Sygn. akt Il PK 258/11

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 1 czerwca 2012 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie :
SSN Katarzyna Gonera (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Roman Kuczynski
SSN Maciej Pacuda

w sprawie z powodztwa J. K.

przeciwko Zaktadom Tluszczowym "K." SA

0 odszkodowanie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 1 czerwca 2012 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego

z dnia 2 czerwca 2011 .,
uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe Sadowi

Okregowemu w W. do ponownego rozpoznania i orzeczenia o

kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Sad Rejonowy— Sad Pracy i Ubezpieczeh Spotecznych wyrokiem z 16 lutego
2011 r., oddalit powodztwo J. K. przeciwko Zaktadom Tluszczowym o



odszkodowanie, nie obcigzajgc powoda kosztami procesu. Powdd pierwotnie
domagat sie uznania wypowiedzenia umowy o prace za bezskuteczne. W toku
procesu zmienit zgdanie i wniost o zasgdzenie na jego rzecz od strony pozwanej
kwoty 10.449,12 zt tytutem odszkodowania za nieuzasadnione wypowiedzenie
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony.

Sad Rejonowy ustalit, ze powod byt zatrudniony u strony pozwanej na
stanowisku przedstawiciela handlowego od 19 maja 2003 r. do 30 listopada 2010 r.
Miejscem wykonywania pracy powoda byt obszar wojewddztw /.../. W zwigzku z
planowang reorganizacjg i konsolidacjg dziatow sprzedazy strony pozwanej oraz
spotki B. Polska, w kwietniu 2010 r. odbyta sie ocena kompetencji pracownikéw
obydwu spoétek. Program oceny kompetencji (assessment center) zostat
przeprowadzony przez podmiot zewnetrzny — H. A. Spdtke z o0.0. Ocena
kompetencji powoda zostata przeprowadzona w dniu 21 kwietnia 2010 r. W ocenie
uczestniczyt pracownik spétki H. A., pracownik B. Polska oraz w imieniu strony
pozwanej Z. P. Ocena kompetencji dotyczyta: orientacji na cel, umiejetnosci
sprzedazowych oraz umiejetnosci spotecznych i komunikacji. Skala ocen
ksztattowata sie od 1 do 4 punktow. Powdd zostat poproszony o odegranie scenek
rodzajowych, w ktérych miat zobrazowac¢ sprzedaz ogrzewania podtogowego i
wykazaé wyzszos¢ ogrzewania konwektorowego nad podtogowym oraz odegrac
sprzedaz herbaty w kawiarni i wody mineralnej. Pdzniej otrzymat zadanie pisemne
dotyczace budowy fabryki w miejscu, gdzie protestowali mieszkancy sprzeciwiajgcy
sie tej budowie. Na zakonczenie zostata przeprowadzona z powodem rozmowa
dotyczaca przebiegu jego drogi zyciowej i kariery zawodowej. Srednia ocen
powoda z testu kompetencyjnego wyniosta 1,66 pkt. O wynikach oceny jego
kompetencji powdd zostat powiadomiony telefonicznie. Mailem z 12 lipca 2010 r.
zakwestionowat obiektywnos¢ wystawionej mu oceny.

Podlegajgce konsolidacji spotki — pozwana oraz B. Polska — opracowaty
szczegotowy plan zwolnien pracownikéw. Zwolnienia miaty by¢ przeprowadzone
wedtug nastepujgcego harmonogramu: na przetomie czerwca i lipca 2010 r.
wszyscy menedzerowie i sprzedawcy przeznaczeni do zwolnienia mieli byc¢
poinformowani o planie ich zwolnienia; miaty by¢ zaoferowane rekompensaty za

zwolnienia na wiasny wniosek dla pracownikéw dziatu sprzedazy, ktérych ogdina



ocena kwalifikacji bedzie wynosita ponizej 2 pkt (w skali od 1 do 4 pkt); wreczenie
wypowiedzen miato nastgpic w sierpniu 2010 r. O planowanych zmianach
organizacyjnych oraz zatozeniach dotyczgcych zwolnien zaréwno strona pozwana
jak i spotka B. Polska powiadomity swoich pracownikow w lipcu 2010 r.
Jednoczesnie zostat ogtoszony program dobrowolnych odejsé.

W dniu 12 sierpnia 2010 r. powodd otrzymat od pozwanego pracodawcy
pismo z 3 sierpnia 2010 r. zawierajgce oswiadczenie 0 rozwigzaniu umowy O prace
za wypowiedzeniem. Wypowiedzenie zostato dokonane na podstawie art. 10
ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow (Dz.U. Nr
90, poz. 844 ze zm.). Pracodawca podat, ze ,przyczyng wypowiedzenia umowy o
prace jest reorganizacja dziatu sprzedazy skutkujgca koniecznoscig zmniejszenia
zatrudnienia w stuzbach handlowych. Kryterium doboru pracownikow, z ktorymi
Spoétka rozwigzuje umowe o prace, jest ocena kompetencji pracownika. W ramach
oceny kompetencji otrzymat Pan bardzo niskg ocene wynoszgca 1,33.”.

Przy takich ustaleniach faktycznych Sgd Rejonowy uznat powddztwo za
nieuzasadnione. Podstawy prawnej roszczenia powoda nalezy upatrywac w art. 45
§ 1 k.p. oraz art. 47* k.p. Z tre$ci o$wiadczenia strony pozwanej o wypowiedzeniu
(pismo pracodawcy z 3 sierpnia 2010 r.) wynika, ze przyczyng wypowiedzenia
powodowi umowy O prace byla reorganizacja dziatu sprzedazy, powodujgca
koniecznos$¢ zmniejszenia zatrudnienia w stuzbach handlowych, a kryterium doboru
pracownikéw, z ktérymi mialy byC rozwigzane umowy o prace, byla ocena
kompetencji pracownika. W ramach oceny kompetencji powdd otrzymat niskg
ocene wynoszgcg 1,33 pkt (istnieje rozbieznos¢ miedzy oceng uzyskang przez
powoda w ramach oceny jego kompetencji — 1,66 pkt i oceng podang w pismie
zawierajgcym oswiadczenie o wypowiedzeniu — 1,33 pkt). Dotychczasowy rejon
powoda przejat A. Z., byly pracownik spotki B. Polska, ktéry w ramach oceny
kompetenciji otrzymat maksymalny wynik — 4 pkt.

Z uwagi na to, ze strona pozwana rozwigzata z powodem umowe o prace na
podstawie art. 10 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkédw pracy z przyczyn niedotyczgcych

pracownikow, Sad Rejonowy w pierwszej kolejnosci odnidst sie do zarzutow



powoda co do pozornej likwidacji jego stanowiska pracy oraz co do tego, ze
reorganizacja, jaka miata miejsce w drugiej potowie 2010 r. u strony pozwanej, nie
musiata rodzi¢ koniecznosci zmniejszenia zatrudnienia.

W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego ugruntowany jest poglad, zgodnie z
ktorym zmniejszenie stanu zatrudnienia stanowi uzasadniong przyczyne
wypowiedzenia, a sad pracy nie jest powotany do badania zasadnosci i celowosci
zmniejszenia stanu zatrudnienia. Decyzje w tym przedmiocie nalezg do sfery
organizacyjnej pracodawcy i dlatego nie podlegajg one kontroli w sporze o
bezzasadnos¢ wypowiedzenia. Kontroli sgdu pracy nie podlega ocena zasadnosci
przyjetej przez pracodawce decyzji o zmianie struktury zatrudnienia, a jedynie sam
fakt reorganizacji (czy byta rzeczywista, czy tez pozorna) oraz ocena stusznosci
przyjetych kryteriow doboru pracownikow do pozostawienia na stanowiskach pracy
po reorganizacji i kwalifikowania pracownikbw do zwolnienia z pracy (por. wyroki
Sadu Najwyzszego z 27 lutego 1997 r., | PKN 20/97, OSNAPIUS 1997 nr 21, poz.
417 oraz z 27 listopada 1997 r., | PKN 401/97, OSNAPIUS 1998 nr 18, poz. 542).

Zdaniem Sgdu Rejonowego, zarzuty podnoszone przez powoda nie znalazty
potwierdzenia w toku postepowania, albowiem ze zgromadzonego w sprawie
materiatu dowodowego w sposob jednoznaczny wynika, ze rozwigzanie z powodem
umowy o prace byto wynikiem rzeczywistego wdrazania przez strone pozwang
zmian organizacyjnych, zainicjowanych przez zarzady B. Polska oraz strony
pozwanej. W wyniku przeprowadzonej reorganizacji doszio do rzeczywistego
zmniejszenia stanu zatrudnienia. Stan zatrudnienia przedstawicieli handlowych w
dziale sprzedazy (bez dyrektora i sprzedazy biurowej) wynosit u strony pozwanej na
1 lipca 2010 r. 134 osoby. W tym samym czasie w spoétce B. Polska byto
zatrudnionych odpowiednio 64 pracownikéw, co fgcznie dawato zatrudnienie na
poziomie 198 oséb. W wyniku przeprowadzonej reorganizacji liczba zatrudnionych
przedstawicieli handlowych na 1 wrze$nia 2010 r., tj. dzien konsolidacji (potgczenia
dziatéw sprzedazy obydwu spétek), wynosita 156 oséb (w tym 41 oséb przejetych z
B. Polska). Natomiast w wyniku dalszych dziatan reorganizacyjnych, stan
zatrudnienia pod koniec 2010 r. ksztattowat sie na poziomie 130-140 pracownikéw
dziatu sprzedazy. W obszarze obstugiwanym przez powoda pracowato trzech

przedstawicieli handlowych, podobnie byto w przypadku spoétki B. Polska, w ktérej



rowniez ten sam rejon sprzedazy obstugiwato trzech pracownikow. W wyniku
podjetych dziatan reorganizacyjnych (konsolidacji spoétek) obstugiwane rejony
zostaty zdublowane, co z kolei wymusito odpowiednig redukcje przedstawicieli
handlowych obstugujgcych region /.../.

Poza oceng, czy doszio do rzeczywistej, czy tez pozornej likwidaciji
stanowiska pracy, ocenie sgdu pracy na podstawie art. 45 k.p. moze zostac
poddana prawidtowos¢ postepowania pracodawcy w zakresie doboru pracownikow
przewidzianych do zwolnienia. W sytuacji, gdy zwolnienia nastepujg z przyczyn
niedotyczgcych pracownikéw, dobdr pracownikow do zwolnienia nie moze by¢
catkowicie dowolny. Prawidtowos¢ doboru pracownikéw do zwolnienia podlega
kontroli sgdu pracy zaréwno przy zwolnieniach grupowych, jak i indywidualnych.
Pracodawca ma obowigzek okreslic obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny
pracownikow i wynikow ich pracy, ktorymi bedzie sie kierowat przy doborze
pracownikow zakwalifikowanych do zwolnienia z pracy. Ocena zasadnosci
wypowiedzenia umowy o prace powinna by¢é dokonana z uwzglednieniem
stusznych interesow zaktadu pracy oraz przymiotow pracownika zwigzanych ze
stosunkiem pracy. Pracodawca ma bowiem prawo doboru odpowiednich
pracownikow, tj. takich, ktdérzy zapewniajg wtasciwg realizacje zadan zaktadu pracy.
Oznacza to, ze najwazniejszymi kryteriami doboru do zwolnienia powinny by¢
przede wszystkim: przydatno$¢ pracownika do pracy na danym stanowisku, jego
umiejetnosci i doswiadczenie zawodowe, dotychczasowy przebieg pracy (praca
nienaganna), kwalifikacje zawodowe oraz staz pracy, szczegolne umiejetnosci i
predyspozycje do wykonywania pracy okreslonego rodzaju, stosunek do
obowigzkéw pracowniczych, umiejetnoS¢ wspotpracy w zespole, jak rowniez
dyspozycyjnos¢ pracownika rozumiana jako mozliwos¢ liczenia na pracownika w
zwigzku z potrzebg zapewnienia prawidiowego, bez zaktécen funkcjonowania
zaktadu pracy. Przy czym przyjete przez pracodawce kryteria doboru pracownikow
do zwolnienia w postaci stazu pracy i poziomu kwalifikacji zawodowych nie
wytgczajg mozliwosci zwolnienia pracownika majgcego wyzsze, w poréwnaniu z
innymi, kwalifikacje zawodowe i staz pracy (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z 6
marca 2003 r., | PK 82/02, LEX nr 583750).



Pracodawca powinien stosowacC obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny
pracownikow oraz wynikow ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.), z uwzglednieniem zakazu
dyskryminacji pracownikow, ktérzy powinni by¢é rowno traktowani w zakresie
rozwigzania stosunku pracy (art. 11* k.p., art. 18% k.p.).

Jak wynika z zeznan przestuchanego w charakterze strony pozwanej W. B.,
kryterium doboru pracownikow do nowej struktury miato opiera¢ sie o ocene
kompetencji. Ocena kompetencji na poziomie przedstawiciela handlowego
dotyczyta trzech istotnych dla pracodawcy kryteridow: orientacji na cel, umiejetnosci
sprzedazowych oraz umiejetnosci spotecznych i komunikacji. Podmiot zewnetrzny
(H. A. Spdétka z 0.0.) przygotowat metodologie oceny kompetencji pracownikéw
zgodnie ze swojg najlepszg wiedzg w tej dziedzinie. Strona pozwana nie
kwestionowata tej metodologii, poniewaz spoétka H. A. prowadzita juz wczes$niej
podobne procesy oceny kompetencji dla swoich innych klientéw. Sad Rejonowy
uznat przyjete kryteria oceny pracownikow za obiektywne. W swietle wyniku oceny
kompetencji powoda, dokonanej w oparciu o istotne dla pracodawcy kryteria,
nalezato stwierdzi¢, ze nie spetniat on wysokich oczekiwan pracodawcy. Powod w
poréwnaniu do A. Z., ktory przejat jego obowigzki, wypadt bardzo stabo. A. Z., ktéry
byt pracownikiem B. Polska, osiggnagt wynik maksymalny — 4 pkt, natomiast wynik
powoda wynosit 1,66 pkt, co byto ponizej ustalonej przez obydwie spotki normy
minimalnej na poziomie 2 pkt.

W ocenie Sgdu Rejonowego, wbrew zarzutom powoda, przeprowadzona
ocena kompetencji w petni odzwierciedlata, jasno i czytelnie, obiektywne kryteria
doboru pracownikow do zwolnien, jakimi kierowata sie strona pozwana. Strona
pozwana przygotowata dla pracownikow, ktérzy osiggng wynik ponizej oczekiwan
pracodawcy, odpowiednig oferte odejS¢ z pracy — przewidziata, ze bedg mogli
skorzysta¢ z programu dobrowolnych odejs¢, z ktérego powdd jednak nie
skorzystat.

Sad Rejonowy dokonat ustalen w oparciu o zebrane w sprawie dowody z
dokumentow oraz przestuchanie stron: powoda J. K. oraz w charakterze strony
pozwanej W. B. Oceniajgc zebrany materiat dowodowy, Sad dat wiare
przedstawionym w sprawie dokumentom, w szczegolnoséci dotyczgcym

reorganizacji spotki B. Polska oraz strony pozwanej, a takze zeznaniom W. B.



Oceniajgc zeznania powoda J. K., Sad uznat je za miarodajne jedynie w czesci, w
jakiej byty zgodne z pozostatym materiatem dowodowym sprawy, odmawiajgc im
wiarygodnosci w pozostatym zakresie. W szczegolnosci Sad nie dat wiary jego
zeznaniom, jakoby program oceny kompetencji, przeprowadzony przez strone
pozwang, stuzyt pozornej weryfikacji jakosci jego pracy. Strona pozwana, w celu
dokonania obiektywnej weryfikacji pracownikbw obydwu spoétek, powotata
zewnetrzny, niezalezny podmiot do oceny kompetencji pracownikow. W trakcie
rozmow z powodem byt obecny jego przetozony ze strony pozwanej oraz pracownik
spotki B. Polska i pracownik spétki H. A. przeprowadzajgcej test kompetencyjny. W
ocenie Sadu, powyzsze okolicznosci $wiadczg o tym, ze strona pozwana
zachowata bezstronnos¢ w toku procedury oceny pracownikbw oraz peten
obiektywizm w doborze pracownikow do zwolnienia. Podnoszone przez powoda
zarzuty pozornosci tej oceny byty bezpodstawne i gotostowne, wywotane jego
subiektywnym przekonaniem o wyzszosci swoich kompetencji nad kompetencjami
innych pracownikow.

Konsekwencjg powyzszych rozwazahn bylo uznanie zgdan powoda za
nieuzasadnione, wobec czego Sad oddalit powddztwo w catosci.

W apelacji od wyroku Sgdu Rejonowego powdd zarzucit: naruszenie art. 233
§ 1 k.p.c. i art. 316 § 1 k.p.c. przez btgd w ustaleniach faktycznych przyjetych za
podstawe orzeczenia, niewlasciwg ocene wiarygodnosci i mocy zebranych w
sprawie dowodow, nieobjecie rozwazaniami Sgdu catoksztaltu zebranego materiatu
dowodowego i nieuwzglednienie stanu rzeczy istniejgcego w chwili wydania
wyroku; naruszenie art. 328 § 2 k.p.c. w zwigzku z art. 361 k.p.c. przez
nieodniesienie sie w uzasadnieniu zaskarzonego orzeczenia do wszystkich
dowodow i niezbednych ocen tej sprawy poprzez niestuszne uznanie, ze
wypowiedzenie powodowi umowy O prace przez pozwanego pracodawce byto
uzasadnione.

Powdd wnidst o zmiane zaskarzonego wyroku i zasgdzenie na jego rzecz od
strony pozwanej kwoty 10.449,12 zt wraz z ustawowymi odsetkami tytutem
odszkodowania za niestuszne rozwigzanie umowy o prace, ewentualnie o uchylenie
zaskarzonego wyroku i przekazanie sprawy Sgdowi Rejonowemu do ponownego

rozpoznania.



Sad Okregowy— Sad Pracy wyrokiem z 2 czerwca 2011 r., zmienit
zaskarzony wyrok Sgdu Rejonowego w ten sposéb, ze zasgdzit od pozwanych
Zaktadow Ttuszczowych ,K." SA na rzecz powoda J. K. kwote 10.449,12 zt z
ustawowymi odsetkami.

W ocenie Sgdu Okregowego tres¢ apelacji sugeruje, ze w istocie powod
zarzucit naruszenie prawa materialnego - art. 10 ust. 1 ustawy z dnia 13 marca
2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw oraz art. 30 § 4 k.p. i art. 45 § 1 k.p. Sad
Okregowy podzielit podstawe faktyczng orzeczenia Sgdu Rejonowego, uznat
jednak, ze z prawidtowo ustalonych faktow Sad pierwszej instancji wyprowadzit
btedne wnioski.

Wypowiedzenie umowy o prace stanowi zwykty sposob jej rozwigzania.
Przyczyna wypowiedzenia nie musi w zwigzku z tym mieC szczegdlnej wagi czy
nadzwyczajnej doniostosci, skoro wypowiedzenie jest zwyklym sposobem
rozwigzania stosunku pracy. Nie oznacza to oczywiscie przyzwolenia na arbitralne,
dowolne, nieuzasadnione lub sprzeczne z zasadami wspoétzycia spotecznego
wypowiedzenie umowy o prace. W stanie faktycznym rozpoznawanej sprawy
czynnosciom pozwanego pracodawcy mozna przypisac¢ takg kwalifikacje.

Réwniez dobor pracownika do zwolnienia (Scislej — wybdr powoda jako tej
osoby, ktorej wypowiedziano umowe o prace) moze by¢ skutecznie kwestionowany
w kontekscie dokonanych ustalen faktycznych. Ocena doboru pracownika do
zwolnienia powinna by¢ dokonana z uwzglednieniem wszelkich okolicznosci sprawy
— zaréwno tych zwigzanych bezposrednio ze stosunkiem pracy (co obejmuje
miedzy innymi wyksztatcenie pracownika, jego kwalifikacje, staz pracy,
doswiadczenie zawodowe, stosunek do obowigzkdéw pracowniczych, predyspozycije
do zajmowania okreslonego stanowiska), jak i dotyczgcych sytuacji osobistej i
rodzinnej pracownika. Okolicznosci te nie zostaty wziete pod rozwage przez
pozwanego pracodawce.

Pracodawca, ktory przy dokonywaniu redukcji zatrudnienia z przyczyn
organizacyjnych stosuje okreslone zasady (kryteria) doboru pracownikow do
zwolnienia z pracy, powinien w odniesieniu do wskazanej przyczyny

wypowiedzenia nawigza¢ do zastosowanego kryterium doboru pracownika do



zwolnienia z pracy, a takze wskazac, ze ten wybdr jest wywotany i usprawiedliwiony
znanymi pracownikowi jego nizszymi kwalifikacjami zawodowymi w poréwnaniu do
wszystkich pracownikow, ktorych dotyczyty przyczyny zmuszajgce pracodawce do
ograniczenia wielkosci zatrudnienia (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z 16 grudnia
2008 r., | PK 86/08, LEX nr 497682). Pracodawca dokonujgcy zwolnienia z
przyczyn ekonomicznych jego dotyczacych powinien dla obrony zasadnosci tej
czynnosci wykazac, ze zastosowat obiektywne, sprawiedliwe kryteria doboru
pracownika do zwolnienia i wzigt przy tym pod uwage wszystkich pracownikow,
ktorych dotyczg przyczyny zmuszajgce go do rozwigzania stosunku pracy.

Podana przez pracodawce przyczyna wypowiedzenia umowy o prace, {j.
,feorganizacja dziatu sprzedazy skutkujgca koniecznoscig zmniejszenia
zatrudnienia w stuzbach handlowych”, jest w sposdb oczywisty nazbyt ogdlnikowa,
a przez to wadliwa, bo takie utomne sformutowanie wymusza na skarzgcym
pracowniku wszczecie sgdowej procedury odwotawczej w celu poznania konkretnej
i rzeczywistej przyczyny potencjalnie uzasadniajgcej dokonanie wypowiedzenia
umowy o prace na czas nieokreslony.

Pracodawca, ktory przy dokonywaniu redukcji zatrudnienia z przyczyn
organizacyjnych stosuje okreslone zasady (kryteria) doboru pracownikow do
zwolnienia z pracy, powinien w odniesieniu do wskazanej przyczyny
wypowiedzenia nawigza¢ do zastosowanego kryterium doboru pracownika do
zwolnienia z pracy, a takze wskazac, ze ten wybor jest wywotany i usprawiedliwiony
znanymi pracownikowi jego nizszymi kwalifikacjami zawodowymi w poréwnaniu do
wszystkich pracownikéw, ktorych dotyczyly przyczyny zmuszajgce pracodawce do
ograniczenia wielkosci zatrudnienia (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 16 grudnia
2008 r., | PK 86/08, LEX nr 497682).

Zgodnie z art. 94 pkt 9 k.p. pracodawca jest obowigzany stosowac
obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikdw oraz wynikow ich pracy.
Obowigzek ten stanowi konkretyzacje dwéch podstawowych zasad prawa pracy z
art. 11% i 112 k.p., czyli zasady nakazujgcej réwne traktowanie pracownikéw oraz
zasady zakazujgcej wszelkich przejawow dyskryminacji w stosunkach pracy.
Wspomniana konkretyzacja odnosi sie do réznego rodzaju ocen dokonywanych

przez pracodawce lub przez kierownikow pracy zarowno w trakcie realizaciji
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zatrudnienia, np. w zwigzku z awansowaniem, premiowaniem oraz nagradzaniem
badz karaniem pracownikow, jak tez w zwigzku z zamiarem trwatej zmiany tresci
albo rozwigzania stosunku pracy. W takich sytuacjach pracodawca musi
postugiwaC sie jawnymi i sprawdzalnymi kryteriami oceny dotyczgcymi
wykonywania pracy, w tym zwtaszcza uzyskiwania w niej mierzalnych efektéw, przy
czym kryteria te powinien w porownywalnych warunkach stosowac¢ na jednolitych
zasadach. Inna sprawa, ze nieporownanie tatwiej jest w konkretnej sytuaciji
faktycznej stwierdzi¢ subiektywizm czy niesprawiedliwosé okreslonej oceny niz
podaC z gory abstrakcyjne kryteria obiektywizmu i sprawiedliwosci wszelkich
mozliwych ocen pracownika.

Zdaniem Sagdu Okregowego, zasadnie zarzuca powodd, ze jednostkowa i
incydentalna ocena kompetencji powoda przez firme zewnetrzng H. A., dokonana
bez uwzglednienia oceny przebiegu jego pracy u strony pozwanej przez ponad 7 lat
(@ w branzy 15 lat) nie moze stanowi¢ gtéwnego i de facto jedynego powodu
zwolnienia go z pracy. Zasadnie zarzuca powod, ze program oceny kompetencii,
przeprowadzony u pozwanego, pozornie stuzyt weryfikacji jakosci jego pracy. Juz
sama powierzchowna analiza przebiegu programu prowadzi do konkluzji, ze
jednorazowa rozmowa z obcg osobg (spoza zaktadu pracy), trwajgca maksymalnie
godzine, nie moze stanowic¢ rzetelnej, racjonalnej podstawy do pejoratywnej oceny
dotychczasowej jego pracy. A w kazdym razie do wniosku, ze nie zalicza sie on do
,najlepszych" pracownikéw - jak to sklasyfikowat pozwany. Nieobojetne sg takze
okolicznosci, ktére towarzyszyty tejze weryfikacji pracownikdéw, a raczej ich brak.
Mianowicie pracodawca nie poinformowat pracownikéw, czemu stuzy¢ majg te
oceny ani wedtug jakich kryteribow bedg one dokonywane. Pozwany w zaden
sposob nie nadat temu zdarzeniu waloru wazkosci, ktéry ujawnit dopiero na etapie
wypowiedzenia. Pracownicy spontanicznie zostali poinformowani tylko, ze odbedag
sie oceny dokonywane przez firme zewnetrzng. Powdd, jako ze czesto uczestniczyt
w rozmaitych szkoleniach zewnetrznych, traktowat te inicjatywe pracodawcy tez
raczej w kategoriach zdarzenia, ktére ma realizowac cele szkoleniowe, anizeli by¢
oficjalng weryfikacja pracy, kategorycznie warunkujgcg dalszg mozliwosc
wspotpracy. Istotne w sprawie jest, ze powdd zaledwie kilka tygodni przed

wypowiedzeniem dokonanym 12 sierpnia 2010 r. otrzymat nagrode pieniezng oraz
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gratulacje przestane drogg elektroniczng jako wyraz podziekowania za duzg
aktywnosc¢ i zaangazowanie w pracy, przez co przyczynit sie do umocnienia pozyciji
strony pozwanej w sprzedazy margaryn, ktérg to okolicznos¢ pomingt Sad
Rejonowy, dokonujgc oceny zasadnosci wypowiedzenia powodowi umowy o prace.

Sad Okregowy nie podzielit stanowiska Sgdu Rejonowego, ze kryterium
doboru pracownikow do zwolnienia, opisane jako ,ocena kompetencji ha poziomie
przedstawiciela handlowego" przy pomocy metodologii oceny przyjetej przez firme
zewnetrzng H. A., byto kryterium obiektywnym. Ocena ta mogta ewentualnie
stanowic¢ jedynie pomocnicze kryterium oceny pracownika, a nie zasadnicze wobec
nieuwzglednienia przy dokonywaniu tej oceny kryteriéw z art. 94 pkt 9 k.p. Wobec
tego, ze pozwany pracodawca nie przedstawit zadnych dowodow, ktore w sposob
wystarczajgco szczegoétowy potwierdzityby fakt zastosowania wobec powoda
stusznych kryteridw wyboru go do zwolnienia, zaskarzony wyrok naruszyt art. 10
ust. 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegoblnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow Powyzsze
prowadzito do uwzglednienia apelacji wskutek uznania naruszenia przez Sad
Rejonowy art. 30 § 4 k.p. w zwigzku z art. 45 § 1 k.p. i art. 47" k.p.

Skarge kasacyjng od wyroku Sadu Okregowego wniosta strona pozwana,
zaskarzajgc wyrok ten w catosci. Jako podstawe skargi kasacyjnej wskazano
naruszenie prawa materialnego: 1) art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 10 ust. 1 ustawy
z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikdéw przez ich btedng
wyktadnie i przyjecie, ze: a) kryterium doboru pracownikdw do zwolnienia w postaci
przeprowadzenia przez pozwanego procesu oceny kompetencji przedstawicieli
handlowych nie byto kryterium obiektywnym, b) wyniki programu oceny kompetencji
przedstawicieli handlowych nie mogty stanowi¢ samodzielnego kryterium doboru
pracownikow pozwanego do zwolnienia; 2) art. 94 pkt 9 k.p. przez jego btedng
wyktadnie i przyjecie, ze kryterium doboru pracownikow do zwolnienia w postaci
przeprowadzenia przez pozwanego oceny kompetencji przedstawicieli handlowych

nie byto kryterium obiektywnym.
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Skarzgca wniosta o uchylenie zaskarzonego wyroku w catosci i przekazanie
sprawy do ponownego rozpoznania Sgdowi Okregowemu z pozostawieniem temu

Sadowi rozstrzygniecia o kosztach postepowania kasacyjnego.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna jest uzasadniona.

Stusznie podniosta strona skarzgca we wniosku o przyjecie skargi kasacyjnej
do rozpoznania, ze podstawowy problem wymagajacy rozstrzygniecia w
rozpoznawanej sprawie dotyczyt tego, czy sad pracy, badajgc okolicznosci
wypowiedzenia umowy o prace i poddajgc ocenie kryteria, jakie zastosowat
pracodawca przy doborze pracownikbw do zwolnienia, moze uzna¢ za
niewystarczajgce przyjecie tylko jednego, specyficznego kryterium takiego doboru
oraz czy posrod takich kryteriow zawsze musi sie znalez¢ ocena dotychczasowego
przebiegu pracy pracownika.

W orzecznictwie Sagdu Najwyzszego przyjmuje sie, ze kryteria doboru
pracownikow do zwolnienia powinny by¢ obiektywne i sprawiedliwe. Sgd Najwyzszy
przyjmuje, ze pracodawca dokonujgcy zwolnienia z przyczyn ekonomicznych
(dotyczacych pracodawcy) powinien dla obrony zasadnosci tej czynnosci wykazac,
ze zastosowat obiektywne, sprawiedliwe kryteria doboru pracownika do zwolnienia i
wzigt przy tym pod uwage wszystkich pracownikéw, ktorych dotyczg przyczyny
zmuszajgce go do rozwigzania stosunku pracy. Jezeli zostaty ustalone zasady
postepowania, a zwtaszcza kryteria doboru pracownikow do zwolnienia, powinny
by¢ one zastosowane jednakowo do wszystkich pracownikéw, w kazdym razie
odstepstwa od przyjetych zasad wymagajg bardzo przekonujgcego uzasadnienia
(wyrok z 8 sierpnia 2006 r., | PK 50/06, LEX nr 204124). W rozpoznawanej sprawie
ujawnita sie w zwigzku z tym istotna kwestia, czy przy okreslaniu kryteriow doboru
pracownikbw do zwolnienia zawsze w takim przypadku nalezy dokonaé petnej
oceny catej dotychczasowej pracy pracownika (formalnych kwalifikacji, w tym
wyksztatcenia, przebiegu zatrudnienia, stazu pracy, zdobytego doswiadczenia,
wszelkich osiggnie¢ zawodowych), czy tez dopuszczalne jest dokonanie oceny jego

przydatnosci dla pracodawcy innymi metodami. W rozpoznawanej sprawie przy
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wyborze powoda do zwolnienia pominieto szczegdtowg analize przebiegu jego
dotychczasowej kariery zawodowej w zawodzie przedstawiciela handlowego,
skupiono sie natomiast na jego kompetencjach istotnych z punktu widzenia
pracodawcy. Jak wustalt Sad Rejonowy (a Sad Okregowy te ustalenia
zaakceptowat) przyjete kryterium doboru pracownikéw do nowej struktury dziatu
sprzedazy (po konsolidacji strony pozwanej ze spotkg B. Polska) odnosito sie do
oceny ich kompetencji (a nie do zaktadowego i ogolnego stazu zatrudnienia,
doswiadczenia zawodowego pracownika, jego formalnych kwalifikacji, w tym
wyksztatcenia, dotychczasowych osiggnie¢ itd.). Ocena kompetencji na poziomie
przedstawiciela handlowego dotyczyta trzech istotnych z punktu widzenia
pracodawcy kryteribw: orientacji na cel, umiejetnosci sprzedazowych oraz
umiejetnosci spotecznych i komunikacji. Rozstrzygniecie sprawy wymagato zatem
przesgdzenia, czy pracodawca ma prawo ustalic tylko jedno kryterium (w
rozpoznawanej sprawie: ocene kompetencji) — jednakowe dla wszystkich
pracownikow potencjalnie branych pod uwage do zwolnienia — i w oparciu o nie
dokonywacC zwolnien, czy tez powinien zawsze braé pod uwage wiekszg ilosc
kryteribw, zwlaszcza wszystkie kryteria szczegétowo wymienione przez Sad
Okregowy. Sad ten uznat bowiem, ze ocena doboru pracownika do zwolnienia
powinna by¢ dokonana z uwzglednieniem wszelkich okolicznosci sprawy — zaréwno
tych zwigzanych bezposrednio ze stosunkiem pracy (co obejmuje miedzy innymi
wyksztatcenie pracownika, jego kwalifikacje, staz pracy, doswiadczenie zawodowe,
stosunek do obowigzkéw pracowniczych, predyspozycjie do zajmowania
okreslonego stanowiska), jak i dotyczgcych sytuacji osobistej i rodzinnej
pracownika.

W zwigzku z tym strona pozwana sformutowata istotne zagadnienie prawne,
majgce znaczenie dla praktyki postepowania pracodawcow w sytuacji koniecznosci
redukcji zatrudnienia, dotyczgce kryteridw, jakie powinny by¢ brane pod uwage
przy doborze pracownikow do zwolnienia — czy w sytuacji, kiedy konieczne jest
zwolnienie znacznej liczby pracownikdw, a na rynku funkcjonujg specjalisci
profesjonalnie zajmujgcy sie ocenianiem kompetencji pracownikéw i potrafigcy
bezstronnie i obiektywnie dokona¢ tej oceny w oparciu o wypracowang

metodologie, pracodawca, typujgc pracownikéw do zwolnienia, moze oprzec¢ sie na
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ocenie dokonanej przez takiego specjaliste i na niej poprzestac, czy tez powinien
siegngC takze do innych kryteriow odnoszgcych sie do sytuacji poszczegolnych
pracownikow. OdpowiedZz na to pytanie ma, zdaniem skarzgcej, znaczenie dla
wielu pracodawcéw stojgcych przed koniecznoscig zmniejszenia zatrudnienia i
rozwazajgcych sposob jego przeprowadzenia.

Zagadnienie powyzsze zostato rozstrzygniete przez Sgd Okregowy w
tradycyjny, zachowawczy sposéb, nieuwzgledniajgcy nowoczesnych metod oceny
pracownikow, stosowanych przez wyspecjalizowane podmioty. Sad ten uznat, Zze
kryterium przyjete przez pozwanego pracodawce przy typowaniu pracownikow do
zwolnienia, w postaci ,oceny kompetencji na poziomie przedstawiciela
handlowego”, ktéra dotyczyta trzech istotnych z punktu widzenia pracodawcy
kryteridw: orientacji na cel, umiejetnosci sprzedazowych oraz umiejetnosci
spotecznych i komunikacji, jest niewystarczajgce do rzetelnej i obiektywnej oceny
pracownika. Uzasadniajgc swoje stanowisko Sgd Okregowy stwierdzit, ze ocena
kompetencji przeprowadzona u pozwanego pracodawcy nie mogta stanowic
jedynego kryterium doboru pracownikéw do zwolnienia, poniewaz byto to zdarzenie
jednostkowe, incydentalne, a ocena nie uwzgledniata przebiegu pracy powoda u
pozwanego. W ocenie Sadu Okregowego, ocena taka mogta stanowi¢ jedynie
pomocnicze kryterium doboru pracownika do zwolnienia, a nie Kkryterium
zasadnicze.

Przedstawione stanowisko Sgdu Okregowego nie uwzglednia postepu w
rozwoju metod oceny pracownikéw i dorobku specjalistéw w tej dziedzinie (gtéwnie
psychologéw), a takze praktycznych, zindywidualizowanych (specyficznych),
obiektywnie uzasadnionych potrzeb pracodawcy dokonujgcego zwolnien
grupowych. Z tego punktu widzenia (uzasadnionych potrzeb pracodawcy) mozna
zaakceptowac przyjecie jako kryterium doboru pracownikéw do zwolnienia ocene
jedynie ich kompetenciji istotnych z punktu widzenia pracodawcy, z pominieciem,
jako mniej doniostych, innych kryteridw, na przyktad dotychczasowego przebiegu
pracy zawodowej, stazu zatrudnienia, doswiadczenia zawodowego, formalnych
kwalifikacji (wyksztatcenia). W wyroku z 23 stycznia 2001 r., | PKN 191/00
(OSNAPIUS 2002 nr 18, poz. 433), Sad Najwyzszy zaakceptowat — jako zgodne z

zasadami wspoifzycia spotecznego — przyjecie przez pracodawce jako kryterium
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doboru pracownikéw do zwolnienia ich dyspozycyjnosci, rozumianej jako mozliwos¢
liczenia na obecnos¢ pracownika w pracy w czasie na nig przeznaczonym, gdy
przeciwienstwem tak rozumianej dyspozycyjnosci sg czeste absencje pracownika
spowodowane ztym stanem jego zdrowia lub dzieci, jak rowniez inne przypadki
usprawiedliwionej nieobecnosci, ktore nie tylko powodujg koniecznos¢
organizowania nagtych zastepstw, ale takze nie pozwalajg oczekiwac, ze w razie
potrzeby pracownik ten bedzie mogt zastgpi¢ innego pracownika. Mozna w takiej
sytuacji przyjac¢, ze kryterium doboru pracownikéw do zwolnienia zgodnym z art. 94
pkt 9 k.p. jest ocena specyficznych, istotnych z punktu widzenia pracodawcy,
kompetenciji pracownika, szczegdlnie przydatnych na okreslonym stanowisku pracy
(w rozpoznawanej sprawie: na stanowisku przedstawiciela handlowego) — pod
warunkiem ze kryterium to bedzie w jednakowy sposob zastosowane do wszystkich
podlegajgcych ocenie pracownikow i w stosunku do zadnego z nich nie bedag
odgrywaty doniostej roli inne, dodatkowe kryteria — takze wtedy, gdy pominie
sie ocene przebiegu ich dotychczasowej pracy zawodowej. W wyroku z 15 grudnia
2004 r., | PK 97/04 (OSNP 2005 nr 24, poz. 389), Sad Najwyzszy stwierdzit, ze nie
stanowi wystarczajgcego kryterium doboru pracownikow do zwolnienia jedynie
wysokosC¢ otrzymywanego przez nich wynagrodzenia za prace, z pominieciem
poziomu kwalifikacji zawodowych, stazu pracy oraz stosunku do obowigzkéw
pracowniczych, takze wtedy, gdy przyczyng wypowiedzenia jest koniecznosc
ograniczenia zatrudnienia ze wzgledéw ekonomicznych. Z wyroku tego nie wynika
jednak, ze Sad Najwyzszy z gory odrzucit zastosowanie przez pracodawce tylko
jednego kryterium jako decydujgcego przy doborze pracownikéw do zwolnienia.
Odrzucit jedynie kryterium dotyczgce wytgcznie wysokosci zarobkdéw jako niedajgce
sie pogodzi¢ z obiektywng oceng pracownika.

Koniecznos¢ dokonania zwolnien wsrod pracownikdw pozwanej spofki,
zatrudnionych na stanowiskach menedzeréw sprzedazy i przedstawicieli
handlowych (sprzedawcow), nie byta kwestionowana. Sgd Rejonowy ustalit, ze
reorganizacja, bedgca skutkiem konsolidacji dziatbw sprzedazy pozwanej spotki
oraz spotki B. Polska, wymagata zwolnienia niektérych pracownikow, poniewaz
przedstawiciele handlowi przypisani do okreslonego obszaru (w przypadku powoda

byty to wojewddztwa dolnosigskie i opolskie) dublowali sie. Sgd Okregowy
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zadeklarowat, ze ustalenia faktyczne Sgdu Rejonowego akceptuje, podziela i
traktuje jak witasne. W celu wyboru pracownikow do zwolnienia pozwana spotka
przeprowadzita wsrod przedstawicieli handlowych (swoich oraz spoétki B. Polska, na
jednakowych zasadach) ocene kompetencji pracownikdéw oraz opracowata program
dobrowolnych odejs¢ dla tych, ktérzy podczas oceny ich kompetencji uzyskajg
stabsze wyniki. Program oceny kompetencji (assessment center) przeprowadzita
firma doradcza H. A. Spotka z o0.0. Wedlug twierdzen strony pozwanej
(niezweryfikowanych w Zzadnym stopniu przez Sad Okregowy) spotka H. A.
specjalizuje sie w ocenie kompetencji pracownikdow i posiada utrwalong renome
zaréwno na rynku polskim jak i poza nim. W oparciu o wypracowane standardy i
metodologie ocen pracownikdéw przeprowadzita ona na zlecenie strony pozwanej
ocene kompetencji przedstawicieli handlowych. Wyniki tej oceny przedstawita
pozwanemu pracodawcy oraz poszczegolnym ocenianym pracownikom. Powdd
zostat niewatpliwie powiadomiony o wynikach oceny dotyczgcej jego kompetenciji, a
nawet zakwestionowat te ocene w mailu z 12 lipcu 2010 r. Z tymi pracownikami,
ktérzy osiggneli — podobnie jak powdd — stabe wyniki podczas oceny kompetenciji i
dla ktérych w potgczonej strukturze dziatdbw sprzedazy zabrakto miejsca, pozwany
pracodawca rozwigzat umowy o prace na podstawie art. 10 ustawy z 13 marca
2003 r. Powdd nie twierdzit, zeby jakis pracownik, ktéry otrzymat jeszcze stabszg
ocene kompetencji niz on sam, zachowat zatrudnienie u pozwanego pracodawcy.
Nie twierdzit tez, aby zostat potraktowany gorzej od innych podlegajgcych ocenie
pracownikéw, co mogtoby by¢ ocenione w kategoriach dyskryminagii (art. 112 oraz
art. 183 18% k.p.).

Nie ulega watpliwosci, ze kryteria doboru pracownikbw do zwolnienia
powinny by¢ obiektywne i sprawiedliwe (por. wyroki Sgdu Najwyzszego z 19
grudnia 1997 r., | PKN 442/97, OSNP 1998 nr 21, poz. 630, z 8 sierpnia 2006 r.,
| PK 50/06, LEX nr 204124), zgodnie bowiem z art. 94 pkt 9 k.p. pracodawca jest
obowigzany stosowaé obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz
wynikéw ich pracy. Sad Rejonowy ocenit, ze pozwany pracodawca zastosowat
obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw. Zaangazowat bowiem do
przeprowadzenia oceny pracownikdéw zewnetrznego konsultanta — spotke doradczg

prowadzgcg dziatalnos¢ w dziedzinie dokonywania ocen pracownikow, a takze
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szkolenia i rozwoju personelu. W trakcie procesu oceny kompetencji poszczegolni
pracownicy rozwigzywali zadania, polegajgce m.in. na odgrywaniu okreslonych rol
w zainscenizowanych okolicznosciach. Ponadto mieli do wykonania zadanie
pisemne oraz przeprowadzono z nimi rozmowe dotyczgcg dotychczasowego
przebiegu kariery zawodowej. Nie mozna byto arbitralnie odrzuci¢ opisanej metody
oceny kompetencji pracownika — jak to wuczynit Sad Okregowy - bez
szczegotowego zapoznania sie z jej zatozeniami, przyjeta metodologig badan,
rezultatami oceny, ewentualnymi zagrozeniami, jakie wigzg sie ze stosowaniem tej
metody. Sad Okregowy zakwestionowat i odrzucit przyjetg metodologie oceny
kompetencji pracownikow, nie przedstawiajgc przekonujgcej wtasnej argumentacii,
ktéra wykazywataby, Zze zastosowane kryterium doboru do zwolnienia byto
nieobiektywne, niesprawiedliwe, nie pozwalalo na prawidlowg ocene cech
pracownika przydatnych z punktu widzenia pracodawcy. Ustalenie tych istotnych
dla rozstrzygniecia sprawy okolicznosci mogto sie dokona¢ chocby przez
przestuchanie przedstawicieli spotki doradczej H. A., ktérzy w kwietniu 2010 r.
przeprowadzali ocene kompetencji przedstawicieli handlowych zatrudnionych u
strony pozwanej, ewentualnie zapoznanie sie¢ Sgdu z opisem metodologii badan.
Jezeli okazatoby sie to niewystarczajgce dla materialnoprawnej oceny roszczen
powoda (choéby z punktu widzenia zastosowania art. 94 pkt 9 k.p.), pozostawata
jeszcze mozliwos¢ powotania biegtego odpowiedniej specjalnosci (art. 278 k.p.c.).
W kazdym razie bez szczegdtowej analizy przyjetej metodologii ocen kompetencji
pracownikow nie byto mozliwe odrzucenie a priori tego sposobu oceny
pracownikow jako nierzetelnego. Dokonujgc oceny zastosowanego programu
oceniania pracownikow, Sgd Okregowy nie odwotat sie do specjalistycznej wiedzy z
zakresu psychologii — obejmujgcej motywacje zachowan, relacje interpersonalne,
umiejetnos¢ komunikacji, inne pozgdane zachowania spoteczne. Tymczasem to
wiasnie ta wiedza specjalistyczna stanowita podstawe przyjetej metodologii
programu oceny kompetencji przedstawicieli handlowych. Do odpowiedzi na
apelacje dotgczono wyjasdnienia psychologa dokonujgcego oceny kompetencii
przedstawicieli handlowych (k. 232), jednak wyjasnien tych Sad Okregowy w ogole

nie wzigt pod uwage.
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Stusznie podnosi skarzgca, ze o obiektywnosci zastosowanej metody oceny
pracownikbw mogg swiadczy¢ nastepujgce okolicznosci: w kazdej sesji w sktadzie
komisji oceniajgcej brali udziat menedzerowie z obu spoétek podlegajgcych
konsolidacji oraz przedstawiciel spétki doradczej; przedmiotem oceny nie byt zaséb
wiedzy merytorycznej pracownikow, lecz inne umiejetnosci pozgdane (niezbedne) u
przedstawicieli handlowych — determinacja, odporno$¢ na sytuacje stresowe,
umiejetnos¢ rozpoznania potrzeb klienta, nawigzanie relacji z inng osoba, aktywne
stuchanie itp.; zadania, jakie mieli do wykonania oceniani pracownicy, byty
jednakowe dla wszystkich, aby wyeliminowa¢ zarzut nieréwnego stopnia ich
trudnosci przy ocenie roznych pracownikow.

Sad Okregowy uznat, ze jednorazowa rozmowa z obcg osobg
(przedstawicielem spotki doradczej), trwajgca godzine, nie moze stanowic rzetelnej
podstawy oceny dotychczasowej pracy pracownika. W zwigzku z tym stanowiskiem
Sadu nalezy podkresli¢, ze przyjeta metoda oceny kompetencji pracownikéw nie
miata na celu oceny przebiegu ich dotychczasowej pracy. Swiadomym zatozeniem
strony pozwanej byto zbadanie posiadania przez pracownikow specyficznych
kompetenciji, umiejetnosci i predyspozycji, a nie analizowanie przebiegu ich kariery
zawodowej. Z tego punktu widzenia nie miaty znaczenia dotychczasowe
osiggniecia w pracy, na przyktad wyniki mierzone wielko$cig i wartoscig sprzedazy.
Podnoszona przez powoda okolicznosci przyznania mu w sierpniu 2010 r. nagrody
pienieznej za efekty w sprzedazy margaryn byta z tego punktu widzenia bez
istotnego znaczenia.

Dla pracodawcy istotne byly te czynniki (kompetencje pracownika w sferze
komunikacji z klientem, odpornos¢ na stres, umiejetnos¢ rozwigzywania sytuaciji
kryzysowych, dazenie do celu), ktére miaty znaczenie dla realizacji celéw
pracodawcy. Pracodawca nie oceniat dotychczasowego doswiadczenia
zawodowego, formalnych kwalifikacji (przebyte szkolenia, uzyskane certyfikaty) ani
dotychczasowych osiggnie¢ w pracy (wielko$¢ sprzedazy, zyski ze sprzedazy), a
ocene — jednakowg dla wszystkich pracownikow — odnidst do innych czynnikéw, w
tym przypadku okreslonych kompetencji, umiejetnosci, predyspozycji, czyli tzw.
umiejetnosci miekkich (w odréznieniu od tzw. umiejetnosci twardych — np. wiedzy

technicznej). Pracodawca mogt postuzy¢ sie tylko takim kryterium, a w kazdym
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razie z uzasadnienia Sgdu Okregowego w zaden sposéb nie wynika, dlaczego nie
powinien byt tego uczyni¢. Z rozwazah Sadu Okregowego nie wynika réwniez,
dlaczego przyjete kryterium nie byto obiektywne i bezstronne (réwne dla wszystkich
ocenianych) albo sprawiedliwe (w zaden sposob niepreferujgce jakiejkolwiek grupy
0sOb podlegajgcych ocenie). Godzinna rozmowa z ocenianym pracownikiem
przeprowadzona przez profesjonaliste (np. psychologa ze stopniem naukowym
doktora) mogta by¢ wystarczajgca do oceny kompetencji pracownika, a w kazdym
razie Sad Okregowy nie przeprowadzit zadnych dowodow (np. z opinii biegtego
psychologa zajmujgcego sie oceng kwalifikacji pracownikow), ktére
kwestionowatyby przyjetg zasade oceny co do jej metodologii, przydatnosci dla
pracodawcy czy obiektywizmu.

Podsumowujgc ten watek rozwazan, mozna przyjg¢, ze pracodawca ma
prawo takiego wyznaczenia kryteriow doboru pracownikdw do zwolnienia, ktore
umozliwig wyselekcjonowanie pracownikow posiadajgcych cechy pozgdane przez
pracodawce i jednoczesnie bedg jednakowe dla wszystkich podlegajgcych ocenie,
czytelne, przejrzyste, sprawiedliwe i obiektywne. W sytuacji, kiedy konieczne jest
zwolnienie znacznej liczby pracownikdw, a na rynku funkcjonujg specjalisci
profesjonalnie zajmujgcy sie ocenianiem kompetencji pracownikéw i potrafigcy
bezstronnie i obiektywnie dokona¢ tej oceny w oparciu o wypracowang
metodologieg, pracodawca, typujgc pracownikoéw do zwolnienia, moze oprzec¢ sie na
ocenie dokonanej przez takiego specjaliste i na niej poprzestac¢, nie jest przy tym
konieczne sieganie takze do innych kryteriow odnoszacych sie do osobistej sytuacii
poszczegoblnych pracownikow. Jednoczesnie nalezy pamietaé, ze pracownik,
ktéremu powierza sie okreslone stanowisko i stawia okreslone wymagania,
powinien by¢é oceniany z punktu widzenia wyznaczonych mu obowigzkow i
wymagan. Nie mogg stanowi¢ kryterium oceny jego pracy oczekiwania
pracodawcy, o ktérych pracownik nie wie, zawierajgc umowe o prace i o ktoérych
pracodawca nie informuje go w czasie trwania stosunku pracy (wyrok Sadu
Najwyzszego z 10 listopada 1998 r., | PKN 428/98, OSNAPIUS 1999 nr 24, poz.
791).

W wyroku z 16 grudnia 2008 r., | PK 86/08, LEX nr 497682, Sad Najwyzszy

wyrazit poglad, zgodnie z ktérym pracodawca, ktéry przy dokonywaniu redukcji
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zatrudnienia z przyczyn organizacyjnych stosuje okreslone zasady (kryteria) doboru
pracownikbw do zwolnienia z pracy, powinien w tresci podanej pracownikowi
przyczyny wypowiedzenia nawigza¢ do zastosowanego kryterium doboru do
zwolnienia, a takze wskazac, ze ten wybor jest wywotany i usprawiedliwiony
znanymi pracownikowi jego nizszymi kwalifikacjami zawodowymi w poréwnaniu do
wszystkich pracownikow, ktorych dotyczyty przyczyny zmuszajgce pracodawce do
ograniczenia wielkosci zatrudnienia. W rozpoznawanej sprawie pozwany
pracodawca, realizujgc wytyczne wynikajgce z przytoczonego wyroku Sgdu
Najwyzszego, w tresci wypowiedzenia wyraznie odwotat sie do przyjetego kryterium
doboru pracownikédw do zwolnienia. W tresci oswiadczenia o wypowiedzeniu
znalazto sie nastepujgce zdanie: ,Kryterium doboru pracownikow, z ktérymi Spotka
rozwigzuje umowe o prace, jest ocena kompetencji pracownika. W ramach oceny
kompetenciji otrzymat Pan bardzo niskg ocene wynoszgca 1,33”. Pracodawca podat
zatem, jakie zastosowat kryterium (ocene kompetencji pracownikéw), podat ocene
uzyskang przez powoda (1,33 pkt) i okreslit te ocene jako bardzo niskg. W toku
postepowania sgdowego ujawniono, ze pracownik, ktéry przejagt obowigzki powoda
(A. Z.), otrzymat maksymalng liczbe 4 pkt, powdd zostat powiadomiony
telefonicznie o uzyskanym wyniku oceny jego kompetencji, a ponadto pozwana
spotka zwolnita wszystkich pracownikéw, ktdrzy nie osiggneli wyniku 2 pkt (w skali
ocen od 1 do 4 pkt).

Przedstawione okolicznosci pozwolity na podzielenie kasacyjnych zarzutéw
naruszenia prawa materialnego — art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 10 ust. 1 ustawy
z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw oraz art. 94 pkt 9 k.p.

W Zadnym razie nie mozna podzieli¢ pogladu Sgdu Okregowego, ze podana
przez pracodawce przyczyna wypowiedzenia byla ,w sposéb oczywisty nazbyt
ogolnikowa, a przez to wadliwa”. Uzasadniajgc ten poglad, Sad Okregowy
przytoczyt tylko fragment uzasadnienia wypowiedzenia, pomijajac jego istotng
cze$c¢. Tymczasem strona pozwana podata (dostownie): ,przyczyng wypowiedzenia
umowy o prace jest reorganizacja dziatlu sprzedazy skutkujgca koniecznoscig
zmniejszenia zatrudnienia w stuzbach handlowych. Kryterium doboru pracownikow,

z ktorymi Spotka rozwigzuje umowe o prace, jest ocena kompetencji pracownika. W
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ramach oceny kompetencji otrzymat Pan bardzo niskg ocene wynoszgca 1,33.”
W przytoczonym uzasadnieniu wypowiedzenia powotane zostaty dwie okolicznosci:
po pierwsze — reorganizacja dzialu sprzedazy, powodujgca koniecznosé
zmniejszenia zatrudnienia w ,stuzbach handlowych”, po drugie — poddanie
pracownikow zatrudnionych w dziale sprzedazy procedurze oceny ich kompetencji,
przy czym ocena ta stanowita kryterium doboru pracownikéw do rozwigzania z nimi
umow o prace w trybie zwolnien grupowych, a w ramach tej oceny powdd otrzymat
bardzo niskg ocene wynoszgcg 1,33 pkt. Sgd Rejonowy ustalit (i ustalenia te
zaakceptowat Sgd Okregowy, co wyraznie zaznaczyt na samym wstepie swoich
rozwazan), ze u strony pozwanej rzeczywiscie doszto do reorganizacji dziatu
sprzedazy, a w jej nastepstwie do zmniejszenia zatrudnienia wsrod menedzerow
sprzedazy i przedstawicieli handlowych (sprzedawcéw), ze w kwietniu 2010 r. catg
grupe menedzeréw sprzedazy i przedstawicieli handlowych poddano ocenom ich
kwalifikacji wedtug metodologii opracowanej przez podmiot zewnetrzny — spotke H.
A., ze ocenie poddawano specyficzne (istotne z punktu widzenia pracodawcy)
kompetencje pracownikdéw i ze w wyniku poddania powoda testom kompetencji
uzyskat on niskg ocene swoich kompetencji, wynoszgca zaledwie 1,66 pkt (w tym
tylko zakresie przyczyna podana przez pracodawce odbiegata od rzeczywistosci,
skoro powdd uzyskat wedtug ustalen Sgdu Rejonowego ocene 1,66 pkt, a nie 1,33
pkt jak podano w oswiadczeniu o wypowiedzeniu). Strona pozwana przyjefa, ze
zwolnienia obejmg pracownikow, ktdérzy w tescie dotyczgcym ich kompetencji nie
otrzymajg oceny wynoszgcej co najmniej 2 pkt (w skali ocen od 1 do 4 pkt).
Ponadto Sad Rejonowy ustalit, ze powodd zostat powiadomiony telefonicznie o
wynikach oceny jego kompetencji, po czym mailem z 12 lipca 2010 r.
zakwestionowat obiektywnos¢ wystawionej mu oceny. Nalezy w tych
okolicznosciach uzna¢, ze podana przez pracodawce przyczyna wypowiedzenia
byta rzeczywista (prawdziwa) i na tyle konkretna (szczego6towa), ze pozwalata
pracownikowi oceni¢, jakimi wzgledami kierowata sie strona pozwana, decydujgc o
wyborze powoda do zwolnienia w ramach zwolnien grupowych.

Uzasadnienie zaskarzonego wyroku sktada sie z przytoczenia kilku tez
orzeczen Sgdu Najwyzszego (przede wszystkim dwukrotnie tezy wyroku z 16
grudnia 2008 r., | PK 86/08, LEX nr 497682), komentarzy do art. 94 pkt 9 k.p. (bez
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podania zrddfa) oraz przepisanych dostownie (fgcznie z btedami ortograficznymi —
,Z poza” zamiast ,spoza”) fragmentéw jednego z pism procesowych powoda (k. 134
akt sprawy). Nie jest to w stanie zastgpiC rzetelnej, pogtebionej oceny
zastosowanych przez pracodawce kryteriow doboru pracownikéw do zwolnienia w
ramach zwolnien grupowych.

Majgc powyzsze na uwadze, Sad Najwyzszy orzekt jak w sentencji na

podstawie art. 398" § 1 k.p.c.



