Syen. akt IVP 99/14

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 12 marca 2015r.

Sad Rejonowy w Gizycku IV Wydzial Pracy

w skladzie nastepujacym:

Przewodniczqcy SSR Bozena Makowczenko

Lawnicy Urszula Knyps — Dawidowicz, Barbara Maria Norkowska-Debis
Protokolant st. sekr. sgdowy Justyna Kurzynowska-Lubecka

po rozpoznaniu w dniu 26 lutego 2015r. w Gizycku

na rozprawie

sprawy z powodztwa I. B.

przeciwko Poczcie Polskiej S.A. w W.

o przywrocenie do pracy na poprzednich warunkach placy i pracy
1. Powddztwo oddala.

2. Zasadza od powodki na rzecz pozwanej kwote 60 zl ( sze$édziesiat zlotych ) tytulem zwrotu kosztoéw zastepstwa
procesowego.

Sygn. akt IVP 99/14

UZASADNIENIE

W pozwie z dnia 29 wrze$nia 2014r. powodka I. B. wnosilta o przywrocenie jej do pracy u pozwanego pracodawcy na
poprzednich warunkach pracy i ptacy wymienionych w umowie o prace z dnia 19 grudnia 1988r. zmienionych w dniu
1 pazdziernika 2009r. oraz o zasadzenie kosztow procesu wedlug norm przepisanych.

Wywodzila w uzasadnieniu iz w pozwanej spblce pracuje od 26 lat a od 5 lat zatrudniona jest na stanowisku naczelnika
urzedu pocztowego w G.. Wskazala, iz w strukturze regionu sieci w O. , jako jednostki organizacyjnej wchodzacej
w sklad struktury Poczty Polskiej SA wystepuje 91 urzedow pocztowych. W dniu 22 wrzeSnia 2014r. otrzymala
powodka wypowiedzenie warunkéw umowy o prace a jako przyczyne wskazano nienalezyte wykonywanie obowigzkow
stuzbowych polegajace na braku nadzoru i kontroli nad podleglym zespotem w wyniku ktoérego palny sprzedazowe
w zakresie uslug pocztowych zostaly zrealizowane na poziomie 90,67 % w okresie 7 miesiecy 2014 roku. Ten brak
organizacji i nadzoru mial przejawiacé sie poprzez:

- niewlasciwe komunikowanie celéw dla czlonkéw zespotlu

- nie przedkladanie cel6w nalozonych na urzad i czlonkéw zespotu niewlasciwe nakladanie celéw dla poszczegolnych
pracownikow tj. bez analizy stanowiskowej oraz bez analizy mozliwo$ci indywidualnej pracownika

- nie prowadzenie wlasciwej komunikacji zwrotnej z pracownikami w zakresie osigganych indywidualnych wynikow.



Jako naczelnik powodka nie spelnia oczekiwan w zakresie efektywnosSci zwigzanej z zajmowanym stanowiskiem.

W ocenie powddki podane przyczyny wypowiedzenia sa bardzo ogoélne, niekonkretne i przede wszystkim
nieprawdziwe.

Powodka zaznaczyla, iz nigdzie wczesniej, w zadnym dokumencie obowiazujacym w spélce a dotyczacym plandéw
sprzedazy nie zapisano, ze oczekiwany poziom wykonania wynosi 95 %, taki zapis dotyczy tylko wymogu uruchomienia
premii.

Zaden region sieci, wywodzila dalej powo6dka, a tych jest 17, nie realizuje planéw sprzedazowych ustalonych na rok
2014.

W tej sytuacji, zdaniem powddki, pracodawca nie zastosowal identycznych sankeji wobec wszystkich pracownikow
spolki, ktorzy nie realizuja planéw na ustalonym poziomie a nadto dokonal wybiorczo wypowiedzen zmieniajacych
przy czym nie znane byly kryteria doboru pracownikéw do takich wypowiedzen.

Ponadto, w wypowiedzeniu zmieniajacym nie okre$lono na czym konkretnie polega niewlasciwe komunikowaniem
okreslanie celow czy sprawowanie nadzoru. Nie podano norm dla zachowan wlasciwych tzn. jakie sa oczekiwane przez
pracodawce standardy w zakresie komunikowania, okreélania celéw i sprawowania nadzoru. Nie jest wiadomym z
jakiego dokumentu one wynikajg oraz kiedy i w jakim stopniu normy te zostaly naruszone.

Powodka podkreslita w dalszej czesci, iz umowa o prace jest umowa starannego dzialania, rodzaj uméwionej pracy jest
w Poczcie Polskiej SA konkretyzowany przez zakres czynnoSci a nie ma w nim zapisow — jesli chodzi o powodke — ktore
okreSlalyby poziom wykonania planoéw sprzedazy. Powodka wynagradzana jest w systemie czasowo — premiowym
a nie w formie akordowej. Takze regulamin wynagradzania stanowi, Ze naczelnicy urzedéw pocztowych otrzymuja
miesieczna premie czasowo — zadaniowa (tylko za zadania jako$ciowe wynikajace z zakresu obowigzkow). Zadania
iloSciowe otrzymuja tylko pracownicy, ktérzy otrzymuja premie kwartalng, w tym dyrektorzy sieci.

Zdaniem powodki pozwany pracodawca nie przedstawil konkretnych i prawdziwych powodéw wypowiedzenia
zmieniajacego oraz nie uzasadnil w sposdb jasny swojej decyzji.

Pozwany pracodawca — Poczta Polska SA w W. — w odpowiedzi na pozew powo6dztwa nie uznala i wniosla o jego
oddalenie w calo$ci oraz o obciazenie powodki kosztami procesu, w tym kosztami zastepstwa procesowego.

Wywodzil, iz powoédce w dniu 22 wrze$nia 2014r. zaproponowano prace na stanowisku asystenta w Urzedzie
Pocztowym w R. za wynagrodzeniem miesiecznym w kwocie 2600 zt brutto. Jako przyczyny takiej decyzji pracodawca
wskazal nienalezyte wykonywanie obowigzkow stuzbowych polegajace na braku nadzoru i kontroli nad podleglym
zespolem pracowniczym, w wyniku ktérego plany sprzedazowe w zakresie pocztowych pozostaly zrealizowane na
poziomie 90,67 % w okresie pierwszych 7 miesiecy 2014r. tj. ponizej oczekiwan pracodawcy, ktory wymaga realizacji
minimum 95% planow.

Pracodawca wskazal na niezgodng z zasadami realizacje zadan organizacji i nadzoru nad $wiadczeniem ustug
pocztowych polegajace na:

- braku wlaéciwej komunikacji celow dla czlonkéw zespotu

- braku przekladania celéw nalozonych na urzad na czlonkéw zespolu, co skutkuje brakiem informacji o
podstawowych zalozeniach planowych zaréwno pojedynczego pracownika jak i celu urzedu

- niewlaéciwym nakladaniu celéw na pracownikow, bez analizy stanowiskowej oraz indywidualnej mozliwos$ci
pracownika

- braku wlaéciwej komunikacji zwrotnej co do osigganych indywidualnych wynikéw pracownikéw i wynikéw urzedu



Powyzsze wplynelo, w ocenie pracodawcy, na niezrealizowanie planéw sprzedazowych na wymaganym poziomie.
Powodka nie spelila oczekiwan pracodawcy w zakresie aktywno$ci zwigzanej z zajmowanym stanowiskiem
naczelnika urzedu pocztowego. Pracodawca ocenit jej postawe jako niezaangazowang we wprowadzanie zmian i
nie identyfikujacg sie z pracodawca w zakresie przejmowania zadan, co ma przelozenie na postawe podleglych jej
pracownikow.

Pozwany podkreslil, iz jest spotka dzialajaca w warunkach rynkowych, musi by¢ konkurencyjna i dostosowywac swoje
dzialania do potrzeb klienta oraz przynosi¢ zysk dla utrzymania swojej pozycji i rozwoju w stale zmieniajacych sie
realiach ekonomicznych. W konsekwencji nieustannie dostosowuje swoje struktury i dzialania do potrzeb klientow
dla osiagania zysk6w na poziomie gwarantujacym utrzymanie pozycji na rynku i rozwoj.

Powodka jest naczelnikiem Urzedu Pocztowego w G. — jednego z urzedéw pocztowych w Regionie Sieci w O.. Urzad
ten jest jednym z 21 urzedow tzw. liderow wyzwan wzrostu , ktdre zostaly wytypowane jako urzedy wiodace w swoich
okolicach a nastepnie w ich strukture wlaczono mniejsze placowki. Sg to urzedy najwieksze w regionie, o znaczeniu
strategicznym dla Poczty. Nowy charakter przypisany 21 wytypowanym urzedom wymagal dobrej organizacji pracy,
wlaSciwego zarzadzania zespolem i kreatywnos$ci od oséb nimi kierujacych. Wszystkim naczelnikom urzedow —
lider6éw, w tym powodce, wyjasniono nowa role placowek. Przedstawiono powoddce oczekiwania wzgledem sposobu i
efektywno$ci pracy oraz jej przelozenia na efekty w postaci zysku pracodawcy.

Powodka miala wiec $wiadomo$¢, ze oczekuje sie od niej dobrej organizacji pracy w podleglym urzedzie, dobrej
komunikacji z zespolem w celu wypracowania zysku i utrzymania udzialu w lokalnym rynku oraz rozwoju Poczty w
warunkach coraz wiekszej konkurencji.

Dalej pozwany podkredlil, iz w latach 2009 — 2013 powddka odbyla wiele szkolen dla kadry kierowniczej
przygotowujacych ja do zarzadzania zespolem pracownikéw oraz sprzedazy i obslugi klienta. W marcu 2014r. juz
Swiadoma swojej roli jako naczelnika urzedu — lidera, odbyla kolejne szkolenie z zarzadzania zespolem. Ponadto, co
najmniej raz w miesigcu brala udzial w spotkaniach roboczych, na ktérych omawiane byly biezace problemy zwiazane
ze zmianami zachodzacymi w placowkach pocztowych, dyskutowane byly zagadnienia zwigzane ze sprzedaza ustug
pocztowych, prawidlowa komunikacjg z pracownikami , nakladaniem cel6w i zadan na urzedy lub na poszczeg6lnych
pracownikéow i egzekwowaniem od nich ich wykonania. Powodka byla wiec uczona jak pracowaé z podleglymi
pracownikami , jak osigga¢ wyniki sprzedazowe na zadowalajacym poziomie. Nie zglaszal jednak nigdy probleméw
ani podczas szkolen lub spotkan roboczych w grupach naczelnikéw, pomimo ze wiele os6b na tych forach omawialo
swoje problemy, trudnosci, konsultowalo jak inni radza sobie z podobnymi sprawami i zyskiwalo wsparcie.

W ocenie pozwanego, w 2014r. powodka nie dawala juz sobie rady na stanowisku naczelnika urzedu. Nie
potrafila spelnié¢ oczekiwan pracodawcy w zmieniajacych sie realiach rynkowych oraz w warunkach coraz silniejszej
konkurencji. W jej urzedzie zanotowano spadek dynamiki sprzedazy. Jej wynik wykonania planu za 7 miesiecy 2014r.
wyniost 90,67 %, w skali calego roku stanowi on 50,49% (a powinien 58, 30% - proporcjonalnie do upltywu czasu w
calym roku). Wyniki te sg ponizej oczekiwan pracodawcy oraz s3 nizsze niz uzyskiwane przez inne urzedy — lideréw
wyzwan wzrostu. Powddka miala §wiadomo§¢é wymagan pracodawcy. Kazdego dnia miala dostep komputerowy do
analiz trendow, co miesigc otrzymywala karty zadan okreélajace tre$c tych zadan, ich wage oraz wymagany stopien
ich wykonania. Wiedziala, ze dopiero po osiagnieciu wymaganego minimum wykonania planéw uruchamiana byla
wyplata premii. Miala §wiadomo$¢ zar6wno wymagan pracodawcy jak i systemu wynagradzania za prawidtowo
wykonang prace. Bardzo czesto zdarzalo sie, ze nie wykonywala stawianych przed nig zadan w stopniu oczekiwanym
przez pracodawce. Konsekwencja byl miedzy innymi brak premii.

Pozwany nadto podal, iz w lutym 2014r. odbytl sie tzw. ,Dialog czyli bilans oceny wedlug warto$ci razem”. Byla to
ocena postaw i warto$ci dotyczacych powddki dokonana wspélnie przez powddke i jej przelozonego. Powbddka razem
z pracodawca wspoélnie uznali, ze w czesci aspektow spelnia oczekiwania pracodawcy a zakresie komunikacji w ogdle
nie spelniala oczekiwan pracodawcy. Nie stwierdzono zadnej warto$ci powyzej oczekiwan. Nastepnie, przed 31 marca
2014r. odbylo sie kolejne spotkania w ramach oceny, w trakcie ktorego przelozony dat powodce wytyczne i omowil



je, wskazat zakres oczekiwanych dzialan naprawczych, zakreélil terminy ich realizacji oraz zaproponowal dzialania
rozwojowe. Wskazal wyraznie, ze powdédka ma obowigzek poprawi¢ swoje kompetencje w zakresie komunikacji
i motywowania zespolu a utrzymanie funkcji naczelnika urzedujesz uzaleznione od osiggniecia zadowalajacych
pracodawce wynikéw sprzedazowych w pierwszym poélroczu 2014r.

W kolejnych kilku miesiacach pierwszego polrocza 2014r. poziom wykonywania przez powodke planu nie poprawil sie.

Powodka nadto nieprawidlowo wyznaczala zadania premiowe dla podleglych jej pracownikéw, plan calego urzedu
dzielony byl po rowno — w takich samych cze$ciach na kazdego pracownika, bez uwzglednienia zadan i celéw na
konkretnych stanowiskach pracy.

Kontrola przeprowadzona w urzedzie wykazala brak zatowarowania w filiach urzedu, co uniemozliwialo podleglym
powddce pracownikom uzyskiwaé dobrych wynikow sprzedazowych. Z kolei, w samym urzedzie pocztowym (...) towar
byt dostepny w magazynie a pracownik nie wiedzial o tym i odsytal klientéw moéwiac, ze nie ma opakowan do paczek
wiec ich nie sprzeda.

Listonosze w urzedzie powodki nie byli przez nig informowani , ze mogliby uzyska¢ licencje na sprzedaz ubezpieczen
a okazalo sie, ze byly wérdd nich osoby zainteresowane wykonywaniem takich zadan. Powyzsze mogloby przyczynic
sie do uzyskania lepszych wynikéw sprzedazowych placowki i wyzszych zarobkow tych pracownikow.

Powyzsze spowodowalo, ze pracodawca zdecydowal o zaproponowaniu powddce przej$cia na stanowisko asystenta w
mniejszym urzedzie pocztowym w W., ale powddka nie przyjela tej propozycji.

W podsumowaniu pozwany podkre§lil, iz nie moze dluzej tolerowac pracy powodki ponizej oczekiwan na stanowisku
naczelnika urzedu. Urzad ten bowiem ma strategiczne znaczenie w regionie i oczekiwania wobec jej naczelnika sg
wysokie. Powddka mimo otrzymania wsparcia pracodawcy nie potrafila odnalezé sie w realiach wysokiej konkurencji
na rynku, nie wykazala zdolno$ci menadzerskich niezbednych do kierowania zespolem i sprzedaza ustug pocztowych,
miala problemy z planowaniem i podejmowaniem decyzji , organizowaniem pracy, przewodzeniem podleglym jej
pracownikom — ich motywowaniem i kontrolowaniem. Od osoby na kierowniczym stanowisku pracodawca ma prawo
oczekiwat wiekszego zaangazowania i kreatywnos$ci w wykonywaniu powierzonych zadan. Pracodawca uwaza jednak ,
ze powodka dobrze sprawdzi sie na stanowisku asystenta w urzedzie w R. w zwigzku z czym nie zdecydowat sie na
rozwigzanie umowy o prace, ale zaproponowal powddce przeniesienie na inne stanowisko.

Sad ustalil nastepujgcey stan faktyczny:

Powddka 1. B. zatrudniona byla w pozwanym zakladzie pracy od dnia 19 grudnia 1998r. przy czym jej miejscem pracy
byt Urzad Pocztowy 1w G..

Poczatkowo powddka pracowala na stanowisku asystenta, nastepnie przez okres od 1 lipca 2002r. do 31 sierpnia
2004r. pracowala jako asystent w urzedzie pocztowym 8 w G.. Z dniem 1 wrze$nia 2004r. powierzono powodce
pelnienie obowigzkéw naczelnika urzedu V klasy urzedu pocztowego 8 w G. i stanowisko to powodka zajmowala do
30 czerwca 20051. Od dnia 1 lipca 2005r. do 31 sierpnia 2005r. powodka zatrudniona byta na stanowisku naczelnika
Urzedu Pocztowego 1 w G.. Od dnia 1 wrzeénia 2005r. powierzono powddce stanowisko kierownika wydzialu w
urzedzie pocztowym (...) aod 1 maja 2006r. powierzono stanowisko kontrolera. Na wniosek powodki, z dniem 25 maja
2006r. powbddka pracowala na stanowisku specjalisty. W kolejnych latach powddka zajmowala stanowiska kontrolera,
kierownika zmiany, a w kolejnych latach zajmowala stanowisko kontrolera.

W okresie od 26 marca 2009r. do 25 czerwca 2009r. powierzono powddce pelienie obowiazkéw naczelnika urzedu
Pocztowego 1 G..

Od dnia 1 pazdziernika 2009r. pow6dka byla naczelnikiem urzedu pocztowego II klasy w Urzedzie Pocztowym (...).

Do obowigzkow powodki na tym stanowisku nalezalo miedzy innymi;



- nadzor nad prawidlowa realizacja zadan w zakresie funkcji wyznaczonych dla kierowanego urzedu
- zapewnienie bezpieczenstwa obrotu pocztowego i pienieznego

- kierowanie zespolem pracownikéw a szczegbdlnoéci ustalanie harmonograméw ich pracy i prowadzenie ewidencji
pracy pracownikow, przeprowadzanie szkolen dla pracownikéw, przeprowadzanie narad stuzbowych, nadzér nad
przestrzeganiem dyscypliny pracy, ustalanie zakresow zadan dla podleglych pracownikéw, zapewnianie wlasciwego
przeplywu informacji zewnetrznej i wewnetrznej

- organizowanie i nadzor na procesem realizacji ustug §wiadczonych przez urzad z uwzglednieniem parametréow
jakoSciowych a w szczegolno$ci: dbaloé¢ o optymalng efektywno$¢ ekonomiczng urzedu, nadzoér nad realizacja
nalozonych planéw, nadzér nad wykonywaniem czynnoéci finansowych, nadawczych, oddawczych, nadzor nad
wlasciwym zaopatrzeniem i sprzedaza towaréw handlowych

- organizacja i nadzor nad przeprowadzaniem badania obciazania praca.

Od polowy roku 2013 dyrektorem regionu sieci w O. a zatem bezpos$rednim przelozonym powodki zostal J. S..
W pierwszych miesigcach swojej pracy odbywal comiesieczne spotkania z naczelnikami poszczegoélnych urzedow,
zapoznawal sie z ich potencjalem i kompetencjami, z sytuacjg poszczeg6lnych urzedéw w aspekcie finansowym. Na
spotkaniach tych omawiane byly kwestie wynikow sprzedazy, prowadzono warsztaty w zakresie ofertowania ushug
przez podleglych im pracownikéw. Rozmawiano jak nakladac zadania, jak motywowac pracownikow. Sytuacja w jakiej
znalazla sie pozwana spo6tka na rynku ulegla drastycznej zmianie, poczawszy od roku 2014 spoélka utracita jednego z
wiekszych ustugobiorcow — sady i prokuratury. Powstal w tej sytuacji projekt polegajacy na utworzeniu nieformalnych
grup urzedow na czele ktorych stal tzw. lider wyzwan wzrostu. To miala by¢ osoba powolana do tego aby budowala
wspolprace miedzy urzedami, by doprowadzi¢ do poprawy wyniku, miala tez wspieraé ludzi, doradzaé.

Takim liderem wyzwan wzrostu zostala tez powodka jako naczelnik jednego z 21 wiekszych i strategicznych urzedéw
pocztowych w strukturze regionu sieci w O.. Juz w miesigcu styczniu i lutym 2014r. J. S. spostrzegl, iz niepokojaca jest
roznica w wykonaniu zatozonych planéw z tymi zrealizowanymi je$li chodzi o urzad pocztowy w G. zarzadzany przez
powddke. Uznal, iz powodem takiej sytuacji jest niewlasciwe nakladanie przez powodke zadan na poszczegolnych
pracownikow. Byly one nakladane ,,po réwno”. Jeszcze bedac w urzedzie powodki w lipcu 2013r. zauwazyl, iz brak
tu odpowiedniego przekazania celdow, utozsamienia sie z nimi. Slyszal pytania pracownikéw odno$nie celowosci
Swiadczenia niektérych ustug, zarzuty o braku towaréw do sprzedazy w filiach podczas gdy znajdowaly sie one w
urzedzie u powodki. Zdaniem dyrektora byly to sygnaly Swiadczace o tym, ze brak tu wlasciwego zarzadzania placowka.

W lutym 2014r. doszlo u pozwanego do oceny naczelnikéw urzedéow pocztowych w regionie, w tym powddki. Ocena
ta przebiegala wedlug systemu Dialog — Bilans Oceny wedlug Warto$ci RAZEM”. Byla to ocena postaw i wartoSci
dotyczacych powddki i dokonana byla przez dyrektora oraz sama powddke. Oceniany byt okres calego roku 2013. W
czeSci aspektow powodka spelniala oczekiwania pracodawcy (w 7), w czeci czeSciowo spetniata takie oczekiwania (w
7), w zakresie za$ komunikacji w ogo6le nie spelniala oczekiwan pracodawcy. Wartosci, w ktérych powddka spelniata
oczekiwania to: odpowiedzialno$é, budowa partnerskich relacji z klientami, elastyczne reagowanie na potrzeby
klientow, dbalos¢ o wysoka jako$¢ Swiadczonych uslug, oparcie dzialan na wspoélpracy, korzystanie z wzorcow,
traktowanie zmiany jako szansy na wykorzystanie potencjatu.

Czeéciowo spelniata powddka oczekiwania w zakresie: dzialanie w sposob transparentny, docenianie pracy innych,
pokonywanie ograniczen i szukanie nowych rozwigzan, angazowanie sie we wdrazanie zmian, branie zadania na
wlasno$¢, dazenie do osiggania optymalnych rezultatéw, odpowiedzialne i odwazne podejmowanie decyzji i dziatan.

Calkowity bilans oceny to — czeSciowo spelnia oczekiwania.

/dowod: zeznanie §w. J. S. k. 257-259, bilans oceny — k. 35-36/



W trakcie tej oceny J. S. rozmawial z powddka o konieczno$ci poprawy wynikéw , o zwiekszeniu stopnia realizacji
planéw.

Konsekwencja dokonanej oceny bylo wystawienie przez oceniajacego rekomendacji — wskazania kierunkéw w jakich
powddka winna poprawi¢ swoje dzialania, jakie podjac¢ kroki w celu poprawy wynikéow. I tak, jako mocne strony
wskazano w nich iz powodka elastycznie reaguje na potrzeby klientéw, buduje z nimi pozytywne relacje. Jako
stabe strony wskazano komunikacje, dazenie do osiagania optymalnych rezultatéw, szukanie nowych rozwiazan,
podejmowanie decyzji.

Zarekomendowano dzialania w postaci samoksztalcenia w zakresie komunikacji i motywowania zespolu a nadto
zmiane zakresu obowiazkow (ich rozszerzenie, nowe zadania, inne zadania, inne stanowisko w strukturze organizacji,
udzial w projektach). Wskazano, iz utrzymanie funkcji naczelnika urzedu uzaleznione jest od uzyskania wynikow
sprzedazy ustug pocztowych bankowo — ubezpieczeniowych za I pblrocze na dzien 1 lipca 2014r.

Termin realizacji dzialan w zakresie komunikacji zakreSlono na 30 czerwca 2014r. a w zakresie osiggniecia wynikéw
sprzedazy — na 1 lipca 2014r.

/dowod: opinia, rekomendacje — k. 35-36/

Za okres od stycznia 2014r. do lipca 2014r. wskaznik wykonania planéw przez urzad pocztowy 1 w G. wyniost 90,67%
(w skali roku — 50,49%).

Pismem z dnia 22 wrzeénia 2014r. pozwany pracodawca wypowiedzial powodce warunki umowy o prac w czesci
dotyczacej stanowiska i komorki organizacyjnej, miejsca pracy i wynagrodzenia i zaproponowal powodce nowe
warunki pracy tj.: komorka organizacyjna — Urzad Pocztowy R., stanowisko - asystent, miejsce pracy — placowki
pocztowe polozone na terenie powiatu (...), wynagrodzenie zasadnicze — wedtug 11 kategorii zaszeregowania w
wysoko$ci 2600 zl, bez prawa do dodatku funkcyjnego.

Jako przyczyny tej decyzji pozwany wskazal:

- nienalezyte wykonywanie obowigzkéw stuzbowych polegajace na braku nadzoru i kontroli nad podleglym zespotem
pracowniczym, w wyniku ktérego plany sprzedazowe w zakresie ustug pocztowych zostaly zrealizowane na poziomie
90,67 % w okresie 7 miesiecy 2014r. jest to poziom jaki odbiega od wartoéci przez pracodawce oczekiwanej tj. 95%.

Nadto pozwany wskazal, iz powodka, jako naczelnik realizuje zadania z organizowaniem i nadzorem nad procesem
realizacji ustug $wiadczonych przez urzad niezgodnie z przyjetymi zasadami poprzez: brak wlasciwej komunikacji
celow dla czlonkdw zespotu, brak przekladania celéw nalozonych na urzad na czlonkéw zespotu, co skutkuje brakiem
informacji o podstawowych zalozeniach planowych zaréwno w zakresie pojedynczego pracownika jak i celu urzedu,
niewlasciwe nakladanie celéw poprzez nakladanie celow bez analizy stanowiskowej oraz mozliwo$ci indywidualnych
pracownika, brak wlasciwej komunikacji zwrotnej co do osiaganych wynikéw pracownikéw oraz wynikéw urzedu, co
w konsekwencji wplynelo na nie zrealizowanie planéw sprzedazowych na wymaganym poziomie.

Podano, iz jako naczelnik nie spelnia powddka oczekiwan pracodawcy w zakresie efektywno$ci zwigzanej z
zajmowanym stanowiskiem. Postawa ta przejawia sie szczegélnie w zakresie braku skutecznej komunikacji, co
jest bezposrednim przelozeniem na postawy i zaangazowanie czlonkéw zespolu w zakresie aktywnej sprzedazy z
wykorzystaniem technik prezentowanych na szkoleniach miedzy innymi z profesjonalnej obstugi klienta.

Decyzja pracodawcy w przedmiocie wypowiedzenia powodce warunkéw umowy o prace konsultowana byla ze
Zwigzkiem Zawodowym (...) Oddzial w S., ktory to sprzeciwil sie owemu wypowiedzeniu.

/dowdd: wypowiedzenie, opinia zwigzku - akta osobowe powodki/

Przechodzac do analizy zasadnoS$ci wreczonego wypowiedzenia zauwazy¢ nalezy, co nastepuje:



Zwazy¢ nalezy na wstepie, ze w istocie pracodawca ma prawo doboru swoich pracownikéw i musi mie¢ do nich
zaufanie. Jest to rzecz bezsporna, to bowiem pracodawca decyduje o tym jaka polityke kadrowa prowadzi i jakie
osoby zatrudnia oraz zwalnia. Decyduje tez o tym jakie kierunki rozwoju przyjmie zaklad pracy, z kim bedzie
wspolpracowal, jaki asortyment bedzie produkowal itp. Pracodawca przeciez ponosi ryzyko gospodarcze, ktore
nierozerwalnie zwigzane jest z dziatalno$cia kazdego produkcyjnego zakladu pracy.

Powyzsze nie oznacza jednak, ze w kazdej z wymienionych wyzej dziedzin pracodawca moze postepowac catkowicie
swobodnie i dowolnie. To czy respektowaé bedzie okreslone normy produkeyjne i technologiczne wplynie z pewnos$cig
zaréwno na jako$¢ wyrobow ale tez na ilos¢ klientdéw a tym samym na zysk lub raczej jego brak. Miesci sie to jednak w
owym ryzyku gospodarczym jakie ponosi i nie jest rzecza Sadu analiza tego czy ocena. Jedna jednak kwestia podlega
ocenie i analizie Sadu Pracy — jest nig kwestia dotyczaca zwolnienia danego pracownika czy — w przypadku zwolnienia
wiekszej liczby 0s6b - grupy pracownikow.

Kodeks pracy bowiem w przepisie art.45kp dopusécit aby to Sad Pracy — w przypadku odwolania sie pracownika od
wreczonego mu wypowiedzenia — ocenil czy jest ono uzasadnione bo wymaga aby kazde wypowiedzenie umowy o
prace w przypadku umowy zawartej na czas nie okreslony, bylo uzasadnione.

Analiza za$ takiego wypowiedzenia musi laczy¢ w sobie i uwzglednia¢ dwie kwestie — spelienie przez pracodawce
wymogoéw formalnych jakie dotycza wypowiedzenia oraz merytoryczne uzasadnienie decyzji o zwolnieniu.

Aby ocena tak mogla by¢ dokonana, w owym wypowiedzeniu pracodawca winien wskazaé przyczyne, z powodu ktorej
zwalnia danego pracownika. Ta bowiem przyczyna lub przyczyny podlegajg analizie i ocenie Sadu. Uwagi te odnosza
sie tez do wypowiedzenia warunkdéw pracy i placy o jakich mowa w art.4281kp.

Wrynikajacy z treSci art. 45 KP wymog zasadno$ci wypowiedzenia chroni pracownika przed woluntaryzmem i
arbitralno$cia pracodawcy. Dlatego przyczyna wypowiedzenia umowy o prace musi by¢ konkretna i rzeczywista.
Nie znaczy to, iz ma by¢ o wadze szczegdlnej, nadzwyczajnej donioslosci, wyjatkowym znaczeniu. Uzasadniac
wypowiedzenie moze zaréwno jednorazowe zdarzenie wazace negatywnie na ocenie rzetelnoSci i sumiennosci
pracownika oraz wlasciwego wykonywania przez niego obowiazkow, jak tez wielokrotne, powtarzalne jego naganne
"drobne" zachowania, ktore u obciazonego ryzykiem pracodawcy, powodujg utrate zaufania do pracownika.

Niewlasciwe wykonywanie obowigzkéw pracowniczych wynikajace z niewiedzy, czy tez tylko niedostatku wiedzy
(kompetencji) potrzebnej do prawidlowego ich wykonywania, brak oczekiwanej dbalo$ci, starannoéci i uwagi
w wykonywaniu czynnoéci przypisanych zajmowanemu stanowisku (pewien rodzaj "nonszalancji pracowniczej")
uzasadniaja wypowiedzenie. Bez znaczenia dla oceny zasadno$ci wypowiedzenia sa przyczyny (Zroédla) nagannych
zachowan pracownika.

W wyroku z dnia 4 grudnia 1997 r. Sad Najwyzszy w sprawie I PKN 419/97 orzekl:

”Przyczyna wypowiedzenia umowy o prace musi by¢ konkretna i rzeczywista. Nie musi jednak mie¢ szczegblnej wagi
czy nadzwyczajnej doniosloSci skoro wypowiedzenie jest zwyklym sposobem rozwigzania bezterminowego stosunku
pracy. Brak oczekiwanej przez pracodawce dbaloSci, starannosci i uwagi w wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych
uzasadnia wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace.”

Wskazanie skonkretyzowanej przyczyny wypowiedzenia jest Scisle zwigzane z zakresem oceny jego zasadnoéci, a ta
powinna by¢ dokonywana przez sad w granicach przyczyn podanych pracownikowi przez pracodawce (por. np. wyroki
Sadu Najwyzszego z dnia 10 listopada 1998 r., I PKN 434/98, OSNAPiUS 1999 nr 21, poz. 688 i z dnia 21 listopada
2000 r., I PKN 99/00, OSNAPiUS 2002 nr 12, poz. 287).

Majac powyzsze wywody na uwadze Sad doszedl do przekonania, ze wypowiedzenie warunkéw umowy o prace
dokonane wobec powddki bylo uzasadnione.



Zauwazy¢ w tym miejscu nalezy, ze pozwany pracodawca jest podmiotem gospodarczym, ktorego celem jest osigganie
zyskow finansowych. Pozwany w odpowiedzi na pozew wskazywal na zmienione warunki rynkowe w jakich spotka
znalazla sie w ostatnim czasie i ze w zwigzku z tym zwiekszone s3 oczekiwania pracodawcy wobec pracownikow,
zwlaszcza w zakresie kreatywno$ci i zaangazowania. Wydaje sie , iz ta wlasnie sytuacja miala duzy wplyw na
zachowanie pozwanego wobec powodki i opisywat to w swoich zeznaniach §wiadek J. S. — dyrektor Regionu Sieci w
O., bezposredni przelozony powodki.

Na spotkaniach jakie odbywaly sie z naczelnikami podkres$lana byla kwestia zmian na rynku, sytuacji w jakiej spotka
znalazla sie po przegranym przetargu na obsluge korespondencji sadéw i prokuratur.

/dowod: protokot ze spotkania — k. 251 — 254/

Powodka zatrudniona byla na stanowisku kierowniczym, byla naczelnikiem urzedu pocztowego, jednego z 21
wiodacych urzedéw w strukturze sieci. Jak podawal J. S., od takich osob, posiadajacych do$wiadczenie i odpowiednia
wiedze, oczekiwal zaangazowania sie w nowe realia jakich przyszlo spolce funkcjonowac, oczekiwal wlasciwego
zarzadzania zespolem i kreatywnos$ci od tych oséb. Takie tez osoby wskazal jako tzw. liderow wyzwan wzrostu.
Opisujac owo zagadnienie Swiadek podal, iz liderami zostali naczelnicy owych 21 wiodacych urzedéw pocztowych, w
tym powodka. Ich zadaniem mialo by¢ budowanie wspolpracy miedzy urzedami, praca nad wynikiem finansowym,
wspieranie ludzi, doradzanie im. Od naczelnikéw urzedéw wiodacych dyrektor oczekiwal zatem pelnego utozsamienia
sie z celami spolki, identyfikowania sie z nimi.

Swiadek wskazal, iz w odniesieniu do powo6dki uwagi co do jej pracy jako naczelnika pojawily sie juz w 2013r. Uznal
wtedy $wiadek, iz w urzedzie powodki nie byly przestrzegane procedury, zwlaszceza te dotyczace standardéw obstugi
klienta, oferowania mu uslug, zaangazowania pracownikéw w realizacje zadan. Nadto zaznaczyl, iz powddka, bedac
zobowigzana do nakladania zadah urzedu na poszczegélnych pracownikow, czyni to — zdaniem Swiadka — w sposéb
nieprawidlowy a mianowicie rozdziela owe zadania po réwno na kazdego pracownika, uzalezniajac je jedynie od
obecno$ci pracownika w pracy w danym okresie. Jest to w ocenie §wiadka niewlaSciwa praktyka, ktéra pozostaje w
oderwaniu od indywidualnych mozliwoSci danego pracownika a ktora to w efekcie prowadzi do osiagania niskiego
poziomu realizacji planéw.

Juz na spotkaniu z naczelnikami urzedéw jakie odbylo sie styczniu 2014r., przy omawianiu wynikéow za 2013rok,
podnoszone byly kwestie skutecznego ofertowania przez pracownikéw jako istoty wykonania planéw. Podkres$lono
wage pracy z listonoszami i asystentami oraz rozliczania ich z nakladanych zadan. Polecono stosowanie Arkusza
Menadzera i omowiono zasady funkcjonowania tego narzedzia oraz jego mozliwoSci.

/dowdd: protokél z narady — k. 247- 250/

Ponadto, wizyty w urzedzie w G., zaréwno J. S. jak i innych pracownikéw regionu sieci tj. M. B. i A. D. — pokazaly,
iz pracownicy powodki niewlaéciwie ofertuja ustugi urzedu, nie znaja wszystkich ofert oraz nie maja wiedzy co
do stanu zaopatrzenia urzedu w niektore produkty bedace przedmiotem uslug. Na cyklicznych spotkaniach jakie
dyrektor odbywal z naczelnikami urzedéw podnoszone byly wszystkie te kwestie, omawiano realizacje sprzedazy
ustug bankowo — pocztowych, wyniki z wyznaczonych zadan itp.. Podkreslano tez znaczenie Arkusza Menadzera czyli
programu - narzedzia shuzgcemu naczelnikom weryfikacji indywidualnych wynikow sprzedazowych. Wskazywano na
znaczenie nakladania celéw jednodniowych i tygodniowych oraz zadan premiowych i konsekwencji w ich rozliczaniu,
poruszano temat ofertowania ushug oraz wizualizacji placowek, uaktywnienie stuzby doreczen oraz pracownikow
odpowiedzialnych za wlasciwe zatowarowanie placowek.

/dowdd: notatki ze spotkania - k. 188 — 197/

Niewlasciwe realizowanie w urzedzie powodki przyjetych zalozen oraz zasad przekladalo sie, jego zdaniem, na
poziom realizacji plan6w nalozonych na urzad, ktéry to byl niezadowalajacy. Wskaznik wykonania planu w urzedzie



pocztowym 1 w G. za okres 7 miesiecy 2014r. wyniost 90,67% (50,49 % w skali roku). Byl to jeden z najgorszych
wynikdéw jakie osiggaly urzedy wiodace w regionie sieci.

/dowdd: wskazniki realizacji planéw — k. 47 — 49/
Ocene dzialan powodki powielily tez§wiadkowie M. B. oraz A. D..

M. B. zatrudniona jest w regionie sieci jako kierownik sekcji sprzedazy i sieci i stanowisko to piastuje id listopada
213r. Weze$niej pracowala w dziale koordynacji sprzedazy. Do jej obowiazkéw nalezy odpowiedzialno§é za realizacje
planow sprzedazy prze podlegle placowki pocztowe, w tym urzad pocztowy 1 w G..

Skladajac zeznania Swiadek wskazala, iz plan jaki region ma osiggnaé okreSlany jest przez zarzad w W. a z kolei
w regionie sieci jest on rozdzielany na poszczegdlne placowki. W ocenie $wiadka widoczne byly juz od listopada
2013r.,kiedy to objela swoje stanowisko, niedociggniecica w funkcjonowaniu urzedu powodki. Polegaly one na bledach
w organizacji urzedu, na braku komunikacji, braku delegowania zadan na pracownikéw. Bedac w sierpniu 2014r. w
urzedzie $wiadek stwierdzit, iz pracownik placowki poinformowat klienta o braku towaru podczas gdy pézniej okazato
sie, iz towar taki jest na stanie. Nadto, nie proponowano klientom ustlug ,,z gébrnej potki”, ustug komplementarnych
i dodatkowych, przedstawiania korzysci z dostepnej oferty, pracownik nie potrafit wyliczy¢ podstawowej skladki
ubezpieczenia.

/dowdd: notatka — k. 201/

Nadto, zdaniem $wiadka, pracownicy nie znali swoich planéw a Arkusz Menadzera czyli narzedzie stuzace i
pracownikom i naczelnikom monitorowaniu realizacji planéw, bylo wdrozone w urzedzie dopiero od lipca 2014r.
podczas gdy w innych urzedach funkcjonowalo juz od stycznia 2014r. Powodka plany nakladala na pracownikéw po
réwno co nie bylo prawidlowe. Przykladem takiego blednego nakladania planu byli, zdaniem $§wiadka, doreczyciele.
Swiadek podkreslat duze znaczenie w udziale w zysku ustug z doreczen (ok. 60 % dochodéw) i mozliwosci jakie
daje owa sluzba w zakresie realizacji zadan. Tymczasem powddka nie uwzgledniala tej stuzby przy réznicowaniu w
nakladaniu planéw, rozdzielala je rowno. Powodka otrzymywala od $§wiadka pocztg elektroniczng informacje na temat
wymagan odno$nie nakladania planéw, rozdzielania ich na pracownikéw a takze otrzymywala materialy szkoleniowe
np. na temat sposobu ofertowania, schematy rozmdéwek klientami, karte obserwacji pracownika czy generator testow
wiedzy.

/dowdd: wydruki listow email $wiadka do powddki — k. 219-246/

Swiadek wskazal tez, iz od powodki oczekiwano aktywnosci, reagowania na pogarszajace sie wyniki a wiedze o
zbyt niskich wynikach miala juz od marca 2014r. Spadek realizacji planéw byt omawiany na tych spotkaniach i
podkreslano na nich ten problem. Wskazywano na rézne mozliwoéci w sposobie motywowania pracownikéow, na
pomysly wykorzystywane w tym celu przez innych naczelnikéw w innych placéwkach. U powodki Swiadek dostrzegal
natomiast postawe bierng, zamknieta. Oczekiwano od powddki analizy tej sytuacji, zmiany w sposobie dzialania.
Sytuacja natomiast jaka Swiadek widzial w urzedzie powodki pokazywala, jego zdaniem, iz u pracownikéw brak jest
motywacji, brak tez jest u nich wiedzy o produktach, o sposobach ich ofertowania najkorzystniejszych dla urzedu.
Powddka winna byla monitorowaé na biezgco te kwestie, zauwazaé gdzie sa braki, gdzie jest problem, analizowaé¢ go
i nastepnie rozwiazywac.

Odnoénie nalozonego na urzad powddki planu na rok 2014 $wiadek stwierdzil, iz wprawdzie byl on wiekszy niz za rok
2013 lecz byl realny i mozliwy do wykonania. Obszar urzedu w G. jest jednym z wiekszych w regionie, ma potencjal.

Plan nalozony na urzad na rok 2014 wyniést kwote 2969200,77 z1, na rok 2013 - 2143525,10 zl.

/dowdd; zeznanie $w. M. B. — k. 168-171, plany — k. 174-178/



Swoje zastrzezenia co do pracy powddki przekazala tez §wiadek A. D. — kierownik dzialu wsparcia sprzedazy w regionie
sieci w O.. Podkreélila, iz w urzedzie powodki nastapit spadek poziomu realizacji zadan i spadek ten byt niepokojacy.
W poszcezeg6lnych miesigcach wynosily one: styczen 2014r. — 92,31%, luty — 83,95%, marzec — 90,15%, kwiecieni —
86,88%, maj — 90,60%, czerwiec — 91,69%, lipiec — 100,41%, sierpien — 95,48%, wrzesien — 93,86%.

W ocenie $§wiadka wyniki te pokazuja, ze nie wszystkie mozliwo$ci urzedu powodki zostaly wykorzystane. Chodzi tu,
zdaniem $wiadka, o nakladanie zadan na pracownikéw bez réznicowania tych planéw. Takie nakladanie planéw nie
bylo wlasciwe, nalezalo plany réznicowaé w odniesieniu do cech danego pracownika, jego mozliwoSci, temperamentu,
regionu w jakim dziala itp. Mialo to wplyw na realizacje planéw. W ocenie §wiadka naloZzony na urzad plan na rok
2014 byl realny choé¢ wiekszy od planu na rok 2013 0 16%. W 2014r. w strukture urzedu weszly placowki w M. i K. a
zatem ich plany tez musialy wejs¢ w plan urzedu w G.. Stopien wykonania tego planu wplynal, zdaniem $wiadka, na
ocene powodki dokonang przez dyrektora regionu. Te wlaénie dwie kwestie — ocena i poziom wykonania planu — staly
sie powodem do wypowiedzenia powodce warunkdéw umowy o prace.

/dowdd: zeznanie §w. A. D. — k. 255-257/

Zeznania opisanych wyzej Swiadkéw pokazuja, zdaniem Sadu, iz powodka nie spekila oczekiwan pracodawcy
jesli chodzi o odnalezienie sie w nowej sytuacji rynkowej a w zwiazku z tym w nowej roli jaka musza speliaé
naczelnicy urzedé6w — w roli menadzera. Przelozeni powodki oczekiwali od niej innej postawy — bardziej kreatywnej,
inicjujacej i odpowiadajacej na zmiany. Oczekiwania te dotyczyly zwlaszcza zmian co do sposobu nakladania zadanh na
pracownikéw — nakladania ich w taki sposob aby ich wielko$ci uwzglednialy indywidualnie kazdego pracownika, jego
mozliwo$ci, do§wiadczenie, charakter czy region , w ktérym dziala. Zdaniem $wiadkéw powodka nie wykorzystywala
tez mozliwoéci jakie dawalo narzedzie w postaci Arkusza Menadzera, w ktérym to na biezaco widnie¢ winny dane
co do stopnia realizacji planu przez danego pracownika. W postawie powodki wiedzieli bierno§¢, brak otwarto$ci na
zmiany. Nie sg to cechy jakimi winien cechowaé sie dobry menadzer. Na taka ocene wplyw mialo, jak wskazywali
Swiadkowie, bierno$¢ powodki w zakresie nadzoru nad podleglym zespolem pracowniczym w zakresie realizowania
przez nich planow, bierno$¢ w komunikacji na temat tych planéw, brak odpowiedniego motywowania pracownikow.

Przypomnie¢ tu nalezy, iz pozwany wskazywal w szczego6lno$ci na brak wlasciwej komunikacji celow dla czlonkéw
zespolu, brak przekladania celéw nalozonych na urzad na czlonkéw zespohu, co skutkuje brakiem informacji o
podstawowych zalozeniach planowych zar6wno w zakresie pojedynczego pracownika jak i celu urzedu, niewlasciwe
nakladanie celéow poprzez nakladanie celow bez analizy stanowiskowej oraz mozliwos$ci indywidualnych pracownika,
brak wlasciwej komunikacji zwrotnej co do osigganych wynikow pracownikéow oraz wynikéw urzedu, co w
konsekwencji wplynelo na nie zrealizowanie plan6w sprzedazowych na wymaganym poziomie. W tym sformulowaniu
miedci sie, zdaniem Sadu, zasadniczy zarzut wobec powodki - brak aktywnoS$ci powddki jako naczelnika w aspekcie
relacji z pracownikami odno$nie wytwarzania u nich poczucia tozsamosci z pracodawca, z jego celami a ten brak
aktywno$ci przejawial sie miedzy innymi brakiem odpowiedniej komunikacji w przekazywaniu zadan. Te zastrzezenia
znajdowaly potwierdzenie w bezposredniej obserwacji pracownikéw powddki.

Oceny tej nie moga zmieni¢, w ocenie Sadu, zeznania §wiadkéw — pracownikdéw urzedu w G., ktoérzy podawali,
iz powbdka przekazywala podleglym pracownikom plany do wykonania i monitorowala ich wykonanie — ani tez
zlozonych do akt notatek ze spotkan powddki z pracownikami.

/dowdd: zeznania §w. M. F.- k. 164v- 165v, J. W. — k. 164v-166v, notatki — k. 74- 99, zadania premiowe — k. 101- 143/

Sad podziela tu argumentacje pozwanego, ze postawa powo6dki nie moze by¢ akceptowana zwazywszy na role
jaka speklia naczelnik wiodgcego w regionie sieci urzedu. Pozwany ma prawo mie¢ wizje co sposobu prowadzenia
dzialalno$ci i metod jakie, jego zdaniem, maja doprowadzi¢ do celu jakim jest jak najwiekszy zysk finansowy. Prawo
to obejmuje tez oczekiwania co do postawy swoich pracownikéw zajmujacych stanowiska kierownicze, ich metod
dzialania.



Wskazywane wyzej zeznania a takze protokoly ze spotkan dyrektora z naczelnikami wskazuja na to, ze powodka
miala $wiadomos$é co do tego na jakie aspekty pozwany kladzie nacisk, na co zwraca baczng uwage i jakie ma
oczekiwania wobec naczelnikow urzeddéw pocztowych. Wynika z nich, iz omawiane byly zagadnienia dotyczace np.
nakladania planéw, wynikéw z ich realizacji, szkolenia pracownikéw w zakresie ofertowania i znaczenia tych szkolen
dla wynikéw finansowych. Wynik jednak jaki osiagnat za 7 miesiecy roku 2014 urzad kierowany przez powodke nie
byt dla pozwanego zadowalajacy.

Odnoszac sie w tym miejscu do zarzutu powodki, iz nie miala wiedzy co do wymaganego stopnia realizacji planu na
poziomie 95% wypada stwierdzi¢, iz nie moze to mieé¢ znaczenia. Przyznala powodka, ze oczekiwania dyrektora J. S. co
do wynikéw jakie ma osiagnac urzad powddki do konca czerwca 2014r. wynosily 100% a zatem to do takiego wyniku
powddka winna byla dazyc¢ .

Poza tym, z twierdzen prezentowanych przez powodke wynika, iz w istocie ocena powodki swojej pracy odbiega
znaczaco od oceny dokonanej przez przelozonego. Nie widzi powodka potrzeby zmian w sposobie nakladania przez
nig zadan na pracownikéw ani w sposobie komunikowania sie z pracownikami jesli chodzi o nakladane zadania i
cele urzedu. Taka rozbiezno$¢ w sposobie patrzenia na prace, na urzad wskazuje na to, iz rzeczywisécie powodka nie
utozsamia sie z pracodawca, z jego celami.

W ocenie sadu, pracodawca ma prawo do tego by wymaga¢ od swoich podwladnych, zwlaszcza jesli sa to osoby
zajmujace kierownicze stanowiska, aby znal metody dzialania pracodawcy i akceptowal je a nadto by przystosowywal
sie do wymagan wobec niego stawianych przez pracodawce. Jeéli takiej akceptacji nie ma trudno moéwié o dobrej
wspoOlpracy.

Majac na uwadze powyzsze wywody nalezy stwierdzi¢, iz przyczyny wskazane w wypowiedzeniu zostaly w toku procesu
wykazane i moga one stanowic podstawe do skutecznego wypowiedzenia powddce warunkoéw pracy i placy. Analizujac
to wypowiedzenie nie nalezy zapomina¢ o tym, iz stanowi ono normalny sposéb zmiany umowy o prace.

Od pracownika zajmujacego stanowisko kierownicze pracodawca ma prawo oczekiwac, ze wlasciwie pojmuje on
sytuacje zakladu i jego potrzeby na powierzonym mu odcinku. Tymczasem mimo uwag i zalecenn wobec powddki po jej
stronie brak byto oznak wspélpracy z przelozonymi, brak tez byto uznania, ze jest taka potrzeba. Wydaje sie, ze w takiej
sytuacji decydujace i przewazajace znaczenie ma wykladnia celow i zalecenia przetozonych, a nie wlasne zapatrywania
iocena.

Zasadnym bedzie w tym miejscu przywotlanie tezy wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 4 listopada 2010 r. w sprawie III
PK 23/10, a mianowicie:

»~Ocena zasadno$ci wypowiedzenia powinna by¢ dokonywana takze z uwzglednieniem slusznych interesow
pracodawcy, a nie tylko okolicznoSci lezacych po stronie pracownika”.

Majac na uwadze fakt, ze wobec pracownika zatrudnionego na kierowniczym i samodzielnym stanowisku kryteria
oceny winny by¢ ostrzejsze i surowsze, utrata zaufania zatem wobec powodki jest calkowicie zrozumiala i oparta na
racjonalnych i obiektywnych przestankach.



