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Abstract
Elimination of position against termination of an employment contract

The concept of elimination of a job position does not appear in the Labour Code, however, it is
commonly used in legal discussion. An attempt at clarifying its meaning encounters considerable
difficulties, which is related to the fact that the term “position” is ambiguous. The relationship
between the position and the type of work remains particularly disputable. The indicated issue
becomes relevant when the contract of employment is terminated due to elimination of a job posi-
tion. In this case, the way the elimination of a position is understood has a direct impact on the
legitimacy of claims made by the employee. Employer finds itself in a favourable situation due to
the perception of this term as being dominated by the organisational aspect. In many cases it is
impossible to effectively terminate the employment contract by equating a job position with the
contractual type of work.
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Wprowadzenie

W praktyce stosowania prawa czesto mowi sie o ,likwidacji stanowiska pracy”. Za
postugiwaniem si¢ tym pojeciem nie przemawia jednak tekst Kodeksu pracy. O ile
wspomina si¢ w nim o ,,stanowisku pracy’, to jednak nie w kontekscie jego likwidacji.
Brak ten skonfrontowany z powszechnoscig korzystania z omawianego zwrotu sktania do
refleksji. Po rozszerzeniu materialu badawczego, okazuje sie, ze ,likwidacja stanowiska
pracy” wystepuje w niektdrych pozakodeksowych aktach prawnych (np. ustawa z dn.
24 sierpnia 2001 r. o restrukturyzacji hutnictwa zelaza i stali, Dz.U. 2001, nr 111, poz. 1196
ze zm.). Kierujac si¢ enumeratywnym wyliczeniem zawartym w art. 118a ust. 2 ustawy
z dn. 21 listopada 1967 r. o powszechnym obowigzku obrony Rzeczypospolitej Polskiej
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(Dz.U. 2018, poz. 1459 tekst jedn.) mozna wnosi¢, Ze wystepuje gradacja przyczyn
uzasadniajgcych rozwigzanie stosunku pracy z przyczyn niezaleznych od pracownika.
Najdalej idace jest ogloszenie upadtosci lub likwidacja zakladu pracy (pracodawcy),
nastepnie likwidacja stanowiska pracy, a na koncu ,,przyczyny niedotyczace pracownika’,
o ktérych mowa w art. 1 ust 1 ustawy z dn. 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow
(Dz.U. 2018, poz. 1969 tekst jedn.). Problem z ,,likwidacja stanowiska pracy” polega jednak
na trudno$ciach zwigzanych z wyja$nieniem tego pojecia. Nawet te nieliczne przepisy,
ktére odwotuja sie do tego zwrotu, nie zawierajg zadnych wskazdwek interpretacyjnych.
Zreszta sam termin ,,stanowisko pracy” nie jest jednoznaczny. W tych okoliczno$ciach
gloszenie stanowczych wnioskow staje si¢ problematyczne, a wykladnia operatywna
prowadzi do tworzenia wzorcow, ktdre tylko w luzny sposéb powigzane sg z przekazem
normatywnym.

Likwidacja stanowiska pracy jest pojeciem zlozonym. Dokonujac jego rozbioru,
nalezy wskaza¢ na aspekt czynnosciowy i przedmiot mu podlegajacy. Aby bada¢, na
czym polega zdarzenie zwane likwidacjg, trzeba najpierw dookresli¢ materi¢ podlegajaca
zmianie. Zalezno$¢ ta wyznacza dalszg kolejnos¢ rozwazan.

Stanowisko pracy

Przedmiotem zobowigzania pracownika jest ,wykonywanie pracy okreslonego rodzaju”.
Na tym nie konczy si¢ jednak przekaz z art. 22 § 1 k.p. Trudno bowiem poming¢, ze
chodzi wprawdzie o rodzajowa realizacje pracy, jednak w specyficznych uwarunkowa-
niach, to jest pod kierownictwem pracodawcy, a takze w miejscu i czasie przez niego
wyznaczonym. Wymienione zmienne wyznaczajg zakres znaczeniowy pojec ,,rodzaj
pracy” i,,stanowisko pracy”. Pierwszy termin koncentruje uwage na relacji kontraktowe;.
Zgodnie z art. 29 § 1 pkt 1 k.p. strony sg obowigzane okresli¢ rodzaj pracy. Kodeks nie
precyzuje sposobu tego oznaczenia. Pows$ciagliwo$¢ ta wydaje si¢ zrozumiala, jesli
uwzgledni sie, Ze aspekt czynno$ciowy moze by¢ doprecyzowany w ramach uprawnien
kierowniczych zatrudniajgcego. Dlatego dopuszcza si¢ elastyczne rozwigzania. Chodzi o to,
aby z tresci postanowienia umownego mozna bylo ogdlnie wnioskowa¢ o powinnosciach
pracownika. Oznacza to, ze rodzaj pracy moze zosta¢ wyznaczony ramowo (hastowo).
W takich wypadkach nie jest wykluczone zobowigzanie pracownika do wykonywania
prac o roznorodnym charakterze, ktorych realizacje bedzie stosownie do potrzeb okreslat
pracodawca. W literaturze przedmiotu okresla si¢ takg prace jako rotacyjng (Kubot 2004,
s. 33). Trafne jest jednak spostrzezenie, ze rodzajow pracy w ramach jednej umowy
o prace nie moze by¢ zbyt duzo, gdyz mogloby to doprowadzi¢ do deprecjacji funkcji
okreslenia rodzaju pracy (Stelina 2014, s. 135). Reasumujac, rodzaj pracy wprawdzie
stanowi warunek konieczny umowy, jednak dyspozycja art. 29 § 1 pkt 1 k.p. nie zostaje
zrealizowania tylko wowczas, gdy umowa nie zawiera jakiegokolwiek postanowienia
lub zobowigzuje do blizej nieokreslonych czynnosci (Zielinski 1986, s. 8).
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Z przeprowadzonego wywodu wynika, ze zakres zobowigzania pracownika nie ma
jednolitego charakteru (podlega gradacji ze wzgledu na szczegdtowos$¢ zakreslenia
jego ram). Odpowiada mu natomiast powinno$¢ pracodawcy. Polega ona nie tylko
na zapewnieniu wynagrodzenia, ale roéwniez na ,,zatrudnianiu pracownika” Jednym
z przejawdw tego obowiagzku jest umozliwienie rzeczywistego wykonywania pracy
okreslonego w umowie rodzaju (Liszcz 2017, s. 257). Realizacja tego obowigzku nastepuje
przez organizacje i powierzenie stanowisk pracy. Dzialalno$¢ w tym zakresie nie jest
objeta wiezig obligacyjng, wynika z uprawnien kierowniczych pracodawcy i ma charakter
jednostronny. Potwierdzenie tego zapatrywania przynosi art. 94 pkt 1 k.p. Wynikaja
z niego dwa zalozenia. Po pierwsze, to pracodawca ,wyznacza” stanowisko pracy (tym
samym przypisanie stanowiska do pracownika co do zasady nie jest objete umowg),
a po drugie, ze stanowiskiem pracy powigzany jest zakres obowigzkéw (przy czym
jego uksztaltowanie réwniez lezy w gestii zatrudniajacego). W rezultacie, trzeba uznac,
ze w ramach uprawnien kierowniczych pracodawca moze wyznaczaé pracownikowi
rozne stanowiska pracy pod warunkiem, Ze powigzany z nimi zakres obowigzkow
koresponduje z ustalonym w umowie rodzajem pracy (nawet jesli konwersja ta prowadzi
do zmiany dotychczasowej sytuacji pracownika — na przyktad w zakresie wynagrodzenia;
Szubert 1976, s. 248, wyroki SN: z 12 grudnia 2010 r., II PK 215/09, LEX nr 584742;
z 2 pazdziernika 2008 r., I PK 73/08, LEX nr 509025); z 26 stycznia 2012 r., III PK 47/11,
OSNP 2013, nr 1-2, poz. 3).

Zaprezentowana zalezno$¢ stala si¢ fundamentem zapatrywania, zgodnie z ktérym
pojecie ,,stanowisko pracy” nie ma jednorodnego znaczenia. Po pierwsze, uzywa sie go
zamiast lub obok pojecia ,,rodzaj pracy”. Przez ,,stanowisko pracy” rozumie si¢ wigc ogot
czynnosci organicznie zwigzanych z tym stanowiskiem (zestaw jego funkcji). Termin
ten jest innym sposobem wyrazenia tego, co mozna oddac za pomocg stowa ,,funkcja”
Moéwigc o stanowisku pracy, ma sie wtedy na uwadze wszystkie funkcje przywigzane
do danego stanowiska. W tym znaczeniu omawiany zwrot wystepuje w sformutowaniu
»pracownik zajmuje okreslone stanowisko”. Po drugie przyjmuje sig, ze ,,stanowisko pracy”
stanowi element struktury organizacyjnej zakladu pracy (w znaczeniu przedmiotowym),
jej najmniejsza jednostke o okreslonym celu i zakresie dzialania. Najczesciej stanowiska
pracy sa jednoosobowe, niekiedy jednak na jednym stanowisku zatrudnia si¢ kilka os6b
(np. przy pracy zmianowej, w ruchu cigglym; wyroki SN: z 9 marca 2011 r., II PK 225/10,
OSNP 2012, nr 9-10, poz. 112; z 3 wrze$nia 2013 r., I PK 37/13, OSNP 2014, nr 11,
poz. 157; Walas 1968, s. 130; Lewandowski 1977, s. 54). Przedstawione rozrdznienie
oznacza, ze w tekécie normatywnym, jak i jezyku prawnym funkcjonuje ,umowne”
i ,strukturalne” znaczenie stanowiska pracy. Wystepujaca miedzy nimi réznica moze
niekiedy prowadzi¢ do nieporozumien. Aby si¢ o tym przekona¢, wystarczy przesledzi¢
przepisy nawigzujace do tego terminu.

»Zatrudnienie na stanowisku pracy’, o ktérym wspominaart. 36 § 5k.p.iart. 52§ 1 pkt 2
i3 k.p., nawigzuje do watku umownego. W przepisach tych nie chodzi przeciez o strukture
zorganizowang przez zatrudniajacego. Zmienng dla skrécenia okresu wypowiedzenia,
czy rozwigzania umowy o prace jest rodzaj zakontraktowanej przez pracownika pracy,
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anie sposdb wyodrebnienia stanowiska pracy przez pracodawce. Przeciwne zapatrywanie,
wigzace przyczynowo$¢ zakonczenia stosunku pracy ze skonkretyzowanym stanowiskiem,
ostabialoby sytuacje prawng pracownika. Staje sie to zrozumiale, jesli wezmie si¢ pod
uwage, ze rodzaj popelnionego przestepstwa, czy charakter utraconych uprawnien,
cho¢ uniemozliwia zatrudnienie na danym stanowisku, to jednak nie zawsze skutek ten
zachodzi, gdy czynniki te odniesie sie do umownego rodzaju pracy.

Interesujgce wnioski ptyng z art. 78 k.p. Przepis ten w § 1 wskazuje, ze zmienng
ksztaltujacg wysoko$¢ wynagrodzenia jest rodzaj pracy, za$ § 2 zastrzega, ze zasady
przyznawania pracownikom stawek wynagrodzenia uzalezniane sg od okreslonego
rodzaju pracy lub okres$lonego stanowiska. Nieuwazny obserwator mogiby dojs¢ do
przekonania, ze przywolane przepisy nie koresponduja ze sobg. Wrazenie to ustaje, jesli
wezmie si¢ pod uwagg, ze tylko praca okreslonego rodzaju jest ekwiwalentna wzgledem
wynagrodzenia. Realizacja tej ogolnej zasady polega jednak na wyznaczeniu zmiennych
wplywajacych na wysoko$¢ wynagrodzenia. Dlatego, parametryzacja warto$ci pracy
moze odwolywac sie¢ zardwno do rodzaju pracy, jak i do stanowiska pracy. W ten
sposéb wysokos¢ wynagrodzenia odzwierciedlana jest aspektem czynnos$ciowym
albo organizacyjnym. Nie ma watpliwosci, ze wynagrodzenie pracownikéw z tym
samym rodzajem pracy nie musi by¢ jednakowe. Bedzie tak wowczas, gdy w ramach
zorganizowanych stanowisk dojdzie do zréznicowania wymaganych kwalifikacji,
doswiadczenia, czy doniostosci czynnosci dla pracodawcy. Elementy te stuzg w procesie
ksztaltowania stanowisk pracy.

Pewne jest, ze art. 97 § 2 k.p. nawigzuje do strukturalnego znaczenia stanowiska
pracy. Przepis stanowi bowiem, ze w $wiadectwie pracy nalezy umiesci¢ informacje
o rodzaju wykonywanej pracy, a takze o zajmowanych stanowiskach. Utozsamianie w tym
wypadku obu poje¢ sprzeciwiatoby si¢ regule per non est, a takze zakazowi wykladni
synonimicznej. Przepis ten potwierdza, ze identyczny rodzaj pracy mozna realizowa¢
na réznych, niekoniecznie identycznych stanowiskach pracy. Na marginesie trzeba
doda¢, ze akt wykonawczy dotyczacy $wiadectw pracy wychodzi poza wskazany dualizm
i stwierdza, ze w $wiadectwie pracy nalezy zamiesci¢ informacj¢ o rodzaju wykonywanej
pracy, zajmowanych stanowiskach lub pelnionych funkcjach (§ 2 pkt 3 rozporzadzenia
Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dn. 30 grudnia 2016 r. w sprawie $wia-
dectwa pracy, Dz.U. 2018, poz. 1289 tekst jedn.). Oznacza to, ze obok znanych juz poje¢
pojawia si¢ jeszcze ,,funkcja pelniona przez pracownika” Wydaje sig, ze owa funkgja, to
nic innego jak stanowisko pracy albo rodzaj pracy, a tworzenie nowych i nieznanych
Kodeksowi poje¢ mozna usprawiedliwi¢ tylko celem informacyjno-opisowym, ktory
nie wplywa na dyrektywy wykladni tekstu prawnego.

Pozostale przepisy Kodeksu pracy odwotujg si¢ do rodzaju pracy i stanowiska
pracy albo tylko do jednego z tych poje¢. Analizujac ich tre$¢, mozna dookresli¢
zakres desygnatéw omawianych poje¢. Do obu czynnikéw nalezy przymierza¢ i ustalaé
kwalifikacje zawodowe (art. 102 k.p.). Wlasciwo$¢ ta pozwala sprawdzi¢ przydatnosé
pracownika zaréwno w ramach rodzaju pracy, jak i na zorganizowanym stanowisku.
Z przepisu tego mozna wnioskowad, ze tworzenie stanowisk pracy jest fakultatywne.
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Szczegodlnie u pracodawcoéw zatrudniajacych niewielky liczbe pracownikéw oba
terminy mogg mie¢ ten sam zakres. Bedzie tak wowczas, gdy pracodawca rezygnuje
z dzialan strukturalnych. Spostrzezenie to potwierdza art. 104" § 1 pkt 7 k.p., ktéry
stanowi, Ze w regulaminie pracy ustala si¢ zaréwno rodzaj pracy, jak i wykaz stanowisk
dozwolonych pracownikom mlodocianym (art. 104' § 1 pkt 7 k.p.). A contrario,
trzeba przyjaé, ze regulamin pracy nie wymaga od pracodawcy tworzenia siatki
stanowisk pracy. Z tej perspektywy trudno zrozumie¢, ze wystepowanie przekro-
czenia najwyzszych dopuszczalnych stezen lub natezen czynnikéw szkodliwych dla
zdrowia kojarzone jest ze stanowiskiem pracy, a nie z jej rodzajem (art. 148 pkt 1
k.p.,art. 151 § 2 k.p.). Jedynym wyja$nieniem tej sytuacji jest interpretacja, zgodnie
z ktérg w przepisach tych stanowisko pracy rozumiane jest dwojako, jako element
jednostronnie wyodrebniony przez pracodawce, a takze jako synonim rodzaju pracy.
Opisane watpliwosci nie wystepujg juz w art. 207* § 1 pkt 1 k.p. Pracodawca ma
informowac¢ o zagrozeniach dla Zycia i zdrowia, przy czym nie ma watpliwosci, ze mogg
one dotyczy¢ zaréwno zakladu pracy, poszczegdlnych stanowisk, jak i wykonywania
danych prac. Odwrotnie natomiast prawodawca podszed! w art. 176 § 1 k.p. przy
okazji problemu wystepowania prac ucigzliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych
dla zdrowia. Kryterium stanowiskowe nie ma w tym wypadku znaczenia, wystarczy,
ze dane czynno$ci wykonywane sg w warunkach kwalifikowanych. Do tego watku
nawigzuje art. 179 § 112 k.p. Stwierdza, ze w razie wystapienia tych prac, pracodawca
zobowigzany jest ,,przenie$¢ pracownice do innej pracy” lub ,,dostosowaé warunki
pracy”. Przepis art. 179 § 4 k.p. precyzuje, ze dostosowanie warunkdw pracy polega
na ich zmianie w ramach dotychczas zajmowanego stanowiska. W tym wypadku
prawodawca zdecydowal sie na wyrdznienie nie tyle rodzaju pracy, co poszczegdlnych
czynnosci mogacych sie w nim zawieraé. Wskazane zagrozenie zmusza i upowaznia,
stosownie do okolicznosci, do jednostronnej zmiany umownego rodzaju pracy albo
do dzialania mniej ingerujacego, czyli do przemodelowania stanowiska pracy, tak aby
nie zawieralo ono prac ucigzliwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia.

W kodeksie pracy wystepuja liczne przypadki, w ktérych nie ma watpliwosci,
ze stanowisko pracy odnajduje si¢ tylko w aspekcie organizacyjnym. Ustawodawca
zaklada, ze pracodawca moze tworzy¢ jednostki organizacyjne, w strukturze ktérych
beda znajdowac si¢ stanowiska pracy (argument z art. 67'° § 1 pkt 1 k.p.). Przepisy
Kodeksu pracy podkreslaja tez znaczenie stanowiska pracy. Mozna wyr6znic relacje
zachodzgcg miedzy zatrudnionym a zajmowanym przez niego stanowiskiem. Polega
ona na ,,obecnosci pracownika na stanowisku pracy” (art. 67" § 2 pkt 2 k.p.), co daje
podstawy sadzi¢, ze rozpatrywany termin posiada wymiar temporalny i miejscowy.
Nie ma przy tym watpliwosci, Ze to pracodawcy przyznano przywilej ,organizowania
stanowisk pracy”. Zgodnie z art. 212 pkt 1 k.p. wyznacznikiem tego urzgdzania sg
przepisy dotyczagce BHP. W tym zakresie, pracodawca ma obowigzek wydawac
szczegbOtowe instrukcje i wskazéwki (art. 237* § 2 k.p.). Rolg pracodawcy jest row-
niez ,wyposazanie stanowisk pracy” w maszyny i inne urzadzenia techniczne (art.
217 k.p.). Ze stanowiskiem pracy powigzano tez wymogi w zakresie zapewnienia
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pracownikowi odziezy i obuwia roboczego (art. 2377 § 2 i 3 k.p.). Obowiazkiem
pracodawcy jest takze okreslenie srodkéw ochrony indywidualnej, odziezy i obuwia
przewidzianych dla danego stanowiska pracy (art. 2378 § 1 k.p.), a skutkiem zakaz
dopuszczania pracownika do pracy na tym stanowisku bez tych $rodkéw, odziezy
i obuwia (art. 237° § 1 k.p.).

Pozostajagc w tym samym nurcie rozwazan, trzeba zaznaczy¢, ze Kodeks pracy
wyroéznia ,,dotychczasowe stanowisko’, ,,stanowisko rownorzedne”, a takze ,,stanowisko
odpowiadajgce kwalifikacjom zawodowym” (art. 1832 k.p.iart. 186*k.p.). Znany jest tez
podzial na ,,to samo stanowisko’, ,,stanowisko o takich samych warunkach pracy”, a takze
»inne stanowisko pracy” (art. 229 § 1 pkt 21§ 1! pkt 1 k.p.iart. 237° § 2 k.p.). Podzialy
te, cho¢ moga wydawac si¢ niekoherentne, to jednak wpisuja si¢ w ten sam wzorzec.
Wyznacza go zalezno$¢ miedzy powierzanym stanowiskiem pracy a uméwionym rodzajem
pracy. ,,Stanowisko réwnorzedne” i ,,stanowisko o takich samych warunkach pracy”
nie wykracza poza postanowienie z art. 29 § 1 pkt 1 k.p. Inaczej jest przy ,,stanowisku
odpowiadajgcym kwalifikacjom zawodowym” oraz przy ,,innym stanowisku”

Brak zapotrzebowania na prace czy likwidacja stanowiska pracy?

Powstaje pytanie o znaczenie terminu likwidacja stanowiska pracy. Nie jest jasne, czy
chodzi w tym wypadku tylko i wylgcznie o aspekt strukturalny (organizacyjny), czy
tez likwidacja ma by¢ synonimem braku zapotrzebowania na prace danego rodzaju.
W pierwszym przypadku pracodawca ma wigksze mozliwosci wykazania potrzeby
rozwigzania umowy o prace. Wystarczy, ze wykaze, ze zlikwidowal dane stanowisko pracy,
a okolicznos¢, ze pracownik w ramach faczacej go umowy o prace moze wykonywac inne
prace, bedzie bez znaczenia. Druga mys$l interpretacyjna nie prowadzi do tego rodzaju
konstatacji. W tym znaczeniu likwidacja stanowiska pracy okaze si¢ synonimem braku
zapotrzebowania na dany rodzaj pracy.

Analiza orzecznictwa i wypowiedzi doktryny wskazujg, ze dominuje pierwsze spojrzenie,
cho¢ trudno poming¢, ze dochodzi réwniez do odwoltywania si¢ do drugiego znaczenia.
Szczegdtows prezentacje nalezy rozpoczaé od spostrzezenia, ze w ramach uprawnien
kierowniczych, a takze zwazywszy na ponoszenie ryzyka prowadzonej dzialalnosci,
pracodawca ma prawo dokonywa¢ zmian w strukturze organizacyjnej stuzacej do realizacji
przyswiecajacych mu celéw, a kontroli sgdowej nie podlega merytoryczna trafnosé
dokonanych zmian (np. od strony biznesowej; postanowienie SN z 2 lutego 2012 r.,
I PK 252/11, LEX nr 1215430). Wynika to stad, ze autonomia zarzadcza pracodawcy
nie zostala poddana ocenie sagdowej (uchwala petnego sktadu Izby Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych SN z 27 czerwca 1985 r., III PZP 10/85; wytyczne w przedmiocie stosowania
art. 45 k.p., OSNCP 1985, nr 11 poz. 164, teza IX; wyroki SN: z 16 pazdziernika 1992 r.,
I PRN 40/92, LEX nr 14962; z 27 listopada 1997 r., I PKN 401/97, OSNP 1998, nr 18,
poz. 542). Stwierdzenia te nie $wiadczg jeszcze o zasadnosci rozwigzywania umowy
o prace z pracownikiem, ktdérego stanowisko zostato zlikwidowane. Mimo poprawnosci
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tego wnioskowania, orzecznictwo sagdowe uznaje, ze skoro pracodawca ma prawo do
modelowania struktury zaktadu pracy, to dokonanie tych zmian usprawiedliwia dziatania
zmierzajace do zakoniczenia stosunku pracy. Zabezpieczenie praw pracownika odbywa
sie nie przez konfrontacje¢ z zapotrzebowaniem na wykonywanie pracy okreslonego
rodzaju, ale przez mozliwo$¢ weryfikowania prawdziwosci przeprowadzanych przez
zatrudniajacego zmian.

Likwidacja stanowiska pracy moze by¢ zaréwno wynikiem zmniejszenia liczby
pracownikow (wyrok SN z 23 maja 1997 r., I PKN 176/97, OSNAPiUS 1998, nr 9,
poz. 263), jak i polega¢ na zmianie rozkladu zadan (wyrok SN z 11 lutego 2014 r., IT PK
144/13, LEX nr 1483614), zmniejszeniu liczby zadan (wyroki SN: z 26 stycznia 2000 r.,
I PKN 487/99, OSNAPiUS 2001, nr 11, poz. 380 i z 4 grudnia 2013 r., IT PK 67/13,
LEX nr 1418806), w tym na rozdzieleniu zadan przypisanych do danego stanowiska
na innych pracownikéw (wyroki SN: z 20 maja 2014 r., I PK 271/13, LEX nr 1663120
iz 3 wrzesnia 2013 r., 1 PK 41/13, OSNP 2014, nr 8, poz. 116) albo kumulacji stanowisk
(wyrok SN z 17 czerwca 2014 r., II PK 247/13, LEX nr 1496284). Przeprowadzenie
tych zmian uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace, chyba ze zostanie wykazana
ich fikcyjno$¢. Ma ona miejsce, gdy za pracownika zostanie zatrudniona inna osoba
w nizszym wymiarze czasu pracy (wyrok SN z 15 grudnia 1982 r., I PRN 130/82, OSNCP
1983, nr 8, poz. 121). Pozorna likwidacja stanowiska zachodzi réwniez wowczas, gdy
dochodzi tylko do zmiany jego nazwy lub nieistotnej zmiany zakresu zwigzanych z nim
zadan (wyroki SN: z 19 maja 2011 r., II PK 75/10, LEX nr 901632 iz 20 czerwca 2018 r.,
I PK 48/17, niepubl.). Argumentem za tym moze by¢ przyjecie innej osoby na miejsce
pracownika (Gersdorf, Zmuda 2008, s. 12).

Przedstawiony wzorzec ocenny wymaga porownywania stanowisk pracy. Twierdzi
sie, ze likwidacja konkretnego (jedynego danego rodzaju) stanowiska pracy skutkujgca
zmiang struktury zakladu pracy uzasadnia zwolnienie pracownika, ktdry byt zatrudniony
na tym stanowisku pracy, bez potrzeby oceny przez pracodawce kwalifikacji, stazu pracy
itp. zwalnianego i poréwnywania go z pracownikami zatrudnionymi na stanowiskach
innego rodzaju. Potrzeba takiego poréwnania powstaje bowiem wowczas, gdy nastepuje
likwidacja jednego lub kilku sposréd wigkszej liczby jednakowych stanowisk i konieczne
jest dokonanie wyboru pracownikoéw, z ktérymi zostanie zakonczony stosunek pracy
(wyroki SN: z 3 listopada 2010 r., I PK 93/10, LEX nr 707852 i z 16 listopada 2006 r.,
II PK 81/06, LEX nr 950625).

Poglady orzecznicze kierujace uwage na aspekt poréwnawczy nie sg jednak konse-
kwentne. Trudno nie oprze¢ si¢ wrazeniu, ze postulowanym przedmiotem konfrontacji
jest nie tylko zakres czynnoéci przypisanych do badanych stanowisk, ale réwniez inne
czynniki, ktére wprost wynikajg z postanowient umowy o prace. W tym duchu twierdzi
sie, ze nalezy bada¢, czy tre§¢ stosunku pracy (warunki pracy i ptacy) pracownika
zatrudnionego na nowym (formalnie) stanowisku nie rézni sie w istotnych elementach
(takich, ktorych zmiana wymaga wypowiedzenia) od tresci stosunku pracy pracownika
zatrudnionego na stanowisku zlikwidowanym (formalnie; wyrok SN z 22 listopada 2001 .,
I PKN 680/00, OSNAPiUS 2003, nr 20, poz. 488). Chodzi nie tylko o poréwnanie zakresu
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czynnosci (obowiazkéw) pracownika (wyrok SN z 16 listopada 2001 r., I PKN 688/00,
OSNAPiUS 2003, nr 20, poz. 485), ale takze o inne warunki pracy i placy. W rezultacie
pozorno$¢ likwidacji stanowiska pracy nalezy weryfikowac z pozycji wielu czynnikéw,
przyktadowo warunkéw ptacowych (nieprzystugiwania niektorych sktadnikéw, na przyklad
dodatku funkcyjnego) czy skutkdéw zmian organizacyjnych polegajacych na konwersji
systemu podleglosci pracownikow. Wskazane zmienne stanowig istotny element tresci
umowy o prace, co $wiadczy o autentycznosci likwidacji stanowiska pracy (wyrok SN
z 4 wrze$nia 2007 r., I PK 92/07, OSNP 2008, nr 19-20, poz. 286).

Mimo akcentowania tego watku (ktory ewidentnie nawigzuje do aspektu umownego,
a nie organizacyjnego) w orzecznictwie przesagdzono, ze czynno$ci wykonywane przez
pracownika na likwidowanym stanowisku moga by¢ powierzane innym pracownikom
(na innych stanowiskach pracy), a nawet osobom (podmiotom) niepozostajacym
z pracodawcg w stosunku pracy. Z tego powodu powierzenie tych samych obowigzkéw
zleceniobiorcy czy tez osobie prowadzacej dziatalnos$¢ gospodarcza stanowi likwidacje
stanowiska pracy, uzasadniajacg wypowiedzenie stosunku pracy z przyczyn dotyczacych
zakladu pracy. Dochodzi wowczas do likwidacji stanowiska pracy, mimo ze nadal
okreslone zadania s3 wykonywane na rzecz pracodawcy (wyroki SN: z 12 lipca 2001 r.,
I PKN 541/00, OSNAPiUS 2003, nr 11, poz. 269 i z 12 grudnia 2001 r., I PKN 733/00,
OSNAPiUS 2003, nr 23, poz. 569).

W uzupelnieniu trzeba doda¢, ze orzecznictwo zwrécito uwage na inne czynniki
fagodzace niekorzystng sytuacje¢ pracownika. Wskazano, ze wprawdzie celowo$¢ i zasad-
no$¢ dokonywanych zmian nie wplywaja na trafnos¢ wypowiedzenia umowy o prace,
to jednak kryteria te moga postuzy¢ do przesadzenia, czy likwidacja byla autentyczna,
czy tez pozorna (wyroki SN: z 17 wrze$nia 1982 r., | PRN 64/82, OSNCP 1983, nr 4, poz.
61 iz 15 grudnia 1982 r., I PRN 130/82, OSNCP 1983, nr 8, poz. 121, OSPiKA 1983,
z.9, poz. 185; uchwata SN z 22 stycznia 1985 r., III PZP 53/84, PiZS 1985, nr 8-9, s. 86).
Oznacza to, ze aspekt ten nie decyduje o prawidtowosci czynno$ci pracodawcy, a jedynie
stuzy do oceny, czy czynnos¢ ta faktycznie ma znaczenie prawne, gdyz doprowadzita do
skutecznej zmiany struktury stanowisk pracy (wyrok SN z 29 kwietnia 1997 r., I PKN
119/97, OSNAPiUS 1998, nr 1, poz. 13). Dodano jednocze$nie, ze wskazane wylaczenie
nie ma zastosowania, jesli pracownik zostal przywrdcony do pracy na ,,zlikwidowane”
stanowisko pracy. Pracodawca nie ma prawa do zlozenia kolejnego oswiadczenia o roz-
wigzaniu wigzi pracowniczej z powolaniem sie na likwidacje stanowiska pracy (wyrok SN
z 4 listopada 2014 r., II PK 16/14, LEX nr 1554330). Okolicznos¢ te powinien podnosi¢
w poprzednim postepowaniu w kontekscie niecelowosci lub niemoznosci przywrdcenia
do pracy (art. 45 § 2 k.p.; wyrok SN z 9 maja 2013 r., IT PK 245/12, LEX nr 1331288).
W opisywanym przypadku sad nie tyle bada zasadno$¢ zmian organizacyjnych, ile
uznaje je za czynnik niewptywajacy na dopuszczalnosé przywrocenia pracownika do
pracy na poprzednich warunkach.

Do tego samego nurtu nalezy zaliczy¢ postulat, zgodnie z ktérym w sprawach o rosz-
czenia z tytulu rozwigzania stosunku pracy bada si¢ nie tylko, czy likwidacja stanowiska
pracy byla realna, czy pozorna, ale rowniez to, czy miedzy nig a wypowiedzeniem
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(rozwigzaniem) stosunku pracy zachodzit zwigzek przyczynowy (wyrok SN z 5 wrze$nia
2001 r., IPKN 613/00, OSNAPiUS 2003, nr 15, poz. 351). Zmiany organizacyjne muszg
wprost rzutowac na stanowisko zajmowane przez pracownika (wyroki SN: z 8 czerwca
2001 r., I PKN 453/00, OSNAPiUS 2003, nr 8, poz. 196 iz 13 grudnia 2005 r., I PK 103/05,
LEX nr 448052). Wystgpienie tylko nastepstwa czasowego nie jest wystarczajgce (wyrok
SN z 11 lipca 2017 r., I UK 291/16, LEX nr 2349418). Rozréznienie to ma znaczenie,
jesli wezmie si¢ pod uwage, Ze zasadnos¢ wypowiedzenia umowy o prace mierzona jest
réwniez motywacjg postepowania pracodawcy. Oznacza to, Ze roszczenia pracownika
sg trafne, jesli wprawdzie doszlo do likwidacji stanowiska, jednak zatrudniajacy, wy-
powiadajgc umowe o prace, kierowat si¢ innymi przyczynami - na przyklad odwetem
wobec pracownika, ktory dazyl do realizacji zagwarantowanych mu praw (postanowienie
SN z 9 stycznia 2014 r., I PK 182/13, LEX nr 1646043), czy tez innymi zastrzezeniami
do jego pracy (postanowienie SN z 14 marca 2018 r., IT PK 123/17, LEX nr 2488062),
a takze niemozliwoscig rozwigzania umowy z uwagi na przystugujaca pracownikowi
ochrone (wyroki SN: z 3 pazdziernika 1995 r., I PRN 62/95, OSNAPiUS 1996, nr 7,
poz. 1011z 4 marca 2015r., I PK 183/14, LEX nr 1678951). W takim przypadku pozor-
no$¢ nie dotyczy likwidacji stanowiska pracy, ale przyczynowosci majgcej uzasadniaé
wypowiedzenie umowy o prace, ktérg deklaruje pracodawca (wyrok SN z 6 kwietnia
2007 r., IT PK 265/06, LEX nr 737264).

Skupienie uwagi na aspekcie strukturalnym, a nie na umdéwionym rodzaju pracy
zmusza do przesadzenia, czy stanowisko pracy jest ,jednorodne’, czy tez wystepuje ich
w zakladzie pracy wiecej. Nie sg jasne kryteria tego rodzaju oceny. Poza wskazanymi
juz watpliwo$ciami pojawiajg si¢ inne problemy. Po pierwsze w literaturze przedmiotu
(Paruch, Stepien 2014, s. 642—643) podniesiono, ze swoboda pracodawcy w ksztaltowaniu
stanowisk pracy moze doprowadzi¢ do przeniesienia czesci czynnosci ze stanowiska
likwidowanego do innego, co sprawi, ze stanowisko ,,docigzone” stanie sie rownorzedne
z likwidowanym. W takim wypadku mozna uzna¢, ze dzialania pracodawcy miaty
charakter pozorny. Alternatywg jest twierdzenie, ze pracodawca, podejmujac decyzje
0 wypowiedzeniu umowy o prace, powinien rozwazy¢, z ktérym z pracownikow
rozwigzac te umowe.

Postawienie na aspekt strukturalny sprawia, ze niekiedy nie jest jasne, jakie spek-
trum przyja¢ w procesie poréwnawczym. Stanowisko pracy umiejscowione jest bo-
wiem w danej jednostce organizacyjnej (dziale, pionie tematycznym czy tez zakladzie
pracy). W orzecznictwie wypowiadano na ten temat rézne poglady. W wyroku Sadu
Najwyzszego z 12 listopada 2014 r. (I PK 73/14, LEX nr 1567456) uznano, ze W przy-
padku o0s6b zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych wybér do zwolnienia na-
lezy przeprowadzi¢ z uwzglednieniem innych oséb zatrudnionych na takich stano-
wiskach, takze w innych pionach (postanowienie SN z 13 marca 2018 r., I PK 106/17,
LEX nr 2488089). Trudno nie dostrzec w tym judykacie watku zwigzanego z rodzajem
wykonywanej pracy. Szeroki zakres poréwnawczy uzasadniony zostal nie tylko formal-
nie wyodrebnionym rodzajem stanowisk pracy, ale rowniez tozsamoscig obowigzkdow
wynikajacych z zawartych umoéw o prace. W innym orzeczeniu (wyrok SN z 1 marca
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2017 r., II PK 382/15, LEX nr 2258042) rozpoznano przypadek likwidacji jednego ze
stanowisk kierownika ,,strefy sprzedazowej”. Zakres obowigzkéw tych pracownikéw
byt identyczny, prace wykonywali jednak w innych miejscach. Sad Najwyzszy odwotat
sie do pogladu, ze jednakowo$¢ stanowiska pracy oceniana jest w ramach pracodawcy,
a nie danej komorki organizacyjnej, a aspekt miejscowy nie przesadza o nietozsamosci
rodzajowej stanowisk (wyrok SN z 6 listopada 2001 r., I PKN 675/00, OSNAPiUS 2003,
nr 19, poz. 461). W jeszcze innym orzeczeniu (wyrok SN z 4 pazdziernika 2018 r., III PK
97/17, niepubl.), wydanym w analogicznym stanie faktycznym, Sad Najwyzszy wska-
zal, ze o unikalno$ci stanowiska pracy nie decyduje tylko i wylgcznie jego przypisanie
w strukturze organizacyjnej do okreslonego regionu geograficznego, na obszarze ktore-
go pracownik ma wykonywa¢ czynnoéci. W rezultacie likwidacja jednego ze stanowisk
danego rodzaju zmusza pracodawce do dokonania wyboru pracownika do zwolnienia.
Réwniez w pismiennictwie (Stepien 2014, s. 414) wskazywano, ze plaszczyzng porow-
nawczg jest grupa pracownikéw nieograniczajaca sie do danego dziatu czy jednostki or-
ganizacyjnej pracodawcy. Zaprezentowane poglady nie korespondujg z wczesniejszym
stanowiskiem gtoszonym w orzecznictwie. Przyjmowano bowiem (wyrok SN z 14 mar-
ca 2013 r., 1 PK 243/12, LEX nr 1448686), ze ograniczenie zatrudnienia w nastepstwie
likwidacji wszystkich stanowisk pracy okreslonego dziatu lub komoérki organizacyjnej
nie wymaga od pracodawcy oceny pracownika z punktu widzenia jego przydatnosci
do wykonywania pracy na innym stanowisku. Przyblizone wypowiedzi potwierdzajg
wczesniejsza konstatacje. Ocena zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace z powodu
likwidacji stanowiska pracy rozumianego tylko w ujeciu strukturalnym prowadzi do
powaznych probleméw interpretacyjnych.

Formalizm w zakresie zmiany struktury organizacyjnej

Zmiany w ksztalcie zakladu pracy, ktorych skutkiem jest likwidacja stanowiska pracy,
muszg faktycznie zaistnie¢. Dopiero wéwczas mozna rozwaza¢ zasadno$¢ wypowie-
dzenia umowy o prace. Problem w tym, ze decyzja pracodawcy w tym wzgledzie moze
by¢ w mniejszym lub wigkszym stopniu sformalizowana. W orzecznictwie wskazano,
ze w przypadku gdy stanowisko pracy stanowi element struktury organizacyjnej za-
ktadu pracy, jego rzeczywista likwidacja musi mie¢ pokrycie w skutecznej zmianie tej
struktury (wyrok SN z 16 pazdziernika 1992 r., I PRN 40/92, LEX nr 14962). Watek ten
zostal nastepnie rozbudowany. Przyjeto (wyrok SN z 20 pazdziernika 1998 r., I PKN
393/98, OSNAPIUS 1999, nr 23, poz. 746), ze skuteczno$¢ likwidacji stanowiska pracy
nie jest uzalezniona od uprzedniego wprowadzenia zmian organizacyjnych w regula-
minie pracy w trybie art. 104> § 1 k.p. (w sprawie tej jednak zgoda zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej na zmiane regulaminu nie byla wymagana). Za tym stanowiskiem
przemawia argument, zgodnie z ktérym procedura zmiany regulaminu wynagradza-
nia nie ma wplywu na zasadno$¢ wypowiedzenia umowy o prace, poza tym formalna
i faktyczna likwidacja stanowiska pracy nie musi écisle zbiega¢ sie w czasie (wyrok SN



LIKWIDACJA STANOWISKA PRACY A WYPOWIEDZENIE UMOWY O PRACE

z 12 grudnia 2001 r., I PKN 733/00, OSNAPiUS 2003, nr 23, poz. 569). Stanowisko to
moze uchodzi¢ za dyskusyjne. W innym judykacie przyjeto bowiem, ze nie dochodzi
do rzeczywistej likwidacji stanowiska pracy, gdy zmiany struktury organizacyjnej nie
zostaly zatwierdzone przez rade nadzorczg spotdzielni (jesli tak stanowit statut spol-
dzielni; wyrok SN z 23 lipca 2008 r., I PK 310/07, LEX nr 500211). Watpliwosci w tym
zakresie zostaly szczegdtowo wyjasnione w literaturze przedmiotu (Kurzych 2013, s. 81
in.). Przekonuje zapatrywanie, ze tryb podejmowania i wykonywania decyzji o likwi-
dacji stanowiska pracy ma znaczenie przy ocenie zasadnosci wypowiedzenia umowy
o prace tylko wowczas, gdy wynika z przepiséw prawa pracy. Rozwinieciem tej tezy jest
spostrzezenie, Ze regulamin pracy (jak réwniez wynagradzania) nie powinien zawie-
ra¢ postanowien odnoszacych sie do procedury likwidacyjnej; jesli jest inaczej, nalezy
przyjaé, ze tego rodzaju zapisy nie majg oparcia ustawowego, a tym samym nie majg
charakteru normatywnego, czyli nie stojg na przeszkodzie podjecia decyzji o zakoncze-
niu zatrudnienia. Stanowisko to nie ma jednak zastosowania do statutéw, ktére z zato-
zenia zajmuja si¢ okreslaniem struktury organizacyjnej. Okazuje si¢ w tym przypadku,
ze pracodawca nie ma pelnej swobody w likwidowaniu stanowisk pracy, a zatem w wy-
powiadaniu uméw o prace (Czerniak-Swedziol, Koczur 2011, s. 69).

Przebieg procesu decyzyjnego ma jeszcze inne znaczenie. Racje ma Andrzej Kurzych
(2013, s. 82 i n.), ze procedura likwidacyjna zawsze sklada sie z trzech etapdw: przed-
likwidacyjnego, decyzyjnego i wykonawczego. Stosownie do stopnia zorganizowania
struktury zakladu pracy, ,,mobilnosci decyzyjnej” i potrzeb pracodawcy jej przebieg
moze by¢ roztozony w czasie. Ma to znaczenie, jesli wezmie si¢ pod uwage, ze dzialania
prowadzace do zakoniczenia umowy o prace mierzone sg rdwniez czynnikiem temporal-
nym. Zestawienie tych dwdch wzorcéw prowadzi do watpliwosci, jesli uwzgledni sie, ze
zasadno$¢ wypowiedzenia umowy o prace jest oceniana wedlug stanu z dnia wreczenia
pracownikowi o$wiadczenia woli pracodawcy (wyrok SN z 4 pazdziernika 2000 r., | PKN
531/00, OSNAPiUS 2002, nr 10, poz. 234). Orzecznictwo przyjelo, ze ztozenie pracow-
nikowi wypowiedzenia z powodu likwidacji stanowiska pracy przed dniem likwidacji
jest dopuszczalne (wyrok SN z 12 lipca 2001 r., I PKN 548/00, OSNAPiUS 2003, nr 11,
poz. 270). Zastrzega sie jednak, ze w takim wypadku likwidacja stanowiska musi by¢
pewna, a okres wypowiedzenia ma si¢ ukonczy¢ nie wczesniej niz z dniem likwidacji
stanowiska (wyrok SN z 2 grudnia 2010 r., III PK 28/10, OSNP 2012, nr 3-4, poz. 35).
Rygoryzm ten jest niekiedy tagodzony. Jako zmienng wskazuje si¢ bowiem wymag,
zgodnie z ktorym decyzja o likwidacji stanowiska pracy ma by¢ na tyle zaawansowana
realizacyjnie, Ze nie ma watpliwosci co do jej przeprowadzenia (wyroki SN: z 22 wrzes-
nia 1999 r., I PKN 279/99, OSNAPiUS 2001, nr 2, poz. 43; z 13 pazdziernika 1999 r.,
I PKN 290/99, OSNAPiUS 2001, nr 4, poz. 110; z 29 marca 2001 r., I PKN 325/00, OSNP
2003, nr 1, poz. 8; z 12 grudnia 2001 r., I PKN 733/00, OSNAPiUS 2003, nr 23, poz.
569; z 12 listopada 2008 r., I PK 71/08, OSNP 2010, nr 9-10, poz. 110). W tym kon-
tekécie zrozumiale staje sie, ze jesli likwidacja stanowiska pracy (zmiana struktury or-
ganizacyjnej) jest zalezna wylgcznie od pracodawcy, to moze on jej dokona¢ w kazdej
chwili, nawet przez czynnosci faktyczne. Wowczas zaciera si¢ réznica miedzy zamiarem
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przeprowadzenia zmian organizacyjnych a ich rzeczywistym (w znaczeniu prawnym)
przeprowadzeniem. Inaczej jest, gdy likwidacja stanowiska pracy wymaga uzgodnienia
(zatwierdzenia) przez podmiot niezalezny od pracodawcy. W takiej sytuacji pracodaw-
ca przejawia jedynie zamiar dokonania zmian organizacyjnych, a ich rzeczywiste prze-
prowadzenie w znaczeniu prawnym jest od niego niezalezne (wyrok SN z 19 wrzesnia
2002 r., I PKN 445/01, OSNP 2004, nr 9, poz. 153). W tym wypadku oznacza to, ze li-
kwidacja stanowiska nie stanowi rzeczywistej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace.

Omawiany watek wiaze sie z jeszcze jedna kwestig. Likwidacja stanowiska pracy
moze nastgpic jeszcze przed rozwigzaniem stosunku pracy. Powstaje pytanie, jak wow-
czas powinien zachowac si¢ pracodawca. Z pewno$cig mozna rozwazaé, czy wskazana
przyczyna wypowiedzenia zdezaktualizowala sie, a takze czy dopuszczalne jest zwol-
nienie pracownika z obowigzku §wiadczenia pracy (art. 36* k.p.). To ostatnie rozwigza-
nie jest jednak nieefektywne z uwagi na zachowanie prawa do wynagrodzenia. W re-
zultacie wymaga jeszcze rozwazenia, czy zatrudniajgcy moze zastosowac art. 42 § 4 k.p.
W przepisie tym wskazano, ze chodzi o powierzenie innej pracy, a nie pracy na innym
stanowisku. Oznacza to, Ze nie ma potrzeby stosowania powierzenia, jesli pracownik
ma wykonywa¢ prace odzwierciedlong w uméwionym rodzaju pracy. W sytuacji gdy
zatrudniajacy takg pracg nie dysponuje, zasadne jest siegniecie po art. 42 § 4 k.p., jed-
nak pod warunkiem Ze uzasadniajg ten krok ,,potrzeby pracodawcy”.

Problematyka likwidacji stanowiska pracy oddzialuje réwniez na sfere procesows.
Co do zasady, nieistnienie w strukturze zaktadu pracy stanowiska pracy przemawia
za uznaniem niemozliwosci lub niecelowosci przywrécenia do pracy (wyroki SN:
z 1 pazdziernika 1998 r., I PKN 357/98, OSNAPiUS 1999, nr 21, poz. 680; z 14 maja
1999 r., IPKN 57/99, OSNAPiUS 2000, nr 15, poz. 576; z 4 listopada 2010 ., Il PK 111/10,
OSNP 2012, nr 3-4, poz. 32). Reguta ta nie ma jednak charakteru bezwzglednego (wyrok
SN z 16 kwietnia 2003 r., I PK 154/02, LEX nr 81394). Decydujace znaczenie w tym
przypadku ma zawsze rozwazenie intereséw pracodawcy i pracownika (postanowienie
SN z 15 czerwca 2007 r., II PK 37/07, LEX nr 898852). Stanowisko to jest prezentowane
réwniez w stosunku do pracownikéw podlegajacych ochronie, wymienionych w art. 45
§ 3 k.p. (wyroki SN: z 8 grudnia 2016 r., I PK 262/15, LEX nr 2241389 i z 9 stycznia
2018 r., III PK 9/17, LEX nr 2440456). Zwazywszy na wskazane wypowiedzi, trudno
nie odnie$¢ wrazenia, ze przy tak zréznicowanych zapatrywaniach werdykt w znaczne;j
mierze zalezy od zindywidualizowanych okolicznosci sprawy.

Whioski

Przedstawiony wywod sklania do kilku konkluzji. Mozliwe, ze nietrafnie skojarzono
likwidacje stanowiska pracy z dopuszczalno$cia wypowiedzenia umowy o prace. Poza
sporem pozostaje, ze pracodawca ma szerokie uprawnienia w sferze organizacyjnej.
Z przepiséw Kodeksu pracy jednoznacznie wynika, Ze moze, a wrecz powinien tworzy¢
stanowiska pracy. Zrozumiale jest zatem, ze moze takze swobodnie je likwidowaé czy
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przeksztalcaé. Nie do obrony pozostaje kwestionowanie jednostronnosci realizacji
tych uprawnien. Argumenty te nie daja jednak podstaw do wigzania stanowiska pracy
z przyczynowo$cig rozwigzania zatrudnienia. Aspekt organizacyjny tylko w ograniczo-
nym zakresie wchodzi w sklad wiezi umownej. Wyznacznikiem w tej sferze pozostaje
bowiem relacja stypulacyjna. Sprowadza si¢ ona do zalezno$ci migdzy wykonywaniem
»pracy okreslonego rodzaju” a ,,zatrudnianiem za wynagrodzeniem” Na tej osi nalezy
poszukiwaé kryteriow §wiadczacych o zasadnosci albo niezasadnosci wypowiedzenia
umowy o prace. Plaszczyzna odnoszaca si¢ do struktury zakltadu pracy czy tez organizacji
procesu §wiadczenia pracy ma znaczenie tylko wowczas, gdy pozostaje w zwigzku
z zachowaniem pracownika (przyczyny lezace po stronie pracownika) albo gdy unie-
mozliwia dalsze zatrudnianie. W tym ostatnim wypadku pracodawca uprawniony jest
do zakonczenia zobowigzania nie tyle w przypadku zlikwidowania stanowiska, ile z racji
rezygnacji z pracy okreslonego rodzaju. Motyw ten wprost nawigzuje do umownych
deklaracji stron. Pracownik, nawigzujac wi¢z prawng, musi bowiem liczy¢ si¢ z tym, ze
ma prace, dopoki pracodawca zamierza dang dziatalnos$¢ prowadzi¢ (albo prowadzi¢
w takim, a nie innym zakresie).

Za prezentowanym zapatrywaniem, poza argumentami konstrukcyjnymi, przemawiajg
réwniez inne czynniki. Wystarczy wskazad, ze zgodnie z art. 45 § 1 k.p. sad pracy przywraca
pracownika nie na dotychczasowe stanowisko pracy, ale na poprzednie warunki pracy
i ptacy. Pojecie ,warunki pracy” zart. 45 § 1 k.p. definiowane jest elementami wskazanymi
wart. 29 § 1 k.p. Zwazywszy na podobienstwo sytuacji pracownika przywréconego do pracy
i zatrudnionego powracajgcego po przerwie zwigzanej z macierzynstwem (ojcostwem),
zrozumiata staje si¢ korelacja miedzy rodzajem pracy a rozréznieniem na ,,dotychczasowe”
i ,rownorzedne” stanowisko pracy oraz ,stanowisko odpowiadajace kwalifikacjom
zawodowym” z art. 1832 k.p. i art. 186* k.p. W dwdch pierwszych przypadkach wspolne
jest to, ze pracownik po diuzszej nieobecnosci moze liczy¢ na prace tego samego rodzaju
(»dotychczasowe” lub ,,réwnorzedne” stanowisko pracy), a ostatni element rozni sie
tym, ze po urlopie macierzynskim w pewnych okolicznosciach moze doj$¢ do zmiany
umownego rodzaju pracy i powierzenia stanowiska ,,odpowiadajacego kwalifikacjom
zawodowym”. Zaleznos¢ te potwierdza art. 229 § 1 pkt 21 § 1' k.p., gdy wskazuje na ,,to
samo stanowisko’, ,,stanowisko o takich samych warunkach pracy” i ,,inne stanowisko
pracy”. W rezultacie istnieje wewnetrzna niespdjnos¢ miedzy twierdzeniem, ze sama
likwidacja stanowiska pracy (bez wzgledu na mozliwos¢ realizowania rodzaju pracy na
innym stanowisku) stanowi uzasadniong przyczyne wypowiedzenia, a wskazaniem, ze
w razie odwolania si¢ do sagdu i wygrania procesu pracownik niekoniecznie zostanie
przywrocony na dotychczasowe stanowisko. Z pozycji zasadno$ci wypowiedzenia umowy
o prace (art. 45§ 1 k.p.) czynniki te powinny by¢ réwnowazne.

Poza wskazanymi racjami trzeba odnotowal, ze proponowane spojrzenie wyklu-
czyloby powstawanie wielu wczesniej przedstawionych watpliwosci (w szczegdlnosci
zwigzanych z niejednoznacznoscig pojecia ,,stanowisko pracy’, a takze z formalizmem
zwigzanym z procesem likwidacyjnym). Nie bez znaczenia jest rowniez to, ze dosztoby
do wzmocnienia sytuacji prawnej pracownika.

107



Piotr Prusinowski

108

Bibliografia

Czerniak-Swedziot J., Koczur S. (2011) Od likwidacji stanowiska do likwidacji jednostki jako
przyczyny rozwigzania stosunku pracy - kontrowersje i watpliwosci, ,Studia z Zakresu Prawa
Pracy i Polityki Spotecznej”.

Gersdorf M., Zmuda M. (2008) Ewolucja orzecznictwa Sqgdu Najwyzszego na temat zasadnosci
wypowiedzenia umowy o prace, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne’, nr 6.

Gersdorf-Giaro M. (1985) Zawarcie umowy o prace, Warszawa.

Kubot Z. (2004) Praca rotacyjna w stosunku pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne’, nr 9.

Kurzych A. (2013) Likwidacja stanowiska pracy jako przyczyna wypowiedzenia umowy o prace
- ujecie proceduralne, ,Monitor Prawa Pracy”, nr 2.

Lewandowski H. (1977) Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy, Warszawa.

Liszcz T. (2017) [w:] G. Gozdziewicz (red.), System prawa pracy, t. 2: Indywidualne prawo pracy.
Czes¢ ogblna, Warszawa.

Paruch S., Stepien R. (2014) Likwidacja stanowiska pracy jako przyczyna wypowiedzenia umowy
o prace, ,Monitor Prawa Pracy”, nr 12.

Stelina J. (2014) [w:] A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa.

Stepien R. (2014) Kryteria doboru do zwolnienia z przyczyn niedotyczgcych pracownikow,
»Monitor Prawa Pracy”, nr 8.

Szubert W. (1976) Zarys prawa pracy, Warszawa.

Walas A. (1968) Problemy wypowiedzenia zmieniajgcego, ,,Studia Prawnicze”, nr 19.

Zielinski T. (1986) Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 2, Warszawa.

Orzecznictwo

Postanowienie SN z 15 czerwca 2007 r., IT PK 37/07, LEX nr 898852.

Postanowienie SN z 2 lutego 2012 r.,, II PK 252/11, LEX nr 1215430.

Postanowienie SN z 9 stycznia 2014 r., I PK 182/13, LEX nr 1646043.

Postanowienie SN z 13 marca 2018 r., I PK 106/17, LEX nr 2488089.

Postanowienie SN z 14 marca 2018 r., IT PK 123/17, LEX nr 2488062.

Uchwata SN z 22 stycznia 1985 r., III PZP 53/84, PiZS 1985, nr 8-9.

Uchwata petnego skladu Izby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych SN z 27 czerwca 1985 r.,
IIT PZP 10/85, LEX nr 12880.

Wyrok SN z 17 wrzeénia 1982 r., I PRN 64/82, OSNCP 1983, nr 4, poz. 61.

Wyrok SN z 15 grudnia 1982 r., I PRN 130/82, OSNCP 1983, nr 8, poz. 121.

Wyrok SN z 16 pazdziernika 1992 r., I PRN 40/92, LEX nr 14962.

Wyrok SN z 3 pazdziernika 1995 r., I PRN 62/95, OSNAPiUS 1996, nr 7, poz. 101.

Wyrok SN z 29 kwietnia 1997 r., I PKN 119/97, OSNAPiUS 1998, nr 1, poz. 13.

Wyrok SN z 23 maja 1997 r., I PKN 176/97, OSNAPiUS 1998, nr 9, poz. 263.

Wyrok SN z 27 listopada 1997 r., I PKN 401/97, OSNAPiUS 1998, nr 18, poz. 542.

Wyrok SN z 1 pazdziernika 1998 r., I PKN 357/98, OSNAPiUS 1999, nr 21, poz. 680.

Wyrok SN z 20 pazdziernika 1998 r., I PKN 393/98, OSNAPiUS 1999, nr 23, poz. 746.



LIKWIDACJA STANOWISKA PRACY A WYPOWIEDZENIE UMOWY O PRACE

Wyrok SN z 14 maja 1999 r., I PKN 57/99, OSNAPiUS 2000, nr 15, poz. 576.
Wyrok SN z 22 wrzeénia 1999 r., I PKN 279/99, OSNAPiUS 2001 nr 2, poz. 43.
Wyrok SN z 13 pazdziernika 1999 r., I PKN 290/99, OSNAPiUS 2001 nr 4, poz. 110.
Wyrok SN z 26 stycznia 2000 r., I PKN 487/99, OSNAPiUS 2001, nr 11, poz. 380.
Wyrok SN z 4 pazdziernika 2000 r., I PKN 531/00, OSNAPiUS 2002, nr 10, poz. 234.
Wyrok SN z 8 czerwca 2001 r., I PKN 453/00, OSNAPiUS 2003, nr 8, poz. 196.
Wyrok SN z 12 lipca 2001 r., I PKN 541/00, OSNAPiUS 2003 nr 11, poz. 269.
Wyrok SN z 12 lipca 2001 r., I PKN 548/00, OSNAPiUS 2003, nr 11, poz. 270.
Wyrok SN z 5 wrze$nia 2001 r., I PKN 613/00, OSNAPiUS 2003, nr 15, poz. 351.
Wyrok SN z 6 listopada 2001 r., I PKN 675/00, OSNAPiUS 2003, nr 19, poz. 461.
Wyrok SN z 16 listopada 2001 r., I PKN 688/00, OSNAPiUS 2003 nr 20, poz. 485.
Wyrok SN z 22 listopada 2001 r., I PKN 680/00, OSNAPiUS 2003 nr 20, poz. 488.
Wyrok SN z 12 grudnia 2001 r., I PKN 733/00, OSNAPiUS 2003 nr 23, poz. 569.
Wyrok SN z12 grudnia 2001 r., I PKN 733/00, OSNAPiUS 2003 nr 23, poz. 569.
Wyrok SN z 29 marca 2001 r., I PKN 325/00, OSNP 2003 nr 1, poz. 8.

Wyrok SN z 19 wrze$nia 2002 r., I PKN 445/01, OSNP 2004, nr 9, poz. 153.
Wyrok SN z 16 kwietnia 2003 r., I PK 154/02, LEX nr 81394.

Wyrok SN z 13 grudnia 2005 r., IT PK 103/05, LEX nr 448052.

Wyrok SN z 16 listopada 2006 r., IT PK 81/06, LEX nr 950625.

Wyrok SN z 6 kwietnia 2007 r., IT PK 265/06, LEX nr 737264.

Wyrok SN z 4 wrzeénia 2007 r., I PK 92/07, OSNP 2008, nr 19-20, poz. 286.
Wyrok SN z 23 lipca 2008 r., I PK 310/07, LEX nr 500211.

Wyrok SN z 2 pazdziernika 2008 r., I PK 73/08, LEX nr 509025.

Wyrok SN z 12 listopada 2008 r., I PK 71/08, OSNP 2010, nr 9-10, poz. 110.
Wyrok SN z 3 listopada 2010 r., I PK 93/10, LEX nr 707852.

Wyrok SN z 4 listopada 2010 r., IT PK 111/10, OSNP 2012, nr 3-4, poz. 32.
Wyrok SN z 2 grudnia 2010 r., ITII PK 28/10, OSNP 2012, nr 3-4, poz. 35.

Wyrok SN z 12 grudnia 2010 r., IT PK 215/09, LEX nr 584742.

Wyrok SN z 9 marca 2011 r., IT PK 225/10, OSNP 2012, nr 9-10, poz. 112.
Wyrok SN z 19 maja 2011 r., III PK 75/10, LEX nr 901632.

Wyrok SN z 26 stycznia 2012 r., III PK 47/11, OSNP 2013, nr 1-2, poz. 3.

Wyrok SN z 14 marca 2013 r., I PK 243/12, LEX nr 1448686.

Wyrok SN z 9 maja 2013 r., IT PK 245/12, LEX nr 1331288.

Wyrok SN z 3 wrzeénia 2013 r., I PK 37/13, OSNP 2014, nr 11, poz. 157.

Wyrok SN z 3 wrze$nia 2013 r.,  PK 41/13, OSNP 2014, nr 8, poz. 116.

Wyrok SN z 4 grudnia 2013 r,, I PK 67/13, LEX nr 1418806.

Wyrok SN z 11 lutego 2014 r., IT PK 144/13, LEX nr 1483614.

Wyrok SN z 20 maja 2014 r., 1 PK 271/13, LEX nr 1663120.

Wyrok SN z 17 czerwca 2014 r., IT PK 247/13, LEX nr 1496284.

Wyrok SN z 4 listopada 2014 r., IT PK 16/14, LEX nr 1554330.

Wyrok SN z 12 listopada 2014 r., 1 PK 73/14, LEX nr 1567456.

Wyrok SN z 4 marca 2015 r., I PK 183/14, LEX nr 1678951.

109



Piotr Prusinowski

Wyrok SN z 8 grudnia 2016 r., IT PK 262/15, LEX nr 2241389.
Wyrok SN z 1 marca 2017 r., IT PK 382/15, LEX nr 2258042.
Wyrok SN z 11 lipca 2017 r., 1 UK 291/16, LEX nr 2349418.
Wyrok SN z 9 stycznia 2018 r., ITT PK 9/17, LEX nr 2440456.
Wyrok SN z 20 czerwca 2018 r., I PK 48/17, niepubl.

Wyrok SN z 4 pazdziernika 2018 r., III PK 97/17, niepubl.



