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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 14 grudnia 2016 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Halina Kiryto (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Zbigniew Myszka
SSN Romualda Spyt

w sprawie z powddztwa A. M.

przeciwko Bank (...) S.A. w G.

o odprawe pieniezng i odszkodowanie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 14 grudnia 2016 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Apelacyjnego

z dnia 19 lutego 2015 r., sygn. akt lll APa (...),

uchyla zaskarzony wyrok w czesci oddalajacej apelacje strony
pozwanej i przekazuje sprawe w tym zakresie Sadowi
Apelacyjnemu do ponownego rozpoznania i rozstrzygniecia o

kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Powdd A. M. wnidst o zasgdzenie na jego rzecz od pozwanego Banku (...)
S.A. w K. odprawy pienieznej w kwocie 140.450 zt. W odpowiedzi na pozew strona
pozwana domagata sie oddalenia powddztwa.



Wyrokiem z dnia 8 lipca 2014 r., Sad Okregowy w W. zasadzit od
pozwanego Banku (...) S.A. w G. na rzecz powoda kwote 22.500 zt z ustawowymi
odsetkami od dnia 24 wrzesnia 2012 r. do dnia zaptaty (pkt 1), w pozostatej czesci
oddalit powodztwo (pkt 2), zasgdzit od powoda na rzecz pozwanego kwote 2.200 zt
tytutem zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego (pkt 3) oraz nadat wyrokowi w pkt
1 rygor natychmiastowej wykonalnosci do kwoty 9.650,33 zt (pkt 4).

Sad pierwszej instancji poczynit nastepujgce ustalenia faktyczne: A. M. byt
zatrudniony w pozwanym Banku (...) S.A. z siedzibg w K. w okresie od 16 marca
1998 r. do 29 listopada 2007 r., a od 30 listopada 2007 r. do 31 lipca 2008 r. w
Banku (...) S.A. na podstawie art. 23' k.p. na czas nieokreslony, piastujac
stanowiska stazysty, kontrolera rachunkowego, inspektora ekonomicznego,
doradcy klienta | st., doradcy Il klienta bankowosci prywatnej, gtbwnego specjalisty i
eksperta. Powdd ponownie zawart umowe o prace z pozwanym Bankiem (...) S.A.
na czas nieokreslony od 1 sierpnia 2008 r., na stanowisku gtbwnego specjalisty w
Oddziale w W., na pelinym etacie, petnigc funkcje doradcy personal banking z
wynagrodzeniem zasadniczym brutto 8.500 zt miesiecznie. Dnia 1 lipca 2009 r.
powod zawart z pozwanym Bankiem porozumienie w sprawie zmiany warunkow
umowy o prace, w ktérym ustalono, ze od dnia 1 lipca 2009 r. petni¢ bedzie funkcje
doradcy klienta prywatnego w Biurze Bankowos$ci Prywatnej i Inwestycyjnej. Z
dniem 23 grudnia 2010 r. strony zawarty kolejne porozumienie w sprawie zmiany
warunkoéw umowy o prace, na mocy ktdérego od 1 stycznia 2011 r. uchylity w catosci
dotychczasowg tresc¢ tgczacej je umowy i nadaty umowie o prace nowg brzmienie,
ustalajgc od tej daty nastepujgce warunki pracy i ptacy: stanowisko pracy - doradca
klienta prywatnego, poziom zaszeregowania B3, przyporzgdkowanie organizacyjne
- Biuro Bankowosci Prywatnej i Inwestycyjnej, petny etat i miesieczne
wynagrodzenie zasadnicze brutto 8.810 zt wraz z premig okreslong w zatgczniku nr
3 do Regulaminu Wynagradzania Pracownikéw pozwanego Banku.

Zarzagd Banku podjat dwie uchwaty nr (...) z 10 maja 2012 r. oraz nr (...) z 29
maja 2012 r., dotyczgce zmian Regulaminu Organizacyjnego Centrali Banku (...)
Spoétka Akcyjna. Pozwany podejmujgc powyzsze uchwaly chciat dostosowac
poziom i strukture zatrudnienia do potrzeb dziatania Banku, bowiem

przeprowadzone analizy ekonomiczne wskazywaty, ze poziom kosztéw jest



niewspotmierny do obecnych i prognozowanych w kolejnych latach przychodow i
nie moze zosta¢ utrzymany w diuzszej perspektywie. Zarzagd Banku zawart w dniu 7
maja 2012 r. z organizacjami zwigzkowymi dziatajagcymi u pozwanego
Porozumienie w sprawie szczegotowych zasad rozwigzywania z pracownikami
Banku (...) SA stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow w okresie
od 8 maja 2012 r. do 31 listopada 2012 r. Powyzsze Porozumienie przewidywato
wyptate zwalnianym pracownikom, jak i pracownikom w stosunku do ktorych
dokonywano wypowiedzen zmieniajgcych (po spetnieniu przewidzianych w
Porozumieniu przestanek), zaréwno odprawy na podstawie ustawy z dnia 13 marca
2013 r. o szczegoblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikow (§ 4 Porozumienia), jak rowniez
dodatkowego odszkodowania (§ 5 i § 6 Porozumienia). Pracownicy Biura
Bankowosci Prywatnej i Inwestycyjnej, w ktorej to jednostce zatrudniony byt powadd,
zaniepokojeni brakiem gwarancji dalszego zatrudnienia, wystgpili do swojego
przetozonego dyrektora W. P. o wyjasnienie ich sytuacji pracowniczej. Otrzymali
pisemne wyjasnienie dyrektora, ze Biuro Bankowo$ci Prywatnej i Inwestycyjnej,
jako odrebna jednostka organizacyjna, zostaje zlikwidowana z kohcem czerwca
2012 r. Natomiast pracownicy Biura, tj. doradcy Kklienta prywatnego, zostang
przypisani do wybranych oddziatbw Banku i pracowa¢ bedg z dyrektorami tych
oddziatow, a nowy model obstugi klienta zamoznego otrzymajg w drugiej potowie
czerwca. Pismem z 14 czerwca 2012 r. powdd otrzymat wypowiedzenie warunkow
umowy o prace w czesci dotyczgcej warunkéw zatrudnienia, z jednoczesnym
skréceniem okresu wypowiedzenia do jednego miesigca, ktory to okres uptyngc
miat 31 lipca 2012 r. Po uptywie okresu wypowiedzenia, tj. od dnia 1 sierpnia 2012
r. zaproponowano powodowi stanowisko starszego doradcy personal banking w
oddziale Banku w W. Pozostate warunki umowy nie ulegty zmianie. Jako przyczyne
wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw pracy podano zmiany wprowadzone
uchwatami nr (...) i nr (...) Zarzadu Banku, polegajgce na zmianie Regulaminu
Organizacyjnego Centrali Banku (...) SA. Pismem z 13 lipca 2012 r. powdd
poinformowat pozwanego, ze odmawia przyjecia proponowanych, nowych
warunkoéw pracy i wzywa pracodawce do wyptaty dodatkowego odszkodowania w

kwocie 117.950 zt przewidzianego w Porozumieniu. W uzasadnieniu oswiadczenia



powod podat, ze zaproponowane mu nowe warunki pracy stanowig degradacje jego
osoby jako pracownika i nie dajg gwarancji, by jego sytuacja w przysztosci ulegta
poprawie. Jednocze$nie petnomocnik powoda wezwat pozwanego do zaptaty na
rzecz powoda naleznosci w kwocie 22.500 zt brutto tytutem odprawy pienieznej na
podstawie art. 8 ust. 1 pkt 3 ustawy z 13 marca 2003 r.

Z dziesieciu pracownikéw zatrudnionych w pozwanym Banku na terenie
catego kraju na stanowiskach doradcy klienta prywatnego, wszyscy otrzymali
wypowiedzenia zmieniajgce. Siedmiu pracownikom obnizono dotychczasowe
wynagrodzenie, ktorego nie przyjeli i otrzymali oni od pracodawcy zaréwno
odprawy pieniezne na podstawie ustawy z 13 marca 2003 r., jak réwniez
odszkodowania przewidziane w Porozumieniu z 7 maja 2012 r. Trzem
pracownikom, w tym powodowi, przy wypowiedzeniu zmieniajgcym nie obnizono
wynagrodzenia i pozwany odmowit im wyptaty stosownych odpraw pienieznych
oraz odszkodowan. Natomiast jeden z pracownikdéw, znajdujgcy sie w tej trojce,
Swiadek T. H., poczatkowo przystgpit do pracy na stanowisku doradcy personal
banking, a nastepnie zawart z pozwanym porozumienie, nie sSwiadczgc pracy na
nowym stanowisku przez pie¢ miesiecy, za co otrzymywat wynagrodzenie i
ostatecznie umowa o prace zostata z nim rozwigzana 31 stycznia 2013 r. na mocy
porozumienia stron. Zeznajgcy w sprawie swiadkowie strony powodowej twierdzili,
ze proponowane im stanowisko doradcy personal banking byto dla nich
niekorzystne i stanowito degradacje w stosunku do zajmowanego dotychczas
stanowiska doradcy klienta prywatnego, ktore bylo stanowiskiem pracy
prestizowym, wyrdézniajgcym sie w stosunku do proponowanego pracownikom
Biura Bankowosci Prywatnej i Inwestycyjnej. Ponadto pracownicy, ktérzy przyjeliby
proponowane im przez pozwanego stanowisko doradcy personal banking, nie mieli
perspektyw dalszego rozwoju w tym kierunku. Wynagrodzenie ich z uwagi na
wprowadzone przez pozwanego oszczednosci mogtoby ulec obnizeniu, a warunki
pracy (pomieszczenia, samochdd) dramatycznie ulegtyby pogorszeniu. Powyzsze
zeznania zostaty potwierdzone przez przewodniczacg Niezaleznego Zwigzku
Zawodowego Pracownikéw Bankowosci i Ustug swiadka A. J., ktérej organizacja
zwigzkowa przeciwna byfa likwidacji Biura Bankowosci Prywatnej i Inwestycyjnej.

Innego zdania byli swiadkowie wnioskowani przez pozwanego, tj. kadrowa M. P.



oraz przetozona powoda A. S., ktéra przez okres okoto miesigca wspotpracowata z
powodem. Wyzej wymienieni swiadkowie podkreslili w swoich zeznaniach, ze
pozwany zmuszony byt wprowadzi¢ oszczednosci, stagd podpisano Porozumienie,
by dostosowac poziom zatrudnienia do potrzeb dziatania Banku. W ocenie wyzej
wymienionych swiadkow, zmianie ulegta jedynie nazwa stanowiska zajmowanego
przez powoda, a jego zakres obowigzkow oraz wysokos¢ wynagrodzenia nie ulegty
zmianie.

Na podstawie tak ustalonego stanu faktycznego, Sad Okregowy uznat za
zasadne roszczenie powoda dotyczgce odprawy w kwocie 22.500 zt, dochodzone
na mocy ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegodlnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow.
W ocenie Sgdu pierwszej instancji, bezzasadne jest natomiast zgdanie pozwu w
zakresie wyptaty dodatkowego odszkodowania w kwocie 117.950 zt, wynikajgcego
z Porozumienia z dnia 7 maja 2012 r., w ktérym to akcie - wedlug powoda -
pozwany naruszyt zasady réwnego traktowania i niedyskryminaciji.

Sad Apelacyjny wyrokiem z dnia 19 lutego 2015 r. oddalit apelacje obydwu
stron od orzeczenia pierwszoinstancyjnego.

Co do zasady, Sad Apelacyjny zaakceptowat ustalony przez Sgd Okregowy
stan faktyczny sprawy, uznajgc jedynie za konieczne jego uzupetnienie w zakresie,
w jakim odnosi sie on do zarzutow apelacji powoda.

Z materialu dowodowego zgromadzonego w toku postepowania
pierwszoinstancyjnego wynika, ze w okresie obowigzywania Porozumienia z dnia 7
maja 2012 r., powod dwukrotnie, odpowiednio w dniach 11 czerwca 2012 r. i 12
lipca 2012 r., na podstawie § 1 ust. 7 w zwigzku z § 13 tegoz Porozumienia, sktadat
do pozwanego Banku wniosek o rozwigzanie z nim stosunku pracy na warunkach
tam okreslonych, wskazujgc jako przyczyne likwidacje Biura Bankowosci Prywatnej
i Inwestycyjnej oraz powotujgc sie na faktyczng degradacje stanowiska w strukturze
organizacyjnej Banku i spodziewane w zwigzku z tym znaczne ograniczenie
dotychczasowych kompetencji. Pierwszy z tych wnioskow zostat przez pozwany
Bank odrzucony, a na drugi wniosek powdd nie uzyskat zadnej odpowiedzi.

Przed restrukturyzacja Banku, powdd pracowat jako doradca klienta

prywatnego w Biurze Bankowosci Prywatnej i Inwestycyjnej, ktére po



restrukturyzacji zostato zlikwidowane, zas jego dotychczasowe zadania zostaty
przekazane do oddziatbw pozwanego. Do polityki ksztattowania wynagrodzen
pozwany Bank stosuje metodologie H., ktora jest oparta na szacowaniu wartosci
poszczegoblnych stanowisk w grupie okoto 20 bankdéw korzystajgcych z tej
metodologii. Metodologia H. opiera sie na ocenie danego stanowiska, w oparciu o
takie kryteria, jak wiedza zawodowa i doswiadczenie, kompetencje w zakresie
komunikacji, swoboda podejmowania dziatan i decyzji, posiadanie
odpowiedzialnosci finansowej oraz innych specyficznych umiejetnosci wymaganym
na konkretnym stanowisku. Na podstawie analiz dostarczanych przez firme H.
ustalane sg widefki dla poszczegdlnych grup stanowisk. Widetki te sg zréznicowane
w zaleznosci od rejonu Polski. Zgodnie z metodologig stosowang przez firme H.,
stanowiska: doradca klienta prywatnego i starszy doradca personal banking sg
takie same w odniesieniu do poziomu zaszeregowania oraz w odniesieniu do
zakresu wykonywanych na tych stanowiskach czynnosci. Oznacza to, ze widetki
wynagrodzen na tych dwoch stanowiskach nie roznig sie, tak jak nie rozni sie
zakres przypisanych do tych stanowisk czynnosci. W chwili wreczenia powodowi
wypowiedzenia zmieniajgcego, czyli w maju 2012 r., stanowisko starszy doradca
personal banking znajdowato sie wprawdzie w strukturze organizacyjnej banku,
jednakze zaden pracownik na tym stanowisku nie byt zatrudniony. Jednoczesnie na
te date, maksymalny putap wynagrodzenia zasadniczego przypisanego do obu
wymienionych wyzej stanowisk wynosit 9.010 zt brutto, podczas gdy wynagrodzenie
powoda wynosito 9.130 zt brutto, czyli 120,26% CR. Jednoczesnie, jak wyjasnita
strona pozwana, dokonywane obnizki wynagrodzen miescity sie w przedziale od
540 zt do 5.190 zt. W analogicznym okresie dyrektorzy oddziatdbw w W. zarabiali
Srednio 11.000 — 12.000 zt. Przy ksztattowaniu polityki wynagrodzen pozwany Bank
opiera sie na badaniu rynku tychze wynagrodzen prowadzonych przez
niezaleznego konsultanta, czyli firme H. Analiza jednego z raportéw tej firmy,
odnoszgca sie miedzy innymi do stanowiska powoda wskazata, iz wynagrodzenia
wiekszosci pracownikdéw odbiegajg od mediany dla danego rynku, na ktorym
zatrudnieni sg doradcy, a w niektérych przypadkach siegajg 112%, podczas gdy
pozwany przyjat zatozenie, iz odchylenie nie powinno by¢ wieksze niz 20% CR.

Pracownicy nie powinni wiec zarabia¢ wiecej niz 120% CR, wynikajgcego z raportu



H. dla danego rynku. Wynagrodzenie powoda zatrudnionego na stanowisku
doradcy klienta prywatnego w W., z poziomem zaszeregowania B3 miescito sie we
wskazanym odchyleniu, podobnie jak wynagrodzenie dwoch innych doradcow
klienta prywatnego, ktérym w ramach wypowiedzenia zmieniajgcego
zaproponowano kontynuacje zatrudnienia. Nadto, jak wynika z danych
opracowanych przez firme H., wszystkie te osoby urodzity sie w 1978 r. W
przypadku pozostatych doradcow z poziomem zaszeregowania B3, CR przed
zmiang wynosita od 127% do 214%.

Przechodzgc do meritum sporu Sad Apelacyjny zauwazyt, iz przedmiotem
apelacji strony pozwanej jest rozstrzygniecie zawarte w pkt. 1 zaskarzonego
wyroku, tj. dotyczace zasgdzeniana rzecz powoda odprawy pienieznej na
podstawie przepisow ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow. Prawa do tego swiadczenia nie pozbawia pracownika fakt, ze do
rozwigzania stosunku pracy doszio w trybie wypowiedzenia zmieniajgcego na
skutek mechanizmu okreslonego w art. 42 § 3 k.p. Fakt ten ma jedynie znaczenie
dla oceny, czy przyczyny z art. 1 ust. 1 ustawy stanowig wylgczny powdd
uzasadniajgcy rozwigzanie stosunku pracy. Odmowa przyjecia nowych warunkéw
pracy noszgcych znamiona szykany, jak i nieprzyjecie warunkéw wyraznie z
jakiegos powodu niedogodnych dla pracownika, nie stoi na przeszkodzie uznaniu,
ze przyczyny rozwigzania stosunku pracy lezg wylgcznie po stronie pracodawcy.
Odniesienie powyzszych rozwazan do stanu faktycznego niniejszej sprawy oraz do
zarzutow apelacji strony pozwanej oznacza, ze Sad Apelacyjny aprobuje
wprawdzie te twierdzenia apelacji, ktére wskazujg, iz zmiana nazwy stanowiska
powoda i jego przyporzgdkowania organizacyjnego nie wigzata sie z likwidacjg
oferty produktowej dla najzamozniejszych klientéw, ale de facto oznaczala, iz
przyczyng wypowiedzenia umowy O prace byly powazne zmiany organizacyjne,
ktérych celem wyraznie okreslonym w Porozumieniu byto poprawienie efektywnosci
ekonomicznej Banku. Gdyby zatem po stronie pozwanej nie zachodzita potrzeba
restrukturyzacji, motywowana wczesniejszg analizg ekonomiczng, to pozwany Bank
nie dokonatby wobec powoda wypowiedzenia zmieniajgcego w zakresie warunkéw

pracy i miejsca pracy. W tym znaczeniu, przyczyna niedotyczgca powoda jako



pracownika, byla faktycznie wylgcznym powodem uzasadniajgcym w ocenie
pracodawcy wypowiedzenie umowy o prace. Jednoczesnie, biorgc pod uwage stan
faktyczny sprawy, Sad Apelacyjny zaaprobowat te rozwazania Sgdu pierwszej
instancji, ktore wskazujg na usprawiedliwiong po stronie powoda odmowe przyjecia
oferowanych mu nowych warunkéw pracy. Przyjecie nowego stanowiska oznaczato
dla powoda obnizenie jego dotychczasowego prestizu zawodowego w odniesieniu
do hierarchii zawodowej obowigzujgcej w pozwanym Banku oraz gorsze
perspektywy dalszego rozwoju zawodowego. Tak wskazane przyczyny
odpowiadajg definicji ,powaznych zmian na niekorzy$¢ pracownika i zmian
niedogodnych dla pracownika”, ktére wedle kryteriow wskazanych w orzecznictwie
rodzg prawo do odprawy pienieznej w mysl art. 1 i 8 ustawy z dnia 13 marca
2003 r. W konkluzji Sad Apelacyjny stwierdzit, ze apelacja strony pozwanej
skierowana do pkt. 1 wyroku Sgdu Okregowego nie moze odnies¢ zamierzonego
skutku, a tym samym podlega oddaleniu.

Zdaniem Sadu Apelacyjnego, na uwzglednienie nie zastuguje tez apelacja
powoda, skierowana do pkt. 2 wyroku Sgdu Okregowego.

Powod wywodzi swoje prawo do odszkodowania, okreslonego w § 5
Porozumienia z dnia 7 maja 2012 r., z postanowien art. 18% k.p. w zwiazku z art.
11° k.p., a wiec z naruszenia zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji w
zatrudnieniu. W ocenie powoda, tylko najmtodsi pracownicy zlikwidowanego Biura
Bankowosci Prywatnej i Inwestycyjnej w W. otrzymali wypowiedzenia zmieniajgce
jedynie w odniesieniu do zajmowanego dotychczas stanowiska i miejsca pracy, a
nie w odniesieniu do dotychczas otrzymywanego wynagrodzenia. Wszystkie te
osoby, uwzgledniajgc takze powoda, urodzity sie w 1974 r. W konsekwencji takiego
postepowania strony pozwanej, zostat on pozbawiony dodatkowego
odszkodowania przewidzianego w § 5 Porozumienia z dnia 7 maja 2012 r. Sad
Apelacyjny nie podzielit tych zarzutéw. Z ustalonego stanu faktycznego sprawy
wynika bowiem, ze wynagrodzenie powoda wynosito 9.130 zt brutto, czyli 120,26%
CR. Oznacza to, iz wynagrodzenie to spetniato kryteria okreslone w tzw. medianie
dla pracownikéw kategorii B3, do ktorych zaliczat sie powdd, a przyjetej w ramach
polityki ptacowej pozwanego i wyrazonej wskaznikiem CR, wedle ktérego strona

pozwana ksztattowata poziom wynagrodzeh swoich pracownikow. Kryteria te



zostaty tez spetnione przy ustalaniu wskaznika CR dla wynagrodzen pozostatych
dwoch pracownikow, ktérzy takze nie nabyli prawa do odszkodowania z
Porozumienia z dnia 7 maja 2012 r. Co wiecej, wynagrodzenia te miescity sie w
widetkach przewidzianych w Regulaminie Wynagradzania strony pozwanej, zas z
tabeli przedstawiajgcej mediany wynagrodzen jasno wynika, iz pozwany
pracodawca obnizyt wynagrodzenia tylko tym pracownikom, ktorych wynagrodzenia
nie miescity sie we wskazniku CR 120%. Sad Apelacyjny nie zaaprobowat tych
twierdzen apelacji powoda, wedle ktorych pozwany nie zastosowat sie do
ustalonych przez siebie zasad reorganizacji i w stosunku do powoda nie dokonat
odpowiedniej korekty wynagrodzenia, ktére w tym przypadku przekraczato
maksymalny putap i wynosito 9.130 zt brutto, podczas gdy winno wynosi¢ 9.110 zt.
W ocenie Sadu drugiej instancji, strona pozwana w sposéb przekonywujgcy
wyjasnita, iz dokonywane na mocy wypowiedzen zmieniajgcych obnizki
wynagrodzen pozostatych pracownikdw Banku miescity sie w przedziale od 540 zt
do 5.190 zt i nie obejmowaty korekty tych wynagrodzen, ktorych wysokosc
przekraczata wskaznik CR w minimalny sposéb, tak jak w przypadku
wynagrodzenia powoda.

Strona pozwana zaskarzyta wyrok Sgdu Apelacyjnego w czesci oddalajgcej
jej apelacje od orzeczenia pierwszoinstancyjnego. Skarge kasacyjng oparto na
podstawie naruszenia prawa materialnego: 1/ art. 1 ust. 1 w zwigzku z art. 8 ust. 1
pkt 3 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegodlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow (dalej jako
ustawa o zwolnieniach grupowych lub ustawa) w zwigzku z art. 42 § 3 Kodeksu
pracy, przez ich niewltasciwg wyktadnig i uznanie, ze odmowa przyjecia przez
powoda zaproponowanych mu nowych warunkow pracy skutkowata rozwigzaniem
umowy o prace na mocy art. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych i uzasadniata
przyznanie pracownikowi odprawy, podczas gdy w stosunku do pracownika, ktéry
odmawia przyjecia zaproponowanych mu warunkéw pracy i jego umowa o prace
ulega rozwigzaniu, nalezy stosowac art. 10 ust. 1 ustawy; 2/ art. 10 ust. 1 ustawy o
zwolnieniach grupowych w zwigzku z art. 42 § 3 Kodeksu pracy, przez ich
niezastosowanie, mimo iz w stanie faktycznym niniejszej sprawy powéd A. M. nie

przyjat zaproponowanych mu nowych warunkéw pracy (zmienionych wytgcznie w
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zakresie nazwy stanowiska jego pracy i przyporzgdkowania organizacyjnego) i w
zwigzku z tym Sad winien badac, czy przyczyna rozwigzania stosunku pracy
wskazana w wypowiedzeniu zmieniajgcym stanowita wytaczng przyczyne
rozwigzania stosunku pracy, czy moze odmowa przyjecia zmienionych warunkéw
pracy przez powoda stanowita wspoOtprzyczyne rozwigzania umowy O prace.
Wskazujgc na powyzsze zarzuty skarzgcy wnidst o uchylenie zaskarzonego wyroku
oraz orzeczenie co do istoty sprawy, przez oddalenie roszczeh powoda o odprawe
pieniezng z ustawy o zwolnieniach grupowych, zasgdzenie od powoda na rzecz
pozwanej kosztéw procesu za wszystkie trzy instancje, w tym kosztow zastepstwa
procesowego wg nhorm przepisanych oraz orzeczenie obowigzku zwrotu przez
powoda na rzecz pozwanej kwoty 22.500 zt wraz z odsetkami i kosztami
zastepstwa procesowego w wysokosci 2.200 zi, ktére to kwoty zostaty wyptacone
powodowi na mocy prawomocnego wyroku Sadu drugiej instancji; ewentualnie
wnidst o uchylenie zaskarzonego wyroku Sgdu Apelacyjnego oraz poprzedzajgcego
go wyroku Sgdu Okregowego i przekazanie sprawy do ponownego rozpoznania i
rozstrzygniecia o kosztach postepowania, w tym o kosztach zastepstwa
procesowego wg norm przepisanych za wszystkie trzy instancje oraz orzeczenie
obowigzku zwrotu przez powoda na rzecz pozwanej wyzej wymienionych kwot
wyptaconych na mocy prawomocnego wyroku Sgdu Apelacyjnego.

W uzasadnieniu zarzutdéw kasacyjnych skarzgcy przypomniat, ZzZe
oswiadczeniem z dnia 14 czerwca 2012 r. Bank dokonat zmiany warunkow pracy
powoda w zakresie nazwy stanowiska jego pracy i przyporzgdkowania w hierarchii
organizacyjnej pracodawcy. Na dzien ztozenia powodowi wypowiedzenia
Zmieniajgcego, zaproponowane mu stanowisko pracy, chociaz znajdowato sie juz w
strukturze organizacyjnej Banku, to jednak byto stanowiskiem zupetnie nowym,
jeszcze nie obsadzonym przez jakichkolwiek pracownikow. Pracodawca nie
zmierzat przy tym do obnizenia wynagrodzenia powoda, przeciwnie - utrzymat je na
dotychczasowym putapie, albowiem jego wysokos¢ miescita sie w siatce ptac
przewidzianych dla proponowanego powodowi stanowiska. Zmianom nie ulegat
réwniez zakres obowigzkéw powoda. Jakkolwiek w czerwcu 2012 r. w pozwanym
Banku obowigzywato juz Porozumienie w sprawie szczegdétowych zasad

rozwigzywania z pracownikami Banku (...) Spétka Akcyjna stosunkéw pracy z
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przyczyn niedotyczgcych pracownikow w okresie od 8 maja 2012 r. do 30 listopada
2012 r., to jednak zgodnie z § 3 Porozumienia, grupa zawodowa Doradcéw, do
ktorej nalezat powdd, nie byta objeta restrukturyzacjg przeprowadzang w
pozwanym Banku. Niebudzgcym watpliwosci i niekwestionowanym przez strone
powodowg celem pracodawcy byto zatem jedynie dokonanie zmiany warunkow
pracy powoda w zakresie wgsko wskazanym w wypowiedzeniu zmieniajgcym, a nie
doprowadzenie do rozwigzania umowy o prace. Podstawowym celem art. 42 § 3
Kodeksu pracy jest przeobrazenie dotychczasowego stosunku pracy, a dopiero
wtérnym celem - jego rozwigzanie w sytuacji, gdyby pracownik nie wyrazit zgody na
zmiane. W niniejszej sprawie pracodawca wyraznie oczekiwat, ze pracownik
przyjmie zaproponowane mu warunki pracy. Tymczasem, mimo iz warunki pracy
zaproponowane powodowi przez Bank praktycznie nie odbiegaty od jego
dotychczasowych warunkéw zatrudnienia, odmowit on przyjecia ich. Z
przeprowadzonego przez Sad Apelacyjny poréwnania warunkow zatrudnienia
powoda, dotychczasowych oraz nowo zaproponowanych mu przez pracodawce
wynikato, ze obnizeniu miat ulec jedynie subiektywnie odczuwany przez powoda
prestiz jego stanowiska pracy. Gdyby Sad dokonywat oceny i poréwnania tych
warunkow z uwzglednieniem tresci art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych,
prawdopodobnie nie doszedtby do wniosku, ze przyczyny rozwigzania umowy o
prace nie lezaty po stronie pracownika. Sgd Apelacyjny dopuscit sie zatem
naruszenia przepisow prawa materialnego, w tym w szczegolnosci pomingt przy
orzekaniu tres¢ art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych, czego skutkiem
byto uznanie przez ten Sad, ze odmowa przyjecia przez powoda zaproponowanych
mu nowych warunkéw pracy nie stanowita wspotprzyczyny rozwigzania umowy o
prace oraz, ze do rozwigzania umowy o prace powoda doszto z przyczyn
niedotyczgcych pracownika i w konsekwencji nieuzasadnione przyznanie powodowi
prawa do odprawy pienieznej, o ktérej mowa w art. 8 ust. 1 pkt 3 ustawy o
zwolnieniach grupowych.

Powéd w odpowiedzi na skarge kasacyjng wnidst o jej oddalenie i
zasgdzenie od pozwanego kosztéw postepowania kasacyjnego wedtug norm
przepisanych.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:
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Analize prawidlowosci zaskarzonego wyroku wypada rozpoczg¢é od
podkres$lenia, ze spor na obecnym etapie postepowania dotyczy zasadnosci
roszczen powoda A. M. przeciwko pozwanemu Bankowi (...) S.A. w G. o odprawe
pieniezng z tytulu dokonanego przez pracodawce wypowiedzenia zmieniajgcego
implikujgcego — wobec nieprzyjecia przez pracownika zaoferowanych mu nowych
warunkow pracy — rozwigzanie tgczgcej strony umowy o prace.

Materialnoprawng podstawe zgdania pozwu stanowi zatem art. 8 ustawy z
dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (jednolity tekst: Dz. U. z
2016 r., poz. 1474, dalej jako ZwolGrupU).

Warto przypomniec, ze obecnie obowigzujgca ZwolGrupU z dnia 13 marca
2003 r. jest nastepczynig dawnej ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn dotyczgcych
zaktadu pracy oraz o zmianie niektorych ustaw (jednolity tekst: Dz.U. z 2002 r. Nr
112, poz. 980 ze zm.). Sama zas problematyka zwolnien grupowych byta i
pozostaje przedmiotem regulacji prawa miedzynarodowego i europejskiego, a
scislej: Konwencji nr 158 Miedzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 2 czerwca
1982r. dotyczgcej rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy oraz
uzupetniajgcych jg zalecen nr 16 z dnia 23 listopada 1985 r., a nadto dyrektywy
Rady nr 75/129/EWG z dnia 17 lutego 1975 r. w sprawie zblizania ustawodawstw
Panstw Cztonkowskich odnoszacych sie do zwolnien grupowych, zmienionej
dyrektywg nr 92/56/WE z dnia 24 czerwca 1992 r. i wreszcie dyrektywy Rady nr
98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 r. w sprawie zblizania ustawodawstw Panstw
Cztonkowskich odnoszgcych sie do zwolnien grupowych. Wspomniana Konwencja
nr 158 MOP, chociaz nieratyfikowana przez Polske, oddziatuje na nasz system
prawa pracy przez wskazanie kierunkéw rozwigzan w ustawodawstwie krajowym,
miedzy innymi, w zakresie uzasadnionej przyczyny rozwigzania umowy O prace,
odwotania do sagdu pracy, zwolnienia na poszukiwanie pracy w okresie
wypowiedzenia, Swiadectw pracy. Zgodnie z art. 2 Konwencji, podstawowg zasadg
ochrony trwatosci stosunku pracy jest jego nierozwigzywalnosc¢ przez pracodawce
bez waznej przyczyny zwigzanej z przydatnoscig lub zachowaniem pracownika

albo opartej na wymaganiach funkcjonowania przedsiebiorstwa. W mys$| art. 4
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Konwencji, przyczyny lezgce po stronie pracodawcy, uzasadnione wymaganiami
funkcjonowania przedsiebiorstwa, sg waznymi przyczynami rozwigzania stosunku
pracy przez pracodawce. W Swietle uzupetniajgcych postanowien zawartych w Il
czesSci Konwencji, rozwigzania stosunkéw pracy z przyczyn gospodarczych,
technologicznych, strukturalnych lub podobnych, dokonywane przez pracodawce,
wymagajg przeprowadzenia konsultacji z przedstawicielami pracownikow oraz
powiadomienia wiasciwej wladzy panstwowej. Pracownik, z ktérym rozwigzano
stosunek pracy, powinien zas mie¢ prawo do Swiadczen pienieznych z tytutu
przerwy w zatrudnieniu lub innych podobnych swiadczen. Z kolei wspomniana
dyrektywa nr 75/129/EWG wraz z dyrektywg nr 77/187/EWG dotyczgcg transferu
przedsiebiorstw lub ich czesci i dyrektywg nr 80/987/EWG dotyczacy
niewyptacalnosci pracodawcy, nalezata do grupy tzw. dyrektyw strukturalnych
przyjetych w celu ochrony pracownikow przed negatywnymi skutkami globalizaciji i
wprowadzania wspolnego rynku, wymuszajgcych restrukturyzacje pracodawcow dla
zapewnienia konkurencyjnosci gospodarki europejskiej wobec jej konkurentow.
Zastrzegano jednak, ze ochrona pracownikdéw objetych procedurg zwolnien
grupowych nie moze krepowa¢ pracodawcy w podejmowaniu decyzji
gospodarczych, ktorych skutkiem jest konicznos¢ ograniczenia zatrudnienia.
Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej wyjasnit, ze w Zzadnym stopniu
dyrektywa ta nie wywiera wptywu na swobode pracodawcy w sprawach
dotyczgcych podejmowania decyzji o utrzymaniu sity roboczej na dotychczasowym
poziomie lub o rozpoczeciu zwolnien grupowych. Odmienne rozumienie jej
przepisow statoby w sprzecznosci ze swobodg podejmowania decyzji
gospodarczych (wyrok z dnia 12 lutego 1985 r., Dansk Metalarbejderforbund i
Specialarbejderforbundet i Denmark przeciwko H. Nielsen & Srn, Maskinfabrik A/S
w likwidacji, sprawa 284/83, ECR 1985, s. 553). Podobnie odnosnie do celéw
dyrektywy nr 98/59/ WE Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej zauwazyt, ze
zmierza ona nie tylko do zapewnienia poréwnywalnej ochrony praw pracownikow w
réznych panstwach cztonkowskich, ale rowniez do upodobnienia obcigzen, jakie
prawo wspoélnotowe nakfada na pracodawcéw dokonujgcych zwolnien grupowych
(wyrok z dnia 12 pazdziernika 2004 r. w sprawie G-55/02 Komisja Wspdinot
Europejskich przeciwko Republika Portugalska, ECR 2004, s. 1-9387). Wynikajgce
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z dyrektywy standardy ochrony przed zwolnieniami grupowymi obejmujg definicje
zwolnienia grupowego, procedure jego przeprowadzenia, w tym tryb informowania i
konsultowania zwolnienia oraz obowigzek zawiadamiania wtadzy publicznej o
zamiarze zwolnien. Zgodnie z art. 1 dyrektywy nr 98/59/ WE za zwolnienia grupowe
uwaza sie dokonywane przez pracodawce z jednej lub wiecej przyczyn
niezwigzanych z poszczegdlnymi pracownikami, spetniajgce - stosownie do
uznania Panstw Czionkowskich - wariantowo okreSlone kryteria czasowe i
ilosciowe. Jeszcze na gruncie dyrektywy 75/129/EWG wyrazany byt poglad, iz ma
ona zastosowanie tylko wtedy, gdy pracodawca rzeczywiscie zwalnia grupowo
pracownikow lub planuje zwolnienia grupowe. Nie stosuje sie jej, gdy pracodawca z
uwagi na sytuacje finansowg przedsigebiorstwa powinien rozwazy¢ zwolnienia
grupowe, ale nie uczynit tego (wspomniany wyrok TSUE z dnia 12 lutego 1985r. w
sprawie 284/83). Istotnym w definiowaniu pojecia zwolnien grupowych jest zatem
nie tylko zakres dokonywanych przez pracodawce rozwigzan stosunkéw pracy ale i
ich przyczyna. Dyrektywe stosuje sie do grupowych zwolnien rozumianych jako
zwolnienia z jednej lub wiecej przyczyn niezwigzanych z osobg pracownika,
witgcznie ze zwolnieniem bedgcym nastepstwem reorganizacji przedsiebiorstwa,
niezaleznie od zakresu jego dziatalnosci. Zakres stosowania dyrektywy nie moze
by¢ ograniczony do zwolnien z przyczyn ekonomicznych okreslonych jako
zaprzestanie lub ograniczenie dziatalnosci przedsigbiorstwa lub zmniejszenie
zapotrzebowania na prace okreslonego rodzaju (wyrok TSUE z dnia 8 czerwca
1994r.w sprawie Komisja Wspolnot Europejskich przeciwko Zjednoczonemu
Krolestwu Wielkiej Brytanii i Pétnocnej Irlandii, C-383/92, ECR 1994, s. 1-2479).
Wyktadnia art. 1 ust. 1 akapit pierwszy lit. a) dyrektywy 98/59/WE powinna zas
obejmowac nie tylko zwolnienia z powodow strukturalnych, technologicznych lub
koniunktury, ale wszelkie przypadki zakonczenia umowy o prace wbrew woli
pracownika, a zatem i bez jego zgody (wspomniany wyrok TSUE z dnia 12
pazdziernika 2004 r., C-55/02).

Stosownie do definicji zamieszczonej w art. 1 ust. 1a (i) dyrektyw 98/59/WE,
réwniez w art. 1 ZwolGrupU scharakteryzowano pojecie zwolnien grupowych przy
pomocy kryterium liczby zwalnianych pracownikéw w relacji do ogolnej liczby

pracownikéw zatrudnionych przez danego pracodawce oraz okresem, w jakim
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nastepuje rozwigzanie z pracownikami - z przyczyn ich niedotyczgcych - stosunkow
pracy za wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawce lub (przy dodatkowym
zastrzezeniu) za porozumieniem stron. Zawarta w art. 1 ZwolGrupU definicja
zwolnien grupowych postuguje sie zatem dwoma przestankami: skalg
dokonywanych przez pracodawce rozwigzan stosunkéw pracy oraz ich przyczyng.
Godzi sie zauwazyC, ze przepisy obecnie obowigzujgcej ZwolGrupU, definiujgce
pojecie zwolnien grupowych i indywidualnych, réznig sie w swoim brzmieniu od
tych, jakie zamieszczone byty w poprzedniej ustawie z 28 grudnia 1989 r. W mysl|
art. 1 ust. 1 ostatniego ze wskazanych aktow, dla przyjecia, iz rozwigzywanie z
pracownikami stosunkéw pracy w okreslonym w tym przepisie rozmiarze odbywa
sie w ramach zwolnien grupowych, niezbedne byto wykazanie, ze u podstaw
decyzji pracodawcy legto zmniejszenie zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych lub
w zwigzku ze zmianami organizacyjnymi, produkcyjnymi albo technologicznymi, w
tym takze zmianami majgcymi na celu poprawe warunkow pracy bgdz warunkow
Srodowiska naturalnego. Owo zmniejszenie zatrudnienia rozumiane byto zresztg
bardzo szeroko. W przeciwienstwie do swojej poprzedniczki, obecnie obowigzujgca
ZwolGrupU definiujgc w art. 1 ust. 1 oraz art. 10 ust. 1 pojecie zwolnieh grupowych
i indywidualnych nie postuguje sie kryterium zmniejszenia zatrudnienia,
a dotychczasowy katalog lezgcych po stronie pracodawcy przyczyn rozwigzania
stosunku pracy zastgpiono w niej - wzorem wspomnianej dyrektywy 98/59/WE -
ogolnym zwrotem ,przyczyn niedotyczgcych pracownika”. Niewatpliwie aktualna
formuta, jakiej uzyto w tytule ustawy i jej przepisach, jest znacznie szersza od
wymienionych w unormowaniach uchylonego aktu przyczyn ekonomicznych,
organizacyjnych czy technologicznych. Przyczynami niedotyczgacymi pracownika sg
zas wszystkie okolicznosci niezwigzane z jego cechami psychofizycznymi i
sposobem wywigzywania sie przez niego z obowigzkdéw pracowniczych. Zaréwno
jednak w art. 1 ust. 1 (w odniesieniu do zwolnien grupowych) jak i w art. 10 ust. 1
(w odniesieniu do zwolnien indywidualnych) ZwolGrupU ustawodawca postuzyt sie
zwrotem ,konieczno$S¢ rozwigzania stosunku pracy”. Koniecznos¢ ta musi wiec
istnie¢ w przeswiadczeniu pracodawcy i by¢ zwigzana z celem i funkcjonowaniem

tgczgcego strony stosunku pracy, natomiast nie moze mie¢ ona dodatkowego
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zrodta w okolicznosciach dotyczgcych pracownika, gdyz wowczas ta przyczyna
wypowiedzenia umowy nie ma wytgcznego charakteru.

Co do rozwigzania stosunku pracy w wyniku wypowiedzenia warunkow pracy
i ptacy nalezy przytoczy¢ wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 17 maja 2007 r., lll BP
5/07 (OSNP 2008 nr 13 - 14, poz. 188), w ktérym wyrazono poglad, iz przepisy
ZwolGrupU stosuje sie takze do wypowiedzenia zmieniajgcego (art. 1 ust. 1 ustawy
w zwigzku z art. 42 § 1 k.p.), a dokonanie wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy,
mimo niezawarcia porozumienia lub niewydania regulaminu, o ktérych mowa w art.
3 tej ustawy, uzasadnia roszczenia przewidziane w art. 45 § 1 k.p. Zdaniem Sgdu
Najwyzszego, za przyjeciem powyzszej tezy przemawia obowigzek sgdow
stosowania wyktadni prawa krajowego zgodnej z prawem wspdélnotowym. W art. 1
ust. 1 dyrektywy 98/59 jest mowa o ,innych formach wygasniecia umowy o prace,
ktére nastepujg z inicjatywy pracodawcy”’. Ziozenie przez pracodawce
wypowiedzenia zmieniajgcego powoduje rozwigzanie stosunku pracy, jezeli
pracownik nie przyjmie propozycji. Bez watpienia to rozwigzanie stosunku pracy
nastepuje nie z inicjatywy pracownika, lecz pracodawcy, gdyz to on ziozyt
oswiadczenie woli, ktérego celem gtdbwnym na ogot jest co prawda zmiana tresci
stosunku pracy, ale zawsze moze ono prowadzi¢ do ustania tego stosunku. Skoro
rozwigzanie umowy O prace na podstawie porozumienia stron zawartego z
inicjatywy pracodawcy podlega ustawie o grupowych zwolnieniach (art. 1 ust. 2), to
tym bardziej nalezy jg stosowac do wypowiedzenia zmieniajgcego.

Nadal aktualne jest zatem stanowisko judykatury, zgodnie z ktorym
rozwigzanie stosunku pracy wskutek odmowy przyjecia przez pracownika
zaoferowanych mu w wypowiedzeniu zmieniajgcym warunkoéw pracy i ptacy, nie
wyklucza jego prawa do odprawy pienieznej z art. 8 tego aktu, jesli zaproponowane
warunki dalszego =zatrudnienia istotnie odbiegajg od dotychczasowych i ich
odrzucenie jest obiektywnie usprawiedliwione (por. wyroki Sgdu Najwyzszego z
dnia 16 listopada 2000 r., | PKN 79/00, OSNAPIUS 2002 nr 10, poz. 240 oraz z
dnia 4 lipca 2001 r., | PKN 521/00, OSNP 2003 nr 10, poz. 244). Nie mozna jednak
zapominacé, ze rozwigzanie umowy O prace przez ziozenie oswiadczenia o jej
wypowiedzeniu (art. 30 § 1 pkt 2 k.p.) rézni sie od wypowiedzenia zmieniajgcego,

ktére jest czynnoscig prawng o zamiarze ztozonym (art. 42 § 2 i 3 k.p.). Jego



17

gtbwnym celem jest bowiem przeobrazenie dotychczasowego stosunku pracy, a
celem wtérnym - jego rozwigzanie w sytuacji, gdyby pracownik nie wyrazi zgody na
zmiane. Pracownik w zwigzku z otrzymaniem wypowiedzenia zmieniajgcego tresc
stosunku pracy moze wszakze: a/ odmowic przyjecia zaproponowanych warunkow i
nie odwota¢ sie od wypowiedzenia do sadu pracy; b/ odmoéwi¢ przyjecia
zaproponowanych warunkow oraz odwota¢ sie od wypowiedzenia do sgdu pracy,
zgdajgc uznania jego bezskutecznosci, a jezeli doszto juz do rozwigzania stosunku
pracy wskutek odmowy, takze przywrécenia do pracy lub odszkodowania z tytutu
rozwigzania stosunku pracy wskutek niezgodnego z prawem wypowiedzenia
zmieniajgcego (art.42 § 1 k.p. w zwigzku z art. 45 § 1 k.p.); c/ przyjgc
zaproponowane warunki i nie odwotywac¢ sie od wypowiedzenia do sgdu pracy,
godzgc sie na zmiane tresci stosunku pracy; d/ przyja¢ zaproponowane warunki
(biernie przez nieztozenie o$wiadczenia o odmowie ich przyjecia) i zazgdac przed
sgdem pracy przywrocenia poprzednich warunkow pracy (art. 42 § 1 k.p. w zwigzku
z art. 45 § 1 k.p.).Wystgpienie skutku rozwigzujgcego wypowiedzenia warunkow
pracy i ptacy uzaleznione jest zatem od woli obydwu stron tego stosunku. Sktadajgc
wypowiedzenie zmieniajgce pracodawca musi sie liczy¢ z odmowg przyjecia przez
pracownika nowych warunkoéw pracy i ptacy, zwlaszcza ze w praktyce ziozenie
takiego oswiadczenia ma miejsce wowczas, gdy brak warunkéw do zawarcia
porozumienia zmieniajgcego. Nieuprawnione jest wiec stawianie znaku réwnosci
miedzy wypowiedzeniem umowy o prace a wypowiedzeniem zmieniajgcym.

Jak wspomniano wyzej, z literalnego brzmienia art. 1 ust. 1 i art. 10 ust. 1
ZwolGrupU mozna wyprowadzi¢ wniosek, ze zastosowanie przepisow tego aktu
nastepuje wtedy, gdy rozwigzanie stosunku pracy, czy to w ramach zwolnien
grupowych czy indywidualnych, podyktowane jest zachodzgcg po stronie
pracodawcy ,koniecznoscig”. Skoro wiec, jak wynika z tresci art. 42 § 1-3 k.p.,
celem wypowiedzenie zmieniajgcego jest zmiana warunkéw pracy lub ptacy dla
dalszej kontynuacji zatrudnienia, a rozwigzanie stosunku pracy jest tylko
ewentualnym skutkiem nieprzyjecia przez pracownika proponowanych warunkéw,
to nie mozna zakfadacé, ze kazde wypowiedzenie zmieniajgce, ktére napotka na
odmowe pracownika, jest rownoznaczne z rozwigzaniem stosunku pracy za

wypowiedzeniem w rozumieniu przepisbw powotanej ustawy. Rozwigzania
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stosunku pracy w znaczeniu, jakim operujg nim unormowania ZwolGrupU, nie
mozna utozsamia¢ z samym formalnym skutkiem oswiadczenia pracodawcy o
wypowiedzeniu zmieniajgcym. Konieczne jest dokonanie oceny, czy w danym
stanie faktycznym zmierza ono, zgodnie z naturg tej czynnosci, do kontynuacji
stosunku pracy (po zmodyfikowaniu jego tresci), a jedynie odmowa przyjecia przez
pracownika zaoferowanych warunkéw pracy i/lub ptacy powoduje rozwigzanie tego
stosunku, czy tez tresC i okolicznos¢ ztozenia propozycji nowych warunkow
uzasadniajg twierdzenie, ze celem pracodawcy byto zwolnienie pracownika.
Odnoszgc powyzsze rozwazania do realidw niniejszej sprawy wypada
przypomnie¢ ustalenia Sgdow obu instancji, z ktérych wynika, ze w nastepstwie
przeprowadzonych analiz ekonomicznych pozwany podjat dziatania zmierzajgce do
dostosowania struktury organizacyjnej oraz poziomu zatrudnienia do potrzeb
dziatania Banku. Likwidacji Biura Bankowosci Prywatnej i Inwestycyjnej nie
towarzyszyta wprawdzie rezygnacja z oferty produktowej dla najzamozniejszych
klientoéw, jednakze obstugujacy te kategorie klientow doradcy zostali przypisani do
wybranych oddziatéw Banku i poddani zwierzchnictwu dyrektorow tych oddziatow.
Jak trafnie skonstatowat Sgd Apelacyjny, pracodawca byt uprawniony i zarazem
zobowigzany do racjonalizacji swoich decyzji kadrowych w ramach dokonywanej
restrukturyzacji Banku. Z postanowien § 2 ust. 5 i § 6 Porozumienia w sprawie
szczegotowych zasad rozwigzywania z pracownikami Banku (...) Spétka Akcyjna
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikdw w okresie od 8 maja
2012 r. do 30 listopada 2012 r. mozna wyprowadzi¢ wniosek, ze przeprowadzajgc
owg restrukturyzacje pozwany dazyt do zachowania wykwalifikowanej grupy
zawodowej, znajgcej dobrze organizacje pracy Banku, do ktoérej to grupy
niewatpliwie nalezat takze powdd. Konsekwencjg opisanych dziatan pozwanego
byto przedmiotowe wypowiedzenia zmieniajgce, dostosowujgce warunki pracy
powoda do nowej struktury organizacyjnej pracodawcy. Trzeba zatem zgodzi¢ sie
ze stwierdzeniem Sadu drugiej instancji, iz pierwotng i zasadniczg przyczyng tegoz
wypowiedzenia byty zachodzgce po stronie pracodawcy przeksztatcenia
organizacyjne, majgce na celu poprawienie efektywnosci ekonomicznej Banku, bez
ktérych nie doszioby do zmiany warunkdéw pracy powoda. Istota problemu

sprowadza sie wiec do pytania, czy byla to przyczyna wytgczna w rozumieniu
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przepisow ZwolGrupU, czy tez w konkretnych okolicznosciach sprawy odmowa
przyjecia przez A. M. nowych warunkéw pracy stanowita wspotprzyczyne
rozwigzania tgczgcej strony umowy zatrudnienia. Odpowiedz na to pytanie wymaga
szczegotowego rozwazenia charakteru zaproponowanej powodowi modyfikacji
tresci stosunku pracy i rzeczywistych intencji przyswiecajgcych pracodawcy przy
podejmowaniu decyzji o skorzystaniu z instytucji wypowiedzenia zmieniajgcego.
Rozstrzygajac o drugim zgdaniu pozwu, tj. odszkodowaniu, Sady obu instanciji
stwierdzity, ze ztozone powodowi przez pozwanego oswiadczenie woli nie nosito
cech dyskryminacji w zatrudnieniu w rozumieniu art. 11% k.p. i art. 18% k.p., a tym
bardzie szykany. Nie byto tez zamiarem kierownictwa Banku doprowadzenie do
zakonczenia przedmiotowego stosunku pracy pod pretekstem zmiany jego tresci i
bez ponoszenia finansowych konsekwencji takiej decyzji. Pozostaje rozwazy¢, czy
zaoferowane powodowi warunki zatrudnienia byty dlan nie tylko subiektywnie, ale i
obiektywnie trudne do przyjecia.

W tej materii nalezy podkresli¢, ze dokonana w trybie wypowiedzenia zmiana
dotyczyta nazwy stanowiska pracy i jego przyporzgdkowania stuzbowego oraz
miejsca pracy. Co do tego ostatnie elementu tresci stosunku pracy, powdd nie
wykazat, aby zmiana oddziatu Banku, do ktérego zostat przydzielony, implikowata
dlan dolegliwosci na tyle istotne, Zze sktaniajgce do rezygnacji z dalszego
zatrudnienia u pozwanego. Natomiast odnosnie do merytorycznej strony zmiany
stanowiska powoda z dotychczas zajmowanego doradcy klienta prywatnego na
starszego doradce personal banking, z poczynionych przez Sad drugiej instancji
ustalen wynika, ze byty to stanowiska w strukturze organizacyjnej i ptacowej Banku
traktowane tak samo, nierdznigce sie zakresem przypisanych do nich zadan i
poziomem zaszeregowania wynagrodzenia. Samo wynagrodzenie powoda nie
ulegto zresztg zmianie, a wobec faktu, iz miescito sie ono we wspomnianym wyzej
wskazniku CR — zdaniem Sgdu Apelacyjnego, nieuzasadnione byty obawy powoda
co do mozliwosci jego obnizenia w przysziosci. Skoro dotychczasowe i nowe
stanowiska pracy powoda sytuowaty sie na takim samym poziomie w strukturze
organizacyjnej i ptacowej Banku, trudno znalez¢ uzasadnienie dla tezy, ze
dokonana w trybie wypowiedzenia zmiana warunkéw pracy oznaczata obnizenie

prestizu zawodowego pracownika. Z dokonanych przez Sad Okregowy i
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podzielonych przez Sad Apelacyjny ustalen mozna wnioskowaé, ze odczuwane
przez powoda i pozostatych doradcow klienta prywatnego obnizenie prestizu
zawodowego wigzato sie — poza nowym podporzgdkowaniem stuzbowym
dyrektorowi oddziatu Banku — gtéwnie z pogorszeniem warunkéw lokalowych i
transportowych. Perspektywa obnizenia standardu zajmowanych pomieszczen
biurowych i ograniczen w korzystaniu z samochodow stuzbowych nie stanowi
jednak dostatecznie obiektywnego uzasadnienia dla odmowy przyjecia
zaoferowanych warunkow pracy i nieuznania takiej odmowa za wspotprzyczyne
rozwigzania stosunku pracy.

Konkludujgc wypada podzieli¢ zarzuty skarzgcego w kwestii niewlasciwej
subsumcji przez Sgd Apelacyjny prawa materialnego do ustalonego stanu
faktycznego sprawy. Majac powyzsze na uwadze, z mocy art. 398 § 1 k.p.c. oraz

art. 108 § 1 k.p.c. w zwiazku z art. 398% k.p.c. orzeczono zatem jak w sentenciji.

r.g.



