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UZASADNIENIE

Zaskarzonym wyrokiem z dnia 1 pazdziernika 2014 r. Sad Rejonowy dla Lodzi Srédmiescia Lodzi, XI Wydzial Pracy
i Ubezpieczen Spolecznych oddalit powddztwo B. S. przeciwko Zespolowi (...) w L. o przywrécenie do pracy na
dotychczasowych warunkach pracy, przy tym jednocze$nie nie obcigzyl powodki kosztami zastepstwa procesowego
pozwanego.

Powyzsze orzeczenie zapadlo w oparciu o nastepujgce ustalenia faktyczne.

Powodka B. S. zostala zatrudniona w pozwanym Zespole (...) w L. na podstawie umowy o prace poczawszy od dnia 1
kwietnia 1990 roku na stanowisku starszego technika fizjoterapii.

W dniu 21 marca 2014 roku pozwany wreczyl powddce i pozostalym pracownikom zatrudnionym na stanowisku
technikéw fizjoterapii u pozwanego wypowiedzenie warunkéw umowy o prace w czeéci dotyczacej czasu pracy, to jest
5 godzin dziennie i przecietnie 25 godzin tygodniowo z zachowaniem 3 miesiecznego okresu wypowiedzenia. Jako
przyczyne wypowiedzenia dotychczasowych warunkéw umowy o prace pozwany wskazal koniecznosé zmiany umow
zawartych z technikami fizjoterapii w zakresie obowigzujacego czasu pracy w zwigzku z art. 214 i art. 93 ust 1 ustawy
z dnia 15 kwietnia 2011 roku o dzialalnoéci leczniczej (Dz U Nr 112 poz.654). Po uplywie okresu wypowiedzenia od
dnia 2 lipca 2014 roku czas pracy powodki mial wynosi¢ 7 godzin 35 min/dobe i przecietnie 37 godzi 55 min na
tydzien w przecietnie pieciotygodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym. Jednocze$nie pozwany
poinformowal powddke, iz jezeli przed uplywem polowy okresu dokonanego wypowiedzenia nie ztozy o§wiadczenia o
odmowie przyjecia nowych warunkéw umowy o prace, bedzie to rownoznaczne ze zgoda na zaproponowane warunki,
a w razie odmowy przyjecia zaproponowanych warunkéw umowy o prace, umowa rozwiaze sie z dniem 1 lipca 2014
roku.

Powodka przyjela zaproponowane warunki umowy o prace.

W dacie wypowiedzenia zmieniajacego powodka miala ukonczone 60 lat i do uzyskania uprawnienn emerytalnych
brakowato powddce mniej niz 4 lata.

Przed wypowiedzeniem warunkéw umowy o prace powodce pozwany w dniu 14 marca 2014 roku zwrdcil sie do (...)
ZOZ L. z informacja o zamiarze wypowiedzenia warunkéw pracy powodce i innym pracownikom zatrudnionym w
zakladach fizjoterapii i rtg. Zwiazek zawodowy reprezentujacy powddke nie wnosil zastrzezen.

Miesieczne wynagrodzenie za prace powodki liczonej jak ekwiwalent pieniezny za urlop wyniosto 2.703,48 zt.

W oparciu o tak ustalony stan faktyczny Sad Rejonowy uznal, iz pow6dztwo precyzowane ostatecznie jako roszczenie
o przywrocenie do pracy na dotychczasowych warunkach pracy, jako niezasadne podlegato oddaleniu.

Powodka wywodzila, iz pozwany wypowiadajac powo6dce warunki umowy o prace naruszyt art. 39 kp w zwigzku z art.
43 kp. Z pogladem tym Sad sie nie zgodzil.

Sad podnibsl, iz z mocy art. 42 §1 kp do wypowiedzenia warunkow pracy lub placy stosuje sie odpowiednio przepisy
o wypowiedzeniu umowy o prace, co oznacza tym samym, iz, jak przy wypowiedzeniu definitywnym obowigzuje
forma wypowiedzenia, jak réwniez ochrona przed wypowiedzeniem przez pracodawce warunkéw pracy lub pracy
wynikajacych z uméw zawartych na czas nie okreslony, a mianowicie wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy moze
by¢ dokonywane tylko z przyczyn uzasadnionych, a zlozenie o§wiadczenia o wypowiedzeniu warunkow pracy lub placy
moze nastapi¢ po uprzednim wyczerpaniu trybu konsultacji zamiaru wypowiedzenia ze zwiazkami zawodowymi (art.

38 kp).



Naruszenie przez pracodawce przepisdw o wypowiadaniu warunkéw pracy i ptacy na podstawie art. 42 § 1 kp w
zwiazku z art. 45 kp daje podstawe do uwzglednienia roszczen pracownika o przywrdceniu pracownika na poprzednich
warunkach pracy lub o odszkodowaniu (stosowanie do zadania pracownika).

Bezsporna okoliczno$cia jest, iz w dacie zlozenia przez pozwanego oSwiadczenia o wypowiedzeniu warunkéw umowy
o prace powddka byla w okresie ochronnym w mysl art. 39 kp, a wypowiedzenie warunkéw umowy o prace w
zakresie czasu pracy wynika z uregulowania art. 214 ust 1 w zwigzku z art. 93 ustawy z dnia 15 kwietnia 2011 r.
o dzialalno$ci leczniczej (Dz.U.2013.217 j.t.), zgodnie z brzmieniem, ktoérego w okresie od dnia 1 lipca 2011 r. do
dnia 1 lipca 2014 r. czas pracy pracownikéw komorek organizacyjnych (zakladéw, pracowni): radiologii, radioterapii,
medycyny nuklearnej - stosujacych w celach diagnostycznych lub leczniczych zrédla promieniowania jonizujacego
fizykoterapii, patomorfologii, histopatologii, cytopatologii, cytodiagnostyki, medycyny sadowej lub prosektoriow- w
zakresie okreslonym w ust. 2, nie moze przekraczac 5 godzin na dobe i przecietnie 25 godzin na tydzien w przecietnie
pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym. Powoddka nie kwestionowala tak okreslonej
przyczyny wypowiedzenia zmieniajacego.

Powbddka wywodzila jedynie, iz pozwany wypowiadajac powddce warunki umowy o prace naruszyl art. 43 kp,
albowiem nie wystapily przestanki opisane w tym przepisie, pozwalajace wypowiedzie¢ pracownikowi podlegajacemu
ochronie okreslonej w art. 39 kp warunki pracy, albowiem zgodnie z art. 43 kp wypowiedzenie warunkéw umowy
o prace pracownikom podlegajacym ochronie z art. 39 kp jest mozliwe jezeli wypowiedzenie stalo sie konieczne ze
wzgledu na: 1) wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogbtu pracownikéw zatrudnionych u danego
pracodawcy lub tej ich grupy, do ktérej pracownik nalezy, 2) stwierdzona orzeczeniem lekarskim utrate zdolnoéci
do wykonywania dotychczasowej pracy albo niezawiniong przez pracownika utrate uprawnien koniecznych do jej

wykonywania.

Sad Rejonowy wskazal, iz zakres szczegblnej ochrony pracownika przed wypowiedzeniem warunkéw pracy
lub placy jest wezszy niz przy wypowiedzeniu definitywnym. Przy wypowiadaniu warunkéw pracy lub placy
stosuje sie wprawdzie odpowiednio przepisy ograniczajace dopuszczalno§¢ wypowiadania umoéw o prace, jednak
niekiedy przepisy wyjatkowo zezwalaja na wypowiadanie warunkéw pracy lub placy osobom pozostajacym pod
szczegblng ochrona przed wypowiedzeniem umowy o prace. Przykladem takiego rozwiazania jest art. 43 k.p.,
ograniczajacy ochrone przed wypowiedzeniem warunkéw pracy lub placy pracownikowi w wieku przedemerytalnym,

o ktorym mowa w art. 39 k.p. Poza tym przepisem trzeba mie¢ na uwadze art. 241" k.p. pozwalajacy na
dokonanie wypowiedzenia zmieniajacego w celu wprowadzenia do stosunku pracy mniej korzystnych dla pracownika
postanowien zawartych w nowych unormowaniach ukladowych. W tym przypadku nie stosuje sie przepiséw
ograniczajacych dopuszczalno$¢ wypowiadania warunkéw umowy o prace lub innego aktu kreujacego stosunek pracy.

Zdaniem Sadu nie mozna jednak pomija¢ innych uregulowan pozakodeksowych. Szczegoélnie istotne znaczenie maja
w tej materii przepisy ustawy o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, ktore uchylaja, co prawda, nie tylko szczegdlng ochrone przed wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem stosunku pracy, ale réwniez przed wypowiedzeniem zmieniajacym, zezwalajac jednak na dokonanie
tego ostatniego w sytuacjach okreslonych w art. 41 k.p., a takze osobom wymienionym w art. 5 ust. 5 ustawy z dnia 13
marca 2003 roku o szczego6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéow (Dz.U Nr 90 z 2003 poz.844 z pdézn.zm) - (w tym réwniez pracownikom w wieku przedemerytalnym)
- w odniesieniu do zwolnien grupowych, a w art. 10 ust. 11 3 ostatnio powolanej ustawy- w odniesieniu do zwolnien
dokonywanych w trybie indywidualnym.

W ocenie Sadu powodka blednie uwaza, iz powolana ostatnio ustawa nie bedzie miala zastosowania do jej
sytuacji, albowiem w tym konkretnym przypadku nie bylo koniecznoSci rozwigzywania przez pracodawce stosunkow
pracy z pracownikami z przyczyn niedotyczacych pracodawcéw. Bez watpienia nalezy podkreslié, ze przepisy
powolanej ustawy odnosza sie w sferze przedmiotowej do rozwigzania stosunku pracy w drodze wypowiedzenia
oraz porozumienia stron. Jeli chodzi o wypowiedzenie, to chodzi tutaj zar6wno o wypowiedzenie definitywne,



jak i wypowiedzenie warunkéw pracy lub/i placy ("zmieniajace"). Podstawowa przeslanka stosowania ustawy
o zwolnieniach grupowych (dotyczaca takze wypowiedzenn indywidulanych) jest konieczno$é rozwigzania przez
pracodawce stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Z argumentu a contrario wnioskowac nalezy,
ze przepisy komentowanej ustawy nie maja zastosowania w sytuacji, gdy przyczyny bedace podstawa wypowiedzenia
wystepuja po stronie pracownika. W uproszczeniu mozna przyjaé, ze sa to przyczyny dotyczace posrednio badz
bezposrednio pracodawcy. Moga mie¢ one zr6znicowany charakter, poczawszy od ekonomiczno-finansowych, poprzez
organizacyjno-strukturalne, skonczywszy na technologiczno-ekologicznych. Przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie
stosunku pracy w ramach cytowanej ustawy o zwolnieniach grupowych sa wszelkie inne czynniki - poza statusem
pracownika - rzutujace na potrzebe Swiadczenia pracy na rzecz konkretnego pracodawcy.

Sad I instancji podnibsl, iz bez watpienia konieczno§¢ dostosowania czasu pracy w placéwkach rehabilitacji
leczniczej wynikajaca z ustawy o dzialalno$ci leczniczej stanowila przyczyny lezace po stronie pracodawcy zwigzane
z unormowaniami ustawowymi i nie stanowilo to przyczyn lezacych po stronie pracownika. Przyczyny te stanowily
przy tym wylaczny pow6d wypowiedzen zmieniajacych u pozwanego w okresie, kiedy wypowiedzenie umowy o prace
wreczone zostalo powddce. Pozwany zatem, wypowiadajac powddce umowe o prace w trybie art. 10 ust 1 powolanej
ustawy nie dopuscil sie naruszenia przepiséw prawa, ktére uzasadnialyby roszczenia zgloszone przez powddke.
Zgodnie z art. 10 ust 1 przepisy art. 5 ust. 3-7 i art. 8 stosuje sie odpowiednio w razie konieczno$ci rozwigzania przez
pracodawce zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikoéw stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow,
jezeli przyczyny te stanowia wylaczny powod uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie na
mocy porozumienia stron, a zwolnienia w okresie nieprzekraczajacym 30 dni obejmuja mniejsza liczbe pracownikéw
niz okreslona w art. 1. Zastosowanie odpowiednio art. 5 ust 5 pkt 1 ustawy, zgodnie z ktéorym w okresie objecia
szczeg6lna ochrona przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢
dotychczasowe warunki pracy i placy miedzy innymi pracownikowi, o ktérym mowa w art. 39 kp, wskazuje, iz
pracownicy w okresie ochronnym nie sg wylaczeni spod dopuszczalno$ci wypowiedzenia warunkéw umowy o prace z
przyczyn lezacych po stronie pracodawcy. Na marginesie Sad wskazal, iz zgodnie z art. 5 ust 6 w zwigzku z art. 10 ust 1
powolanej ustawy jezeli wypowiedzenie warunkéw pracy i placy powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownikom,
o ktéorych mowa w art. 5 ust. 5, przysluguje, do konca okresu, w ktorym korzystaliby ze szczeg6lnej ochrony przed
wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy, dodatek wyréwnawczy obliczony wedlug zasad wynikajacych z
Kodeksu pracy.

W ocenie Sadu Rejonowego pozwany przy rozwigzaniu umowy o prace nie naruszyl takze innych przepiséw
prawa zwigzanych z wypowiedzeniem warunkdéw umowy o prace, albowiem wypowiedzenie nastapilo na pi§mie, ze
wskazaniem przyczyny wypowiedzenia, a takze dopelniony zostal obowiazek konsultacji zwiazkowe;j.

Z tych wszystkich przyczyn powo6dztwo jako nieuzasadnione podlegalo oddaleniu.

Uwzgledniajac wniosek powddki Sad na podstawie art. 102 kpc nie obciazyl powodki kosztami zastepstwa
procesowego pozwanego.

Apelacje od powyzszego orzeczenia w zakresie oddalajacym powodztwo wniosta powddka.
Zaskarzonemu wyrokowi zarzucila:

- naruszenie prawa materialnego a w szczegolnosci:

a) art. 43 kp poprzez przyjecie, ze nie moze mie¢ on zastosowania w niniejszej sprawie,

b) art. 5 ust. 5 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6élnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, poprzez przyjecie, ze przepis ten powinien mie¢ zastosowanie w
niniejszej sprawie,



- naruszenie prawa procesowego, w szczegdlnoéci art. 368 § 1 pkt 2 kpc poprzez majacy wplyw na wynik rozstrzygniecia
blad w ustaleniach faktycznych polegajacy na uznaniu, ze pozwana przeprowadzila wlasciwg konsultacje zwiazkowa
odnoszaca sie do powodki.

W uzasadnieniu swego stanowiska apelujaca podniosla, iz na gruncie ustawy o zwolnieniach grupowych z
pracownikiem chronionym ze wzgledu na wiek przedemerytalny nie mozna rozwigza¢ umowy a jedynie wypowiedzieé¢
mu warunki placy i placy ale nie z jakichkolwiek powodoéw ale tylko z powodéw wymienionych w ustawie tj. z przyczyn
nie dotyczacych pracownika i prowadzacych do ograniczenia zatrudnienia. Zwiekszenie czasu pracy z uwagi na zmiane
przepiséw ustawowych za$ do tego ograniczenia zatrudnienia nie prowadzi.

Zuwagi na powyzsze skarzaca wniosla o zmiane zaskarzonego wyroku i przywrdcenie jej do pracy na dotychczasowych
warunkach sprzed wypowiedzenia, a z ostroznoéci procesowej z uwagi na skomplikowany i precedensowy charakter
sprawy o nieobcigzanie jej ewentualnymi kosztami postepowania.

W odpowiedzi na powyzsze pelnomocnik pozwanego wniost o oddalenie apelacji powodki i zasadzenie od powodki
na rzecz pozwanego kosztow postepowania odwolawczego, w tym kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm
przepisanych.

Sad Okregowy w Lodzi zwazyl co nastepuje:
Apelacja skarzacej nie zasluguje na uwzglednienie, cho¢ nie wszystkie podniesione w niej zarzuty sa bezzasadne.

Zgodnie z brzmieniem art. 45 § 1 kp w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nie okreslony
jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy - stosownie do zadania pracownika
- orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwiazaniu - o przywrdceniu pracownika
do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu. O zasadno$ci wypowiedzenia przesadza ostatecznie
stwierdzenie przez Sad, iz okoliczno$ci faktyczne sprawy rzeczywiscie odpowiadaja konkretnej przyczynie wskazanej
przez pracodawce w o$wiadczeniu woli o wypowiedzeniu umowy o prace. Przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace
na podstawie art. 42 § 1 kp stosuje sie odpowiednio do wypowiedzenia wynikajacych z umowy warunkow pracy i placy.

Zgodnie z art. 39 kp. pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy o prace pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej
niz 4 lata do osiagniecia wieku emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do emerytury
z osiggnieciem tego wieku.

W mysél art. 43 kp pracodawca moze wypowiedzie¢ warunki pracy lub placy pracownikowi, o ktérym mowa w art. 39,
jezeli wypowiedzenie stalo sie konieczne ze wzgledu na:

1) wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczacych ogotu pracownikéw zatrudnionych u danego pracodawcy
lub tej ich grupy, do ktbérej pracownik nalezy;

2) stwierdzona orzeczeniem lekarskim utrate zdolnosci do wykonywania dotychczasowej pracy albo niezawiniong
przez pracownika utrate uprawnien koniecznych do jej wykonywania.

Jak slusznie wskazal Sad Rejonowy mozliwo$é wypowiedzenia warunkéw pracy i placy we wskazanym okresie
ochronnym przewiduje tez ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegblnych zasadach rozwiazywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow (Dz.U. Nr 9o, poz. 844) jednak na konkretnie okreslonych
w niej zasadach.

W my$l art. 1 tej regulacji przepisy ustawy stosuje sie w razie konieczno$ci rozwigzania przez pracodawce
zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikdow stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, w
drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy porozumienia stron, jezeli w okresie
nieprzekraczajacym 30 dni zwolnienie obejmuje co najmniej:



1) 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikow,

2) 10% pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej niz 300 pracownikéw,
3) 30 pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wiecej pracownikow

- zwanego dalej "grupowym zwolnieniem".

Liczby odnoszace sie do pracownikéw, o ktérych mowa w ust. 1, obejmuja pracownikéow, z ktérymi w ramach
grupowego zwolnienia nastepuje rozwigzanie stosunkéw pracy z inicjatywy pracodawcy na mocy porozumienia stron,
jezeli dotyczy to co najmniej 5 pracownikow ( art. 1 ust. 2 ustawy).

W $wietle powyzszego bezsprzecznie przepisy ustawy stosuje sie wiec do pracodawcdéw, u ktorych istnieje koniecznosé
rozwigzania stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.

Zgodnie z art. 10 ust 1 przepisy art. 5 ust. 3-7 i art. 8 stosuje sie odpowiednio w razie koniecznoSci rozwigzania przez
pracodawce zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikéw stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow,
jezeli przyczyny te stanowia wylaczny powod uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie na
mocy porozumienia stron, a zwolnienia w okresie nieprzekraczajacym 30 dni obejmuja mniejszg liczbe pracownikow
niz okreslona w art. 1. W przypadku okreslonym w ust. 1 pracodawca moze rozwiagzaé¢ stosunki pracy, w drodze
wypowiedzenia, z pracownikami, ktérych stosunek pracy podlega z mocy odrebnych przepiséw szczegdlnej ochronie
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem i wobec ktérych jest dopuszczalne wypowiedzenie stosunku pracy w ramach
grupowego zwolnienia, pod warunkiem niezgloszenia sprzeciwu przez zakladowa organizacje zwigzkowa w terminie

14 dni od dnia otrzymania zawiadomienia o zamierzonym wypowiedzeniu (ust.2). Pracodawca moze wypowiedzieé
warunki pracy i placy pracownikom, o ktérych mowa w ust. 2, jezeli z przyczyn okreSlonych w ust. 1 nie jest mozliwe
dalsze ich zatrudnianie na dotychczasowych stanowiskach pracy. W takim przypadku stosuje sie art. 38 Kodeksu pracy
(ust. 3).

Zgodnie za$ z art. 5 ust. 5 pkt 1 (dotyczacego zwolnienn grupowych) w okresie objecia szczeg6lng ochrong przed
wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ dotychczasowe warunki
pracy i placy miedzy innymi pracownikowi, o ktérym mowa w art. 39 kp.

Tym samym, w ocenie Sagdu Okregowego wskazany przepis stosowany odpowiednio do wypowiedzen indywidualnych
zezwala na zmiane warunkéw pracy i placy pracownika podlegajacego szczegoblnej ochronie na mocy art. 39 kp z
przyczyn niedotyczacych pracownikéw tylko w razie koniecznos$ci rozwigzania ich stosunkéw pracy tj. w sytuacji gdy
ich dalsze zatrudnienie na dotychczas zajmowanym stanowisku nie jest mozliwe i gdy przyczyny te stanowia wylaczny
powdd uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy.

Majac powyzsze na uwadze zgodzié¢ nalezy sie ze skarzgcg, iz na gruncie ustawy o szczegblnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw z pracownikiem chronionym ze wzgledu
na wiek przedemerytalny nie mozna rozwiaza¢ umowy a jedynie wypowiedzie¢ mu warunki placy i placy ale nie z
jakichkolwiek powoddw ale tylko z powodéw wymienionych w ustawie tj. z przyczyn nie dotyczacych pracownika i
powodujacych koniecznoé¢ rozwigzania jego stosunku pracy.

Na gruncie rozpoznawanej sprawy pozwany pracodawca uzasadnial wypowiedzenie zmieniajace dokonane powddce,
bezspornie pozostajacej w wieku przedemerytalnym, konieczno$cia zmiany uméw zawartych z technikami fizjoterapii
w zakresie obowigzujacego czasu pracy w zwigzku z art. 214 i art. 93 ust 1 ustawy z dnia 15 kwietnia 2011
roku o dzialalnoéci leczniczej (Dz U Nr 112 poz.654). Po uplywie okresu wypowiedzenia, od dnia 2 lipca 2014
roku czas pracy powddki mial wynosi¢ 7 godzin 35 min/dobe i przecietnie 37 godzi 55 min na tydzien w
przecietnie pieciotygodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym, zamiast dotychczasowych 5
godzin na dobe i przecietnie 25 godzin na tydzieh w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym
okresie rozliczeniowym. Bezwzglednie byly to przyczyny niedotyczace pracownika, jednakze nie powodujace po



stronie pracodawcy konieczno$ci rozwigzania stosunku pracy z technikami fizjoterapii. Pracodawca chcial bowiem
dostosowaé czas pracy powodki do powszechnie obowigzujacych norm, a nie wypowiedzie¢ jej warunki pracy z
uwagi na niemozno$¢ zatrudnienia jej na dotychczasowym stanowisku z przyczyn niedotyczacych pracownika Wbrew
temu co uznal Sad I instancji okolicznoéci te, zaréwno w mys$l art. 43 kp jak i powolanych przepiséw ustawy o
szczego6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, nie
mogly stanowi¢ zatem legalnej podstawy wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy powddce podlegajacej ochronie na
gruncie art. 39 kp. Z tych tez wzgledéw apelacyjne zarzuty dotyczace naruszenia art. 43 kp oraz art. 5 ust. 5 ustawy o
zwolnieniach grupowych uznaé nalezato za uzasadnione.

Niemniej jednak, zdaniem Sadu Okregowego roszczenia zgloszone przez powodke nie mogly zostaé uwzglednione.
Pozwany bowiem na gruncie rozpatrywanego przypadku, chcac dokona¢ wskazanych zmian w zakresie czasu pracy
obowiazujacych powddke, w ogole nie byt zobligowany do stosowania wypowiedzenia warunkow pracy i placy.

Podnies$¢ nalezy, iz wypowiedzeniu zmieniajacemu podlegaja warunki pracy lub placy wynikajace z umowy o prace
(art. 42 § 1 KP). Umownymi warunkami pracy sa za§ w szczegblnosci te wymienione w art. 29 § 1 pkt 1i 2 KP.
Nalezy do nich jedynie wymiar czasu pracy nie za$ system czasu pracy jego rozklad czy obowiazujace normy (te
ostatnie w sposob semiimperatywny tj. taki ktory nie moze by¢ zmieniany na niekorzy$é pracownika okresla ustawa).
Podkres$lenia wymaga, iz jedynie w razie poczynienia przez strony stosunku pracy szczegbélowych ustalen co do
wskazanych warunkéw, ustalenia te staja sie z woli stron istotnymi jej elementami, ktérych zmiana wymaga zgody
pracownika, a w razie jej braku - wypowiedzenia zmieniajacego. Od sposobu ustalenia tych elementéw w umowie
zalezy, czy do ich zmiany bedzie konieczne porozumienie (wypowiedzenie) zmieniajace, czy tez moze ona zostaé
dokonana w ramach uprawnien kierowniczych pracodawcy (polecenia). Jezeli zatem nie doszlo do ustalenia tych
warunkéw w umowie o prace albo odrebnym porozumieniu (ktérym nie jest informacja udzielona przez pracodawce
w trybie art. 29 § 3 kp), to ich zmiana nie wymaga wypowiedzenia zmieniajacego. (por. odpowiednio wyrok SN z dnia
21 marca 2014 1. II PK 174/13 L. numer 994562 Postanowienie SN z dnia 11 grudnia 2013 r. III PK 70/13 Legalis
Numer 1121123).

Na gruncie rozpoznawanej sprawy obowiazujace powddke normy czasu pracy nie byly przedmiotem indywidualnych
ustalen stron wynikajacych z umowy o prace, lecz wynikaly z powszechnie obowigzujacych przepiséw prawa tj
przepiséw ustawy - pierwotnie z art. 32 g ust. 3 i 5 ustawy o zakladach opieki zdrowotnej z dnia 30.08.1991 r. ( Dz.U.
91 poz. 408), nastepnie za$ z art. 214 i art. 93 ust 1 ustawy z dnia 15 kwietnia 2011 roku o dzialalno$ci leczniczej (Dz
U Nr 112 poz.654). Strony w zawartej umowie o prace postanowily tylko i wylacznie, iz powddka bedzie zatrudniona
w pelnym wymiarze czasu pracy (1 etat), ustalenie norm tego wymiaru zalezalo za$ od treéci przepiséw powszechnie
obowiazujacych - przepiséw ustawy. Powyzsze ustalenie znajduje oparcie nie tylko w tresci zawartej przez strony
umowy o prace /k. 17 cz. B akt osobowych powd6dki/ ale i w przekazanej na podstawie art. 29 § 3 kp powddce informacji
dotyczacej obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy, ktéra nie odnosi sie do zadnego
indywidualnego porozumienia badZ aktu obowigzujacego tylko w pozwanym ale norm powszechnie obowigzujacych
- 7 godzin 35 minut dziennie i przecietnie 38 godzin tygodniowo przy zastrzezeniu, iz w przypadku wykonywania

zabiegow fizykoterapeutycznych iar czasu prac osi 5 godzin dziennie i 25 godzin przecietnie tygodniowo
informacja z dnia 22 kwietnia 2004 r. k. 67 cz. B akt osobowych powddki/. Z tych tez wzgledéw uznaé nalezalo, iz
postanowienia w zakresie czasu pracy powodki — jego norm nie nalezaly do umownych warunkéw umowy o prace,

ktoérych jednostronna zmiana na niekorzy$¢ pracownika wymagalaby zastosowania wypowiedzenia zmieniajacego.

Zgodnie z art. 32 g ust 3 oraz ust. 5 pkt. 2 ustawy z dnia 30.08.1991 r. (Dz.U nr 91 poz. 408) o zakladach opieki
zdrowotnej obowiazujacej do dnia 30.06.2011 r. czas pracy pracownikow komoérek organizacyjnych (zaktadow,
pracowni):

1) radiologii, radioterapii, medycyny nuklearnej - stosujacych w celach diagnostycznych lub leczniczych Zrdédla
promieniowania jonizujacego,

2) fizykoterapii, patomorfologii, histopatologii, cytopatologii, cytodiagnostyki, medycyny sadowej lub prosektoriow



- w zakresie okre§lonym w ust. 5, nie mogl przekraczaé 5 godzin na dobe i przecietnie 25 godzin na tydzien w przecietnie
pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym.

Czas pracy, o ktéorym mowa w ust. 3, stosowalo sie do pracownikéw na stanowiskach pracy w komorkach
organizacyjnych (zakladach, pracowniach) fizykoterapeutycznych, jezeli do ich podstawowych obowiazkéw nalezalo
kontrolowanie techniki stosowanych zabiegdéw lub samodzielne wykonywanie zabiegéw (ust.5).

W mys$l art. 214 ust 1 w zwigzku z art. 93 ustawy z dnia 15 kwietnia 2011 r. o dzialalno$ci leczniczej (Dz.U.2013.217j.t.),
w okresie przejSciowym od dnia 1lipca 2011 r. do dnia 1lipca 2014 r. czas pracy pracownikoéw komoérek organizacyjnych
(zakladow, pracowni): radiologii, radioterapii, medycyny nuklearnej - stosujgcych w celach diagnostycznych

lub leczniczych zrédla promieniowania jonizujacego fizykoterapii, patomorfologii, histopatologii, cytopatologii,
cytodiagnostyki, medycyny sadowej lub prosektoriow- w zakresie okreslonym w ust. 2, nie mogt przekraczac 5
godzin na dobe i przecietnie 25 godzin na tydzien w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie
rozliczeniowym.

Z kolei zgodnie z art. 93 ust. 1 tej ustawy w chwili obecnej czas pracy pracownikéw zatrudnionych w podmiocie
leczniczym, z zastrzezeniem art. 94 ust. 1, w przyjetym okresie rozliczeniowym, nie moze przekracza¢ 7 godzin 35
minut na dobe i przecietnie 37 godzin 55 minut na tydzien w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym
okresie rozliczeniowym.

Podnie$¢ nalezy, iz ustawodawca dokonujgc zmiany powolanych przepisow nie przewidzial mozliwoSci zmiany
czasu pracy pracownikéw, ktéra w kazdym konkretnym indywidualnym przypadku powinna byé¢ szczegélnie
uzasadniona, lecz zmienil normy czasu pracy, skladajace sie na juz obowigzujacy pracownikdw wymiar czasu
pracy. Ustawodawca uznal, ze dotychczasowa ochrona pracownikéw komorek organizacyjnych fizykoterapii, nie jest
konieczna i zrownal ich czas pracy z normami pozostalych pracownikéw zatrudnionych w podmiotach leczniczych.
Wobec tego jednostronnie i wladczo okreslil obowigzujaca tych pracownikéw norme. Jej wyznaczenie dla konkretnego
pelnego badz niepelnego etatu nie zostalo wiec pozostawione woli pracodawcdw i nie wiazalo sie jedynie z kompetencja
pracodawcy mozliwoSci zmiany czasu pracy tj. jej podwyzszenia. Jednocze$nie zmiana tych norm w zaden sposob nie
wplynela na obowigzujacy pracownika wymiar. Pracownicy zatrudnieni w ramach pelnego etatu pomimo zwiekszenia
czasu ich pracy nadal zatrudnieni sa tylko na jeden etat. De facto wiec pomimo wskazanej ustawowej zmiany
przepisow zaden przedmiotowo istotny element umowy o prace powodki nie ulegl przeksztalceniu. Stosowanie wiec
przez pracodawce wypowiedzenia zmieniajacego celem dostosowania warunkéw pracy powddki do obowigzujacych
powszechnie przepiséw bylto calkowicie zbedne.

Podkresli¢ przy tym nalezy, iz przyjecie stanowiska odmiennego w tym zakresie prowadzilby do absurdalnych
wnioskéw. Gdyby bowiem uzna¢, iz zmiany w zakresie obowiazujacych powodke norm czasu pracy nie dokonaly sie
nijako automatycznie lecz wymagalyby wypowiedzenia zmieniajacego, to po uplywie okresu przej$ciowego kiedy z
mocy samego prawa zaczely obowiazywaé pracownikow fizykoterapii wyzsze normy czasu pracy, powodka bylaby
zatrudniona w niepelnym wymiarze czasu pracy. Powyzsze byloby natomiast sprzeczne z wola stron i treécig ich
o$wiadczen woli zlozonych przy zawieraniu umowy o prace, z ktérej wynikato, iz strony bezpos$rednio zakladaly
zatrudnienie w pelnym etacie. Brak tez podstaw do uznania, iz po zmianie przepiséw w przypadku powodki pelen
wymiar czasu pracy wynosi¢ mogt 5 godzin na dobe i przecietnie 25 godzin na tydzien w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym jako indywidualnie uzgodniony z pracodawca z uwagi na brak
mozliwo$ci wypowiedzenia zmieniajacego, a dla innych zatrudnionych u tego samego pracodawcy w takim samym
charakterze, w stosunku do ktérych wypowiedzenie zmieniajace z uwagi na brak szczegdlnej ochrony byloby mozliwe
7 godzin 35 minut na dobe i przecietnie 37 godzin 55 minut na tydzien w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy
w przyjetym okresie rozliczeniowym. Powyzsze godzilo by bowiem w zasade rownego traktowania w zatrudnieniu.

Ponadto podnie$¢ nalezy, iz pracodawcy nie mozna odmoéwié prawa zmiany organizacji pracy swych pracownikow,
jezeli ich praca mieSci sie w ramach ustawowego czasu pracy i nie ulega zmianie rodzaj i charakter normalnie
wykonywanej w tym czasie pracy (por. wyrok SN z dnia 1 grudnia 1970 r. I PR 395/70 LEX 15257).



Z tych tez wzgledow dzialania pracodawcy nie sposob bylo uznac za sprzeczne z prawem a zadania powddki za
usprawiedliwione.

W tym stanie rzeczy zbednym staje sie odniesienie do apelacyjnych zarzutéw wskazujacych na niewla$ciwag
konsultacje dokonanego wypowiedzenia zmieniajacego. Skoro bowiem dokonanie wskazanej czynnosci bylo zbedne
to poprawno$¢ trybu zastosowanej konsultacji zwiazkowej tego wypowiedzenia nie ma znaczenia dla rozstrzygniecia.

Biorgc powyzsze pod uwage Sad Okregowy doszed}l do przekonania, iz pomimo zasadnosci czeSci z podniesionych
zarzutow apelacji zaskarzony wyrok ostatecznie odpowiada prawu.

Z tych tez wzgledow na podstawie art. 385 kpc orzeczono jak w sentencji.
O kosztach zastepstwa procesowego orzeczono na podstawie art. 102 kpc.

Sad Okregowy uznal iz z uwagi na materie sprawy, konieczno$é szczegotowej wykladni obowigzujacych przepisow
oraz podleganie przez powodke szczegoélnej ochronie przed wypowiedzeniem, apelujgca mogla pozostawaé w
subiektywnym przekonaniu o stuszno$ci swych racji. To za$ stanowi podstawe do nieobcigzania strony kosztami
procesu. (Wyrok Sadu Apelacyjnego w Bialymstoku z dnia 11 kwietnia 2014 r. I ACa 9/14 LEX nr 1455540 Wyrok
Sadu Apelacyjnego w Lodzi z dnia 27 listopada 2013 r. I ACa 725/13 LEX nr 1409197 Wyrok Sadu Apelacyjnego w
Warszawie z dnia 10 lipca 2013 r. VI ACa 1414/12 LEX nr 1363410).



