Il PSKP 67/23

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 8 maja 2024 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Jolanta Franczak (przewodniczacy)
SSN Krzysztof Rgczka

SSA Marek Szymanowski (sprawozdawca)

Protokolant Grazyna Niedziatkowska

w sprawie z powodztwa A. P.

przeciwko K. Spotce Akcyjnejw T.

0 uznanie wypowiedzenia zmieniajgcego za bezskuteczne,

po rozpoznaniu na rozprawie w Izbie Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w dniu 8
maja 2024 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego we Witoctawku
z dnia 28 marca 2023 r., sygn. akt IV Pa 36/22,

uchyla zaskarzony wyrok Sagdu Okregowego we Wioctawku w
punktach 2. i 3. (drugim i trzecim) oraz poprzedzajacy go wyrok
Sadu Rejonowego we Wioctawku w punktach I. i lll - V (pierwszym
i od trzeciego do piagtego) i przekazuje w tym zakresie sprawe do
ponownego rozpoznania Sadowi Rejonowemu we Wioctawku,
pozostawiajgc temu Sadowi orzeczenie o kosztach postepowania

kasacyjnego oraz instancji odwotawczej.
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UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 19 wrzesnia 2022 r. Sgd Rejonowy we Witoctawku zasgdzit
od pozwanej K. Spétki Akcyjnej w T. na rzecz powodki A. P. kwote 22.928,43 zt
brutto wraz z ustawowymi odsetkami za opdznienie liczonymi od dnia 5 maja 2022 r.
do dnia zapfaty tytutem odszkodowania za niezgodne z prawem wypowiedzenie
warunkéw umowy o prace, oddalit powddztwo w pozostatym zakresie. Orzekajgc o
kosztach procesu zasgdzit od pozwanej rzecz powoddki kwote 180 zt wraz z
ustawowymi odsetkami za opdznienie od dnia uprawomocnienia sie orzeczenia do
dnia zapfaty tytutem zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego, orzekt takze o
kosztach sgdowych, od uiszczenia ktérych powoddka byta zwolniona, a wyrokowi
temu nadat rygor natychmiastowej wykonalnosci do kwoty 7.642,81 zt brutto.

Sad Rejonowy ustalit, ze podstawg zatrudnienia powddki byta umowa o prace
zawarta na czas nieokreslony z dnia 8 maja 2017 r., na podstawie ktérej powierzono
powddce obowigzki Gtéwnego Technologa. Na mocy porozumienia z dnia 27 marca
2020 r. powddce powierzono stanowisko Kierownika Dziatu Produkcyjnego.
Wczesniej na tym stanowisku zatrudniona byta A. W., ktéra w okresie od listopada
2016 r. do marca 2020 r. pracowata na stanowisku najpierw zastepcy Kierownika
Dziatu Produkcyjnego, a nastepnie na stanowisku Kierownika tego Dziatu. W tym
czasie Kierownik Dziatu Produkcyjnego podlegat bezposrednio pod Zastepce
Dyrektora Zaktadu, ktorg to funkcje petnita w okresie od pazdziernika 2019 r. do
sierpnia 2021 r. R. R.. Z inicjatywy R. R. doszto do zamiany na stanowiskach
pomiedzy powddkg, a A. W.. Wdwczas to powddce na mocy porozumienia stron
powierzono stanowisko Kierownika Dziatu Produkcji - dotychczas zajmowane przez
A. W., a A. W. na mocy porozumienia stron powierzono stanowisko Gtéwnego
Technologa - zajmowane dotychczas przez powodke.

W okresie gdy powddka wykonywata prace na stanowisku Kierownika Dziatu
Produkcji nikt z jej przetozonych, {j. ani R. R., ani R. Z. nie wskazywat powddce na
zadne zaniedbania, czy nieprawidtowosci w wypetnianiu przez nig obowigzkow
pracowniczych. W szczegolnosci nie zgtaszano zastrzezen co do jej samodzielnosci

na powierzonym jej stanowisku, szybkosci podejmowania decyzji, zaangazowania w
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pracy, braku udzielania pomocy innym wspotpracownikom, podejmowania dziatan
optymalizujgcych procesy produkcji, czy organizacji pracy. Wobec powodki nie
stosowano kar porzgdkowych, przeciwnie powodka otrzymywata nagrody pieniezne
za prawidtowe wykonywanie powierzonych jej obowigzkdéw pracowniczych zaréwno
regulaminowe jak i uznaniowe. A. P. w okresie od dnia 3.08.2021 r. do 23.10.2021 r.
oraz od dnia 29.10.2021 r. do 31.01.2022 r. przebywata na zwolnieniu lekarskim. W
przerwie pomiedzy tymi niezdolnosciami do pracy powddce na mocy art. 42 § 4 k.p.
powierzono inng prace - zastepowata Kierownika Zmiany Produkcyjnej, w trakcie
jego nieobecnosci. Podobnie od dnia 1.02.2022 r. do dnia 28.02.2022 r. na mocy art.
42 § 4 k.p. ponownie powierzono powodce prace na stanowisku Kierownika Zmiany
Produkcyjnej. W tych okresach obowigzki Kierownika Dziatu Produkcyjnego
wykonywata A. W..

W dniu 28 lutego 2022 r. pracodawca ztozyt powodce oswiadczenie o
wypowiedzeniu warunkéw umowy o prace z zachowaniem trzymiesiecznego okresu
wypowiedzenia w czesci dotyczgcej zajmowanego przez powddke stanowiska pracy
tj. Kierownika Dziatu Produkcyjnego oraz w zakresie wysokosci wynagrodzenia
zasadniczego. Jako przyczyne tej decyzji personalnej pracodawca wskazat na
racjonalizacje zatrudniania zmierzajgcg do wprowadzenia najefektywniejszej
struktury zatrudnienia. Zaznaczyt, ze zmiang majgcg poprawi¢ efektywnos¢ bedzie
powierzenie Pani A. W. stanowiska Kierownika Dziatu Produkcyjnego. Wskazano, ze
A. W. od listopada 2016 r. do marca 2020 r. pracowata na stanowiskach Zastepcy i
Kierownika Dziatu Produkcyjnego, a nadto, ze w okresach nieobecnosci powddki od
dnia 14.09.2021 r. do 22.10.2021 r. i od dnia 9.11.2021 r. do 31.01.2022 r. oraz od
1.02.2022 r. do chwili obecnej A. W. petnita obowigzki Kierownika Dziatu
Produkcyjnego. Wskazano, ze tym samym A. W. ma duze doswiadczenie w pracy
na tym stanowisku. Zaznaczono, ze Pani W. zdecydowanie lepiej sprawdzata sie w
funkcji Kierownika Dziatu Produkcyjnego, ma wieksze predyspozycje do pracy na
stanowisku kierowniczym, jest osobg bardziej samodzielng, fatwiej i szybciej
podejmuje decyzje, inicjuje dziatania optymalizujgce proces produkcji, a co za tym
idzie zmniejszenie kosztéw, jest pracownikiem bardziej zaangazowanym,
odpowiedzialnym, chetnym do udzielania pomocy w realizowaniu zadan,

odpowiedzialnie, rzetelnie i sumiennie wypetnia powierzone jej obowigzki, wykazuje
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sie umiejetnoscig pracy w zespole, kreatywnoscig, samodzielnoscig, wykazuje sie
bardzo dobrg organizacjg pracy, rowniez pod presjg czasu. W zwigzku z powyzszym
po uptywie okresu wypowiedzenia zaproponowano powodce stanowisko pracy
Kierownika Zamiany Produkcyjnej z wynagrodzeniem zasadniczym w wysokosci
4.500 zt brutto miesiecznie.

Powyzsze os$wiadczenie wreczyt powddce Dyrektor Zaktadu — R. Z. w
obecnosci kadrowej D. N.. R. Z. miat przygotowane dwa dokumenty - jeden
dotyczgcy zmiany stanowiska pracy i wynagrodzenia za prace na mocy porozumienia
stron i wskazane wyzej wypowiedzenie warunkow umowy o prace. Kiedy powodka
odmowita podpisania porozumienia zmieniajgcego warunki zatrudnienia R. Z.
wreczyt powddce oswiadczenie o wypowiedzeniu zmieniajgcym warunki pracy i ptacy.
Powddka zapoznata sie z wreczonym jej dokumentem. R.Z. w Zzaden sposob nie
doprecyzowat przyczyn ztozonego powodce oswiadczenia. Nie wskazywat na zadne
konkretne okolicznosci, z ktérych wynikataby taka, a nie inna ocena pracy powodki,
dokonywana na tle pracy A. W.. Sam byt zdania, ze opisane w przediozonym
powodce dokumencie przyczyny podjetej decyzji personalnej wyjasniaty jej powody.

Miesieczne  wynagrodzenie powodki liczone jak ekwiwalent za
niewykorzystany urlop wypoczynkowy wynosito 7.642,91 zt brutto.

Sad Rejonowy skupit sie na dwéch kwestiach: pierwszg byty okolicznosci
zZwigzane z wreczeniem powodce przedmiotowego oswiadczenia, a ktére miaty na
celu dokonanie ustalenia czy pracodawca w sposob odpowiadajgcy wymogom
okreslonym w art. 30 § 4 k.p. zapoznat pracownika z przyczynami podjetej decyzji
personalnej, a drugg kwestig byta rzeczywistos¢ przyczyn uzasadniajgcych ztozone
powodce oswiadczenie o wypowiedzeniu. Sgd Rejonowy wskazat, ze ta ostatnia
kwestia i konieczno$¢ dokonania ustalen faktycznych w tym zakresie oraz dokonania
oceny prawnej tego stanu faktycznego aktualizowaly sie w istocie dopiero po
przesgdzeniu czy spetnione zostaty przez pozwanego warunki formalne okreslone
dla omawianej decyzji pracodawcy. Biorgc to pod uwage ostatecznie nie wszystkie
przeprowadzone w sprawie dowody mialy znaczenie dla wyniku niniejszego
postepowania. Grupg dowoddw, ktéra decydowata o rozstrzygnieciu sprawy byty
zatem dowody, na podstawie ktérych mozna byto poczyni¢ ustalenia w przedmiocie

okolicznosci i tresci ztozonego powoddce oswiadczenia o wypowiedzeniu
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zmieniajgcym. Tresc tego oswiadczenia nie budzita watpliwosci - zostata zawarta w
dokumencie z dnia 28 lutego 2022 r., ktéry to dokument nie byt przez strony
kwestionowany. Niemniej w obliczu stanowiska powodki, ktéra podnosita w istocie,
ze przyczyna wskazana w o$wiadczeniu z dnia 28 lutego 2022 r. nie byta konkretng
i nie dawata jej odpowiedzi z jakich to przyczyn doszto do zmiany jej stanowiska pracy,
nalezato ustalic okolicznosci zwigzane z samym wreczeniem przedmiotowego
dokumentu powddce.

Te okolicznosci zostaty ustalone w istocie na podstawie zeznan powddki oraz
potwierdzajgcych, a przynajmniej nie podwazajgcych jej twierdzen zeznan $wiadka
R. Z.. Z tresci zeznan tych osob wynikato, ze podczas wreczania powddce
oswiadczenia o wypowiedzeniu warunkow pracy i ptacy przedstawiciel pracodawcy
w zaden sposoéb nie wyjasnit dodatkowo podjetej wobec powodki decyz;ji.

Sad Rejonowy dostrzegt tez, ze - na co powotywali sie $wiadkowie R. R., a
posrednio takze R. Z. - w okresie, kiedy powddka petnita funkcje Kierownika Dziatu
Produkcyjnego zaden z przetozonych nie zgtaszat zadnych uwag, czy zastrzezen do
sposobu wykonywania przez powodke obowigzkéw pracowniczych, powddka za
wykonywane obowigzki byta nagradzana zaroéwno regulaminowo, jak i uznaniowo. Z
zeznan Swiadkéw R. Z. i R. R. wynika, ze zmiana w ocenie dziatan powddki nastgpita
po odejsciu z pracy R. R., co miato miejsce w sierpniu 2021 r. Niemniej w istocie od
tego czasu powddka juz nie wykonywata obowigzkéw pracowniczych na stanowisku
Kierownika Dziatu Produkcyjnego, bowiem od dnia 3 marca 2021 r. do 23
pazdziernika 2021 r. oraz od dnia 29 pazdziernika 2021 r. do 31 stycznia 2022 r.
przebywata na zwolnieniach lekarskich, a w przerwie pomiedzy tymi zwolnieniami
powodce powierzono inng prace az do dnia 28 lutego 2022 r. W tej sytuacji powodka
w istocie nie mogta uzyska¢c wiedzy na temat oczekiwan obecnego jej
bezposredniego przetozonego co do sposobu wykonywania obowigzkéw na
stanowisku Kierownika Dziatu Produkcji, nie mogta pozna¢ ewentualnych jego uwag,
dotyczgcych jej dotychczasowej pracy, a tym samym nie mogta w zaden sposob na
nie zareagowacC. Te okolicznosci tym bardziej wskazywaty na potrzebe
przedstawiania szczegdtowo przyczyn podjetej wobec powddki decyzji personalne;.
Przyczyny te, zdaniem Sgdu, zostaty sprecyzowane dopiero w odpowiedzi na pozew,

gdzie podano konkretne okolicznosci, ktore skutkowaty wyzszg oceng predyspozycji
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do wykonywania pracy na stanowisku Kierownika Dziatu Produkcyjnego dla A. W..
Pozwana w toku procesu przedstawiata przy tym dowody zaréwno osobowe jak i w
postaci obszernej dokumentacji, ktora miata na celu wykazanie prawidtowosci
dokonanej przez pozwanego oceny uzasadniajgcej racjonalizacje zatrudnienia w
postaci zmian na poszczegolnych stanowiskach pracy.

Niemniej ostatecznie Sad Rejonowy uznat, ze dowody te nie bedg miaty
znaczenia dla rozstrzygniecia sprawy, albowiem jakkolwiek okolicznosci z nich
wynikajgce mogty doprowadzi¢ do przyjecia przez pozwanego, ze A. W. lepiej bedzie
spetniata zatozenia pracodawcy w zakresie kierowania Dziatem Produkcyjnym, co z
kolei merytorycznie uzasadniatoby podjetg przez pracodawce decyzje, to jednak
uchybienia formalne ztozonego powddce oswiadczenia o wypowiedzeniu warunkéw
umowy o prace i tak prowadzi¢ musiaty do uwzglednienia roszczenia zgtoszonego w
sprawie.

Sad pierwszej instancji podkreslit, ze wynikajacy z art. 45 § 1 k.p. wymog
zasadnosci wypowiedzenia umowy 0 prace zawartej na czas nieokreslony implikuje
ustanowienie z mocy art. 30 § 4 k.p. obowigzku wskazania przez pracodawce w
pisemnym oswiadczeniu woli 0 rozwigzaniu stosunku zatrudnienia przyczyny owego
wypowiedzenia. Wskazanie tejze przyczyny lub przyczyn przesadza o tym, iz spoér
przed sagdem pracy moze sie toczy¢ tylko w ich granicach. Okolicznosci podane
pracownikowi na uzasadnienie decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy, a nastepnie
ujawnione w postepowaniu sgdowym, muszg by¢ takie same, za$ pracodawca
pozbawiony jest mozliwosci powotywania sie przed organem rozstrzygajgcym spor
na inne przyczyny moggce przemawiaC za stusznoscig wypowiedzenia umowy.
W tym zakresie Sad Rejonowy odwotat sie pogladow Sgdu Najwyzszego wyrazonych
w postanowieniu z dnia 16 lutego 2022 r. (Il PSK 154/21) oraz w postanowieniu z
dnia 7 maja 2020 r. (lll PK 79/19), podkreslajgc, ze istotne jest, aby z oswiadczenia
pracodawcy wynikato w sposéb niebudzgcy watpliwosci, co jest istotg rozwigzania z
nim stosunku pracy. Natomiast konkretyzacja tej przyczyny moze nastgpi¢ przez
szczegotowe, stowne okreslenie tego zdarzenia ujetego w tresci o$wiadczenia o
rozwigzaniu lub wynika¢ ze znanych pracownikowi okolicznosci, wigzgcych sie w
sposob niebudzgcy watpliwosci z podang przez pracodawce przyczyng rozwigzania

umowy. Takich dziatan ze strony pracodawcy zabrakto, a tym samym zdaniem Sgdu
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nie byto juz koniecznosci ani mozliwosci dokonywania szczegotowych ustalen
faktycznych dotyczgcych powotanych w odpowiedzi na pozew okolicznosci, na
podstawie ktorych pracodawca uzasadniat decyzje podjetg wobec powddki, a co do
ktérych zgtoszone zostaty wskazywane wyzej dowody.

Do warunkéw, od ktérych zalezy prawidtowos¢ formalna wypowiedzenia
umowy O prace zawartej na czas nieokreslony, nalezy miedzy innymi wskazanie
przez pracodawce w oswiadczeniu woli przyczyny uzasadniajgcej jego decyzje
(art. 30 § 4 k.p.). Dotyczy to takze oswiadczenia o wypowiedzeniu warunkéw umowy
o prace, o czym stanowi art. 42 § 1 k.p. Obowigzek ten ma bowiem umozliwi¢
pracownikowi obrone przed zarzutami, a sgdowi pracy, sprawdzenie zgodnosSci
czynnosci wypowiedzenia z prawem. Realizacja powyzszego celu wymaga wiec
podania przyczyny w sposob konkretny. Praktyka sgdowa bardzo konsekwentnie
przyjmuje naruszenie unormowania zawartego w art. 30 § 4 k.p. w sytuacjach
polegajgcych na nie wskazaniu w ogdle przyczyny rozwigzania umowy o prace lub
na pozornym, niewystarczajgco jasnym i konkretnym jej okresleniu (por. wyrok Sgdu
Najwyzszego z dnia 19 stycznia 2000 r., | PKN 481/99, OSNAPIUS 2001 nr 11,
poz. 373 oraz wyrok Sgdu Najwyzszego z 10 maja 2000 r., | PKN 641/99, Prawo
Pracy 2001 nr 1, str. 33). Nie czyni zados¢ obowigzkowi podania przyczyny
okreslonemu w art. 30 § 4 k.p. uzycie ogodlnikowych zwrotéw wymagajgcych
dookreslenia i przytoczenie wyrazen ustawowych. Natomiast za spetnienie tego
warunku nalezy uzna¢ wskazanie faktow i rzeczowych okolicznosci dotyczgcych
osoby pracownika, jego zachowania w procesie pracy, bgdz zdarzen niezaleznych
od niego, ale majagcych wplyw na decyzje pracodawcy (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 15 listopada 2006 r., | PK 112/2006, Prawo Pracy 2007/5/27
oraz wyrok z dnia 14 maja 1999 r., | PKN 47/1999).

Opisywanych warunkow i kryteribw w ocenie Sgdu Rejonowego nie spetnia
wskazanie na racjonalizacje zatrudnienia zmierzajgcg do wprowadzenia
najefektywniejszej struktury zatrudnienia. Oczywistym jest, iz w ramach prowadzenia
strategii racjonalnego zatrudnienia zapewniajgcej poprawne wykonanie zadanh
pracodawca jest uprawniony do prowadzenia takiej polityki kadrowej, ktéra umozliwia
mu obsadzenie stanowisk pracy pracownikami mozliwie najlepiej przygotowanymi do

wykonywania okreslonych zadan (zob. wyroki Sgdu Najwyzszego: z 6 lutego 2006 r.,



I PSKP 67/23 8

[Il PK 112/05, niepubl. oraz z 10 listopada 1975 r., | PRN 34/75, OSNC Nr 7-8/1976,
poz. 175).

Pracownik, ktoremu powierza sie dane stanowisko i stawia okreslone
wymagania, jest nastepnie oceniany z punktu widzenia wyznaczonych mu
obowigzkow i wymagan, przy czym kryterium oceny jego pracy nie mogg stanowic
takie oczekiwania pracodawcy, o ktorych pracownik nie wie, zawierajgc umowe o
prace i o ktérych pracodawca nie informuje go w czasie trwania stosunku pracy (zob.
wyrok Sgdu Najwyzszego z 10 listopada 1998 r., | PKN 428/98, OSNAPIUS 1999 nr
24, poz. 791). Pracodawca ma prawo doboru pracownikdéw i samodzielnej oceny ich
kwalifikacji zawodowych, ale nie jest to jednak prawo bezwzgledne. Podlega ono
ograniczeniu okreslonemu w art. 45 § 1 k.p., z ktérego wynika, ze wypowiedzenie
nieuzasadnione moze by¢ przez pracownika skutecznie zakwestionowane przed
sgdem pracy (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 11 marca 1997 r., | PKN 37/97,
OSNAPIUS 1997 nr 24, poz. 491). Jednym ze sposobdw zmiany stanowiska pracy
pracownikowi, ktéry nie spetnia poktadanych w nim oczekiwan, jest ztozenie mu
wypowiedzenia zmieniajgcego warunki zatrudnienia. Prowadzenie racjonalnej
polityki zatrudnienia nie zwalnia jednak pracodawcy od dokonania pracownikowi
wypowiedzenia umowy 0 prace z zachowaniem obowigzujgcych przepisow prawa
(por. wyrok Sadu Najwyzszego z 19 sierpnia 1977 r., | PR 57/77, niepubl.). W zwigzku
z tym juz z samego oswiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu musi wynika¢ w
sposob niebudzgcy watpliwosci, co jest istotg zarzutu stawianego pracownikowi i
usprawiedliwiajgcego rozwigzanie (czy wypowiedzenie) stosunku pracy (zob. wyrok
Sadu Najwyzszego z 8 stycznia 2008 r., | PK 177/07, niepubl.). Brak precyzyjnego,
zrozumiatego i odpowiadajgcego prawu wskazania pracownikowi przyczyny
wypowiedzenia stanowi konstrukcyjng wade wypowiedzenia umowy o prace i
prowadzi do usprawiedliwionego wniosku, ze tak dokonane wypowiedzenie narusza
przepisy o wypowiadaniu uméw o prace (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 24
pazdziernika 2007 r., | PK 116/07, niepubl.)). W rezultacie np. wskazanie
niespetnienia oczekiwan pracodawcy w zwigzku z zajnowanym stanowiskiem, bez
konkretyzacji, o jakie oczekiwania chodzito, nie moze by¢é uznane za podanie

konkretnej i rzeczywistej przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace
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na czas nieokreslony w rozumieniu art. 30 § 4 i art. 45 § 1 k.p. (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z 12 grudnia 2001 r., | PKN 726/00, OSNP 2003 nr 23, poz. 566).

W przedmiotowym oswiadczeniu pracodawca jako przyczyne wypowiedzenia
warunkdw umowy o prace powoddce wskazat racjonalizacje zatrudnienia,
zaznaczajgc, ze zmiang majgcg poprawiC¢ efektywnosS¢ bedzie powierzenie
stanowiska Kierownika Dziatu Produkcyjnego A.W. W dalszej tresci oswiadczenia
pracodawca przedstawit w samych superlatywach dotychczasowe osiggniecia i
zastugi A. W., ale stowem nie zajgknat sie na temat oceny pracy powodki. Nie
wskazat na Zzadne okolicznosci, ktére zostaty przez pracodawce ocenione jako
dyskwalifikujgce powddke jako osobe piastujgcg stanowisko Kierownika Dziatu
Produkcji. Tymczasem powoddka we wczesniejszym okresie, przed korzystaniem ze
zwolnien lekarskich, tj. do sierpnia 2021 r. byta pracownikiem docenianym przez
pracodawce, o czym sSwiadczyt fakt przyznawania jej roznego rodzaju gratyfikacji
finansowych. Nadto pracodawca, w tym jej przetozeni, nie zgtaszali zadnych uwag i
zastrzezen do sposobu wykonywania przez nig obowigzkow pracowniczych.
Powddka musiata zatem przyjmowaé, ze taki sposob pracy jest przynajmniej
akceptowany, jesli nie pozgdany, przez pracodawce. Jesli zatozenia co do sposobu
wykonywania obowigzkéw pracowniczych ulegty w miedzyczasie zmianie (z uwagi
na zamiane bezposredniego przetozonego) to powddka winna zosta¢ o tym
poinformowana tak, by mogta dostosowa¢ swoje dziatania do nowych oczekiwac.
Taka sytuacja nie miata miejsca. W okresie kiedy powddka korzystata ze zwolnien
lekarskich, a takze pomiedzy tymi zwolnieniami, nie zostata odpuszczona do pracy
na swoim stanowisku pracy, ktdére wéwczas powierzono A. W.. Nastepnie zas
powodka otrzymata oswiadczenia o wypowiedzeniu warunkdw umowy o prace, w
ktérym jednak pracodawca nie odnidst sie w zaden sposdob do sposobu wykonywania
przez nig obowigzkéw pracowniczych, a jak wynika z tresci odpowiedzi na pozew
miat on konkretne zarzuty dotyczgce konkretnych decyzji podejmowanych przez
powodke w trakcie zatrudnienia na przedmiotowym stanowisku pracy. Zdaniem Sgdu
Rejonowego takie dziatania mozna poréwnac z powotaniem przez pracodawce jako
przyczyny wypowiedzenia umowy o prace utraty zaufania.

Takie dziatanie réwniez w orzecznictwie traktowane jest jako zbyt ogdine, by

mogto by¢ uznane za spetniajgce warunki okreslone w art. 30 § 4 k.p. Nie daje ono
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podstaw do zrekonstruowania konkretnych faktow dotyczace zachowania
pracownika, na podstawie ktérych pracodawca utracit zaufanie do pracownika.
Pracodawca winien wiec takg przyczyne sprecyzowac, konkretyzujgc fakty zwigzane
z osobg pracownika, ktére uzasadniaty jego wniosek o utracie zaufania. Praktyka
sgdowa jednoznacznie wskazuje na koniecznos$¢ poparcia twierdzenia o utracie
zaufania postawieniem konkretnych zarzutow (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia
26 marca 1998 r., | PKN 565/97, OSNAPIUS 1999 nr 5, poz. 165).

Sad pierwszej instancji uznat, ze w o$wiadczeniu pracodawcy o
wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokreslony, zgodnie z art. 30 § 4
k.p. powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie. Zakresem
tego uregulowania objete jest zachowanie przez pracodawce formalnego wymagania
wskazania przyczyny wypowiedzenia, ktéra - w jego przekonaniu - wypowiedzenie
to uzasadnia. Celem regulacji zawartej w art. 30 § 4 k.p. jest umozliwienie
pracownikowi obrony przed wypowiedzeniem umowy o prace (jej warunkow), a
zatem ujecie przyczyn wypowiedzenia powinno by¢ na tyle konkretne i precyzyjne,
aby umozliwiato mu rzeczowg obrone w razie ewentualnego procesu. Z tego wzgledu
wskazanie przyczyny (przyczyn) wypowiedzenia przesgdza o tym, ze spoér przed
sgdem pracy moze sie toczy¢ tylko w jej (ich) granicach. Inaczej méwigc, okolicznosci
podane pracownikowi jako uzasadnienie decyzji o wypowiedzeniu stosunku pracy
(jego warunkow), a nastepnie ujawnione w postepowaniu sgdowym, muszg by¢ takie
same, zas pracodawca pozbawiony jest mozliwosci powotywania sie przed organem
rozstrzygajacym spér na inne przyczyny moggce przemawia¢ za stusznoscig
wypowiedzenia. W konsekwencji pracodawca nie wywigzuje sie z obowigzku
wynikajgcego z art. 30 § 4 k.p. wowczas, gdy albo w ogdle nie wskazuje przyczyny
wypowiedzenia, albo kiedy wskazanie przyczyny jest pozorne w tym znaczeniu, ze
jest ona niedostatecznie jasna, konkretna, a w rezultacie niezrozumiata dla
pracownika i niepoddajgca sie weryfikacji w postepowaniu sgdowym
(por. postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 18 sierpnia 2021 r. wydane w sprawie
Il PSK 97/21).

Powyzej prezentowany tok rozumowania legt u podstaw uwzglednienia
powddztwa A.P., albowiem oswiadczenie pracodawcy o wypowiedzeniu warunkow

umowy o prace naruszato przepis art. 30 § 4 k.p. Wobec powyzszego, stosownie do
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zgdania ostatecznie zgtoszonego w sprawie, Sad dziatajgc na podstawie art. 45 § 1
K.p. w zw. z art. 471 k.p. zasgdzit od pozwanego na rzecz powddki kwote 22.928,43
zt brutto (trzymiesieczne wynagrodzenie liczone jak ekwiwalent za niewykorzystany
urlop wypoczynkowy) z ustawowymi odsetkami za opdznienie liczonymi od dnia
nastepnego od doreczenia pozwanemu odpisu pozwu tj. od dnia 5 maja 2022 r. do
dnia zaptaty, orzekajgc rowniez o kosztach procesu i rygorze natychmiastowe;j
wykonalnosci.

Wyrokiem z dnia 28 marca 2023 r. Sgd Okregowy we Wioctawku — na skutek
apelacji pozwanej uchylit zaskarzony wyrok w punkcie |. w czesci dotyczgcej
ustawowych odsetek za opdznienie i w tym zakresie umorzyt postepowanie, a w
pozostatym zakresie oddalit apelacje i zasgdzit na rzecz powodki od pozwanej kwote
120 zt tytutem zwrotu kosztow zastepstwa procesowego.

Sad Okregowy co do zasady uznat zaskarzony wyrok za prawidtowy za
wyjatkiem orzeczenia w zakresie odsetek. Sgd Okregowy nie podzielit zarzutu
apelacyjnego nierozpoznania istoty sporu, wskazujgc, ze z sytuacjg takg mamy do
czynienia wtedy, gdy sad pierwszej instancji nie orzekt w ogole merytorycznie o
zgdaniach stron, zaniechat zbadania materialnej podstawy Zzgdania pozwu albo
pomingt merytoryczne zarzuty pozwanego. Nierozpoznanie istoty sprawy zachodzi
miedzy innymi woéwczas, gdy sad pierwszej instancji pomingt catkowicie
merytoryczne zarzuty zgtoszone przez strone bgdz nie uwzglednit (nie rozwazyt)
wszystkich zarzutéw dotyczgcych kwestii faktycznych czy prawnych rzutujgcych na
zasadnos¢ roszczenia powoda. Przenoszgc powyzsze uwagi na realia
przedmiotowej sprawy nalezy na wstepie okresli¢, co byto roszczeniem powddki.
W sprawie powddka domagata sie ostatecznie zasgdzenia odszkodowania za
niezgodne z prawem i nieuzasadnione wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy, a sad
pierwszej instancji orzekt o tym zadaniu zasgdzajgc na jej rzecz zadane
odszkodowanie badajgc uprzednio materialng podstawe zgdania tj. art. 45§ 1 k.p. w
zw. z art. 42 § 1 k.p. Natomiast zarzut pozwanego sprowadza sie z istocie do tego,
ze sad pomingt merytoryczne zarzuty pozwanego pomijajgc wnioskowane w
odpowiedzi na pozew dowody. W tym kontekscie Sad Okregowy rozwazyt czy
przedmiotowe dowody byly istotne dla rozpoznania istoty sprawy. Sad drugiej

instancji podzielit zarzut pozwanej, ze Sad pierwszej instancji naruszyt przepis
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art. 2352 § 2 k.p.c. przez niewydanie postanowienia o pominieciu dowodow ze
wskazaniem podstawy prawnej tego pominiecia, ale uchybienie to nie miato wptywu
na rozstrzygniecie sprawy. Tymczasem ocena dowodow przeprowadzonych przez
Sad i tych, ktérych sad nie przeprowadzit (a co do ktérych odnidst sie w pisemnym
uzasadnieniu wyroku wskazujgc przyczyny ich niedopuszczania), pozwala na
stwierdzenie, ze pomimo nie wydania postanowienia o pominieciu dowodow,
selekcja tychze byfa prawidtowa w kontekscie rozpoznania istoty sporu, tj. zgdania
powodki.

Sad Okregowy podkreslit wymog takiego sformutowania przyczyn
wypowiedzenia w rozumieniu art. 30 § 4 k.p. ktdry czyni te zarzuty zrozumiatymi dla
pracownika. Z oswiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu umowy O prace musi
wynikaé w sposob niebudzgcy watpliwosci, co jest istotg zarzutu stawianego
pracownikowi i usprawiedliwiajgcego rozwigzanie z nim stosunku pracy. Niepodanie
przyczyny wypowiedzenia lub niewlasciwe jej podanie stanowi naruszenie prawa
(art. 30 § 4 k.p.) i uprawnia pracownika do dochodzenia roszczeh z art. 45 § 1 k.p.
Podanie przyczyny oznacza wskazanie konkretnego zdarzenia lub zdarzen,
ewentualnie okolicznosci, ktére - zdaniem pracodawcy - uzasadniajg wypowiedzenie
i do ktorych pracownik moze sie odnies¢ podejmujgc sie obrony przed zwolnieniem i
podwazenia kierowanych przeciwko niemu zarzutéw. Opis przyczyny wypowiedzenia
musi umozliwia¢ jej indywidualizacje w miejscu i czasie. Tymczasem w realiach
sprawy powodce nie przedstawiono w wypowiedzeniu warunkéw pracy i ptacy
zadnych zarzutéw odnoszacych sie do wykonywania przez nig natozonych na nig
obowigzkéw. Jest dla Sgdu Okregowego oczywiste, ze przyczyna wskazana w
wypowiedzeniu nie spetniata kryteriow rzeczowosci i konkretnosci, a w konsekwenc;ji
nie byto mozliwe prowadzenie przez pracownika skutecznej obrony, bo musiatoby to
polegaé na negowaniu zalet innego pracownika. Pozwana ograniczajgc sie do
wskazania w wypowiedzeniu zalet innego pracownika pozbawita faktycznie powddke
mozliwosci obrony, gdyz rzeczg pracownika nie jest snucie domystéw w czym inny
pracownik jest lepszy i wykazywanie, ze ocena pracodawcy jest chybiona. Zarzuty
zawarte w wypowiedzeniu winny odnosic¢ sie do pracownika i oceny jego pracy. Temu
obowigzkowi pozwana z pewnoscig nie sprostata i w tym zakresie Sgd Okregowy w

catosci podzielit oceng dokonang przez Sad pierwszej instancji, iz wypowiedzenie
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warunkoéw pracy i ptacy zostato dokonane z naruszeniem art. 30 § 4 k.p.c. Konkretne
zarzuty do powodki zostaty sformutowane przez pozwanego dopiero w odpowiedzi
na pozew (pozwany nie przedstawit ich powddce nawet w momencie wreczania
wypowiedzenia). Stusznie wiec Sad pierwszej instancji uznat, ze przeprowadzenie
dowodow na ich potwierdzenie jest zbedne, skoro wypowiedzenie warunkow pracy i
ptacy dotkniete jest uchybieniem formalnym skutkujgcym niejako automatycznie
uwzglednieniem powddztwa. Ogdlne wskazanie przyczyny wypowiedzenia umowy
nie narusza art. 30 § 4 k.p., jezeli w okolicznosciach konkretnej sprawy stanowi
uogolnienie zarzutow skonkretyzowanych wczesniej w pismach doreczonych
pracownikowi i zamieszczonych w jego aktach osobowych. Naruszenie art. 30 § 4
k.p. moze polegac na niewskazaniu w ogole przyczyny rozwigzania umowy 0O prace
lub na pozornym, niewystarczajgco jasnym i konkretnym jej wskazaniu. Kwestia
dostatecznie konkretnego i zrozumiatego dla pracownika wskazania przyczyny jest
podlegajgca ustaleniu okolicznoscig faktyczng. Wynikajgcy z art. 45 § 1 k.p. wymog
zasadnosci wypowiedzenia umowy 0 prace zawartej na czas nieokreslony implikuje
ustanowienie z mocy art. 30 § 4 k.p. obowigzku wskazania przez pracodawce w
pisemnym oswiadczeniu woli 0 rozwigzaniu stosunku zatrudnienia przyczyny owego
wypowiedzenia. Wskazanie tejze przyczyny lub przyczyn przesgdza o tym, iz spor
przed sagdem pracy moze sie toczy¢ tylko w ich granicach. Okolicznosci podane
pracownikowi na uzasadnienie decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy, a nastepnie
ujawnione w postepowaniu sgdowym, muszg by¢ takie same, za$ pracodawca
pozbawiony jest mozliwosci powotywania sie przed organem rozstrzygajgcym spor
na inne przyczyny mogace przemawiac za stusznoscig wypowiedzenia umowy. Tym
samym nie mozna przyjg¢ zasadnosci zarzutu nierozpoznania istoty sporu poprzez
pominiecie merytorycznych zarzutéw pozwanego, skoro wykraczaty one poza ramy
postepowania sgdowego zakreslone trescig wypowiedzenia. W swietle powyzszych
konkluzji takze Sgd Okregowy uznat wnioski dowodowe pozwanego powtdrzone w
apelacji za nieistotne dla rozstrzygniecia, pomijajac ja na podstawie art. 2352§ 1 pkt 2
k.p.c. Sad Okregowy uznat poczynione ustalenia Sgdu Rejonowego za prawidtowe,
wynikajgce z dokonanej przez Sad Rejonowy oceny zebranego w sprawie materiatu
dowodowego bez naruszenia zasady swobodnej oceny dowoddw, co skutkowato tez

przyjeciem tych ustalen przez Sgd Okregowy za wtasne.
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Sad Okregowy nie dopatrzyt sie takze naruszenia przez Sad pierwszej
instancji przepisow prawa materialnego, gdyz stusznie Sad ten przyjat naruszenie
przez pozwanego dyspozycji art. 30 § 4 k.p. Odnoszgc sie do oceny wskazanej w
wypowiedzeniu przyczyny okreslonej jako racjonalizacja zatrudnienia, Sad
Okregowy nie podzielit pogladu pozwanej, ze racjonalizacja zatrudnienia sprowadza
sie do incydentalnej wymiany jednego pracownika na innego. Racjonalne
zatrudnienie przejawia sie w momencie, gdy wszyscy zatrudnieni w zaktadzie pracy
sg niezbedni (nie wystepuje zatrudnienie nadmierne). Ponadto, w zatrudnieniu
racjonalnym, zaréwno alokacja pracownikéw jak i podziat pracy sg zgodne z
potrzebami przedsiebiorstwa, a zadania przydzielone poszczegdlnym pracownikom
sg zgodne z ich kompetencjami. Racjonalizacja zatrudnienia sg to dziatania o
charakterze kompleksowym polegajgce na wprowadzaniu zmian w strukturze
zatrudnienia w catym zaktadzie (lub jego wydzielonej czesci) a takich dziatan
pozwany w przedmiotowej sprawie nie wykazat. Nietrafne sg zarzuty pozwanego, iz
w przypadku zmian organizacyjnych pracodawca moze wedtug przyjetych kryteriow
porownac¢ osoby na réwnorzednych, kierowniczych stanowiskach. W przedmiotowej
sprawie nie wykazano, aby pozwana wprowadzita jakiekolwiek zmiany organizacyjne
W rozumieniu przepisow ustawy o szczegolnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow, nie
wykreowano zadnych kryteriow oceny pracownikdw oraz nie byty poréwnywane
osoby zajmujgce rownorzedne stanowiska, co uprawniatoby pozwanego do
zastosowanie takich kryteriow doboru pracownika. Oczywiscie racje ma pozwany, ze
pracodawca ma prawo do zatrudnienia w miejsce pracownika dobrego pracownika
lepszego, jednakze wypowiedzenie pracownikowi dotychczasowemu umowy o prace
czy warunkow pracy i ptacy musi dokonac¢ sie z zachowaniem wymogow okreslonych
W przepisach prawa a tych pozwany w stosunku do powddki nie zachowat naruszajgc
przepis art. 30 § 4 k.p.

Zasadnos¢ apelacji Sagd Okregowy uznat jedynie w zakresie zasgdzonych
odsetek od powyzszego odszkodowania, bowiem w tym zakresie Sad pierwszej
instancji orzekt ponad Zzgdanie (naruszenie art. 321 k.p.c.), albowiem roszczenie o
odsetki nie zostato skutecznie wniesione przez powoddke, czym naruszyt art. 321

k.p.c. Powodka w pozwie sporzgadzonym osobiscie formutujgc ewentualne
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roszczenie zasgdzenia odszkodowania nie domagata sie odsetek od tego
Swiadczenia, a rozszerzenie na nie powodztwa w okresie poOzniejszym na
posiedzeniu przygotowawczym nie byto prawidtowe i procesowo skuteczne.

Powyzszy wyrok w czesci oddalajgcej apelacje (technicznie to jego punkt 2. i
3) zaskarzyta pozwana spétka zarzucajgc naruszenie prawa materialnego w postaci
art. 30 § 4 k.p., przez jego btedne zastosowanie, polegajgce na uznaniu, ze
przyczyna wypowiedzenia, wskazana w oswiadczeniu o wypowiedzeniu warunkow
umowy o prace z dnia 28 lutego 2022 r.: a) nie spetnia kryteriow rzeczowosci i
konkretnosci oraz pozbawiata faktycznie powddke mozliwosci obrony, albowiem taka
obrona wymagataby negowania zalet innego pracownika, a rzeczg pracownika nie
jest snucie domystéw w czym inny pracownik jest lepszy i wykazywanie, ze ocena
pracodawcy jest chybiona; b) incydentalna wymiana jednego pracownika na innego,
nie stanowi racjonalizacji zatrudnienia, podczas gdy: - przyczyna wypowiedzenia
zostata sformutowana w sposéb dostatecznie skonkretyzowany i umozliwiajgcy
obrone powaodce, - okolicznos¢, ze dany pracownik wykona dane zadania lepiej,
moze stanowiC¢ przyczyne wypowiedzenia umowy O prace, w szczegolnosci w
odniesieniu do pracownika zatrudnionego na stanowisku kierowniczym, -
dopuszczalna jest racjonalizacja przez pracodawce zatrudnienia poprzez
incydentalng wymiane jednego pracownika na innego, lepiej spetniajgcego
oczekiwania pracodawcy, zwitaszcza wtedy, gdy ta wymiana dotyczy zatrudnienia na
stanowisku kierowniczym.

Wskazujgc na powyzszy rozbudowany zarzut skargi kasacyjnej skarzaca
wnosita o uchylenie zaskarzonego wyroku oraz poprzedzajgcego go wyroku Sadu
Rejonowego we Wioctawku z dnia 19 wrzesnia 2022 r. w catosci oraz o przekazanie
sprawy do ponownego rozpoznania Sgdowi pierwszej instancji, oraz zasgdzenie od
powddki na rzecz pozwanego kosztow postepowania kasacyjnego, w tym kosztéw
zastepstwa procesowego, wedtug norm przepisanych.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng powodka wnosita o jej oddalenie i

zasgdzenie na jej rzecz od pozwanej kosztéw postepowania kasacyjnego.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:
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Skarga kasacyjna okazata sie skuteczng, wobec trafnosci podniesionego w
rozbudowanej formie zarzutu obrazy art. 30 § 4 k.p., a wyrok (w zaskarzonej czesci)
podlegat uchyleniu z przekazaniem ostatecznie sprawy Sadowi pierwszej instancji
do ponownego rozpoznania.

Na wstepie trzeba rzeczywiscie zgodzi¢ sie z Sgdami meriti, ze podanie
rzeczywistej i konkretnej przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie jest niezbedne
zarébwno do prawidiowego wypowiedzenia definitywnego jak i wypowiedzenia
zmieniajgcego (art. 30 § 4 k.p. w zw. z art. 42 § 1 k.p.). Konieczne jest zatem
podkreslenie relewantnosci prawidtowego podawania uzasadnienia wypowiedzenia
umowy o prace czy wypowiedzenia zmieniajgcego takg umowe. Wage wskazania
uzasadnienia kazdego wypowiedzenia stosunku pracy (w tym wypowiedzenia
zmieniajgcego) dostrzega nie tylko uksztattowane orzecznictwo ale roéwniez
ustawodawca, ktory wprowadzit ostatnio obowigzek uzasadniania wypowiedzenia
takze terminowych uméw o prace i zmienit w tym zakresie art. 30 § 4 k.p. (por. art. 1
pkt 10 ustawy z dnia 9 marca 2023 r.; Dz.U.2023.641), z dniem 26 kwietnia 2023 .
Jest to zresztg tez efekt dostosowywania w tym zakresie regulacji krajowych do
wymogow prawa unijnego (klauzuli 4 Porozumienia ramowego w sprawie pracy na
czas okreslony, zawartego w dniu 18 marca 1999 r., stanowigcego zatgcznik do
dyrektywy Rady 1999/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczgcej Porozumienia
ramowego w sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez UNICE, CEEP oraz
ETUC). Potwierdzit to ostatnio TSUE w wyroku z dnia 20 lutego 2024 r. w sprawie
C 715/20, odwotujgc sie nie tylko do wspomnianej klauzuli ale réwniez wywodzgc taki
obowigzek przyznania ochrony prawnej przez sad krajowy z art. 47 Karty Praw
Podstawowych i pominiecia w razie, gdy to konieczne sprzecznych z regulacjami
wspomnianego Porozumienia norm krajowych. Obowigzek uzasadniania przyczyny
wypowiedzenia w zadnym razie nie jest zatem jedynie formalnym zapisem, a jego
treSC ma pierwszorzedne znaczenie dla rozstrzygniecia sporu pomiedzy pracodawcyg
a zwalnianym (przesuwanym z dotychczasowego stanowiska) pracownikiem,
ktoremu obowigzek uzasadnienia ma umozliwi¢ realng obrone przed postawionymi
mu zarzutami, a sadowi rozstrzygajgcemu spor sprawdzenie zgodnosci
wypowiedzenia z prawem. Nie mozna zatem negowac, ze uzasadnienie przyczyny

wypowiedzenia, w istocie kazdego wypowiedzenie w aktualnym stanie prawnym jest
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koniecznym elementem prawidlowego rozwiazywania umowy o prace lub jej
modyfikowania.

Porzadkujgc, przypomniec trzeba, ze do wypowiedzenia warunkéw pracy i
ptacy stosownie do odestania z art. 42 § 1 k.p., stosuje sie odpowiednio przepisy o
wypowiedzeniu umowy o prace. W doktrynie i orzecznictwie zwykto sie przyjmowac,
iz odpowiednie stosowanie przepisbw oznacza ich stosowanie wprost (czyli bez
jakiejkolwiek modyfikaciji), stosowanie ich z uwzglednieniem specyfiki danej materii
(modyfikujgc je) lub niestosowaniu ich w ogdle (por. A. Zielinski; Kodeks
postepowania cywilnego, Komentarz, Warszawa 2012, str. 62, teza 9; postanowienie
Sadu Najwyzszego z 30 kwietnia 1997 r., Il CKU 22/97, OSNC 1997/9/139).
Oznacza to, ze stosowanie przepisow o wypowiadaniu umow, w tym art. 30 § 4 k.p.
do wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy powinno uwzglednia¢ specyfike tej
czynnosSci prawnej, zmierzajgcej do dalszego zatrudnienia pracownika, ale juz na
zmienionych warunkach. Nie ulega watpliwosci, ze dotkliwos¢ wypowiedzenia
zmieniajgcego z reguly nie jest poréwnywalna z dotkliwoscig definitywnego
wypowiedzenia. W konsekwencji wypowiedzenie warunkow pracy i ptacy moze by¢
uzasadnione nie tylko przyczynami stanowigcymi podstawe do definitywnego
wypowiedzenia umowy o prace, lecz takze innymi przyczynami (mniej wazkimi), w
tym przesunieciami kadrowymi w zaktadzie pracy w ramach racjonalizacji
zatrudnienia (np. przesunieciem nadmiernej liczby pracownikdéw zatrudnionych w
administracji zaktadu i skierowaniem ich do pracy w produkcji), przyczynami
wymienionymi w art. 43 k.p. badz dostosowaniem wysokosci wynagrodzenia
pracownika do stawek wynikajgcych z przepiséow ptacowych (por. uchwata SN(CI) z
dnia 27 czerwca 1985 r., lll PZP 10/85, OSNC 1985 nr 11, poz. 164). O ile katalog
przyczyn wypowiedzenia zmieniajgcego moze byé szerszy niz wypowiedzenia
definitywnego, bo wpisana w istote tej instytucji elastycznosé¢ powinna dawaé
pracodawcy mozliwos¢ realizacji roznych celow takich w tym takze zwigzanych z
racjonalizacjg zatrudnienia, to z drugiej strony ochrona pracownika (przed
arbitralnoscig pracodawcy) wymaga, aby to w zakresie obowigzku uzasadniania
wypowiedzenia (wskazania przyczyny) norme z art. 30 § 4 k.p.c. stosowa¢ wprost
bez zadnych zmian, bo tylko wtedy ma ona realne znaczenie z punktu ochrony praw

pracownika dotknietego takg zmiang, dla ktérego niekiedy nawet pozornie niewielka
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zmiana warunkow pracy lub ptacy — moze by¢é przedefiniowaniem jego
dotychczasowej pozycji w zaktadzie pracy. W orzecznictwie podkresla sie, ze ocena
czy przyczyna wypowiedzenia zostata wskazana pracownikowi wiasciwie, tj. w
sposob przewidziany w art. 30 § 4 k.p., wymaga rozwazenia wszelkich okolicznosci
kazdego konkretnego przypadku (por. postanowienie Sadu Najwyzszego z 12
grudnia 2018 r., lll PK 22/18, LEX nr 2609198).

Z oswiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace musi wynikac
w sposob niebudzacy watpliwosci, co jest istotg zarzutu stawianego pracownikowi i
usprawiedliwiajgcego rozwigzanie z nim stosunku pracy. Stusznie Sgdy obu instancji
podnoszg, ze niepodanie przyczyny wypowiedzenia lub niewtasciwe jej podanie
stanowi naruszenie prawa (art. 30 § 4 k.p.) i uprawnia pracownika do dochodzenia
roszczen z art. 45 § 1 k.p. (por. w tym zakresie np.: wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia
22 stycznia 2020 r., Il PK 16/19, LEX nr 3260251; z dnia 25 kwietnia 2019 r., | PK
19/18, OSNP 2020 nr 3, poz. 24).

Podanie przyczyny oznacza wskazanie konkretnego zdarzenia lub zdarzen,
ewentualnie okolicznosci, ktére - zdaniem pracodawcy - uzasadniajg wypowiedzenie
i do ktorych pracownik moze sie odnies¢ podejmujgc sie obrony przed zwolnieniem i
podwazac kierowane przeciwko niemu zarzuty. Opis przyczyny musi umozliwia¢ jej
indywidualizacje w miejscu i czasie. Jednakze nawet ogdlne wskazanie przyczyny
wypowiedzenia umowy nie narusza art. 30 § 4 k.p., jezeli w okolicznosciach
konkretnej sprawy stanowi uogolnienie zarzutow skonkretyzowanych wczesniej w
pismach doreczonych pracownikowi i zamieszczonych w jego aktach osobowych
(por. wyrok Sadu Najwyzszego z 22 stycznia 2020 r., Il PK 16/19, LEX nr 3260251).

Dostrzec trzeba, ze problematyka formalnej przyczyny wypowiedzenia byta
wielokrotnie analizowana przez Sad Najwyzszy, co powoduje, ze orzecznictwo jest
dos¢ kazuistyczne, odnoszace sie kazdorazowo do faktéw ustalonych w sprawie, na
ktérych oparto ocene przyczyn wypowiedzenia umowy o prace. Ugruntowany poglad
Sadu Najwyzszego dotyczgcy stosowania (i zaleznosci wystepujgcych z innymi
regulacjami) art. 30 § 4 k.p. zostat szczegdétowo przedstawiony (z licznymi
odniesieniami do orzecznictwa) w wyroku z dnia 16 kwietnia 2019 r., | PK 20/18. W

wyroku tym Sad Najwyzszy wyjasnit, Zze oceny zasadnosci wypowiedzenia umowy o
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prace dokonuje sie w nastepujgcy sposob, Zze sad pracy bada przyczyne
wypowiedzenia w nastepujgcej kolejnosci:

1. po pierwsze - ustala i ocenia, czy przyczyna wypowiedzenia podana
przez pracodawce jest prawdziwa (zgodna z rzeczywistoscia, znajduje potwierdzenie
w faktach, o czym stanowi art. 30 § 4 k.p.);

2. po drugie - ustala i ocenia, czy rzeczywista (prawdziwa) przyczyna
podana przez pracodawce uzasadnia wypowiedzenie, tj. czy stanowi wystarczajgce
usprawiedliwienie dla wypowiedzenia z tej przyczyny.

Z orzecznictwa Sadu Najwyzszego wynika i co jest istotne, iz przyczyna
wypowiedzenia wskazana przez pracodawce nie musi mie¢ szczegolnej wagi, czy
nadzwyczajnej doniostosci (wyroki Sgdu Najwyzszego: z 6 grudnia 2001 r., | PKN
715/00, Pr. Pracy 2002/10/34; z 25 stycznia 2005 r., Il PK 171/04, OSNP 2005 nr 19,
poz. 303, z 17 maja 2016 r., | PK 155/15), tym bardziej w przypadku wypowiedzenia
zmieniajgcego, ktorego skutki dla pracownika z reguty nie sg tak drastyczne.

Z Kolei konkretnosci przyczyny wypowiedzenia umowy o prace nie nalezy
utozsamiaé ze szczegbétowym, wrecz drobiazgowym jej sformutowaniem.
Najistotniejsze jest precyzyjne wskazanie przez pracodawce, co jest przyczyng
wypowiedzenia. Przy czym precyzja jest tu miarg komunikatywnosci przekazu o tym,
co pracodawca uznat za wystarczajgcag przyczyne dla wypowiedzenie umowy i czy
pracownik zrozumiat, to co mu zostato zakomunikowane. Inng bowiem miarg ocenia
sie, czy ta sama przyczyna stanowita zasadng okolicznos¢ wypowiedzenia umowy.

Niezwykle istotng kwestig z punktu widzenia niniejszej sprawy jest to, ze osoby
zatrudnione na stanowiskach kierowniczych ponoszg wiekszg odpowiedzialnos¢ niz
szeregowi pracownicy za to, ze nie wykonujg lub nienalezycie wykonujg swoje
obowigzki (postanowienie Sgdu Najwyzszego Il PK 215/04 z 2 grudnia 2004 r.,
OSNP 2005 nr 22, poz. 360). W takim bowiem przypadku przyczyne wypowiedzenia
mogg stanowi¢ rowniez okolicznosci niezalezne od pracownika (wyrok z dnia
2 pazdziernika 1996 r., | PRN 69/96, OSNAPIUS 1997 nr 10, poz. 163).
Z orzecznictwa Sadu Najwyzszego wynika takze, Zze w przypadku oséb
zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych podajgc przyczyne wypowiedzenia
umowy O prace pracodawca nie musi odnosi¢ sie do konkretnych naruszen,

wystarczajgca jest ogolna ocena wykonywania natozonych na pracownika
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obowigzkow, ale nie moze takze wymagac, by pracownik kierujgcy podwtadnymi o
niskich kompetencjach, na dobor ktorych nie miat wptywu, przejmowat ich obowigzki
(por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 12 lipca 2006 r., Il PK 2/06, OSNP 2007 nr 13-
14, poz. 195). Przyczyng takg moze by¢: - brak umiejetnosci organizacyjnych moze
stanowi¢ uzasadniong przyczyny wypowiedzenia umowy o prace pracownikowi
zatrudnionemu na stanowisku kierowniczym, pomimo wysokiej oceny jego
kwalifikacji zawodowych (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 10 listopada 1999r., | PKN
355/99, OSNAPIUS 2001 nr 6, poz. 202), - obiektywnie uzasadnione dazenie
pracodawcy do usprawnienia pracy, zapewnienia lepszej realizacji stojgcych przed
nim zadan (por. wyroki Sgdu Najwyzszego: z 28 wrzesnia 1976 r., | PRN 59/76,
OSPIKA 1978/2/18 oraz z dnia 2 sierpnia 1985 r., | PRN 61/85, OSNCP 1986/5/76),
- niezawiniony przez pracownika brak umiejetnosci pracy w zespole (por. wyrok Sgdu
Najwyzszego z dnia 15 kwietnia 1999 r., | PKN 14/99, OSNAPiIUS 2000 nr 12, poz.
469), - niemoznos¢ porozumienia sie i wspoétpracy przetozonego z pracownikiem,
wynikajgca z ich odmiennej wizji prowadzenia zaktadu pracy, wyrazajgca sie
dezaprobatg pracownika dla zmian organizacyjnych i przejawiajgca sie w sposobie
wykonywania obowigzkéw pracowniczych (por. wyrok z dnia 12 lipca 2001 r., | PKN
539/00, OSNP 2003 nr 11, poz. 167), - nieprawidtowe rozliczenie sie z powierzonego
mienia (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 stycznia 2001 r., | PKN 212/00,
OSNAPIUS 2002 nr 19, poz. 458), - naruszenie przez pracownika (zatrudnionego na
stanowisku gtéwny ksiegowy) przepisow finansowych nawet w sytuacji, gdy
pracownik dziatat w tym =zakresie na polecenie pracodawcy (wyrok Sadu
Najwyzszego z 14 lipca 1999 r., | PKN 148/99, OSNAPIUS 2000 nr 19, poz. 711).

Odnoszac powyzsze do podniesionego zarzutu wadliwego zastosowania
art. 30 § 4 k.p. polegajgcego na uznaniu przez Sad Okregowy, ze przyczyna
wypowiedzenia nie spetnia kryteriow rzeczowosci i konkretnosci oraz pozbawia
faktycznie powoddke mozliwosci obrony, albowiem taka obrona wymagataby
negowania zalet innego pracownika — to zarzut ten w okolicznosciach niniejszej
sprawy jest trafny.

Przede wszystkim trzeba zauwazyé, ze pordwnywanie pracownikéw co do
zasady nie jest zakazane, a nawet jest konieczne, jesli pracodawca ma realizowac

swoje obowigzki wynikajgce z przestrzegania nakazu réwnego traktowania (art. 112
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k.p.) w zatrudnieniu czy zakazu dyskryminacji (art. 112 k.p.). Wypetnienie tych
obowigzkow przez pracodawce mozliwe jest tylko wtedy, gdy na biezgco bedzie on
dokonywat wtasciwych i koniecznych poréwnan. W tym ujeciu, kryteria zakazanej
dyskryminacji sg wyrdznionymi cechami pracownikow, w kontekscie ktorych takie
poréwnywanie jest zabronione, a to z tego powodu, Ze nie sg uznane jako relewantne
dla oceny swiadczonej pracy (czy nawigzania stosunku pracy). Z orzecznictwa Sgadu
Najwyzszego wynika (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 25 lutego 2016 r., Il PK
357/14, OSNAPIUS 2017 nr 10, poz. 122), ze dyskryminacjq jest nieusprawiedliwione
obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na niezwigzane
z wykonywang pracg cechy lub wiasciwosci dotyczace go osobiscie i istotne ze
spotecznego punktu widzenia, przyktadowo wymienione w art. 1832 § 1 k.p. Uznajac
ta teze za stuszng, nalezy przyjaé, ze usprawiedliwione jest jednoczesnie
poréwnywanie pracownikow, ktére prowadzi do gorszego traktowania niektérych z
nich, jezeli ptaszczyzng poréwnania sg osobiste predyspozycje pracownikow, ale
Scisle zwigzane z wykonywang pracg (np. samoorganizacja, komunikatywnos$g,
obowigzkowosc¢ etc.).

Nie jest zatem trafne spojrzenie powddki, jakoby takie poréwnywanie
uniemozliwiato jej obrone przed wypowiedzeniem zmieniajgcym. Orzecznictwo Sgdu
Najwyzszego uzasadnia bowiem teze, ze pracodawca (podobnie jak powddka) jest
uprawniony do poréwnywania pracownikow przez pryzmat wykonywanej przez nich
pracy, oraz jest uprawniony do przyjecia nawet daleko idgcego zatozenia, ze
potencjalny, nowy pracownik wykona lepiej te same obowigzki, ktérych standard
wykonywania przez zatrudnionego juz pracownika nie satysfakcjonuje pracodawce.
Zastepowanie na danym stanowisku jednego pracownika innym, jest realizacjg
stusznych intereséw pracodawcy, zas stosowanie w tym celu wypowiedzenia umowy,
jest zwyktym Srodkiem polityki kadrowej bedgcej jedynie instrumentem osiggania
celdéw zatozonych przez pracodawce. Jak juz wspomniano w $wietle orzecznictwa
Sadu Najwyzszego przyja¢ nalezy, ze wypowiedzenie jest w istocie zwyktym, w
przeciwienstwie do rozwigzania niezwtocznego, sposobem ustania stosunku pracy,
stad przyczyny wypowiedzenia nie muszg miec wielkiej rangi ani by¢é zawinione przez
pracownika, a oczekiwania pracodawcy wobec pracownika zatrudnionego na

stanowisku kierowniczym mogg by¢ znacznie wyzsze niz wobec innych pracownikow,
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ktoérym nie powierzono takiej funkcji. Pracodawca ma prawo dobierania pracownikéw
zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych do swoich oczekiwan i celow
ekonomicznych, ktére sobie stawia, ma prawo poszukiwaC osoby, ktére cele
ekonomiczne potrafi osiggngé, a zatem ma prawo zwolni¢ jedng osobe po to aby
zatrudni¢ inng, ktéra lepiej spetni oczekiwania. Uzasadniony zatem interes
pracodawcy jest dobrem, ktére jest realizowane i chronione przez pracodawce w
ramach jego polityki ekonomicznej i kadrowej, a pracodawca ma prawo zabezpieczac¢
wykonywanie zadan przez podnoszenie standardéw sSwiadczonej na jego rzecz
pracy, co jest obiektywnie uzasadnionym dgzeniem pracodawcy do zapewnienia jak
najlepszej realizacji stojgcych przed nim zadan. Uwzgledniajgc przedstawione wyzej
okolicznosci i odnoszgc je do wypowiedzenia umowy o prace pracownikom
zatrudnionych na stanowiskach samodzielnych nalezy stwierdzi¢, ze mogg one
znalez¢ zastosowanie w stosunku do powddki (Kierownika Dziatu Produkcji).
Pracodawca ma prawo wypowiedzieC umowe o prace pracownikowi zajmujgcemu
samodzielne stanowisko w sytuacji, w ktorej (chociazby z przyczyn niezawinionych)
nie osigga on wynikdw osiggajgcych standard, jaki reprezentuje inny pracownik.
Innymi stowy, pracodawca, ktéremu bez watpienia przystuguje prawo doboru
pracownikow w sposéb zapewniajgcy najlepsze wykonywanie zadan, moze zasadnie
przewidywac, ze zatrudnienie innego pracownika — na danym stanowisku - pozwoli
mu na osigganie lepszych efektow pracy. W okolicznosciach niniejszej sprawy ten
inny pracownik pracowat przed powddkg na tym stanowisku i zastepowat powodke
w okresie jej nieobcosci, a zatem pracodawca miat dtuzszg perspektywe
poréwnywania efektywnosci obu pracownikéw. Koniecznos¢ dokonywania poréwnan
efektow $Swiadczonej pracy przez pracownikéw, jest jednym z gtéwnych
instrumentow polityki ekonomicznej pracodawcy. Pracodawca, zwtaszcza taki, ktéry
uczestniczy w konkurencji rynkowej, a zatem musi osigga¢ zyski z prowadzane;
dziatalnosci by istnie¢, musi mie¢ mozliwos¢ realnego ksztattowania i doboru
pracownikow, w tym w szczegolnosci kadry kierowniczej, w przypadku ktorej wadliwe
obsada duzo szybciej przektada sie na funkcjonalnos¢ i rentowos$¢ firmy. Oczywiste
jest, ze granice tej swobody doboru kadry kierowniczej stanowig bezwzglednie
obowigzujgce przepisy prawa i zasady wspoifzycia spotecznego. W przypadku kadry

kierowniczej zdaniem Sgdu Najwyzszego racjonalizacja zatrudnienia moze byc¢
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zatem incydentalna wymiana jednego pracownika na innego, jesli okolicznosci
sprawy dajg podstawe do zatozenia, ze wymiana taka poprawi funkcjonalnosc
pracodawcy, efektywnos¢ czy rentownosé, czy chocéby tylko atmosfere pracy, ktére
posrednio moze przektadac sie wynik ekonomiczny. Nie mozna zatem podzieli¢
pogladéw Sgddéw meriti, ze wymaga sie dla przyjecia racjonalizacji szerszych czy
kompleksowych zmian w racjonalizacji zatrudnienia.

Reasumujgc powyzsze rozwazania uznac nalezato, ze na gruncie art. 30 § 4
k.p. wzw. 42 § 1 k.p. przyczyna wypowiedzenia zmieniajgcego — w okolicznosciach
niniejszej sprawy - zostata sformutowana w sposéb dostatecznie skonkretyzowany i
umozliwiajgcy obrone powodce. Powyzsza konkluzja oznacza, ze na gruncie art. 30
§ 4 k.p. pracodawca zachowat standard podania przyczyny rzeczywistej i konkretnej
uzasadniajgcej jego zdaniem wypowiedzenie zmieniajgce.

Do rozstrzygniecia sprawy konieczne jest natomiast poczynienie konkretnych
ustalen w kontekscie zasadnosci dokonanego wypowiedzenia (art. 45 § 1 k.p. w zw.
art. 42 § 1 k.p.), a to wymaga przeprowadzenia postepowania dowodowego, bowiem
ustalenia i wyroki Sgdow obu instancji oparte byty na btednie przyjetej wadliwosci
podania przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie, co skutkowato pominieciem
wnioskéw dowodowych zawartych w odpowiedzi na pozew. Wprawdzie ciezar
dowodu (art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p.) w tym zakresie spoczywa na pracodawcy,
to oczywiste jest, iz w interesie powodki jest rowniez przedstawienie dowoddéw na
okolicznosci wskazujgce, ze wykonywata ona te same obowigzki jednakowo
efektywnie jak pracownik, z ktorym zostata porownana. Wprawdzie umowe o prace
zalicza sie do umow starannego dziatania, jednak nie oznacza to, Zze ocena
starannego wykonywania obowigzkéw odbywa sie bez wzgledu na szeroko
rozumiane wyniki (efekty) Swiadczonej pracy.

Zwazywszy na fakt, ze istotny materiat dowodowy zostat pominiety juz przez
Sad Rejonowy, co zaaprobowat Sad Okregowy nie przeprowadzajgc pominietych
dowoddw, zasadnym byto uchylenie wyrokéw Sadow obu instancji i przekazanie
sprawy do ponownego rozpoznania Sgdowi pierwszej instancji, w przeciwnym razie
strony mogtyby zostaé pozbawione jednej instancji.

W tym stanie rzeczy Sgd Najwyzszy na zasadzie art. 398%° § 1 k.p.c. w zw.
art. 108 § 1 k.p.c. orzekt jak na wstepie.
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