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Szczegolna ochrona trwalosci stosunku pracy
kobiet w ciazy i pracownikow

w wieku przedemerytalnym zatrudnionych
na podstawie powotania — wybrane problemy
interpretacyjne na gruncie przepisu

art. 72 § 2i 3 k.p.

Special protection of the continuity of the employment relationship
of pregnant women and employees of pre-retirement age employed
on the basis of appointment — selected interpretation problems
under the provision of art. 72 § 2 and 3 of the Labor Code

Streszczenie

Szczegblna ochrona trwatosci stosunku pracy powstate-
go na podstawie powotania budzi w praktyce watpli-
wosci interpretacyjne, z uwagi miedzy innymi na cha-
rakterystyczna dla tego aktu niestabilnos¢ (nietrwatos¢)
wykreowanej nim wiezi prawnej. Kontrowersje budzi
zwlaszcza stosowanie przepiséw art. 72 § 2 i 3 k.p., sta-
tuujacych ochrone przed zwolnieniem dla kobiet w cig-
zy i pracownikéw znajdujacych sie w wieku przedeme-
rytalnym, co dotyczy w najwiekszym stopniu dwéch
kwestii. Po pierwsze, sposobu rozumienia zwrotu ,inna
praca, odpowiadajaca kwalifikacjom zawodowym pra-
cownika”, wystepujacego na gruncie rzeczonych regu-
lacji. Chodzi tu w szczegblnosci o kryteria, w Swietle
ktérych nalezy ocenia¢, czy zaoferowana przez praco-
dawce ,inna” praca jest ,odpowiednia” dla pracowni-
kéw objetych szczegdlng ochrona przed zwolnieniem.
Po drugie, nalezy rozstrzygna¢ do jakich konsekwencji
prawnych dla stron stosunku pracy prowadzi zaofero-
wanie przez pracodawce pracy ,nieodpowiedniej”
z punktu widzenia ,kwalifikacji zawodowych” oséb
szczeg6lnie chronionych przez art. 72 § 2 i 3 k.p. Roz-
strzygniecie powyzszych kwestii ma dla praktyki obrotu
gospodarczego najdonioslejsze znaczenie, totez

20 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186 [kt

Abstract

Special protection of the continuity of an employment
relationship established on the basis of an appointment
raises interpretation doubts in practice, due to, among
other things, the instability (impermanence) of the legal
bond created by it, which is characteristic of this act.
Particularly controversial is the application of the
provisions of Art. 72 § 2 and 3 of the Labor Code,
which provides protection against dismissal for
pregnant women and employees of pre-retirement age,
which mainly concerns two issues. Firstly, the way of
understanding the phrase "other work corresponding to
the employee's professional qualifications" occurring
under the said regulations. This concerns in particular
the criteria in the light of which one should assess
whether the "other" job offered by the employer is
"suitable" for employees covered by special protection
against dismissal. Secondly, it is necessary to determine
what legal consequences for the parties to the
employment relationship result from the employer
offering work that is "inappropriate" from the point of
view of the "professional qualifications" of persons
particularly protected by Art. 72 § 2 and 3 of the Labor
Code. Resolving the above issues is of the greatest
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wiasnie im poswiecona zostata zasadnicza cze$¢ niniej-
szego artykutu. Autor doszedt w tym zakresie do wnio-
sku, ze zaoferowana odwofanemu pracownikowi praca
nie musi by¢ ,rodzajowo tozsama” lub ,znaczaco po-
dobna” do tej, ktéra wykonywat on przed odwotaniem,
a pracodawca, przy ocenie jej ,odpowiedniosci” dla
pracownika, nie tylko moze, ale i powinien bra¢ pod
uwage dotychczasowy przebieg pracy na stanowisku,
z ktérego pracownik zostat odwotany. Zwrécit on takze
uwage na koniecznos¢, co do zasady, Scistego trzyma-
nia sie literalnego brzmienia interpretowanych przepi-
sow w zakresie statuowanych nimi kryteriéw ocennych
(kwalifikacje zawodowe), odnoszac sie réwniez do roli
czynnikéw nieujetych w nich wprost, takich jak mozli-
wosci zdrowotne pracownika czy miejsce, w ktérym za-
oferowana praca ma by¢ Swiadczona. Co do konse-
kwencji prawnych zaoferowania przez pracodawce
pracy ,nieodpowiedniej” z punktu widzenia ,kwalifika-
cji zawodowych” os6b szczegélnie chronionych przez
art. 72 § 2 i 3 k. p. wyrazit natomiast przekonanie, iz
w takim przypadku dochodzi do definitywnego zakon-
czenia stosunku pracy, o ile pracownik nie przyjmie
zlozonej mu przez pracodawce oferty. Tym samym pra-
cownikowi, w rzeczonej wyzej sytuacji, nie przystuguja
roszczenia o ustalenie istnienia stosunku pracy, a takze
roszczenie o wynagrodzenie za okres pozostawania bez
pracy czy tez za przestdj, a co najwyzej roszczenie
o odszkodowanie.

Stowa kluczowe
powotanie; ochrona przedemerytalna; stosunek pracy
na podstawie powofania; akt powotania

JEL: K31

Uwagi wstepne

Szczegdlna ochrona trwafoSci stosunku pracy powstatego
na podstawie powolania budzi w praktyce watpliwosci in-
terpretacyjne, m.in. z uwagi na charakterystyczng dla te-
go aktu niestabilno$¢ (nietrwalo$¢) wykreowanej nim
wiezi prawnej. Kontrowersje budzi zwlaszcza stosowanie
przepisow art. 72 § 2 i 3 k.p., statuujacych ochrone przed
zwolnieniem dla kobiet w ciazy i pracownikow znajduja-
cych si¢ w wieku przedemerytalnym, co dotyczy w naj-
wigkszym stopniu dwoch kwestii. Po pierwsze, sposobu
rozumienia zwrotu ,inna praca, odpowiadajaca kwalifi-
kacjom zawodowym pracownika”, wystepujacego na
gruncie rzeczonych regulacji. Chodzi tu w szczeg6lnosci
o kryteria, w Swietle ktorych nalezy ocenia¢, czy zaofero-
wana przez pracodawce ,inna” praca jest ,,odpowiednia”
dla pracownikéw objetych szczegblng ochrona przed
zwolnieniem. Po drugie, nalezy rozstrzygna¢ do jakich
konsekwencji prawnych dla stron stosunku pracy prowa-
dzi zaoferowanie przez pracodawce pracy ,,nieodpowied-
niej” z punktu widzenia ,.kwalifikacji zawodowych” os6b
szczeg6lnie chronionych przez art. 72 § 2 i 3 k.p. Roz-
strzygnigcie powyzszych kwestii ma dla praktyki obro-
tu gospodarczego najdonio$lejsze znaczenie, totez wia-

importance for the practice of economic transactions,
which is why the main part of this article is devoted to
them. In this respect, the author came to the conclusion
that the job offered to the dismissed employee does not
have to be "generally identical" or "significantly similar"
to the one he performed before the dismissal, and the
employer, when assessing its "suitability" for the
employee, may not only but should also take into
account the previous work history in the position from
which the employee was dismissed. He also drew
attention to the need, as a rule, to strictly adhere to the
literal wording of the interpreted provisions in terms of
the assessment criteria they establish (professional
qualifications), also referring to the role of factors not
explicitly included in them, such as the employee's
health capabilities or the place where the work offered
is to be performed. As for the legal consequences of the
employer offering work that is "inappropriate" from the
point of view of the "professional qualifications" of
persons particularly protected by Art. 72 § 2 and 3 of the
Labor Code expressed the belief that in such a case the
employment relationship is definitively terminated if the
employee do not accepts the offer made by the
employer. Therefore, in the above-mentioned situation,
the employee is not entitled to a claim for establishing
the existence of an employment relationship, nor a
claim for remuneration for the period of unemployment
or downtime, but at most a claim for compensation.

Keywords
Appointment; pre-retirement protection; employment
relationship based on appointment; appointment letter

$nie im zostala poswiecona zasadnicza czgs§¢ niniejsze-
go artykutu.

Przy okazji jednak rozwazania powyzszych kwestii po-
ruszone beda takze niemniej kontrowersyjne watki po-
boczne, dotyczace m.in. natury i skutkéw prawnych aktu
odwotania, mozliwo$ci i warunkéw dokonania tego przez
organ znajdujacy si¢ formalnie poza strukturg dotychcza-
sowego pracodawcy, koniecznoSci podawania uzasadnie-
nia dla tego rodzaju czynnosci, czy tez wiasciwego,
z punktu widzenia przepisow prawa, momentu zaofero-
wania chronionym pracownikom ,,innej” pracy odpowia-
dajacej ich ,kwalifikacjom zawodowym” oraz terminu,
w ktorym winni oni przyja¢ badz odrzuci¢ ztozong im
oferte.

Stosunek pracy na podstawie
powolania a trwalos¢ zatrudnienia —
zarys problematyki

W obecnym stanie prawnym odwolanie (podobnie jak po-
wolanie) ma charakter aktu jednostronnego o dwojakich
skutkach. Po pierwsze, wiaze si¢ z natychmiastowym
(o ile co innego nie wynika z aktu odwotania) pozbawie-
niem osoby odwolywanej stanowiska, ktore piastuje w ra-
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mach stosunku organizacyjnoprawnego (publicznopraw-
nego), a w konsekwencji pozbawieniem uprawnien kie-
rowniczych (statusu organu). Po drugie, w sferze stosun-
ku pracy prowadzi do jego rozwigzania co do zasady za
wypowiedzeniem, za$ bez wypowiedzenia wtedy, gdy na-
stapitoby to z jednej z przyczyn okre$lonych w art. 521 53
k.p. Dwoistos¢ tych skutkow egzemplifikuje si¢ zwlaszcza
w regulacji przepisu art. 72 § 1 zd. 1 k.p., w my$l ktorego
jezeli odwolanie nastapito w okresie usprawiedliwionej
nieobecnosci w pracy, bieg wypowiedzenia rozpoczyna si¢
po uplywie tego okresu (pracownik w sferze organizacyj-
noprawnej traci wowczas swoje stanowisko natychmiast,
natomiast skutek rozwigzujacy stosunku pracy zostaje od-
suniety w czasie, poprzez uruchomienie biegu okresu wy-
powiedzenia, i to dopiero po powrocie nieobecnego pra-
cownika do zaktadu pracy — szerzej zob. Wlodarczyk,
2017, s. 164). Dwoisto$¢ rzeczonych skutkdw odwolania
oznacza takze, ze jednym aktem, dokonywanym najcze-
Sciej przez organ znajdujacy si¢ poza struktura pracodaw-
cy, wywolany zostaje podwojny, opisany wyzej skutek,
a zatem nie istnieje konieczno$¢ sktadania osobnego
oSwiadczenia woli np. przez pracodawcg niemajacego
kompetencji do odwolania pracownika ze stanowiska
(por. wyrok SN z 11 maja 2006 r., II PK 273/05).

Z uwagi na aktualng tre$¢ przepisu art. 69 k.p. do sto-
sunku pracy na podstawie powotania stosuje si¢ przepisy
dotyczace umowy o pracg na czas nieokreslony, jezeli ko-
deksowe przepisy regulujace powolanie nie stanowig ina-
czej, a nade wszystko z wylaczeniem przepisow reguluja-
cych tryb postepowania przy rozwigzywaniu umow o pra-
c¢ (m.in. przepisu art. 38, 52 § 3, 53 § 4 k.p. statuujacych
obowiazek konsultacji zwiqzkowej) a takze przepisow re-
gulumcych rozpatrywanie spor6w ze stosunku pracy
w czgsci dotyczacej orzekania o bezskutecznosci wypo-
wiedzefi oraz o przywracaniu do pracy. Przyktadowo za-
tem zastosowania nie znajdujg tu przepisy art. 39, 41 czy
177 k.p., ustanawiajace szczegdlng ochron¢ przed zwol-
nieniem z pracy dla osob w wieku przedemerytalnym, nie-
obecnych w pracy z powoddw usprawiedliwionych, jak
rowniez kobiet w cigzy. Kwestie te, w sposdb swoisty, re-
guluje bowiem przepis art. 72 k.p.

Kwestia dyskutowana w literaturze jest to, czy odwola-
nie musi by¢ dokonane przez pracodawcg na piSmie (vide
art. 70 § 1! k.p.) pod rygorem niewaznosci. Wigkszos¢
przedstawicieli doktryny zdaje si¢ uznawa¢, ze dla odwo-
tania (podobnie jak dla powolania) wymagana jest
(w sposob konieczny) forma pisemna, ale bez odniesienia
si¢ do skutkow jej niezachowania (zob. np. Wiodarczyk,
2017, s. 161). Tylko nieliczni wskazuja, iz w razie jej nie-
dochowania pracownikowi przystuguje odszkodowanie
(Jaskowski, 2009, s. 281), a nawet roszczenie 0 uznanie
odwolania za bezwzglednie niewazne (Zielinski & Pisar-
czyk, 2009, s. 424-425; Cwiertniak, 2012, s. 498).

Bardzo wazna sprawa jest takze rozstrzygnigcie, czy
akt odwotania skierowany do pracownika musi podawac
przyczyne uzasadniajacg rozwigzanie z nim stosunku pra-
cy. W doktrynie prawa pracy spotkaé mozna trzy poglady
na rzeczong sprawe. Pierwszy zaklada, ze przyczyna taka
(o ile nic innego nie wynika z przepisow szczeg6lnych) nie
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musi by¢ podawana w 2adnym przypadku (Stelina, 2016,
s. 163). Drug1 przy]mUJe ze]e] podame]est zawsze wyma-
gane, z uwagi m.in. na fakt, iz przepis art. 30 § 4 k.p., do-
tyczacy koniecznosci uzasadnienia przez pracodawce wy-
powiedzenia umowy o pracg na czas nieokre$lony, nie jest
zaliczany do regulacji ustanawiajacych ,,tryb postepowa-
nia przy rozwigzywaniu umow o pracg”, a zatem nie zo-
stal wyraznie wylaczony przez art. 69 k.p. (Liszcz, 2006,
s. 231). Ponadto, zdaniem zwolennikdw tego pogladu, do-
puszczenie od 1 stycznia 2004 r. mozliwosci dochodzenia
przez pracownikéw odwotanych ze stanowiska odszkodo-
wania od pracodawcy z tytutu bezprawnego lub niezasad-
nego rozwigzania z nimi stosunku pracy, wymaga dla sku-
tecznego dochodzenia swoich roszczen wiedzy na temat
przyczyn odwotania (tak m.in. Kuczyfiski, 2005, s. 311;
Jaskowski, 2009, s. 278 i n.). Wreszcie trzeci poglad opie-
ra si¢ na przekonaniu, ze sytuacje nalezy zro6znicowaé
w zaleznoSci od tego, czy odwotanie ma wywotac skutek
w postaci rozwigzania stosunku pracy za wypowiedze-
niem czy tez bez wypowiedzenia. W tym pierwszym przy-
padku, zdaniem zwolennikow tej koncepql uzasadnienie
odwolania nie jest wymagane, za§ w drugim konieczne
jest jego podanie w akcie odwotujagcym pracownika (sta-
nowisko takie zdaje si¢ zajmowac m.in. Wypych-Zywicka,
2005, s. 257).

Analiza orzecznictwa Sadu Najwyzszego prowadzi
z kolei do wniosku, iz judykatura opowiada si¢ za trzecia
ze wskazanych wyzej koncepcji. Z jednej bowiem strony
podkresla, iz pracodawca odwotujacy pracownika ze sta-
nowiska, w sposob réwnoznaczny z wypowiedzeniem
umowy o pracg, nie ma obowigzku podawania przyczyny
odwotania (tak SN w wyroku z 23 lipca 2009 r., I PK
30/09; w uchwale z 10 stycznia 2007 r., III PZP 6/06, a tak-
ze w wyroku z 15 grudnia 2000 r., I PKN 170/00), a z dru-
giej strony wskazuje, iz odwolanie ze stanowiska réwno-
znaczne z rozwiazaniem umowy o pracg bez wypowiedze-
nia (art. 70 § 3 k.p.), powinno by¢ dokonane na pi$mie ze
wskazaniem przyczyny uzasadniajacej rozwiazanie sto-
sunku pracy (wyrok SN z 10 wrze$nia 2004 r., I PK
704/03). W tej ostatniej kwestii SN nie jest jednak konse-
kwentny, albowiem we wcze$niejszym orzecznictwie (por.
np. wyrok SN z 21 listopada 2000 r., I PKN 95/00 oraz wy-
rok SN z 20 pazdziernika 1998 r., I PKN 370/98) uznawat,
iz nawet odwotanie wigzace si¢ z natychmiastowym roz-
wigzaniem stosunku pracy nie musi by¢ uzasadnione
przez pracodawce (pewne podsumowanie pogladow judy-
katury na wskazane kwestie zawiera wyrok SN z 27 kwiet-
nia 2010 r., IT PK 314/09).

Jezeli odwolanie jest zrownane w skutkach z wypowie-
dzeniem, to w okresie wypowiedzenia pracownik ma pra-
wo do wynagrodzenia w wysokoSci przystugujacej przed
odwotaniem (art. 70 § 2 zd. 2 k.p.).

Ponadto, z uwagi na tre$¢ art. 71 k. p, pracodawca, na
wniosek lub za zgodg odwotanego pracownika, moze za-
trudnic¢ go w okresie wypowiedzenia przy innej pracy, od-
powiedniej ze wzgledu na jego kwalifikacje zawodowe,
a po uplywie okresu wypowiedzenia zatrudni¢ na uzgod-
nionych przez strony warunkach pracy i ptacy. Wyboru ta-
kiego pracodawca nie ma juz w przypadku kobiet w ciazy
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1 pracownikow znajdujacych si¢ w wieku przedemerytal-
nym (ktérym brakuje nie wigcej niz 2 lata do nabycia pra-
wa do emerytury z FUS), albowiem co do nich Kodeks
stanowi, iz pracodawca ma ,,obowigzek” zaoferowania in-
nej, odpowiadajacej ich kwalifikacjom zawodowym pracy
(art. 72 § 21 3 k.p.). W przeciwienstwie jednak do art. 39
1 177 k.p. mozliwe jest rozwigzanie z takimi osobami sto-
sunku pracy w drodze odwotania, gdy nie przyjma one za-
oferowanej im uprzednio pracy. W takiej sytuacji stosu-
nek pracy ulega rozwiazaniu z uplywem okresu réwnego
okresowi wypowiedzenia, ktérego bieg rozpoczyna si¢ od
dnia zaproponowania na piSmie innej pracy.

Jak juz wspomniano czgSciowo wezeSniej, w doktrynie
i judykaturze podkresla si¢ niejednokrotnie, ze odwolany
pracownik nie moze zada¢ uznania odwofania za bezsku-
teczne, ani przywrdcenia do pracy, lecz wytacznie odszko-
dowania (Liszcz, 2006, s. 231 i n.). Oznacza to, ze pracow-
nicy odwolani ze stanowiska, chocby w sposdb sprzeczny
z prawem lub nieuzasadniony, nie mogg zasadniczo ko-
rzysta z roszczen ukierunkowanych na realng ochrone
trwatodci stosunku pracy czy miejsca pracy. Jedynie wyjat-
kowo, gdy roszczenia z tytutu wadliwego rozwigzania
z pracownikiem stosunku pracy wynikaja z przepisow
szczegOlnych (np. art. 32 ustawy z 23 maja 1991 r. o zwiaz-
kach zawodowych, t. j. Dz.U. z 2022 1., poz. 854), odwola-
ny pracownik ma mozliwo$¢ z nich skorzysta¢ (uchwata
SN z 14 lipca 1992 r., I PZP 42/92; uchwata 7 sedziow SN
z 24 listopada 1992 r., I PZP 55/92), ale i w tym wypadku
SN stoi na stanowisku, iz roszczenie restytucyjne badz nie
jest w ogdle mozliwe (zob. postanowienie SN z 24 lutego
1981 1., I PZ 6/81; Liszcz, 2006, s. 233), badZ musi by¢
ograniczone do sytuacji niewatpliwych z punktu widzenia
aksjologii ochrony danej regulacji (np. zwolnienie z przy-
czyn ewidentnie zwigzanych ze sprawowaniem mandatu
radnego — por. wyrok SN z 2 grudnia 2009 r., I PK 112/09
oraz z 7 czerwca 2017 r., IT PK 84/16).

Z przedstawionych wyzej wzgledow uznaje sie, ze
szczegOlng wlasciwoscia powotania jako aktu kreujacego
stosunek pracy jest jego niestabilnos¢, nietrwalosc, labil-
no$¢ (Cwiertniak, 2012, s. 492; Liszcz, 2006, s. 232), co
prowadzi takze do wniosku, ze ta forma zatrudnienia pra-
cowniczego, jako mniej korzystna dla pracownika niz in-
ne, nie moze by¢ wprowadzona u pracodawcy na podsta-
wie autonomicznych Zrodet prawa pracy, lecz wytacznie
na podstawie ustawy (zob. szerzej np. Pisarczyk, 2003,
s. 48 i n.; Dubowik, 2005; por. takze np. wyrok SN
z 9 kwietnia 1997 r., I PKN 68/97).

Kilka ogolnych uwag dotyczacych
wykladni przepisu art. 72 § 2 i 3 KP

W mysl przepisu art. 72 § 2 k.p.: ,,W razie odwotania pra-
cownicy w okresie cigzy, organ odwotujacy jest obowiaza-
ny zapewnic jej inng prace, odpowiednia ze wzgledu na jej
kwalifikacje zawodowe, przy czym przez okres rowny
okresowi wypowiedzenia pracownica ma prawo do wyna-
grodzenia w wysokosci przystugujacej przed odwotaniem.
Jezeli jednak pracownica nie wyrazi zgody na podjecie in-
nej pracy, stosunek pracy ulega rozwigzaniu z uplywem

okresu rownego okresowi wypowiedzenia, ktorego bieg
rozpoczyna si¢ od dnia zaproponowania na piSmie innej
pracy”. Z kolei zgodnie z art. 72 § 3 k.p. zacytowany wy-
zej przepis dotyczacy szczegblnej ochrony kobiet w ciazy
»stosuje sie odpowiednio w razie odwotania pracownika,
ktoremu brakuje nie wiecej niz 2 lata do nabycia prawa
do emerytury z Funduszu Ubezpieczefi Spotecznych”.
Zestawienie powyzszych regulacji, a takze uwzglednienie
innych kodeksowych unormowan dotyczacych rozwigzy-
wania stosunku pracy z powolania oraz zaprezentowa-
nych weze$niej wywoddéw o charakterze ogdlnym, prowa-
dzi do nastepujacych spostrzezen. Po pierwsze, dokona-
nie wobec pracownika aktu odwolania prowadzi, rowniez
w przypadku osoby objetej ochrong z art. 72 § 21 3 k.p,,
do definitywnej utraty stanowiska w ramach posiadanego
z pracodawcg stosunku organizacyjnego (publicznopraw-
nego), a w systemie prawnym nie istnieja przepisy ukie-
runkowane na zniweczenie tego stanu rzeczy (tak stusznie
Szewczyk, 1997, s. 69). Po drugie, powyzsze zdarzenie
prawne, w typowej sytuacji, prowadzitoby z reguly do jed-
noczesnego uruchomienia biegu okresu wypowiedzenia
(bez koniecznosci dodatkowego o$wiadczania woli przez
pracodawce), zmierzajacego do definitywnego zakoficzenia
stosunku pracy z powotania i fakultatywna mozliwoScia
zaoferowania przez pracodawce, na okres wypowiedzenia
(ewentualnie réwniez po jego uplywie), innej pracy, od-
powiadajacej kwalifikacjom zawodowym odwotanego
pracownika (lub przyjecia uprzednio ztozonej przez pra-
cownika oferty — por. 71 k.p.). W przypadku jednak osob
objetych ochrong na mocy art. 72 § 2 i 3 k.p. nalezy przy-
jaé, ze akt odwolania, sam z siebie, nie uruchamia biegu
okresu wypowiedzenia, ani nie prowadzi w pierwszej ko-
lejnoéci do definitywnego rozwiazania stosunku pracy,
lecz do pracodawczego ,,obowigzku” zaoferowania odwo-
tanemu (,,zapewnienia”, jak stanowi k.p.) innej pracy, od-
powiadajacej jego kwalifikacjom zawodowym. W przepi-
sie tym nie chodzi bowiem, jak w przypadku art. 72 § 1 k.p.,
o sui generis przedtuzenie istnienia dotychczasowego sto-
sunku pracy odwolanego pracownika o oznaczony (tak
czy inaczej) okres, lecz 0 obowiazek, co do zasady, dalsze-
go zatrudniania odwotanego pracownika pro futuro, tyle
ze na innym stanowisku (przy innym rodzaju pracy). Przy
czym ,,obowigzek” zaoferowania przez pracodawce innej
pracy nie wydaje sic mie¢ charakteru bezwzglednego,
oznaczajacego, iz jesli pracodawca nie zaoferuje odwota-
nemu zadnej innej pracy, to narusza przepisy prawa pracy
(tak jednak Nowak, 1992, s. 48 i n.). Jezeli bowiem tego
nie zrobi, to stosunek pracy bedzie nadal trwal, a praco-
dawca bedzie ponosit finansowe konsekwencje dalszego
zatrudniania pracownika na blizej nieokreSlonym stano-
wisku, ze znacznie ograniczonymi mozliwo$ciami korzy-
stania z jego pracy. Z tego wzgledu wydaje si¢, ze w sfe-
1ze publicznej taki pracodawca moze narazic si¢ wowczas
na zarzut niegospodarnodci, przynajmniej z punktu wi-
dzenia przepisdw o dyscyplinie finansdw publicznych.

Po trzecie, oferta innej pracy, o ktdrej mowa w art. 72
§ 213 k.p., nie musi by¢ pracownikowi ztozona przez pra-
codawcg, ale moze by¢ zaoferowana przez organ odwotu-
jacy go ze stanowiska, ktory niejednokrotnie znajduje si¢
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poza struktura dotychczasowego pracodawcy. Wynika to
z faktu, iz przepis art. 72 § 2 k.p. (znajdujacy, jak juz
wspomniano, odpowiednie zastosowanie takze do pra-
cownika w wieku przedemerytalnym) lqczy expressis ver-
bis obowiazek zlozenia propozycji ,,mne] pracy” z ,,orga-
nem odwolumcym a ten z kolei nie ma statusu praco-
dawcy w rozumieniu art. 3 k.p., a niejednokrotnie znajdu-
je sie rowniez poza strukturami tegoz pracodawcy. Zaje-
cie przeciwnego stanowiska oznaczaloby, ze wspomniany
organ nie mogtby niejednokrotnie w praktyce zapropono-
waé odwolanemu pracownikowi zadnych warunkéw dal-
szego zatrudnienia, co przy braku reakcji dotychczasowe-
go pracodawcy wprowadzaloby niepewno$¢ w sytuacji
0s0b szczegolnie chronionych przed zwolnieniem z pracy.
Z powyzszych wzgledow wydaje si¢, ze zaprezentowane
tu stanowisko nie tylko lepiej odpowiada jezykowemu
brzmieniu komentowanego przepisu, ale takze intencji
ustawodawcy. Nadto znajduje oparcie w pogladach dok-
tryny (zob. np. Liszcz, 1983, s. 16), a w judykaturze wska-
zuje si¢ nawet na obowigzek zaoferowania pracownikowi
»innej pracy” przez organ, ktdry go odwoluje, jezeli nie
znajduje si¢ on w strukturach pracodawcy odwotywanego
pracownika, co dokonywa¢ ma si¢ w uzgodnieniu z do-
tychczasowym pracodawca (tak SN w wyroku z 18 maja
2010 r., I PK 15/10). Po czwarte, propozycja nowej pracy
nie musi by¢ pracownikowi ztozona jednocze$nie z aktem
odwolaniem, jednakze pdZniejsze dokonanie tego, cho¢
nie jest wada samego aktu odwolania, rzutuje na bieg
okresu wypowiedzenia stosunku pracy. W praktyce zatem
oferta ,innej pracy” zostaje pracownikowi zlozona cze-
stokro¢ rownoczesnie z aktem odwolania, a takze z prosba
o ustosunkowanie si¢ do zlozonej propozycji w zakreslo-
nym terminie, przypadajacym przed uplywem ewentual-
nego okresu wypowiedzenia. W takim przypadku powsta-
je pytanie, czy pracownik moze pozytywnie odpowiedzie¢
na ztozona mu propozycje az do konica biegnacego (hipo-
tetycznie) okresu wypowiedzenia, czy tez jest zwigzany
terminem zakreS§lonym na ustosunkowanie si¢ do propo-
zycji, a po jego uplywie winien by¢ traktowany jak osoba
znajdujaca si¢ w uruchomionym juz okresie wypowiedze-
nia. Wydaje sie¢, ze mozliwe jest trojakiego rodzaju stano-
wisko w tej sprawie. Pierwsze zaklada, iz pracownik na
zlozong mu propozycje¢ ,,innej pracy” moze wyrazi¢ zgode
az do konca okresu wypowiedzenia, w ktérym (dopoki nie
zajmie stanowiska w sprawie oferty lub nie uplynie termin
na jego zajecie) jedynie potencjalnie si¢ znajduje (tak
m.in. Nowak, 1992, s. 72; Sypniewski, 1980, s. 10-11).
Drugie stanowisko, raczej dawnej literatury, zakiada ze
moze to uczyni¢ do potowy okresu wypowiedzenia, w kt6-
rym si¢ (potencjalnie) znajduje (stosujac per analogiam
przepis art. 42 § 3 k.p. — por. Bieniek, 1977, s. 264). Trze-
cie stanowisko, jak si¢ wydaje najbardziej rozpowszech-
nione, aprobowane takze przez piszacego tego stowa, na-
wiazuje do przepisu art. 66 § 2w zw. z art. 300 k.p., w mysl
ktorego, jezeli oferent nie oznaczyt w ofercie terminu,
w ktdrym bedzie oczekiwaé odpowiedzi, oferta ztozona
w obecnosci drugiej strony albo za pomoca $rodka bezpo-
$redniego porozumiewania si¢ na odlegto$¢ przestaje
wiazaé, gdy nie zostanie przyjeta niezwlocznie, a zlozona
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w inny sposob przestaje wigza¢ z uplywem czasu, w kto-
rym sktadajacy oferte mogt w zwyklym toku czynnoSci
otrzymac odpowiedz wyslana} bez nleuzasadmonego
opOznienia (zob. szerze] Swiatkowski, 2018; tak rowniez
SN w wyroku z 18 maja 2010 r., I PK 15/10). W $wietle
zatem tego stanowiska, jesli pracodawca lub organ od-
wolujacy zakreslit odwotanemu pracownikowi termin na
ustosunkowanie si¢ do zlozonej propozycji, to termin
ten jest dla pracownika wiazacy, a jego bezskuteczny
uplyw nalezy, co do zasady, uznaé za brak wyrazenia
przez pracownika zgody na podjecie zaoferowanej pra-
cy. Oczywiscie zakre§lony pracownikowi termin nie po-
winien by¢ zbyt krotki, ale jednoczes$nie moze i powinien
uwzglednia¢ interesy pracodawcy, ktory w celu zapew-
nienia niezakloconego funkcjonowania zakfadu pracy
nie musi czekad, jak chea niektdrzy, na zakonczenie (hi-
potecznie biegnacego) okresu wypowiedzenia. Przy
czym termin winien by¢ pracownikowi zakre$lony w spo-
sOb jednoznacznie wskazujacy na powyzsze skutki jego
niedochowania, albowiem jesli pracodawca jedynie
Luprzejmie prosi” o jego uwzglednienie, to moze zostaé
to odebrane przez osobg¢ zatrudniong jako jedynie nie-
wigzaca sugestia podporzadkowania si¢ terminowi. Po
piate, moment rozpoczecia (uruchomienia) okresu wy-
powiedzenia zostal w przepisach prawa pracy zespolony
z momentem zlozenia przez pracodawce oferty innej
pracy, odpowiadajacej kwalifikacjom zawodowym pra-
cownika, za$ jego bieg (a zatem takze definitywne roz-
wigzanie stosunku pracy) réwniez z brakiem pracowni-
czej zgody na zaoferowang prace. Innymi stowy, poczatek
okresu wypowiedzenia liczy si¢ od daty zfozenia pracow-
nikowi propozycji innej pracy, jednak samo uruchomie-
nie si¢ jego blegu uzaleznione zostato zaréwno od zloze-
nia tej propozycji, jak i braku zgody pracownika (zob.
art. 72 § 2 zd. 2 k.p.). Pracownik natomiast zgody wyra-
za¢ nie musi, i to zaréwno z uwagi na fakt, iz uwaza, ze
zaoferowana mu praca nie odpowiada jego kwalifika-
cjom zawodowym, jak rowniez z innych, mniej lub bar-
dziej subiektywnych, przyczyn.

Wykladnia zwrotu ,,inna praca,
odpowiadajgca kwalifikacjom
zawodowym pracownika” na gruncie
przepisu art. 72 § 2 i 3 k.p.

w doktrynie i orzecznictwie

Na tle powyzszych spostrzezen, jak pokazuje analiza
orzeczef sgdowych i doswiadczenie zawodowe piszacego
te stowa, rodzi si¢ w praktyce, miedzy stronami stosunku
pracy, niejednokrotnie spor co do sposobu postrzegania
zaoferowanej odwotanemu pracownikowi pracy,
a w szczegdlnosci tego, czy byta ona ,,odpowiednia” w ro-
zumieniu art. 72 § 3 w zw. z art. 72 § 2 k.p. W doktrynie
prawa pracy z kolei na prozno szuka¢ rozbudowanych wy-
wodow na ten temat sposobu rozumienia ,,pracy odpo-
wiadajacej kwalifikacjom zawodowym pracownika”, przy-
najmniej na gruncie przepisow o rozwigzywaniu stosunku
pracy z powolania (art. 71, 72§ 213 k.p.).
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Wypowiedzi komentarzowe do Kodeksu pracy ograni-
czaja si¢ do powolywania w tym zakresie orzecznictwa
SN, ktore zresztg jest w tym zakresie bardzo skromne (tak
m.in. Gersdorf, 2010, s. 460; Korus, 2015, s. 407-408; Zie-
linski & Pisarczyk, 2009, s. 431-432; Cwiertniak, 2012,
s. 516). Ewentualnie kwituja problem w sposob jedno lub
dwuzdaniowy, powolujac si¢ najczgsciej (czasem bez po-
dania pierwotnego Zrodta) na stanowisko wyrazone w la-
tach 70-tych przez K. Jaskowskiego, iz praca odpowiednia
ze wzgledu na kwalifikacje zawodowe na gruncie komen-
towanego przepisu to taka, w ktdrej pracownik ,,moze
w sposob pelny wykorzysta¢ swoje przygotowanie zawo-
dowe” (por. Jaskowski, 1976, s. 175).

Podobnie czyniag wypowiedzi o charakterze artykuto-
wym (z dawnych lat zob. Liszcz, 1983, s. 17, a z nowszych
Mazurczak-Jasifiska, 2019, s 56), precyzujac niekiedy, iz
praca ,,odpowiednia” w rozumieniu komentowanej regu-
lacji oznacza, ze nie moze by¢ ona zaréwno zbyt trudna,
jak 1 zbyt prosta w pordwnaniu do kwalifikacji zawodo-
wych odwotanego ze stanowiska (Liszcz, 1984, s. 37).
Zdecydowana wigkszos¢ z nich jednak (jak np. Kubot
& Sanetra, 1983, s. 18 i n., czy Niedbata, 1988, s. 155 in.),
w tym rowniez te bedace czgscia wieloautorskich mono-
grafii (jak np. Wroctawska, 2015, s. 169-170, czy tez Bo-
rek-Buchajczuk, 2011, s. 100-105; Nowak, 1992,s. 48 i n.;
Szewczyk, 1997, s. 43 i n.), nie odnosi si¢ w ogdle do pod-
niesionego w tym miejscu problemu interpretacyjnego.
Niekiedy w doktrynie spotka¢ mozna poglad, iz praca za-
oferowana pracownikowi zamiast dotychczasowej ,,po-
winna odpowiada¢ posiadanym przez niego kwalifika-
cjom zawodowym, a nie kwalifikacjom koniecznym do
wykonywania pracy na stanowisku, z ktorego pracownik
zostal odwotany” (tak Swigtkowski, 2018, s. 362; podob-
nie Cwiertniak, 2012, s. 511).

Réwniez orzecznictwo sadowe, zapadie na gruncie
przepisow o rozwigzywaniu stosunku pracy z powolania,
rzadko kiedy podejmuje si¢ proby interpretacji pojecia
»pracy odpowiadajacej kwalifikacjom zawodowym” odwo-
tanego pracownika. Jest ono zreszta do§¢ skromne i spro-
wadza si¢ glownie do dwdch wyrokdw SN: z 24 wrzesnia
2004 r., IT PK 28/04 oraz z 4 grudnia 2019 r., IT PK 195/19.
Oba orzeczenia, z uwagi na ich znaczenie dla dalszych
rozwazaf, zostang zaprezentowane w nieco szerszym za-
kresie.

Pierwszy judykat dotyczyt pracownika zatrudnionego
na podstawie powotania na stanowisku Wojewodzkiego
Inspektora Ochrony Roslin, ktory decyzjg wojewody zo-
stal z niego odwolany, a z uwagi na pozostawanie tegoz
pracownika pod ochrong z art. 72 § 3 k.p., zaproponowa-
no mu inng pracg, na stanowisku starszego laboranta
w Wojewddzkim Inspektoracie Ochrony Roslin. Pracow-
nik w dniu odwotania legitymowal si¢ 33-letnim stazem
pracy oraz posiadat nie tylko wyzsze wyksztalcenie, ale
rowniez doktorat z zakresu nauk chemicznych. Poprzed-
nio zajmowane stanowisko wigzalo si¢ z kategoria zasze-
regowania 18-20, stawka dodatku funkcyjnego na pozio-
mie 9, a wymagania kwalifikacyjne oznaczone byly jako
wyksztalcenie wyzsze i minimum S-letni staz pracy. Za-
oferowane stanowisko, ktérego pracownik nie przyjal,

oznaczato natomiast dla niego kategori¢ zaszeregowania
ptacowego na poziomie 8-11, brak mozliwosci otrzymy-
wania dodatku funkcyjnego, a wymagania z nim zwigzane
oznaczone byly jako wyksztalcenie §rednie i minimum
2-letni staz pracy. Przede wszystkim jednak, z dziesi¢ciu
istniejacych w tamtym czasie stanowisk w Wojewddzkim
Inspektoracie Ochrony RofSlin, stanowisko zajmowane
przez pracownika przed odwolaniem bylo najwyzszym
w hierarchii i najwyzej wynagradzanym, za$ stanowisko
zaoferowane mu w zamian oznaczalo dla niego degrada-
cje az o 8 kategorii, albowiem ,,starszy laborant” plasowat
si¢ na przedostatniej pozycji (poz. 9), po ktdrej nizej byt
juz tylko ,laborant” (por. rozporzadzenie Rady Mini-
strow z 13 kwietnia 1999 r. zmieniajace rozporzadzenie
w sprawie zasad wynagradzania pracownikow urzedow
administracji rzadowej i innych jednostek, Dz.U. Nr 36,
poz. 339). Ponadto kwalifikacje pracownika, jak réwniez
dotychczasowy sposob wykonywania pracy, nie byly kwe-
stionowane w zaden sposOb przez pracodawce, roOwniez
na etapie postgpowania sagdowego. W konsekwencji pra-
cownik wystapit na droge sadowa z roszczeniem ,,0 usta-
lenie, iz z pozwanym faczy go nadal stosunek pracy na
podstawie powolania, o wynagrodzenie, o nakazanie zto-
zenia propozycji odpowiedniej pracy oraz uznanie wypo-
wiedzenia za bezskuteczne”.

Sad pierwszej instancji przyznat w referowanej sprawie
racj¢ powodowi, za§ Sad Okrggowy uchylit wydany w ten
sposob wyrok stwierdzajac, ze nawet przyjmujac, iz zaofe-
rowana praca nie byta odpowiednia dla pracownika, to
mogt on jedynie domagac si¢ (w oparciu o przepis art. 471
k.c. w zw. z art. 300 k.p.) odszkodowania za szkodg¢ jaka
ponidst w zwigzku z niezapewnieniem mu innej odpo-
wiedniej ze wzgledu na kwalifikacje pracy.

Z powyzszym zapatrywaniem Sadu Okregowego nie
zgodzil si¢ natomiast Sad Najwyzszy uznajac, ze przez
propozycje pracy ,,odpowiedniej”, w rozumieniu komen-
towanej tu regulacji, nalezy rozumiec taka, ,,w ktorej kwa-
lifikacje zawodowe pracownika zostang nalezycie wyko-
rzystane” (mamy tu zatem przytoczony poglad K. Jaskow-
skiego), a dalej, iz ,,propozycja powinna wiec uwzgledniaé
nie tylko profil wyksztalcenia pracownika, ale takze jego
do$wiadczenie zawodowe, dodatkowo nabyta wiedze spe-
cjalistyczna, rowniez z dziedzin pokrewnych do posiada-
nego wyksztafcenia”. Nastgpnie w orzeczeniu tym stwier-
dzono, iz ,,biorgc pod uwage poziom wyksztatcenia powoda
(ukoniczone studia oraz doktorat z kierunku pokrewnego,
wieloletnie doswiadczenie, ktorego wysokiego poziomu
pozwany nie kwestionowatl), propozycje zatrudnienia go
w charakterze laboranta, a wigc na stanowisko pomocni-
czym, na ktorym wystarczajace jest wyksztalcenie Srednie,
i uwzglednieniu, Ze gestia pozwanego nie ogranicza si¢ do
jednej jednostki organizacyjnej, jego ttumaczenie o braku
»wolnego stanowiska pracy, na ktorym wymagane jest wy-
ksztalcenie wyzsze«, jest tlumaczeniem pokretnym,
zwlaszcza jesli si¢ zwazy, ze to zatrudnienie powoda mo-
glo trwa¢ ponizej dwoch lat”. Ponadto SN uznal, ze
przedstawiona powodowi propozycja nie moze by¢ uzna-
na za ,,odpowiednia” w rozumieniu art. 72 § 3 w zwigzku
z art. 72 § 2 k.p. rowniez z tego wzgledu, ze ,jej przyjecie
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oznaczaloby dla powoda akceptacj¢ nie tylko obnizenia
wynagrodzenia az o ponad 50%, lecz takze obnizenie
podstawy przyszlej emerytury”.

W konsekwencji SN doszed! do wniosku, iz przedsta-
wiona powod0w1 propozyqa byla wysoce niestosowna
(mewlasc1wa) i zmierzajaca do obejscia prawa, a zacho-
wanie pozwanego pracodawcy nosito ,ewidentne cechy”
naruszenia obowiazku poszanowania godnosci pracowni-
ka. Ponadto, co wazne dla dalszych rozwazan, SN uznat,
ze zakaz wypowiedzenia umowy O pracg pracownicy
w ciazy, a takze pracownikowi w wieku przedemerytal-
nym (art. 39 i 177 k.p.), zostat wobec pracownikdw powo-
tanych zmodyfikowany w art. 72 § 2 i 3 k.p. dopuszcze-
niem takiej mozliwosci, ale ,,pod warunkiem”. Dopiero
jego spetnienie, czyli ,wykonanie obowigzku zapewnienia
chronionym pracownikom okreslonej (lecz nie jakiejkol-
wiek) pracy, jest przestanka wywolania skutku, jaki ma
spowodowac¢ rozwiazanie stosunku pracy”.

Drugi z przywotanych wyzej judykatow, w sprawie
o sygn. II PK 195/19, zapadt w oparciu o nastgpujacy stan
faktyczny. Powddka byta zatrudniona na podstawie po-
wolania na stanowisku Dyrektora Biura Organizacyjno-
-Prawnego KRUS, a w chwili jej odwotania znajdowata
si¢ w okresie ochrony przedemerytalnej z art. 72 § 3 k.p..
Pracodawca zaproponowat jej nowe warunki pracy i placy,
tzn. umowe o prace na czas nieokreSlony na stanowisku
gldéwnego specjalisty w Zespole Koordynacji Wspotpracy
Naukowej w Centrali KRUS w Warszawie. Powodka nie
wyrazita zgody na wykonywanie pracy w takim charakte-
rze twierdzac, ze przyjetaby jedynie stanowisko kierowni-
cze lub réwnorzedne w zakresie samodzielnosci i wyna-
grodzenia. Z kolei przyczyna jej odwolania byly zastrze-
zenia co do pelnienia przez nig funkeji dyrektora biura,
w zwiazku z czym pracodawca uznal, ze dalsze zatrudnia-
nie na stanowisku kierowniczym nie jest mozliwe. Sad
pierwszej instancji oddalit powddztwo, lecz jego wyrok
zostal uchylony przez Sad Okregowy, ktory stwierdzit, ze
zaproponowane powddce warunki pracy i ptacy nie byly
odpowiednie do jej kwalifikacji oraz zajmowanego stano-
wiska. Od poczatku zatrudnienia powddka zajmowata bo-
wiem stanowiska kierownicze — Wicedyrektora Biura Za-
moéwien Publicznych, Dyrektora Biura Zamoéwieni Pu-
blicznych, Wicedyrektora Biura Ekonomicznego Centrali
KRUS, p. o. Dyrektora Biura Ekonomicznego, a ostatnio
stanowisko Dyrektora Biura Organizacyjno-Prawnego
KRUS. Na stanowisku, z ktérego powoddka zostata odwo-
tana otrzymywata wynagrodzenie zasadnicze 5.500 zi, do-
datek funkcyjny 1.700 zI i dodatek specjalny 1.360 zt, a na
stanowisku gldwnego specjalisty proponowano jej wyna-
grodzenie zasadnicze w wysokosci 4.000 z1, dodatek funk-
cyjny 1.000 zt oraz dodatek za wieloletnig prace. Bylo to
stanowisko niesamodzielne, nizsze w strukturze organiza-
cy]ne] wynagradzane o ponad 30% nizej od dotychczas
zajmowanego. Ponadto, zdaniem Sqdu Okregowego,
cho¢ kwalifikacje powodki pozwalaly jej na wykonywanie
pracy na zaproponowanym jej stanowisku gléwnego spe-
cjalisty, to jednak pracodawca nie wykazat, ze nie dyspo-
nowal stanowiskiem, na ktorym kwalifikacje powddki
znalazlyby szersze zastosowanie, a praca bylaby wynagra-
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dzana poroéwnywalnie do dotychczas zajmowanego stano-
wiska. Zdaniem Sadu Okregowego okoliczno$¢, ze po-
wodce zaproponowano prace nieodpowiadajaca jej kwa-
lifikacjom, a takze prowadzaca do pogorszenia si¢ jej
sytuacji placowej, data podstawy do stwierdzenia, ze pra-
codawca dazyl do obejscia przepisow ograniczajacych
mozliwo$¢ odwotania pracownika, ktdremu brakuje nie
wiecej niz 2 lata do nabycia prawa do emerytury z FUS.
Co wazne jednak, Sad Okregowy nie uznal, Ze nie doszio
do rozwigzania stosunku pracy z powodka, lecz ze nalezy
jej sie odszkodowanie w wysoko§ci wynagrodzenia za trzy
miesiace. Z zapatrywaniem Sadu Okregowego nie zgodzit
si¢ jednak Sad Najwyzszy, ktory uchylit zaskarzony przez
pracodawce wyrok i przekazat sprawe do ponownego roz-
poznania. Przyczyna takiej decyzji byly m.in. nastepujace
spostrzezenia SN. Po pierwsze, przepis art. 72 § 211 3 k.p.
pozwala w pierwszej kolejnosci pracodawcy na ocene czy
inna praca bedzie odpowiednia dla odwolanego pracow-
nika ze wzgledu na jego kwalifikacje zawodowe, a sama
regulacja pozostawia pewien luz interpretacyjny. Po dru-
gie, punktem odniesienia w ocenie odpowiedniej pracy sa
kwalifikacje zawodowe pracownika a nie stanowisko,
z ktorego zostat odwotany. Po trzecie, proponowana praca
moze by¢ ,inng” praca, czyli niekoniecznie taka sama.
Nie musi by¢ to zatem zatrudnienie na kolejnym stanowi-
sku kierowniczym. Po czwarte, po odwolaniu ze stanowi-
ska — w sytuacji okreSlonej w art. 72 § 2 i 3 k.p. — pracow-
nik nie ma roszczenia o dalszg pracg na stanowisku z po-
wolania. Po piate, gdy zaoferowana przez pracodawce
praca jest odpowiednia do kwalifikacji pracownika to po-
szukiwanie przez sad pracy ,,odpowiedniejszej” moze nie
mie¢ uzasadnienia. W konsekwencji, jezeli proponowane
stanowisko pracy jest odpowiednie do kwalifikacji to pra-
cownik nie ma tez roszczenia o wybor z kilku stanowisk,
a argumentacja przyjeta przez Sad Okrggowy, ze praco-
dawca nie wykazal, iz nie mozna zatrudni¢ powddki na
stanowisku kierowniczym — traci na znaczeniu. Po sz0ste,
ochrona zatrudnienia na podstawie art. 72 § 21 3 k.p. nie
wymaga utrzymania dotychczasowej wysokoSci wynagro-
dzenia. Zdaniem SN skoro pracownik moze by¢ odwota-
ny, to zrozumialym jest, ze wynagrodzenie bedzie miaf ta-
kie, jakie przewidziane jest dla nowego stanowiska pracy
w regulacji placowej. Ochrona dotychczasowej wysokoSci
wynagrodzenia jest tylko czasowa, tj. przez okres rowny
okresowi wypowiedzenia.

Wykladnia zwrotu ,,inna praca,
odpowiadajgca kwalifikacjom
zawodowym pracownika” na gruncie
przepisu art. 72 § 2 i 3 k.p. -
stanowisko autora

Jak ukazano wyzej wykladnia zwrotu ,inna praca, odpo-
wiadajaca kwalifikacjom zawodowym pracownika” nie
byla na gruncie przepisu art. 72 § 2 i 3 k. p przedmiotem
rozwazan licznych orzeczen sgdowych, ani poglebionych
analiz ze strony nauki prawa pracy. Wydaje si¢ jednak, iz
aby prawidlowo zrozumie¢ interpretowany fragment
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przepisu nalezy, poza wykladnia gramatyczng i systemo-
wa dokonywana w obrebie regulacji art. 72 k.p., odwota¢
sie takze do dorobku interpretacyjnego dotyczacego in-
nych przepisow prawa pracy, w tym przede wszystkim
Kodeksu pracy, ktdre postuguja sie podobna konstrukcja
prawna lub jezykowa, a w szczegolnosci pojeciem , kwa-
lifikacji zawodowych pracownika”. Tego rodzaju podej-
Scie interpretacyjne doprowadzito autora niniejszego ar-
tykutu do nastgpujacych wnioskéw, co do sposobu rozu-
mienia zwrotu ,inna praca, odpowiadajaca kwalifika-
cjom zawodowym pracownika” na gruncie przepisu art. 72
§2i3kp.

Po pierwsze, zwrot ,inna praca”, uzyty niewatpliwie
w odniesieniu do pracy dotychczas zajmowanej na stano-
wisku, z ktdrego pracownik zostal odwotany, oznacza ze
zaoferowana praca nie musi by¢ ,,rodzajowo tozsama” lub
»znaczaco podobna” do pracy, ktdra pracownik wykony-
wal przez odwolaniem. Przy czym skoro w doktrynie i ju-
dykaturze nie budzi watpliwosci, ze rodzaj pracy moze
by¢ (i najczgsciej jest) okreslany przez wskazanie zajmo-
wanego stanowiska lub pelnionej funkcji w zakfadzie pra-
cy, to jest to rownoznaczne ze stwierdzeniem, ze zaofero-
wana praca nie musi oznacza¢ zajmowania tozsamego lub
znaczaco podobnego co wczesniej stanowiska, badz pet-
nienia tozsamej lub znaczaco podobnej funkcji przez od-
wotlanego pracownika. Wrecz przeciwnie, skoro powofa-
nie jako podstawa nawigzania stosunku pracy dotyczy
najczedciej stanowisk kierowniczych, a zatem znajduja-
cych si¢ najwyzej w strukturze organizacyjnej pracodaw-
cy, to odwolanie ze stanowiska wigza¢ sie bedzie najcze-
Sciej z niemozliwosScia powierzenia pracy tozsamej lub
znaczgco podobne;.

Ponadto, odwotanie ze stanowiska, w szczegdlnoSci
w przypadku pracownika szczeg6lnie chronionego przed
zwolnieniem, jest z reguly uzasadnione utrata zaufania do
jego osoby lub niewywigzywania sie przez niego nalezycie
z obowiazkow na dotychczasowym stanowisku. Umozli-
wianie zatem pracodawcy, z jednej strony, odwolania pra-
cownika ze stanowiska, nawet znajdujacego si¢ w okresie
szczeg6lnej ochrony, a z drugiej strony przyjmowanie, ze
nowe stanowisko musi by¢ tozsame lub bardzo zblizone —
byloby ustawodawczym nonsensem. Ochrona kobiety
w cigzy oraz pracownika w wieku przedemerytalnym,
w przypadku stosunku pracy z powolania, jest kompromi-
sem pomigdzy szczegblng wlasciwoscig tego rodzaju za-
trudnienia, przejawiajaca si¢ zwlaszcza przepisem art. 70
§ 1 k.p., a ochrong socjalng interesdéw pracownika, ktory
z uwagi na stan cigzy albo podeszly wiek (czesto takze
spadek wydajnosci, problemy ze zdrowiem) moze mie¢
powazne trudnoSci ze znalezieniem nowej pracy po za-
koficzeniu stosunku pracy z dotychczasowym pracodaw-
3, pomimo posiadania niekiedy duzego do$wiadczenia
zawodowego 1 wysokich kwalifikacji. Nie jest to zatem
ochrona tak daleko idaca, jak ta z art. 39 czy 177 k.p., to-
tez nie nalezy oferty nowej pracy postrzega¢ przez pry-
zmat zakazu pogarszania pracownikowi warunkow pracy
i placy. Zakazu takiego bowiem nie statuuje art. 72
§ 213 k.p. Zakaz taki moze natomiast wynika¢ np. z ochro-
ny godnosci pracownika, o czym bedzie mowa dale;.
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Po drugie, z przepisu art. 72 § 2 i 3 k.p. nie wynika tak-
ze, jakoby pracodawca mial obowiazek poszukiwania
(oferowania) dla odwolanego pracownika ,najbardziej
zblizonej”, ,,podobne;j”, ,, réwnorzg¢dnej”, badz ,,poréwny-
walnej” pracy z ta, ktéra wykonywat on przed odwofa-
niem. W przeciwienstwie bowiem np. do art. 40 ust. 2 usta-
wy z 13 kwietnia 2007 r. o Pafistwowe] Inspekcji Pracy
(tekst jedn. Dz.U. z 2022 1., poz. 1614), gdzie odwotane-
mu pracownikowi gwarantuje si¢ ,,stanowisko rownorzed-
ne”, przepis art. 72 § 21 3 k.p. wymaga jedynie, aby zaofe-
rowana praca odpowiadafa kwalifikacjom zawodowym
pracownika. Gdyby byto inaczej to ustawodawca wyrazit-
by to wprost, jak uczynit np. w przepisie art. 1832 badz
186* k.p., gdzie ustanowit gwarancj¢ powrotu szczegdlnie
chronionych pracownikdw do zaktadu pracy po okresie
realizacji uprawnien rodzicielskich na ,,dotychczasowym”
badz ,réwnorzednym” stanowisku. W obydwu regula-
cjach mowa o tym, ze pracodawca dopuszcza pracownika
po zakoficzeniu okre§lonego prawem urlopu ,,do pracy na
dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe,
na stanowisku rownorze¢dnym z zajmowanym przed roz-
poczeciem urlopu lub na innym stanowisku odpowiadaja-
cym jego kwalifikacjom zawodowym”. Z powyzszych re-
gulacji wynika pewna stopniowalno$¢ obowiazku praco-
dawcy, ktory najpierw musi zaoferowac pracg na dotych-
czasowym stanowisku, dopiero gdy to nie bedzie mozliwe
powinien poszukiwa¢ dla pracownika pracy na stanowi-
sku rownorzednym do zajmowanego przed urlopem, a je-
§li i to nie bedzie mozliwe, to dopiero moze oferowaé mu
inng pracge odpowiadajacg kwalifikacjom zawodowym
pracownika. Takiej gradacji obowiazkow nie statuuje art. 72
§ 213 k.p. Z tego wzgledu, a takze wielu innych wskaza-
nych w dalszej cze$ci wywodu, pojawiajacy si¢ niekiedy
przed sadami argument odwotanych pracownikéw, iz pra-
codawca, dysponujac w czasie biegu okresu wypowiedze-
nia innym wolnym stanowiskiem, réwnorzednym do zaj-
mowanego wezesniej, winien zaoferowac je odwotanemu
w pierwszej kolejnosci — jest catkowicie chybiony.

Po trzecie, ustawodawca wielokrotnie w Kodeksie pra-
cy postuguje sie terminem , kwalifikacje” (zob. np. art. 78
§ 1, art. 94 pkt 2, art. 97 § 2, art. 237° § 1 k.p.) oraz zwro-
tem , kwalifikacje zawodowe” (zob. np. art. 17, art. 1832 § 1,
art. 55§ 1, art. 6715§ 1, art. 191 § 2, art. 191 § 5 pkt 2 k.p.),
nie definiujac jednak tych pojec. Zgodnie ze stownikiem
jezyka polskiego stowo ,kwalifikacje” oznacza ,,wyksztat-
cenie, przygotowanie potrzebne do wykonywania zawo-
du, jakich§ czynnosci” (Wielki Sfownik Jezyka Polskiego
PWN, b. d., 2018, s. 603). Z kolei w my$l definicji zawar-
tej w uchylonym juz rozporzadzeniu Ministra Edukacji
i Nauki z 3 lutego 2006 r. w sprawie uzyskiwania i uzupet-
niania przez osoby doroste wiedzy ogdélnej, umiejgtnosci
i kwalifikacji zawodowych w formach pozaszkolnych
(Dz.U. Nr 31, poz. 216), ,kwalifikacje zawodowe” to
,»uktady wiadomosci i umiejetnosci niezbedne do wykony-
wania zadan zawodowych wynikajgcych z opisu zawodu”.
Definiowanie kwalifikacji zawodowych pracownikow
przez pryzmat posiadanych przez nich wiadomosci (wiedzy)
i umiejetnosci leglo takze u podstaw kodeksowych przepi-
sow o podnoszeniu kwalifikacji zawodowych (art. 1031-103¢
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k.p.). Przez ich podnoszenie rozumie si¢ bowiem, na grun-
cie Kodeksu pracy, ,,zdobywanie lub uzupetnianie wiedzy
i umiejetnoSci przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy
albo za jego zgoda” (vide wskazane wyzej przepisy).

Odnoszac powyzsze do regulacji z art. 72 § 2 i 3 k.p.
nalezy stwierdzi¢, ze na gruncie tych przepisow ,kwalifi-
kacje zawodowe” to wiedza i umiej¢tnoSci pracownika
potrzebne do wykonywania przez niego pracy okreSlone-
go rodzaju (na danym stanowisku), przy czym ,wiedza”
obejmuje posiadane przez niego wiadomosci teoretyczne,
zdobyte dzieki uczeniu si¢ (wyksztalceniu) lub prowadze-
niu badafi, natomiast ,umiejetnosci” to wiadomosci
o praktycznym charakterze, rozumiane jako zdolno$¢ czy-
nienia uzytku ze zdobytej uprzednio wiedzy, nagroma-
dzonego do$wiadczenia lub posiadanych uzdolnien (sze-
roko na ten temat Ludera-Ruszel, 2016; zob. takze Ryl-
ski, 2015; Wigcek, 2009, s. 29; Pisarczyk, 2003, s. 31).

Po czwarte, rozumiane w powyzszy sposob ,kwalifika-
cje zawodowe” powinny korespondowac z zaoferowanym
pracownikowi odwolanemu nowym stanowiskiem, nie za$
ze stanowiskiem, z ktdrego zostaje odwotany. Co wiecej,
powinny one korespondowa¢ nie tylko w sensie formal-
nym (wyksztalcenie, staz pracy), ale takze rzeczywistym
(umiejetnosci). Tym samym na gruncie art. 72 § 2i 3 k.p.,
przy ocenie ,,odpowiedniosci” zaoferowanej pracowniko-
wi pracy z punktu widzenia jego kwalifikacji zawodowych,
pracodawca nie tylko moze, ale i powinien bra¢ pod uwa-
ge dotychczasowy przebieg pracy na stanowisku, z ktdre-
go pracownik zostal odwotany (najczeSciej wiazacym sie
z duza odpowiedzialnoscig i mozliwoscia istotnego za-
szkodzenia interesom pracodawcy). Jezeli pracownik nie
sprawdzit si¢ np. na stanowisku kierowniczym i z tego po-
wodu zostal odwotany, to mozna racjonalnie przyjac, iz
inne stanowisko o podobnym charakterze lub wymagaja-
ce podobnej odpowiedzialnosci i kompetencji, np. wigza-
cej sie z rownie duzg liczba podlegtych mu osdb, nie be-
dzie ,odpowiednie” do jego kwalifikacji zawodowych
(tych rzeczyw15tych) chocby posmdal nawet 0dp0w1edn1
staz pracy i wyksztalcenie do jego zajmowania, a zatem
kwalifikacje formalne.

Zreszty, jak stusznie zauwaza U. Jackowiak (1987,
s. 160-162), formalne kwalifikacje zawodowe nabieraja
szczegllnego znaczenia glownie w fazie nawigzania sto-
sunku pracy lub w momencie dopuszczenia pracownika
do bardziej odpowiedzialnego stanowiska, albowiem sa
one dla pracodawcy jedynie wstepnym Zrodfem informa-
cji 0 poziomie i rodzaju przygotowania zawodowego osoby
zatrudnionej. Dopiero jednak w trakcie trwania stosunku
pracy, badZ na etapie jego realizacji na nowoprzyjetym
przez pracownika stanowisku, znaczenie formalnych kwa-
lifikacji maleje na rzecz rzeczywistego przygotowama za-
wodowego osoby zatrudnionej. Powierzenie ,innej pra-
cy” winno dawa¢ mozliwo$¢ odpowiedniego wykorzysta-
nia mozliwosci i umiejetnosci pracownika, zdobytych
w ramach dotychczasowego zatrudnienia, co oznacza, ze
jesli odwolany pracownik nie wykazal sie nalezycie jaki-
mi§ kwalifikacjami (np. kierowniczymi), to takze winno to
by¢, w realistycznym patrzeniu na kompetencje pracowni-
ka, wziete pod uwage (zob. Niedbata, 1973, s. 189-190).
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Po piate, na gruncie przepisu art. 72 § 2 i 3 k.p. kryte-
rium oceny ,,odpowiedniosci” pracy sa, co do zasady, wy-
tacznie kwalifikacje zawodowe pracownika, o czym
$wiadczy literalne brzmienie art. 72 § 2, ktore nie wskazu-
je innych kryteriéw ocennych, np. poziomu wynagrodze-
nia tgczacego si¢ z zaoferowanym stanowiskiem. Gdyby
ustawodawca chcial uczyni¢ inne kryteria relewantnymi
dla oceny ,,odpowiedniosci” zaoferowanej pracownikowi
pracy, to by to wyraznie zrobil, jak uczynit np. na gruncie
art. 42 § 4 k.p. W mysl tej regulacji wypowiedzenie do-
tychczasowych warunkow pracy lub plfacy nie jest wyma-
gane w razie powierzenia pracownikowi, w przypadkach
uzasadnionych potrzebaml pracodawcy, innej pracy niz
okreSlona w umowie o prace na okres nieprzekraczajacy
3 miesiecy w roku kalendarzowym, ,,jezeli nie powoduje
to obnizenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom
pracownika”. Podobnie uczynif na gruncie przepiséw po-
zakodeksowych, czego przyktadem jest art. 10 ust. 1 usta-
wy z 16 wrze$nia 1982 r. o pracownikach urzedow pan-
stwowych (tekst jedn. Dz.U. z 2022 r. » Poz. 2290), gdzie
sprecyzowano, ze przenoszonemu na inne stanowisko
urzednikowi przystuguje wynagrodzenie stosowne do wy-
konywanej pracy, lecz nie nizsze od dotychczasowego.
Tymczasem na gruncie art. 72 § 2i 3 k.p., a takze na grun-
cie art. 71 k.p., ustawodawca nie wprowadzit dodatko-
wych kryteriow ocennych, w tym przede wszystkim ptaco-
wych, co moze rodzi¢ pytanie o zasadno$¢ takiego stanu
rzeczy. Roznica pomiedzy powolanymi regulacjami zdaje
sie tkwi¢ w tym, ze w przepisach art. 42 § 4 k.p. lub art. 10
ust. 1 ustawy o pracownikach urzgdéw panstwowych pra-
cownik moze zosta¢ przeniesiony na inne stanowisko
niezaleznie od swojej zgody. Tymczasem na gruncie
przepisOw o rozwigzywaniu stosunku pracy z powotania
nic nie moze dokona¢ si¢ bez zgody pracownika, a po-
nadto, skoro powotanie jest z reguly dopuszczalne jedy-
nie na najwyzsze i najlepiej wynagradzane w hierarchii
stanowiska, to oferowana w zamian ,,inna praca” bedzie
z reguly oznaczala prace nizej platna (stusznie zwraca
na to uwage Cwiertniak, 2012, s. 502). Ustawodawca wy-
chodzi zatem z zalozenia, ze jezeli pracownikowi, w tym
szczegblnie chronionemu, nie bedzie odpowiadaé np.
wynagrodzenie na zaoferowanym stanowisku to, rozwa-
zajac wszystkie ,,za” i ,przeciw” (w tym szans¢ na uzy-
skanie pracy u innego pracodawcy), moze nie wyrazic
zgody na nowe stanowisko i stosunek pracy ulegnie roz-
wigzaniu.

OczywiScie mozna by podjac polemike z takim zatoze-
niem ustawodawcy, zwlaszcza gdy mowa o pracownikach
szczegllnie chronionych przed zwolnieniem, dla ktoérych
rzeczony wybdr, z uwagi na okolicznosci w jakich si¢ znaj-
duja (cigza, wiek przedemerytalny), nie musi cechowaé
sie petng dobrowolnoscig. Z tego jednak wzgledu ustawo-
dawca wprowadzit dla nich pewne gwarancje ptacowe, co
kolejny raz przemawia za stusznoScia prezentowanego
w niniejszym artykule stanowiska. Skoro bowiem na grun-
cie art. 72 § 2 k.p. pracownica (a odpowiednio pracownik
w wieku przedemerytalnym) ma zagwarantowane wyna-
grodzenie w wysokosci przystugujacej przed odwotaniem
jedynie przez ,,okres rdwny okresowi wypowiedzenia”, to
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juz na plaszczyZnie literalnej oznacza, ze przez pozostaly
okres takiej gwarancji nie posiada.

Po szoste, kwestie placowe lub inne (np. miejsce
w strukturze organizacyjnej), niewymienione wprost w in-
tepretowanych przepisach, moga mie¢ niekiedy pewne
znaczenie przy ocenie naruszenia art. 72 § 21 3 k.p., cze-
go przyktadem jest cytowany juz wyrok SN w sprawie
o sygn. IT PK 28/04. Z sytuacja taka mamy jednak do czy-
nienia wylacznie wtedy, gdy istnieje podejrzenie, ze mo-
glo dojs¢ do naruszenia godnosci pracownika lub zasady
rownego traktowania (niedyskryminacji). Granica bo-
wiem, do ktorej moze si¢ posunaé pracodawca w zakresie
oferowania odwotanym pracownikom innej pracy, odpo-
wiadajacej ich kwalifikacjom zawodowym, jest wlasnie
ochrona godnoSci pracowniczej oraz zakaz nier6wnego
traktowania, a w dalszej kolejnosci takze zasada uprzywi-
lejowania pracownika (art. 18 k.p.), rozumiana jako zakaz
ksztaltowania warunkow pracy w sposob sprzeczny
z przepisami prawa pracy, zasada godziwoSci wynagro-
dzenia za pracg (art. 13 w zw. z art. 78 k.p.), a by¢ moze
takze zasady wspoizycia spolecznego.

Stusznie zatem, na gruncie art. 42 § 4 k.p., Sad Najwyz-
szy zawyrokowal, iz powierzenie odwolanemu prezesowi
zarzadu spdiki pracy ,niewymagajacej wysokich kwalifi-
kacji, wykonywanej na hali produkcyjnej pomigdzy pra-
cownikami fizycznymi, moze stanowi¢ naruszenie przez
pracodawce obowigzku poszanowania godnoS$ci pracow-
nika (art. 11[1] k.p.), jezeli nosito znamiona intencjonal-
nego, $wiadomego i natgzonego zla wola dziatania zmie-
rzajacego do ponizenia i zdyskredytowania pracownika”,
a w konsekwencji moze stanowi¢ przestanke ,,do rozwig-
zania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedze-
nia na podstawie art. 55 § 1[1] k.p. ” (wyrok SN z 21 lute-
g0 2008 r., IT PK 171/07). Stusznie takze, na gruncie art. 72
§ 213 k.p., Sad Najwyzszy przyjal, iz w podlegajacym je-
go ocenie konkretnym stanie faktycznym, przyblizanej
szerzej sprawy o sygn. II PK 28/04, doszto do naruszenia
godno$¢ pracownika, poprzez ztozenie mu wysoce niesto-
sowanej oferty ,,innej pracy”.

Po si6dme, w ramach oceny ,,odpowiedniosci” zaofe-
rowanej pracy, pewne znaczenie moze mie¢ sytuacja psy-
chofizyczna pracownika, w tym jego stan zdrowia. Nie jest
to jednak kryterium wynikajace expressis verbis z komen-
towanej tu regulacji, a w konsekwencji powinno by¢
uwzgledniane jedynie wyjatkowo, gdy aksjologiczne re-
alia danego stanu faktycznego rzeczywiscie za tym prze-
mawiaja. W szczeg6lnosci chodzi tu o oferowanie kobie-
cie w ciazy pracy, ktora jest jej prawnie zabroniona lub
wysoce szkodliwa dla niej lub rozwijajacego si¢ pod jej
sercem dziecka. Oceny jednak mozliwoSci zdrowotnych
podjecia sie danej pracy w konkretnym przypadku doko-
nuje lekarz medycyny pracy, po uprzednim skierowaniu
odwotanego pracownika na badania przez pracodawce.
Same tylko subiektywne przekonania pracownika co do
niemozliwosci zdrowotnej wykonywania zaoferowanej
pracy by¢ moze nalezy uzna¢ za wystarczajace dla odmo-
wy jej podjecia, ale z pewnoScig niewystarczajace dla
stwierdzenia, ze pracodawca, zlozona propozycja, naru-
szyt przepis art. 72 § 2 lub 3 k.p. Jedynie wyjatkowo, gdy

sprawa moze by¢ uznana za ewidentng nawet dla kogo$
nieposiadajacego wyksztalcenia medycznego czy specjali-
zacji z medycyny pracy, subiektywne przekonania pra-
cownika moga mie¢, same w sobie, znaczenie (np. pra-
cownik z okre§lonym rodzajem niepetnosprawnosci
otrzymuje od pracodawcy oferte pracy, ktdrej w oczywisty
sposOb, z uwagi na ta niepelnosprawno$¢, nie bedzie
w stanie prawidiowo wykonywac).

Po 6sme, nalezy przyjaé, ze na gruncie art. 72 § 213 k.p.
ztfozona odwotanemu pracownikowi oferta ,,innej pracy”
powinna by¢ sformutowana w sposdb dla pracownika zro-
zumialy i na tyle precyzyjny, aby mozliwe bylo ustalenie,
jaki rodzaj i warunki pracy sa oferowane (por. wyrok SN
z 12 grudnia 2018 r., I1I PK 22/18).

Po dziewiate, kwestia budzaca niekiedy watpliwosci in-
terpretacyjne jest mozliwo$¢ zaoferowania pracownikowi
pracy, w ramach mechanizmu z art. 72 § 21 3 k.p., nie ty-
le w innym miejscu (czego dopuszczalnos¢ nie budzi wat-
pliwosci — por. Kiosiewicz, 1974, s. 7), co w innej miejsco-
wosci niz dotychczas. W doktrynie od dawna uznaje sie,
ze przeniesienie pracownika do innej miejscowosci wy-
maga z reguly jego zgody (zob. np. Lewandowski, 1973,
s. 128-133). Komentowana regulacja zaklada zatem, ze
nic nie dzieje si¢ bez zgody odwotanego pracownika, jed-
nak szczeg6lna sytuacja, w jakiej si¢ on znalazl (np. stan
cigzy) moze stanowi¢ istotng motywacje do przyjecia
oferty pracy w innej miejscowosci, co w takim przypadku
nie dokonuje si¢ w sposob catkowicie dobrowolny. Z tego
wzgledu w dawnej literaturze zostal wyrazony poglad, iz
organ odwolujacy zobowigzany jest zapewni¢ kobiecie
W CigzZy ,inng prace” w tej samej miejscowosci, w ktorej
dotychczas byla wykonywana (Jaskowski, 1976, s. 176;),
ewentualnie w innej miejscowosci bedacej jej miejscem
zamieszkania, je§li dotad do pracy dojezdzata (Liszcz,
1983, s. 17).

Aktualnie doktryna nie podnosi takiego warunku jako
istotnego dla uznania, iz ztozona przez pracodawce oferta ,,in-
nej pracy” jest odpowiednia w rozumieniu art. 72 § 2 i 3 k.p.
Kwestia ta moze mie¢ jednak niekiedy znaczenie, nie tyle
jako bezwzgledny wymog konieczny do uwzglednienia
przy oferowaniu pracy, co raczej jako konieczny do
uwzglednienia przez sad element szerszej ,uktadanki”,
mogacej w indywidualnym przypadku wskazywac na cheé
szykanowania pracownika lub zmuszenia go do odrzuce-
nia zlozonej oferty.

Skutki naruszenia przepisu art. 72

§ 2 i 3 k.p. dla istnienia stosunku pracy
— wyrok SN z 24 wrze$nia 2004 r.,

II PK 28/04 oraz poglady doktryny

Jak juz wspomniano wczesniej, kwestia ewentualnego na-
ruszenia przez pracodawce przepisu art. 72 § 21 3 k.p.,
ktora winna by¢ oceniona w Swietle poczynionych wyzej
uwag, to jedno zagadnienie. Natomiast konsekwencje na-
ruszenia rzeczonej regulacji, w tym sprowadzajace si¢ do
twierdzenia, iz w razie sprzeniewierzenia si¢ jej dyspozy-
cji czynno$¢ rozwiazujaca stosunek pracy z powotania nie
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wywiera skutku prawnego, a stosunek pracy trwa nadal
(az do czasu jego ,,prawidiowego” rozwiazania), generu-
jac po stronie pracodawcy obowigzek wyptaty wynagro-
dzenia za prace (chocby tylko za przestdj), czy tez obo-
wiazek dopuszczenia pracownika do pracy — to zupetnie
inny problem, majacy jednak wplyw na rodzaj przystugu-
jacych pracownikowi roszczen (roszczenie o ustalenie ist-
nienia stosunku pracy i o zaplate/roszczenie o odszkodo-
wanie), przestanki ich dochodzenia, a takze wielkos¢
przedmiotu sporu.

W omowionym wcze$niej wyroku SN o sygn. II PK
28/04 mozemy przeczytac: ,,Zakaz wypowiedzenia umowy
0 prace pracownicy w ciazy, a takze pracownikowi w wie-
ku przedemerytalnym, zostat (na gruncie art. 72 § 21 3 k.p.
- przypis MR) zmodyfikowany dopuszczeniem takiej
mozliwosci, ale »pod warunkiem«. Dopiero jego spetnie-
nie, czyli wykonanie obowiazku zapewnienia chronionym
pracownikom okreSlonej (lecz nie jakiejkolwiek) pracy,
jest przestanka wywolania skutku, jaki ma spowodowaé
rozwigzanie stosunku pracy. Potwierdza to stanowisko
w zdaniu drugim art. 72 § 2 k.p. wedtug ktorego, jezeli
pracownica, a takze pracownik objeci ochrong przedeme-
rytalng »nie wyrazi zgody na podjgcie innej pracy, stosu-
nek pracy ulega rozwiazaniu...«. Wnioskujac, a contrario,
jezeli osoba odwotana wyrazita zgode na podjecie innej
pracy, lub jej nie zapewniono pracy odpowiedniej do jej
kwalifikacji, to mimo odwotania ze stanowiska, nie do-
chodzi do rozwiagzania stosunku pracy i trwa on nadal.
Podobne stanowisko przedstawil Sad Najwyzszy w wyro-
ku z 17 maja 1995 r., I PRN 12/95. Skoro zatem, wobec
niezapewnienia powodowi, przez organ odwotujacy go ze
stanowiska, pracy odpowiedniej do jego kwalifikacji, jego
stosunek pracy trwal po odwotaniu dalej, to w postgpowa-
niu przed sadem pracy przepis art. 69 k.p. nie miaf zasto-
sowania. Przedmiotem tego postgpowania nie byt bo-
wiem ani tryb postepowania przy rozwigzywaniu umowy
0 pracg, ani tez spdr o bezskuteczno$¢ wypowiedzenia,
ani o odszkodowanie przewidziane w razie wypowiedze-
nia, ani tez o przywrocenie do pracy”.

Zaprezentowane wyzej stanowisko SN, cho¢ na razie,
w tak wyrazonym ksztalcie, raczej odosobnione w judyka-
turze, oparte jest na pogladach gloszonych niekiedy
w doktrynie. I tak, zdaniem K. JaSkowskiego, pracowni-
kom chronionym na mocy art. 72 § 2 i 3 k.p. nie przystu-
guja roszczenia o uznanie wypowiedzenia za bezskutecz-
ne, ani o przywrocenie do pracy, ani tez o zawarcie umo-
wy o prace, gdy nie zfozono im w ogdle propozycji ,,innej
pracy”, natomiast przystuguje im ,,roszczenie o wynagro-
dzenie za okres az do rozwigzania stosunku pracy”, albo-
wiem koniecznym elementem tegoz rozwiazania jest nie
tylko ztozenie propozycji ,.innej pracy”, ale réwniez pracy
odpowiadajacej kwalifikacjom zawodowym odwotanych
pracownikow (Jaskowski, 1976, s. 176). Na poglad ten,
bez szerszego uzasadnienia, powoluje si¢ takze E. Mazur-
czak-Jasinska (2019, s. 58) oraz T. Liszcz (1983, s. 17).
Przy czym ostatnia z wymienionych uznaje, iz czynno$¢
prawna, na podstawie ktdrej strony umowitby si¢ na wy-
konywanie przez odwotanego pracownika pracy nieodpo-
wiadajacej jego kwalifikacjom zawodowym, jest sprzecz-
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na z prawem, a w konsekwencji bezwzglednie niewazna
w oparciu o art. 58 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p. (Liszcz,
1984, s. 37).

Nalezy podkresli¢, ze w doktrynie istnieja zréznicowa-
ne wypowiedzi dotyczace katalogu przystugujacych pra-
cownikowi roszczen w razie naruszenia art. 72 § 2i 3 k.p.,
cho¢ najczesciej odnosza si¢ one do sytuaql nleprzedsta-
wienia przez pracodawce propozycji ,,innej pracy” w ogo-
le. I tak, zdaniem G. Biefika, ,,jezeli akt odwolujacy pra-
cownika w wieku przedemerytalnym lub pracownice
w okresie cigzy nie zawiera propozycji nowych warunkow
pracy, to nalezatoby przyjaé, ze skuteczno$¢ tego aktu
ograniczona jest jedynie do pozbawienia odwolanego
pracownika zajmowanego dotad stanowiska, natomiast
odwolanie to, mimo Ze jest rwnoznaczne z wypowiedze-
niem, nie narusza ich stosunku pracy” (G. Bieniek, 1977,
s. 264). A. Filcek uwaza, ze ,,dopdki nie zaproponowano
pracownicy na piSmie innej pracy odpowiadajacej jej kwa-
lifikacjom zawodowym, okres wypowiedzenia nie rozpo-
czyna biegu, a stosunek pracy trwa”, a jej samej, w razie
niewykonywania pracy podczas oczekiwania na ofert¢ no-
wego stanowiska, nalezy sig, ,wynagrodzenie za gotowo$¢
do pracy” (Fllcek 1979, s. 180). W identycznym duchu
wypowiada si¢ takze A. M. Swigtkowski: ,Zatem od dnia
odwotania przez okres rdwny okresowi wypowiedzenia
pracodawca ma obowiazek wyptaca¢ odwolanej pracow-
nicy w cigzy oraz pracownikowi lub pracownicy przed
emeryturg dotychczasowe wynagrodzenie za pracg, mimo
iz - z powodu niezfozenia oferty zatrudnienia na nowych
warunkach — wypowiedzenie nie rozpoczyna biegu. Po
uplywie tego okresu, mimo iz stosunek pracy trwa, praco-
dawca, ktory nie przedstawil oferty zatrudnienia na no-
wych warunkach, nie ma obowigzku wyplfacania odwofa-
nym pracownikom objetym ochrong przewidziana w art. 72
§2kp. wynagrodzenia Takim pracownikom przystuguje
roszczenie o odszkodowanie na podstawie art. 471 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.” (Sw1qtk0wsk1 2008). W podobnym
tonie wypowiadaja si¢ rowniez T. Zielifiski i L. Pisarczyk
(2009, s. 433), twierdzac iz: ,,Organ, ktdry nie wywiazat si¢
z obowiazku zapewnienia odwotanej pracownicy w ciazy
(pracownikowi w wieku przedemerytalnym) innej pracy, mo-
ze odpowiadac przed sadem pracy za szkode, jaka te osoby
z tego powodu poniosly (art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p.)”.

Skutki naruszenia przepisu
art. 72 § 2 i 3 k.p. dla istnienia
stosunku pracy - poglad autora

Przechodzac do zaprezentowania wlasnego stanowiska
w podjetej tu kwestii, autor niniejszego artykutu pragnie
na wstepie zaznaczy¢, ze nalezy ja wyraZnie odrézni¢ od
problematyki wysokoSci wynagrodzenia (za przestdj, za
okres réwny okresowi wypowiedzenia, za okres pozosta-
wania bez pracy) badZ odszkodowania, ktore przystuguje
pracownikowi w razie zaoferowania mu ,,innej pracy”, ale
nieodpowiadajacej jego kwalifikacjom, badZ niezaofero-
wania mu w og6le ,innej pracy” w zwiazku z jego odwo-
taniem ze stanowiska w okresie pozostawania pod szcze-
gdlna ochrong z art. 72 § 2 lub 3 k.p. W tym miejscu roz-
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wazona zostanie jedynie kwestia tego, czy stosunek pracy,
w obliczu powyzszych okoliczno$ci, trwa migdzy stronami
az do czasu zaoferowania, w sposob nalezyty, ,innej pra-
cy”, czy tez jednak ulega rozwiazaniu.

Po pierwsze, autor nie przywiazuje nadmiernej wagi
do stanowiska wyrazonego w tej kwestii przez SN w spra-
wie o sygn. II PK 28/04, albowiem jest ono nie tylko wy-
soce kontrowersyjne (o czym dalej), ale takze wadliwie
uzasadnione. Zasadniczym bowiem argumentem, majg-
cym przemawia¢ za stusznoscia dokonanej przez SN wy-
ktadni, jest to, iz po zastosowaniu niepewnego logicznie
wnioskowania a contrario, do fragmentu przepisu art. 72
§ 2 zd. 2 k.p. w brzmieniu ,,jezeli jednak pracownica nie
wyrazi zgody na podjecie innej pracy, stosunek pracy ule-
ga rozwigzaniu”, SN doszedt do wniosku, ze ,,jezeli osoba
odwotana wyrazita zgod¢ na podjecie innej pracy, lub jej
nie zapewniono pracy odpowiedniej do jej kwalifikacji, to
mimo odwotania ze stanowiska, nie dochodzi do rozwia-
zania stosunku pracy i trwa on nadal”. Tymczasem wnio-
skujac a contrario z przywolanego wyzej fragmentu prze-
pisu mozna co najwyzej doj$¢ do konkluzji, iz jezeli pra-
cownica wyrazita zgode na podjecie innej pracy to jej sto-
sunek pracy nie ulega rozwiazaniu, co zreszta, w §wietle
dominujacego w doktrynie i orzecznictwie stanowiska,
bytoby konkluzjg bfgdng (dominuje bowiem poglad, iz
w razie zgody na ofert¢ dochodzi do nawiazania nowego
stosunku pracy, a poprzedni ulega zakonczeniu — por.
Nowak, 1992, s. 63 i n. i cytowana tam bibliografia, nie za$
do przeksztalcenia jedynie treéci istniejacego stosunku
pracy z mocy jakiego$ quasi wypowiedzenia zmieniajace-
go warunki pracy i placy). Z przytoczonego przez SN
fragmentu przepisu mozna by takze wnioskowac, juz jed-
nak nie a contrario, ze skoro pracownica ma si¢ na co§ go-
dzi¢, to owe ,,co§” musialo najpierw zosta jej przedsta-
wione przez pracodawce.

Po drugie, SN w powolanym wyzej wyroku stusznie
przyjal, iz ogblny zakaz wypowiedzenia umowy o prace
pracownicy w cigzy (art. 177 k.p.) oraz pracownikowi
w wieku przedemerytalnym (art. 39 k.p.) zostat, na grun-
cie art. 72 § 2 i 3 k.p., zmodyfikowany dopuszczeniem ta-
kiej mozliwoSci, ale jednak ,,pod warunkiem”. Nie ozna-
cza to jednak, ze 6w ,warunek” nalezy interpretowac
w sposOb, w jaki uczynit to SN. To prawda, ze pracodaw-
ca ma obowigzek zaoferowac prace nie jakakolwiek, lecz
odpowiadajaca kwalifikacjom zawodowym szczegOlnie
chronionego pracownika. Jednakze skutek rozwiazujacy
stosunek pracy z powotania nie zostal wprost uzalezniony
od zaoferowania wlaénie takiej pracy, lecz od braku zgo-
dy pracownika na zaoferowana mu pracg. Mozna zatem
przyjac réwniez stanowisko, iz w kazdym przypadku brak
zgody powoduje, ze stosunek pracy sie rozwigzuje, zas
niezaoferowanie odpowiedniej dla pracownika pracy, ja-
ko naruszenie przepisow prawa pracy o szczegéOlnej
ochronie, moze rodzi¢ po stronie pracownika roszczenie
odszkodowawcze, i to zardwno gdy prace taka przyjat
(a zatrudnienie jest kontynuowane na nowej podstawie
prawnej), jak rowniez gdy jej nie przyjat (i stosunek pra-
cy ulegt definitywnemu rozwigzaniu). Taka interpretacja
nie tylko jest mozliwa do przyjecia na gruncie art. 72

§ 213 k.p., ale jest zdecydowanie bardziej umocowana
w literalnym ksztalcie interpretowanych regulacji, i to bez
odwotywania si¢ do watpliwego logicznie wnioskowania
a contrario, skoro przepisy te nie wskazuja na przyczyne
odmowy pracowniczej, lecz na sam fakt jej dokonania.

Po trzecie, w nawiazaniu do wyrazonego wyzej stano-
wiska, nalezy w praktyce odroznié trzy sytuacje, majace
rozny wplyw na dalsze istnienie dotychczasowego stosun-
ku pracy odwotanego pracownika i kontynuowanie przez
niego zatrudnienia w ramach nowego stosunku pracy,
a w konsekwencji przystugujace mu roszczenia.

Pierwsza z nich jest przypadek, gdy pracodawca w 0go-
le nie przedstawil szczegdlnie chronionemu pracowniko-
wi propozycji ,innej pracy” w zwiazku z jego odwotaniem
z dotychczas zajmowanego stanowiska. W takim przypad-
ku nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, iz dotychczasowy stosu-
nek pracy z powolania nie ulega rozwigzaniu, lecz trwa na-
dal miedzy stronami. Wynika to z faktu, ze przepis art. 72
§ 2 zd. 2 k.p. wyraZznie wskazuje, iz nie tylko poczatek
okresu wypowiedzenia liczy si¢ od daty zlozenia pracow-
nikowi propozycji innej pracy, ale takze samo uruchomie-
nie si¢ jego biegu uzaleznione zostato od zlozenia takie;
propozycji. Pracodawca zatem, ktdry nie sklada odwola-
nemu pracownikowi zadnej propozycji, bierze na siebie
wszelkie konsekwencje tego stanu rzeczy, gdyz nie mozna
zalozy¢, iz nie posiada $wiadomoSci, ze z pracownikiem
taczy go nadal stosunek pracy, w dodatku taki, ktory
z uwagi na blizej nieokreSlony zakres obowiazkow pra-
cowniczych (nastapifo bowiem juz definitywne odwolanie
ze stanowiska w stosunku organizacyjnoprawnym i nie-
mozliwos¢ §wiadczenia pracy dotychczasowego rodzaju)
rodzi przede wszystkim obowiazki po stronie pracodawcy.

Druga sytuacja jest natomiast przypadek, gdy praco-
dawca zaoferowal pracownikowi ,,inng pracg”, ale okaza-
ta si¢ ona, z r6znych powodéw, nieodpowiednia dla od-
wolanego pracownika, réowniez (cho¢ niekoniecznie)
z punktu widzenia jego kwalifikacji zawodowych, a w kon-
sekwencji nie przyjal on zlozonej mu oferty (nie wyrazit
zgody na propozycje). W takim przypadku, jak zostato juz
wezesniej wyjasnione, mozna doj$¢ do wniosku, iz stosu-
nek pracy z powolania ulega rozwigzaniu, nie nawiazuje
si¢ nowy stosunek pracy na zaoferowanym stanowisku, zas
pracownikowi, o ile jest to uzasadnione okolicznoSciami
konkretnego przypadku, moga przystugiwac roszczenia
odszkodowawcze, w tym za niezgodne z prawem rozwia-
zanie stosunku pracy. Poza wskazanym wcze$niej literal-
nym brzmieniem interpretowanych tu regulacji, za takim
pogladem przemawia rowniez fakt, iz przeciwna koncepcja,
z uwagi m.in. na ocenne kryteria z art. 72 § 2 i 3 k.p., pro-
wadzitaby w praktyce, co zreszta ma niejednokrotnie
miejsce, do pozostawania pracodawcy, po odwolaniu pra-
cownika ze stanowiska i zaoferowaniu mu ,innej pracy”,
W stanie permanentnej niepewnosci prawnej co do osta-
tecznych skutkow dokonanego odwotania dla istniejace-
go mig¢dzy stronami stosunku pracy, a w konsekwencji co
do mozliwosci powrotu odwolanego pracownika do za-
ktadu pracy i konieczno$ci skumulowanego dopetnienia
przez pracodawce wynikajacych z prawa pracy zobowia-
zah zwigzanych z istnieniem wiezi zatrudnieniowej
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(w tym réwniez ptacowych). Wskazany wcze$niej stan nie-
pewnosci, w ktorym pozostaje pracodawca, z uwagi na
specyfike tego rodzaju stosunku pracy, jest zjawiskiem
szczegOlnie niepozadanym w przypadku, gdy podstawa
zatrudnienia jest powotanie, w dodatku dotyczace najcze-
$ciej stanowisk o kierowniczym charakterze, w tym klu-
czowych dla stabilnoSci i nalezytego funkcjonowania apa-
ratu wladzy publicznej. Z tego wzgledu ustawodawca pozba-
wit pracownikéw zatrudnionych na podstawie powolania,
z mocy art. 69 k.p., roszczef ukierunkowanych na restytu-
cje stosunku pracy (w konsekwencji takze roszczefi o wy-
plate wynagrodzenia za okres pozostawania bez pracy),
a w literaturze i orzecznictwie powszechnie aprobuje si¢
taki stan rzeczy, wiasnie z uwagi na specyfike tego rodza-
ju zatrudnienia i obsadzanych na jego podstawie stano-
wisk kierowniczych w sektorze publicznym (zob. np. Ku-
bot & Sanetra, 1983, s. 22 i n.; Bieniek, 1982, s. 33-34;
Szczerski, 1981; zob. tez np. uchwale SN z 9 kwietnia 1976 1.,
1 PZP 10/76).

Wreszcie trzeci przypadek dotyczy sytuacji, gdy praco-
dawca zaoferowal pracownikowi ,inng pracg”, jednak
nieodpowiednia z punktu widzenia jego kwalifikacji za-
wodowych, co jednak nie powstrzymalo pracownika
szczegolnie chronionego przed przyjeciem oferty. W ta-
kim wypadku dotychczasowy stosunek pracy z powotania
ulega rozwigzaniu, za$ nowy stosunek pracy (najczesciej
na podstawie umowy o prac¢) nawigzuje si¢c na nowym
stanowisku. Jak juz wspomniano, rdwniez i w tym przy-
padku pracownikowi moga przystugiwaé roszczenia od-
szkodowawcze, jesli udowodni, ze w wyniku zaoferowania
mu ,nieodpowiedniej” pracy poniost szkode, badZ doszto
do naruszenia zasady rownego traktowania (niedyskrymi-
nacji) albo dobr osobistych pracownika (zwlaszcza jego
godnodci). Przy czym, jesli pracownik przyjal prace, to
ewentualne odszkodowanie nie bedzie traktowane jak
odszkodowanie za niezgodne z prawem rozwigzanie sto-
sunku pracy. Uwaga ta jest istotna dla oceny mozliwosci
zastosowania do tego rodzaju sytuacji terminéw zawitych
z art. 264 k.p.

Po czwarte, krytykowane tu stanowisko SN prowadzi
do niespdjnosci aksjologicznej w systemie prawa. Ozna-
cza bowiem w istocie, ze pracownikowi szczegdlnie chro-
nionemu na podstawie art. 72 § 213 k.p., zapewnia si¢ da-
lej idaca ochrong stabilno$ci zatrudnienia niz kobiecie
w cigzy na podstawie art. 177 k.p. i pracownikowi w wie-
ku przedemerytalnym na podstawie art. 39 k.p. W przy-
padku tych ostatnich bowiem, nawet razace naruszenie
przez pracodawce przepisOw o szczegOlnej ochronie
przed zwolnieniem z pracy, nie chroni przed definityw-
nym rozwigzaniem z nimi stosunku pracy, wigzac taki
stan rzeczy jedynie z potencjalng mozliwoscia ich przy-
wrocenia do pracy (sad moze bowiem nie uwzglednic ta-
kiego zadania i w to miejsce zasadzi¢ odszkodowanie),
a takze otrzymania nielimitowanego wynagrodzenia za
caly czas pozostawania bez pracy, pod warunkiem jednak,
ze prace taka, w wyniku przywrocenia, podejma. Tymcza-
sem krytykowane tu stanowisko SN prowadzi do wniosku,
ze w przypadku najmniej stabilnej podstawy nawiazania
stosunku pracy, jaka jest powolanie, pracownik ma nie-
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ograniczone niczym prawo powrotu do zaktadu pracy
i uzyskania w takim wypadku co najmniej wynagrodzenia
za przest0j, i to za caly okres pozostawania bez pracy.

Tymczasem w wyroku z 14 maja 2012 r., I PK 238/11,
Sad Najwyzszy stusznie stwierdzil, ze: ,niezachowanie
formy pisemnej odwotania ze stanowiska rdwnoznaczne-
g0 z rozwigzaniem umowy o prac¢ bez wypowiedzenia
(art. 70 § 1[1] k. p) oznacza jego niezgodnoS$¢ z prawem”,
a w konsekwencji uzasadnia jedynie ,roszczenie o od-
szkodowanie na podstawie art. 56 i 58 w zwiazku z art. 69
k.p. 7. Podobnie, zdaniem SN, nalezy przyja¢ w razie nie-
dochowania przez pracodawce ,,innych wymogdéw wyni-
kajacych z przepisow szczegdlnych”. Co wiecej, nawet
w przypadku naruszenia przez pracodawce przepisow
o0 szczeg6lnej ochronie przed zwolnieniem z pracy pra-
cownikow powotanych, Sad Najwyzszy, w wyroku
z 7 czerwca 2017 r., II PK 84/16, doszedt do wniosku, iz:
,Zlozenie przez pracodawce os$wiadczenia woli, przed
uzyskaniem zgody w postaci uchwaly rady powiatu, jest
dziataniem skutecznym w ten sposob, ze prowadzi do
ustania zatrudnienia. Jednoczesnie jest dzialaniem bez-
prawnym, a uzyskanie zgody ex post nie konwaliduje bez-
prawnoéci czynnosci pracodawcy. W tym ukladzie (a taki
wystepuje w sprawie) po stronie pracownika ujawnia si¢
skuteczno$¢ zadania odszkodowania, skoro do ustania za-
trudnienia doszto przed uzyskaniem stosownego stanowi-
ska rady powiatu”.

Powyzsze stanowisko jest zresztg spojne z powotywa-
nym juz wezeSniej orzecznictwem, z ktorego wynika, ze
nawet jeSli przepisy szczegdlne przyznaja pracownikom
roszczenia restytucyjne (np. zwigzkowcom badz radnym),
to jeSli podstawa ich zatrudnienia jest powolanie — nie
moga oni z nich skorzysta¢ (postanowienie SN z 24 lute-
go 1981 r., I PZ 6/81; zob. takze Liszcz, 2006, s. 233), badz
muszg by¢ one ograniczone do sytuacji niewatpliwych
z punktu widzenia aksjologii ochrony danej regulacji (np.
zwolnienie z przyczyn ewidentnie zwigzanych ze sprawo-
waniem mandatu radnego — por. wyrok SN z 2 grudnia
2009 1., I PK 112/09 oraz z 7 czerwca 2017 r., I1 PK 84/16).

Po pigte, nalezy zwrdci¢ uwage, iz krytykowana tu kon-
cepcja SN, prowadzi do konkluzji, ze pracownik ma pra-
wo powrotu do zaktadu pracy na nieokreslone blizej sta-
nowisko (poprzednie bowiem definitywnie utracit), a za-
tem w celu wykonywania blizej nieokreSlonego rodzaju
pracy. Budzi to zastrzezenia co najmniej z dwoch powo-
doéw. Primo, do essentialia negotii czynno$ci prawnej kreu-
jacej stosunek pracy nalezy wlasnie okreSlenie rodzaju
pracy. Secundo, stosunek pracy z powolania jest wigzia co
do zasady rownolegla oraz wtorng wobec stosunku orga-
nizacyjnoprawnego zwiazanego z zajmowanym U praco-
dawcy stanowiskiem, a pomiedzy nimi istnieje pewien
nierozerwalny zwigzek. Stusznie zauwazyt to SN w wyro-
ku z 27 marca 2007 r., II PK 225/06, w ktorym wyrazit na-
stepujacy poglad: ,,Rezygnacja ze stanowiska i przyjecie
tej rezygnacji nie moga by¢ potraktowane inaczej jak tylko
jako czynnosci prowadzace do definitywnego rozwigzania
stosunku pracy z powolania — w nast¢pstwie odwotania ze
stanowiska. Nie mozna przypisa¢ tym czynno$ciom skut-
ku, jaki prdobuje przedstawia¢ powddka, a mianowicie
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»odwolania« z funkcji z zachowaniem stosunku pracy
z powolania bez okreslenia stanowiska, ktdrego to powo-
tanie dotyczy. Taka konstrukcja prawna bylaby mozliwa
w ramach umownego stosunku pracy przy powierzeniu
pracownikowi okreSlonego stanowiska (funkcji), nie jest
natomiast mozliwa przy zatrudnieniu na podstawie powo-
tania. Powolanie (takze powotanie bedace podstawa na-
wigzania stosunku pracy z powolania) jest zawsze na ja-
kie$ stanowisko. Nie ma stosunku pracy z powotania bez
okreSlenia tego stanowiska”. W konsekwencji, koncepcja
uznajaca, ze stosunek pracy z powolania moze istniec
miedzy stronami, niekiedy nawet kilka lat, bez blizej okre-
Slonego stanowiska, nie wspolgra z istotg relacji taczacych
wieZ zatrudnieniowg z wiezig organizacyjnoprawna.

Powyzsze potwierdzil takze Naczelny Sagd Administra-
cyjny w wyroku z 16 czerwca 2010 r., II OSK 825/10,
w ktorym stwierdzil, ze ,brak jest podstaw prawnych
umozliwiajacych odwotanie ze stanowiska skarbnika po-
wiatu z jednoczesnym okre§leniem bardzo odlegtego
(dwuletniego) terminu rozwigzania stosunku pracy”. Sy-
tuacja zatem, w ktorej dochodzi do rozejscia si¢ w czasie
momentu definitywnej utraty przez pracownika stanowi-
ska (wiez organizacyjnoprawna) oraz rozwigzania stosun-
ku pracy powinna mie¢ charakter wyjatkowy i wyrazne
oparcie w przepisach powszechnie obowigzujacego pra-
wa. Oparcie takie daje m.in. przepis art. 72§ 213 k.p., ale
jako przepis majacy charakter wyjatkowy nie powinien,
zgodnie z zasadg exceptiones non sunt extendendae, pod-
lega¢ wyktadni rozszerzajacej. Jak juz natomiast wspo-
mniano, ustawodawca, na gruncie tej regulacji, uzaleznia
skutek rozwiazujacy stosunek pracy z powotania jedynie
od ,braku zgody” na ztozona oferte pracy, nie za$ od
ksztattu tej oferty badZ motywacji, jaka kieruje si¢ pra-
cownik podczas jej odrzucenia.

Po szoste, uznanie ze propozycja ,,innej pracy”, przedsta-
wiona odwolanemu pracownikowi w trybie art. 72§ 21 3 k.p.,
stanowi ofert¢ w rozumieniu art. 66 k.c. w zw. z art. 300
k.p. (jak przyjmuje si¢ powszechnie w orzecznictwie) ro-
dzi ktopotliwe, dla zwolennikéw krytykowanego tu pogla-
du, pytania o konstrukcje prawna, z ktdrej wynikaé ma
nieskuteczno$¢ prawna zlozonej oferty. Sad Najwyzszy,
oraz wtorujgca mu doktryna, zdaja sie twierdzi¢, iz oferta
»innej pracy”, ktora nie byla odpowiednia dla pracowni-
ka w Swietle jego kwalifikacji zawodowych, winna by¢
traktowana na réwni z sytuacjg niezlozenia jej w ogole.
Co jednak ma by¢ podstawa prawna takiego twierdzenia
w sytuacji, w ktorej oferta zostaje ewidentnie zlozona, ale
po prostu nie satysfakcjonuje ona pracownika badz nie
odpowiada zatozeniom ustawodawcy? Trudno byloby
przyjac, ze oferte dotyka jakas sankcja bezwzgledne;j nie-
waznosci, albowiem nie stanowi ona sama w sobie czyn-
nofci prawnej. Niewaznoscia bezwzgledna w takiej sytu-
acji trudno bytoby tez, chocby tylko czeSciowo, dotknaé
samego aktu odwotania, albowiem oferta nie stanowi je-
go komponentu, chyba ze SN pragnie stworzy¢, na po-
trzeby prawa pracy, nieznang dotad nauce konstrukcje
prawna. Jezeli jednak chce to uczynié, to musi sensownie
uzasadni¢ swoje stanowisko, co nie mialo miejsca w kry-
tykowanym judykacie. Podejmujac w tym miejscu prdobe

dopetnienia tej luki, rowniez w rozwazaniach doktrynal-
nych, mozna stara¢ si¢ argumentowac, iz krytykowane tu sta-
nowisko opiera si¢ na zatozeniu, ze przepis art. 72§ 21 3 k.p.
(jako poszukiwana tu podstawa prawna) modyfikuje
ogdlne przepisy o ofercie (art. 66 k.c. w zw. z art. 300 k.p.)
w ten sposob, iz wprowadza do jej istoty konieczny ele-
ment, bez ktorego ztozona propozycja, cho¢ mogtaby zo-
sta¢ potraktowana jako oferta na gruncie prawa cywilne-
g0, nie moze zosta¢ w ten sposob potraktowana na grun-
cie przepisu art. 72 § 213 k.p. Elementem tym jest to, aby
ztozona w niej propozycja odpowiadata kwalifikacjom za-
wodowym pracownika, za$ brak tego elementu pozwala
na potraktowanie propozycji pracodawcy jako niezfozo-
nej, a w konsekwencji takze niewymagajacej zajecia przez
pracownika stanowiska w sprawie. Problem jednak z ta-
kim twierdzeniem polega na tym, ze jesli jednak pracow-
nik przy]m1e ztozong mu propozch; to dochodzi do na-
wigzania stosunku pracy na nowe] podstaw1e Czym za-
tem wtedy jest ta ,propozycja”, jesli nie jest ,oferta”?
Znow zatem popadamy w nieznang systemowi prawnemu
konstrukeje, ktora trudno uzasadnié, a ktdra wywotuje
skutki identyczne do sankcji bezwzglednej niewaznosci
aktu odwotania w sferze stosunku pracy.

Po si6dme, w nawiazaniu do ostatniego zdania po-
przedniego akapitu, krytykowany tu poglad pozostaje
w sprzecznoSci z powszechnie przyjmowanym w judykatu-
rze i doktrynie stanowiskiem, iz Kodeks pracy nie postu-
guje si¢ sankcja bezwzglednej niewaznoSci czynnoSci
prawnych pracodawcy zmierzajacych do rozwigzania
z pracownikiem stosunku pracy (por. np. wyrok SN
z 11 maja 2006 r., II PK 273/05; z 16 maja 1997 r., I PKN
170/97; z 10 pazdziernika 2005 r., IT PK 241/04.). Tym sa-
mym pracownicze roszczenie o dopuszczenie do pracy
w takim przypadku zostato w zasadzie catkowicie wyeli-
minowane z systemu prawnego (por. szerzej np. Nowak,
1977, 5. 84 i n.; Zielinski, 1976, s. 69 i n.), i to zaréwno gdy
pracodawca narusza przepisy powszechnie obowiazujace-
go prawa, jak i zasady wspdizycia spotecznego (zob. np.
uchwate SN z 21 wrze$nia 1989 r., III PZP 41/89 oraz
uchwalf; SN z 23 marca 1993 r., I PZP 1/93). Dopuszcza
si¢ je w zasadzie wylacznie w sytuaqach gdy pracodawca
ma niewatpliwie petng swiadomos¢, iz narusza normy sys-
temu prawnego (jak przy pozorowaniu zatrudnienia, wy-
pieraniu faktu zawarcia stosunku pracy z pracowmklem
w obliczu n1ep1semme zawartej umowy o pracg i nie po-
twierdzenia na plsmle warunkow jej reahzowanla) badz
mozna mu zarzuci¢ co najmniej ignorancj¢ na tym polu
(jak przy koniecznoéci ustalenia istnienia stosunku pracy
na czas nieokre$lony z powodu naruszenia przez praco-
dawce limitow zatrudnienia terminowego, o ktérych mo-
wa w art. 251 k.p., badZ ustalenia wykonywania przez pra-
cownika pracy w szczegdlnych warunkach lub pracy
o szczegOlnym charakterze). Tymczasem pracodawca
oferujacy pracownikowi ,,inng prace”, ktora okazala sie
w pOZniejszym czasie, czesto dopiero na etapie postepo-
wania sadowego, praca nieodpowiadajaca kwalifikacjom
zawodowym pracownika w rozumieniu art. 72 § 2i 3 k.p.,
nie bedzie mial najczgsciej uprzedniej §wiadomosci, iz
postepuje niezgodnie z prawem (jak np. przy pozorowa-
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niu zatrudnienia), i trudno tez mowi¢, ze wynikac to beg-
dzie najczgsciej z jego ignorancji (jak np. w sytuacji ofero-
wania pracy z naruszeniem limitow z art. 251 k.p.). Spel-
nienie wymogu ,,pelnego wykorzystania przygotowania
zawodowego pracownika” na zaoferowanym stanowisku,
jak okreSla to doktryna i orzecznictwo, jest najczescie]
kwestia wysoce ocenng, a zatem takze obarczong ryzy-
kiem bledu, nawet u pracodawcy dziatajacego w dobre;j
wierze.

Po 6sme, Sad Najwyzszy, w krytykowanym tu judyka-
cie, powolat si¢ (na poparcie swego stanowiska) takze na
wyrok SN z 17 maja 1995 r., I PRN 12/95, ktéry jednak,
z uwagi na oceniany w nim stan faktyczny, nalezy uznac za
nieadekwatny do istoty rozwazanego w tym miejscu za-
gadnienia. Stan faktyczny, w ktorym zapadt rzeczony wy-
rok, nie dotyczyt bowiem ochrony z art. 72 § 213 k.p., ale
odwotania powddki ze stanowiska przez nieumocowany
do tego prawnie organ. Taki stan rzeczy doprowadzit SN
do wniosku, ze czynno$¢ tego rodzaju, jako obarczona
istotng i oczywista wadg formalna, jest bezwzglednie nie-
wazna i nie wywoluje skutku rozwiazujacego stosunek
pracy. Jest to jednak zupetnie inny przypadek niz ten,
z ktérym mamy do czynienia na gruncie art. 72§ 213 k.p.
Na marginesie natomiast wypada wskaza¢, ze w tej same;j
sprawie, Sad Najwyzszy, w jednoosobowym skfadzie i pi6-
rem sedziego K. Jaskowskiego stwierdzil, ze ,,wynagro-
dzenie za czas niewykonywania pracy z przyczyn dotycza-
cych zakladu pracy, przystugujace pracownikowi za okres
gotowosci do jej wykonywania (art 81 § 1 k.p.) nie jest
ograniczone czasowo”, co kldci sie z pogladami tegoz Au-
tora na poruszong kwesn@, gloszonymi na gruncie art. 72
§2i3kp.

Po dziewigte, nalezy podkresli¢, ze z aksjologicznego
punktu widzenia szczegblna ochrona pracownikow
przed zwolnieniem z pracy winna by¢ realizowana
w sposob uwzgledniajacy szereg roznych interesow,
w tym rowniez interesow pracodawcy. W szczegOlnosci
nie moze ona godzi¢ nadmiernie w jego, znajdujace si¢
pod ochrona, interesy majatkowe (tak stusznie Wro-
ctawska, 2015, s. 176; szeroko na ten temat takze Latos-
Mitkowska, 2010, s. 259 i n.). Zwraca si¢ rdwniez uwage,
ze ochrona trwatosci stosunku pracy nie moze by¢ statu-
owana za wszelka cene, lecz wylacznie w racjonalnych
granicach (Goral, 1994, s. 216), a przy jej okreslaniu na-
lezy uwzgledniaé rzeczywisto$¢ ekonomiczna, wymaga-
jaca elastycznosci, rowniez w zakresie zwolnien (Dral,
2009, s. 14). Krytykowana tu koncepcja Sadu Najwyzsze-
go zdaje si¢ przyjmowac natomiast perspektywe jedno-
stronna, opowiadajac si¢ za bezwzgledng ochrong wy-
tacznie interesow osob zatrudnionych, i to oparta na
spetnieniu wysoce ocennych kryteriéw. Co ciekawe jed-
nak, w praktyce godzi¢ moze ona nie tylko w interesy
pracodawcy, ale rowniez pracownika. Dobrze obrazuje
to przykltad osob odwolanych w wieku przedemerytal-
nym, ktore niejednokrotnie zaczynaja, jeszcze w trakcie
postepowania sadowego, pobiera¢ S§wiadczenie emery-
talne (z uwagi na osiagnigcie w miedzy czasie wieku
emerytalnego). W takiej sytuacji, w razie korzystnego
dla nich orzeczenia sadu opartego na koncepcji nieprze-
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rwanego istnienia stosunku pracy, moga one narazic si¢
na powazne reperkusje na gruncie systemu ubezpieczen
spolecznych.

Podsumowanie

Wywody poczynione w niniejszym artykule ukierunkowa-
ne byly na wyjasnienie zasadniczo dwoch problemow in-
terpretacyjnych, powstajacych na tle stosowania przepi-
sow art. 72§ 21 3 k.p.

Pierwszy sprowadzat si¢ do sposobu rozumienia zwro-
tu ,inna praca, odpowiadajaca kwalifikacjom zawodo-
wym pracownika”, wystepujacego na gruncie rzeczonych
regulacji. Chodzifo w szczeg6lno$cei o ustalenie kryteriow,
w Swietle ktorych nalezy oceniaé, czy zaoferowana przez
pracodawce ,,inna” praca jest ,,odpowiednia” dla pracow-
nikéw objetych szczegdlng ochrong przed zwolnieniem.
W tym zakresie dokonano wyktadni pojecia ,.kwalifikacje
zawodowe” na gruncie przepisow art. 72 § 21 3 k.p. oraz
sformutowano pewne wskazowki interpretacyjne, ktorymi
nalezy si¢ kierowac przy ocenie konkretnego stanu fak-
tycznego. PodkreSlono przy tym, ze zaoferowana odwola-
nemu pracownikowi praca nie musi by¢ ,rodzajowo toz-
sama” lub ,,;znaczaco podobna” do tej, ktorg wykonywat
on przed odwotaniem, a pracodawca, przy ocenie jej ,,od-
powiedniosci” dla pracownika, nie tylko moze, ale i powi-
nien bra¢ pod uwage dotychczasowy przebieg pracy na
stanowisku, z ktdrego pracownik zostal odwotany. Zwro-
cono takze uwage na konieczno$¢, co do zasady, Scistego
trzymania si¢ literalnego brzmienia interpretowanych
przepisOw w zakresie statuowanych nimi kryteriow ocen-
nych (kwalifikacje zawodowe), odnoszac si¢ réwniez do
roli czynnikdw nieujetych w nich wprost, takich jak moz-
liwosci zdrowotne pracownika czy miejsce, w ktorym za-
oferowana praca ma by¢ $wiadczona. Przy tej okazji po-
stawiono réwniez teze, iz granica, do ktorej moze posu-
nac si¢ pracodawca w zakresie oferowania odwotanym
pracownikom ,,innej pracy odpowiadajacej ich kwalifika-
cjom zawodowym” jest ochrona godno$ci pracowniczej
oraz zakaz nier6wnego traktowania, a w dalszej kolejno-
Sci takze zasada uprzywilejowania pracownika (art. 18
k.p.), rozumiana jako zakaz ksztattowania warunkow pra-
cy w sposOb sprzeczny z przepisami prawa pracy, zasada
godziwosci wynagrodzema za pracg (art. 13 wzw. z art. 78
k.p.), a by¢ moze takze zasady wspolzycia spolecznego.
Na koniec podkreslono réwniez, ze zlozona odwotanemu
pracownikowi oferta ,,innej pracy’ powinna by¢ sformu-
fowana w sposob dla niego zrozumialy i na tyle precyzyj-
ny, aby mozliwe bylo ustalenie jaki rodzaj i warunki pra-
cy sa oferowane.

Drugi problem interpretacyjny, bedacy przedmiotem
prowadzonych w niniejszym artykule wywodow, dotyczyl
konsekwencji prawnych zaoferowania przez pracodawce
pracy ,,nieodpowiedniej” z punktu widzenia ,,.kwalifikacji
zawodowych” 0sOb szczegllnie chronionych przez art. 72
§ 213 k.p. Wyrazono przekonanie, iz w takim przypadku
dochodzi do definitywnego zakoficzenia stosunku pracy,
o ile oczywiScie pracownik nie przyjmie zlozonej mu
przez pracodawcg oferty. Tym samym pracownikowi,
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W rzeczonej wyzej sytuacji, nie przystuguja roszczenia
o ustalenie istnienia stosunku pracy, a takze roszczenie
0 wynagrodzenie za okres pozostawania bez pracy czy tez
za przestdj, a co najwyzej roszczenie o odszkodowanie,
ktorego ocena winna uwzglednia¢ fakt, iz odwolany pra-

rozpoczyna pobieranie $wiadczefi z ubezpieczenia spo-
tecznego.

Pozostale kwestie objete wywodem, okre§lone we
wprowadzeniu jako poboczne, z uwagi na objgto$¢ ni-
niejszego artykutu, nie beda w tym miejscu podsumowy-

cownik, najczgsciej w trakcie postgpowania sadowego,  wane.
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3 Dominika Choro$-Mrozowska
ot WSPOLCZESNE RELACJE HANDLOWE
Wspotczesne relacie MIEDZY UNIA EUROPEJSKA A CHINAMI
handlowe miedzy W SWIETLE LIBERALIZACJI | UJAWNIONYCH

Uniq Europejska PRZEWAG KOMPARATYWNYCH
a Chinami

w swietle liberalizacji i vjawnionych
przewag komparatywrnych Ksigzka stanowi kompleksowe opracowanie, w kto-

rym szczegotowej analizie poddano ztozone relacje
handlowe miedzy dwiema potegami gospodarczymi
— Unig Europejska i Chinami. Autorka skrupulatnhie
o OLSKE bada czynniki wptywajgce na wymiane handlowg
i miedzy tymi regionami, uwzgledniajgc procesy li-

beralizacji oraz ujawnione przewagi komparatyw-
ne. Publikacja nie tylko dostarcza podstaw teore-
tycznych, ale rowniez zawiera szczegétowe analizy
empiryczne, ktére umozliwiajg lepsze zrozumienie
skomplikowanych relacji miedzy Unig Europejska
a Chinami. Dzieki zastosowaniu modelu grawitaciji
ksigzka pozwala na identyfikacje czynnikéw ksztat-
tujgcych wzajemny handel analizowanych regionow,
co czyni jg waznym zrédtem wiedzy dla teoretykow
Wiecej informacii na stronie ekonomii, badaczy stosunkéw migdzynarodowych
www.pwe.com.pl oraz praktykéw biznesu.
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