ZMIANA I USTANIE  STOSUNKU PRACY cz. 1

Dr hab. Kinga Michałowska, Prof. UEK
Rozwiązanie stosunków umownych - umów o pracę:

Zgodnie z art. 30 KP przewiduje cztery sposoby rozwiązania stosunku pracy:


porozumienie

za wypowiedzeniem                         bez wypowiedzenia
        wygaśnięcie                    

stron 








                  



+ upływ czasu


+ z dniem ukończenia pracy
Art. 30. § 1. Umowa o pracę rozwiązuje się:

  1)  na mocy porozumienia stron,

  2)  przez oświadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwiązanie umowy o pracę za wypowiedzeniem),

  3)  przez oświadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia (rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia),

  4)  z upływem czasu, na który była zawarta,

§ 2. Umowa o pracę na okres próbny rozwiązuje się z upływem tego okresu, a przed jego upływem może być rozwiązana za wypowiedzeniem.
§ 21. Okres wypowiedzenia umowy o pracę obejmujący tydzień lub miesiąc albo ich wielokrotność kończy się odpowiednio w sobotę lub w ostatnim dniu miesiąca.
§ 3. Oświadczenie każdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinno nastąpić na piśmie.
§ 4. W oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracę zawartej na czas nie określony lub o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinna być wskazana przyczyna uzasadniająca wypowiedzenie lub rozwiązanie umowy.
§ 5. W oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracę lub jej rozwiązaniu bez wypowiedzenia powinno być zawarte pouczenie o przysługującym pracownikowi prawie odwołania do sądu pracy.

Ustanie stosunku pracy może mieć podstawę:

- w czynności prawnej:

a) dwustronnej – porozumienie stron

b) jednostronnej – wypowiedzenie, bez wypowiedzenia
- zdarzeniu nie będącym czynnością prawną:

a) upływ czasu

b) śmierć stron stosunku pracy, tymczasowe aresztowanie

POROZUMIENIE STRON
Porozumienie jest dwustronnym oświadczeniem woli. Tak jak nawiązanie stosunku pracy następuje jako zgodne oświadczenia woli stron tak i jej rozwiązanie może przybrać tą samą formę. Skoro strony wspólnie dojdą do porozumienia w zakresie rozwiązania wiążącego je stosunku prawnego w określonym przez nie terminie.
Cechy i przesłanki porozumienia stron:

- To najlepszy sposób rozwiązania stosunku pracy, gdyż odzwierciedla zgodność stron w podjęciu takiej decyzji (z reguły nie powoduje żadnych dalszych konsekwencji tego zdarzenia, ani roszczeń dochodzonych w sądzie pracy).
- Porozumieniem można rozwiązać, każdą umowę o pracę. 
- Istota porozumienia sprowadza się do swobodnej decyzji, w przedmiocie zakończenia istniejącego stosunku prawnego. 
- Ustawodawca nie określa formy tego porozumienia ale wskazówkę w tym zakresie możemy znaleźć w rozporządzeniu dotyczącym zasad prowadzenia dokumentacji pracowniczej, otóż zgodnie z § 6, ust 3) w części C – dotyczącej dokumentów związanych z ustaniem zatrudnienia, powinny znaleźć się m.in. oświadczenie o wypowiedzeniu lub rozwiązaniu umowy o pracę. Orzecznictwo wskazuje, że użyte to określenie rozwiązanie umowy o pracę odnosi się również do porozumienia.
- rozwiązanie poprzez porozumienie następuje w terminie określonym przez strony. Może ono nastąpić zarówno w chwili zawarcia porozumienia lub w każdym późniejszym terminie. Dodatkowo termin ten może być przez strony zmieniany.
Np. wyrok SN z 1 sierpnia 1990r., I PR 258/90, OSNCP 1991, Z. 8-9, poz. 114, Teza: Jeżeli strony ustaliły datę i sposób rozwiązania umowy o pracę przyjmując, że jest to rozwiązanie na mocy porozumienia stron, przesunięcie przez zakład pracy na prośbę pracownika, samej tylko daty rozwiązania umowy, nie niweczy ustalonej podstawy rozwiązania.
- Rozwiązanie na podstawie porozumienia może nastąpić z inicjatywy każdej ze stron, nie ma tu znaczenia, która strona wystąpi z taką propozycją.
Gdy propozycja wychodzi od pracownika, to nazywa się ją „rozwiązaniem na prośbę pracownika”. Od strony prawnej kwalifikacji, prośba ta jest ofertą w rozumieniu art. 66 KC

Wyrok SN z 14 września 1998r., I PKN 315/98, OSNP 1999/617 - Pracodawca nie jest związany propozycją pracownika ani co do faktu rozwiązania umowy ani co do terminu, w którym ma to nastąpić. Jeżeli pracownik wskazał termin, kiedy miałoby dojść do rozwiązania umowy, to pracodawca może wyrazić zgodę na rozwiązanie najpóźniej do dnia nadejścia tego terminu. Może również bez żadnego uzasadnienia nie zgodzić się na rozwiązanie umowy w tej formie lub w tym terminie.
Wyrok  SN z 12 listopada 2003r., I PK 593/02 M. Pr. Pracy 2004/6/1 - Strony mogą rozwiązać umowę o pracę za porozumieniem w każdym ustalonym przez siebie terminie,  także w czasie trwania urlopu wypoczynkowego pracownika.

Porozumienie jest niezależne od wszelkich zakazów, w tym od obowiązku konsultacji związkowej.

Wyrok SN z 11 stycznia 2001r. I PKN 844/00, OSNP 2002/18/432 – jeżeli strony nie ustaliły w treści porozumienia terminu rozwiązania umowy, przyjmuje się, że rozwiązanie następuje w dacie zawarcia porozumienia.
Wyrok SN z 10 października 2007r. II PK 33/07 -  czy można zastąpić porozumienie stron świadectwem pracy ?
Teza:

1. Rozwiązanie przez zakład pracy umowy o pracę za porozumieniem stron z pracownikiem jest czynnością prawną i realizuje się wyłącznie w sposób przewidziany w art. 30 § 1 pkt 1 k.p. przez zgodne oświadczenie woli pracodawcy i pracownika. 
Oświadczenia takie nie mogą być zastąpione przez stwierdzenie rozwiązania stosunku pracy w doręczonym świadectwie pracy w formie jednostronnego oświadczenia woli pracodawcy, które zostało sformułowane, w sposób sugerujący, że pracownik wyraził na nią zgodę. 
2. Świadectwo pracy jest dokumentem szczególnym, ale samo przez się nie tworzy praw podmiotowych ani ich nie pozbawia. Nie ma też cech wyłączności w zakresie dowodowym. A więc z faktu wystawienia świadectwa pracy, zawierającego stwierdzenie o rozwiązaniu umowy o pracę za porozumieniem stron nie można wywodzić skutku w przedmiocie rozpoczęcia biegu terminów procesowych.
WYPOWIEDZENIE

Wypowiedzenie umowy o pracę to jednostronne oświadczenie woli, złożone przez jedna ze stron stosunku pracy stronie drugiej, powodujące rozwiązanie umowy o pracę wraz z upływem okresu wypowiedzenia.
Cechy i przesłanki wypowiedzenia 
- Wypowiedzenie może być zastosowane do każdej umowy. 
- Wypowiedzenie jako jednostronne oświadczenie woli, może być złożone zarówno przez pracownika, jak i przez pracodawcę.
- Kodeks niestety nie zawiera przepisu, który określałby, kiedy oświadczenie o wypowiedzeniu umowy o pracę zostaje uznane za złożone drugiej stronie.

To określenie chwili złożenia jest jednak dość istotne dla ustalenia początku biegu okresu wypowiedzenia.
Tu należy posiłkować się art. 61 K.C. regulującym zagadnienie chwili złożenia oświadczenia woli.

Art. 61. (28) § 1. Oświadczenie woli, które ma być złożone innej osobie, jest złożone z chwilą, gdy doszło do niej w taki sposób, że mogła zapoznać się z jego treścią. Odwołanie takiego oświadczenia jest skuteczne, jeżeli doszło jednocześnie z tym oświadczeniem lub wcześniej.

§ 2. Oświadczenie woli wyrażone w postaci elektronicznej jest złożone innej osobie z chwilą, gdy wprowadzono je do środka komunikacji elektronicznej w taki sposób, żeby osoba ta mogła zapoznać się z jego treścią.

Tu mogą pojawić się sytuacje:

- złożenia wypowiedzenia do rąk osoby zainteresowanej,
- złożenia pisma na dziennik podawczy, 
- wysłania w postaci listu poleconego.
 W każdym przypadku chwila otrzymania pisma stwarzająca możliwość zapoznania się z jego treścią jest uznawana za chwilę złożenia oświadczenia woli.
- Odmowa przyjęcia oświadczenia o wypowiedzeniu umowy o pracę nie ma znaczenia prawnego, gdyż wypowiedzenie jest czynnością jednostronną, która dochodzi o skutku bez względu na zgodę drugiej strony.
Co jeżeli pracodawca lub częściej pracownik nie odbiera listu poleconego o wypowiedzeniu?

SN stoi na stanowisku, że:
Teza 1. Przepisy Kodeksu pracy nie regulują kwestii, w jakim momencie w trwającym stosunku pracy następuje złożenie oświadczenia woli drugiej stronie. W odniesieniu do oświadczenia woli na piśmie (forma obowiązkowa dla wypowiedzenia stosunku pracy) chwila złożenia oświadczenia woli pokrywa się z momentem prawidłowego doręczenia adresatowi pisma zawierającego to oświadczenie woli. 
Teza 2. Nieodebranie z poczty pisma pracodawcy zawierającego oświadczenie o wypowiedzeniu pomimo dwukrotnego awizowania tego pisma i braku wykazania przez pracownika przeszkód, które uniemożliwiły odebranie z poczty awizowanej przesyłki, nie przekreśliło skuteczności dokonania wypowiedzenia stosunku pracy. 
Teza 3. Datą skuteczności wypowiedzenia jest data upływu drugiego awizowania i od niej rozpoczyna swój bieg okres wypowiedzenia 

Czy można odwołać lub cofnąć złożone oświadczenie o wypowiedzeniu?
Zgodnie z art. 61 KC – odwołanie jest skuteczne, gdy doszło jednocześnie z oświadczeniem woli lub wcześniej.
Co do cofnięcia każdorazowo wymagana tu będzie zgoda drugiej strony.
Bo odwołać można, gdy jeszcze nie doszło, a cofnąć gdy doszło!

Forma wypowiedzenia

- Oświadczenie woli każdej ze stron wymaga zachowania formy pisemnej. 
Art. 30 §3K.p. Oświadczenie każdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinno nastąpić na piśmie
Nie jest to jednak forma ad solemnitatem (pod rygorem nieważności) ani ad probationem w rozumieniu art. 74 KC

Art. 74. (45) § 1. Zastrzeżenie formy pisemnej bez rygoru nieważności ma ten skutek, że w razie niezachowania zastrzeżonej formy nie jest w sporze dopuszczalny dowód ze świadków ani dowód z przesłuchania stron na fakt dokonania czynności. Przepisu tego nie stosuje się, gdy zachowanie formy pisemnej jest zastrzeżone jedynie dla wywołania określonych skutków czynności prawnej.

§ 2. Jednakże mimo niezachowania formy pisemnej przewidzianej dla celów dowodowych, dowód ze świadków lub dowód z przesłuchania stron jest dopuszczalny, jeżeli obie strony wyrażą na to zgodę, jeżeli żąda tego konsument w sporze z przedsiębiorcą albo jeżeli fakt dokonania czynności prawnej będzie uprawdopodobniony za pomocą pisma.

§ 3. Przepisów o formie pisemnej przewidzianej dla celów dowodowych nie stosuje się do czynności prawnych w stosunkach między przedsiębiorcami.
Konsekwencje te zostały na gruncie prawa pracy wyraźnie zniesione poprzez KPC.
Art. 473. (379) § 1. W sprawach przewidzianych w niniejszym dziale nie stosuje się przepisów ograniczających dopuszczalność dowodu ze świadków i z przesłuchania stron.

.(76)

Kto może złożyć wypowiedzenie ?

Wypowiedzenie może złożyć pracownik lub pracodawca, 
w odniesieniu do pracownika:
- osobiście – wówczas pracodawca powinien opatrzyć pismo o wypowiedzeniu swoim podpisem. Ale podpis ten nie ma znaczenia dla skuteczności wypowiedzenia jako jednostronnego oświadczenia woli. 

- za pośrednictwem poczty. Nie ma żadnego znaczenia dla ważności dokonanego wypowiedzenia.
- wyjątkowo – na mocy art. 22 § 3 (zdanie drugie) stosunek pracy może rozwiązać przedstawiciel ustawowy osoby ograniczonej w zdolności do czynności prawnych za zgodą sądu opiekuńczego
Okres wypowiedzenia
Okres wypowiedzenia to czas, po upływie którego ustaje stosunek pracy. 
Długość okresu wypowiedzenia jest uzależniona od długości trwania umowy.
- umowa na okres próbny
Art. 34. Okres wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na okres próbny wynosi:

  1)   3 dni robocze, jeżeli okres próbny nie przekracza 2 tygodni,

  2)   1 tydzień, jeżeli okres próbny jest dłuższy niż 2 tygodnie,

  3)   2 tygodnie, jeżeli okres próbny wynosi 3 miesiące.

- umowa na czas określony i na czas nie określony
Art. 36. § 1. Okres wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na czas nie określony jest uzależniony od okresu zatrudnienia u danego pracodawcy i wynosi:

  1)   2 tygodnie, jeżeli pracownik był zatrudniony krócej niż 6 miesięcy,

  2)   1 miesiąc, jeżeli pracownik był zatrudniony co najmniej 6 miesięcy,

3) 3 miesiące, jeżeli pracownik był zatrudniony co najmniej 3 lata.
(przejście zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę)

§ 11. Do okresu zatrudnienia, o którym mowa w § 1, wlicza się pracownikowi okres zatrudnienia u poprzedniego pracodawcy, jeżeli zmiana pracodawcy nastąpiła na zasadach określonych w art. 231, a także w innych przypadkach, gdy z mocy odrębnych przepisów nowy pracodawca jest następcą prawnym w stosunkach pracy nawiązanych przez pracodawcę poprzednio zatrudniającego tego pracownika.

§ 2. (skreślony).

§ 3. (skreślony).

§ 4. (skreślony).

§ 5. Jeżeli pracownik jest zatrudniony na stanowisku związanym z odpowiedzialnością materialną za powierzone mienie, strony mogą ustalić w umowie o pracę, że w przypadku, o którym mowa w § 1 pkt 1, okres wypowiedzenia wynosi 1 miesiąc, a w przypadku, o którym mowa w § 1 pkt 2 - 3 miesiące.

Ustalenie stażu pracy konieczne do ustalenia długości okresu wypowiedzenia.(76)
Okresy te dokładnie określone przez ustawodawcę mogą być jednak przez strony w pewnym zakresie modyfikowane. Jedyne pojawiające się w tym zakresie ograniczenie dotyczy ochrony pracownika, tzn. pracodawca wypowiadający umowę o prace nie może w wypowiedzeniu skrócić pracownikowi długość okresu wypowiedzenia.

- wydłużenie okresu wypowiedzenia – art. 36 KP

Art. 36. 

§ 5. Jeżeli pracownik jest zatrudniony na stanowisku związanym z odpowiedzialnością materialną za powierzone mienie, strony mogą ustalić w umowie o pracę, że w przypadku, o którym mowa w § 1 pkt 1, okres wypowiedzenia wynosi 1 miesiąc, a w przypadku, o którym mowa w § 1 pkt 2 - 3 miesiące.
<§1. Okres wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony 
- skrócenie okresu wypowiedzenia – art. 361 KP

Art. 361. § 1. (32) Jeżeli wypowiedzenie pracownikowi umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony następuje z powodu ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy albo z innych przyczyn niedotyczących pracowników, pracodawca może, w celu wcześniejszego rozwiązania umowy o pracę, skrócić okres trzymiesięcznego wypowiedzenia, najwyżej jednak do 1 miesiąca. W takim przypadku pracownikowi przysługuje odszkodowanie w wysokości wynagrodzenia za pozostałą część okresu wypowiedzenia.

§ 2. Okres, za który przysługuje odszkodowanie, wlicza się pracownikowi pozostającemu w tym okresie bez pracy do okresu zatrudnienia.

Porozumienie w sprawie zmiany długości okresu wypowiedzenia 
§ 6. Strony mogą po dokonaniu wypowiedzenia umowy o pracę przez jedną z nich ustalić wcześniejszy termin rozwiązania umowy; ustalenie takie nie zmienia trybu rozwiązania umowy o pracę.

Zasadność wypowiedzenia

Zgodnie z art. 30 § 4 W oświadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony lub o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia powinna być wskazana przyczyna uzasadniająca wypowiedzenie lub rozwiązanie umowy.
Wyrok SN z 5 października 2005r., I PK 61/05, OSNP 2006/17-18/265 – jeżeli pracodawca uważa, że istnieje kilka przyczyn uzasadniających wypowiedzenie pracownikowi umowy o pracę, dla bezpieczeństwa powinien podać każda z nich. Sąd uzna za uzasadnione wypowiedzenie, choćby tylko jedna ze wskazanych przyczyn okazała się usprawiedliwiona.

Więcej komplikacji stwarza natomiast ustalenie, kiedy wypowiedzenie jest uzasadnione. Należy wskazać, iż ta przesłanka odwołania się pracownika od złożonego mu oświadczenia woli o wypowiedzeniu umowy o pracę dotyczy jedynie umowy zawartej na czas nieokreślony. Dla tej tylko umowy ustawodawca tworzy konstrukcję powszechnej ochrony przed wypowiedzeniem umowy. Konieczne jest również uzasadnienie wypowiedzenia zmieniającego, gdyż zgodnie z art. 42 §1 znajdują do niego zastosowanie przepisy o wypowiedzeniu. 
Każda zatem zmiana warunków pracy i płacy wobec pracownika zatrudnionego na czas nieokreślony wymaga zasadności merytorycznej. Analizuje się tu nie tylko powody, które doprowadziły do konieczności posłużenia się przez pracodawcę wypowiedzeniem zmieniającym lecz także nowe zaproponowane warunki pracy. Muszą one bowiem być dla pracownika do przyjęcia. A zatem nie mogą w sposób znaczący odbiegać od jego kwalifikacji, w oparciu o które był zatrudniony u pracodawcy. 
Przyczyny wypowiedzenia - orzecznictwo
Przyczyna uzasadniająca wypowiedzenie lub rozwiązanie umowy o pracę musi być podana, jeżeli pracodawca składa oświadczenie o wypowiedzeniu umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony lub o rozwiązaniu umowy o pracę bez wypowiedzenia. Zatem pracodawca rozwiązujący umowę o pracę zawartą na czas określony jest zwolniony z obowiązku uzasadnienia składanego wypowiedzenia. Konsekwencją takiej regulacji jest brak po stronie pracownika roszczenia o uznanie za nieuzasadnione wypowiedzenia umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony (wyrok SN z 4 marca 1999 r., I PKN 607/98). Orzeczenie to zachowuje swoją aktualność mimo stwierdzenia niekonstytucyjności zapisu art. 50 §3 k.p..
Przyczyna rozwiązania przez pracodawcę umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony musi być konkretna, rzeczywista i dająca się udowodnić.
 I tak np. podanie w piśmie wypowiadającym pracownikowi umowę o pracę zarzutu "niewłaściwego wywiązywania się z obowiązków" nie jest wystarczającym wskazaniem przyczyny wypowiedzenia umowy o pracę (wyrok SN z 1 października 1997 r., I PKN 315/97).

Do ustalenia czy dany powód wypowiedzenia należy uznać za uzasadniony można posłużyć się uchwałą pełnego składu Izby Pracy i Ubezpieczeń Społecznych Sądu Najwyższego z dnia 27 czerwca 1985 r. ( III PZP 10/85 , OSNCP 1985, nr 11 poz. 164). Do najważniejszych powodów należą: 

I. Ocena zasadności wypowiedzenia umowy o pracę w ramach art. 45 k.p. powinna być dokonana z uwzględnieniem słusznych interesów zakładu pracy oraz przymiotów pracownika związanych ze stosunkiem pracy. Inne okoliczności dotyczące pracownika, niezwiązane ze stosunkiem pracy, mogą w wyjątkowych wypadkach stanowić podstawę uznania na zasadzie art. 8 k.p., że wypowiedzenie jest sprzeczne z zasadami współżycia społecznego. 

II. Okoliczności przemawiające za ochroną pracownika przed wypowiedzeniem uwzględnia się w stosunku do pracowników sumiennie i starannie wykonujących obowiązki pracownicze i przestrzegających dyscypliny pracy. 

III. Dla uznania zasadności wypowiedzenia decydujące znaczenie ma rodzaj i ciężar gatunkowy przyczyny wypowiedzenia. Waga tej przyczyny może przesądzać o bezskuteczności powoływania się pracownika na okoliczności dotyczące jego interesu. W stosunku do pracowników na stanowiskach kierowniczych i samodzielnych należy stosować ostrzejsze kryteria oceny przyczyn uzasadniających wypowiedzenie. 

IV. Nienależyte wykonywanie obowiązków pracowniczych stanowi uzasadnioną przyczynę wypowiedzenia nie tylko wtedy, gdy jest zawinione, lecz także gdy jest niezawinione przez pracownika. Jednakże jednorazowe drobne uchybienie obowiązkom z reguły nie uzasadnia wypowiedzenia. Ma to jednak związek z kontrolą pracodawcy w wykonywaniu przez pracownika jego obowiązków i kierowanymi w czasie trwania stosunku pracy uwagami i wskazówkami pracodawcy.
V. Zastosowanie wobec pracownika kary porządkowej za określone przewinienie nie stoi na przeszkodzie uznaniu, że uzasadnia ono wypowiedzenie umowy o pracę, jeżeli waga tego przewinienia jest znaczna. 

VI. Przyczynę wypowiedzenia mogą stanowić również okoliczności niezależne od pracownika, jeżeli przemawia za tym uzasadniony interes zakładu pracy (np. stanowisko pracy wymaga dyspozycyjności pracownika, a z uwagi na stan rodzinny pracownika dyspozycyjność jest utrudniona). 

VII. Zmniejszenie stanu zatrudnienia w zakładzie pracy stanowi uzasadnioną przyczynę wypowiedzenia. Organ rozpatrujący spory pracownicze nie jest powołany do badania zasadności i celowości zmniejszenia stanu zatrudnienia. Okoliczności jednak przemawiające za ochroną pracownika mogą powodować, że wypowiedzenie umowy konkretnemu pracownikowi jest nieuzasadnione lub sprzeczne z zasadami współżycia społecznego. 

VIII. Zasadność wypowiedzenia nie jest uzależniona od uprzedniego zaoferowania pracownikowi przez zakład pracy innej odpowiedniej pracy, którą dysponuje zakład pracy, chyba że obowiązek taki wynika z przepisu. 

IX. Przyczyna wypowiedzenia powinna być prawdziwa i konkretna. 

X. Okoliczności uzasadniające wypowiedzenie powinny istnieć przed zawiadomieniem właściwego organu związku zawodowego o zamiarze wypowiedzenia (art. 38 § 1 k.p.), a gdy współdziałanie ze związkiem zawodowym nie jest wymagane lub możliwe - najpóźniej w dacie złożenia pracownikowi oświadczenia woli o wypowiedzeniu. 

XI Wypowiedzenie nie jest ograniczone terminem od ujawnienia przyczyny uzasadniającej rozwiązanie umowy. Jeżeli jednak okoliczność uzasadniająca wypowiedzenie na skutek upływu czasu stała się nieaktualna ze względu na cel wypowiedzenia, może być ono uznane za nieuzasadnione. 

XII. Wypowiedzenie warunków pracy i płacy może być uzasadnione zarówno przyczynami stanowiącymi podstawę wypowiedzenia umowy o pracę jak i innymi przyczynami adekwatnymi do wypowiedzenia warunków pracy i płacy. Przy rozważaniu okoliczności przemawiających za ochroną pracownika należy mieć na uwadze, że w wyniku wypowiedzenia warunków pracy i płacy pracownik nie zostaje pozbawiony pracy i środków egzystencji." 

Naruszeniem procedury jest również ujęcie przyczyny w sposób zbyt ogólny lub podanie innej przyczyny (wyrok SN z 7 kwietnia 1999 r., I PKN 645/98).
Jakie przyczyny uzasadniają rozwiązanie umowy o pracę za wypowiedzeniem?

Sąd Najwyższy tworzy w swych wyrokach praktykę podawania przyczyn uzasadniających rozwiązanie umowy o pracę za wypowiedzeniem.

Najczęstszymi, a zarazem najpowszechniejszymi powodami rozwiązania są: 
- naruszenia związane z dyscypliną pracy 

np. notoryczne spóźnianie się do pracy bądź nieuzasadnione wcześniejsze opuszczanie stanowiska pracy,
Pracownik jest obowiązany przestrzegać czasu pracy ustalonego w zakładzie pracy. W sytuacji gdy istnieją przyczyny uniemożliwiające wykonywanie przez pracownika pracy w ustalonym czasie, powinien zawiadomić pracodawcę o przyczynie usprawiedliwiającej jego spóźnienie lub wcześniejsze opuszczenie miejsca pracy. Rozporządzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecności w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnień od pracy w § 1 stanowi, że przyczynami usprawiedliwiającymi nieobecność pracownika w pracy są zdarzenia i okoliczności określone przepisami prawa pracy, które uniemożliwiają stawienie się pracownika do pracy i jej świadczenie, a także inne przypadki niemożności wykonywania pracy wskazane przez pracownika i uznane przez pracodawcę za usprawiedliwiające nieobecność w pracy. Jednak aby usprawiedliwić nieobecność w pracy obejmującą nawet jedynie część dnia pracy, pracownik zobowiązany jest niezwłocznie zawiadomić pracodawcę o przyczynie nieobecności i przewidywanym okresie jej trwania, a na żądanie pracodawcy przedstawić odpowiednie dowody.

Jeżeli pracownik nie wywiązuje się z powyższych obowiązków, pozbawia pracodawcę możliwości sprawowania kontroli nad przestrzeganiem przez pracownika czasu pracy ustalonego w danym zakładzie pracy.

W takiej sytuacji możemy stwierdzić, że zachowanie pracownika może uzasadniać rozwiązanie z nim umowy o pracę. Niestosowanie się do ustalonego czasu pracy i dodatkowo uchylanie od złożenia w tym zakresie wyjaśnień pracodawcy, które mogłyby skutkować usprawiedliwieniem nieobecności pracownika w pracy, stanowi przesłankę rozwiązania przez pracodawcę umowy o pracę. Ponadto dopuszczenie do lekceważenia przez pojedynczych pracowników przyjętego czasu pracy może prowadzić do "demoralizacji" pozostałych pracowników i przejęcia przez nich nagannych zachowań.

- brak dyspozycyjności pracownika,

Pracodawca może przyjąć jako kryterium doboru pracowników do zwolnienia ich dyspozycyjność, rozumianą jako możliwość liczenia na obecność pracownika w pracy w czasie na nią przeznaczonym. Takie działanie pracodawcy nie narusza zasad współżycia społecznego. Przeciwieństwem dyspozycyjności w rozumieniu wyżej wskazanym są częste absencje pracownika spowodowane złym stanem zdrowia jego lub dzieci, jak również inne przypadki usprawiedliwionej nieobecności w pracy, które nie tylko powodują konieczność organizowania nagłych zastępstw, ale także nie pozwalają oczekiwać, że w razie potrzeby pracownik ten będzie mógł zastąpić innego pracownika (wyrok SN z 23 stycznia 2001 r., I PKN 191/00). 
Ponadto warto dodać, że zgodnie ze stanowiskiem Sądu Najwyższego aktualne uznanie, że długotrwała choroba pracownika może stanowić przyczynę wypowiedzenia mu umowy o pracę (wyrok SN z 3 listopada 1997 r., I PKN 327/97).

- bierność pracownika,
W przypadku rozwiązania umowy o pracę za wypowiedzeniem z podaniem przyczyny "bierność pracownika" można zastanawiać się, czy w tym przypadku pracodawca nie przerzuca na pracownika ryzyka związanego z osiągnięciem konkretnego efektu. Należy jednak stwierdzić, że skonkretyzowana bezczynność i bierność pracownika powodująca brak skuteczności w wykonywaniu powierzonych zadań może stanowić uzasadnioną przyczynę wypowiedzenia (wyrok SN z 5 grudnia 2000 r., I PKN 124/00).

 - niespełnienie oczekiwań pracodawcy (pod warunkiem, ze pracownik te oczekiwania zna!)

Jednocześnie warto zaznaczyć, że brak kreatywności pracownika może wiązać się z niespełnionymi oczekiwaniami pracodawcy. W takim wypadku podanie jako przyczyny wypowiedzenia "niespełnianie oczekiwań pracodawcy w związku z zajmowanym stanowiskiem", bez konkretyzacji, o jakie oczekiwania pracodawcy chodziło i w czym się one przejawiały, nie może być uznane za wskazanie konkretnej i rzeczywistej przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie (wyrok SN z 12 grudnia 2001 r., I PKN 726/00)

- utrata zaufania do pracownika

Utrata zaufania do pracownika może stanowić przyczynę uzasadniającą wypowiedzenie umowy o pracę, jeżeli znajduje oparcie w przesłankach natury obiektywnej oraz racjonalnej (nie jest wynikiem arbitralnych ocen oraz subiektywnych uprzedzeń) decyzji pracodawcy. Jednocześnie utrata zaufania może być przyczyną wypowiedzenia, jeśli nie pozwala na dalsze zatrudnianie tego pracownika. Stanowisko takie zostało potwierdzone przez Sąd Najwyższy: "utrata zaufania pracodawcy do pracownika zajmującego kierownicze stanowisko uzasadnia wypowiedzenie umowy o pracę także wtedy, gdy nie można pracownikowi przypisać winy w określonym zachowaniu, jednak obiektywnie nosi ono cechy naruszenia obowiązków pracowniczych w zakresie dbałości o dobro lub mienie pracodawcy" (wyrok SN z 10 sierpnia 2000 r., I PKN 1/00).

Ponadto Sąd Najwyższy w innym wyroku podkreślił, że niemożność porozumienia się i współpracy przełożonego z pracownikiem, wynikająca z ich odmiennej wizji prowadzenia zakładu pracy, wyrażająca się dezaprobatą pracownika dotyczącą zmian organizacyjnych i przejawiająca się w sposobie wykonywania obowiązków pracowniczych, może stanowić przyczynę utraty zaufania pracodawcy i uzasadniać wypowiedzenie umowy o pracę (wyrok SN z 12 lipca 2001 r., I PKN 539/00).

- prowadzenie przez pracownika działalności konkurencyjnej 

Pracownik, zgodnie z obecnie obowiązującymi przepisami Kodeksu pracy, nie ma obowiązku uzyskiwania zgody na dodatkowe zatrudnienie. Taki obowiązek może wynikać jedynie z przepisów szczególnych lub w przypadku, gdy zawarto z pracownikiem umowę o zakazie konkurencji.

Po ujawnieniu dodatkowego zatrudnienia pracownika u innego pracodawcy, gdy nie zawarto umowy o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy, nie ma z reguły podstaw do rozwiązania umowy o pracę, chyba że zostało wykazane, że pracownik nie wywiązywał się z tego powodu ze swoich obowiązków pracowniczych, a jego dodatkowe zatrudnienie godziło w interesy pracodawcy.

z 4 marca 1999 r. (I PKN 607/98, OSNP 2000/8/308),

- z 1 października 1997 r. (I PKN 315/97, OSNP 1998/14/427),

- z 7 kwietnia 1999 r. (I PKN 645/98, OSNP 2000/11/420),

- z 5 grudnia 2000 r. (I PKN 124/00, OSNP 2002/15/354),

- z 12 grudnia 2001 r. (I PKN 726/00, OSNP 2003/23/566),

- z 10 sierpnia 2000 r. (I PKN 1/00, OSNP 2002/5/112),

- z 13 kwietnia 2000 r. (I PKN 596/99, OSNP 2001/21/638),

- z 23 stycznia 2001 r. (I PKN 191/00, OSNP 2002/18/433),

- z 3 listopada 1997 r. (I PKN 327/97, OSNP 1998/16/476).

Termin wypowiedzenia

Termin wypowiedzenia to dzień którym kończy się okres wypowiedzenia. Zgodnie z art. 30 KP:

Art. 30.  § 21. Okres wypowiedzenia umowy o pracę obejmujący tydzień lub miesiąc albo ich wielokrotność kończy się odpowiednio w sobotę lub w ostatnim dniu miesiąca.

Oznacza to, że oświadczenie o wypowiedzeniu umowy z zachowaniem okresu mierzonego w tygodniach, złożone nie w sobotę a w innym dniu tygodnia np. w poniedziałek, rozpocznie wywierać zamierzony skutek w okresie dłuższym niż przewidziany w kodeksie.
To samo dotyczy okresów wypowiedzenia mierzonych w miesiącach.
Oprócz terminów tygodniowych i miesięcznych mamy terminy wypowiedzenia określone w dniach np. 3 dni. Tu mają zastosowanie przepisy KC dotyczące zasad obliczania terminów.

Zgodnie z art. 111 KC.

Art. 111. § 1. Termin oznaczony w dniach kończy się z upływem ostatniego dnia.

§ 2. Jeżeli początkiem terminu oznaczonego w dniach jest pewne zdarzenie, nie uwzględnia się przy obliczaniu terminu dnia, w którym to zdarzenie nastąpiło.
Tak więc termin 3 dniowy kończy się z upływem ostatniego dnia, przy czym nie uwzględnia się przy ustalaniu tego terminu dnia, w którym oświadczenie o wypowiedzeniu umowy o pracę zostało złożone.

Ograniczenia dopuszczalności wypowiedzenia.

Ochrona przed wypowiedzeniem





powszechna                       szczególna       


- zasadność wypowiedzenia                 - okresy ochronne

- wiek przedemerytalny                       – wypowiedzenie zmieniające

- kontrola związkowa

Ochrona powszechna:

To ochrona dotycząca ogółu pracowników zatrudnionych na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony. Tu z uwagi na nawiązaną długotrwałą więź pracodawcy z pracownikiem, wypowiedzenie powinno być dokonywane tylko w uzasadnionych przypadkach.

- zasadność wypowiedzenia:

Wymóg istnienia uzasadnionych powodów stanowi materialno-prawną przesłankę dopuszczalności wypowiedzenia, ograniczająca pod względem prawnym (a nie tylko faktycznym) swobodę rozwiązywania umów o pracę z inicjatywy pracodawcy.
- KP nie zawiera katalogu przyczyn uzasadniających wypowiadanie umów, oraz nie określa w jakich wypadkach wypowiedzenie jest nieuzasadnione. Przesłanki zasadności wypowiedzenia oraz kryteria wypowiedzenia nieuzasadnionego opierają się na ocenach pozaustawowych.
- KP wyraźnie odróżnia wypowiedzenie nieuzasadnione od wypowiedzenia następującego z naruszeniem przepisów o wypowiadaniu umów o pracę, jedno i drugie stanowi klauzulę generalną i wymaga każdorazowo analizy w konkretnym przypadku. 

Ogólne kryteria zasadności wypowiedzenia zawierają przepisy art. 100 k.p. określające obowiązki pracownika:
Art. 100. § 1. Pracownik jest obowiązany wykonywać pracę sumiennie i starannie oraz stosować się do poleceń przełożonych, które dotyczą pracy, jeżeli nie są one sprzeczne z przepisami prawa lub umową o pracę.

§ 2. Pracownik jest obowiązany w szczególności:

  1)   przestrzegać czasu pracy ustalonego w zakładzie pracy,

  2)   przestrzegać regulaminu pracy i ustalonego w zakładzie pracy porządku,

  3)   przestrzegać przepisów oraz zasad bezpieczeństwa i higieny pracy, a także przepisów przeciwpożarowych,

  4)   dbać o dobro zakładu pracy, chronić jego mienie oraz zachować w tajemnicy informacje, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na szkodę,

  5)   przestrzegać tajemnicy określonej w odrębnych przepisach,

6) przestrzegać w zakładzie pracy zasad współżycia społecznego.
- wiek przedemerytalny:
Art. 43 k.p. wypowiedzenie zmieniające dla pracownika w wieku przedemerytalnym

Art. 43. Pracodawca może wypowiedzieć warunki pracy lub płacy pracownikowi, o którym mowa w art. 39, jeżeli wypowiedzenie stało się konieczne ze względu na:

  1)   wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczących ogółu pracowników zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do której pracownik należy,

  2)   stwierdzoną orzeczeniem lekarskim utratę zdolności do wykonywania dotychczasowej pracy albo niezawinioną przez pracownika utratę uprawnień koniecznych do jej wykonywania.

W literaturze i orzecznictwie przyczyny będące podstawą wypowiedzenia umowy o pracę dzielą się na:

a) przyczyny występujące po stronie pracodawcy

- Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczególnych zasadach rozwiązywania z pracownikami stosunków pracy z przyczyn niedotyczących pracowników, Dz. U. Nr 90, poz 844 z późn. zm.

b) przyczyny występujące po stronie pracownika

- całkowita lub częściowa nieprzydatność pracownika do pracy umówionego rodzaju

- negatywne postępowanie pracownika (ale nieuzasadniające zastosowania trybu bez wypowiedzenia)

- kontrola związkowa:
obowiązek współdziałania z ZOZ
Art. 232. Jeżeli przepisy prawa pracy przewidują współdziałanie pracodawcy z zakładową organizacją związkową w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy, pracodawca ma obowiązek współdziałać w takich sprawach z zakładową organizacją związkową reprezentującą pracownika z tytułu jego członkostwa w związku zawodowym albo wyrażenia zgody na obronę praw pracownika nie zrzeszonego w związku - zgodnie z ustawą o związkach zawodowych.

Zasady ochrony związkowej są następujące:

Art. 38. § 1. O zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracę zawartej na czas nie określony pracodawca zawiadamia na piśmie reprezentującą pracownika zakładową organizację związkową, podając przyczynę uzasadniającą rozwiązanie umowy.

§ 2. Jeżeli zakładowa organizacja związkowa uważa, że wypowiedzenie byłoby nieuzasadnione, może w ciągu 5 dni od otrzymania zawiadomienia zgłosić na piśmie pracodawcy umotywowane zastrzeżenia.

§ 3. (35) (skreślony).

§ 4. (36) (skreślony).

§ 5. Po rozpatrzeniu stanowiska organizacji związkowej, a także w razie niezajęcia przez nią stanowiska w ustalonym terminie, pracodawca podejmuje decyzję w sprawie wypowiedzenia.

-Zawiadomienie związków zawodowych jest działaniem prawnym, które stanowi przesłankę dopuszczalności wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokreślony.

-Obowiązek zawiadomienia związków zawodowych jest obligatoryjny, natomiast związki zawodowe wcale nie muszą zajmować w sprawie stanowiska.

Ochrona szczególna

Wyróżnia się trzy stopnie ochrony:

1. ochrona I stopnia – najsłabsza – obowiązek uzyskania zgody właściwego organu

np. –radny – zgoda rady gminy, rady powiatu,

- poseł , senator – zgoda Prezydium Sejmu lub Senatu

- członkowie rad nadzorczych wybieranie przez pracowników – zgoda zarządu

2. ochrona II stopnia – bardziej intensywna – zakaz wypowiadania umów o pracę w pewnych okresach

- okres urlopu i usprawiedliwionej nieobecności w pracy –
Art. 41. Pracodawca nie może wypowiedzieć umowy o pracę w czasie urlopu pracownika, a także w czasie innej usprawiedliwionej nieobecności pracownika w pracy, jeżeli nie upłynął jeszcze okres uprawniający do rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia.

 Pojęcie urlopu obejmuje: urlop wypoczynkowy, okolicznościowy (dla załatwienia osobistych spraw lub z tytułu pełnienia określonych funkcji społecznych), bezpłatny

- usprawiedliwiona nieobecność w pracy trwa do momentu upływu terminów przewidzianych w art. 53 KP.
- młodociany w okresie przygotowania zawodowego – 

Art. 196. Rozwiązanie za wypowiedzeniem umowy o pracę zawartej w celu przygotowania zawodowego dopuszczalne jest tylko w razie:

  1)   niewypełniania przez młodocianego obowiązków wynikających z umowy o pracę lub obowiązku dokształcania się, pomimo stosowania wobec niego środków wychowawczych,

  2)   ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy,

  3)   reorganizacji zakładu pracy uniemożliwiającej kontynuowanie przygotowania zawodowego,

  4)   stwierdzenia nieprzydatności młodocianego do pracy, w zakresie której odbywa przygotowanie zawodowe.

3. ochrona III stopnia – wzmożona – zakaz wypowiadania i rozwiązywania umowy w okresie ochronnym

- wiek przedemerytalny – 

Art. 39. (37) Pracodawca nie może wypowiedzieć umowy o pracę pracownikowi, któremu brakuje nie więcej niż 4 lata do osiągnięcia wieku emerytalnego, jeżeli okres zatrudnienia umożliwia mu uzyskanie prawa do emerytury z osiągnięciem tego wieku.

wyjątek

Art. 40. (38) Przepisu art. 39 nie stosuje się w razie uzyskania przez pracownika prawa do renty z tytułu całkowitej niezdolności do pracy.

Zakaz dotyczy pracowników zatrudnionych na:

- umowie na czas nieokreślony,

- wypowiedzenia zmieniającego z art. 42 k.p.

nie obejmuje innych umów terminowych

Art. 39 k.p. nie obowiązuje w ciągu 4 lat poprzedzających możliwość przejścia na wcześniejszą emeryturę.

O objęciu pracownika okresem ochronnym decyduje data kalendarzowa spełnienia wymaganych warunków (4 lata do uzyskania wieku i staż)

oznacza to, że

nieskutecznym będzie pismo o wypowiedzeniu doręczone po tej dacie.

wyłączenie:

Zakaz nie obejmuje natomiast pracownika zatrudnionego w niepełnym wymiarze czasu pracy i pobierającego emeryturę.

- okres ciąży, urlopu macierzyńskiego, dodatkowego urlopu macierzyńskiego, urlopu ojcowskiego, urlopu na prawach urlopu macierzyńskiego, dodatkowego urlopu na prawach urlopu macierzyńskiego

Wyjątek:
 Rozwiązanie przez pracodawcę umowy w tym czasie jest dopuszczalne tylko w razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy, a także gdy zachodzą przyczyny uzasadniające rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracownika.
§ 2. W przypadku złożenia przez pracownika wniosku o udzielenie urlopu wychowawczego po dokonaniu czynności zmierzającej do rozwiązania umowy o pracę, umowa rozwiązuje się w terminie wynikającym z tej czynności.

Wszystkie wskazane szczeble ochrony zostają uchylone w sytuacji wypowiedzenia umowy o pracę z powodu upadłości lub likwidacji zakładu pracy
Art. 411. § 1. W razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy, nie stosuje się przepisów art. 38, 39 i 41, ani przepisów szczególnych dotyczących ochrony pracowników przed wypowiedzeniem lub rozwiązaniem umowy o pracę.

§ 2. W razie ogłoszenia upadłości lub likwidacji pracodawcy, umowa o pracę zawarta na czas określony lub na czas wykonania określonej pracy może być rozwiązana przez każdą ze stron za dwutygodniowym wypowiedzeniem.

§ 3. (skreślony).

§ 4. (skreślony).
Wypowiedzenie w trakcie przejścia do nowego pracodawcy:

Art. 231.

§1. W razie przejścia zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę staje się on z mocy prawa stroną w dotychczasowych stosunkach pracy, z zastrzeżeniem przepisów § 5.

§2. Za zobowiązania wynikające ze stosunku pracy, powstałe przed przejściem części zakładu pracy na innego pracodawcę, dotychczasowy i nowy pracodawca odpowiadają solidarnie.

§3. Jeżeli u pracodawców, o których mowa w § 1, nie działają zakładowe organizacje związkowe, dotychczasowy i nowy pracodawca informują na piśmie swoich pracowników o przewidywanym terminie przejścia zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę, jego przyczynach, prawnych, ekonomicznych oraz socjalnych skutkach dla pracowników, a także zamierzonych działaniach dotyczących warunków zatrudnienia pracowników, w szczególności warunków pracy, płacy i przekwalifikowania; przekazanie informacji powinno nastąpić co najmniej na 30 dni przed przewidywanym terminem przejścia zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę.

§4. W terminie 2 miesięcy od przejścia zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę, pracownik może bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym uprzedzeniem, rozwiązać stosunek pracy. Rozwiązanie stosunku pracy w tym trybie powoduje dla pracownika skutki, jakie przepisy prawa pracy wiążą z rozwiązaniem stosunku pracy przez pracodawcę za wypowiedzeniem.

§5. Pracodawca, z dniem przejęcia zakładu pracy lub jego części, jest obowiązany zaproponować nowe warunki pracy i płacy pracownikom świadczącym dotychczas pracę na innej podstawie niż umowa o pracę oraz wskazać termin, nie krótszy niż 7 dni, do którego pracownicy mogą złożyć oświadczenie o przyjęciu lub odmowie przyjęcia proponowanych warunków. W razie nieuzgodnienia nowych warunków pracy i płacy dotychczasowy stosunek pracy rozwiązuje się z upływem okresu równego okresowi wypowiedzenia, liczonego od dnia, w którym pracownik złożył oświadczenie o odmowie przyjęcia proponowanych warunków, lub od dnia, do którego mógł złożyć takie oświadczenie. Przepis § 4 zdanie drugie stosuje się odpowiednio.

§6. Przejście zakładu pracy lub jego części na innego pracodawcę nie może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie przez pracodawcę stosunku pracy.

art. 231 utracił moc w zakresie, w jakim pomija współodpowiedzialność Skarbu Państwa za zobowiązania wynikające ze stosunku pracy powstałe przed przekształceniem statio fisci Skarbu Państwa - zakładu opieki zdrowotnej w samodzielny publiczny zakład opieki zdrowotnej – na podstawie wyroku Trybunału Konstytucyjnego z dnia 4 kwietnia 2005 r., sygn. akt SK 7/03 (Dz. U. z 2005 r. Nr 68, poz. 610).
Art. 231a.

§1. Jeżeli jest to uzasadnione sytuacją finansową pracodawcy, nieobjętego układem zbiorowym pracy lub zatrudniającego mniej niż 20 pracowników, może być zawarte porozumienie o stosowaniu mniej korzystnych warunków zatrudnienia pracowników niż wynikające z umów o pracę zawartych z tymi pracownikami, w zakresie i przez czas ustalone w porozumieniu.

§2. Przepisy art. 91 § 1-4 stosuje się odpowiednio.

Art. 232.

Jeżeli przepisy prawa pracy przewidują współdziałanie pracodawcy z zakładową organizacją związkową w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy, pracodawca ma obowiązek współdziałać w takich sprawach z zakładową organizacją związkową reprezentującą pracownika z tytułu jego członkostwa w związku zawodowym albo wyrażenia zgody na obronę praw pracownika nie zrzeszonego w związku - zgodnie z ustawą o związkach zawodowych.

WYPOWIEDZENIE WARUNKÓW PRACY LUB PŁACY

To szczególny sposób ustania stosunku pracy do którego stosuje się odpowiednio przepisy o wypowiedzeniu umowy o pracę.
Art. 42. § 1. Przepisy o wypowiedzeniu umowy o pracę stosuje się odpowiednio do wypowiedzenia wynikających z umowy warunków pracy i płacy.
§ 2. Wypowiedzenie warunków pracy lub płacy uważa się za dokonane, jeżeli pracownikowi zaproponowano na piśmie nowe warunki.
§ 3. W razie odmowy przyjęcia przez pracownika zaproponowanych warunków pracy lub płacy, umowa o pracę rozwiązuje się z upływem okresu dokonanego wypowiedzenia. Jeżeli pracownik przed upływem połowy okresu wypowiedzenia nie złoży oświadczenia o odmowie przyjęcia zaproponowanych warunków, uważa się, że wyraził zgodę na te warunki; pismo pracodawcy wypowiadające warunki pracy lub płacy powinno zawierać pouczenie w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia, pracownik może do końca okresu wypowiedzenia złożyć oświadczenie o odmowie przyjęcia zaproponowanych warunków.
§ 4. Wypowiedzenie dotychczasowych warunków pracy lub płacy nie jest wymagane w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niż określona w umowie o pracę na okres nie przekraczający 3 miesięcy w roku kalendarzowym, jeżeli nie powoduje to obniżenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.

- To sytuacja w której pracodawca proponuje pracownikowi dalszą współpracę tylko, że na zmienionych warunkach, gdyż warunki dotychczasowej współpracy z przyczyn gospodarczych lub ekonomicznych jest niemożliwe.
Prawo ocenia zasadność wypowiedzenia warunków pracy lub płacy. Za nieuzasadnione uważa się:
- warunki, które nie odpowiadają kwalifikacjom pracownika, przy istniejącej możliwości zatrudnienia go na innym odpowiadającym jego umiejętnością stanowisku
- propozycja zatrudnienia na warunkach „nienadających się do przyjęcia” – miejsce pracy, system pracy, o wiele niższe wynagrodzenie.

Zakres szczególnej ochrony przed wypowiedzeniem warunków pracy i płacy jest węższy niż przy wypowiedzeniu definitywnym.
co do zasady ochrona pracownika w wieku przedemerytalnym ale:
Art. 43. Pracodawca może wypowiedzieć warunki pracy lub płacy pracownikowi, o którym mowa w art. 39, jeżeli wypowiedzenie stało się konieczne ze względu na:

  1)   wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczących ogółu pracowników zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do której pracownik należy,

  2)   stwierdzoną orzeczeniem lekarskim utratę zdolności do wykonywania dotychczasowej pracy albo niezawinioną przez pracownika utratę uprawnień koniecznych do jej wykonywania.

ZMIANA LUB WYPOWIEDZENIE WARUNKÓW PRACY LUB PŁACY

Zmiana warunków zatrudnienia pracownika może przybrać dwojaką formę:

- porozumienia zmieniającego – to dwustronna czynność prawna, gdyż do jej skuteczności konieczne są zgodne oświadczenia woli stron stosunku pracy.

- wypowiedzenia zmieniającego – to jednostronna czynność prawna, gdyż do jej skuteczności wystarczy oświadczenie woli pracodawcy.

To szczególny sposób ustania stosunku pracy do którego stosuje się odpowiednio przepisy o wypowiedzeniu umowy o pracę.
Art. 42. § 1. Przepisy o wypowiedzeniu umowy o pracę stosuje się odpowiednio do wypowiedzenia wynikających z umowy warunków pracy i płacy.
§ 2. Wypowiedzenie warunków pracy lub płacy uważa się za dokonane, jeżeli pracownikowi zaproponowano na piśmie nowe warunki.
§ 3. W razie odmowy przyjęcia przez pracownika zaproponowanych warunków pracy lub płacy, umowa o pracę rozwiązuje się z upływem okresu dokonanego wypowiedzenia. Jeżeli pracownik przed upływem połowy okresu wypowiedzenia nie złoży oświadczenia o odmowie przyjęcia zaproponowanych warunków, uważa się, że wyraził zgodę na te warunki; pismo pracodawcy wypowiadające warunki pracy lub płacy powinno zawierać pouczenie w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia, pracownik może do końca okresu wypowiedzenia złożyć oświadczenie o odmowie przyjęcia zaproponowanych warunków.
§ 4. Wypowiedzenie dotychczasowych warunków pracy lub płacy nie jest wymagane w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niż określona w umowie o pracę na okres nie przekraczający 3 miesięcy w roku kalendarzowym, jeżeli nie powoduje to obniżenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.

- To sytuacja w której pracodawca proponuje pracownikowi dalszą współpracę tylko, że na zmienionych warunkach, gdyż warunki dotychczasowej współpracy z przyczyn gospodarczych lub ekonomicznych jest niemożliwe.
Prawo ocenia zasadność wypowiedzenia warunków pracy lub płacy. Za nieuzasadnione uważa się:

- warunki, które nie odpowiadają kwalifikacjom pracownika, przy istniejącej możliwości zatrudnienia go na innym odpowiadającym jego umiejętnością stanowisku

- propozycja zatrudnienia na warunkach „nienadających się do przyjęcia” – miejsce pracy, system pracy, o wiele niższe wynagrodzenie.

Zakres szczególnej ochrony przed wypowiedzeniem warunków pracy i płacy jest węższy niż przy wypowiedzeniu definitywnym.

Art. 43. Pracodawca może wypowiedzieć warunki pracy lub płacy pracownikowi, o którym mowa w art. 39, jeżeli wypowiedzenie stało się konieczne ze względu na:

  1)   wprowadzenie nowych zasad wynagradzania dotyczących ogółu pracowników zatrudnionych u danego pracodawcy lub tej ich grupy, do której pracownik należy,

  2)   stwierdzoną orzeczeniem lekarskim utratę zdolności do wykonywania dotychczasowej pracy albo niezawinioną przez pracownika utratę uprawnień koniecznych do jej wykonywania.

Forma pisemna
LEX nr 1113051:

W myśl art. 42 § 2 k.p. wypowiedzenie warunków pracy i płacy powinno nastąpić w formie pisemnej. W razie jej niezachowania nie mają jednak zastosowania przepisy kodeksu cywilnego dotyczące skutków niezachowania formy pisemnej, podobnie jak w przypadku zmiany umowy o pracę, zgodnie z art. 29 § 2 k.p., kodeks cywilny, zgodnie z art. 300 k.p., można stosować tylko w sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy
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