Sygn. akt IXP 613/16

UZASADNIENIE

A. M. domagat sie zasadzenia na swoja rzecz od pozwanej Poczty Polskiej spotki akcyjnej w W. ostatecznie kwoty
16.135, 29 zt z ustawowymi odsetkami liczonymi od 4 stycznia 2016r. tytulem odprawy w zwigzku z rozwigzaniem
umowy o prace z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy, nadto za$ kosztdw procesu. Powdd wskazywal, iz do
rozwigzania umowy doszlo wskutek nieprzyjecia przez niego nowych warunkéw pracy i placy przedstawionych w
trybie wypowiedzenia zmieniajacego, zwigzanych z wprowadzeniem u pracodawcy nowych wewnatrzzakladowych
aktoéw prawa pracy w postaci Zakladowego Ukladu Zbiorowego Pracy i Regulaminu wynagradzania. Wskazane akty
okreslaly, odmiennie niz wczeéniejsze, warunki nabycia dodatkowych skladnikéw wynagrodzenia, stanowiacych
w przypadku powoda istotna cze$¢ placy, znaczaco utrudniajac ich nabycie, a tym samym pogarszajac warunki
placowe pracownikéw, w tym wystepujacego z powddztwem. W tych warunkach, w ocenie powoda, zastosowanie
winny znalez¢ przepisy ustawy z dnia 13 marca 2013r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow. Powod przytoczyl odpowiednie przepisy tej ustawy i
powolat sie na orzecznictwo Sadu Najwyzszego dotyczace ich stosowania takze przy wypowiedzeniach zmieniajacych.
Podkreslal przy tym, iz zmiana zasad premiowania skutkowata faktycznym pozbawieniem go prawa do nabycia premii,
odmowe przyjecia nowych warunkéw trudno zatem uzna¢ za bezpodstawna, a w konsekwencji traktowaé ja jako
wspolprzyczyne ustania stosunku pracy. (k. 2 -3, 100 — 101, 109)

Pozwana Poczta Polska spotka akcyjna w W. domagala sie oddalenia powddztwa i zasadzenia na jej rzecz od
przeciwnika procesowego kosztow procesu. Pozwana powolala sie na poglady doktryny o braku podstaw do
stosowania przepisow wskazywanej przez powoda ustawy takze przy wypowiedzeniach zmieniajacych zwigzanych
ze zmiang prawa zakladowego, nadto za$ na brak jednolito$ci orzecznictwa w tym zakresie. Podkredlila, iz
wypowiedzenia zmieniajace, do jakich dochodzi w zwigzku ze zmiang wewnatrzzakladowych aktow prawa pracy, nie sa
ukierunkowane na zwolnienia pracownikéw, a na kontynuacje zatrudnienia. Dodatkowo pozwana podniosla, iz nawet
przy odmiennym stanowisku, roszczenie powoda nie jest uzasadnione, jako ze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem
(powolala tu wyroki Sadu Najwyzszego), przy wypowiedzeniach zmieniajacych nalezy rozwaza¢ odmowe przyjecia
nowych warunkéw w kategoriach wspolprzyczyny ustania stosunku pracy, co wymaga poréwnania warunkow
dotychczasowych i proponowanych celem zbadania, czy te drugie byly na tyle niekorzystne, ze mozna bylo z gory
zakladaé ich odrzucenie przez pracownika. W przypadku powoda zmiana warunkéw stanowila zmiane premiowania
nie polegajaca na pozbawieniu pracownika dotychczas pobieranej premii, a na ustaleniu innych warunkoéw jej nabycia,
w tym uzyskania przez pracodawce okre§lonych wynikoéw finansowych. Zwazywszy na dodatnie wyniki finansowe
pozwanej w ostatnich latach powod nie mial podstaw do przypuszczenia, iz premia nie bedzie wyplacana, nadto nawet
gdyby w istocie mialo do tego dojéc jego wynagrodzenie ulegloby obnizeniu tylko o okolo 14%. (k. 21 — 23, 111)

Sad ustalil nastepujqcy stan faktyczny.

Strony niniejszego procesu pozostawaly w stosunku pracy od 22 marca 1994r., w tym od 22 czerwca 1994r. w oparciu
0 umowe o prace na czas nieokre§lony. Zatrudniony w pelnym wymiarze czasu pracy powdd zajmowal u pozwanej
r6zne stanowiska poczawszy od stanowiska listonosza.

Od 1 wrzeénia 2012r. powod zajmowal stanowisko kierownika sekcji z wynagrodzeniem zasadniczym 4.000 z} brutto,
dodatkiem funkcyjnym 500 z brutto oraz dodatkami wynikajacymi z Zakladowego Ukladu Zbiorowego Pracy dla
pracownikéw Poczty Polskiej spotki akeyjnej z dnia 13 wrzeénia 2010r.

Od 1 wrze$nia 2012r. wynagrodzenie zasadnicze powoda wzrosto do kwoty 4120 zt.

W okresie 14 pazdziernika 2013r. — 28 lutego 2014r. A. M. powierzono bez zmiany wynagrodzenia stanowisko
specjalisty.



Od 1 marca 2014r. powod zajmowal ponownie stanowisko kierownika sekcji (z tym tylko, ze w K. a nie jak wcze$niej
w S.), przy czym jego wynagrodzenie zasadnicze wynosilo wowczas 4377, 30 zl brutto, dodatek funkcyjny odpowiadat
kwocie 500 zl, pozostale zas dodatki wyplacane byly zgodnie z obowigzujacym (...).

Od 1 lutego 2015r. na mocy porozumienia zmieniajacego powdd objal stanowisko specjalisty w Regionie Sieci S. z
wynagrodzeniem zasadniczym wg kategorii 13 w wysoko$ci 3605 zt i dodatkami wynikajacymi z (...), bez dodatku
funkeyjnego.

Niesporne, nadto $wiadectwo pracy — k. 11, 25 — 26, umowy o prace — k. 7, 12 cz. B akt osobowych powoda, wniosek
o zatrudnienie — k. 177 cz. B akt osobowych powoda, porozumienia zmieniajace — k. 178, 180, 193, 203 cz. B akt
osobowych powoda, czasowe powierzenie innej pracy — k. 187, 188 cz. B akt osobowych powoda

Od 1 lipca 20151, w pozwanej spolce zaczal obowiazywaé Zakladowy Uklad Zbiorowy Pracy dla (...) Poczty Polskiej
Spolki Akeyjnej z dnia 18 marca 2015r.

Niesporne, nadto informacja o objeciu ukladem k. 207 akt osobowych powoda, (...) z 18 marca 2015r. — k. 75 — 91

Nadto uchwalg nr 124/2015 Zarzadu Poczty Polskiej S.A. z dnia 7 lipca 2015r. ustalony zostal nowy regulamin
premiowania, ktory mial wej$¢ w zycie po uplywie dwoch tygodni od podania go do wiadomo$ci pracownikow, nie
wecze$niej niz z dniem 1 stycznia 2016r.

Niesporne, nadto uchwala nr 124/2015r. wraz z zalacznikiem — k. 30 - 42

W zwiazku z wprowadzeniem wspomnianych aktéw prawa zakladowego powodowi zaproponowano porozumienie
zmieniajace od 1 stycznia 2016r. warunki jego pracy, ktérego to porozumienia A. M. nie zaakceptowal.

Niesporne, nadto propozycja porozumienia z odmowa powoda - k.206 cz. C akt osobowych powoda

W tych warunkach w dniu 21 wrze$nia 2015r. pow6d otrzymat od pracodawcy wypowiedzenie warunkdéw umowy o
prace. Jako przyczyne wypowiedzenia wskazano wprowadzenie w spdlce nowego systemu wynagradzania opartego
o nowy Zakladowy Uklad Zbiorowy Pracy dla (...) Poczty Polskiej spotki akcyjnej zawarty w dniu 18 marca 2015r.
wpisany do Rejestru Zakladowych Ukladow Zbiorowych Pracy w dniu 1 lipca 2015r. pod nr U — (...) oraz nowy
Regulamin premiowania wprowadzony na podstawie uchwaly nr 124/2015 Zarzadu Poczty Polskiej S.A. z dnia 7 lipca
2015T.

Powodowi wskazano, iz po uplywie okresu wypowiedzenia tj. od 1 stycznia 2016r. w miejsce dotychczasowych
warunkéw umowy o prace beda obowigzywaly go warunki wynikajace ze wskazanych aktow prawa zakladowego
w szczegolno$ci w zakresie placy. Pracownikowi zaproponowano stanowisko Koordynatora Sprzedazy i Sieci oraz
wynagrodzenie skladajace sie z nastepujacych czesci:

- wynagrodzenia zasadniczego wg VII kategorii zaszeregowania w wysokoéci 3605 zt brutto miesiecznie,
- dodatku stazowego w wysokoSci i na zasadach okreslonych w (...),

- innych skladnikéw wynagrodzenia i §wiadczen zwiazanych z praca w wysokoéci wynikajacych z (...) i przepiséw
prawa powszechnego,

- premii na zasadach okre$lonych w Regulaminie premiowania wprowadzonym na podstawie Uchwaly nr 124/2015
Zarzadu Poczty Polskiej S.A. z dnia 7 lipca 2015r.

Niesporne, nadto wypowiedzenie zmieniajace — k. 7

Powdd nie przyjal nowych warunkéw, wobec czego umowa o prace rozwigzala sie z dniem 31 grudnia 2015r.



Niesporne, nadto $§wiadectwo pracy — k. 4

Obowiazujacy w pozwanej spolce (...) zwrzesnia 2010r. przewidywal dwie formy plac: czasowo — premiowa i akordowa
— premiowa (art. 6 (...)), a jako skladniki wynagrodzenia: wynagrodzenie zasadnicze, dodatek stazowy, funkcyjny,
za konwojowanie oraz premie wynikajace z regulaminu premiowania, dodatkowo za§ dodatek za prace w porze
nocnej, odprawe emerytalno — rentowa, nagrode jubileuszowa i wynagrodzenia za czas przerwy dla kierowcow (art.
7). Pracownicy wynagradzani wedlug premii czasowo — premiowej otrzymywali wynagrodzenie zasadnicze obliczone
na podstawie stawki odpowiadajgcej kategorii osobistego zaszeregowania i iloSci czasu efektywnie przepracowanego,
a nadto mogli otrzymac premie wedtlug zasad wynikajacych z 6wczesnego regulaminu wynagradzania. Tabele stawek
wynagrodzenia zasadniczego przewidywaly zalaczniki do ukladu (art. 8 ), a zaszeregowanie do odpowiedniej kategorii
wynagrodzenia nastepowalo na podstawie stanowigcej kolejny zalgcznik tabeli stanowisk, zaszeregowan i wymagan
kwalifikacyjnych (art. 9). Uklad w zakresie zasad premiowania odsylal do regulaminu premiowania (art. 15 ust. 2)

Dla 13 kategorii zaszeregowania zgodnie z tabela stanowigca zalacznik nr 1 do ukladu stawka miesieczna
wynagrodzenia wynosita 1200 — 4500 zl.

Dowdd: (...) zwrzeénia 2013r. — k. 43 — 61

Zgodnie z regulaminem wynagradzania z dnia 24 listopada 2008r. w brzmieniu obowigzujacym od 1 pazdziernika
2010r. u pozwanej stosowane bylty dwa rodzaje premii: czasowo — zadaniowa i zadaniowa. Premia zadaniowa dotyczyla
grupy stanowisk dyrektorskich i kierowniczych, nadto za$ stanowisk w Centrali spo6lki oraz centralach jednostek
o ogoblnopolskim zasiegu dzialania, czasowo — zadaniowa za$ pozostalych pracownikéw (§ 5 regulaminu). Premia
czasowo — zadaniowa skladala sie z 2 czeSci: za przepracowany czas pracy i za wykonane zadania (§ 7). Ta pierwsza
obliczana byla od wynagrodzenia pracownika pomniejszonego o kazdy dzien niezdolnosci do pracy (§ 8 ust. 1wzw.z §
6 ust. 3 ), druga za$ ustalana na podstawie oceny jakoSci przydzielonych pracownikowi zadan (§ 9). Premia podlegata
wyplacie do 10 dnia kolejnego miesigca kalendarzowego. (§ 10)

Niesporne, nadto regulamin premiowania z dnia 24 listopada 2008r. z aneksami — k. 62 - 74

Obowiazujacy u pozwanej Zakladowy Uklad Zbiorowy Pracy z dnia 18 marca 2015r. przewiduje trzy formy plac:
akordowo — premiowa dla listonoszy paczkowych, czasowo — prowizyjna dla doradeéw klienta w Pocztowych
Strefach (...) i czasowo — premiowa dla pozostalych pracownikéw (art. 5), a jako skltadniki wynagrodzenia ustalal:
wynagrodzenie zasadnicze, dodatek stazowy, prowizje, dodatek konwojencki dodatek inkasencki, premie roczna,
premie wynikajaca z regulaminu premiowania, dodatek warunkowany sytuacjg na lokalnym rynku pracy, dodatkowo
za$ dodatek za prace w porze nocnej, odprawe emerytalno — rentowg, nagrode jubileuszowa i wynagrodzenia za czas
przerwy dla kierowcow. (art. 7)

Pracownicy wynagradzani wedlug formy czasowo — premiowej otrzymuja wynagrodzenie zasadnicze na podstawie
stawki osobistego zaszeregowania i ilo$ci czasu efektywnie przepracowanego, premie i inne Swiadczenia wynikajace z
uktadu. Wysokos$¢ stawek wynagrodzenia i zaszeregowanie okreslaja zalaczniki do ukladu (art.8).

Dla VII kategorii zaszeregowania zgodnie z tabelg stanowigca zalacznik nr 1 do ukladu stawka miesieczna
wynagrodzenia wynosi 2700 - 6750 zl.

Niesporne, nadto (...) z18 marca 2015r. — k. 75 - 91

Zasady dotyczace dodatku stazowego oraz naleznoSci wyplacanych nie stale a incydentalnie jak odprawa emerytalno
— rentowa czy jubileuszowa w obu (...) uregulowane byly tozsamo.

Niesporne, nadto (...) k.43 —61,75-91

Regulamin wynagradzania z dnia 7 lipca 2015r. uzaleznia premie pracownikéw od stopnia wykonania zadan
premiowych, nieprzekroczenia okreslonej liczby dni absencji, ale i osiagniecia przez dana jednostke organizacyjna i



cala spolke odpowiedniego wyniku (§ 1 ust.1 regulaminu). Wprowadza on miernik stopnia wykonania zadan (sume
iloczynow stopnia realizacji poszczego6lnych zadan i ich wagi premiowej), miernik wyniku jednostki, miernik absencji,
anadto warunek uruchomienia premii — wynik finansowy brutto pozwanej na poziomie co najmniej 90% zakladanych
warto$ci w danym okresie premiowym oraz osiggniecie przez pozwana wyniku finansowego brutto na poziomie co
najmniej 90% zakladanych warto$ci w ujeciu narastajacym w danym roku obrotowym (§ 5 — 8), przy czym rozne grupy
zawodowe obowigzuja rézne mierniki.

Wysoko§¢ premii obliczana jest jako iloczyn bazy premiowej (podstawa premii x liczba miesiecy x wymiar etatu x
procentowa wysokos$¢ zakladanej premii dla danej grupy zawodowej) i wskaznikow (§ 9 w zw. z § 1 ust. 2)

Stanowisko koordynatora sprzedazy i sieci nalezy do grupy premiowej ,sprzedaz i koordynacja (stuzby sprzedazy)”, dla
ktorej wysokos¢ zakladanej premii okreslono na 12%. Do premii tej grupy stosuje sie wszystkie mierniki przewidziane
wregulaminie. Okres premiowy jest za§ kwartalny. Zmienna ,,realizacja zadania premiowego” uzalezniona od poziomu
wykonania zadania moze wynosi¢ maksymalnie dla tej grupy 120% (zalaczniki nr 1 — 4 do regulaminu).

Regulamin wynagradzania przewiduje w przypadku gdy nabywanie przez pracownikow prawa do premii na jego
podstawie stanie sie niemozliwe, niezwloczne przystapienie przez pracodawce do uzgodnienia z organizacjami
zwigzkowymi nowego regulaminu premiowania.

Niesporne, nadto regulamin premiowania z dnia 7 lipca 2015r. — k. 30 - 42
Wynagrodzenie powoda w pazdzierniku 2015r. wynosito 5058, 60 zl i skladaly sie na nie:
- wynagrodzenie zasadnicze w wysokoS$ci 3605 zl,

- dodatek stazowy w wysoko$ci 721 zl,

- premia czasowa w wysoko$ci 216, 30 zl,

- premia zadaniowa w wysoko$ci 516, 30 zl.

Niesporne, nadto odcinek placy — k. 5

Powdd nie przyjat nowych warunkéw pracy, gdyz uznal, ze uzaleznienie premii od czynnikdéw od niego niezaleznych
jak wykonanie zadan przez jednostke organizacyjna czy okre$lony wynik spolki grozi realnie utrata premii, ktéra
dotychczas stale otrzymywat i to w przypadku braku absencji co najmniej w wysokosci 450 zl. Jego przekonanie w tym
zakresie warunkowaly naciski przelozonej na podpisywanie porozumien zmieniajacych oraz fakt, iz w spolce trwatl
program dobrowolnych odejsé. Na decyzje powoda wplynelo i to, ze w 2015 r. jego dotychczasowe wynagrodzenie
w zwigzku ze zmiang stanowiska uleglo juz raz obnizeniu. Powdd splacal tez kredyt konsumpcyjny, ktorego raty
odpowiadaly minimalnej wysoko$ci otrzymywanej dotychczas premii.

Dowod: przestuchanie powoda — k. 106v — 107

W zwigzku z niezrealizowaniem przez pozwana wyniku za I kwartal 2016r. w wysokosci 90% planu, na co wplyw mialo
m.in. podwyzszenie minimalnego wynagrodzenia pracownicy sp6lki nie otrzymali premii za ten kwartal. Sytuacja ta
spowodowala rozmowy zarzadu ze zwigzkami zawodowymi, w czasie ktoérych ten pierwszy zobligowat sie do podjecia
dzialann pozwalajacych na znalezienie rozwigzania odbudowujacego pozytywng motywacje pracownikow oraz ich
zaufanie do pracodawcy. W maju 2016r. zarzad w zwigzku z brakiem podstaw do wyplaty premii podjat decyzje o
wyplacie nagréd dla pracownikdéw majacych wplyw na wykonanie w I kwartale 2016r. planéw przychodowych na
poziomie 100% przeznaczajac na ten cel 25 mln zlotych brutto.

Niesporne, nadto informacje z systemu komunikacyjnego dla pracownikéw pozwanej- k. 12 - 15



Sad zwazyl, co nastepuje.
Powodztwo okazalo sie nieuzasadnione.

Powod swoje zadanie wywodzil z przepiséw ustawy z dnia 13 marca 2003r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. (t.j. Dz.U. 2016.1474). Ustawa ta
przewiduje w art. 8 prawo do odprawy pienieznej w przypadku konieczno$ci rozwigzania stosunku pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawce zatrudniajacego co najmniej
20 pracownikéw, a takze na mocy porozumienia stron zaré6wno w przypadku zwolnien grupowych (art. 1 ust. 1
ustawy), jak i indywidualnych (art. 10 ust. 1 ustawy), przy czym w przypadku tych ostatnich przyczyny niedotyczace
pracownikéw musza stanowi¢ wylaczny powdd uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie na
mocy porozumienia stron.

Jak przyjmuje sie w orzecznictwie, pracownik ma prawo do odprawy rowniez wowczas, gdy doszlo do wypowiedzenia
zmieniajacego (do ktérego zgodnie z art. 42 § 1 k.p. znajduja odpowiednie zastosowanie przepisy o wypowiedzeniu),
gdy zaproponowanych warunkéw nie przyjal, jesli warunki te byly obiektywnie nie do przyjecia. Jezeli bowiem
pracownikowi zaproponowano odpowiednia prace, to odmowa jej przyjecia stanowi wspolprzyczyne rozwiazania
stosunku pracy, nie zachodza zatem warunki okre$lone w art. 10 ust. 1 wskazanej wyzej ustawy. Taka sytuacja ma
miejsce wowczas, gdy z uwagi na interes pracownika i zakladu pracy oraz rodzaj i charakter zaproponowanej pracy
w zasadzie mozna oczekiwa¢ przyjecia przez pracownika zaoferowanych nowych warunkdow. Jesli zas§ nowe warunki
maja charakter szykany albo sg w sposob oczywisty istotnie niedogodne dla pracownika, uznac¢ nalezy, iz przyczyny
rozwigzania stosunku pracy leza wylgcznie po stronie zakladu pracy. Odmowa przyjecia nowych warunkéw placy, a
tym samym ,wspOlprzyczynienie sie” pracownika do rozwigzania umowy o prace, winno by¢ oceniane w oparciu o
obiektywne kryteria. Ocena nalezy do sadu rozpoznajacego spor o odprawe i jest uzalezniona od ustalen faktycznych.
Sad dokonujac takiej oceny powinien wzia¢ pod uwage nie tylko interes pracownika, ale takze i zakladu pracy.
Wypowiedzenie zmieniajace co do zasady nie zmierza bowiem do rozwigzania stosunku pracy (ktére moze by¢ tylko
dalszym jego skutkiem), a do kontynuowania takiego stosunku. Z tego wzgledu przy wypowiedzeniu zmieniajacym,
prawo do odprawy nie jest zasada, a dotyczy tylko tych sytuacji, gdy nowe warunki sa takie, ze ich zaproponowane
mozna uzna¢ za zmierzajace do rozwigzania stosunku pracy lub obiektywnie nie do przyjecia. (por. wyroki Sadu
Najwyzszego: z dnia 22 stycznia 2015r., III PK 55/14 Legalis 1242240, z dnia 6 stycznia 2009 r. sygn. II PK 108/08,
Legalis nr 230686, z dnia 12 sierpnia 2009r. II PK 38/09 Legalis 274012, z dnia 20 pazdziernika 2015r. I PK 290/14,
Legalis 1460721, z dnia 1 kwietnia 2015r1. I PK 211/14, Legalis 1263219).

W niniejszej sprawie bezspornym bylo, iz z uwagi na liczbe zatrudnionych pozwana spoélka objeta jest przepisami
ustawy z dnia 13 marca 2003r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow. Nie budzilo réwniez watpliwos$ci, iz wypowiedzenie zmieniajace warunkowane bylo
przyczynami dotyczacymi nie pracownika a zakladu pracy, stanowilo bowiem efekt zmiany wewnatrzzakladowych
aktow prawa pracy regulujgcych zasady wynagradzania. Przyczynami niedotyczacymi pracownika sg za$ wszystkie
okoliczno$ci niezwiazane z jego cechami psychofizycznymi i sposobem wywiazywania sie przez niego z obowiazkow
pracowniczych, a zatem réwniez dazenie pracodawcy do dostosowania umownych warunkéw pracy i placy do
uregulowan wynikajacych z prawa zakladowego.

Pozwana kwestionowala jednak mozliwo$¢ zastosowania w niniejszej sprawie przepisoOw ustawy z dnia 13 marca
2003r. o szczegblnych zasadach rozwiazywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow wskazujac, iz skoro u podstaw wypowiedzenia zmieniajacego leglo wylacznie dostosowanie warunkow
umowy o prace do zmienionych ogélnozakladowych regulacji, nie sposéb méwié o dazeniu pracodawcy do rozwigzania
stosunku pracy laczacego strony czy koniecznos$ci rozwigzania takiego stosunku.

Sad orzekajacy nie podziela stanowiska pozwanej, iz w przypadku wypowiedzenn zmieniajacych warunkowanych
zmiang prawa zakladowego dochodzi do automatycznego wylaczenia stosowania przepisow ustawy z dnia 13 marca
2003r. Nie oznacza to negowania przez sad wywodéw Sadu Najwyzszego zaprezentowanych w wyroku z dnia



30 wrze$nia 2011r. III PK 14/11 powolanym przez pozwanego. Trafnie bowiem Sad Najwyzszy wskazuje, iz w
przypadku wypowiedzen zmieniajacych warunkowanych zmiang prawa zakladowego, a skutkujacych ostatecznie
rozwigzaniem takiej liczby stosunkéw pracy, o jakich mowa w art. 1 powolanej wyzej ustawy z dnia 13 marca
2003r. nie mozna automatycznie przyjmowac, ze doszlo do zwolnien grupowych. Skoro bowiem gléwnym celem
wypowiedzenia zmieniajacego jest przeobrazenie stosunku pracy, a dalszym jego rozwigzanie (w przypadku
braku zgody pracownika na przeobrazenie), nie sposob stawia¢ znaku réwno$ci miedzy tym wypowiedzeniem,
a wypowiedzeniem definitywnym i przyjmowaé, iz to pierwsze zmierza zawsze to rozwigzania stosunku pracy.
Konieczne jest, jak stusznie wywodzi Sad Najwyzszy, dokonanie oceny, czy w danym stanie faktycznym wypowiedzenie
zmieniajace zmierza, zgodnie z natura tej czynnoSci, do kontynuacji stosunku pracy, a jedynie odmowa przyjecia przez
pracownika zaoferowanych warunkéw pracy i placy powoduje rozwigzanie tego stosunku, czy tez tre$¢ i okoliczno$é
zlozenia propozycji nowych warunkéw uzasadniajg twierdzenie, ze celem pracodawcy bylo zwolnienie pracownika,
o co zasadniczo trudno w sytuacji, gdy pracodawca dostosowuje warunki pracy i placy pracownikéw do nowych
przepisow wewnatrzakladowych. Nie mozna wiec w kazdym przypadku dokonywania takich wlaénie zmian tresci
stosunku pracy pracownikow uruchamiaé¢ procedury zwolnien grupowych wynikajacej z przepisbw wspomnianej
ustawy z dnia 13 marca 2003r.

Z omawianego uzasadnienia Sadu Najwyzszego nie wynika jednak, by w przypadku rozwigzania umowy o prace w

trybie wypowiedzenia zmieniajacego w okoliczno$ciach wskazanych w art. 241'3 § 2 k.p. , a zatem w zwigzku z wejéciem
w zycie postanowien ukladu przewidujacych mniej korzystne od dotychczasowych warunki pracy czy placy, wylaczona
byla mozliwo$¢ stosowania przepiséw ustawy z dnia 13 marca 2003r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, w szczegolno$ei art. 10 ust. 1 tej ustawy
odnoszacego sie do zwolnien indywidualnych (a zatem wprowadzajacego dodatkowy warunek w postaci wylacznos$ci
przyczyny lezacej po stronie zakladu pracy). Zauwazenia wymaga, iz skoro ustawodawca wprowadza konieczno$é
dokonania przy niekorzystnych dla pracownikéw zmianach ukladéw zbiorowych czy regulaminéw wynagradzania
wypowiedzenia zmieniajacego, to wypowiedzenie to winno by¢ traktowane (w zakresie skutkdéw dla pracownika) jak
kazde inne wypowiedzenie zmieniajgce. Trudno uzna¢, by radykalnie niekorzystna zmiana warunkéw pracy, nie do
przyjecia z punktu widzenia pracownika, powodowala po jego stronie inne uprawnienia wylacznie w zalezno$ci od
tego, czy mialaby charakter indywidualny (dotyczacy tylko jego osoby) czy masowy (wynikajacy ze zmian aktéw prawa
zakladowego). Zauwazenia wymaga, iz nie zawsze zmiana przepiséw zakladowych powoduje niekorzystne czy jednakie
skutki dla og6tu pracownikéw, w kazdym wypadku zatem sytuacja powinna podlega¢ indywidualnej ocenie.

W rozpoznawanej sprawie nie sposéb uznac¢, by proponujac powodowi, wobec zmiany prawa zakladowego, nowe
warunki pracy (poza zmiana nazwy stanowiska wylgcznie co do zasad wynagradzania, a w istocie premiowania)
pracodawca dzialal z zamiarem rozwigzania stosunku pracy. Przewidziane w przepisach warunki premiowania nie
powodowaly radykalnego pogorszenia sytuacji zatrudnionych i nie byly uksztaltowane w taki sposob, ktory w sposéb
oczywisty przemawial za ich nieprzyjeciem. Zmiana warunkéw wynagradzania w prawie zakladowym (lezaca u
podstaw wypowiedzenia zmieniajacego) nie byla warunkowana wola redukcji stanu zatrudnienia (powd6d nie wykazat
takiej okoliczno$ci, a nawet jej nie podnosil), a dostosowania warunkéw wynagradzania do biezacych wynikow
finansowych spo6lki, o czym Swiadczy tre$¢ nowych regulacji. Uzaleznienie premii od wynikdéw pracy calego zespotu
czy wynikow finansowych pracodawcy nie jest aktualnie niczym nadzwyczajnych, a stanowi raczej do$¢ powszechng
praktyke. W ocenie sagdu wypowiedzenie nie zmierzalo zatem (z perspektywy pracodawcy) do rozwigzania stosunku

pracy.

Jak juz wczeéniej wskazano, nawet jednak w sytuacji gdy pracodawca dokonuje wypowiedzenia zmieniajacego nie
kierujac sie redukcjg zatrudnienia, ale z uwagi na swoje uwarunkowania proponuje pracownikowi warunki na tyle
niekorzystne, ze obiektywnie przemawiajgce przeciwko ich przyjeciu, zastosowanie znajdzie art. 10 ust. 1 ustawy z dnia
13 marca 2003r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow.



W ocenie sadu warunki zaproponowane powodowi nie byly niekorzystne w stopniu przemawiajacym za uznaniem
odmowy ich przyjecia za obiektywnie uzasadniona.

Oceniajac, czy odmowa przyjecia nowych warunkow byla uzasadniona nalezy, jak juz wspomniano, mie¢ na wzgledzie
interes obu stron stosunku pracy. Nie sposéb oceniaé odmowy przez pryzmat wylacznie subiektywnych odczué
pracownika. Oczywistym jest, iz kazda obnizka wynagrodzenia jest dla pracownika niekorzystna. W sytuacji, gdy
zmiana warunkéw pracy dotyczy w zasadzie tylko wynagrodzenia nalezy rozwazy¢, o jak duza redukcje chodzi i na
ile obiektywnie jest ona dotkliwa dla zatrudnionego oraz w jakim stopniu zaproponowane wynagrodzenie pozostaje
w zgodnosci ze stanowiskiem. Analiza prawa zakladowego obowigzujacego u pozwanej — zardwno wczes$niejszych
jak i nowo wprowadzanych regulacji wskazuje, iz w istocie — w odniesieniu do powoda zmianie ulegly tylko warunki
wynagradzania dotyczace premii. Zaréwno wynagrodzenie zasadnicze, dodatek stazowy jak i dodatkowe Swiadczenia
pieniezne pozostaly na niezmienionym poziomie. (Bylo to niesporne w sprawie)

Powod wykazal za pomoca dokumentu placowego, iz miesieczna premia w pazdzierniku 2015r. wyniosta w jego
przypadku 732, 60 zl (brutto). Z zeznan A. M. wynikalo, iz otrzymywal on przy braku absencji, premie miesieczna
w wysokos$ci co najmniej 450 zl netto, co koresponduje ze wskazang kwota brutto i wydaje sie polegaé na prawdzie
w Swietle zestawienia wynagrodzen dokonanego przez strone pozwana na potrzeby wyliczenia wynagrodzenia
powoda wedlug zasad obowigzujacych przy wyliczaniu ekwiwalentu za urlop. Twierdzen powoda w tym zakresie
pozwana zreszta nie kwestionowala. Wykazana przez A. M. premia stanowila zatem 14, 48% jego wynagrodzenia.
Pozbawienie prawa do takiej cze$ci wynagrodzenia trudno uznawaé za radykalna jego obnizke, choé¢ bez watpienia
byla to odczuwalna dla pracownika réznica w uzyskiwanych dochodach. Nawet zatem, gdyby wypowiedzenie
zmieniajace prowadzilo do pewnego pozbawienia powoda wskazanego skladnika wynagrodzenia, nie pozwalaloby
to na uznanie nowych warunkéw za obiektywnie przemawiajgce przeciwko ich przyjeciu. Wewnatrzzakladowe akty
prawa pracy warunkujgce wypowiedzenie zmieniajgce nie zawieraly jednak regulacji wylaczajacych prawo do premii.
Wprowadzaly wylgcznie inne zasady jej przyznawania (powigzanie premii nie tylko z wykonaniem zadan przez danego
pracownika, ale i z wykonaniem zadan przez dana jednostke i z wynikiem calej firmy). Powod nie wykazal, by nowe
regulacje byly tak uksztaltowane, ze w istocie wylaczajace premie. Okolicznos$ci tej nie sposéb wywodzi¢ z faktu,
iz w rzeczywistoSci, co bezsporne, za pierwszy kwartal 2016r. premia nie byla pracownikom przyznana, bowiem
dokumenty przedstawione przez powoda zawierajg racjonalne wyjaénienie gorszego wyniku spolki, w tym zmian w
zakresie minimalnego wynagrodzenia za prace skutkujacych wyzszymi wydatkami na wynagrodzenia. Dodatkowo
zauwazy¢ wymaga, iz brak premii za pierwszy kwartal w zwigzku z wynikami spélki legl u podstaw przyznania
pracownikom nagréd kompensujacych choé¢ w czeSci obnizke dochodéw. Wreszcie wskazaé nalezy, ze przeciwko
przyjeciu takiego uksztaltowania regulacji, ktore na stale mialoby pozbawiaé pracownikéw elementu wynagrodzenia w
postaci premii, przemawia to unormowanie regulaminu, ktéra naktada na pracodawce obowigzek zmiany wskazanego
aktu w przypadku, gdy nabywanie premii na jego podstawie stanie sie niemozliwe.

Wypowiedzenie zmieniajace co do zasady nie jest ukierunkowane na rozwigzanie stosunku pracy. To, czy nowe
warunki sg dla pracownika istotnie niekorzystne powinno by¢ oceniane co do zasady nie z perspektywy osobistej
sytuacji pracownika a obiektywnego poréwnania wcze$niejszych i obecnych warunkéw. Proponujgc nowe warunki
pracodawca zazwyczaj nie wie bowiem, w jakiej rodzinnej czy ekonomicznej sytuacji znajduje sie pracownik np.
jakie ma obciazenia finansowe. Gdyby jednak odnosi¢ sie do sytuacji osobistej powoda to i tak trudno bytoby uznac
zaproponowane mu warunki za takie, ktérych przyjecie byloby oczywiscie nieuzasadnione. Powdd nie wskazal na
zadne okolicznos$ci §wiadczace o tym, ze mozliwa utrata premii nie pozwala mu na ,,dopiecie” budzetu domowego.

Przy ocenie zasadnoSci nieprzyjecia nowych warunkéw nalezy poréwnywaé warunki dotychczasowe i nowe, tym
samym bez znaczenia pozostaje, ze na przestrzeni roku bylaby to kolejna mozliwa obnizka wynagrodzenia powoda.
Zmiany wynagrodzenia na przestrzeni dluzszego okresu moglyby mieé znaczenie, gdyby wypowiedzenie zmieniajace
warunkowane bylo nie zmiana przepisow zakladowych, a decyzja pracodawcy odnoszaca sie wylacznie do danego
pracownika. W okre$lonych sytuacjach kolejne obnizki wynagrodzenia moglyby bowiem wskazywaé na dazenie
pracodawcy do definitywnego rozwigzania stosunku pracy.



Majac na uwadze wszystko powyzsze sad oddalil powddztwo jako nieuzasadnione.

Orzeczenie o kosztach wydano w oparciu o art. 102 k.p.c. W my$l tego przepisu w szczegblnie uzasadnionych
wypadkach sad moze nie obciazaé strony przegrywajacej kosztami procesu. W ocenie sadu zachodzi w tej sprawie
szczegoblnie uzasadniony przypadek, o jakim mowa w powolanym przepisie. W subiektywnym prze$wiadczeniu
powoda nowe warunki, zwlaszcza wobec wcze$niejszego porozumienia o zmianie stanowiska pracy i obnizeniu
wynagrodzenia, pozostawaly na tyle niekorzystne, ze przemawialy za ich nieprzyjeciem. Zwazywszy na to, ze nie
ma $ciéle okre§lonych wytycznych pozwalajacych na stwierdzenie, czy odmowa przyjecia nowych warunkow stanowi
wspolprzyczyne rozwigzania umowy, powod dzialal w usprawiedliwionymi przekonaniu o stuszno$ci swego zadania.



