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nt. JEDNOSTRONNA ZMIANA TRESCI STOSUNKU PRACY
Temat pracy nalezy do klasycznej problematyki prawa pracy. Z tych
wzgledow byt juz omawiany w pi$miennictwie. W szczegdlnosci nalezy
tu wymieni¢ monografie T. Binczyckiej-Majewskiej ,Zmiana tresci
umownego stosunku pracy” z 1985 r. oraz M. Wujczyka
»Wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy w umownym stosunku pracy” z
2015 r. Jak stusznie jednak podnosi Autorka nie obejmujg one
wszystkich zagadnien , w tym zwtaszcza w jednostronne; zmiany tresci
Pozaumownych stosunkow pracy (druga z wymienionych monografii
przedstawia to w sposéb skrétowy). Ponadto, jak stusznie zauwazono,
w 2016 r. miata miejsce nowelizacja Kodeksu pracy, dotyczaca rodzajéw
umow o prace oraz zasad ich wypowiadania, co rowniez wprowadzito
zmiany w zakresie wypowiadania warunkdw pracy i ptacy.

Juz chocby zestawienie powyzszych tytutdw wskazuje na to, ze
omawiana problematyka moze by¢ okreslana w rézny sposéb. Dlatego
tez by¢ moze na wstepie bytoby celowe wyjasnienie i uzasadnienie
wybranego tytutu pracy, tym bardziej ze w jej tresci czesciej wystepuje
zwrot ,wypowiedzenie warunkéw pracy i ptacy’.

Trafne jest postawienie problemu badawczego: ,Czy obecnie
obowigzujgce regulacje, dotyczace jednostronnej zmiany tresci stosunku
pracy, zapewniajg wystarczajgcg ochrone obu stron stosunku pracy?” (s.
8). Nie ogranicza to wywodéw zawartych w pracy tylko do analizy
omawiane;j instytucji, ale pozwala tez rozwazyé i oceni¢, w jakim stopniu
chroni ona interesy pracodawcy i pracownika.

Podziat pracy jest prawidtowy. Mozna jedynie rozwazag, czy
materia rozdziatu trzeciego Regulacja pozakodeksowa nie powinna byc¢
omoéwiona na korcu pracy i nosi¢ tytut Jednostronna zmiana tresci
pozaumownych stosunkéw pracy lub Regulacja jednostronnej zZmiany
treSci pozaumownych stosunkéw pracy. Tytut ,Regulacja
pozakodeksowa” wydaje sie zbyt ogolny i wyklucza sytuacje, w ktorej
mogg wystepujg mieszane podstawy prawne takiej zmiany: przepis
odrebny (szczegolny) i kodeks pracy. Tej sprawie nalezatoby tez
poswieci¢ wiecej uwagi na poczatku tego rozdziatu. W przypadku
umownych stosunkow pracy naturalnym sposobem zmiany warunkéw
pracy i pfacy jest jej wypowiedzenie lub porozumienie zmieniajace.



Przy braku umowy siega sie do innych instytucji prawnych, o czym w
pracy nalezatoby chyba napisa¢ bardziej szczegétowo. Tytut Regulacja
pozakodeksowa jest réwniez o tyle niescisty, ze w przypadku powotania
mowi sie gtéwnie o regulacji zawartej w kodeksie pracy. taczy sie to z
szerszym pytaniem, czy powotanie wystepuje tylko w kodeksie pracy czy
i w innych aktach, a jezeli tak to co decyduje o bycie tej instytucji — je;
nazwa czy konstrukcja prawna.

Wedtug Autorki, art. 42 k.p. nie stanowi , ze zmiana warunkéw
zatrudnienia musi sie odbywac na niekorzysé pracownikéw. Mimo to
przyjmuje sie, ze zmiana korzystna zostanie w wiekszosci przypadkdw
zaaprobowana przez pracownika. Pracownik zazwyczaj wyrazi w tym
przypadku zgode w sposéb dorozumiany, podejmujgc prace na nowych
warunkach. Zmiany korzystne bedg wiec dokonywane w drodze
porozumienia zmieniajgcego, natomiast zmiany niekorzystne przy
zastosowaniu wypowiedzenia zmieniajgcego (s. 67). Nie odpowiada to
w pefni praktyce stosowania tych przepiséw. Wielu pracodawcow
wykorzystuje swojg pozycje, narzucajac pracownikom nowe warunki
umowy o prace , takze wtedy, gdy stanowig one ich pogorszenie (tzw.
nowy angaz). Stanowi to przejaw swobody umow, chociaz dziata na
niekorzy$¢ pracownika. Obok tego wystepuje porozumienie zmieniajgce
zawierane w sposob dorozumiany, w razie polepszenia tych warunkow.

Trafnie Pani Katarzyna Sakowska wiele uwagi poswieca
zasadnosci wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy (s.s. 72 -94).
Stuszna jest tez konkluzja, zamieszczona na stronie 140, ze przyczyny,
ktdre uzasadniajg wypowiedzenie umowy o prace mogg stanowi¢
réwniez przyczyne uzasadniajgcg wypowiedzenie zmieniajgce. Dalej
Autorka stwierdza jednak , ze ,Wystapienie uzasadnionej przyczyny
wypowiedzenia definitywnego nie oznacza jednak, ze bedzie ona
zawsze uzasadniata zmiane dotychczasowych warunkow zatrudnienia i
odwrotnie”. Ostatnie stowo tej tezy jest na pewno stuszne, poniewaz
dostateczna przyczyna wypowiedzenia definitywnego z reguty
uzasadnia wypowiedzenie zmieniajgce. Wyjatki dotycza sytuacji, w
ktorej z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy lub pracownika, nie
mozna tego ostatniego dalej zatrudnia¢ u danego pracodawcy.

Fragment poswiecony powotaniu(s. 144 i n.) jako podstawie
stosunku pracy jest napisany wnikliwie przy obszernym wykorzystaniu



orzecznictwa i piSmiennictwa, w tym takze starszych zrodet. Jest to o
tyle istotne, ze w poprzednim systemie instytucja ta miata duze wieksze
znaczenie. Na podstawie powotania zatrudniano bowiem dyrektorow
przedsiebiorstw paristwowych, ich zastepcow i gtéwnych ksiegowych. W
nowych warunkach dwie pierwsze grupy staty cztonkami zarzadow
sprywatyzowanych spotek. W zwigzku z tym nasuwa sie tez pytanie,
czy w rozprawie doktorskiej nie nalezatoby takze rozwazyé osobno
zmiane warunkow pracy cztonkéw zarzgdéw spoétek kapitatowych,
zatrudnionych na podstawie stosunku pracy.

Lista stanowisk obsadzanych w drodze powotania (s. 144 i 145)
nie jest petna i obejmuje miedzy innymi takze Prezesa Zaktadu
Ubezpieczen Spotecznych, kierownikéw jednostek organizacyjnych
Zaktadu i ich zastepcow oraz gtéwnych ksiegowych, dyrektora sadu
apelacyjnego, dyrektora sadu okregowego oraz kierownika finansowego
sgdu rejonowego i ich zastepcow, Gtéwnego Inspektora Pracy, jego
zastepcow, okregowych inspektoréw pracy i ich zastepcow1, Gtéwnego
Inspektora Ochrony Srodowiska, jego zastepcow, wojewddzkich
inspektoréw ochrony $rodowiska oraz ich zastepcow, Gtéwnego,
Wojewoddzkiego i Powiatowego Inspektora Nadzoru Budowlanego.

Autorka trafnie opowiada sie za pogladem, ze do stosunkéw pracy
z powotania art. 42 k.p. stosuje sie odpowiednio, a wiec w
zmodyfikowanym ksztatcie lub tez z pominieciem niektorych elementéw
(s. 147). Mozna to dodatkowo uzasadnié tym, ze zasadniczym celem
instytucji powotania jest mozliwo$¢ uproszczonego odwotania danej
osoby ze stanowiska. Zmiana warunkéw pracy lub ptacy co do zasady
nie narusza tego celu. Temu zagadnieniu nalezatoby zresztg poswiecié
wiecej uwagi w pracy.

Zgodnie z art. 73 § 2 k.p. stosunek pracy z wyboru rozwigzuje sie
wraz z chwilg wygasnigcia mandatu. Zdanie Autorki, opartym na
pogladach dotychczasowego pismiennictwa, oznacza to, ze jedynym
zdarzeniem powodujgcym rozwigzanie stosunku pracy z wyboru jest
wygasniecie mandatu i nie mozna go rozwigzaé za pomocg sposobow
przewidzianych dla rozwigzania umowy o prace. Kodeks pracy traktuje
wygasniecie mandatu jako zdarzenie ,jedyne i jednolite prawnie”. Tym
samym nie jest wiec mozliwe rozwigzanie stosunku pracy z wyboru z
zachowaniem mandatu. Nalezy takze podkresli¢, ze ze wzgledu na



Scistg zaleznos¢ stosunku pracy z wyboru i mandatu problematyczna
wydaje sie jakakolwiek zmiana tresci stosunku pracy, w czesci ktora
determinuje tres¢ mandatu (s. 165). To twierdzenie abstrahuje od
zroznicowanego charakteru prawnego stosunku pracy z wyboru.
Niekiedy w takim przypadku powstaje umowny stosunek pracy, a wybér
jedynie zapoczatkowuje jego nawigzanie. Wynika to ze struktury danego
pracodawcy, u ktérego ciato kolegialne dokonuje wyboru na przyktad
osoby zarzgdzajgcej dang jednostkg organizacyjng, (ktéra ma
wykonywac prace w charakterze pracownika — art. 73 § 1 k.p.). Jezeli
jest to jednostka prywatna, na przyktad organizacja spoteczna ,
stowarzyszenie czy fundacja to nie ma podstaw do zastosowania innych
przepiséw o zatrudnieniu osoby wybranej na dane stanowisko niz
kodeks pracy. Czesto wybér jest tylko powierzeniem mandatu
(okresleniem powierzanego stanowiska). Warunki zatrudnienia sa
natomiast ustalane jednoosobowo, przez osobe upowazniong w akcie
wewnetrznym, np. statucie lub w uchwale organu dokonujgcego wyboru,
do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy (art. 3' § 1 k.p.). Ona
tez moze — w granicach upowaznienia - podejmowaé dziatania
dotyczgce zmiany tresci stosunku pracy. Moze to prowadzi¢ do
zakonczenia stosunku pracy, jezeli osoba sprawujgca funkcje z wyboru
nie przyjmie nowych warunkéw. Art. 73 § 2 k.p. nie wyklucza takiego
sposobu zmiany warunkéw pracy. Jego zasadnicza tre$é usuwa
watpliwos¢ co do tego, kiedy rozwigzuje sie stosunek pracy (z
wygasnieciem mandatu), co moze nastapi¢ réwniez w razie rezygnacii
wybranej osoby. Umozliwia to zmiane warunkéw zatrudnienia na
podstawie stosunku pracy z wyboru bez naruszenia tego przepisu .
Natomiast przyjecie powyzszego pogladu, zaprezentowanego w pracy
oznaczatoby, ze kazda jednostronna zmiana warunkéw pracy lub ptacy
bytaby mozliwa tylko w drodze odwotania ze stanowiska powierzanego
w drodze wyboru (wygasniecia mandatu). W przeciwnym wypadku taki
stosunek pracy pozostawatby niezmienny przez caty czas kadencijj,
trwajgcej niekiedy wiele lat. Jedynym wyjsciem bytoby odwotywanie
osoby wybranej i ponowny powierzanie mandatu na zmienionych
warunkach. Czes¢ os6b zajmujacych stanowiska kierownicze z wyboru
broni sie przed takim rozwigzaniem, poniewaz moze to ujemnie
rzutowac na ocene ich przydatnosci zawodowe;.



Paragraf 3.2. Jednostronna zmiana treéci stosunku pracy w
pragmatykach pracowniczych (s. 173 i n.) ma chyba zbyt obszerny tytut.
W dalszych wywodach Autorka informuje bowiem, ze ,W rozprawie
skupitam sie na trzech pragmatykach prawa urzedniczego, tj. ustawie o
pracownikach samorzgdowych, ustawie o pracownikach urzedow
panstwowych oraz ustawie o stuzbie cywilnej. Ustawy te okreslane sg
mianem pragmatyk pracowniczych i sg zaliczane do pragmatyk
podstawowych, tworzgcych trzon prawa urzedniczego” (s. 173). Nie jest
zrozumiate pojecie pragmatyk podstawowych. Nie ma natomiast
przeszkod, aby rozwazania w pracy doktorskiej ograniczyé tylko do
niektorych pragmatyk, zwtaszcza dotyczacych wybranego dziatu stuzby
publicznej, jak prawo urzednicze, chociaz ta problematyka jest najpetniej
omdwiona w pismiennictwie.

Nalezy zgodzi¢ sie z Autorka, ze w stosunkach stuzbowych
zmiany warunkoéw zatrudnienia dokonywane sg z reguty w trybie
jednostronnego aktu pracodawcy, wzglednie organu nadrzednego nad
pracodawcg, upowaznionego ustawg do dokonania tej czynnosci.
Kwestie te sg uregulowane w pragmatykach pracowniczych i w tym
zakresie nie majg zastosowania przepisy Kodeksu pracy. W
konsekwencji nie znajdujg tez zastosowania kodeksowe przepisy
ochronne, ograniczajgce dopuszczalno$é wypowiedzenia warunkow
pracy i ptacy (s. 194). Nalezatoby to uzupetni¢ oceng takich rozwigzan
prawnych.

Autorka postuguje sie prawidtowa i precyzyjng terminologig.
Wyjatkowo na s. 173 méwi sie o pracownikach zatrudnionych w sferze
budzetowej oraz pracownikach ,szeroko rozumianej administracji
publicznej. Lepszy wydaje sie termin pracownicy stuzby publiczne;j
uzyty na s.196.

Rozdziat IV Roszczenia zwigzane z bezprawnym wypowiedzeniem
warunkow pracy lub ptacy dotyczy tylko spraw uregulowanych w
kodeksie pracy i obejmujgcych warunki ustalone w umowie o prace .
Jego usytuowanie moze sugerowac, ze odnosie takze do jednostronne;j
zmiany warunkdéw pracy, o ktérej mowa w rozdziale l.

Niektore uwagi zawarte w pracy wykraczajg nieco poza jej temat,
na przyktad stwierdzenie, ze nalezy zauwazy¢, iz prawo urzednicze
cechuje swoiste rozdrobnienie. Mowa tu o znacznej liczbie aktéw



prawnych, wsrod ktérych sg tez akty niekompletne, czy tez
nieprzystajgce do obecnych realiéw. Konieczna jest wiec aktualizacja
obowigzujgcych aktéw prawnych. Uwazam, ze nalezatoby sie skupié¢ na
stworzeniu jednego, gtéwnego i co najwazniejsze kompletnego aktu
pragmatyki urzedniczej, wtasciwego dla catej szeroko rozumianej stuzby
publicznej i wyjasniajgcego najwazniejsze kwestie. W obecnym stanie
prawnym istnieje zbyt duza ilo$¢ kwestii niedookreslonych lub
nieuregulowanych, jak ma to miejsce np. przy definicji ,stanowiska
urzedniczego” na gruncie ustawy o pracownikach samorzgdowych (s.
196). Jest to wniosek w petni, ale wysuniety tylko na podstawie analizy
niewielkiej czesSci prawa urzedniczego. Oceniajgc zasadnosé
poszczegdlnych regulacji w prawie urzedniczym nie mozna zapominaé
o tendenciji do ,resortowego” regulowania okreslonych spraw w
przepisach szczeg6lnych zamiast siegania do przepiséw powszechnego
prawa pracy. Kiedy$ tez ustawa o stuzbie cywilnej byta wzorem dla
innych pragmatyk stuzbowych. Teraz juz stracita ten charakter,
poniewaz poszczegolne resorty chetnie regulujg wszystko po swojemu.

Na s. 247 Autorka stwierdza, ze krytycznie odnosi sie do
wysokosci odszkodowania, jakiego pracownik moze zgdaé z uwagi na
niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace lub zmiane tresci
stosunku pracy. ,Trzymiesieczne wynagrodzenie stanowi kwote
razgco niskg izazwyczajnie pokrywa kosztéw poniesionych przez
pracownika. Odszkodowanie powinno obejmowac wszelkie $wiadczenia
finansowe, ktérych zostatpozbawiony pracownik w zwigzku z
nieuzasadnionym wypowiedzeniem warunkéw pracy i ptacy”.
Niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace pozostaje poza
przedmiotem pracy doktorskiej, co dotyczy takze oceny wysokos$ci
odszkodowania. Natomiast odszkodowanie w przypadku zmiany tresci
stosunku pracy nie wydaje sie razace, poniewaz pracownik dobrowolnie
rezygnuje z kontynuowania stosunku pracy

Stwierdzenie, ze zatrudnienie urzednika ma charakter
publicznoprawny (s. 174) wymagatoby rozwiniecia i uzasadnienia.

Powyzsze uwagi w niczym nie umniejszajg pozytywnej oceny
pracy. Sg one zresztg stosunkowo nieliczne, jezeli uwzgledni¢ z reguty
prawidtowy ukfad pracy, dojrzaty tok wywodu, bogactwo analizowanego
materiatu i zwigzang z tym ilos¢ trafnych spostrzezen i nalezycie



uzasadnionych wnioskow. Zgtoszone uwagi i zastrzezenia sg tez po
czesci nastepstwem zlozonosci | dyskusyjnosci podniesionych
pogladéw. Nalezy tez przyznac, iz to wtasnie wszechstronnosé
wywodow Autorki stanowi po czesci zachete do prowadzenia polemiki
naukowej.

Praca napisana jest tadnym i precyzyjnym jezykiem prawniczym,
przy wykorzystaniu prawidtowej i zrozumiatej terminologii oraz witasciwe;j
redakcji przypiséw. Ewentualne potknigcia sg zdecydowanie nieliczne

Autorka rzetelnie wykorzystuje bardzo bogatg literature
przedmiotu (ponad 10 stron bibliografii) i orzecznictwo sgdowe (ponad
11 stron orzeczen sadowych). Wartosciowe jest takze powotanie sie na
konwencje nr 158 Miedzynarodowe; Organizacji Pracy w sprawie
rozwigzania stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy oraz Wytyczne SN
dotyczgce wyktadni art. 45 k.p. (Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 27
czerwca 1985r., Ill PZP 10/85).

W konkluzji stwierdzam, ze rozprawa doktorska pani Katarzyny
Sakowskiej nt. Jednostronna zmiana treSci stosunku pracy stanowi
oryginalne rozwiazanie problemu haukowego oraz wykazuje ogéling
wiedze teoretyczna Jej Autorki w zakresie prawa pracy i
umiejetnosé samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. Tym
samym odpowiada ona warunkom okre$lonym w art. 13 ust. 1 ustawy z
dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o
stopniach i tytule w zakresie sztuki (Jedn. tekst Dz. U. 2014 poz. 1852)
W powigzaniu z art. 179 ust. 1 ustawy z dnia 3 lipca 2018 r. - Przepisy
wprowadzajgce ustawe — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (poz.
1669).

Ze wzgledu na wyzej przedstawione zalety praca doktorska pani
Katarzyny Sakowskiej nt. Jednostronna zmiana tresci stosunku pracy zastuguje
nha wyroéznienie.

Warszawa, dnia 3 stycznia 2019 r.
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