Sygn. akt VIII Pa 141/16

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 21 grudnia 2016 roku

Sad Okregowy w Lublinie VIII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie: Przewodniczacy — Sedzia SO Jacek Chacinski

Sedziowie SO Lucyna Stasik-Zmudziak (spr.)

SR del do SO Anna Lubinska-Harczuk

Protokolant — sekretarz sgdowy Ewelina Parol

po rozpoznaniu w dniu 21 grudnia 2016 roku w Lublinie

sprawy z powodztwa D. K.

przeciwko Spoéldzielni (...) w K.

o odprawe

na skutek apelacji wniesionej przez powoda

od wyroku Sadu Rejonowego Lublin-Zach6d w Lublinie VII Wydziatlu Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
z dnia 25 kwietnia 2016 roku sygn. akt VII P 645/15

I. oddala apelacje;

II. nie obcigza powoda kosztami postepowania apelacyjnego.

SSO Lucyna Stasik-Zmudziak SSO Jacek Chacinski SR del do SO Anna Lubinska-Harczuk
VIII Pa 141/16

UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 25 kwietnia 2016 roku sygn. akt VII P 645/15 Sad Rejonowy Lublin-Zach6d w Lublinie po
rozpoznaniu sprawy z powodztwa D. K. przeciwko Spoéldzielni (...) w K. o odprawe oddalil pow6dztwo, nie obciazyt
powoda kosztami zastepstwa procesowego pozwanej i przejal na rachunek Skarbu Panstwa nieuiszczona oplate
sadowa do pozwu, od uiszczenia ktdérej powdd byl zwolniony z mocy ustawy.

Powyzszy wyrok zostal oparty na nastepujacych ustaleniach faktycznych i rozwazaniach prawnych:

D. K. byl zatrudniony w Spoéldzielni (...) w K. od 10 kwietnia 1989 roku w pelnym wymiarze czasu pracy jako elektryk.
Jego wynagrodzenie liczone jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosilo 1.649,33 zl.

Od poczatku zatrudnienia powoda w Spdldzielni (...) w K. tre$¢ stosunku pracy i placy laczacego strony byta
regulowana postanowieniami Zakladowego Ukladu Zbiorowego Pracy, a takze zawieranych do niego anekséw.



Pismem z dnia 31 pazdziernika 2014 roku zatytulowanym ,,Aneks do umowy o prace” pozwana zaproponowala
powodowi zmiane warunkdéw umowy o prace w zwiazku ze zmiang Regulaminu Wynagradzania (...) Spoéldzielni (...).
Zgodnie

z nowym Regulaminem pracodawca przyznal D. K. wynagrodzenie, ktére skladalo sie ze stawki godzinowej
wynagrodzenia zasadniczego w wysoko$ci 8,40 zlotych, premii regulaminowej do 20 % wg regulaminu premiowania
i dodatku za kazda godzine pracy w porze nocnej w wysokoSci 20 % stawki godzinowej wynikajacej z minimalnego
wynagrodzenia za prace.

W dniu 31 pazdziernika 2014 roku powo6d pisemnie odmowil przyjecia nowych warunkéw pracy i placy, co mialo
nastapi¢ w drodze porozumienia stron. Tego rodzaju porozumienie podpisali prawie wszyscy pracownicy pozwanego.

W dniu 17 listopada 2014 roku pracodawca zwrdcit sie pismem do Komisji Zakladowej (...) jako organizacji zwigzkowej
reprezentujacej powoda o wydanie opinii w sprawie wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy D. K., ktora nie zglosila
w tym przedmiocie sprzeciwu.

W dniu 27 listopada 2014 roku pracodawca, wobec braku zgody powoda na porozumienie zmieniajace warunki
placy, wypowiedzial D. K., z zachowaniem 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia, umowe o prace zawarta w dniu 10
kwietnia 1989 roku, w czeSci dotyczacej wynagradzania wg kategorii zaszeregowania 11, stawka 4,20 zl/godz., premii
regulaminowej do 50 %, dodatku stazowego w wysoko$ci 36%. Jako przyczyne wypowiedzenia warunkow pracy i ptacy
pracodawca wskazal wprowadzenie z dniem 15 pazdziernika 2014 roku Regulaminu Wynagradzania (...) Spoéldzielni
(...) wK.. Po uplywie okresu wypowiedzenia powodowi zaproponowano nowe warunki umowy o prace wg Regulaminu
wynagradzania z dnia 1 pazdziernika 2014 roku.

Podobne wypowiedzenia zmieniajace otrzymali pozostali pracownicy, ktéorym réwniez proponowano nowe warunki
pracy i placy i ktorzy nie zgodzili sie na podpisanie porozumien zmieniajacych. Zaproponowanych warunkéw pracy i
placy nie przyjelo dwoch pracownikow, w tym powod D. K.

Na powyzsze nowe warunki pracy i placy powod nie wyrazil zgody i umowa ulegla rozwigzaniu z dniem 28 lutego
2015 roku. W §wiadectwie pracy dotyczacym powoda wpisano, Ze stosunek pracy ustal w wyniku rozwigzania umowy
o prace dokonanym przez pracodawce na podstawie art. 30 § 1 pkt 2 k.p..

W trakcie zatrudnienia u pozwanego powod pobieral rente z tytulu czesSciowej niezdolnosSci do pracy w zwiazku z
wypadkiem jakiemu ulegl w pracy.

Od chwili ustania zatrudnienia u pozwanego powo6d pozostaje bez pracy.

Pismem z 3 marca 2015 r. powdd wnidst o wyplacenie odprawy za rozwigzanie umowy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow.

Pismem z 4 marca 2015 r. strona pozwana odméwila wyplaty odprawy wskazujac, ze powéd odmoéwilt przyjecia
proponowanych mu warunkéw pracy i placy, przez co nie ma podstaw do zastosowania ustawy z dnia 13 marca 2003
r. 0 szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.

Sad Rejonowy uznal powddztwo za niezasadne i jako takie oddalil.

Podniost, ze powdd domagal sie zasadzenia na swoja rzecz od bytego pracodawcy trzymiesiecznego wynagrodzenia
za prace jako odprawy pienieznej z tytulu rozwigzania z nim stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych pracownika,
o ktorej mowa w art. 8 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow. (Dz.U. z 2015r., poz.192, z poéZn. zm.; tzw. ustawa o
zwolnieniach grupowych).

Stosownie do tresci art. 8 ust. 1 pkt 3 powolanej wyzej ustawy o zwolnieniach grupowych, w zwigzku z rozwigzaniem
stosunku pracy przy zastosowaniu przepisoOw przywolanej ustawy o zwolnieniach grupowych, a wiec wowczas, gdy



wylaczng przyczyna rozwigzania stosunku pracy sa okolicznoéci nie dotyczace pracownika, pracownikowi, ktory
byl zatrudniony u danego pracodawcy ponad 8 lat, przystuguje odprawa pieniezna w wysokoS$ci trzymiesiecznego
wynagrodzenia.

Powyzsze roszczenie przyshuguje pracownikowi zaréwno wowcezas, gdy jego zwolnienie nalezy do tzw. zwolnienia
grupowego, a wiec zostalo dokonane w trybie art. 2-4 ustawy, jak rowniez wowczas, gdy zwolnienie ma charakter
indywidualny i jest oparte o przepis art. 10 ustawy o zwolnieniach grupowych. W my$l art. 10 ust. 1 ustawy, przepis
art.8 stosuje sie bowiem odpowiednio w razie konieczno$ci rozwigzania przez pracodawce zatrudniajacego co najmniej
20 pracownikéw stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, jezeli przyczyny te stanowia wylgczny
powdd uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie na mocy porozumienia stron, a zwolnienia
w okresie nieprzekraczajacym 30 dni obejmujg mniejsza liczbe pracownikéw niz liczba kwalifikujgca zwolnienie jako
grupowe.

Przepis art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych znajduje zastosowanie takze do przypadkéw rozwigzania
stosunku pracy w nastepstwie dokonania wypowiedzenia zmieniajacego oraz nieprzyjecia przez pracownika
zaproponowanych mu przez pracodawce nowych warunkéw. To, ze rozwigzanie stosunku pracy nastepuje w trybie
wypowiedzenia zmieniajgcego, nie za$ wypowiedzenia definitywnego, ma jedynie znaczenie dla oceny, czy przyczyny
z art. 1 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych stanowig wylaczny powo6d uzasadniajacy rozwigzanie stosunku
pracy. Prawo do odprawy pienieznej, o ktérej mowa w art. 8 powolanej ustawy, przystuguje bowiem tylko takiemu
pracownikowi, ktérego stosunek pracy ulegl rozwiazaniu wylacznie z przyczyn niedotyczacych tego pracownika.

Sad wskazal, Zze w okoliczno$ciach rozpoznawanej sprawy nie ulega watpliwosci, ze przyczyna dokonania w stosunku
do D. K. wypowiedzenia zmieniajacego byla zmiana warunkéw umowy o prace w zwigzku ze zmiana Regulaminu
Wynagradzania (...) Spéldzielni (...) w K., gdzie powod byl zatrudniony jako elektryk. Samo wypowiedzenie
zmieniajace nastapilo zatem z przyczyn niedotyczacych pracownika. Nie oznacza to jednak, zdaniem Sadu, a
przynajmniej nie musi oznaczaé, ze rozwigzanie laczacej strony umowy o prace, bedace skutkiem odmowy przyjecia
przez powoda zmienionych warunkéw pracy i placy, nastapito wylgcznie z takich przyczyn.

Sad zwrdbcil uwage, ze w okreslonych sytuacjach odmowa przyjecia przez pracownika zaproponowanych mu w ramach
wypowiedzenia zmieniajacego warunkow zatrudnienia moze byé¢ potraktowana jako wspolprzyczyna rozwiazania
stosunku pracy. Powyzsze zachodzi, gdy z uwagi na interes pracownika i zakladu pracy oraz rodzaj i charakter
zaproponowanej pracy (stanowisko odpowiadajace kwalifikacjom pracownika i adekwatne dla tego stanowiska
wynagrodzenie) mozna oczekiwac, ze pracownik zaakceptuje zaoferowane mu nowe warunki.

Z tego wzgledu, po odmowie ich przyjecia, odprawa moze by¢ przyznana tylko wyjatkowo, gdy nowe warunki pracy i
placy proponowane w zwigzku z wypowiedzeniem zmieniajacym mozna uznac za zmierzajace do rozwigzania stosunku
pracy lub obiektywnie nie do przyjecia. Jezeli natomiast pracownik odrzuca warunki, ktore obiektywnie sa do przyjecia
i nie maja charakteru propozycji pozornej, zmierzajgcej w istocie do zakonczenia stosunku pracy, to choé¢ oczywiScie
ma on do tego prawo, to brak jest racjonalnego powodu, dla ktorego nalezaloby przyznawa¢ mu w takiej sytuacji
odprawe, o ktérej mowa w art. 8 w zw. z art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych. W tym zakresie Sad powotal
sie na orzecznictwo Sadu Najwyzszego wyrazone m.in. w wyrokach z dnia 6 stycznia 2009 r., II PK 108/08, LEX nr
738347; z dnia 9 listopada 1990 r., I PR 335/90, OSP 1991/9/212; z dnia 22 stycznia 2015 r., III PK 55/14, LEX nr
1677804).

Sad wskazal, ze ocena, czy odmowa przyjecia nowych warunkéw pracy i placy stanowi wspolprzyczyne rozwigzania
stosunku pracy, nalezy do Sadu rozpoznajacego sprawe i powinna by¢ oparta na wszechstronnym rozwazeniu
wszystkich okoliczno$ci danego przypadku. Sad, dokonujac takiej oceny, powinien po pierwsze wzigé pod uwage
interes pracownika i zakladu pracy. Po drugie, ocena ta powinna byé¢ zobiektywizowana, co oznacza, ze Sad
powinien rozwazy¢, czy w danych okoliczno$ciach zaproponowane pracownikowi nowe warunki pracy i placy sa
usprawiedliwione sytuacja pracodawcy i czy rozsadnie rzecz biorac osoba znajdujaca sie w takiej sytuacji, jak
zainteresowany pracownik, powinna te oferte przyjaé. Po trzecie, dokonujac takiej oceny Sad powinien mieé¢ na



uwadze, ze je§li wystepuja przyczyny uzasadniajace wypowiedzenie stosunku pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownika, pracodawca nie ma obowigzku proponowaé¢ mu dalszej pracy na zmienionych warunkach (tak tez Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 12 kwietnia 2012 r., I PK 144/11, LEX nr 1219488).

Przenoszac powyzsze na grunt rozpoznawanej sprawy Sad stwierdzil, ze w ustalonym stanie faktycznym odmowa
przyjecia zaproponowanych powodowi zmienionych warunkoéw pracy i placy stanowila, wspodlprzyczyne rozwiazania
z nim stosunku pracy.

Jak wynika z przeprowadzonego postepowania dowodowego, poprzedni system wynagradzania obowigzujacy u
pozwanego pracodawcy pochodzil z roku 1993 roku i obowigzywal przeszlo 20 lat. Obecnie byl on malo aktualny
a niektore postanowienia niejasne. Prace nad zmiana systemu wynagradzania trwaly ok. 7 lat. Ich celem byta
zmiana systemu pracy na system motywacyjny, tak aby pracownicy, ktérzy wykonuja podobne lub takie same prace
byli podobnie wynagradzani. Ponadto, zalozeniem pozwanej bylo, aby dodatek stazowy wlaczy¢ do wynagrodzenia
zasadniczego, zmniejszy¢ premie regulaminowa, tak jak w przypadku powoda z 50 % na 20%, zlikwidowaé
nagrody jubileuszowe. W wyniku tych prac, zgodnie z obowigzujacym od 15 pazdziernika 2014 roku Regulaminem
Wynagradzania (...) Spoldzielni (...) w K., wynagrodzenie zasadnicze zostalo zwiekszone nie tylko o dodatek stazowy,
ale tez o ro6znice w poziomie premii. W przypadku D. K., ktéremu przed zmiana przystugiwala stawka 4,20 ztotych
za godzine i dodatek stazowy i 50% premii, po zmianach miala przyslugiwa¢ stawka 8,40 zlotych za godzine i 20%
premii, co

w konsekwencji powodowalo, ze powod mial otrzymywaé o 374 zlotych wiecej wynagrodzenia zasadniczego. Ponadto
powdd pobieral dodatek stazowy w wysokosci 37%.

Tego rodzaju zmiany w skladnikach wynagrodzenia powoda wplywaly na jego wysoko§¢ na wstepie podnoszac
warto$¢ wynagrodzenia. Sam powdd stwierdzil, ze ostatecznie jego wynagrodzenie ulegloby obnizeniu o ok. 100
zlotych. Kwestionowal proporcje w wynagrodzeniu co do zasady, powolujac sie na zréwnanie swojej pozycji z
nowozatrudnionym pracownikiem. Powod nie wzigl jednak pod uwage, ze pracodawca ma takze obowiazek realizowaé
zasade rownego traktowania pracownikow w zakresie ich wynagradzania, bowiem za prace tego samo rodzaju, iloéci
ijakoSci nalezy sie pracownikom ta sama placa. Fakt dlugoletniego zatrudnienia powoda byl natomiast przedmiotem
wysokoSci jego dodatku stazowego, ktory zostal uwzgledniony w przyznanej powodowi stawce za godzine pracy.
Utrata z kolei Swiadczenia w postaci nagrody jubileuszowej nie byla dla Sadu wystarczajagcym argumentem na
odmowe przyjecia nowo zaproponowanych warunkéw placy. Swiadczenie to ma charakter dobrowolny u wiekszoéci
pracodawcdw, co wiecej wiekszo$¢ pracownikow na rynku pracy jest go pozbawiona

w ogole. Nie moze ono zatem wyznaczaé glownego powodu dla pozostawania w zatrudnieniu u danego pracodawcy.

Wobec powyzszego Sad nie znalazl usprawiedliwienia dla odmowy przyjecia przez powoda nowych warunkéw pracy
i placy w znaczacym obnizeniu jego wynagrodzenia.

Nie mozna tez moéwic o zaoferowaniu powodowi warunkéw zatrudnienia, ktore byly obiektywnie nie do przyjecia
z uwagi na znaczace obnizenie wysokoS$ci jego uposazenia. Racjonalnej przyczyny odmowy przyjecia przez powoda
zmienionych warunkéw pracy i placy nie mogly stanowi¢ takze jego degradacja w strukturze zatrudnienia, bowiem
zaproponowane warunki pracy i placy odnosily sie do jego stanowiska pracy, jako elektryka i obowigzujacego
zmianowego systemu czasu pracy.

Oceniajac polozenie D. K. w dacie otrzymania wypowiedzenia zmieniajacego, Sad odniést sie do trudnej sytuacji na
lokalnym rynku pracy. Ponadto, biorac pod uwage wiek powoda, ktéry moze wskazywaé na trudnoéci ze znalezieniem
prace, to zwazywszy na do$wiadczenie zawodowe oraz rodzaj wykonywanej pracy (elektryk) w powiazaniu z rynkiem,
na ktérym brakuje fachowcéw nie mozna twierdzié, ze powdd mialby trudnosci z podjeciem nowego lub chociazby
dodatkowego zatrudnienia (uwzgledniajac uprawnienie powoda do uzyskiwania dodatkowego dochodu). Dlatego w
ocenie Sadu, trudno jest uznac, aby obnizenie wynagrodzenia o kwote 100 zlotych, moglo stanowié¢ usprawiedliwiona
przyczyne jego rezygnacji z dalszego zatrudnienia na zmienionych warunkach. Przeciwnie Sad stwierdzil, ze rozsadnie



rzecz biorac, osoba znajdujaca sie w takiej sytuacji, jak powod, powinna byla przystaé¢ na oferte pracodawcy, nie
odmawiajac przyjecia nowych warunkow pracy, ktére przyjeli niemal wszyscy pracownicy pozwanego.

W $wietle powyzszych okoliczno$ci nie budzilo watpliwoSci Sadu, ze rozwigzanie laczacego strony stosunku
pracy wynikalo z decyzji podjetej przez powoda, ktérej w stanie faktycznym sprawy nie mozna bylo uznaé za
racjonalng i usprawiedliwiona w kontek$cie zglaszanych przez powoda roszczen. Nowych warunkéw pracy i placy,
zaproponowanych powodowi w wypowiedzeniu zmieniajacym, nie sposéb kwalifikowaé jako zmierzajacych do
rozwigzania stosunku pracy lub obiektywnie nie do przyjecia. Nie mialy one takze charakteru propozycji pozornej,
zmierzajacej w istocie do zakonczenia stosunku pracy. W konsekwencji Sad stwierdzil, ze odmowa przyjecia
proponowanych warunkéw zatrudniania stanowila wspoélprzyczyne do rozwigzania stosunku pracy z powodem, co
oznacza, ze powodowi nie przystluguje prawo do odprawy pienieznej, o ktorej mowa

w art. 8 ustawy o zwolnieniach grupowych.

Jednocze$nie, na podstawie art. 108 § 1 k.p.c. i art. 102 k.p.c. Sad oddalil wniosek powoda o zasgdzenie na jego
rzecz kosztéw procesu, jako niezasadny i pomimo oddalenia powddztwa, nie obciazyl powoda kosztami zastepstwa
procesowego strony pozwanej, biorgc pod uwage fakt, ze powod pozostaje bez pracy i pobiera tylko rente.

W oparciu o art. 113 ust. 1 ustawy z dnia 28 lipca 2005 roku o kosztach sadowych w sprawach cywilnych (Dz. U. z
2014 r., poz. 1025, z poézn. zm.) Sad postanowil przeja¢ na rachunek Skarbu Panstwa brakujaca oplate sadowa od
pozwu, od uiszczenia ktoérej powod byl zwolniony z mocy ustawy, bowiem nie zachodzily podstawy do obcigzenia nig
ktorejkolwiek ze stron.

Apelacje od powyzszego wyroku wniost powod zaskarzajac go w caloSci. Zarzucil mu:

I. Naruszenie prawa materialnego art. 8 ust. 1 pkt 3 w zw. z art. 1 ust. 11 art. 10 ust. 1 ustawy o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw oraz art. 4283 kp poprzez
bledna jego wykladnie i uznanie, ze odmowa przyjecia nowych warunkéw pracy i placy moze stanowi¢ wspolprzyczyne
rozwigzania umowy o prace uzasadniajacg odmowe wyplaty odprawy;

II. naruszenie przepiséw postepowania, ktdre mialy wplyw na wynik sprawy, a mianowicie art. 233 §1 k.p.c. w zw.
z art. 227 k.p.c. poprzez pominiecie oraz niewlasciwa ocene w postepowaniu okolicznoéci i dowodoéw na okoliczno$é
przyczyn rozwigzania przedmiotowej umowy o prace, co godzi w obowiazek wszechstronnego rozwazenia zebranego
materiatu.

Zarzucajac powyzsze powod wnidst o uchylenie wyroku Sadu Rejonowego i przekazanie sprawy do ponownego
rozpoznania przy uwzglednieniu kosztéw postepowania apelacyjnego.

W odpowiedzi na apelacje pozwany wnosil o jej oddalenie w calo$ci i zasadzenie od powoda na rzecz pozwanej kosztow
postepowania apelacyjnego, w tym kosztéw zastepstwa procesowego wedlug norm przypisanych.

Sad Okregowy zwazyl co nastepuje:
Apelacja nie zasluguje na uwzglednienie.
Nie ma zadnych podstaw do uchylenia zaskarzonego wyroku i przekazania sprawy do ponownego rozpoznania.

Kwestie ta reguluje wyczerpujaco art. 386 kpc. Uchylenie wyroku mozliwe jest jedynie w przypadku stwierdzenia
niewaznoSci postepowania (§2), sytuacji gdy pozew ulega odrzuceniu albo zachodzi podstawa do umorzenia
postepowania (§3), Poza wypadkami okreSlonymi w § 2 i 3 sad drugiej instancji moze uchyli¢ zaskarzony wyrok i
przekazac sprawe do ponownego rozpoznania tylko w razie nierozpoznania przez sad pierwszej instancji istoty sprawy
albo gdy wydanie wyroku wymaga przeprowadzenia postepowania dowodowego w caloéci. (§ 4)



Zadna z tych okolicznosci nie wystepuje w sprawie. Sad Okregowy nie dopatrzyl sie wad procedowania przed
Sadem Rejonowym, skutkujacych oceng niewazno$ci postepowania, ktére nalezaloby wzia¢ pod uwage z urzedu.
Brak podstaw zastosowania § 3 art. 386 kpc. Zostala rozpoznana istota sprawy. Nierozpoznanie istoty sprawy
zachodzi wowczas gdy sad nie zbadal podstawy merytorycznej dochodzonego roszczenia, jak rowniez gdy
pominal merytoryczne zarzuty pozwanego w nastepstwie blednej oceny, ze istnieje przestanka materialnoprawna
unicestwiajgca roszczenie albo wykluczajaca jego skuteczne dochodzenie. Niewyczerpanie oferowanych przez strony
dowodbow moze stanowi¢ nierozpoznanie istoty sprawy woéwczas, jezeli zmierzaly one do wykazania przestanki
unicestwiajacej roszczenie, co w okoliczno$ciach sprawy nie zachodzi. Niewyjasnienie okolicznoéci faktycznych
istotnych dla rozstrzygniecia sprawy nie jest rownoznaczne z nierozpoznaniem jej istoty. (tak SN w postanowieniu z
15.09.2016r. w sprawie I CZ 51/16)

Whbrew podniesionym zarzutom Sad Rejonowy przeprowadzil wyczerpujace postepowanie dowodowe i dopuscil
wszelkie zaoferowane przez strony dowody.

Sad Okregowy w pelni podziela ustalenia faktyczne, poczynione przez Sad Rejonowy i argumentacje prawnag
przedstawiona w motywach zaskarzonego wyroku, co powoduje, iz nie zachodzi potrzeba ich szczegdlowego
powtarzania (por. postanowienie Sagdu Najwyzszego z dnia 22 kwietnia 1997 roku, II UKN 61/97, OSNAP 1998 nr 9,
poz. 104, wyrok SN z dnia 12 stycznia 1999 roku, I PKN 521/98, OSNAP 2000, nr 4, poz. 143).

Zupelnie bezzasadny jest zarzut naruszenia prawa materialnego, a w szczegdlnosSci wskazanych przepisow art. 8 ust.
1 pkt 3 wzw. z art. 1 ust. 11 art. 10 ust. 1 ustawy o szczegoblnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw oraz art. 4283 kp.

Stosownie do tresci art. 42 § 1 kodeksu pracy przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie odpowiednio
do wypowiedzenia wynikajacych z umowy warunkéw pracy i ptacy. W razie odmowy przyjecia przez pracownika
zaproponowanych warunkéw pracy lub placy, umowa o prace rozwigzuje sie z uplywem okresu dokonanego
wypowiedzenia. Jezeli pracownik przed uplywem polowy okresu wypowiedzenia nie zlozy o§wiadczenia o odmowie
przyjecia zaproponowanych warunkéw, uwaza sie, ze wyrazit zgode na te warunki; pismo pracodawcy wypowiadajace
warunki pracy lub placy powinno zawiera¢ pouczenie w tej sprawie. W razie braku takiego pouczenia, pracownik moze
do konca okresu wypowiedzenia zlozy¢ o§wiadczenie o odmowie przyjecia zaproponowanych warunkow. (§ 3).

Sad Rejonowy prawidlowo przyjal i uznal, ze odmowa przyjecia nowych warunkéw pracy i placy moze stanowic
wspolprzyczyne rozwigzania umowy o prace uzasadniajaca odmowe wyplaty odprawy przewidzianej w/w ustawie.
Sad Okregowy w pelni podziela stanowisko Sadu Rejonowego, ze okoliczno$ci rozwigzania taczacego strony stosunku
pracy wynikaly z decyzji podjetej przez powoda, ktérej nie mozna bylo uznaé za racjonalng i usprawiedliwiona,
a wiec przyczyny niedotyczace pracownika nie stanowily wylacznego powodu rozwigzania tego stosunku pracy.
Nowych warunkéw pracy i placy zaproponowanych powodowi w dokonanym w stosunku do niego wypowiedzeniu
zmieniajacym nie mozna uznac za zmierzajace do rozwigzania stosunku pracy lub obiektywnie nie do przyjecia. Nie
mialy one takze charakteru propozycji pozornej, zmierzajacej w istocie do zakonczenia stosunku pracy. Szczegotowo
przeanalizowal to i obiektywnie ocenil Sad rozstrzygajacy sprawe. Wbrew twierdzeniom zawartym w apelacji Sad nie
bral jedynie pod uwage interesu pracodawcy ale wszechstronnie rozwazyt takze racje powoda.

Poglad o mozliwoS$ci uznania, ze odmowa przyjecia nowych warunkéw pracy i ptacy moze stanowié wspolprzyczyne
rozwigzania umowy o prace uzasadniajaca odmowe wyplaty odprawy przewidzianej ustawie o zwolnieniach
grupowych jest ugruntowany w orzecznictwie sadéw powszechnych oraz Sadu Najwyzszego, czemu wyraz dat Sad
orzekajacy w uzasadnieniu zaskarzonego wyroku przywolujac stosowne orzeczenia. Wbrew stanowisku apelujgcego
tezy cytowanych przez Sad orzeczen sg adekwatne do realiéw ustalonych w niniejszej sprawie. Dodatkowo warto
wskazaé na jeszcze inne orzeczenie Sadu Najwyzszego z dnia 01.04.2015r. (I PK 211/14), w ktérym rozstrzygal kwestie,
czy mozna przyjac, ze art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych ma zastosowanie takze do rozwigzania stosunku
pracy, do ktoérego doszlo po dokonaniu wypowiedzenia zmieniajacego, w rezultacie odmowy przyjecia przez powoda
nowych warunkoéw placowych i czy w zwigzku z tym powdd moze skutecznie dochodzi¢ zaplaty odprawy pienieznej



na podstawie art. 8 tej ustawy. W wyroku tym po raz kolejny SN powtérzyl, ze ,prawo do odprawy pienieznej
w przypadku rozwiazania stosunku pracy wskutek nieprzyjecia przez pracownika warunkéw zaproponowanych
mu w wypowiedzeniu zmieniajagcym przysluguje tylko takiemu pracownikowi, ktérego stosunek pracy ulegl
rozwigzaniu wylacznie z przyczyn niedotyczacych tego pracownika. JeSli wiec w wypowiedzeniu zmieniajacym
pracodawca zaproponuje pracownikowi warunki pracy obiektywnie do przyjecia (stanowisko odpowiadajace
kwalifikacjom pracownika i adekwatne dla tego stanowiska wynagrodzenie), to odmowa przyjecia takich warunkéw
moze by¢ potraktowana jako wspdlprzyczyna rozwiazania stosunku pracy, co spowoduje, ze odprawa pieniezna
temu pracownikowi nie bedzie przystlugiwaé.” Rozwijajac teze SN przypomnial, iz stosownie do art. 10 ust. 1
ustawy o zwolnieniach grupowych przepisy art. 5 ust. 3-7 i art. 8 tej ustawy stosuje sie odpowiednio w razie
konieczno$ci rozwigzania przez pracodawce zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikoéw stosunkéw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw, jezeli przyczyny te stanowia wylaczny powo6d uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku
pracy lub jego rozwigzanie na mocy porozumienia stron, a zwolnienia w okresie nieprzekraczajacym 30 dni obejmuja
mniejsza liczbe pracownikéw niz okre$lona w art. 1. Przedstawiona regulacja oznacza wiec, ze odprawa pieniezna,
o ktérej stanowi art. 8 ustawy o zwolnieniach grupowych, przystuguje, jezeli przyczyny niedotyczace pracownika
stanowia wylgczny powdd uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie na mocy porozumienia
stron. W orzeczeniu tym SN powolal sie na cytowany przez SR wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 kwietnia 2012 1., I
PK 144/11, uznajac, ze trafnie pojecie "wylaczny powdd" w obecnie obowigzujacej ustawie o zwolnieniach grupowych
nalezy rozumie¢ tak, jak w art. 10 ust. 1 ustawy z dnia 28 grudnia 1989 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkoéw pracy z przyczyn dotyczacych zakladu pracy oraz o zmianie niektorych ustaw.

Sad Najwyzszy podkreslil, ze nie ma watpliwosci, Ze powolany przepis ma zastosowanie takze do rozwigzania stosunku
pracy w sytuacji, gdy rozwigzanie to nastepuje po dokonaniu wypowiedzenia zmieniajacego, w rezultacie odmowy
przyjecia przez pracownika nowych warunkoéw pracy lub placy i przytoczyl tu wyrok SN z dnia 6 stycznia 2009 r., w
sprawie II PK 108/08 (LEX nr 738347), potwierdzajacym wcze$niejsze orzecznictwo, z ktérego wynika, ze odprawa
pieniezna przystuguje pracownikowi nie tylko w przypadku wypowiedzenia definitywnego, ale rowniez zmieniajacego
warunki zatrudnienia (warunki pracy lub placy), gdy stosunek pracy zostal rozwigzany, poniewaz pracownik nie
przyjal zaproponowanych mu przez pracodawce nowych zmienionych warunkéow.

Bezzasadny jest w kontekscie powyzszego zarzut apelacji braku wszechstronnego rozwazenia caloksztaltu materialu
dowodowego i swobodnej oceny dowodéw. Wskazaé nalezy, ze w my$l przepisu art. 233 §1 kpc Sad ocenia
wiarygodno$¢ i moc dowodéw wedlug wlasnego przekonania, na podstawie wszechstronnego rozwazenia zebranego
materialu. Zgodnie z pogladem wyrazonym przez Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 10 czerwca 1999 r. (II UKN
685/98, OSNP 2000/17/655) ramy swobodnej oceny dowodéw wyznaczone s wymaganiami prawa procesowego,
do$wiadczenia zyciowego oraz regutami logicznego myslenia, wedtug ktérych sad w sposbb bezstronny, racjonalny i
wszechstronny rozwaza material dowodowy jako calo$¢, dokonuje wyboru okreslonych srodkéw dowodowych i wazac
ich moc oraz wiarygodno$¢, odnosi je do pozostalego materialu dowodowego.

Ocena dowodow dokonana przez Sad I instancji zostala dokonana w sposéb odpowiadajacy przedstawionym wyzej
kryteriom, a zarzuty skarzacego w tym zakresie nie moga zaslugiwa¢ na uwzglednienie.

Apelujacy nie wskazal jakie okolicznosci Sad pominal i jakich dowodéw nie przeprowadzil. W apelacji takze
nie zaoferowano nowych dowodéw. Przedstawiono jedynie odmienng ocene istotnych okolicznoéci, ktore zostaly
uwzglednione przez Sad. Powyzsze stanowi jedynie nieuprawniona polemike z prawidlowymi ustaleniami Sadu
orzekajacego.

Sad Rejonowy w uzasadnieniu wyroku bardzo dokladnie i wnikliwie przeanalizowal zebrany material dowodowy.
Powolal obszerne orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Metodycznie ocenil wszystkie okoliczno$ci, ktore staly sie
podstawa do wydania orzeczenia. W zaden spos6b nie mozna uznaé, iz ocena dowodéw jest, jak to widzi strona
powodowa, oceng dowolng.



Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem sagdowym, jezeli z okre$§lonego materialu dowodowego Sad wyprowadza wnioski
logiczne, poprawne i zgodne z do§wiadczeniem zyciowym, to ocena sadu nie narusza regul swobodnej oceny dowodow
(art. 233 § 1 kpc.) i musi sie ostaé, choéby w rownym stopniu, na podstawie tego materialu dowodowego, dawaly sie
wysnu¢ wnioski odmienne. Tylko w przypadku, gdy brak jest logiki w wigzaniu wnioskéw z zebranymi dowodami
lub, gdy wnioskowanie sadu wykracza poza schematy logiki formalnej albo, wbrew zasadom doswiadczenia zyciowego
nie uwzglednia jednoznacznych praktycznych zwigzkow przyczynowo skutkowych, przeprowadzona przez sad ocena
dowodow moze by¢ skutecznie podwazona (wyrok SN z dnia 27 wrze$nia 2002 r., II CKN 817/00, LEX nr 56906).

Reasumujac dowodzenie naruszenia przez sad zasad swobodnej oceny dowodéw nie moze polegac na przedstawieniu
przez, strone alternatywnego stanu faktycznego, a tylko na podwazeniu przeslanek tej oceny ze wykazaniem, ze jest
ona razaco wadliwa lub oczywiscie bledna - czego strona skarzac we wniesionej apelacji nie uczynita.

Zgromadzony w sprawie material dowodowy wskazuje, ze powodowi na skutek zmiany zasad wynagradzania
zaproponowano warunki placy, ktore nie prowadzilyby do znacznego obnizenia jego wynagrodzenia. Pozwany
pracodawca wprowadzajac nowe przepisy ptacowe zaproponowal nowe warunki wszystkim swoim pracownikom, co
bylo poprzedzone analiza jak bedzie sie ksztaltowalo wynagrodzenie pracownikéw po zmianach. Nie ma zadnych
podstaw do twierdzenia, ze wynagrodzenie powoda uleglo radykalnemu obnizeniu, za§ przyjecie zmienionych
warunkoéw placy prowadzitoby do istotnych zmian na niekorzy$é¢ powoda.

Istotnie, co podnosi w sprawie strona powodowa, na skutek zmian zasad wynagradzania zlikwidowane zostalo prawo
do nagrod jubileuszowych oraz ograniczona zostala wysoko$¢ odprawy emerytalno — rentowej do jednomiesiecznego
wynagrodzenia. Jednak powyzszych zmian, co slusznie podkreslil Sad Rejonowy — nie mozna uznaé za powodujgce
radykalne obnizenie wynagrodzenia pracownika.

Powyzsze powoduje, Ze nie przyjecie przez powoda zaproponowanych przez pracodawce zmienionych warunkow
placy, ktére nie powodowaly istotnego obnizenia jego wynagrodzenia, bylo nieuzasadnione, zatem odmowe nalezy
uzna¢ za wspdlprzyczyne wypowiedzenia umowy o prace, co powoduje, ze odprawa pieniezna powodowi nie
przystuguje.

Jeszcze raz nalezy podkreslic, ze w ocenie Sadu Okregowego zgromadzony przez Sad Rejonowy material dowodowy
potwierdza, ze wobec wprowadzenia nowych zasad wynagradzania w zakladzie pracy zatrudniajagcym powoda,
nie doszlo do zmian wysokoSci wynagrodzenia pracownikéw, ktére powodowaloby ich istotne zmniejszenia, co
powoduje, ze nie przyjecie nowych warunkéw skutkowalo przyczynieniem sie do wypowiedzenia umowy o prace przez
pracownika, co z kolei skutkuje brakiem podstawy do wyplaty odprawy pienieznej z tytuly rozwigzania umowy o prace
z przyczyn nie dotyczacych pracownika.

Majac na wzgledzie powyzsze uwagi Sad Okregowy uznal za trafne rozstrzygniecie Sadu I instancji i apelacje powoda
na podstawie powolanych przepiséw oraz art. 386 § 1 k.p.c. oddalil.

O kosztach procesu orzeczono na podstawie art. 108 § 1 w zw. z art. 102 k.p.c.



