99)
orzekt, ze zmiana warunkow pracy, polegajaca wylacznie na zmianie nazwy stanowiska, przy
zachowaniu innych warunkdw pracy i ptacy, miesci si¢ w ramach pracowniczego podporzadkowa-
nia i nie wymaga wypowiedzenia zmieniajacego. Jezeli jednak strony traktuja takg zmiang jako ele-
ment podmiotowo istotny (np. gdy nazwa implikuje prestiz stanowiska), to moze ona wymagaé
wypowiedzenia warunkoéw pracy. Ustalenie, czy zmiana warunkéw pracy dokonana jednostronnie
przez pracodawce byla niekorzystna dla pracownika, wymaga uwzglgdnienia rowniez tego, jak
odczuwat ja pracownik — zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 maja 1999 r., I PKN 88/99.

3 R. SADLIK, Wypowiedzenie zmieniajgce, ,,Stowo Pracownicze” 2006, nr 8, s. 1.
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Przedmiotem wypowiedzenia zmieniajacego sg warunki pracy i (lub) placy,
jednakze nie wszelkie warunki, ale warunki istotne. Za warunki istotne uznaje si¢
w szczegdlnosci, okreslone w art. 29 k.p., elementy umowy o pracg, takie jak: ro-
dzaj pracy, miejsce $wiadczenia pracy, wymiar czasu pracy, wynagrodzenie. Poza
warunkami umowy o prac¢ wymaganymi przepisami prawa, do umowy o prace
moga by¢ wprowadzone wola stron takze inne postanowienia. Zamieszczenie ich
w umowie powoduje, ze automatycznie zyskuja one rangg warunkow istotnych,
czyli takich, ktorych kazdorazowa zmiana na niekorzy$¢ pracownika bedzie
wymagata jego akceptacji. Zazwyczaj wigze si¢ to z koniecznos$cia zastosowania
przez pracodawce instytucji wypowiedzenia zmieniajgcego. Tego rodzaju warun-
kiem wynikajagcym z umowy o prac¢ moze by¢ np. postanowienie, ze pracownik
bedzie mial prawo do wyzszego niz ustawowy wymiaru urlopu wypoczynkowego
albo ze bedzie on mogt korzysta¢ z samochodu stuzbowego czy mieszkania itp.

Jakie konkretnie zmiany wymagaja wypowiedzenia zmieniajgcego, sugeruja
wypowiedzi Sadu Najwyzszego. Na przyklad zmiana formy wynagrodzenia
z dnidwkowej na akordowa wymaga, w razie braku zgody pracownika, wypo-
wiedzenia zmieniajacego®; takze negatywna ocena pracownika, ktory wskutek
niedostatecznego przygotowania zawodowego i praktycznego nie potwierdzit
zakladanej przez pracodawce przydatnosci do petnienia funkcji kierowniczej’.
Jezeli dodatek motywacyjny — z woli stron — jest objety warunkami indywidualnej
umowy o prace, pozbawienie tego dodatku, jako statego sktadnika wynagrodze-
nia, wymaga wypowiedzenia warunkéw pracy®.

Nalezy zaznaczy¢, iz wypowiedzenie zmieniajace nie dotyczy tych warunkow
pracy, ktore mieszcza si¢ w sferze uprawnien dyrektywnych pracodawcy, co
oznacza prawo pracodawcy do dokonywania zmian w ich zakresie, w formie wy-
dawania pracownikowi polecen na biezaco, np. polecenie wyjazdu stuzbowego.

Nie jest dopuszczalna, przez dokonanie wypowiedzenia zmieniajacego, zmia-
na rodzaju umowy o prac¢ zawartej na czas nieokreslony na umowe na czas
okreslony. W zakresie tym orzekt Sad Najwyzszy, podejmujac w dniu 24 wrzes-
nia 1981 r. uchwate’. Zmiana taka wprawdzie jest mozliwa, ale tylko w formie
porozumienia stron (porozumienia zmieniajgcego).

Kwestia skutecznosci (waznosci) wypowiedzenia zmieniajacego wigze si¢
z odpowiednig formg oraz trescig tej czynnosci prawnej. Zgodnie z art. 42 § 2
k.p., ,,wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy uwaza si¢ za dokonane, gdy pra-

* OSNCP 2/1982.

> Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 lutego 1998 r., I PKN 502/97.
6 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 sierpnia 1984 r., I PR 65/84.

" Uchwata z dnia 28 kwietnia 1994 r., I PZP 52/93, OSN 11/94/169.
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cownikowi zaproponowano na pis$mie nowe warunki”. Z brzmienia cytowanego
przepisu wynika wigc, po pierwsze, ze dla skutecznosci wypowiedzenia zmienia-
jacego powinna by¢ zachowana forma pisemna. Po drugie, oprocz wypowiedze-
nia dotychczasowych warunkow, konieczna jest propozycja nowych warunkow.
Czynnos$¢ prawna pracodawcy wypowiadajgca warunki pracy lub placy musi
zatem sktada¢ si¢ z dwodch oswiadczen woli, obejmujagcych wypowiedzenie
dotychczasowych warunkow pracy lub ptacy oraz propozycji nowych warunkdw.

Nalezy zaznaczy¢, ze brak wskazania przez pracodawce nowych warunkow
skutkuje uznaniem, ze wypowiedzenia zmieniajacego nie dokonano, co oznacza,
iz pracownik $wiadczy prace wedlug dotychczasowych uzgodnien.

Ponadto o$wiadczenie woli pracodawcy w przedmiocie wypowiedzenia zmie-
niajacego powinno zawieraé: przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie®; infor-
macje¢ o przystugujacym pracownikowi prawie odmowy przyjecia zaproponowa-
nych warunkow, trwajagcym do potowy okresu wypowiedzenia, oraz pouczenie
pracownika o przystugujacym mu prawie i terminie odwotania si¢ od wypowie-
dzenia do sadu pracy.

Podanie przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie zmieniajgce dotyczy umow
na czas nieokreslony. Przyczyny te — jak juz byta o tym mowa — moga leze¢ po
stronie pracodawcy, np. zmniejszenie stanu zatrudnienia, ale rowniez po stronie
pracownika, np. niska wydajno$¢ pracy na zajmowanym stanowisku czy brak
predyspozycji do pracy na kierowniczym stanowisku, utrata uprawnien do wy-
konywania zawodu. Przyczyng uzasadniajacg wypowiedzenie zmieniajace (tak
samo jak wypowiedzenia definitywnego) moze by¢ wigc kazda przyczyna, byleby
tylko byta ona rzeczywista i konkretna.

Wilasciwe sprecyzowanie przyczyny jest istotne z punktu widzenia badania
zasadnosci wypowiedzenia zmieniajgcego przez sad. W wyroku z dnia 6 stycznia
2006 r.” Sad Najwyzszy podkreslit, iz przyczyna wypowiedzenia nie podana
pracownikowi nie moze by¢ brana pod uwage przy ocenie zasadnosci wypo-
wiedzenia. Jezeli chodzi o konkretnos$¢ przyczyny, Sad Najwyzszy w tym samym
wyroku zajat stanowisko, iz podanie jako przyczyny utraty mocy obowigzujacej
przez uktad zbiorowy pracy jest wystarczajaco konkretne i nie jest konieczne
dodatkowe wskazanie ekonomicznych motywoéw zlozenia wypowiedzenia.
Wystarczajaca przyczyng wypowiedzenia zmieniajgcego kierownikowi wydziatu
— zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 10 marca 2008 r.'"” — moze by¢
osigganie przez ten wydzial ztych wynikéw ekonomicznych, mimo ze kierownik
doktada nalezytej starannosci.

8 Zob. uchwate Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 1., IIl PZP 10/85.
° 111 PK 108/05, LEX nr 181514, PiZS 2006/6/37.
10711 PK 80/07, LEX nr 459255.
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Jak wynika z wypowiedzi judykatury, przyczyna uzasadniajagca wypowiedze-
nie zmieniajgce nie musi by¢ szczegolnej wagi ani doniostosci. Musi by¢ jednak
wskazana jako faktycznie istniejaca. W wyroku z dnia 5 maja 2009 r."" znalazto
si¢ stwierdzenie Sadu Najwyzszego, iz sad nie moze oceniaé, czy decyzje lub
dziatania pracodawcy dotyczace zarzadzania zaktadem pracy sa racjonalne i czy
wynikaja logicznie z innych zdarzen. Skoro pracodawca uznal, ze ze zmianami
organizacyjnymi wigze si¢ potrzeba likwidacji nieuzasadnionych rozbieznos$ci
w zakresie wynagradzania pracownikow, to jest to jego uprawnienie. Sad moze
natomiast oceniac, czy potrzeba ta stanowila rzeczywista przyczyng wypowie-
dzenia warunkéw pracy lub ptacy (art. 30 § 4 k.p.) i czy je uzasadniata (art. 45
w zwiazku z art. 42 § 1 k.p.). Przyklad nieprawdziwej (nierzeczywistej) przy-
czyny wypowiedzenia zmieniajacego obrazuje wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
4 wrzesnia 2007 r.'* Zgodnie z tym wyrokiem z pozorna likwidacja stanowiska
pracy, ktore nie uzasadnia wypowiedzenia zmieniajacego (art. 42 w zwiazku z art.
45 § 1 k.p.), mamy do czynienia wowczas, gdy jest ono wprawdzie likwidowane,
ale w jego miejsce jest tworzone inne stanowisko pracy (o innej nazwie), ktore
w istotnych elementach nie rozni si¢ od zlikwidowanego.

Brak w pismie wypowiadajacym warunki pracy informacji o mozliwosci od-
rzucenia do potowy okresu wypowiedzenia zaproponowanych warunkéw skut-
kuje przedluzeniem tego okresu do konca wigzacego strony — z uwagi na staz
pracy pracownika — pelnego okresu wypowiedzenia. Powyzsze znajduje potwier-
dzenie w wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 23 listopada 2000 r."

Reakcja pracownika na wypowiedzenie zmieniajagce moze by¢ dwojaka. Pra-
cownik moze wyrazi¢ zgode i przyja¢ nowe warunki albo odméwic ich przyjecia.

Zgoda pracownika moze by¢ wyrazna lub wyrazona w sposob dorozumiany.
Przepis art. 42 § 3 k.p. ustanawia bowiem domniemanie zgody w sytuacji, gdy
przed uptywem polowy okresu wypowiedzenia pracownik nie ztozy pracodawcy
oswiadczenia o odmowie przyjecia zaproponowanych mu nowych warunkéw
pracy i (lub) placy. W przedmiocie tym wypowiedziat si¢ Sgd Najwyzszy w wy-
roku z dnia 24 maja 2001 r."* stwierdzajac, ze skoro przepis art. 42 § 3 k.p. nie
okresla sposobu i formy ztozenia przez pracownika o$wiadczenia o odmowie
przyjecia zaproponowanych warunkoéw pracy i ptacy, to wobec tego wola pracow-
nika moze by¢ wyrazona poprzez kazde zachowanie dostatecznie ja ujawniajgce
(art. 60 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.). Wczedniej, gdyz w wyroku z dnia

1 PK 11/09, LEX nr 509027.

121 PK 92/07, OSNP 2008/19-20/286.

B 1PKN 117/00, OSNP2002/13/304.

4T PKN 405/00, OSNP 2003/6/147, , Monitor Prawniczy” 2003, nr 9, s. 415.
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4 pazdziernika 1979 r.”°, Sad Najwyzszy uznat, iz: ,,Do o$wiadczenia pracownika
0 odmowie przyjecia zaproponowanych warunkéw, o ktérych mowa w art. 42 § 3
k.p., stosuje si¢ — z mocy art. 300 k.p. — 0golng zasad¢ przewidziana w art. 60 k.c.,
iz o$wiadczenie woli moze by¢ wyrazone w dowolnej formie”. Nie ulega jednak
watpliwoscli, iz ze wzgledow praktycznych najlepsza bedzie jednak forma pisemna.

Natomiast odmowa przyjecia nowych warunkéw bezwzglednie musi nastgpié
w formie wyraznego o$wiadczenia pracownika. Dokonujgc odmowy, powinien on
liczy¢ si¢ z tym, iz z uptywem okresu wypowiedzenia nastapi rozwigzanie stosunku
pracy. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 16 kwietnia 1999 r.'® wyrazit, iz: ,,Odmowa
przyjecia zaproponowanych warunkow pracy lub ptacy (art. 42 § 3 zdanie pierwsze
k.p.) powoduje, ze umowa o prace rozwigzuje si¢ z uptywem okresu wypowie-
dzenia, niezaleznie od intencji pracownika. Skutek odmowy polega wigc na tym, ze
wypowiedzenie zmieniajace przeksztalca si¢ w wypowiedzenie rozwigzujace
umowg o pracg (tzw. wypowiedzenie definitywne).

Jezeli pracownik wyraza zgode na zmiang i przyjmuje nowe warunki (w sposob
wyrazny lub domniemany), to tym samym nast¢puje zmiana charakteru prawnego
wypowiedzenia zmieniajagcego — stanowigcego jednostronng czynnos¢ prawng
pracodawcy — w dwustronng czynno$¢ prawng pracodawcy i pracownika. Takie
przeksztalcenie oznacza, ze instytucja wypowiedzenia zmieniajgcego zostala
zrealizowana zgodnie z celem. Musi bowiem dojs¢ (w mysl art. 11 k.p.) do
porozumienia stron w sprawie zmiany warunkéw pracy lub placy, aby stosunek
pracy mdgt by¢ kontynuowany.

Zgodnie z art. 42 § 1 k.p. do wypowiedzenia zmieniajacego nalezy odpowied-
nio stosowac przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace (czyli o wypowiedzeniu
definitywnym). Odpowiednie stosowanie, czyli stosowanie z pewnymi modyfika-
cjami, wynika z koniecznosci uwzglgdnienia roznic w istocie obu tych instytucji.
Przede wszystkim réznig si¢ one celem; wypowiedzenie zmieniajace z zasady
zmierza jedynie do modyfikacji tre$ci umowy o prace z uptywem okresu wypowie-
dzenia, podczas gdy wypowiedzenie definitywne bezposrednio prowadzi do
rozwigzania tgczgcego strony stosunku prawnego.

W okresie wypowiedzenia zmieniajgcego, tak samo jak w przypadku wy-
powiedzenia definitywnego, pracownikowi przystuguja dni wolne na poszukiwanie
pracy, ktére sa ptatne. Wymiar tych dni zalezy od dlugosci okresu wypowiedzenia
iwynosi przy wypowiedzeniu dwutygodniowym i jednomiesiecznym 2 dni
robocze, a przy wypowiedzeniu trzymiesi¢cznym 3 dni robocze (art. 37 k.p.).

STPRN 117/79, OSNCP 1980/3/61.
16 1 PKN 116/99, OSNAPiUS 2000/17/645.
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Do wypowiedzenia zmieniajacego odnosza si¢ zasady powszechnej ochrony
przed wypowiedzeniem. Oznacza to (w przypadku, gdy wypowiedzenie dotyczy
umowy na czas nieokreslony) obowigzek pracodawcy podania przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie — o czym bylo wspomniane wyzej — oraz skon-
sultowania zamiaru wypowiedzenia z reprezentujacg pracownika zakladowa
organizacja zwiazkowa. Procedura konsultacji ze zwigzkami dotyczy kazdego
pracownika bedacego czlonkiem zwigzku zawodowego oraz pracownika, ktory
nie jest czlonkiem zwiagzku, ale zwigzek podjal si¢ reprezentowania jego praw
(art. 38 k.p. oraz art. 232 k.p.).

W zwiazku z tym pracodawca obowigzany jest na pismie poinformowaé
zwigzek o zamiarze wypowiedzenia warunkow pracy lub placy, natomiast
zaktadowa organizacja zwigzkowa ma 5 dni, aby zglosi¢ ewentualne umotywo-
wane zastrzezenia. Milczenie organizacji zwigzkowej uznaje si¢ za brak
sprzeciwu. Istotne jest, ze pracodawca nie jest zwigzany opinig przedstawiong
przez zwiazki zawodowe i decyzj¢ dotyczaca wypowiedzenia zmieniajgcego
podejmuje samodzielnie. Wymdg wyczerpania procedury konsultacji jest o tyle
istotny, ze jej pominigcie stanowi naruszenie wymogdéw formalnych i uzasadnia
odwotanie pracownika do sadu pracy od tak dokonanego wypowiedzenia zmie-
niajacego oraz uwzglednienia przez sad roszczenia zgloszonego przez pracow-
nika, cho¢by samo wypowiedzenie byto zasadne.

Do wypowiedzenia zmieniajagcego maja roéwniez zastosowanie przepisy
szczegolnej ochrony trwatosci stosunku pracy, przyktadowo art. 39, 41, 177 k.p.,
art. 32 ustawy o zwigzkach zawodowych'’. Odpowiednio dotycza one takich ka-
tegorii pracownikow, jak: pracownikow w wieku przedemerytalnym; nieobec-
nych w pracy z przyczyn usprawiedliwionych (np. z powodu choroby, urlopu);
pracownic w okresie cigzy 1 urlopu macierzynskiego; cztonkéw zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej imiennie wskazanych uchwata zarzadu.

W drodze wyjatku mozna jednak wypowiedzie¢ warunki pracy i ptacy
pracownikowi w wieku przedemerytalnym. Zgodnie z przepisem art. 43 k.p. jest
to mozliwe, jezeli wypowiedzenie takie stato si¢ konieczne ze wzglgdu na wpro-
wadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogoélu pracownikdéw
zatrudnionych u danego pracodawcy lub okreslonej grupy, do ktorej pracownik
nalezy, oraz ze wzglgdu na stwierdzong orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci
do wykonywania dotychczasowej pracy albo wskutek niezawinionej przez
pracownika utraty uprawnien koniecznych do jej wykonywania.

7 Ustawa o zwigzkach zawodowych z dnia 23 maja 1991 r., Dz. U. z 2001 r., nr 79, poz. 854 ze zm.
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Ponadto w szerokim zakresie dopuszcza wypowiedzenie warunkéw pracy lub
ptacy pracownikom podlegajacym szczegdlnej ochronie przed wypowiedzeniem
lub rozwiazaniem stosunku, ustawa o ,,zwolnieniach grupowych”'®. Kategorie
pracownikow, ktérych to dotyczy, zostaly wymienione w przepisie art. 5 ust. 5 tej
ustawy. Nalezg do nich m.in.: pracownicy, o ktérych mowa w art. 39 i 177; be-
dacy czitonkami rady pracowniczej przedsigbiorstwa panstwowego; bedacy
cztonkami zarzadu zaktadowej organizacji zwiazkowej itd."”

Jak juz zostato wspomniane, pracownikowi przystuguje prawo odwotania si¢
do sadu pracy od wypowiedzenia zmieniajacego, jezeli uwaza on, ze nastgpito
ono sprzecznie z prawem albo Ze jest nieuzasadnione (art. 44 k.p.). Zwazajac na
przepis art. 42 § 1 k.p., wedlug ktorego do wypowiedzenia zmieniajacego stosuje
si¢ odpowiednio przepisy o wypowiedzeniu definitywnym, ma on na to 7 dni od
dorgczenia mu o$wiadczenia woli w tym przedmiocie. Sad dokonuje oceny, czy
pracodawca dopuscil si¢ naruszenia przepisOw o wypowiedzeniu zmieniajacym,
bada rowniez celowosé i zasadnosé dokonanego wypowiedzenia®.

Odwotanie si¢ pracownika do sgdu od wypowiedzenia zmieniajgcego nie
pozostaje w zaleznosci od tego, czy jednoczesnie odmowit on pracodawcy przy-
jecia nowych warunkéw. Samo zaskarzenie nie oznacza takiej odmowy”'. Trzeba
mie¢ na wzgledzie, iz odwolanie od wypowiedzenia warunkow pracy jest czyn-
no$cig procesowg dokonywang przed sadem, natomiast oswiadczenie o odmowie
przyjecia nowych warunkdéw pracy stanowi czynno$¢ materialnoprawna,
kierowana do pracodawcy”. Odrebno$é ta byta wielokrotnie podkreslana przez
Sad Najwyzszy, m.in. w wyroku z 22 lipca 1998 r.”

Konsekwencje tej odrgbnosci sa o tyle istotne dla pracownika, ze musi si¢ on
liczy¢ z tym, ze w sytuacji, gdy wraz z zaskarzeniem wypowiedzenia zmieniajg-
cego do sadu zlozy on pracodawcy oswiadczenie o odmowie przyjecia zapropo-
nowanych warunkéw, to w razie, gdy sad nie uwzgledni stosownego roszczenia
pracownika, stosunek pracy ulegnie rozwigzaniu. Przy braku natomiast takiego
oswiadczenia bedzie on kontynuowany na nowych warunkach.

'8 Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami sto-
sunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, Dz. U. nr 90, poz. 844 ze zm.

9 W ramach szczegdlnej ochrony pracownikom tym, w sytuacji, gdy wypowiedzenie warunkéw
pracy i ptacy powoduje obnizenie wynagrodzenia, przystuguje — przez caty okres podlegania szcze-
g6lnej ochronie — dodatek wyrdwnawczy do wynagrodzenia. Jest on obliczany wedtug zasad prawa
pracy.

2 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 pazdziernika 1992 r., PiZS 3/1993.

21 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 lipca 1998 r., I PKN 254/98, OSNAPiIUS
1999/16/514.

2T, Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2005, s. 197.

» T PKN 254/98, OSNAPiUS 1999/16/514.
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Roszczenia, ktorych moze przed sadem Zadaé pracownik, mogg zostaé oparte
— jak juz wyzej bylo nadmienione — na zarzucie sprzecznosci wypowiedzenia
zmieniajacego z prawem albo na zarzucie, ze jest ono nieuzasadnione. Tak jak
przy wypowiedzeniu definitywnym ich wybor nalezy do pracownika. Stosownie
do jego zadania i okolicznosci sprawy, sad moze uzna¢ wypowiedzenie za
bezskuteczne, orzec o przywrdceniu poprzednich warunkéw pracy lub placy
i ewentualnie o uzupehlieniu czg$ci wynagrodzenia (w zwigzku z jego obnize-
niem w nastgpstwie wypowiedzenia warunkow pracy), orzec o przywroceniu do
pracy na poprzednich warunkach i zaptacie wynagrodzenia (jezeli stosunek pracy
ulegl rozwiagzaniu), orzec o odszkodowaniu (nie tylko wowczas, gdy zada tego
pracownik, ale rodwniez wskutek uznania, ze przywrocenie poprzednich wa-
runkow czy przywrocenie do pracy na poprzednich warunkach jest niecelowe lub
niemozliwe).

Nalezy podkresli¢, iz wypowiedzenie zmieniajace jest instytucja zarezer-
wowang dla pracodawcy, co rowniez stanowi roéznic¢ miedzy wypowiedzeniem
zmieniajacym a definitywnym. Fakt, ze tylko pracodawca moze wypowiedzie¢
warunki pracy i placy, wynika juz z samego brzmienia art. 42 k.p., w ktorym jest
mowa o mozliwosci wypowiedzenia warunkéw pracy lub placy przez zaktad
pracy oraz o skutkach odmowy przyjecia nowych warunkéw przez pracownika.
Konstrukcja prawna okreslona w tym przepisie nie moze by¢ stosowana przez
pracownika roéwniez z tego powodu, ze to pracodawca (co nalezy do istoty sto-
sunku pracy) dysponuje warunkami pracy i ptacy i w zwigzku z tym moze nimi
rozporzadza¢. Na temat niedopuszczalnosci zastosowania przez pracownika wy-
powiedzenia zmieniajagcego wypowiedziat si¢ Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 26
czerwca 2012 r.*

Brak mozliwosci zastosowania instytucji wypowiedzenia zmieniajacego przez
pracownika nie oznacza, iz pozbawiony jest on mozliwo$ci osiggnigcia po-
dobnego skutku. W tym celu moze on jednocze$nie z oswiadczeniem woli
0 wypowiedzeniu stosunku pracy zlozy¢ pracodawcy propozycj¢ — oferte zmiany
tresci stosunku pracy, na podstawie art. 66 k.c. i n., w zw. z art. 300 k.p. Nalezy
podkreslié, iz propozycja pracownika, inaczej niz pracodawcy stosujgcego wy-
powiedzenie zmieniajace, zawsze zmierza (co jest oczywiste) do ustalenia zmian
na jego korzys¢.

2 I PK 277/11, OSNP 2013/13-14/154.
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4. CZYNNOSCI PRAWNE
SLUZACE CZASOWEJ ZMIANIE TRESCI STOSUNKU PRACY

4.1. POROZUMIENIE O ZAWIESZENIU PRZEPISOW

Instytucja, ktérg przewidzial ustawodawca w celu rozwigzywania przejscio-
wych probleméw finansowych pracodawcy, jest porozumienie o zawieszeniu
stosowania w catosci lub w cze$ci przepisow prawa pracy, zwane w skrdcie
,,porozumieniem o zawieszeniu przepisow” (dalej cyt. porozumienie o zawie-
szeniu). Mozliwos¢ zawarcia takiego porozumienia stwarza m.in. art. 9 (1) k.p.
Zgodnie z trescia § 1 tego przepisu, ,,Jezeli jest to uzasadnione sytuacja fi-
nansowg pracodawcy, moze by¢ zawarte porozumienie o zawieszeniu stosowania
w calosci lub w czesci przepisoOw prawa pracy, okreslajacych prawa i obowigzki
stron stosunku pracy; nie dotyczy to przepisow Kodeksu pracy oraz przepisow
innych ustaw i aktéw wykonawczych”. Ograniczeniem w zakresie stosowania
porozumienia o zawieszeniu, ktore akcentowane jest w cytowanym § 1, jest to, ze
dotyczy¢ ono moze zrodet prawa pracy o charakterze autonomicznym, a wigc
jedynie tych, ktére pochodza od partneréw spotecznych, albo zostaly ustanowione
przez samego pracodawce¢ (na gruncie tej regulacji, poza uktadami zbiorowymi
pracy). Chodzi tu mianowicie o postanowienia regulaminéw (gtéwnie wynagra-
dzania), porozumien zbiorowych i statutow okreslajacych prawa i obowigzki
pracownikow i1 pracodawcéw. W trybie tego porozumienia nie jest mozliwe
zawieszenie przepisow o charakterze ustawowym i wykonawczym. Zawieszenie
stosowania przepisow prawa pracy nie moze trwa¢ dtuzej niz 3 lata.

Porozumienie o zawieszeniu zawiera pracodawca i zakltadowa organizacja
zwigzkowa. Gdy w zakladzie pracy nie dziala zadna organizacja zwiazkowa,
porozumienie o zawieszeniu pracodawca zawiera z przedstawicielstwem pracow-
nikow, wylonionym w trybie przyjetym u danego pracodawcy (art. 9' § 2 k.p.).
Z zawarciem takiego porozumienia wigzg si¢ pewne obowiazki pracodawcy. Otoz
w sytuacji, gdy zawart on porozumienie o zawieszeniu z organizacja zwigzkowa,
zobligowany jest do przekazania jego tresci wlasciwemu inspektorowi pracy (art.
9' § 4 k.p.). Nie stanowi to jednak warunku skutecznosci porozumienia.

Porozumienie o zawieszeniu moze réwniez dotyczy¢ uktadu zbiorowego
pracy. Zawarcie porozumienia zawieszajacego uktad zbiorowy pracy jest do-
puszczalne, ale na podstawie innego przepisu, mianowicie art. 241 (27) § 1 k.p.
Odrebna regulacje dotyczaca zawieszenia postanowien uktadu nalezy thumaczyc
specyficznym trybem stanowienia ukladu, wymagajagcym rejestracji i kontroli
wlasciwego sadu rejestrowego pod wzgledem legalnosci. Wymaga bowiem
zaznaczenia, iz porozumienie o zawieszeniu podlega tym samym procedurom,
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ktére wigza si¢ z wprowadzaniem ukladu zbiorowego pracy. Poza tym istota
zawieszenia postanowien ukladu zbiorowego pracy jest taka sama, jak zrodet
autonomicznych, o ktorych mowa w art. 9' k.p.

Przepis art. 9! k.p. ma zastosowanie w sytuacji, gdy pracodawca zatrudnia co
najmniej 20 pracownikow; wtedy bowiem zobligowany jest do wydania aktéw
wewnatrzzaktadowych, ktore mogg by¢ zawieszane. Natomiast art. 241 (27) k.p.
dotyczy przypadku, gdy w zaktadzie pracy funkcjonuje uktad zbiorowy pracy.

Porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkow zatrudnienia
pracownikéw moze zosta¢ zawarte rowniez w zaktadach pracy, ktore nie spetniaja
tych warunkow. Mozliwos¢ takg stwarza art. 23 (1a) k.p., dodany nowelizacja
Kodeksu pracy z dnia 26 lipca 2002 r.** Zgodnie z jego treicia ,Jezeli jest to
uzasadnione sytuacjg finansowa pracodawcy, nieobjetego ukladem zbiorowym
pracy lub zatrudniajgcego mniej niz 20 pracownikéw, moze by¢ zawarte poro-
zumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunkéw zatrudnienia pracownikow
niz wynikajgce z umow o prace zawartych z tymi pracownikami w zakresie
1 przez czas ustalone w porozumieniu”. Zawierajac to porozumienie, nalezy odpo-
wiednio stosowac przepisy art. 9' § 1-4 k.p. Reguty, w przypadku porozumienia
na podstawie art. 23 (1a) k.p., sa wigc zasadniczo takie same, jak porozumienia
0 zawieszeniu na podstawie art. 9! k.p.

Istote porozumienia o zawieszeniu wyznacza jego cel. Ogdlnie ujmujac, sens
przytoczonej regulacji polega na tym, Ze za cen¢ pewnych ustepstw ze strony
pracownikéw przez oznaczony czas, w zwiazku ze zla kondycja finansowsa
pracodawcy, zachowane zostajg miejsca pracy.

Zawarcie porozumienia o zawieszeniu powoduje, iz z mocy prawa (ex lege)
nie stosuje si¢ wynikajacych z zawieszonych przepiséw warunkow zatrudnienia.
Oznacza to, iz porozumienie takie wylacza konieczno$¢ dokonywania przez
pracodawce czynnosci prawnej w postaci wypowiedzenia zmieniajgcego.

4.2. PRZYPADKI ZMIANY RODZAJU PRACY
MOCA JEDNOSTRONNYCH CZYNNOSCI PRACODAWCY

Poza okreslonymi w przepisach art. 9%, 247( 27) 1 23 (la) k.p. przypadkami
czasowej zmiany tresci stosunku pracy, mozna wskaza¢ inne, ktore charakteryzuja
si¢ tym, ze mozna je wprowadza¢ moca jednostronnych czynnosci prawnych
pracodawcy. Dotycza one zmiany warunku umowy, jakim jest rodzaj uméwionej

pracy.

Dz U. nr 135, poz. 1146.
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Przepisy regulujace kwesti¢ dopuszczalnosci czasowego powierzenia pra-
cownikowi innego rodzaju pracy niz umdwiona bez zgody pracownika majg
charakter wyjatkowy. Tez¢ o ich wyjatkowym charakterze uzasadnia fakt, iz do-
tycza one elementu essentialia negotii umowy o pracg, czyli rodzaju pracy.
Mozna je podzieli¢ na te, ktére jedynie uprawniaja pracodawce do dokonania tej
czynnosci prawnej, oraz na obligujagce go w tym zakresie.

I tak, fakultatywne powierzenie pracownikowi innej pracy niz uméwiona jest
mozliwe na podstawie art. 42 § 4 k.p., ze wzgledu na ,,uzasadnione potrzeby za-
ktadu pracy”, maksymalnie na okres 3 miesigcy w roku kalendarzowym, pod
warunkiem ze nie spowoduje to obnizenia wynagrodzenia i jest zgodne z kwalifi-
kacjami pracownika. W jaki sposob nalezy interpretowa¢ wymienione w po-
wotanym przepisie przestanki, w duzym stopniu wyjasnia orzecznictwo sgdowe.

Odnosnie do przestanki dotyczacej ,,uzasadnionych potrzeb pracodawcy”,
w wyroku z dnia 8 sierpnia 1979 r.*° Sad Najwyzszy stwierdzil, iz potrzeby te
nalezy rozumie¢ szeroko, a wigc zaktadu pracy jako catosci, a nie tylko jednostki
(komorki) organizacyjnej zaktadu pracy, do ktdrej pracownik zostat skierowany.
Ponadto uznal, stosujgc wyktadni¢ gramatyczna, ze w Swietle art. 42 § 4 k.p. nie
zachodzi konieczno$¢ skonkretyzowania rodzaju czynno$ci w pracy powierzonej
pracownikowi’’.

Oczywiscie zwrot ,,uzasadnione potrzeby pracodawcy” stanowi klauzule ge-
neralng, w ramach ktérej z uwagi na jej szerokg pojemnos¢ zmiesci¢ mozna
szereg sytuacji. O tym, czy taka potrzeba u konkretnego pracodawcy zaistniata,
decyduje sam pracodawca, przy czym powierzenie innych czynnosci powinno
by¢ powodowane zachowaniem prawidtowego procesu pracy.

Potrzeby pracodawcy muszg wynika¢ z okolicznosci innych niz wygenero-
wane przez pracownika. Ratio legis omawianego art. 42 § 4 k.p. polega na tym,
aby pracodawca w sytuacjach uzasadnionych potrzebami organizacyjnymi,
technicznymi lub innymi, majacymi charakter przemijajacy, mogl — nie do-
konujgc wypowiedzenia zmieniajgcego — przenies¢ pracownika do innej pracy

26 TPR 55/79, OSNC 1980/1-2/30.

T Powyzsze Sad stwierdzil, orzekajac w sprawie kierowcy, ktérego samochod zostat prze-
kazany do remontu i ktéremu w zwiazku z tym zaproponowano pracg w warsztacie samochodowym
na okres remontu samochodu (3 miesigce). Praca ta odpowiadata kwalifikacjom pracownika.
Wprawdzie nie okreslono czynnosci, ktore pracownik mialby wykonywaé w warsztacie, to jednak
rodzaj pracy skonkretyzowano jako wykonywanie drobnych napraw samochodéw. Sad Najwyzszy
uznal, Ze nie mozna wymagaé¢ od pracodawcy, aby w tego typu sytuacjach wyraznie okreslat po-
szczegoblne czynnosci, np. dokonywanie zmiany kot czy wykonywanie napraw elementow silnika.
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na pewien czas™. W stanowisku zaprezentowanym w wyroku z dnia 13 paz-
dziernika 1999 r.* Sad Najwyzszy podnidst, iz nie mozna uznaé za uzasadnione
potrzeby pracodawcy sytuacji, w ktorej powstaje koniecznos¢, chocby czasowa,
modyfikacji zakresu obowiazkdéw pracowniczych z uwagi na stan zdrowia
pracownika. Okolicznosci dotyczace pracownika — w tym przypadku stan jego
zdrowia — nie mieszczg si¢ w ramach ,,uzasadnionych potrzeb pracodawcy”
w znaczeniu nadanym przez art. 42 § 4 k.p.

Przenoszac pracownika do innej pracy z powodu uzasadnionych potrzeb
zaktadu pracy, pracodawca obowigzany jest zadba¢, aby wynagrodzenie nalezne
pracownikowi nie uleglo obnizeniu®. Nie istnieja natomiast zadne przeszkody
prawne, aby wynagrodzenie w okresie powierzenia innej pracy zostato zwigk-
szone.

Odnosnie do kwalifikacji, o ktore chodzi na gruncie omawianej instytucji, to
nalezy przez nie rozumie¢ kwalifikacje powigzane z zajmowanym przez pra-
cownika zgodnie z umowg o prac¢ stanowiskiem (rodzajem pracy), w przeci-
wienstwie do ogoélnych posiadanych przez pracownika. Pracodawca, powierzajac
okresowo inng pracg, nie moze wykorzystywaé wyzszych kwalifikacji pracow-
nika ani tez polecac pracy, ktora wymaga nizszych kwalifikacji niz te, ktore wigza
si¢ z rodzajem pracy umédwionej na state. Tezy te znajduja potwierdzenie w wy-
roku Sadu Najwyzszego z dnia 5 lutego 1998 r.>', w ktérym wyraznie uznaje on,
ze pracg odpowiedniag do kwalifikacji pracownika jest praca, ktdra ich nie
przekracza i przy ktérej te kwalifikacje znajdg choéby czgSciowe zastosowanie.
Podobny poglad Sad Najwyzszy przedstawil w wyroku z dnia 8 maja 1997 r.*?
przyjmujac, ze powierzenie pracownikowi (technik chemik) pracy nie wyma-
gajacych zadnych kwalifikacji zawodowych (sprzatanie) w okresie biegngcego
wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy stanowi naruszenie art. 42 § 4 k.p.

Pod pojeciem kwalifikacji — jak wskazuje wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
4 pazdziernika 2000 r.** — nalezy rozumie¢ nie tylko przygotowanie zawodowe
pracownika, jego formalne wyksztalcenie, zdobyte doswiadczenie zawodowe
1 potrzebne umiejetnosci, ale takze wiasciwosci psychofizyczne, predyspozycje
psychiczne oraz zdolno$¢ do wykonywania powierzonych czynnosci z punktu

28 Zob. uzasadnienie wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 4 grudnia 1997 r., I PKN 418/97, OSNP
1999/2/44.

* TPKN 293/99, OSNP 2001/4/113.

30 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 listopada 1990 r., I PR 362/90, OSP 1991/9/213.

*' TPKN 515/97, OSNP 1999/2/46.

321 PKN 131/97, OSNAPIUS 1998/6/178, OSP 1998/6/120 z aprobujaca glosa U. Jackowiak.

33 1 PKN 61/00, ,,Prawo Pracy” 2001, nr 5, s. 33; OSNP — wkt. 2001/10/9, ,,Monitor Prawniczy”
2001, nr 11, s. 574; PiZS 2004 r. /3/41.
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widzenia zdrowia fizycznego. ,,Posiadanie kwalifikacji” to inaczej ,,nadawanie
si¢ do czegos”, co obejmuje takze zdolnos¢ do wykonywania okreslonej pracy
pod wzgledem zdrowotnym. Wynika stad, iz ze wzgledu na stan zdrowia dany
pracownik moze nie mie¢ kwalifikacji do wykonywania powierzonej pracy.
Pracodawca powinien wigc skierowac¢ tego pracownika na badania lekarskie
w celu ustalenia, czy stan zdrowia pozwala mu na wykonywanie pracy w po-
wierzanym charakterze.

Wszystkie warunki z art. 42 § 4 k.p. (uzasadnione potrzeby pracodawcy,
niedopuszczalno$¢ obnizenia wynagrodzenia, przekroczenia 3-miesi¢cznego
okresu powierzenia oraz to, ze inna praca ma odpowiada¢ kwalifikacjom posia-
danym przez pracownika) musza by¢ spelnione tacznie. Naruszenie ktorejkolwiek
z przestanek przesadza o tym, Zze powierzenie innej pracy nastgpito z naruszeniem
prawa.

Ustawodawca nie zastrzegt formy pisemnej dla skutecznego dokonania czyn-
nosci powierzenia obowiazku wykonywania innej pracy na podstawie ar. 42 § 4
k.p. Forma ustna jest zatem dopuszczalna, co rowniez potwierdzaja wypowiedzi
Sadu Najwyzszego. Z wyroku z dnia 13 marca 1979 r.>* wynika jednoznacznie, iz
,,powierzenie pracownikowi innej pracy niz okreslona w umowie o praceg, po-
dyktowane uzasadnionymi potrzebami zaktadu pracy, na okres nie przekraczajacy
3 miesigcy w roku kalendarzowym, nie powodujace obnizenia wynagrodzenia
1 odpowiadajgce kwalifikacjom pracownika (§ 4 art. 42 k.p.), nie wymaga zacho-
wania formy pisemnej”’.

Poniewaz przepisy prawa pracy (inaczej niz w przypadku niezgodnego
z prawem wypowiedzenia czy tez rozwigzania stosunku pracy w trybie nie-
zwlocznym czy wypowiedzenia zmieniajacego warunki pracy i ptacy) nie przewi-
duja wprost sankcji za niezgodne z prawem okresowe powierzenie pracownikowi
innej pracy w trybie art. 42 § 4 k.p., to z upowaznienia art. 300 k.p. nalezy w tym
zakresie stosowa¢ odpowiednie regulacje kodeksu cywilnego. Najbardziej odpo-
wiednie wydajg si¢ przepisy o odpowiedzialnosci kontraktowej. Na przyktad
z tytulu naruszenia przez pracodawce art. 42 § 4 k.p. pracownik moze dochodzi¢
naprawienia szkody na podstawie art. 471 k.c. Ci¢zar udowodnienia, ze po-

3 TPRN 18/79, LEX nr 14489.

3% Chociaz forma pisemna powierzenia innej pracy mocg art. 42 § 4 k.p. nie jest obowiazkowa, to
jednak jej zachowanie za potwierdzeniem przyjecia powierzenia przez pracownika wydaje si¢ zasadne
ze wzgledow dowodowych. O ile bowiem ,,uzasadnione potrzeby pracodawcy” mozna dowodzi¢ na
przyktad protokotem oddania do remontu samochodu, a wysoko$¢ wynagrodzenia odzwierciedla
dokumentacja ptacowa, o tyle w wypadku sporu na tle okresu powierzenia czy zgodnosci powierzonej
pracy z kwalifikacjami pracownika moga zaistnie¢ powazne trudnosci.
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wierzenie pracownikowi okresowo innej pracy odbylo si¢ zgodnie z prawem,
spoczywa na pracodawcy’’.

Réwniez pracownik, ktory odmowi podporzadkowania si¢ decyzjom pra-
codawcy dotyczacym wykonywania przez pewien czas innej pracy powierzonej
mu zgodnie z prawem, naraza si¢ na odpowiedzialno$¢ wobec pracodawcy. Takie
zachowanie nalezy bowiem kwalifikowaé¢ jako odmoweg wykonania polecenia
stuzbowego, co stanowi podstawe do nalozenia na pracownika sankcji porzadko-
wej (art. 108 k.p.). W okoliczno$ciach konkretnego przypadku zachowanie takie
moze stanowi¢ przyczyng niezwlocznego rozwigzania z pracownikiem umowy
o prace’ .

Przestankg do jednostronnego powierzenia pracownikowi przez pracodawce
innej pracy niz umoéwiona jest rdwniez wystapienie przestoju. Przepisy Kodeksu
pracy nie definiuja wprawdzie tego pojecia, ale w ujeciu Sadu Najwyzszego™
oraz w pisSmiennictwie uwaza si¢, iz przestd] w rozumieniu art. 81 k.p. stanowi
nieplanowang przerw¢ w funkcjonowaniu zaktadu pracy, jego dzialu lub po-
szczegdlnego stanowiska, spowodowana przyczynami technicznymi lub organi-
zacyjnymi®’. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 16 pazdziernika
1992 r., nie nalezy traktowac jako przestojow okresowych przerw w pracy
spowodowanych przyczynami ekonomicznymi, jak np. ograniczanie produkcji
wywolane zmniejszeniem popytu na wyroby'’. W takiej sytuacji pracodawca
powinien zastosowaé wypowiedzenia zmieniajgce warunki pracy i placy, np.
proponujac obnizenie wymiaru czasu pracy albo rozwigzaé¢ czgs¢ stosunkow
pracy.

Powierzenie pracownikowi na czas trwania przestoju pracy zastepczej jest
w zasadzie zawsze dopuszczalne niezaleznie od tego, czy przestoj jest przez pra-
cownika zawiniony, czy tez nie. Przepis art. 81 § 3 k.p. wymaga jedynie, aby

36 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 grudnia 1997 r., I PKN 418/97, OSNP 1999/2/44.

37 Zob. uzasadnienie wyroku z dnia 4 pazdziernika 2000 r., I PKN 61/00 — w. pow.

38 Zob. uchwate Sadu Najwyzszego z dnia 16 pazdziernika 1992 r., I PZP 58/92, OSNCP
1993/6/95.

% Taka definicje przestoju podaje Z. Salwa w: Kodeks pracy. Komentarz, Bydgoszcz 1997,
s. 143. Podobnie T. Liszcz — Prawo pracy, s. 286. Oprocz tego rodzaju przestoju w przepisach jest
moa o tzw. przestoju atmosferycznym, czyli nieplanowanych przerwach w pracy, spowodowanych
warunkami atmosferycznymi (zbyt wysoka lub niska temperatura, silny wiatr, obfite opady), jezeli
praca jest uzalezniona od tych warunkéw (np. w budownictwie, rolnictwie). Z tytulu przestoju tego
rodzaju wynagrodzenie nie przystuguje, chyba ze inne przepisy prawa pracy, w szczego6lnosci ukta-
dy zbiorowe pracy albo regulaminy wynagradzania, je przyznaja. Na czas przestoju atmosferycz-
nego pracodawca moze powierzy¢ pracownikowi inng prace.

*0Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 pazdziernika 1992 1.,  PZP 58/92, OSNCP 1993/6/95 —
W. pOW.
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praca zastgpcza, powierzona pracownikowi na czas przestoju, byta dla niego
odpowiednia. W wyroku z dnia 11 marca 1980 r.*' Sad Najwyzszy uznal, iz
,,przez inng odpowiednig prace w rozumieniu art. 81 § 3 k.p., ktora zaktad pracy
powierza pracownikowi na czas przestoju, nalezy rozumie¢ pracg odpowiadajacg
kwalifikacjom pracownika lub zblizong do jego kwalifikacji, ktorg pracownik
zdolny jest wykonywac”.

Pracownik, ktéoremu pracodawca polecit wykonywanie innej, ale odpo-
wiedniej pracy na czas przestoju, obowigzany jest taka prace podja¢. Odmowa
podjecia odpowiedniej pracy moze zosta¢ potraktowana jako wyraz braku go-
towosci pracownika do wykonywania pracy. Pracownikowi groza wowczas
sankcje za odmowe wykonania polecenia, a w przypadku gdy przestoj byl przez
pracownika zawiniony, nie nabywa on takze prawa do wynagrodzenia gwa-
rantowanego art. 81 § 1 k.p.

Najbardziej drastyczng konsekwencja odmowy przez pracownika wykonywa-
nia innej pracy na czas przestoju, bez podania waznej przyczyny, moze by¢ roz-
wigzanie stosunku pracy w trybie bez wypowiedzenia z winy pracownika, na
podstawie art. 52 § 1 pkt. 1 k.p. Odmowa wykonania zgodnego z prawem pole-
cenia pracodawcy zasadniczo kwalifikuje si¢ jako cigzkie naruszenie podstawo-
wych obowigzkow.

Polecenie wykonywania innej pracy na czas przestoju, podobnie jak w trybie
art. 42 § 4 k.p., nie wymaga zachowania szczeg6lnej formy. Moze to by¢ po-
lecenie wydane w formie ustnej, zwlaszcza Zze na gruncie przestoju nie wystepuje
ograniczenie czasowe powierzenia innej pracy. Prace zastepcza pracownik ma
obowigzek wykonywac przez caty okres trwania przestoju. Nietrudno wigc udo-
wodnié, w ktorym momencie pracownik powinien powrdci¢ do wykonywania
wynikajacych z umowy o pracg obowiazkow; wyznacznikiem tego w kazdym
przypadku bedzie ustanie przyczyny, ktora przestdj spowodowala.

To, ze w przypadkach przestoju nie stosuje si¢ art. 42 § 4 k.p., dotyczacego
przejsciowego powierzania pracownikowi innej pracy z uwagi na uzasadnione
potrzeby pracodawcy na czas do 3 miesiecy w roku kalendarzowym™, stanowi
jedng z zasadniczych roznic w sytuacji prawnej pracownika przeniesionego do
innej pracy w trybie art. 42 § 4 k.p., w poréwnaniu z przeniesionym na podstawie
art. 81 § 3 k.p.

Istotna roznica zaznacza si¢ rowniez w sferze wynagrodzenia. Przeniesienie
w trybie art. 42 § 4 k.p. nie moze powodowac obnizenia wysokosci wynagro-

*I'1PR 7/80, LEX nr 14520.
*2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 1978 r., I PRN 178/77, OSNCP 1978/8/147.
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dzenia, podczas gdy z przestojem moze wigzaé si¢ taka okolicznos¢. W szcze-
gblnosci gwarancje ptacowe przewidziane w art. 81 § 1 k.p. nie przyshuguja
pracownikowi, ktory ze swej winy przyczynil si¢ do powstania przestoju.

Poza przypadkami opisanymi art. 42 § 4 1 81 § 3 k.p., przeniesienie pracow-
nika do innej pracy na okres przejSciowy moze nastagpi¢ z innych, szczegdlnych
powoddéw. Chodzi o wystapienie w zaktadzie pracy awarii, a w zwigzku z tym po-
trzeby jej usunigcia lub koniecznos¢ prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochro-
ny zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska. Sg to przyczyny
wymienione w przepisie art. 151 § 1 pkt 1 k.p. jako przestanki polecenia pracy
w godzinach nadliczbowych. Uzasadniajg one rowniez w godzinach pracy
podjecie czynnosci w celu usunigcia wskazanych okolicznosci zakldcajacych
proces pracy. W takich szczegdlnych okolicznosciach nie ma wymogu ade-
kwatnosci kwalifikacji posiadanych przez pracownika do powierzonego przejs-
ciowo rodzaju pracy, a podstawg obowigzku pracownika jest art. 100 § 2 pkt. 4
k.p. Przepis ten naktada na pracownikow m.in. obowigzek dbatosci o dobro
zaktadu pracy, obowigzek ochrony jego mienia i ma rangg jednego z podstawo-
wych obowiazkow pracowniczych wynikajacych ze stosunku pracy.

W pewnych przypadkach Kodeks pracy naklada na pracodawce obowigzek
przeniesienia przeniesienia pracownika do innej pracy. Zgodnie z art. 230 § 1 k.p.
w razie stwierdzenia u pracownika objawdw wskazujacych na powstanie choroby
zawodowej, pracodawca jest obowigzany, na podstawie orzeczenia lekarskiego,
w terminie i na czas okres$lony w tym orzeczeniu, przenies¢ pracownika do innej
pracy nie narazajacej go na dzialanie czynnika, ktory wywolat te objawy. Sta-
nowcze sformutowanie ,,jest obowigzany” pozwala stwierdzi¢, ze w razie niewy-
wigzania si¢ z tego obowigzku przez pracodawce pracownik bedzie mogh
wystapi¢ z roszczeniem o przeniesienie go do innej pracy. Z kolei art. 231 k.p.
stanowi, iz pracodawca na podstawie orzeczenia lekarskiego przenosi do odpo-
wiedniej pracy pracownika, ktory stat si¢ niezdolny do wykonywania do-
tychczasowej pracy wskutek wypadku przy pracy lub choroby zawodowej i nie
zostal uznany za niezdolnego do pracy w rozumieniu przepisow o emeryturach
i rentach z funduszu ubezpieczen spolecznych. W obu sytuacjach, jezeli przenie-
sienie do innej pracy wigzatoby si¢ z obnizeniem wynagrodzenia (zgodnie z ogdl-
ng zasada, iz wynagrodzenie przysluguje za prace wykonang — art. 80 k.p.), to
pracownikowi przyshuguje dodatek wyrownawczy przez okres nie przekraczajacy
6 miesigcy.

Inny przepis, naktadajacy na pracodawce obowigzek przeniesienia do innej
pracy, dotyczy pracownika mtodocianego. Zgodnie z art. 201 § 2 k.p., jezeli
lekarz orzeknie, ze dana praca zagraza zdrowiu mtodocianego, pracodawca jest
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obowigzany zmieni¢ rodzaj pracy, a gdy nie ma takiej mozliwosci, niezwtocznie
rozwigza¢é umowe¢ o prac¢ i wyptaci¢ odszkodowanie w wysokosci wynagro-
dzenia za okres wypowiedzenia.

Szczegolne regulacje w zakresie przeniesienia do innej pracy wynikaja
z instytucji ochrony pracy kobiet w zwiagzku z macierzynstwem. Z przepisow art.
179 § 11 2 k.p. wynika zréznicowanie obowigzkow pracodawcy w zaleznosci od
tego, czy pracownica w cigzy lub karmigca jest zatrudniona przy pracy jej wzbro-
nionej bez wzgledu na stopien narazenia na czynniki szkodliwe dla zdrowia
i niebezpieczne, czy jest ona zatrudniona przy pracy, ktdrej nie wolno jej wy-
konywaé ze wzgledu na przekroczenie norm przewidzianych dla kobiet w cigzy
lub karmigcych, zwigzanych z czynnikami szkodliwymi dla zdrowia i niebez-
piecznymi (np. wowczas, gdy pracownica jest zatrudniona przy obsludze mo-
nitorow ekranowych powyzej 4 godzin na dobg). W pierwszym przypadku
pracodawca jest obowigzany przenies¢ pracownic¢ do innej pracy, a jezeli jest to
niemozliwe, zwolni¢ ja na czas niezbedny od obowigzku $wiadczenia pracy.
W drugim przypadku pracodawca jest obowigzany dostosowaé warunki pracy
kobiety do wymagan okreslonych w przepisach” lub tak ograniczy¢ czas pracy
pracownicy, aby wyeliminowaé zagrozenie dla jej zdrowia lub bezpieczenstwa.
Jezeli nie jest to mozliwe lub niecelowe, jest obowigzany przenies¢ jg do innej
pracy, a w razie braku takiej mozliwosci, zwolni¢ ja na czas niezbedny z obo-
wigzku $wiadczenia pracy. Wymienione przepisy maja odpowiednie zastoso-
wanie takze w sytuacji opisanej w art. 179 § 3 k.p., tj. gdy pracownica, pomimo
to, Ze nie jest zatrudniona przy pracy objetej zakazem zatrudniania kobiet w cigzy
lub karmigcej dziecko piersig, przedstawi zaswiadczenie lekarskie, stwierdzajace
przeciwwskazania zdrowotne do wykonywania dotychczasowej pracy. W mysl
art. 179 § 4 k.p., w razie gdyby przeniesienie do innej pracy powodowato obni-
zenie wynagrodzenia, pracownicy przystuguje dodatek wyréwnawczy.

Obowiazek pracodawcy przeniesienia do innej pracy w opisanych sytuacjach
ma charakter bezwzgledny. Jego wystarczajacg podstawag sg powolane wyzej
przepisy i nie zachodzi potrzeba dokonywania dodatkowych czynno$ci prawnych
zmieniajacych. Przypadkow tych nie dotyczy wymog dokonania wypowiedzenia
zmieniajacego, jako ze zmiana majaca na celu ochron¢ zdrowia, ma charakter
jedynie przejsciowy i nie moze pogarszac sytuacji pracownikéw pod wzgledem
ptacowym.

* Chodzi o Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 10 wrzeénia 1996 r. w sprawie wykazu prac
szczegolnie uciazliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet, Dz. U. nr 114, poz. 545 ze zm.
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Zaznaczy¢ nalezy, ze pracodawca ma obowiazek przeniesienia do innej pracy
tylko w stosunku do pracownikdw i sytuacji, co do ktorych przepisy ustanawiaja
taki obowigzek. Pozostatym pracownikom, u ktorych lekarz stwierdzi szkodliwy
wpltyw wykonywanej pracy na ich zdrowie, pozostaje mozliwos¢ rozwigzania
stosunku pracy w trybie art 55 § 1 k.p.*

5. ZAKONCZENIE

Nalezy uznaé, iz zmiana tresci stosunku pracy jest normalng, naturalng
konsekwencja dynamiki rozwojowej wigzi prawnej istniejacej migdzy pracow-
nikiem a pracodawca. Jak zostalo wskazane, moze by¢ skutkiem wielu
okolicznosci niemozliwych do przewidzenia w momencie zawierania stosunku
pracy. Strony zawierajace umowe¢ o prac¢ przewiduja w zasadzie poprawe
ustalonych pierwotnie warunkow na lepsze. W szczegdlnosci pracownik spo-
dziewa sie, ze po pewnym okresie pracy, w zwigzku z nabyciem doswiadczenia,
otrzyma podwyzke wynagrodzenia czy awans. Rowniez pracodawca z gory nie
zaklada pogorszenia warunkow pracy i ptacy dla zatrudnianych pracownikow,
ale takiej ewentualnosci w dtuzszej perspektywie nie moze tez wykluczy¢.

Ustawodawca uwzglednil w dziatalnosci prawotworczej nieprzewidywalnose
rozwojowg stosunkow pracy. Stworzyt instytucje prawne umozliwiajace pra-
codawcom racjonalizowanie zatrudnienia, a jednoczesnie chronigce pracownikow
przed dowolnym narzucaniem im warunkow pracy. Generalnie nalezy je ocenia¢
na wysokim poziomie zabezpieczajagcym interesy obu stron, w szczegdlnosci
jednak strony pracowniczej.

Zaréwno zaistniale w trakcie realizacji stosunku pracy okolicznosci, jak
i okreslone regulacje prawne krepuja w pewnym stopniu swobode stron sto-
sunku pracy w ksztaltowaniu jego tresci. Ograniczen tych nie nalezy jednak
postrzega¢ w kategoriach odbierania stronom swobody dziatania, ale jako ma-
jacych na celu rownowazenie sit w uktadzie pracownik—pracodawca. Sg one
wyrazem realizacji zasadniczych funkcji prawa pracy, mianowicie funkcji
ochronnej i organizacyjne;j.

4 Zob. m.in. T. Liszcz, Prawo pracy, s. 202.
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OGRANICZENIA W ZAKRESIE
SWOBODY KSZTALTOWANIA TRESCI
UMOWNEGO STOSUNKU PRACY

Streszczenie

Ksztaltowanie tresci stosunku pracy (ustalanie warunkow pracy i ptacy), zgodnie z przepisem
art. 11 k.p., opiera si¢ na zasadzie dobrowolnosci i wymaga zgodnych o$wiadczen woli pracownika
i pracodawcy. Odbywa si¢ ono na dwodch ptaszczyznach. Po pierwsze, ma miejsce na etapie zawie-
rania stosunku pracy, bedac efektem negocjacji (rokowan) prowadzonych przez strony w celu
zwigzania si¢ wigzia prawng (jest to kwestia oczywista o tyle, ze strony nie zawieraja jakiegos$ ab-
strakcyjnego stosunku pracy, ale stosunek pracy o tresci z gory przez nie ustalonej). Po drugie, do
zmiany pierwotnie ustalonej tresci czgsto dochodzi w trakcie realizacji stosunku pracy. Na tym eta-
pie modyfikacje moga nastgpowaé zasadniczo w dwoch kierunkach, mianowicie na korzys¢ pra-
cownika lub na jego niekorzysé. Wiaza si¢ one z obowiazkiem respektowania stosownych regulacji
prawnych. Celem artykutu jest wskazanie przyczyn modyfikacji pierwotnie ustalonej tresci stosunku
pracy oraz przedstawienie i ocena okreslonych przepisami regut postepowania, zakreslajacych gra-
nice swobody stron w decydowaniu o ksztatcie taczacej je umowy o pracg.

Stowa kluczowe: zmiana stosunku pracy; wypowiedzenie zmieniajace; porozumienie o zawieszeniu
przepisOw; istotne warunki pracy; jednostronna zmiana warunkow pracy.

LIMITATION IN THE SCOPE
OF FREEDOM OF SHAPING THE CONTENT
OF THE CONTRACTUAL EMPLOYMENT RELATIONSHIP

Summary

Shaping the contents of the employment relationship (establishing the conditions of work and
pay), according to Art. 11 of the Labor Code is based on the principle of freedom of decision and
requires unanimous declarations of the will from both the employee and the employer. This happens
on two planes. Firstly, it happens at the stage of concluding the employment relationship, being the
effect of negotiations conducted by the parties in order to form a legal bond (this is an obvious
question in so far as the parties do not conclude an abstract employment relationship, but one whose
content is established in advance). Secondly, a change in the originally established content fre-
quently happens in the course of realization of the employment relationship. At this stage
modifications may be made basically in two directions, namely, to the advantage of the employee,
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or to his disadvantage. They are connected with the duty to respect relevant legal regulations. The
aim of the article is to indicate the causes of modifications in the originally established content of
the employment relationship and to evaluate the rules of conduct that are defined in the regulations,
that set the limits of freedom of the parties in deciding about the shape of the employment contract
that binds them.

Key words: changing the employment relationship; dismissal changing contract terms; agreement

on suspension of regulations; important working conditions; unilateral changes to terms and
conditions of employment.

Translated by Tadeusz Karlowicz



