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UZASADNIENIE

Zaskarzonym wyrokiem z dnia 14 maja 2015 roku Sad Rejonowy w Skierniewicach, IV Wydzial Pracy oddalil
powddztwo J. W. przeciwko (...) Spolce z ograniczong odpowiedzialno$cia z siedziba w C. o odszkodowanie za
nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace (pkt 1 wyroku) oraz zasadzil od powddki na rzecz pozwanego kwote
60,00 zlotych tytulem zwrotu kosztow zastepstwa procesowego (pkt 2).

Powyzsze orzeczenie zapadlo w oparciu o nastepujgce ustalenia faktyczne.

Powodka J. W. zostala zatrudniona u pozwanego pracodawcy (...) sp. z 0.0. na podstawie umowy o prace z dnia
20 pazdziernika 2003 roku zawartej na okres probny od dnia 20 pazdziernika 2003 roku do dnia 31 grudnia 2003
roku na stanowisku referenta ds. ksiegowos$ci w pelnym wymiarze czasu pracy. Zatrudnienie bylo kontynuowane na
podstawie umowy o prace na czas okreslony, a nastepnie umowy o prace na czas nieokreslony z dnia 1 lipca 2004 roku
na tym samym stanowisku, w pelnym wymiarze czasu pracy. W 2003 roku w czasie rozpoczecia pracy przez powodke
u pozwanego pracodawcy byly dwa stanowiska pracy ksiegowej. Aneksem z dnia 1 lipca 2004 roku zmieniono rodzaj
umoéwionej pracy, wykonywanej przez powodke z referenta ds. ksiegowoéci na ksiegowa.

W 2011 roku pracodawca mial zamiar wypowiedzie¢ powbddce umowe o prace z uwagi na zastrzezenia do jej pracy,
jednakze w dniu 5 lipca 2011 roku powddka zlozyla pracodawcy pismo o rozwigzaniu umowy o prace z dniem 31
grudnia 2011 roku na mocy porozumienia stron.

W 2011 roku u pozwanego na stanowisku ksiegowych pracowaly dwie pracownice oraz gléwna ksiegowa, obecnie
sa dwie pracownice, a zamiast glownej ksiegowej ksiegowos¢é prowadzi biuro rachunkowe. Od 1 wrze$nia 2011 roku
przyjeto pracownice do dzialu ksiegowos$ci na stanowisko referenta w dziale ksiegowosci.

Pisemnym o$wiadczeniem powodka oSwiadcezyla, ze w zwigzku z faktem, iz jest w ciazy, wycofuje swoja decyzje
odno$nie zawarcia porozumienia w sprawie rozwigzania umowy o prace i wniosla o przywrocenie stosunku
pracy. Niniejsze pismo zostalo opatrzone adnotacja: ,,Prosze kontynuowaé stosunek pracy do konca urlopu
macierzynskiego”.

W zwiazku z narodzinami dziecka powddka korzystala z urlopu macierzynskiego, a nastepnie z urlopu wychowawczego
do dnia 14 pazdziernika 2014 roku.

Pismem z dnia 30 wrze$nia 2014 roku powo6dka wniosla o obnizenie wymiaru czasu pracy w okresie od dnia 15
pazdziernika 2014 roku do dnia 14 pazdziernika 2015 roku do wymiaru 6 godzin. W chwili zlozenia przez powodke
o$wiadczenia w 2014 roku, u pozwanego byly trzy stanowiska pracy w ksiegowos$ci. Z uwagi na fakt, iz potrzebne
byly tylko dwie osoby i w zwigzku z brakiem zamiaru przyjmowania nowych oséb, w dniu 31 stycznia 2015 roku
zlikwidowano jedno z trzech stanowisk pracy.

Pracodawca zawiadomil zwigzki zawodowe o zamiarze rozwigzania umowy o prace z powddka z powodu likwidacji
stanowiska pracy pismem z dnia 30 wrzesnia 2014 roku, a nastepnie w dniu 15 pazdziernika 2014 roku rozwigzal
umowe o prace z zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia, wskazujac jako przyczyne likwidacje 1 etatu
stanowiska pracy ksiegowej. Na miejsce powddki nie zostala zatrudniona nowa osoba.

Sad ustalil powyzszy stan faktyczny na podstawie zeznan stron, §wiadka oraz na podstawie zalgczonych do akt sprawy
dokumentéw i akt osobowych powddki. Jednoczes$nie Sad uznal dowody dokumentarne za w pelni wiarygodne,
zaznaczajac, ze nie byly one kwestionowane przez strony.

Sad zwazyl, iz zeznania stron i §wiadka J. K. réznily sie co do oceny wskazanej przez pracodawce przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace. Pracodawca podnosil, iZ w momencie przyjecia powodki do pracy istnialy dwa
stanowiska pracy w dziale ksiegowosci, a w 2014 roku istnialy trzy stanowiska pracy ksiegowe i w zwiazku z tym,



z uwagi na brak takiego zapotrzebowania jedno z nich zostalo zlikwidowane w dniu 31 stycznia 2015 roku. Sad nie
znalazl podstaw, aby odmowié zeznaniom pozwanego oraz $§wiadka J. K. wiarygodnosci. Podnidsl, iz ze zlozonych
przez nich zeznan, ale takze i okoliczno$ci potwierdzanych przez powodke wynika, ze w zakladzie pracy zawsze byto
zapotrzebowanie na dwie pracownice ksiegowoéci. Natomiast trzecie stanowisko zajmowane przez powodke istnialo
tylko dlatego, ze powodka korzystala ze $wiadczen zwigzanych z cigza i byla objeta ochrong przed rozwigzaniem lub
wypowiedzeniem jej umowy o prace.

W oparciu o tak ustalony stan faktyczny Sad Rejonowy uznal, ze pow6dztwo o odszkodowanie nie zaslugiwalo na
uwzglednienie.

Na wstepie Sad wskazal, ze pozew zostal zlozony w terminie ustawowym, zakreSlonym w art. 264 k. p. Co do
oceny prawidlowoéci wypowiedzenia Sad stwierdzil, ze wymogi formalne skutecznego wypowiedzenia umowy o
prace zawartej na czas nieokreSlony zostaly przez pozwanego zachowane. Pozwany zawiadomit zwigzki zawodowe o
zamiarze wypowiedzenia umowy o prace oraz pouczyl powodke o prawie odwolania do Sadu.

Przechodzac do rozwazan merytorycznych Sad Rejonowy podnibsl, Ze rozwigzanie umowy o prace za
wypowiedzeniem, to zwykly sposéb rozwigzania umowy o prace. Jest on mozliwy w przypadku umowy na czas
nieokreslony, jak i w umowach na czas probny. Sad zaznaczyl, iz mozliwo$¢ rozwigzania umowy o prace za
wypowiedzeniem wystepuje zaréwno z inicjatywy pracownika, jak i pracodawcy. Obie strony stosunku pracy sa
w tym przypadku jednakowo uprawnione. Pracodawca chcacy rozwigza¢ umowe o prace za wypowiedzeniem
musi dodatkowo przestrzega¢ przepisoOw, ktére nie pozwalaja w kazdym czasie zwolni¢ pracownika. Chodzi tu
m.in. o czteroletni okres przedemerytalnej ochrony przed zwolnieniem czy niemozno$¢ zwolnienia pracownika
przebywajacego na zwolnieniu lekarskim lub na urlopie.

Ponadto, powolujac sie na art. 30 § 4 kp Sad I instancji zwazyl, iz pracodawca, skladajgc o§wiadczenie o wypowiedzeniu
umowy o prace, powinien wskazaé przyczyne uzasadniajaca rozwigzanie umowy o prace z pracownikiem. Nie
zastosowanie sie pracodawcy do tego wymogu ustawowego i brak wskazania przyczyn wypowiedzenia stanowi
naruszenie przepisow o wypowiadaniu uméw o prace. Wystepuje wiec rozroznienie pomiedzy formalnym
obowigzkiem podania przyczyny wypowiedzenia, od zasadno$ci wypowiedzenia. Sad podniésl, iz naruszenie
przepisow o wypowiadaniu uméw, w odniesieniu do przyczyny wypowiedzenia, moze polega¢ na niepodaniu
przyczyny badz podaniu przyczyny nierzeczywistej, a wiec nieprawdziwej, pozornej, czyli niezasadnej. Przyczyna
wypowiedzenia umowy o prace powinna wiec by¢ prawdziwa i konkretna. Pracownik powinien o niej wiedzieé.
Podanie przyczyny nieprawdziwej, pozornej jest rownoznaczne z brakiem wskazania przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie w pojeciu cytowanego art. 30 § 4 kp. Sad Rejonowy podkreslil, iz wskazanie przez pracodawce
takiej przyczyny powoduje réwnocze$nie niezasadno$é wypowiedzenia umowy o prace. Przy czym wystarczy, w razie
powolania przez pracodawce w oé§wiadczeniu kilku przyczyn wypowiedzenia umowy o prace, zasadno$¢ jednej z
powolanych. Sad zaznaczyl, iz jest tez zwiazany przyczynami wskazanymi w wypowiedzeniu umowy o prace, stad
przedmiotem badania Sadu moga by¢ jedynie przyczyny podane w wypowiedzeniu umowy o prace. Natomiast inne,
ktorych pracodawca nie wskazal, jako okoliczno$ci uzasadniajacych wypowiedzenie, Sad nie moze bada¢ nawet, jesli
uzasadnia¢ moglyby one wypowiedzenie umowy. Przyczyna rozwigzania umowy o prace powinna byé¢ konkretna,
a pracownik ma wiedzie¢ i rozumieé, z jakiego powodu pracodawca wypowiada mu umowe o prace, gdyz jest
on adresatem jego o$wiadczenia. Pracownik nie moze mie¢ takze watpliwosci, jakie sa okolicznoéci uzasadniajace
wypowiedzenie mu umowy o prace. Pracodawca jednoznacznie powinien wskaza¢ te przyczyny, gdyz zbyt ogdlne
ich wskazanie, malo konkretne czy niezrozumiale stanowi naruszenie prawa. Powolujgc sie na orzecznictwo Sadu
Najwyzszego Sad I instancji przyjal, ze zbyt ogélne podanie przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace
mozna uznaé za skonkretyzowane, gdy pracownika zapoznano z nig w inny sposéb (zob. SN z 26 maja 2000 r. I PKN
670/99), czy tez z caloksztaltu okoliczno$ci wynika, iz pracownikowi znane sg konkretne przyczyny wskazane w pi$émie
jedynie w sposob ogolny.

Na podstawie zgromadzonego w sprawie materialu dowodowego Sad Rejonowy ustalil, ze pozwany wskazal
przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie stosunku pracy. W wypowiedzeniu wreczonym powd6dce wskazano bowiem,



iz przyczyng wypowiedzenia jest likwidacja 1 etatu stanowiska pracy ksiegowej. W ocenie Sadu przyczyna ta jest
prawdziwa i rzeczywista, a tym samym czyni wypowiedzenie umowy o prace uzasadnionym.

Sad podzielil stanowisko strony pozwanej zawarte w odpowiedzi na pozew, zgodnie z ktérym likwidacja stanowiska
uzasadnia decyzje pracodawcy o rozwigzaniu z pracownikiem umowy o prace i moze stanowi¢ samodzielng przyczyne
wypowiedzenia. Jednoczeénie zaznaczyl, ze przepisy kodeksu pracy nie zawierajg katalogu przyczyn wypowiedzenia
zaro6wno od strony negatywnej, jak i pozytywnej. Jedynie ogolnie wskazuja, iz w przypadku zwyklego wypowiedzenia
umowy przyczyna taka powinna uzasadnia¢ to wypowiedzenie, a wiec by¢ tego rodzaju, ktéra uniemozliwia lub czyni
bezcelowym dalsze trwanie stosunku pracy. Sad raz jeszcze podkresdlil, iz istotne przy tym jest, czy przyczyna ta jest
prawdziwa i rzeczywista. W ocenie Sadu, na gruncie przedmiotowej sprawy przyczyna ta byla rzeczywista, bowiem w
chwili rozpoczecia przez powddke pracy u pozwanego pracodawcy istnialy dwa stanowiska pracy w dziale ksiegowoSci.
Natomiast w zwigzku ze zlozeniem przez powddke o$wiadczenia woli w dniu 5 lipca 2011 roku o rozwigzaniu umowy
o prace, pracodawca od 1 wrzeénia 2011 roku zatrudnil pracownice w dziale ksiegowo$ci na stanowisku referenta
ds. ksiegowosci. Wskutek nietypowej sytuacji, zwigzanej z odwolaniem powyzszego o§wiadczenia woli, pracodawca
kontynuowal zatrudnienie powo6dki w okresie ciazy i korzystania przez nia ze §wiadczen z tym zwigzanych. Tym samym
u pracodawcy doszlo do utworzenia trzeciego, niepotrzebnego z punktu widzenia potrzeb pracodawcy stanowiska
pracy w dziale ksiegowoSci.

W oparciu o tre$¢ art. 45 k.p. Sad Rejonowy stwierdzil, iz pracownik, z ktéorym pracodawca rozwigzal umowe
o prace za wypowiedzeniem, moze oprze¢ swoje roszczenie na dwoch podstawach, to jest merytorycznej przez
powolywanie sie na nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace oraz formalnej polegajacej na naruszeniu
przepiséw o wypowiadaniu umoéw o prace. Sad zwazyl, iz przepis § 1 przewiduje dwie przestanki uwzglednienia zadania
pracownika: gdy wypowiedzenie jest nieuzasadnione lub gdy narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace. W
ocenie Sadu pracodawca zachowal warunki formalne dla skutecznego wypowiedzenia umowy o prace, nie naruszajac w
zaden sposob przepisow o wypowiedzeniu umowy o prace. Ponadto wskazana przyczyna jest prawdziwa i uzasadniona.
Zatem Sad nie znalaz} podstaw dla uwzglednienia pow6dztwa oraz zasadzenia odszkodowania w kwocie zadanej przez
powodke podnoszac, iz w $wietle przywolanego art. 45 k. p. tylko w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o
prace zawartej na czas nieokre$lony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace Sad —
stosownie do zadania pracownika — orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla rozwigzaniu — o
przywrdceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

Sad podzielil argumentacje pozwanego zgodnie, z ktora bylo mozliwe wypowiedzenie powddce stosunku pracy

pomimo tresci art. 186" § 1 k. p. oraz art. 1868 § 1 k. p. Wskazal, iz zgodnie z art. 1865 § 1 k. p. pracodawca nie
moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace w okresie od dnia zlozenia przez pracownika uprawnionego do
urlopu wychowawczego wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy do dnia powrotu do nieobnizonego wymiaru czasu
pracy, nie dtuzej jednak niz przez laczny okres 12 miesiecy. Rozwiazanie przez pracodawce umowy w tym czasie
jest dopuszczalne tylko w razie ogloszenia upadlosci lub likwidacji pracodawcy, a takze gdy zachodza przyczyny
uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

Sad I instancji przyznal racje wywodom pozwanego, ze skoro wykonywanie pracy w obnizonym wymiarze czasu
pracy stanowi substytut urlopu wychowawczego, rozumianego jako przerwa w §wiadczeniu pracy, to réwniez ochrona
stosunku pracy w tym okresie powinna by¢ zréwnana z ochrona przystugujaca pracownikowi korzystajacemu z urlopu.
Zaznaczyl, iz regulacje ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz. U. Nr 90, poz. 844 ze zm.) daja podstawe rozwigzania
stosunkdéw pracy z pracownikami w okresie urlopu wychowawczego takze w sytuacji gdy nie zachodza przestanki z

art. 186" § 1 k. p. zdanie drugie.

Odwolujac sie do uchwaly Sadu Najwyzszego z 15 lutego 2005 r. (I PZP 13/05) Sad Rejonowy przyjal, iz przepisy art.
10 ust. 1i 2 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegbdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunko6w pracy z
przyczyn niedotyczacych pracownikow (Dz. U. Nr 90, poz. 844 ze zm.), moga stanowi¢ podstawe rozwigzania stosunku
pracy z pracownikiem w okresie urlopu wychowawczego takze w sytuacjach, gdy nie zachodza przestanki przewidziane



wart. 186" § 1 zdaniu drugim k.p. Sad podniésl, iz art. 186" k.p. nalezy do przepiséw odrebnych dotyczacych szczegolnej
ochrony pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy, o ktérych mowa w art. 5 ust 1 zd. 2
ustawy z dnia 13 marca 2003 1. 0 szczego6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow. Przepis ten zawiera wyliczenie kategorii pracownikow, ktéorym w okresie objetym
szczegblng ochrong przed rozwigzaniem stosunku pracy pracodawca moze jedynie wypowiedzie¢ dotychczasowe
warunki pracy i placy. Sa to pracownicy o ktérych mowa w art. 39 i 177 k.p. oraz grupa pracownikéw pelnigcych
funkcje zwiazkowe lub zwigzane z reprezentacja intereséw pracownikéw. Sad wskazal, iz z tej regulacji wynika,
ze pod pojeciem przepisow odrebnych dotyczacych szczegodlnej ochrony przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem
stosunku pracy ustawodawca rozumie odpowiednie uregulowania zawarte zaréwno w kodeksie pracy jak i w aktach
pozakodeksowych. Z regulacji pozakodeksowych zostaly wymienione art. 39 i 177 k.p. W konsekwencji Sad Rejonowy
przyjal, iz art. 186" k. p., ktory nie zostal wyraznie wyodrebniony nalezy w zwigzku z powyzszym do kategorii
przepisow odrebnych, dotyczacych szczegblnej ochrony przed zwolnieniem, ktérych nie stosuje sie przy wypowiadaniu
pracownikom stosunkéw pracy w ramach grupowego zwolnienia. Sad podnidsl, iz w przypadku indywidualnego trybu
rozwigzania stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, to znaczy zwolnienia z przyczyn o ktérych mowa
w art. 1 ust 1 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6élnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow, jezeli stanowia one wylaczny powod uzasadniajacy wypowiedzenie
stosunku pracy lub jego rozwigzanie na mocy porozumienia stron, a liczba zwalnianych pracownikéw nie osigga
progoéw iloéciowych zwolnienia grupowego art. 10 ust 1 odsyla do przepiséw art. 5 ust 3 — 7 cytowanej ustawy. Sad
wskazal, iz przy uwzglednieniu przyjetej interpretacji pojecia urlopu pracowniczego, o ktorym mowa w art. 41 k.p.,
przepis ten nie dotyczy pracownikéw korzystajacych z urlopu wychowawczego. Do tych pracownikéw odnosi sie art.
10 ust 2, zgodnie z ktérym w przypadku okre§lonym w ust 1 pracodawca moze rozwigzaé stosunki pracy w drodze
wypowiedzenia z pracownikami, ktorych stosunek pracy podlega z mocy odrebnych przepiséw szczegoblnej ochronie
przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem i wobec ktorych jest dopuszcezalne wypowiedzenie stosunku pracy w ramach
grupowego zwolnienia, pod warunkiem niezgloszenia sprzeciwu przez zakladowg organizacje zwigzkowa w terminie
14 dni od otrzymania zawiadomienia o zamierzonym wypowiedzeniu.

Sad podzielil stanowisko Sadu Najwyzszego wyrazone w wyroku z dnia 24 pazdziernika 2012 r. (IPK 126/12) zgodnie
z ktoérym, jezeli pracodawca prawidlowo zastosowal do pracownicy postanowienia regulaminu zwolnien grupowych

i zwolnil ja zgodnie z ustalonymi przez siebie zasadami redukcji zatrudnienia, nie podlega ona ochronie z art. 186° §
1 k. p. poniewaz ochrone te wylacza art. 5 ust 1 ustawy z 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.

W ocenie Sadu zgromadzony w sprawie material dowody wykazal, ze likwidacja stanowiska pracy powddki byta
uzasadniona. Nie bylo potrzeby utrzymywania trzeciego stanowiska w ksiegowosci, nigdy tez takiego trzeciego
stanowiska nie bylo. W zwiagzku z powyzszym Sad przyjal, iz wypowiedzenie umowy prace, w $wietle poczynionych
powyzej rozwazan bylo prawidlowe.

O kosztach Sad orzekl na podstawie art. 98 k.p.c. zgodnie z zasada odpowiedzialno$ci za wynik procesu. Wskazal, iz
powddka przegrala proces w caloSci, dlatego powinna poniesé jego koszty. W zwigzku z tym, ze ustawowo jest ona
zwolniona z kosztow sadowych (art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy o kosztach sadowych w sprawach cywilnych t.j. Dz. U. 2014
poz. 1025), Sad uznal, iz winna odda¢ pozwanemu koszty procesu, na ktére ztozyla sie kwota 60 z} tytulem zastepstwa
procesowego. O kosztach procesu Sad orzekl na podstawie § 11 pkt 1 Rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwos$ci z dnia
28 wrzesnia 2002 roku w sprawie oplat za czynno$ci radcow prawnych oraz ponoszenia przez Skarb Panistwa kosztow
pomocy prawnej udzielonej przez radce prawnego ustanowionego z urzedu (t. j. Dz. U. 2013, poz. 490).

Apelacje od powyzszego orzeczenia wniosta powodka, zaskarzajac je w catoéci.
Skarzonemu wyrokowi zarzucila:

1. naruszenie przepiséw prawa materialnego polegajace na:



- uznaniu, ze art. 186 (8) § 1 Kodeksu pracy nie znajduje zastosowania, a pracodawca zasadnie rozwigzatl stosunek
pracy z powodka, w sytuacji, gdy faktyczna przyczyna wypowiedzenia umowy nie byta likwidacji stanowiska pracy, bo
stanowisko ksiegowej nie zostalo zlikwidowane,

- uznaniu, ze umowa zostala prawidlowo rozwigzana w sytuacji, gdy doszto do naruszenia art. 30 § 4 Kodeksu Pracy,
bowiem pracodawca wypowiadajac umowe nie podal, jakie kryteria

doboru pracownika do zwolnienia zastosowal,

2. naruszenie przepisOw prawa procesowego polegajace na ustaleniu stanu faktycznego sprzecznie z trescig
zgromadzonego materialu dowodowego poprzez przyjecie, ze zajmowane przez powoddke stanowisko ksiegowej,
zostalo zlikwidowane podczas, gdy fakt taki nie mial miejsca co wynika z ww. materialow.

Z uwagi na powyzsze strona apelujaca wniosla o zmiane wyroku i przywrécenie do pracy, ewentualnie o zasadzenie
odszkodowania w kwocie 17 737,50 zl wraz z ustawowymi odsetkami.

W odpowiedzi na powyzsze pelnomocnik pozwanego wnidst o oddalenie apelacji oraz zasadzenie kosztow
postepowania apelacyjnego wedlug norm przepisanych.

Sad Okregowy w Lodzi zwazyl, co nastepuje:
Apelacja czeéciowo zasluguje na uwzglednienie.

Zgodnie z art. 233 § 1 k.p.c. Sad ocenia wiarygodno$c i moc dowodoéw, wedlug wlasnego przekonania na podstawie
wszechstronnego rozwazenia zebranego materiahu.

Oznacza to, ze wszystkie ustalone w toku postepowania fakty powinny by¢ brane pod uwage przy ocenie
dowodow, a tok rozumowania sadu powinien znalezé¢ odzwierciedlenie w pisemnych motywach wyroku. W
ocenie Sadu Okregowego skuteczny zarzut przekroczenia granic swobody w ocenie dowodéw moze mie¢ miejsce
tylko w okoliczno$ciach szczegélnych. Drzieje sie tak w razie pogwalcenia regul logicznego rozumowania badz
sprzeniewierzenia sie zasadom dosSwiadczenia zyciowego /por. wyrok SN z 6.11.2003 r. II CK 177/02 niepubl./.
Dla skuteczno$ci zarzutu naruszenia swobodnej oceny dowodéw nie wystarcza zatem stwierdzenie o wadliwo$ci
dokonanych ustalen faktycznych, odwolujace sie do stanu faktycznego, ktory w przekonaniu skarzacego odpowiada
rzeczywistoSci. Konieczne jest bowiem wskazanie przyczyn dyskwalifikujacych postepowanie Sadu w tym zakresie.
W szczeg6lnosci skarzacy powinien wskazac, jakie kryteria oceny dowoddéw naruszyt Sad przy ocenie konkretnych
dowodow uznajac brak ich wiarygodnoéci i mocy dowodowej lub niestusznie im je przyznajac. Ponadto, jezeli
z okre$lonego materialtu dowodowego sad wyprowadza wnioski logicznie poprawne i zgodne z do$wiadczeniem
zyciowym, to dokonana ocena nie narusza regul swobodnej oceny dowodoéw i musi sie osta¢, choéby w réwnym
stopniu, na podstawie tego materialu dowodowego mozna byto wysnué wnioski odmienne /post SN z 23.01.2001 r.
IV CKN 970/00, niepubl. wyrok SN z 27.09.2002 r. IT CKN 817/00/.

Zdaniem Sadu Okregowego, oceniajac konkretno$¢ podanej powodce przyczyny wypowiedzenia (art. 30 § 4 kp )
Sad Rejonowy w sposbb nieuprawniony powyzszych zasad nie zastosowal. Ponadto dokonana w tym zakresie ocena
dowodo6w nie odnosila sie do wszystkich ujawnionych w procesie zdarzen.

Zgodnie z przepisem art. 30 § 4 k.p., w o$§wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na
czas nieokreslony powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie. Zakresem tego uregulowania
objete jest zachowanie przez pracodawce formalnego wymagania wskazania przyczyny wypowiedzenia, ktora - w jego
przekonaniu - wypowiedzenie to uzasadnia. W judykaturze Sadu Najwyzszego (por. np. wyroki z dnia 4 listopada
2008 r., I PK 81/08, Monitor Prawa Pracy 2009 nr 2, s. 86-90; z dnia 19 kwietnia 2010 r., II PK 306/09, LEX nr
602696; z dnia 2 pazdziernika 2012 r., IT PK 60/12, LEX nr 1243025 i szeroko przytoczone w nich orzecznictwo)
przyjmuje sie zgodnie, ze celem regulacji zawartej w art. 30 § 4 k.p. jest umozliwienie pracownikowi obrony przed



wypowiedzeniem umowy o prace, a zatem ujecie przyczyn wypowiedzenia powinno by¢ na tyle konkretne i precyzyjne,
aby umozliwialo mu rzeczowa obrone w razie ewentualnego procesu. Z tego wlasnie wzgledu wskazanie przyczyny
wypowiedzenia przesadza o tym, ze spor przed sadem pracy moze sie toczy¢ tylko w jej granicach.

Wskazanie faktow i rzeczowych okoliczno$ci dotyczacych osoby pracownika badz jego zachowania w procesie
Swiadczenia pracy lub zdarzen, takze niezaleznych od niego, majacych wplyw na decyzje pracodawcy, spelnia warunek
podania konkretnej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace (art. 30 § 4 k.p.). (wyrok SN z dnia 14 maja 1999 r., I
PKN 47/99, OSNAPiUS 2000, nr 14, poz. 548).

Ponadto w wyroku z dnia 16 grudnia 2008 r., I PK 86/08 (LEX nr 497682), Sad Najwyzszy stwierdzil, ze pracodawca,
ktory przy dokonywaniu redukcji zatrudnienia z przyczyn organizacyjnych stosuje okreélone zasady (kryteria) doboru
pracownikéw do zwolnienia z pracy, powinien w odniesieniu do wskazanej przyczyny wypowiedzenia nawigza¢ do
zastosowanego kryterium doboru pracownika do zwolnienia z pracy, a takze wskazaé, ze ten wybor jest wywolany

i usprawiedliwiony znanymi pracownikowi jego nizszymi kwalifikacjami zawodowymi w poréwnaniu do wszystkich
pracownikoéw, ktéryeh dotyezyly przyczyny zmuszajace pracodawce do ograniczenia wielko$ci zatrudnienia.

Podobnie, w wyroku z dnia 25 stycznia 2013 r., I PK 172/12 (LEX nr 1312564), Sad Najwyzszy wskazal, ze
w sytuacji, gdy rozwigzanie umowy o prace dotyczy pracownika wybranego przez pracodawce z wiekszej liczby

pracownikéw, zatrudnionych na takich samych stanowiskach pracy, przyczyng tego wypowiedzenia sg nie tylko

zmiany organizacyjne, czy redukcja zatrudnienia, ale takze okres§lona kryteriami doboru sytuacja danego pracownika.

W judykaturze przyjmuje sie, ze sprostanie przez pracodawce wymaganiom okreSlonym w art. 30 § 4 k.p. polega
na wskazaniu przyczyny wypowiedzenia w sposob jasny, zrozumialy i dostatecznie konkretny. Powolany przepis
dopuszcza r6zne sposoby okreslenia tej przyczyny, jednakze z os§wiadczenia pracodawcy powinno wynikaé w sposob
niebudzacy watpliwosci, co jest istotg zarzutu stawianego pracownikowi, gdyz to on ma wiedzie¢ i rozumie¢, z jakiego
powodu pracodawca dokonuje wypowiedzenia. Naruszenie art. 30 § 4 k.p. zachodzi zatem wéwczas, gdy pracodawca
w ogole nie wskazuje przyczyny wypowiedzenia lub gdy jest ona niedostatecznie konkretna, a przez to niezrozumiala
dla pracownika i nieweryfikowalna. Przyjmuje sie rowniez, ze nieprecyzyjne wskazanie przez pracodawce przyczyny
wypowiedzenia nie narusza art. 30 § 4 k.p., jezeli w okoliczno$ciach danej sprawy, z uwzglednieniem informacji

podanych pracownikowi przez pracodawce w inny sposob, stanowi to dostateczne sprecyzowanie tej przyczyny.

Nalezy podkresli¢, ze przy dokonywaniu zwolnien grupowych pracodawca ma obowigzek poinformowa¢ tak zwiazki
zawodowe, jak i pracownikow nie tylko o tym, ze w zwiazku z przyczynami niedotyczacymi pracownikow bedzie
dokonywa¢ wypowiedzen umoéw o prace, ale i o tym, jakie kryteria beda decydowa¢ o doborze pracownikow
do zwolnienia, co pozwala i zwigzkom zawodowym i pracownikom oceni¢ zasadno$é¢ takiego wypowiedzenia
w odniesieniu do konkretnej osoby. Nie ma przeslanek do stwierdzenia, ze pracownik zwalniany z przyczyn
go niedotyczacych w trybie indywidualnym mialby by¢ pozbawiony mozliwoéci dokonania takiej oceny, co do
dokonanego mu wypowiedzenia, zwlaszcza w zakresie zastosowanych kryteriow doboru do zwolnienia.

Podkreslenia wymaga tez, iz rozwigzywanie stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika zazwyczaj stanowi
procedure dwustopniowa. Zawsze bowiem istnieje przyczyna generalna, najczesciej dotyczaca pracodawcy, ktora
zmusza go do zmniejszenia stanu zatrudnienia, likwidacji stanowisk, reorganizacji itp. Moze sie zdarzy¢, a zalezy
to od konkretnego stanowiska pracy, z ktoérego zwalnia sie pracownika, ze okaze sie ona wystarczajaca. Nierzadko
jednak istnieje konieczno$¢ doboru do zwolnienia, z tak rozumianej przyczyny, jednego z wielu pracownikow czy kilku
pracownikéw z wiekszej ich grupy. Wypowiedzenie jest zatem uzasadnione, gdy zachodzi konieczno$¢ zmniejszenia
zatrudnienia, jezeli przyjeto zasadne kryteria doboru pracownika (wyrok z dnia 27 listopada 1997 r., I PKN 401/97,
OSNAPiUS 1998, nr 18, poz. 542), uwzgledniajace sprawiedliwag ocene pracownikéw i wynikow ich pracy — art. 94 pkt
9 k.p. (wyrok z dnia 19 grudnia 1997 r., I PKN 442/97, OSNAPiUS 1998, nr 21, poz. 630),

Ponadto zauwazy¢ nalezy, iz do likwidacji stanowiska pracy dochodzi w sytuacji, gdy funkcje konkretnego stanowiska
zostajg w ogole zlikwidowane, jak i wtedy, gdy zlikwidowany zostaje etat, a poszczegblne funkcje zostaja przejete
przez innych pracownikéw. Program redukcji etatéw moze bowiem urzeczywistni¢ sie w formie kumulacji stanowisk



pracowniczych. Wowczas obsada jednego z nich staje sie dla pracodawcy zbedna. Naturalna koleja rzeczy nastepuje
wybor pracownika podlegajacego zwolnieniu, (Wyrok Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, (...) i Spraw Publicznych
z 2005-12-08, I PK 100/05 O.: Wokanda rok 2006, Nr 6, str. 28). Podejmowane przez pracodawce zmiany
organizacyjne i ekonomiczne — chocby tego rodzaju jak w niniejszej sprawie - stanowia jego autonomiczng decyzje.
Dlatego nie jest rzecza sadu badanie potrzeby funkcjonowania w strukturze zakladu pracy likwidowanego stanowiska
(wyrok Sadu Najwyzszego z 2012-01-12 II PK 83/11 opubl. MOPr (...); MOPr (...)).

Trzeba zauwazy¢, ze ugruntowane jest w judykaturze stanowisko, iz wybo6r pracownika do zwolnienia - w razie
ograniczenia zatrudnienia - nalezy do pracodawcy, ale moze by¢ on zakwestionowany przez pracownika, gdy
miedzy pracownikiem zwalnianym a pozostalymi istnieja powazne dysproporcje co do kwalifikacji zawodowych,
wyksztalcenia, przydatnoSci na danym stanowisku, sposobu wykonywania obowigzkéw pracowniczych itp. (por.
wyroki z dnia: 5 listopada 1979 r., I PRN 133/79, OSNCP 1980 Nr 4, poz. 77 oraz 27 listopada 1997 r., I PKN
401/97, OSNAPiUS 1998 Nr 18, poz. 542). W sytuacji, gdy rozwiazanie umowy o prace dotyczy pracownika
wybranego przez pracodawce z wiekszej liczby pracownikéw, zatrudnionych na takich samych stanowiskach pracy,
przyczyna tego wypowiedzenia sa nie tylko zmiany organizacyjne, czy redukcja zatrudnienia, ale takze okreSlona
kryteriami doboru sytuacja danego pracownika. Przy czym pracownik, wobec ktérego pracodawca nie ujawnil
kryteriéw doboru pracownikéw do zwolnienia, pozbawiony jest mozliwoSci oceny trafnoéci dokonanego wyboru
w_kontekScie zasadno$ci dokonanego mu wypowiedzenia, czyli zweryfikowania przyczyny wypowiedzenia, co
wymusza na nim wszczecie sadowej procedury odwolawczej, w celu poznania konkretnej i rzeczywistej przyczyny

potencjalnie uzasadniajacej dokonanie wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreSlony. W takiej za$ sytuacji
roéwniez postepowanie sadowe toczy sie wokoél przyczyny wskazanej konkretnie dopiero w postepowaniu sadowym i
nieujawnionej wezesniej pracownikowi, co jest niezgodne z regulami rozpoznawania takich spraw.

W wyroku z dnia 10 wrze$nia 2013 r. (I PK 61/13 LEX nr 1427709) Sad Najwyzszy podnidsl, ze w razie koniecznoSci
wyboru spoéréd wiekszej liczby jednakowych stanowisk pracodawca, decydujac sie na wypowiedzenie umowy
konkretnemu pracownikowi, ma na uwadze nie tylko likwidacje stanowiska pracy, lecz takze to, ze dany pracownik
jest ze znanych mu wzgledéw mniej przydatny od innych. Wobec tego nalezy uznaé, ze w o§wiadczeniu pracodawcy o
wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokreSlony z powodu likwidacji jednego z analogicznych stanowisk
pracy powinna by¢ wskazana takze przyczyna wyboru pracownika do zwolnienia z pracy (kryteria doboru) chyba, zZe
jest oczywista lub znana pracownikowi (art. 30 § 4 k.p.).

Tym samym konkretno$¢ wskazania tej przyczyny nalezy ocenia¢ z uwzglednieniem innych, znanych pracownikowi
okoliczno$ci uscislajacych te przyczyne (wyrok SN z dnia 2 wrzeénia 1998 r., I PKN 271/98, OSNAPiUS 1999, nr
18, poz. 577). Brak konkretyzacji przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy o prace (art. 30 § 4 k.p.) nie stanowi
podstawy roszczenia o przywrocenie do pracy albo o odszkodowanie, jezeli pracodawca w inny sposéb zapoznal
pracownika z tg przyczyna (wyrok z dnia 26 maja 2000 r., I PKN 670/99, OSNAPiUS 2001, nr 22, poz. 663).
Czyli w postepowaniu sadowym pracodawca moze skonkretyzowa¢ przyczyne wypowiedzenia sformulowang w tresci
wypowiedzenia w sposéb uogdlniony wowcezas, gdy wynika ona ze znanych pracownikowi wczeéniej okolicznoSci.
Inaczej rzecz ujmujac, okolicznoéci podane pracownikowi na uzasadnienie decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy, a
nastepnie ujawnione w postepowaniu sadowym, musza by¢ takie same, zas pracodawca pozbawiony jest mozliwoéci
powolywania sie przed organem rozstrzygajacym spor na inne przyczyny mogace przemawia¢ za shuszno$cia
wypowiedzenia umowy. W konsekwencji pracodawca nie wywigzuje sie z obowigzku wynikajgcego z art. 30 § 4 k.p.
wowczas, gdy albo w ogole nie wskazuje przyczyny wypowiedzenia, albo kiedy wskazanie przyczyny jest pozorne w tym
znaczeniu, ze jest ona niedostatecznie jasna, konkretna, a w rezultacie niezrozumiala dla pracownika i niepoddajaca
sie weryfikacji w postepowaniu przed sadem.

Majac na uwadze powyzsze Sad Okregowy doszedl do przekonania, iz rozwigzanie stosunku pracy z powodka - co
stusznie w apelacji podnosi skarzaca- bylo nieprawidlowe, gdyz kryteria doboru powo6dki do zwolnienia, w $§wietle
zgromadzonego w sprawie materialu dowodowego, przed wytoczeniem powddztwa w sprawie, w ogoble nie zostaly
ujawnione, a co za tym idzie nie byly powddce znane.



Nie sposo6b przy tym zgodzié sie z pelnomocnikiem strony pozwanej, iz kryteria doboru powo6dki do zwolnienia zostaly
jej przedstawione.

Na gruncie rozpoznawanej sprawy, z materialu dowodowego, a zwlaszcza z pozwu oraz zeznan powodki bezsprzecznie
wynika, iz kryteria doboru powddki do zwolnienia nie zostaly jej w zaden sposob wyjawione i wyjasnione. W pozwie
skarzaca wprost wskazala, iz rozwiazujac z nia umowe o prace powolano sie na likwidacje stanowiska ksiegowej, w
sytuacji, gdy stanowisko to faktycznie nie uleglo zlikwidowaniu (k. 2). Réwniez na rozprawie w dnu 30 kwietnia 2015
roku powodka przyznala, iz otrzymala rozwigzanie umowy o prace z powodu likwidacji stanowiska pracy, podczas gdy
na jej miejsce zostala zatrudniona inna osoba i nadal sa dwie ksiegowe (k. 51). Tym samym juz z powyzszego wynika, iz
powddka nie wiedziala dlaczego to wlasnie z nig rozwigzano stosunek pracy, podczas gdy w rzeczywistoSci inna osoba
zostala przyjeta na to samo stanowisko.

W ocenie Sadu Okregowego takze z odpowiedzi na pozew nie wynika, iz wlasnie z tym konkretnym kryterium
doboru pracownika do zwolnienia, zaznajomiono powddke. Wskaza¢ nalezy, iz pozwany odnoszac sie do zadan
zgloszonych w pozwie, powolal sie wylacznie na aspekt ekonomiczny i koniecznoé¢ likwidacji zajmowanego przez
powodke stanowiska ksiegowej. Podniosl, iz wszystkie czynno$ci, ktore powddka wykonywala w ramach swojego
etatu przejela zatrudniona w 2011 r. pracownica, a tym samym zatrudnienie powodki wigzaloby sie z konieczno$cia
obsadzenia stanowiska zbednego w strukturze spoiki (k. 18, 19). Kryteria doboru nie zostaly wskazane takze zwigzkom
zawodowym, przy konsultacji zamiaru wskazanego wypowiedzenia. W pi§mie z dnia 30 wrze$nia 2014 r. pracodawca
zawiadamiajac zwigzki zawodowe o zamiarze rozwigzania umowy o prace z powodka, wskazal jedynie likwidacje
stanowiska pracy (k. 9 akt osobowych). Ponadto podkresli¢ nalezy, iz takze w trakcie postepowania strona pozwana
konsekwentnie wskazywala na konieczno$¢ likwidacji etatu powodki, nie podajgc jakimi okoliczno$ciami wybor
powodki do zwolnienia jest wywolany i w ocenie pracodawcy usprawiedliwiony. Natomiast wystepujacy w imieniu
pozwanego czlonek zarzadu M. S. (ktéry dokonat w imieniu pracodawcy rozwiazania z powddka umowy o prace
za wypowiedzeniem) na rozprawie w dniu 30 kwietnia 2015 r. przyznal, iz byly zastrzezenia do pracy powodki, ale
trudno powiedzieé jakiego typu (k. 52). Dopiero w odpowiedzi na apelacje pelnomocnik pozwanego powolal po raz
pierwszy kilka kryteriow, ktorymi pozwany rzekomo sie kierowal, w tym powolal sie na dotychczasowa postawe
zawodowa powodki, jej absencje chorobowe, posiadanie dodatkowego Zzrédla utrzymania (gospodarstwa rolnego)
oraz dyspozycyjno$¢ pracownika. Powyzsze kryteria doboru nie tylko nie zostaly udowodnione przez strone pozwana
w toku postepowania, ale nawet nie byly powolywane przez pozwanego na zadnym etapie postepowania. Stad tez
twierdzenia pozwanego w tym przedmiocie nie moga zostaé¢ zaakceptowane.

Wobec tego nie sposéb wywodzié, ze powddka w chwili wypowiedzenia znata kryteria doboru do zwolnienia. Jak
wykazalo postepowanie dowodowe, pozwany w niniejszej sprawie nie poinformowal powddki, na zadnym etapie
przed wreczeniem wypowiedzenia, o zastosowanym kryterium doboru jej do zwolnienia z pracy. Nie wskazal
takiego kryterium réwniez w pisemnym o$wiadczeniu o wypowiedzeniu. Zastosowane kryteria doboru nie byly
zatem ani oczywiste, ani nie byly powddce znane, gdyz nie poinformowano jej o nich ani ustnie, przed wreczeniem
wypowiedzenia ani pisemnie. Nawet w odpowiedzi na pozew pozwany nie wskazywal jednoznacznie takiego
kryterium. Tym samym powddka zostala pozbawiona mozliwoSci oceny trafnoéci dokonanego wyboru w kontekscie
zasadnoSci dokonanego jej wypowiedzenia, czyli zweryfikowania przyczyny wypowiedzenia, co wymusilo na niej
wszczecie sadowej procedury odwolawczej. W takiej za$ sytuacji postepowanie sagdowe nie moze toczyé¢ sie wokdot
przyczyny tj. kryteriéw doboru wskazanych konkretnie dopiero w postepowaniu sgdowym i nieujawnionych wezeéniej
pracownikowi, gdyz byloby to niezgodne z regutami rozpoznawania takich spraw. Spér przed sadem pracy moze
sie bowiem toczy¢ tylko w granicach przyczyny wskazanej w wypowiedzeniu, ewentualnie skonkretyzowanej w
informacjach podanych pracownikowi przez pracodawce w inny sposéb.

Wobec powyzszego podniesione w tym zakresie apelacyjne zarzuty dotyczace naruszenia art. 30 § 4 KP oraz
naruszenia prawa procesowego poprzez dokonanie ustalen sprzecznych z tre$cig materialu dowodowego, zastugiwaly
na uwzglednienie.



Natomiast wbrew sugestiom skarzacego brak bylo podstaw do uznania, iz Sad I instancji naruszyl art. 186 (8) § 1
Kodeksu pracy.

Podkresdli¢ nalezy, iz z tresci przepisu art. 186 851 k.p. wedlug, ktérego rozwiazanie przez pracodawce umowy o prace
w okresie od dnia zlozenia przez pracownika uprawnionego do urlopu wychowawczego, wniosku o obnizenie wymiaru
czasu pracy, do dnia powrotu do nieobnizonego wymiaru czasu pracy, jest dopuszczalne tylko w razie ogloszenia
upadlo$ci lub likwidacji pracodawcy, a takze gdy zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika - nie wynika, ze poza tymi przypadkami pracownikowi przystuguje bezwzgledna
ochrona stosunku pracy. Jak shusznie wskazat Sad I instancji, regulacja z art. 186 © § 1 k.p. nie wyklucza wylaczenia
ochrony pracownika korzystajacego z obnizenia wymiaru czasu pracy przez przepisy szczegblne, w tym przepisy
ustawy z dnia 13 marca 2003 1. 0 szczego6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikow.

W konsekwencji mozliwo$¢ rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce obejmuje takze przypadki wypowiedzen
indywidualnych u pracodawcéw, jezeli przyczyny niedotyczace pracownikdéw stanowia wylaczny powdd
wypowiedzenia stosunku pracy lub jego rozwiazania z mocy porozumienia stron (art. 1, 5 ust. 3 oraz art. 10 ust. 1 i
2 u.z.r.s.p.; zob. uchwata SN z dnia 15 lutego 2006 r., IT PZP 13/05, OSNP 2006, nr 21-22, poz. 315, zamieszczona
pod art. 10 u.z.r.s.p.). W orzecznictwie przyjmuje sie, ze jezeli pracodawca prawidlowo zastosowal do pracownicy
postanowienia regulaminu zwolnien grupowych i zwolnil ja zgodnie z ustalonymi przez siebie zasadami redukcji

zatrudnienia, nie podlega ona ochronie z art. 186 8 k.p., poniewaz ochrone te wylacza art. 5 ust. 1 ustawy o zwolnieniach
grupowych (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 pazdziernika 2012 r. I PK 126/12, LEX nr 1619134).

Wobec powyzszego nalezy podzieli¢ stanowisko Sgdu I instancji, iz wypowiedzenie powddce stosunku pracy, pomimo

tresci art. 186  § 1 k.p, bylo co do zasady dopuszczalne. Ochrone wynikajaca z ww. przepisu znosi bowiem art. 5 ust. 1
ustawy o zwolnieniach grupowych - zgodnie z ktérym przy wypowiadaniu pracownikom stosunkéw pracy w ramach
grupowego zwolnienia nie stosuje sie art. 38 i 41 k.p., a takze przepisow odrebnych dotyczacych szczegblnej ochrony
pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwiazaniem stosunku pracy, z wyjatkami przewidzianymi w art. 5 ust. 5,
ktére nie obejmuja powddki. Niemniej jednak na gruncie niniejszej sprawy, pomimo dopuszczalno$ci wypowiedzenia
powdbdce umowy o prace, rozwigzanie z nig stosunku pracy bylo niegodne z prawem, bowiem strona pozwana nie
ujawnila zastosowanego kryterium doboru pracownikow.

W ocenie Sadu II instancji, wbrew sugestiom skarzacego, brak tez byto podstaw do przywrdcenie powodki do pracy.

Orzeczenie o roszczeniu innym niz dochodzone przez pracownika jest wyjatkiem od reguly zwigzania sagdu zadaniem
pozwu. W rezultacie przepis art. 45 § 2 k.p. nalezy interpretowa¢ $cisle. Jak na to zwraca uwage Sad Najwyzszy,
ocena w tym zakresie powinna zmierza¢ do wyjasnienia, na ile w Swietle okoliczno$ci konkretnej sprawy restytucja
rozwigzanego - w drodze wypowiedzenia umowy - stosunku pracy jest realna i czy reaktywowany w wyniku wyroku
sadowego stosunek pracy ma szanse na prawidlowe funkcjonowanie (Wyrok SN z dnia 12 maja 2011 r., II PK 276/10,
LEX nr 949027).

Do sadu pracy nalezy ocena, czy w konkretnej sprawie spelnione sa przestanki zastosowania art. 45 § 2 k.p. Jak
podkres$la Sad Najwyzszy, ocena ta nie moze by¢ oczywiScie dowolna, a musi by¢ poprzedzona szczegétowymi
ustaleniami dotyczacymi takich okoliczno$ci, jak rodzaj przyczyny rozwiazania stosunku pracy ("ciezkie" czy "zwykle"
naruszenie obowiazkéw pracowniczych, przyczyny niezwiazane z osoba pracownika itp.), podstawa orzeczenia
o przywroceniu do pracy (bezzasadno$é zarzutdw czy tez naruszenie przez pracodawce wymagan formalnych
obowiazujacych przy rozwigzywaniu umoéw o prace), skutki mogace wynikngé dla jednej lub drugiej strony
z przywrobcenia pracownika do pracy lub z zasadzenia na jego rzecz odszkodowania (konieczno$¢ ponownego
rozwigzania przez pracodawce stosunku pracy, zwolnienia dobrze pracujacych pracownikéw, mozliwoé¢ odrodzenia

sie sytuacji konfliktowej w zakladzie pracy, pozbawienie pracownika okresu zatrudnienia wymaganego do nabycia
pewnych uprawnien itp.) (Wyrok SN z dnia 18 marca 2008 r., II PK 258/07, LEX nr 846571). Odmowa przywrdcenia



do pracy ze wzgledu na jego niemozliwo$¢ lub niecelowo$é (art. 45 § 2 k.p.) wymaga odpowiednich ustalen
faktycznych (wyrok SN z dnia 24 marca 1999 r., I PKN 641/98, OSNAPiUS 2000, nr 11, poz. 416). "Niecelowos$¢"
wydania orzeczenia o przywroceniu do pracy uzasadniajg niewatpliwie okolicznoSci wiazace sie z jednej strony z
funkcjonowaniem zakladu pracy, z drugiej - z na tyle nagannym postepowaniem pracownika, ze jego powr6t do
pracy bylby niewskazany (wyr. SN z 10.01.2003 r., I PK 144/02, Pr. Pracy 2003/12/23). Reasumujac siegniecie do
tej konstrukeji, z uwagi na jej istote, musi mie¢ charakter wyjatkowy, a takze uwzglednia¢ uzasadnione interesy
pracownika i pracodawcy.

W ocenie Sadu II instancji, na gruncie rozpoznawanej sprawy, za nieprzywroceniem powodki do pracy przemawiala
niewatpliwa likwidacja stanowiska jej pracy i brak zapotrzebowania na utrzymanie dotychczasowego stanu
zatrudnienia. Jednakze nie nalezy traci¢ z pola widzenia, iz likwidacja stanowiska pracy, jako jedyna przestanka,
nie stanowi przeszkody w przywréceniu do pracy pracownika, z ktérym pracodawca rozwigzal umowe o prace z
naruszeniem prawa zwlaszcza, gdy w $wietle okoliczno$ci konkretnej sprawy restytucja rozwigzanego - w drodze
wypowiedzenia umowy - stosunku pracy jest realna i czy reaktywowany w wyniku wyroku sagdowego stosunek pracy
ma szanse na prawidlowe funkcjonowanie (postanowienie SN 19-03-2012 II PK 295/11 LEX nr 1214579).

Majac to na uwadze w pierwszej kolejnosci zaznaczy¢ nalezy, iz istotnie przyczyna zwolnienia powo6dki z pracy nie
lezala po stronie pracownika, dlatego nie mozna uznad¢, iz to postepowanie powddki sprawilo, ze jej powrét do pracy
bylby niewskazany. Niemniej jednak przywrécenie powodki do pracy wigzaloby sie z koniecznoécia albo ponownego
wypowiedzenia jej stosunku pracy - z uwagi na bezcelowo$¢ utrzymywania trzeciego stanowiska ksiegowej, przy
calkowitym zaspokajaniu potrzeb pozwanego przez wykonywanie czynnosci ksiegowych przez dwéch pracownikow -
albo wypowiedzenia stosunku pracy innym pracownikom zatrudnionym na takim stanowisku pracy, wykonujacych
swa prace bez zastrzezen. Powyzsze bezsprzecznie godzi za$ w zasady wspodlzycia spolecznego. Jednocze$nie zaznaczy¢
nalezy, iz pierwotnie to powddka, w dniu 5 lipca 2011 roku, wystgpila z wnioskiem o rozwigzanie stosunku pracy
za porozumieniem stron, wobec czego pozwany od wrze$nia 2011 roku zatrudnil na jej miejsce nowego pracownika.
Jednak z uwagi na fakt, ze jak sie pdzniej okazalo, w tym dniu powddka byla juz w ciazy i wycofala swoja decyzje
odnoénie zawarcia porozumienia w sprawie rozwigzania umowy o prace oraz wobec zlozenia przez niag w polowie
wrze$nia 2011 roku ( czyli juz po zatrudnieniu nowego pracownika), wniosku o przywrdcenie stosunku pracy, pozwany
kontynuowal zatrudnienie powddki, udzielit jej urlopu macierzynskiego, a nastepnie urlopu wychowawczego. Tym
samym na ten czas utworzyl w dziale ksiegowosci kolejne, niepotrzebne z punktu widzenia jego potrzeb stanowisko
pracy. Wobec powyzszego, nie ulega watpliwoSci, iz do zZywotnych intereséw pracodawcy nie nalezy utrzymanie
trzech stanowisk w dziale ksiegowosci, zwlaszcza, iz w zakladzie pracy pozwanego nigdy tylu stanowisk nie byto, a
do wykonywania czynno$ci ksiegowych wystarczajacym jest zatrudnienie dwoch pracownikéw. Ponadto watpliwym
jest rowniez, czy reaktywowany stosunek pracy mialby istotnie szanse na prawidlowe funkcjonowanie. W odpowiedzi
na zarzuty apelacji pozwany podnosi bowiem, iz w istocie istnialy zastrzezenia do pracy powodki m.in. z uwagi na
jej absencje chorobowe, brak dyspozycyjnosci. Rowniez w toku postepowania pozwany sugerowal, iz w 2011 roku
powddka korzystala z dlugotrwalych zwolnien lekarskich, stad tez pracodawca zamierzal wypowiedzie¢ powddce
prace, jednakze ostatecznie doszlo do porozumienia stron (k. 18 - odpowiedZ na pozew; k. 52). Tym samym nie
wiadomo, czy i jak dlugo wskazany stosunek pracy bedzie funkcjonowatl. Z tych tez wzgledéw Sad Okregowy doszedl do
przekonania, iz powyzsze okolicznoS$ci stanowig obiektywne przeszkody przemawiajgce za nieprzywroceniem powodki
do pracy, a zasadzeniem na jej rzecz odszkodowania w miejsce tego przywrocenia, co nie bedzie godzi¢ w uzasadnione
interesy powddki.

Majac powyzsze na uwadze Sad Okregowy na podstawie art. 386 § 1 k.p.c. zmienil zaskarzony wyrok w ten sposdb, iz
zasadzil od pozwanego na rzecz J. W. kwote 10.160 z} z ustawowymi odsetkami od dnia 1 lutego 2015 roku do dnia
zaplaty, tytulem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem.

Zgodnie bowiem z dyspozycja art. 45 § 1 kp, w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na
czas nieokreslony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy - stosownie



do zadania pracownika - orzeka o bezskutecznoéci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwiazaniu - o
przywrdceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

Natomiast na mocy art. 47" kp, odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 45, przystuguje w wysokoéci wynagrodzenia za
okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

Przyznana na rzecz powodki kwota odpowiadala jej trzymiesiecznemu wynagrodzeniu za prace, wyliczonemu zgodnie
z wyliczeniem przedstawionym przez pozwanego — k 23, a niekwestionowanym przez skarzacg.

O odsetkach Sad Okregowy orzekl na podstawie art. 481 § 1 kp w zwiazku z art. 300 kp zasadzajac je od dnia nastepnego
po rozwigzaniu stosunku pracy miedzy stronami.

W pozostalym zakresie na podstawie art. 385 k.p.c. apelacja strony powodowej, jako bezzasadna podlegata oddaleniu.



