Rozdzial I. Zmiana tresci
umownego stosunku pracy w KP

§ 1. Problematyka zmiany stosunku
pracy - charakterystyka instytucji

Instytucja zmiany stosunku pracy, pomimo podejmowania licznych dzia-
tan badawczych oraz interpretacyjnych, nadal wzbudza w doktrynie spore wat-
pliwosci. Wiaza si¢ one z faktem, ze zmiany tego rodzaju moga by¢ doko-
nywane na wielu plaszczyznach. Z uwagi na zlozono$¢ tej instytucji, obej-
muje ona elementy podmiotowe, przedmiotowe przy uwzglednieniu réwniez,
mogacych si¢ pojawi¢, aspektéow normatywnych powodujacych modyfikacje.
Zmiana stosunku pracy moze polega¢ rowniez na przeksztalceniu jego pod-
stawy prawnej. W $wietle problematyki niniejszej publikacji, kluczowa kwe-
stie stanowi¢ beda zmiany zachodzace w zakresie praw i obowiazkéw sktada-
jacych si¢ na tres¢ stosunku pracy. Na marginesie wskaza¢ jednak nalezy réw-
niez na pozostate, wspominane wyzej, elementy podlegajace modyfikacjom
tj. zmiane podmiotu stosunku prawnego, zmiang jego podstawy prawnej oraz
zmiany o charakterze normatywnym.

Zmiany podmiotowe stosunku pracy mozna okresli¢ mianem jednorod-
nych, gdyz moga dotyczy¢ wylacznie pracodawcy. Z uwagi na szczegélny ro-
dzaj stosunku prawnego, jakim jest stosunek pracy, jedynie zmiana podmiotu
zatrudniajacego umozliwia dalsze jego trwanie i to w zasadzie na niezmienio-
nych warunkach, z wyjatkiem doktadnie ustawowo okreslonych przypadkdow.
Powyzsze wynika wprost z zasady osobistego charakteru §wiadczonej pracy,
a tym samym uznania, Ze jej wykonywanie ma charakter $cisle zindywidualizo-
wany i jest immanentnie zwigzane z osoba konkretnego pracownika!. Wszel-

1 W czasie trwania stosunku pracy zmiana osoby pracownika jest niedopuszczalna. W razie
wystapienia $ciéle okreslonych kodeksowo okolicznosci, takich jak $émier¢ pracownika czy tym-
czasowe aresztowanie, nastepuje wygasniecie stosunku pracy na mocy zdarzenia prawnego. Nie s
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kiego wigc rodzaju ewentualne modyfikacje, co do osoby pracownika, np. w za-
kresie cesji praw i obowiazkéw wynikajacych z umowy o prace, czy tez cza-
sowe zastepstwa sa wykluczone. Wynika to z braku ustawowo przewidzianych
rozwigzan regulujagcych te kwestie. Potencjalne odwotania i positkowe stoso-
wanie przepiséw regulacji KC np. art. 738 KC? w zw. z art. 300 KP sa niedo-
puszczalne, gdyz byloby to sprzeczne z zasadami prawa pracy. Wadliwa by-
taby wiec sytuacja, w ktorej stosunek pracy nadal trwa w zakresie okreslonych
praw i obowiazkow, czy tez przydzielonych zadan, tyle ze przy udziale i za-
angazowaniu innego pracownika, niz tego, z ktérym pierwotnie nawigzano
stosunek pracy. W kontekscie powyzszego, jedyna dopuszczalna na gruncie
prawa pracy modyfikacja podmiotowa, tj. w postaci zmiany po stronie pra-
codawcy, zostata uregulowana w art. 231 § 1-3 KP, ktory obejmuje instytucje
przejscia zaktadu pracy na innego pracodawce. W jej ramach nastepuje sze-
reg zmian organizacyjnych zwiazanych z przekazaniem elementéw majatko-
wych zaktadu pracy oraz osobowych tj. zatrudnionych pracownikéw. Jednak
zmiana o charakterze tzw. sukcesji, jak podkresla sie w literaturze, cechuje sie
ciagloscia zatrudnienia, a tym samym réwniez niezmiennoscia tresci istnieja-
cych stosunkéw pracy. Ewentualne modyfikacje w tym zakresie nie stanowig
wiec, konsekwencji przejscia zakladu pracy na innego pracodawce, ale pozo-
staja wylacznie w relacji do potrzeby organizacyjnej?.

Z kolei zmiana podstawy prawnej stosunku pracy (zmiana podstawy za-
trudnienia), majaca miejsce pomiedzy tymi samymi podmiotami umowy
o prace stanowi, jak podkresla si¢ w doktrynie, modyfikacje najdalej idaca,
gdyz prowadzi wprost do rozwigzania istniejacego juz stosunku pracy
i uksztaltowania nowego*. Powyzsze zwiazane jest z calkowitg zmiang regula-
¢ji prawnej - rezimu prawnego, ktéremu podlegal dotychczas istniejacy stosu-
nek pracy. Zmiany tego rodzaju dokonywane sa na ogét poprzez modyfikacje
podstawy zatrudnienia z umownej na jedng z pozaumownych form nawiaza-

potrzebne w tym przedmiocie zadne dalsze czynnosci stron o charakterze prawotworczym, a je-
dynie mozliwe jest podjecie czynnosci o charakterze technicznym.

2 Zgodnie z art. 738 § 1 i 2 KC, przyjmujacy zlecenie moze powierzy¢ wykonanie zlecenia
osobie trzeciej tylko wtedy, gdy wynika to z umowy lub ze zwyczaju, albo gdy jest do tego zmuszony
przez okolicznosci. W wypadku takim obowigzany jest zawiadomic¢ niezwlocznie dajacego zlecenie
o osobie i 0 miejscu zamieszkania swego zastepcy i w razie zawiadomienia odpowiedzialny jest
tylko za brak nalezytej starannosci w wyborze zastepcy. Jest on odpowiedzialny za wykonanie
zlecenia takze wzgledem dajacego zlecenie. Jezeli przyjmujacy zlecenie ponosi odpowiedzialno§é
za czynnosci swego zastepcy jak za swoje wlasne czynnosci, ich odpowiedzialnos¢ jest solidarna.

3T. Bin’czycka—Majewska, Zmiana tre$ci umownego, s. 10-11.

4 Ibidem, s. 12.
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nia stosunku pracy np. nominacyjna, gdzie w drodze konkursu (post¢powania
kwalifikacyjnego) lub tez przejscia ustawowo okreslonej drogi kariery zawodo-
wej, dochodzi do nawiazania stosunku pracy na podstawie mianowania®. Jako
kluczowy przyklad wskazuje si¢ w literaturze® uzyskanie mianowania przez
pracownika stuzby cywilnej (obecnie na mocy art. 48 ust. 4 StuzbaCywilU).
Zgodnie z tg regulacja, z dniem mianowania dotychczasowy stosunek pracy
przeksztalca sie w stosunek pracy na podstawie mianowania. Mozliwe sa row-
niez zmiany przeciwstawne, w ramach ktoérych nominacyjna podstawa za-
trudnienia przeksztalca si¢ w umowna’. W doktrynie wyrazony zostat poglad,
zgodnie z ktérym opisana powyzej zmiana zaklada ustanie dotychczas istnie-
jacego stosunku pracy i nawigzanie nowego®. Skutkiem tych dzialan jest wiec
rozwigzanie, na mocy porozumienia stron, jednego stosunku pracy nawiaza-
nego na podstawie umowy o prace oraz nawigzanie nowego, na podstawie
aktu mianowania. Stanowisko to jednak, z racji pewnych niejasnosci systemo-
wych i interpretacyjnych, nie spotykalo sie z aprobatg czesci przedstawicieli
doktryny®. Warto rowniez wskaza¢, ze korekta blednie nazwanej przez strony
podstawy stosunku pracy nie stanowi zmiany podstawy zatrudnienia. Istotne
jest, ze stosunek pracy nawigzuje si¢ na podstawie zgodnej z przepisami obo-
wiazujacego prawa. Tym samym, jesli powstal on w oparciu o przepisy, ktore
przewiduja w swoich regulacjach konkretna podstawe jego nawiazania, to ma
to miejsce bez wzgledu na nazwe, ktora nadaly jej strony*?.

Zmiany normatywne zwiazane sa natomiast z modyfikacjami obowiazu-
jacych przepisow, ktore w istotny sposob ksztaltujg sytuacje prawna pracow-
nika. Zmiany tego typu charakterystyczne sa z kolei dla materii wynagrodzen
przy aktach regulujacych odgdrnie system tzw. siatki plac, warunkéw premio-

5 T. Kuczynski, Jednostronne ksztaltowanie (red. H. Szurgacz), s. 91.

6]. Stelina, Charakter prawny, s. 140. Autor powoluje wprawdzie uprzednio obowiazujacy stan
prawny, jednak jego uwagi zachowuja aktualno$¢ réwniez na tle biezacych regulacji StuzbaCywilU.

7 Jako przyktad mozna wskazac regulacje ustawy z 21.11.2008 r. o pracownikach samorzado-
wych (t.j. Dz.U. 2 2022 r. poz. 1691 ze zm.). Zgodnie z art. 54 ust. 1 tej ustawy, stosunek pracy oséb
zatrudnionych na podstawie mianowania na zasadach okreslonych w ustawie uchylanej w art. 60
tj. ustawy z 22.3.1990 r. o pracownikach samorzadowych (t.j. Dz.U. z 2001 r. Nr 142, poz. 1593
ze zm. — akt nieobowiazujacy) - przeksztalca si¢ z 1.1.2012 r. w stosunek pracy na podstawie
umowy o prace na czas nieokreslony.

8 A. Dubowik, Podstawy zatrudnienia, s. 20.

9J. Stelina, Charakter prawny, s. 140; T. Liszcz, w: T. Liszcz, R. Borek-Buchajczyk, W. Perdeus,
Prawo urzednicze (red. T. Liszcz), s. 26 i 35.

10 Z. Géral, Prawo pracy, s. 89-90; wyr. SN z 17.11.1997 r., I PKN 360/97, OSNP 1998, Nr 17,
poz. 502.
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wania czy nagrod. O ile wigc zmiany w zakresie podmiotowym czy tez tresci
stosunku pracy dokonywane sa z inicjatywy stron — najczesciej pracodawcy -
o tyle normatywne, realizowane sa bez ich woli.

W kontekscie powyzszych rozwazan, odnoszac sie do struktury zaprezen-
towanych zmian, mozemy za J. Steling wyr6zni¢ zmiany stosunku pracy: sensu
largo — odnoszace si¢ do podmiotu oraz podstawy prawnej stosunku pracy oraz
zmiany sensu stricto — dotyczace zmiany tresci stosunku pracy, a wigc praw
i obowiazkow skladajacych si¢ na stosunek pracy!!. A. Dubowik okresla zmiany
stosunku pracy jako przeksztalcenia wszystkich elementow skladajacych sie
na strukture stosunku pracy, a wiec elementéw podmiotowych, tresci oraz
podstawy stosunku pracy'2. Sama zmiana tresci stosunku pracy ma miejsce
woweczas, gdy nastapilo juz faktyczne uksztaltowanie sytuacji prawnej pracow-
nika na podstawie zgodnych oswiadczen obu stron stosunku pracy®®. Punktem
wyjscia wszelkich zmian zachodzacych w ramach danego stosunku pracy jest
wiec pierwotne ustalenie praw i obowiazkow stron. W $wietle powyzszego,
przedmiotem rozwazan niniejszej publikacji bedzie zmiana stosunku pracy ro-
zumiana w kontekscie zmiany jego tresci. Tym samym o zmianie tresci sto-
sunku pracy bedzie mowa wdéwczas, gdy do dotychczas istniejacych ustalen
wlaczone zostaja nowe prawa i obowiazki lub tez gdy zostaja one ograniczone,
rozszerzone lub zastapione innymi'4.

Dla pelnego ujecia omawianej problematyki, celowe jest rowniez wskaza-
nie kilku stanowisk okreslajacych charakter zmian. W doktrynie akcentowany
jest poglad, zgodnie z ktdrym za zmiany tresci stosunku pracy uwaza sie je-
dynie zmiany o charakterze konstytutywnym tj. takie, ktore tworza dla stron
nows sytuacje prawng. Drugim przykladem zmian sq zmiany trwatle, a wiec
nadajace przeksztalconym elementom tresci stosunku pracy taka sama moc,
jak elementy uksztaltowane przy zawarciu stosunku pracy oraz nastepujace
po jego nawigzaniu'®>. W powyzszym ujeciu trwalo$¢ stosunku prawnego nie
oznacza jednak automatycznie odwolania si¢ do kryterium czasowego, w ro-
zumieniu potocznym, chociaz jest z nim $cisle zwigzane. Czas trwania danej
zmiany tresci w stosunku pracy jest podyktowany licznymi okolicznosciami
faktycznymi, bedacymi konsekwencja zmian gospodarczych, potrzeb praco-
dawcy czy uwarunkowan finansowych, przez co nie stanowi kryterium cha-

11]. Stelina, Charakter prawny, s. 139.

12 A. Dubowik, w: System prawa pracy, t. IV (red. K.W. Baran), s. 512.
13T. Biﬁczycka—Majewska, Zmiana tre$ci umownego, s. 13.

14 Ibidem, s. 11.

15 Ibidem, s. 13—15.
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rakteryzujacego instytucje zmiany tresci, jednak ma na niego znaczny wptyw.
Z. Goral prezentuje poglad, zgodnie z ktérym modyfikacja sytuacji prawnej
wywolana zmiana musi cechowac sie trwaloscia. Czasowos¢ nie jest bowiem
réwnoznaczna z przeksztalceniem tresci stosunku prawnego'®. Trwalo$¢ w ni-
niejszym ujeciu polega natomiast na takich modyfikacjach dotychczasowych
elementow tresci stosunku pracy, ze uzyskujg one takq moc prawng jaka ce-
chowala elementy tresci stosunku pracy w dacie jego zawarcia'’. Istotne jednak
jest, by pojecie trwalosci, jako kryterium wptywajace na zmiany tresci stosunku
pracy, pojmowac w szerszym kontekscie. Zatem nie przez pryzmat dostow-
nego brzmienia, jako bezterminowe i nieodwracalne modyfikacje tresci sto-
sunku pracy, ale jako te, ktore utrzymuja sie przez z gory ustalony czas's. Tym
samym nalezy uzna¢, ze zmiany tresci stosunku pracy dokonywane na okre-
slony ustawowo czas np. trzy miesiace, przez sam aspekt temporalny nie traca
swojej zdolnosci do dokonywania trwatej modyfikacji. W doktrynie przyjmuje
sie rowniez, ze trwale zmiany tresci stosunku pracy sq zmianami istotnymi,
w opozycji do zmian nieistotnych, ktdre utozsamia si¢ z uprawnieniami kie-
rowniczymi pracodawcy’. O okolicznosci czy zmiana jest istotna przesadza
jej przedmiot. W sytuacji bowiem, gdy modyfikacja obejmuje taki sktadnik
tresci danego stosunku pracy, ktérego zadna ze stron nie moze jednostron-
nie zmieni¢ bez zgody drugiej - zmiana jest istotna?’. Powyzsze uwagi maja
na celu ustalenie, czy i w jakich sytuacjach ma miejsce faktyczna zmiana tre-
$ci stosunku pracy. Zgodnie ze stanowiskiem wyrazonym w literaturze zmianga

16 Z. Goral, Prawo pracy, s. 101.

17°T. Biﬁczycka—Majewska, Zmiana tre$ci umownego, s. 14.

18 A. Dubowik, w: System prawa pracy, t. IV (red. K.W. Baran), s. 513.

19 bidem, cyt. za A. Walas, Problemy wypowiedzenia, s. 112—113; L. Florek, w: Kodeks pracy
(red. T. Zieliriski), s. 286—287. W odniesieniu do umownych stosunkéw pracy, modyfikacja tresci
stosunku pracy utozsamiania jest niekiedy z kierownictwem pracodawcy, a co za tym idzie mozli-
woscia jednostronnego modyfikowania tresci stosunku pracy, ktéra jest realizowana bez koniecz-
nosci stosowania unormowan w zakresie wypowiedzenia zmieniajacego zawartego w dyspozycji
art. 42 KP.

20 A. Dubowik, w: System prawa pracy, t. IV (red. K.W. Baran), s. 514. Jako przyklad autorka
wskazuje na zmiane rodzaju pracy, ktory jest skladnikiem przedmiotowo istotnym umowy o prace,
a jego uksztaltowanie lezy w sferze konsensusu stron. Jednak z uwagi na wystepujace w prak-
tyce watpliwosci co do okreslenia tego sktadnika umowy (odmienne rozumienie pojgcia rodzaju
umowy na gruncie umownych i pozaumownych stosunkéw pracy) moga powstawac¢ dylematy co
do mozliwosci zmiany tego elementu. Przykladowo M. Wujczyk wskazuje, ze rodzaj pracy jako
element niemieszczacy si¢ w zakresie pojeciowym ,warunki pracy i placy” nie moze by¢ przed-
miotem wypowiedzenia zmieniajacego, jako jednego ze sposobéw zmiany tre$ci umownego sto-
sunku pracy, tak: M. Wujczyk, Wypowiedzenie, s. 110.
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nie bedzie po czasie realizacja prawa, ktére stanowilo element tresci stosunku
pracy w dacie jego zawarcia, pomimo Zze nie byla realizowana przez dluzszy
czas przez osobe uprawniona?..

Podsumowujac dotychczasowo poczynione uwagi, w ogdlnym ujeciu przy-
ja¢ nalezy za J. Steling generalny poglad, Ze zmiana tresci stosunku pracy ma
miejsce wowczas, gdy nastepuje przeksztalcenie praw i obowiazkoéw podmiotu
tego stosunku?. Z gdry okreslony czas trwania zamierzonej zmiany tresci sto-
sunku pracy pracownika, nie odbiera dzialaniom pracodawcy waloru mody-
fikacyjnego, wrecz przeciwnie — umozliwia uksztaltowanie sytuacji prawnej
pracownika nie tylko w sposéb staly, ale rowniez czasowy w razie zaistnienia
przejsciowych potrzeb zakladu pracy.

§ 2. Instytucje zmiany tresci
umownego stosunku pracy

I. Uwagi wstepne

W $wietle dotychczasowo dokonanych ustalen, zasadnym staje sie zdefinio-
wanie instytucji prowadzacych do zmiany tresci umownego stosunku pracy.
Pomimo zasadniczej problematyki niniejszego opracowania, obejmujacego
zmiany tre$ci nominacyjnego stosunku pracy, celowym zabiegiem jest przybli-
zenie takze materii aktow zmieniajacych umowny stosunek pracy. Poczynione
bowiem uwagi w ramach tej podstawy zatrudnienia bedg rzutowa¢ na dalszy
tok prowadzanych rozwazan, szczegdlnie ze niejednokrotnie obie te podstawy
beda omawiane facznie, w ramach wzajemnych relacji czy istniejacych réznic.
Dodatkowo niektore spostrzezenia natury ogdlnej nie pozostajg rowniez bez
znaczenia dla rozwazan nad modyfikacjami zachodzacymi na gruncie nomi-
nacyjnego stosunku pracy.

Watpliwosci nasuwajg si¢ juz przy prdébach okreslenia instytucji, ktore
moga prowadzi¢ do zmiany istniejacego stosunku pracy. Punktem wyjscia
w komentowanym zakresie jest odniesienie si¢ do wciaz problematycznej,
na wielu polach rozwazan, kwestii uprawnien kierowniczych i zwigzanych
z nimi polecen stuzbowych pracodawcy. W doktrynie funkcjonuje poglad trak-

21 A. Dubowik, w: System prawa pracy, t. IV (red. K. W. Baran), s. 514.
22]. Stelina, Charakter prawny, s. 141.

Kup ksigzke


http://ebookpoint.pl/page354U~rt/e_3nyt_ebook

§ 2. Instytucje zmiany tresci umownego stosunku...

tujacy podzial tych uprawnien na dwa rodzaje. Pierwsze, to uprawnienia do
wykonywania polecen o charakterze kierujacym, co wynika z zasady podpo-
rzadkowania kierownictwu pracodawcy, w zakresie wyznaczania konkretnych
zadan, sposobu ich wykonania, wyboru okreslonych metod i narzedzi. Stano-
wig one przejaw czynnosci faktycznych niepowodujacych powstania okreslo-
nych skutkéw prawnych, prowadzac wytacznie do skonkretyzowania i uszcze-
golowienia obowiazkow oraz zadan realizowanych w zwigzku z okreslonym
w umowie rodzajem pracy. Drugie, to uprawnienia do jednostronnego ksztal-
towania tresci stosunku pracy, ktore zostaly przypisane do jednostronnych
czynnosci prawnych i w rezultacie powoduja zmiang tresci stosunku pracy?.
Z kolei polecenia stanowiace wyraz uprawnien kierowniczych pracodawcy nie
skutkujg rozwiazaniem stosunku pracy, jego powstaniem, czy tez zmiang obo-
wiazkéw pracownika, przez co, jak zostalo juz wskazywane, nie wyznaczaja
nowej sytuacji prawnej pracownika?*, Podkreslajac wczesniej zaprezentowane
poglady, zasadne jest zaakcentowanie, ze zmiana tresci stosunku pracy ma
miejsce wowczas, gdy jest istotna i nie stanowi modyfikacji dokonywanej przez
podmiot zatrudniajacy w ramach posiadanych uprawien kierowniczych?. Pra-
codawca, wydajac okreslone polecenie, konkretyzuje wylacznie sposdb wyko-
nywania obowiazkow przez pracownika, ktore to zostaly zdefiniowane w umo-
wie o praceg, wykazie przekazanych obowiazkéw czy tez wynikaja z charak-
teru zajmowanego stanowiska. Przestanka waznosci polecen pracodawcy jest
ich zgodnos¢ z trescia umowy o prace, zasadami wspolzycia spotecznego i po-
wszechnymi przepisami prawa pracy, co wynika z art. 100 § 1 KP. Z kolei pra-
cownik jest uprawniony do odmowy wykonania polecenia przelozonego, jesli
jego zakres wykracza poza tres¢ wigzacej go umowy o prace. Majac na uwa-
dze powyzsze ustalenia, nalezy zaaprobowac poglad, zgodnie z ktérym pole-
cenia, stanowiace przejaw uprawnien kierowniczych pracodawcy, nie zmie-
niajg tresci stosunku pracy?. Z zakresu instytucji prowadzacych do zmiany
tresci stosunku pracy nalezaloby wigc wykluczy¢ polecenia pracodawcy rozu-
miane jako wskazane powyzej instrukcje, wskazowki czy zalecenia przetozo-
nego powodujace konkretyzacj¢, doprecyzowanie obowiazkéw, ustalenie za-
kresu czynnosci czy tez wskazujace sposoby wykonywania pracy (jej rodzaj)
okreslone w umowie. Powyzsze stanowisko znajduje réwniez odzwierciedle-

23T, Biﬁczycka—Majewska, Zmiana tre$ci umownego, s. 35.
24 J. Wratny, Kilka uwag, s. 134.

25 Z. Sypniewski, Nawigzanie, s. 70.

26T, Biﬁczycka—Majewska, Zmiana tre$ci umownego, s. 36.
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nie w orzecznictwie, zgodnie z ktéorym dokonanie przez zaklad pracy zmiany
zakresu czynnosci pracownika nie stanowi istotnej zmiany warunkow pracy
wymagajacej wypowiedzenia, jesli czynnosci, ktére ma wykonywac pracownik
nie wykraczaja poza obowigzki zwiazane z pelniong przez niego funkcja?. Na
uwage zastuguje rowniez poglad wskazujacy na koncepcje zmian zobowiaza-
niowych stosunkéw pracy w oparciu o cywilnoprawng konstrukcje modyfika-
¢ji stosunkow obligacyjnych. Obejmuje ona caly szereg rozwigzan przewidu-
jacych m.in. dopuszczalno$¢ zawierania umow zmieniajacych tresé¢ stosunku
pracy, co jest wlasciwe prawu obligacyjnemu (zobowigzaniowemu)2.

W kontekscie powyzszego, do instytucji powodujacych zmiane tresci
umownego stosunku pracy nalezy zaliczy¢: wypowiedzenie zmieniajace, prze-
niesienie pracownika, porozumienie zmieniajgce (umowe zmieniajaca) oraz
instytucje powierzenia wykonywania innej pracy, na mocy art. 42 § 4 KP -
a w ramach niej réwniez powierzenie innej pracy w czasie przestoju na mocy
art. 81 § 3 KP?. Dodatkowo mozna scharakteryzowac je pod katem zmian do-
konywanych: w interesie pracodawcy, w interesie pracownika, w celu realizacji
przepisow BHP i aspektow ochrony zdrowia zatrudnionego.

II. Wypowiedzenie zmieniajace

Wypowiedzenie warunkéw pracy i placy, zwane takze - na gruncie dok-
tryny prawa pracy — wypowiedzeniem zmieniajacym, uregulowane zostato
w art. 42 § 1-3 KP i stanowi przejaw jednostronnych czynnosci pracodawcy,
ktorych zasadniczym celem jest zmiana tresci stosunku pracy w zakresie okre-
slonych praw i obowiazkéw. Powyzsze rozwiazanie, poza przedmiotowo ogra-
niczonym wyjatkiem (art. 42 § 4 KP) stanowi jedyna, dopuszczalna przez
przepisy powszechnego prawa pracy jednostronng zmiane tre$ci stosunku
pracy dokonywana w interesie pracodawcy bez naruszenia bytu trwajacego za-
trudnienia. Zalozeniem instytucji wypowiedzenia zmieniajacego jest bowiem
utrzymanie dotychczasowej wiezi pracowniczej pomigdzy stronami stosunku
pracy, pomimo zmiany jego pewnych tresciowych elementow. W doktrynie
wyrazany jest rowniez poglad, zgodnie z ktérym wypowiedzenie warunkow
pracy i ptacy powoduje ustanie jednego i powstanie innego stosunku pracy

27 Wyr. SN 2 7.11.1974 r., I PR 332/74, OSNCP 1975, Nr 6, poz. 103.

28 Z. Sypniewski, Nawigzanie, s. 71.

29 Zaprezentowane poglady o odmowie przyznania czasowego powierzenia innej pracy niz
okreslona w umowie w trybie art. 42 § 4 KP pozostajg aktualne réwniez w odniesieniu do instytucji
powierzenia innej pracy w okresie przestoju okreslonej art. 81 § 3 KP.
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o nowej tresci*. Jednak zdaje sie, ze stanowisko to jest raczej odosobnione.
Bardziej uzasadnione jest przyjecie, Ze na mocy opisywanego rozwiazania do-
chodzi do modyfikacji pierwotnego stosunku pracy o elementy okreslone usta-
wowo i wyczerpujaco®! prowadzac do swoistego rodzaju zmiany, bez koniecz-
nosci unicestwienia trwajacego juz stosunku pracy.

Z tresci art. 42 § 1 KP wynika, ze przedmiotem wypowiedzenia zmieniaja-
cego sa zawarte w umowie warunki pracy i ptacy. Przyblizenia wymaga w tym
zakresie pojecie warunkow pracy i placy, ktére na gruncie KP nie jest definio-
wane jednolicie?. W doktrynie przyjmuje sig, ze pod tym terminem nalezy ro-
zumie¢ warunki, ktére zaliczane sa zaréwno do przedmiotowo, jak i podmio-
towo istotnych postanowienn umowy o prace, takich jak rodzaj i miejsce pracy,
czy wynagrodzenie®. Pojawiaja si¢ rowniez poglady traktujace warunki pracy
i placy jako elementy objete trescig czynnosci prawnej z mocy bezwzgled-
nie obowigzujacych przepisow oraz przepisow prawa wzglednie obowiazuja-
cych3%. Kodeks pracy nie ogranicza warunkow pracy i placy do istotnych czy
nieistotnych, jak rowniez nie wprowadza zadnego ograniczenia ilosciowego.
Tym samym, za najbardziej trafne bedzie przyjecie za Z. Salwg, ze warunki
pracy i placy to te okreslajace poszczegodlne elementy, stanowiace wyodreb-
nione czesci sktadowe $§wiadczenia pracy oraz wynagrodzenia za prace®. Do-
precyzowujac powyzsza kwestie przyjmuje si¢, ze do warunkow pracy nalezy
zakwalifikowa¢ wszystkie czesci sktadowe wynagrodzenia pracownika, ktére
zostaly pojeciowo wyodrebnione ze wzgledu na wystepujace miedzy nimi roz-
nice w sposobie ich ustalania i przestankach ich uzyskania®. Bedzie to wiec
placa zasadnicza, dodatki czy premie. W kontekscie powyzszego, za podsta-
wowe elementy, ktére moga by¢ zmieniane w trybie wypowiedzenia zmienia-
jacego nalezy uznac wysokos¢ wynagrodzenia, miejsce pracy, stanowisko i roz-
kiad czasu pracy.

30 Z. Sypniewski, Nawigzanie, s. 72.

31 Kodeks pracy konkretnie wskazuje przestanki, jakimi musi kierowac si¢ pracodawca, doko-
nujac wypowiedzenia zmieniajacego w zakresie zmiany warunkow pracy lub ptacy. Podkresli¢ na-
lezy, ze zmiany tego rodzaju sa dokonywane w odniesieniu do konkretnych potrzeb i przypadkow.

32 Kodeks pracy uzywa pojecia warunkow pracy w réznym znaczeniu np. art. 15 KP oraz
art. 207 KP, ktore to przepisy dotycza warunkow pracy w zakresie BHP. Natomiast art. 42 § 1 KP
nalezy powiaza¢ z elementami, o ktorych mowa w art. 29 § 1 KP, a ktore to sa okreslane w chwili
zawierania umowy o prace.

33 K. Bukowski, Uwagi na temat czasowej zmiany, s. 57.

34 Ibidem i powolana tam literatura.

35 Z. Salwa, Przedmiot wypowiedzenia, s. 34.

36 Ibidem.
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W opozycji do powyzszych rozwazan, nalezy wyrdzni¢ roéwniez kilka oko-
licznosci prezentowanych w literaturze, ksztaltujacych sytuacje pracownika,
ktére nie moga stanowi¢ przedmiotu wypowiedzenia zmieniajacego. Na grun-
cie doktryny przyjmuje sig, ze spod zakresu tej instytucji wylaczy¢ nalezy ro-
dzaj umowy o prace, termin jej rozwigzania¥, jak réwniez zmiany warun-
kow w zakresie umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy —
powszechnie zwanej na gruncie prawa pracy klauzulg konkurencyjna, ktéra
pomimo zamieszczenia jej w treSci umowy o prace nie stanowi jej elementu®.
Na marginesie prezentowanych wywodéw, warto wskaza¢ réwniez na stano-
wisko prezentowane przez B. Wagner, ktora zwraca uwage na funkcjonujace
w obrocie prawnym umowy, odnoszace si¢ do trwania stosunku pracy a zmie-
niajgce sytuacj¢ prawna stron. Jedne ze wspomnianych uméw zmieniaja tre$¢
podstawy stosunku pracy, drugie natomiast modyfikuja prawa i obowigzki
stron bez zmiany tresci podstawy stosunku pracy np. umowa o wspolnej od-
powiedzialnosci materialnej**. Umowy zaliczone do drugiej grupy, zwane row-
niez w doktrynie klauzulami autonomicznymi lub umowami dodatkowymi,
moga by¢ po zawarciu przez strony zmieniane i rozwigzywane nie angazujac
przy tym bytu umowy gtéwnej. Dodatkowo umowy te modyfikuja stosunek
pracy, jak okresla autorka niejako ,,przy okazji”, gdyz intencjg stron stosunku
pracy jest realizacja innego celu niz modyfikacja tresci stosunku pracy®. O ile
w kontekscie umownego stosunku pracy zawieranie umoéw dodatkowych jest
szeroko wykorzystywane, o tyle na gruncie nominacyjnego stosunku pracy
moze to rodzi¢ watpliwosci. Kwestie te zostaly poruszone w dalszej czesci pu-
blikacjit!.

Powracajac na grunt rozwazan w kwestii zmiany rodzaju umowy o prace,
SN stanal na stanowisku, ze w drodze wypowiedzenia zmieniajacego nie-
dopuszczalna jest zmiana umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
na umowe o charakterze terminowym. Wynika to z faktu, Ze czas trwania
umowy nie stanowi elementu warunkéw umowy o prace, a dotyczy rodzaju

37 M. Wujczyk, Wypowiedzenie, s. 110. Autor uzasadnia wytaczenie rodzaju umowy o prace
spod zakresu zastosowania wypowiedzenia zmieniajacego, wskazujac, ze art. 29 KP traktuje po-
jecie ,rodzaj umowy o prace” i ,warunki umowy” jako rozdzielne i autonomiczne pojecia. Po-
dobny poglad w zakresie wytaczenia zastosowania wypowiedzenia zmieniajacego wyraza rowniez
Z. Salwa, Przedmiot wypowiedzenia, s. 31.

38 M. Wujczyk, Wypowiedzenie, s. 110 i powolywana tam literatura.

39 B. Wagner, Zakres swobody, s. 60.

40 Jbidem, s. 120.

41 Rozwazania w zakresie wykorzystania umowy dodatkowej na gruncie nominacyjnego sto-
sunku pracy zostaly zawarte w rozdz. I, § 4.
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umowy jako takiej*2. Zasadniczo wypowiedzenie zmieniajace uwaza sie za sku-
tecznie dokonane, gdy pracodawca ztozy pracownikowi o$wiadczenie o wy-
powiedzeniu mu dotychczasowych warunkow pracy lub ptacy oraz gdy pra-
cownikowi zaproponowano na pis$mie nowe warunki (art. 42 § 112 KP). Brak
w czynnosci prawnej jednego z tych elementéw powoduje, Ze nie mozna za-
kwalifikowa¢ jej jako wypowiedzenia warunkéw pracy lub placy*. Tym sa-
mym wypowiedzenie zmieniajace mozna okresli¢ jako instytucje¢ o zlozonej
strukturze, gdyz oprécz modyfikacji dotychczasowych warunkéw pracy lub
placy zawiera ona element nowej propozycji. Z praktycznego punktu widze-
nia wykorzystywana jest wigc w zamiarze pogorszenia dotychczasowej sytuacji
pracownika*, rzadziej jej polepszenia. W tym drugim przypadku, z wigkszym
prawdopodobienstwem zastosowanie znajdzie instytucja porozumienia zmie-
niajacego. Tym samym zaliczy¢ nalezy ja do regulacji zmieniajacych wykorzy-
stywanych w interesie pracodawcy. Jednak ostateczna ocena czy zmiana wa-
runkoéw pracy i placy sytuacje pracownika pogarsza, nalezy w gtownej mierze
do zatrudnionego i podlega kontroli sadow pracy, w razie powstania sporu
na tym tle*>. W literaturze pojawia si¢ trafny poglad, Ze wypowiedzenie zmie-
niajace jako czynno$¢ prawna wywoluje skutek zmieniajacy tylko po przy-
jeciu przez pracownika zaproponowanych mu nowych warunkow pracy lub
placy*. Powyzszego nie nalezy jednak rozumie¢ jako zmiany tresci stosunku
pracy w drodze umowy (konsensusu stron), gdyz takie ujecie wykracza znacz-
nie poza przyjete ramy tej instytucji i celu, ktéry ma ono spelniaé. Mylne,
w zakresie ewentualnych skutkoéw zastosowania wypowiedzenia zmieniaja-
cego, moze okazac si¢ rowniez nazewnictwo. Uzyty bowiem termin ,,wypowie-
dzenie” sktania do uznania, Ze skorzystanie przez pracodawce z tej instytucji
jest motywowane wola zakonczenia trwajacej umowy o prace. Wypowiedze-
nie warunkoéw pracy i ptacy, podobnie jak wypowiedzenie definitywne umowy
0 pracg, stanowi przejaw czynnosci prawnej jednostronnej. Jednak wypowie-
dzenie zmieniajace jest na tyle odmienne, Ze mozna mowi¢ o nim jako o wy-
raznym przykltadzie instytucji zmiany tresci stosunku pracy. Rozwiazanie sto-
sunku pracy w razie braku przyjecia przez pracownika zaproponowanych mu
nowych warunkoéw pracy lub placy stanowi skutek alternatywny tej zmiany.
Jednak nie jest to cel sam w sobie. Powyzsze wynika wprost z okolicznosci,

42 Uchw. SN(7) z 28.4.994 r., I PZP 52/93, OSNP 1994, Nr 11, poz. 169.

43 J. Strusiniska-Zukowska, Wypowiedzenie, s. 11.

44 E. Mazurczak-Jasiriska, Rozwigzanie stosunku, s. 75.

45 Z. Salwa, Przedmiot wypowiedzenia, s. 46.

46 Na taki poglad zawraca uwage T. Biriczycka-Majewska, Zmiana tresci umownego, s. 93.

11

Kup ksigzke


http://ebookpoint.pl/page354U~rt/e_3nyt_ebook

Rozdzial 1. Zmiana tresci umownego stosunku pracy w KP

w ktorych rozwiazanie stosunku pracy jest wylacznym rezultatem wymienio-
nych w art. 30 KP czynnosci prawnych, ktérych dokonanie bylto pierwotnym
zamierzeniem podmiotu zatrudniajacego. Natomiast w odniesieniu do instytu-
¢ji wypowiedzenia zmieniajacego, rozwiazanie stosunku pracy jest tylko ,,skut-
kiem ubocznym” nieprzyjecia przez pracownika zaproponowanych mu no-
wych warunkdéw pracy lub ptacy. Moze by¢ wiec ona wykorzystywana rowniez
w sytuacji, gdy z uwagi na utrat¢ przez pracownika okreslonych uprawnien
badz kwalifikacji nie jest on w stanie wykonywac¢ pracy dotychczasowego ro-
dzaju, a pracodawca nie chce rozwiaza¢ stosunku pracy z tym pracownikiem.
Z uwagi na fakt, ze zmiana tresci stosunku pracy stanowi, jak przyjmuje sie
w pis$miennictwie?’, zmiane catego stosunku pracy, to wypowiedzenie zmienia-
jace powoduje modyfikacje calego stosunku pracy bez wzgledu na to, jaki ele-
ment tego stosunku podlega modyfikacji. Analizowana instytucje nalezy oce-
ni¢ jako pozytywne rozwigzanie normatywne, umozliwiajace ingerencje w byt
stosunku pracy, gdyz jak przyjmuje si¢ w literaturze, zadaniem wypowiedze-
nia zmieniajacego jest rOwniez realizacja ochronnej oraz organizacyjnej funk-
¢ji prawa pracy. Umozliwia ona pracodawcy przeksztalcenie istniejacego sto-
sunku pracy adekwatnie do nowych potrzeb i zadan, ktdre nie byly przewi-
dziane w czasie zawierania umowy o prace®.

II1. Przeniesienie pracownika

Instytucja przeniesienia pracownika na gruncie umownego stosunku pracy
dopuszczalna jest wylacznie w $ciSle uzasadnionych przypadkach i przy
uwzglednieniu okreslonych czynnikéw ochronnych®. Dziatania pracodawcy
w tym zakresie podyktowane sa dbatoscia o dobro i zdrowie pracownika w pro-
cesie pracy. Nalezy wigc w tym upatrywad sytuacji, w ktorych powstaje nie
tyle mozliwo$¢, co wrecz obowiazek pracodawcy dokonania zmiany tresci
stosunku pracy w trybie przeniesienia pracownika. Zaliczy¢ do nich nalezy:
przeniesienie kobiety w ciazy zatrudnionej przy pracy wzbronionej kobietom
w tym stanie fizycznym czy tez zatrudnionej w porze nocnej oraz przeniesienie
w razie niemozliwosci wykonywania pracy dotychczasowej — z uwagi na kon-
dycje psychofizyczna (art. 176—179 KP). Omawiane przypadki obejmujg sytu-

47 Ibidem, s. 94.

48 W. Muszalski, Przejsciowe powierzenie, s. 57.

49 Przeniesienie pracownika w ramach umownego stosunku pracy ma charakter wyjatkowy,
w przeciwienstwie do nominacyjnego stosunku pracy, na gruncie ktorego jest typows instytucja
zmieniajaca.
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acje szczegolnej ochrony zycia i zdrowia pracownikoéw, co uzasadnia ich ure-
gulowanie przepisami bezwzglednie obowigzujacymi. W swietle powyzszego,
w razie spelnienia si¢ okreslonych przestanek, na pracodawcy ciazy ustawowy
obowiazek dokonania przeniesienia pracownika do innej pracy. Ma to miejsce
bez wzgledu na wole zaréwno pracodawcy, jak i samego pracownika. Przenie-
sienie jest rOwniez obligatoryjne z uwagi na stwierdzenie u pracownika obja-
wow choroby zawodowej. W tym przypadku pracodawca jest obowigzany do
przeniesienia pracownika do innej pracy. Moze tego dokona¢ na podstawie
orzeczenia lekarskiego, w ktorym wskazany jest termin i okres przeniesienia
(art. 230 KP).

Definicja choroby zawodowej zawarta jest w art. 2351 KP*. Koresponduje
z nig rozp. RM®! okreslajace wykaz chordb zawodowych oraz sposéb i tryb
postepowania. Do momentu stwierdzenia choroby zawodowej, na mocy de-
cyzji administracyjnej Panstwowego Inspektora Sanitarnego, pracownik moze
domagac¢ sie przeniesienia do pracy na podstawie art. 230 KP. W razie jej
stwierdzenia, mozliwo$¢ dalszego wykonywania pracy zalezy od tego, czy pra-
cownik nie zostal uznany za niezdolnego do pracy w rozumieniu przepisow
ustawy z 17.12.1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spo-
tecznych®, a jesli nie, to obowiazek przeniesienia go do innej pracy bedzie wy-
nikal juz z art. 231 KP%. Zgodnie z tym przepisem pracodawca, na podstawie
orzeczenia lekarskiego, przenosi do odpowiedniej pracy pracownika, ktory stat
sie niezdolny do wykonywania dotychczasowej pracy wskutek wypadku przy
pracy lub choroby zawodowej. W tym jednak przypadku przeniesienie ma cha-
rakter staly w przeciwienstwie do przeniesienia z np. 230 KP4, Istotne znacze-
nie ma réwniez fakt, ze ustawodawca przyznaje dodatkows gwarancje w po-

50 Zgodnie z art. 2351 KP - Za chorobe zawodowq uwaza sie chorobe, wymieniona w wykazie
choréb zawodowych, jezeli w wyniku oceny warunkéw pracy mozna stwierdzi¢ bezspornie lub
z wysokim prawdopodobienstwem, ze zostata ona spowodowana dzialaniem czynnikow szkodli-
wych dla zdrowia, wystepujacych w srodowisku pracy albo w zwigzku ze sposobem wykonywania
pracy, zwanych ,narazeniem zawodowym”.

51 Rozp. RM z 30.6.2009 r. w sprawie choréb zawodowych (t.j. Dz.U. z 2022 r. poz. 1836
ze zm.) okreéla: wykaz choréb zawodowych; okres, w ktérym wystapienie udokumentowanych
objawow chorobowych upowaznia do rozpoznania choroby zawodowej, pomimo wcze$niejszego
zakonczenia pracy w narazeniu zawodowym; sposob i tryb postepowania dotyczacy zglaszania
podejrzenia, rozpoznawania i stwierdzania choréb zawodowych oraz podmioty wlasciwe w spra-
wie rozpoznawania choréb zawodowych.

52 T,j. Dz.U. z 2022 r. poz. 504 ze zm.

53 A. Lankamer-Prasotek, w: Kodeks pracy (red. K. Walczak), art. 231.

54 W ramach przeniesienia na gruncie art. 230 KP, orzeczenie lekarskie okresla okres, na jaki
przeniesienie takie jest uzasadnione wzgledami zdrowotnymi danego pracownika.
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staci dodatku wyréwnawczego — jesli przeniesienie takie powoduje obnizenie
dotychczasowego wynagrodzenia. W tym miejscu zauwazy¢ nalezy zasadni-
cza odmiennos¢ od instytucji wypowiedzenia zmieniajacego, gdzie zmianie,
w tym przypadku pogorszeniu, moze ulec wysokos¢ otrzymywanego wynagro-
dzenia lub tez obnizenie wynagrodzenia moze by¢ konsekwencjg zmiany sta-
nowiska, w ramach zmiany warunkow pracy. Tak okreslona modyfikacja tre-
$ci stosunku pracy nie zawiera elementu gwarancyjnego w postaci utrzymania
dotychczasowego poziomu placy. Jednak omawiane przeniesienia, jak stusznie
przyjmuje si¢ w literaturze, nie stanowia realizacji uprawnien kierowniczych
pracodawcy®, jak ma to miejsce w przypadku polecen pracodawcy. Wyrazaja
one bowiem ustawowy obowiazek dbatosci o dobro pracownika oraz ochrone
szczegblnej kategorii pracownikow np. kobiet w cigzy, z uwagi na okreslony
stan psychofizyczny. Z kolei niewypelnienie tego zobowiazania przez praco-
dawce stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika.

Na marginesie wskaza¢ nalezy na szczegdlng kategorie pracownikow,
w stosunku do ktdérych pracodawca musi zachowaé wyjatkowa dbalos¢ o wa-
runki pracy. Rozszerzone obowiazki dotycza pracownikéw mlodocianych,
ktérzy z uwagi na swdj wiek sa w sposob szczegdlny chronieni przed oddzia-
tywaniem niekorzystnych czynnikéw w srodowisku pracy. Pracodawca jest
natomiast zobligowany do bezwzglednego przestrzegania ustawowych obo-
wiazkoéw w zakresie BHP. Tym samym w razie wydania orzeczenia przez le-
karza, w przedmiocie zagrozenia zdrowia w zwiazku z wykonywana praca,
pracodawca zobowigzany jest zmieni¢ rodzaj tej pracy (art. 201 § 2 KP), co
zwigzane jest z przeniesieniem na inne stanowisko. Jezeli pracodawca nie ma
mozliwosci przeniesienia pracownika mlodocianego do innej pracy, powo-
duje koniecznos$¢ rozwiazania z nim umowy o prace i wyptaty odszkodowa-
nia za okres wypowiedzenia, co wynika bezposrednio z tresci art. 201 § 2 KP.
Wskaza¢ nalezy, ze wbrew istnieniu ustawowego, bezwzglednego obowiazku
dokonania przez pracodawce danej zmiany, moga w praktyce wystepowac sy-
tuacje odmowy podjecia przez pracownika innej pracy zmienionej w jednym
z powyzej wskazanych trybow. W swietle powyzszego rodzi si¢ wiec pytanie
o mozliwe konsekwencje dla pracownikéw. W przypadku kobiet w cigzy moz-
liwos¢ wypowiedzenia umowy o prace jest co do zasady wylaczona (art. 177

55 W. Muszalski, Przejsciowe powierzenie, s. 54.

56 Zgodnie z art. 281 pkt 5 KP, kto bedac pracodawca lub dzialajac w jego imieniu narusza
przepisy o uprawnieniach pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem, podlega karze grzywny od
1000 zt do 30 000 zt.

14

Kup ksigzke


http://ebookpoint.pl/page354U~rt/e_3nyt_ebook

§ 2. Instytucje zmiany tresci umownego stosunku...

§ 1 KP)*. Nie mozna jednak przyjaé, ze szczegdlna ochrona tej kategorii pra-
cownikow przed wypowiedzeniem pozbawia pracodawce dzialan sankcyjnych.
W zwiazku z powyzszym, uzasadniona bylaby dopuszczalno$¢ rozwigzania
umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika z uwagi na ciezkie naruszenie
podstawowych obowiazkéw pracowniczych. Za poparciem tej tezy przemawia
dodatkowo okoliczno$¢, ze dalsze wykonywanie pracy wzbronionej kobiecie
w ciazy (karmiacej piersia) naraza pracodawce na odpowiedzialno$¢ wykro-
czeniowq z art. 281 pkt 5 KP%. Tozsame stanowisko nalezaloby zaja¢ w sto-
sunku do pracownika przenoszonego w trybie art. 230, jak i 231 KP*. Powyzsze
znajduje oparcie w pogladach doktryny i orzecznictwa, zgodnie z ktérymi obo-
wiazek przeniesienia pracownika do innej pracy ma charakter bezwzgledny.
Zatem nie moze go uchyli¢ ani zgoda, ani Zadanie przez pracownika pozosta-
nia na dotychczasowym stanowisku®. Dodatkowo przeniesienie pracownika
do innej pracy w trybie art. 230 KP nalezy traktowac jako polecenie, ktorego
odmowa moze by¢ uznana za ci¢zkie naruszenie podstawowych obowiazkow
pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 KP)s.

IV. Porozumienie zmieniajace

W ogélnym ujeciu, porozumienie stron jako sposob ksztaltowania tre-
$ci stosunkéw prawnych stanowi instytucje pozwalajaca na unormowanie
wzajemnych relacji stron w drodze wypracowania wspdlnego stanowiska
iuwzglednienia obopdlnych intereséw pertraktujacych podmiotéw. W tym za-
kresie stosunek prawny powstaje poprzez zastosowanie niewtadczych regulacji
celem stworzenia symetrycznych warunkéw wspotpracy. Instytucja porozu-
mienia zmieniajacego odbiega nieco konstrukcyjnie od wskazanego wczesniej
podziatu na: polecenia o charakterze kierujacym oraz jednostronne czynnosci
pracodawcy ksztaltujace tre$¢ stosunku pracy. Nazywana jest ona w doktrynie
réwniez umowgq zmieniajaca® oraz bardziej praktycznie - aneksem do umowy
o prace. Sprowadzaja si¢ jednak do wspolnego celu - modyfikacji dotychcza-
sowej sytuacji pracownika. Nastepuje to poprzez wprowadzenie zmian w za-

57 J. Podolska, Skutki, s. 33.

58 Ibidem.

59 Ibidem.

60 E. Maniewska, w: K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz, art. 231.

61 Wyr. SN z 1.12.1999 r., I PKN 425/99, OSNP 2001, Nr 8, poz. 263.

62 Na takg terminologie uzywana w doktrynie zwraca uwage M. Wujczyk, Wypowiedzenie
warunkéw, s. 124.
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