Sygn. akt IV P 17/20

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 17 wrzesnia 2020 r.

Sad Rejonowy w Lomzy IV Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
w skladzie:

Przewodniczqcy: SSR Marta Malgorzata Sulkowska

Lawnicy: Ewa Drozdowska, Mariusz Gulanowski

Protokolant: st. sekr. sqd. Magdalena Laskowska

po rozpoznaniu w dniu 3 wrze$nia 2020 r. w Lomzy

na rozprawie

sprawy z powbdztwa A. J.

przeciwko (...) Spélce z ograniczong odpowiedzialnosciq
z siedzibg w S.

zwiazane z wypowiedzeniem umowy o prace

I. zasadza od pozwanej (...) Spolki z ograniczona odpowiedzialno$cia z siedziba w S. na rzecz powoda A. J. tytulem
odszkodowania kwote 12.700,80 zl (dwanasScie tysiecy siedemset zlotych osiemdziesiat groszy);

II. w pozostalym zakresie postepowanie w sprawie umarza;

ITI. nakazuje $ciagna¢ od pozwanej (...) Spolki z ograniczong odpowiedzialno$cia z siedziba w S. na rzecz Skarbu
Panstwa (kasa tut. Sadu) kwote 2.089,00 zt (dwa tysigce osiemdziesiat dziewiec zlotych) tytulem oplaty od pozwu, od
uiszczenia ktorej powdd byl zwolniony z mocy prawa;

IV. zasadza od pozwanej (...) Spolki z ograniczona odpowiedzialnoécia z siedziba w S. na rzecz powoda A. J. kwote
180 zl (sto osiemdziesiat) tytulem zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego;

V. wyrokowi w pkt I nadaje rygor natychmiastowej wykonalno$ci co do kwoty
4.233,60 zl (cztery tysiace dwieScie trzydziesci trzy zlote szeSédziesiat groszy).

Sygn. akt IVP 17/20

UZASADNIENIE

Powod A. J. wniosl pozew przeciwko pozwanej (...) Spdlce z ograniczona odpowiedzialnos$cia

z siedziba w S. o uznanie za bezskuteczne wypowiedzenia umowy o prace dokonanego w dniu 20.02.2020r. i
zasadzenie na jego rzecz kosztow procesu. Ostatecznie na rozprawie w dniu 03.09.2020r. dokonal modyfikacji
powodztwa i wnidsl o zasadzenie na jego rzecz odszkodowania (k.82).

W uzasadnieniu pozwu A. J. podal, Zze pozwana spo6tka rozwigzala z nim umowe o prace z powodu niesumiennego
wykonywania obowiazkéw stuzbowych tj. polecenia pracy w godzinach nadliczbowych wynikajacych ze szczegblnych
potrzeb pracodawcy oraz samowolnego oddalenia sie z miejsca pracy. OSwiadczyl, ze nie zgadza sie z powyzsza



przyczyna wypowiedzenia, poniewaz jest ona w jego ocenie niezasadna. Zaprzeczyl, aby samowolnie oddalil sie w
dniu 09.12.2012r. z miejsca pracy i nie wykonat polecenia pracodawcy dotyczacego pracy w godzinach nadliczbowych.
Podniost, ze byl codziennie zmuszany do pracy w godzinach nadliczbowych (standardem byta praca po 10 godz. na
dobe,

a w listopadzie pracowal kilka dni po 11 godzin). Wskazal, ze nie jest w stanie wykonywa¢ codziennie ciezkiej
pracy fizycznej w godzinach nadliczbowych. Zdaniem powoda pracodawca powinien zwiekszy¢ obsade pracownicza.
Stwierdzil, Ze zbyt mala ilo§¢ pracownikow w stosunku do zapotrzebowania nie stanowi uzasadnienia do pracy w
godzinach nadliczbowych (pozew k. 3-5).

Pozwana (...) Spétka z ograniczonq odpowiedzialnosciq z siedzibg w S. w ztozonej odpowiedzi na pozew
wniosla o oddalenie powo6dztwa w caloéci i zasadzenie od powoda na swojg rzecz kosztow zastepstwa procesowego
wedlug norm przepisanych. Stwierdzila, ze podana w wypowiedzeniu przyczyna rozwigzania stosunku pracy jest
prawdziwa, konkretna i spelnia wymogi zawarte w art. 30 par 4 kp. Wskazala, ze przyczyna wypowiedzenia byla utrata
zaufania z powodu niesumiennego wykonywania przez powoda obowigzkéw stuzbowych, a w szczegblnoéci odmowa
wykonania w dniu 09.12.2019r. polecenia stuzbowego dotyczacego pracy w godzinach nadliczbowych wynikajacego
ze szczegblnych potrzeb pracodawcy i samowolne oddalenie sie z pracy w tym dniu. Zaznaczyla powolujac sie na
treéc¢ art. 100 kp, ze oczekiwala od powoda sumiennej, starannej pracy i dyspozycyjnoSci rozumianej jako pewnosé,
ze bedzie pracowal na swoim stanowisku. Stwierdzila, ze w grudniu 2019r. wystapily szczegblne potrzeby pracodawcy
skutkujace konieczno$cig pracy powoda w godzinach nadliczbowych. Z uwagi na otrzymane przez spotke zamowienie
na sektor produkujacy drzwi, zesp6l pracownikéw mial zosta¢ w okresie przedSwigtecznym w pracy dluzej nawet
do 11 godzin, poniewaz pojawily sie problemy z terminowa realizacja zamoéwien. Zaznaczyla, ze powdd byl juz
dwukrotnie karany karami porzadkowymi za opuszczenie stanowiska i odmowe wykonywania pracy w godzinach
nadliczbowych. Pozwana spolka ocenila jako§¢ pracy powoda jako niezadowalajgca. Podala, ze byl on przenoszony
pomiedzy dzialami, mial problemy ze wspdlpraca i komunikacja z czeécia zespohu, nie dotrzymywal tempa pracy,
standardow jakoSciowych i iloSciowych, potrzebowal wiecej czasu na wprowadzenie ustalen i zmiane warunkow
pracy. Pozwana podkreélila, Ze chociaz powod twierdzil, Ze nie jest w stanie pracowaé w godzinach nadliczbowych, to
dobrowolnie zgtaszal sie do wykonywania dodatkowych, nieobowigzkowych zlecenn w soboty, koniecznych z uwagi na
prowadzony w tamtym okresie przez zespdl strajk wloski skutkujacy op6znieniem produkeji. Zaznaczyla, ze nie widzi
mozliwo$ci przywrédcenia powoda do pracy (odpowiedZ na pozew k. 24-26).

Sad ustalil, co nastepuje:

Powdd A. J. zostal zatrudniony w dniu 04.09.2008r. przez poprzedniczke prawna strony pozwanej R. K. prowadzgca
dzialalno$é gospodarcza pod firma (...) Fabryka (...) w S. na podstawie art. 29 §1 kp, na czas okreSlony do dnia
31.12.2012r. na stanowisku montazysty stolarki PCV (k. 1B akt osobowych powoda). W dniu 15.07.2009r. na swoja
prosbe zostal on przeniesiony na stanowisko operatora mieszalni/pracownika magazynu (Aneks do umowy o prace
z dnia 15.07.2009r. k. 12B; podanie — akta osobowe powoda), a od 30.08.2010r. rozpoczal wykonywanie pracy
operatora mieszalni/operatora suwnicy

w dziale ekstruzja (Aneks z dnia 30.08.2010r. k. 19B).

Z dniem 01.08.2012 r. doszlo do przejecia firmy (...) Fabryke (...) w S. przez (...) Spolke z ograniczong
odpowiedzialnoécia Spotke komandytowo — akcyjna z siedziba w S.. W dniu 01.01.2013r. nastapilo przejecie
pracownikdw zgodnie z art. 23 kp przez nastepce prawnego (...) Spolke z ograniczona odpowiedzialnoscia z siedziba
w S.. Na mocy kolejnego Aneksu od dnia 16.11.2012r. zmianie uleglo stanowisko pracy powoda na montazyste stolarki
PCV (k. 29 B akt osobowych).

W dniu 12.12.2012r. pomiedzy stronami zostala zawarta kolejna umowa o prace na czas okre$lony do 31.03.2019r.
wedlug stawki godzinowej 5,85 zl brutto/godz.+ premia uznaniowa. Jak wynika z treSci umowy dobowa i tygodniowa
norma czasu pracy powoda wynosila: 8 godzin na dobe z mozliwoscia przedtuzenia wymiaru dobowego do 12
godzin, Srednio 40 godzin tygodniowo w przecietnie pieciotygodniowym tygodniu pracy (umowa o prace k. 34B
akt osobowych). Powod kilkukrotnie zmienial stanowiska pracy: montazysty (z dniem 01.07.2014r. na mocy



porozumienia stron (k.39B), operatora produkecyjnego za wynagrodzeniem zasadniczym 1.400 z} (od 01.06.2016r.
porozumienie stron zmieniajace umowe k. 47B), pracownika produkcji aluminium (z powodu zakazu pracy powyzej
80dB wynikajacego z zaswiadczenia lekarskiego od 09.01.2017r. k. 53B) operatora produkcyjnego (od 08.05.2017r.
k. 56B). Na mocy porozumienia zmieniajacego umowe o prace otrzymywal wynagrodzenie zasadnicze w wysokoS$ci
1.400 zl brutto (dokument z dnia 17.05.2016r. k. 47B). dniem 10.11.2018r. na mocy porozumienia stron umowa o
prace zostala Z przeksztalcona na czas nieokreslony. Powod za ostatnie 3 miesigce pracy otrzymal wynagrodzenie
brutto: za paZdziernik 2019r. — 6.035,32 zl, za listopad 2019r. — 4.559,29 7} i za grudzien 2019r. — 3.191,18 z}
(roczna karta wynagrodzen i przychodéw pracownika za 2019r. k. 6). Wynagrodzenie miesieczne powoda liczone jako
ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynioslo 4.233,60 zl brutto (160 godz. x 26,46 z}) (zaswiadczenie pozwanej spo6iki
z dnia 19.02.2020r. -k. 33).

Ostatnio wykonywana przez powoda praca miala charakter fizyczny, pow6d pracowal w dziale okien specjalnych.
Praca ta polegala na skladaniu drzwi. Pozostali pracownicy w tym dziale wykonywali inne czynnoSci (poszczegdlne
elementy drzwi) i wychodzili zazwyczaj po 8 godzinach. Pow6d wraz z drugim kolega byli odpowiedzialni za zlozenie
poszczegdlnych elementéw drzwi i pracowali od kilku lat po okolo 10 godzin dziennie. Powoda zgodnie z treécia
umowy o prace obowiazywal 8-godzinny dzien pracy, jednakze zazwyczaj pracowal on okolo 10 godzin dziennie,
sporadycznie okolo 11-13 godzin. Dzial produkcji takze pracowal po 11 godzin dziennie (zeznania powoda na rozprawie
wdniu 03.09.2020r. k. 82,83). Powdd w 2019r. w pozwanym zakladzie pracy podejmowal dodatkowg prace (w soboty)
(dowod: umowy zlecenia k. 10-15).

W pozwanym zakladzie pracy istnieje praktyka codziennej pracy

w godzinach nadliczbowych tj. powyzej 8 godzin dziennie (9-10 do -12,13 godz.) (zeznania powoda na rozprawie w
dniu 23.06.2020r. k. 531 03.09.2020r. k. 82,83, zeznania §wiadka W. P. k. 54, J. C. k. 55). Zazwyczaj kierownik sektora
M. N. informowala poszczegblne osoby, ze maja tego dnia mialy zostaé dluzej w pracy tj. powyzej 10 godzin.
W pozwanym zakladzie pracy czasami odbywaly sie spotkania pracownikéw z bezposrednimi przelozonymi odnoénie
koniecznos$ci wydtuzenia czasu pracy. Powdd na jednym z nich sygnalizowal przelozonym, ze wykonywana przez niego
z kolega praca jest ciezka, mozolna i nie sposo6b jej wykonywaé w wydluzonym czasie pracy, pracownicy wskazywali, ze
nie sa w stanie pracowaé po 11 godzin dziennie. Zaistnialy sytuacje, ze sporadycznie powod opuszczal stanowisko pracy
po 10 godzinie. Zazwyczaj zmiane opuszczali wowczas takze wszyscy inni pracownicy. W dniu 08.07.2019r. powdd
zostal ukarany kara upomnienia z powodu niewykonania polecenia stuzbowego pracy w godzinach nadliczbowych
wydanego przez przelozonego w dniu 05.07.2019r. (wyjasnienia informacyjne zloZzone przez powoda na rozprawie w
dniu 03.09.2020r. k. 82,83, zeznania $§wiadka M. J. k. 82, akta osobowe powoda — wymierzenie kary porzadkowej).

Zgodnie z treScia art. 151 § 3 kp liczba godzin nadliczbowych przepracowanych w zwigzku z okolicznoSciami
okreSlonymi w par.1 pkt.2 nie moze przekroczy¢ dla poszczegélnego pracownika 150 godz. w roku kalendarzowym.
Jak wynika z dokumentu pt. ,,Regulamin Pracy” (pkt. 3.11.2) w pozwanej spotce limit godzin nadliczbowych zostal
ustalony na 416 godz. na rok kalendarzowy (Regulamin Pracy k. 61-70). Powdd w 2019r. przepracowal 333 godziny
nadliczbowe (zal. nr 2 k. 71).

W dniu 09.12.2019r. M. N. poinformowala powoda i innych pracownikéw, ze majg tego dnia zosta¢ dluzej w pracy
tj. powyzej 10 godzin tzn. do 11 godziny pracy (dowod: zeznania §wiadka: M. N. k. 56, J. C. k. 55). Powdd w dniu
09.12.2019r. po 10-tej godzinie pracy opuscil swoje stanowisko pracy i udat sie do domu. Odméwil pracy w 11 godzinie.
Razem z nim swoje stanowiska opus$cila wieksza cze$¢ pracownikow z tego dziatu.

Pozwany pismem z dnia 16.12.2019r. zawiadomil dzialajacy w zakladzie zwigzek zawodowy (...) o zamiarze
rozwigzania z powodem stosunku pracy. Komisja Zakladowa nie ustosunkowala sie do zawiadomienia o planowanym
rozwigzaniu umowy o prace (dowod: akta osobowe powoda).

W dniu 20.01.2020 r. pozwany sporzadzil pismo rozwigzujace umowe o prace zawarta pomiedzy stronami
z zachowaniem 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia (30.04.2020r.). Jako przyczyne wypowiedzenia podano:
zachowania uzasadniajace utrate zaufania wobec pracownika polegajgce na niesumiennym wykonywaniu obowigzkéw



stuzbowych, polegajace na niewykonaniu polecenia stuzbowego dotyczacego pracy w godzinach nadliczbowych
wynikajacych ze szczegoélnych potrzeb pracodawcy (wydanego przez przelozonego w dniu 09.12.2019r. oraz
samowolnym oddaleniu sie z miejsca pracy (dokument: rozwigzanie umowy o prace z dnia 20.01.2020r. — akta
osobowe powoda). Powod potwierdzil wlasnorecznym podpisem odbiér powyzszego pisma.

Pozostali pracownicy, ktérzy w dniu 09.12.2019r. opuécili zaktad pracy po 10 godzinie zostali ukarani karg upomnienia
(dowdd: zeznania swiadka: M. N. k. 56).

Sad zwazyl, co nastepuje:
Powoddztwo jako zasadne podlegato uwzglednieniu.

W ocenie Sadu rozstrzygniecie sporu w niniejszej sprawie sprowadzalo sie do ustalenia, czy zaistnialy przyczyny
wskazane w piSmie rozwigzujacym z A. J. umowe o prace i czy uzasadnialy one rozwigzanie z powodem umowy o prace.

Zgodnie z 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 bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu - o przywroceniu pracownika do
pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu. Z kolei § 2 tego przepisu stanowi, ze sad pracy moze nie
uwzgledni¢ zadania pracownika uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrocenia do pracy, jezeli ustali, ze
uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe lub niecelowe; w takim przypadku sad pracy orzeka o odszkodowaniu.

Zgodnie z art. 30 § 3 kpc o$wiadczenie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia powinno nastgpié¢ na piS$mie. W przedmiotowej sprawie wymog ten zostal spelniony. Powdd zostal
takze pouczony o prawie odwolania sie do sadu pracy (art. 30 § 5 kp).

Pozwana spotka uchybila normie prawnej zawartej w art. 30 § 4 kp. Przepis ten nakazuje, aby w o$wiadczeniu
pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokre§lony lub o rozwigzaniu umowy o prace
bez wypowiedzenia byla wskazana przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy. Orzecznictwo
i doktryna wskazuja, ze przyczyna ta lub przyczyny musza by¢ podane w sposéb dokladny i wyczerpujacy, tak
by pracownik wiedzial, za jakie dzialania lub zaniechania rozwigzano z nim umowe o prace i na tej podstawie
mogt racjonalnie oceni¢ chociazby, czy celowe jest odwolywanie sie do sadu pracy. Sad Najwyzszy wskazal w
wyroku z dnia 22 kwietnia 2015r., sygn. akt II PK 158/14 (LEX nr 1681881), Ze ,Zwolniony z pracy pracownik
ma prawo i powinien poznaé przyczyny rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia juz z pisma pracodawcy
o rozwigzaniu niezwlocznym (art. 30 § 3 k.p.), a sady pracy nie majg obowigzku domyslania sie ani procesowego
poszukiwania, cho¢by na wniosek pozwanego, konkretnych przyczyn zaskarzonego sposobu rozwigzania umowy o
prace bez wypowiedzenia z winy pracownika, jezeli takie przyczyny nie zostaly wskazane pracownikowi w pisemnym
o$wiadczeniu pracodawcy.” Oczywistym jest, ze powyzsze uwagi dotycza réwniez rozwigzania umowy o prace
za wypowiedzeniem. Sad Najwyzszy wskazal ponadto, ze ,Pracodawca nie narusza przepisow o rozwiazywaniu
umoéw o prace za wypowiedzeniem - w zakresie sposobu okre$lenia przyczyny wypowiedzenia (art. 30 § 4 k.p.)
- wowczas, gdy pracownik jest Swiadomy tego, z jakich powodbéw pracodawca zdecydowal sie na zakonczenie
z nim wspdlpracy” (wyrok SN z dnia 5 marca 2015r., sygn. akt III PK 109/14, LEX nr 1666025). Przyczyna
uzasadniajgca wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony nie moze by¢ bowiem sformulowana
w jakikolwiek sposbb, a powinna by¢ konkretna i rzeczywista. Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego
podanie w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace przyczyny pozornej (nieprawdziwej, nierzeczywistej,
nieistniejacej) jest rownoznaczne z brakiem wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie. Okreslony w
art. 30 § 4 kp obowigzek podania przyczyny rozwigzania umowy o prace nalezy rozumieé¢ jako nakaz podania
przyczyny wystarczajaco skonkretyzowanej cho¢ sposob, w jaki ta konkretyzacja jest dokonywana, nie jest wyraznie
narzucony. Opis przyczyny musi umozliwiaé¢ jej indywidualizacje w miejscu i czasie. Z o$§wiadczenia pracodawcy
musi wszak wynikaé bez zadnych watpliwoSci, co jest istota zarzutu stawianego pracownikowi, ktéry uzasadnia
zdaniem pracodawcy rozwigzanie umowy. Innymi stowy, to pracownik ma wiedzie¢ i rozumie¢, z jakiego powodu
pracodawca rozwigzal z nim umowe o prace. Powszechnie przyjmuje sie, ze podanie przyczyny uzasadniajacej



rozwigzanie umowy o prace nie moze ograniczac sie do powtorzenia zwrotow ustawowych lub przytoczenia zwrotow
nadmiernie ogoélnikowych. Wymog wskazania przez pracodawce konkretnej przyczyny wypowiedzenia umowy o
prace nie jest rbwnoznaczny z konieczno$cia sformutowania jej w sposéb szczegblowy, drobiazgowy, z powolaniem
opiséw wszystkich faktow i zdarzen, dokumentow, ich dat oraz wskazaniem poszczegblnych dzialan czy zaniechan,
skladajacych sie w ocenie pracodawcy na przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace. Wymog ten moze
byt speliony poprzez wskazanie kategorii zdarzen, jezeli z okolicznoSci sprawy wynika, ze szczegdlowe motywy
wypowiedzenia sa pracownikowi znane. Jak sie przyjmuje, juz z samego o$wiadczenia pracodawcy musi wynikaé¢ w
spos6b niebudzacy watpliwosci, co jest istota zarzutu stawianego pracownikowi i usprawiedliwiajacego rozwiazanie
z nim stosunku pracy, ewentualnie okolicznoSci, ktére - zdaniem pracodawcy - uzasadniaja wypowiedzenie
lub rozwiazanie bez wypowiedzenia. Dalsza konkretyzacja i uzupelnianie przyczyny wypowiedzenia moga stuzyc
pelniejszemu uzasadnieniu wypowiedzenia, nie moga jednak usuna¢ wadliwos$ci (niekonkretnosSci) okreslenia jego
przyczyny w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu. W rezultacie pracodawca nie moze uzupekli¢ braku wskazania
konkretnej przyczyny po wniesieniu przez pracownika powodztwa do sadu pracy. Mozliwe jest natomiast podanie
pracownikowi przyczyny w odrebnym piSmie, ktore jednak musi byé doreczone mu wezeéniej lub réwnoczeénie z
pismem zawierajacym wypowiedzenie.

Sad stwierdzil po analizie zgromadzonego w sprawie materialu dowodowego, a przede wszystkim tresci sporzadzonego
przez pracodawce dokumentu w postaci rozwigzania umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia z dnia
20.01.2020r., ze wypowiedzenie powodowi stosunku pracy bylto bezzasadne.

Nalezy stwierdzi¢, iz zawarta w dokumencie rozwigzania umowy o prace z dnia 20.01.2020r. pierwsza z przyczyn tj.:
zachowanie uzasadniajgce utrate zaufania wobec pracownika polegajgce na niesumiennym wykonywaniu obowigzkéw
stuzbowych zostala sformulowana w sposéb ogdlnikowy i lakoniczny. Pracodawca nie sprecyzowal w jakikolwiek
sposéb jakiego typu byly to dzialania, nie opisal uchybien, nie podal, na czym polegala niesumiennoé¢ w ich
wykonaniu, czego dotyczyla, nie wykazal zwigzku przyczynowego pomiedzy dzialaniami pracownika a skutkiem w
postaci utraty zaufania. Wskazana przyczyna nie zostala, w ocenie Sadu wystarczajaco skonkretyzowana, ujeta w
sposOb szczegblowy i nie zawiera w swojej tresci opisow zdarzen, faktow, dat ze wskazaniem chociazby kategorii,
typow dzialan lub zaniechan. Uzasadniona przyczyna wypowiedzenia umowy o prace moze by¢ takze utrata
zaufania pracodawcy w stosunku do pracownika, jezeli znajduje oparcie w przestankach natury obiektywnej oraz
racjonalnejinie jest wynikiem arbitralnych ocen lub subiektywnych uprzedzen. Nie wystarczy samo sformulowanie
yutrata zaufania”, lecz powinno by¢ uzupelione faktami i przykladami — sytuacji, zachowan, postaw i skutkow. Na
tej podstawie Sad uznal, ze wskazana przez pozwanego pierwsza z przyczyn nie spelnia warunkow okreslonych w art.
30 § 4 kp. Pomijajac jednak ogblnikowo$¢ uzytych sformutowan, nie mozna nie zauwazy¢ iz staja one w sprzecznosci
z zebranym w sprawie materialem dowodowym. Jak wynika bowiem z zeznan powolanych w sprawie $§wiadkow (J.
C., M. T,, R. S.) osoby wspélpracujace z powodem (ktérych byl podwladnym) podczas jego zatrudnienia nie mialy
generalnie zastrzezen do jako$ci jego pracy. Sad dal wiare ich twierdzeniom, poniewaz byly logiczne, wiarygodne, a
przede wszystkim zbiezne ze soba w tym zakresie. Zeznania te dowiodly, ze powo6d byl dobrym pracownikiem. A byl
karany nie za jako$¢ wykonanej pracy, a za niewykazanie checi pracy w godzinach nadliczbowych. Z uwagi na powyzsze
Sad uznal, ze ocena pracy powoda zawarta w odpowiedzi na pozew, nie jest prawdziwa. Nalezy podkresli¢, ze powod
byl w tej spélce zatrudniony od wielu lat, przedtuzano z nim wielokrotnie umowy o prace, a w aktach osobowych
brak jest jakichkolwiek dokumentow §wiadczacych o zastrzezeniach pracodawcy do wykonywanej przez niego pracy.
Tym samym zdaniem Sadu pracodawca - wbrew obowigzkowi okre§lonemu w art. 6 ke- nie wykazal w prowadzonym
postepowaniu shusznoéci prezentowanych przez siebie twierdzen w zakresie negatywnej oceny pracy powoda.

Odnoénie drugiej ze wskazanych przyczyn tj. zachowania polegajacego na niewykonaniu polecenia stuzbowego
dotyczacego pracy w godzinach nadliczbowych wynikajacych ze szczegoélnych potrzeb pracodawcy wydanego przez
przelozonego w dniu 09.12.2019r. oraz samowolnym oddaleniu sie z miejsca pracy - Sad stwierdzil, ze odmowa pracy
nie stanowila naruszenia, uzasadniajacego wypowiedzenie umowy o prace.



Fakt opuszczenia przez powoda i innych pracownikéw stanowisk pracy po 10 godzinach w dniu 09.12.2019r. jest
niesporny. Nalezy ustali¢, czy niewykonanie polecenia pracodawcy nalezy w tych okoliczno$ciach uzna¢ za dzialanie,
ktdérego pracownik nie powinien byt sie dopuszczac.

Zgodnie z art. 131 § 1 kp tygodniowy czas pracy lacznie z godzinami nadliczbowymi nie moze przekraczaé przecietnie
48 godzin w przyjetym okresie rozliczeniowym.

Biorac pod uwage tre$¢ powyzszego przepisu wyliczono, ze roczna liczba nadgodzin w stosunku do pracownikéow
innych niz zarzadzajacy w imieniu pracodawcy zakladem pracy, moze teoretycznie wynosic¢ okolo 416 godzin,
co wynika z przemnozenia liczby tygodni oraz uwzglednienia wplywu $wiat na przecietny tygodniowy wymiar czasu
pracy.

Zgodnie z art. 151 § 1 kp praca wykonywana ponad obowigzujace pracownika normy czasu pracy, a takze praca
wykonywana ponad przedluzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajacy z obowigzujgcego pracownika systemu i
rozkladu czasu pracy, stanowi prace w godzinach nadliczbowych. Praca w godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna
W razie:

1) koniecznoéci prowadzenia akcji ratowniczej w celu ochrony Zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub
Srodowiska albo usuniecia awarii;

2) szczegblnych potrzeb pracodawcy.

Pozwana spotka wskazywala, ze pracownicy u niej pracowali codziennie (od poniedziatku do pigtku) po 10 godzin
dziennie z uwagi na szczeg6lne potrzeby pracodawcy.

Kodeks pracy nie zawiera definicji ,szczegélnych potrzeb pracodawcy". Kierujac sie logika przyjmuje sie, ze
»szczegbdlne potrzeby pracodawcy” to inne niz zwykle, przewidywalne potrzeby zwigzane z prowadzona przez
pracodawce dzialalno$cia. Normalne, przewidywalne zadania zakladu pracy powinny by¢ tak rozplanowane, aby nie
zachodzila potrzeba pracy w godzinach nadliczbowych.

Skoro zatem u pozwanego codziennie pow6d pracowal ponad 8 godzin, to oznacza, ze w dniu 9 grudnia 2019 r. nie
bylo zZadnej szczegodlnej potrzeby innej niz w pozostale dni w roku, aby pracowaé w godzinach nadliczbowych. Nie ma
przy tym znaczenia, czy pracowac trzeba byto w 9,10 czy 11 godzinie.

Utrzymywanie stalego dziesieciogodzinnego dnia pracy przy podstawowym systemie czasu pracy stanowi obejécie
przepiséw o czasie pracy. Pracodawca z przyczyn dla tej sprawy nieistotnych, nie byl w stanie zapewni¢ wystarczajacej
liczby pracownikéw do iloSci przyjmowanych przez siebie zlecen. Byé moze proces technologiczny lub przeszkolenie
pracownikow nie bylo wlasciwe. Nie ma to znaczenia. Zgodnie z przepisami i obowiazujacym go rozkladem
czasu pracy powod zobowigzany byt do pracy 8 godzin dziennie. Dluzsza praca wymagala zmiany systemu czasu
pracy. Permanentne nadgodziny Swiadcza o tym, ze nie bylo zadnych szczegdlnych potrzeb pracodawcy, a zwykle,
codzienne zapotrzebowanie na okre$long liczbe roboczogodzin, co nalezalo rozwigzaé przez zwiekszenie zatrudnienia,
zmodernizowanie produkcji lub zmniejszenie liczby przyjmowanych zlecen.

Skoro nie wystapily szczegblne potrzeby pracodawcy, powdd i inni pracownicy mogli opuécic zaklad pracy po 6smej
godzinie pracy.

Warto wskaza¢, ze art. 151 § 3 wprost wskazuje, ze liczba godzin nadliczbowych przepracowanych w zwigzku z
okoliczno$ciami okre$lonymi w § 1 pkt 2 (czyli z powodu szczegdlnych potrzeb pracodawcy) nie moze przekroczyé
dla poszczego6lnego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym. Powdd przepracowatl natomiast 333 godziny
nadliczbowe, a zatem o 183 godziny wiecej niz powinien, gdyby rzeczywiscie wystepowaly po stronie pracodawcy
kiedykolwiek szczegblne, a nie codzienne potrzeby na zwiekszona iloéc¢ pracy.



Warto ponownie podkresli¢, ze dzialanie pracodawcy polegajace na permanentnym wymuszaniu pracy w godzinach
nadliczbowych stanowi obejécie przepiséw o czasie pracy. Dzialania pracodawcy w tym zakresie sa niewazne. Warto
zwroci¢ uwage na tre$c art. 58 ke (w zw. z art. 300 kpc). Zgodnie z § 1 tego przepisu czynno$¢ prawna sprzeczna
z ustawa albo majaca na celu obejscie ustawy jest niewazna, chyba ze wlasciwy przepis przewiduje inny skutek, w
szczegoblnosci ten, iz na miejsce niewaznych postanowien czynno$ci prawnej wchodza odpowiednie przepisy ustawy.
§ 2 wskazuje, ze niewazna jest czynno$¢ prawna sprzeczna z zasadami wspolzycia spolecznego. Z kolei § 3 stanowi, ze
jezeli niewazno$cig jest dotknieta tylko cze$¢ czynnos$ci prawnej, czynno$é¢ pozostaje w mocy co do pozostalych czesci,
chyba Ze z okolicznoS$ci wynika, iz bez postanowien dotknietych niewaznoScia czynno$é nie zostalaby dokonana.

Dzialania pracodawcy sa za$ zar6wno sprzeczne z prawem- wymusza on godziny nadliczbowe mimo nieistnienia
szczegblnych potrzeb pracodawcy (istnieja zwykle, codzienne potrzeby, co opisano powyzej), ale tez sprzeczne z
zasadami wspoélzycia spolecznego. Pracodawca wymusza bowiem ciagla prace na granicy wytrzymaloSci fizycznej
pracownikow.

Wydawaloby sie, ze o$miogodzinna praca jest osiggnieciem dziewietnastowiecznym (prapoczatki ma regule
benedyktynskiej z VI wieku naszej ery) i powinna juz by¢ w kraju nalezacym do Unii Europejskiej standardem
niepodlegajacym dyskusji. W krajach rozwinietych mowa jest o dalszym skracaniu dnia pracy w celu osiagniecia
maksymalnej wydajnos$ci. Praca dziesieciogodzinna i dluzsza w produkcji musi by¢ z zaloZzenia mniej efektywna,
powodowac bledy i wypadki.

Reasumujgc, powdd nie mial obowigzku pracy ponad 8 godzin dziennie, a tym bardziej 11 godzin dziennie, albowiem
po stronie pracodawcy nie wystepowaly szczegdlne potrzeby, inne niz w pozostale dni roku. Ponadto nawet gdyby takie
potrzeby wystepowaly, to pracodawca moze wymagaé¢ od pracownika pracy z tego powodu tylko przez 150 godzin w
roku, a powod przepracowal 333 takie nadgodziny, a wiec znacznie wiecej niz wynosi ustawowa granica maksymalna.

Warto podkresli¢, ze zwolnienie powoda nie tyle bylo wymierzone w niego, co nastawione na wywolanie efektu
mrozacego u pozostalych pracownikow. Ryzyko utraty pracy mialo ich skloni¢ do zaprzestania domagania sie od
pracodawcy przestrzegania przepisow prawa pracy. Takie dzialanie pracodawcy w sposob razacy narusza zasady
wspolzycia spolecznego.

Gdyby nawet uznaé, ze pracodawca mogt zada¢ od powoda pracy w 11 godzinie w dniu 9 grudnia 2019 r.,
to cel rozwiazania umowy o prace tj. zastraszenie pozostalych pracownikéw, powodowalby niemozno$¢ uznania
takiego dzialania jako zaslugujacego na ochrone (art. 8 kp). Dzialania pozwanej spolki niestety przypominaja
dziewietnastowieczne i nieco pdzniejsze proby radzenia sobie ze strajkami przez dwczesnych pracodawcow. Wydaje
sie, ze nowoczesna i konkurencyjna firma nie powinna budowaé swojej pozycji na metodach kojarzacych sie z dawno
miniong epoka.

Sad stwierdzil, ze podjeta przez pracodawce decyzja o rozwigzaniu z powodem stosunku pracy bytaby sprzeczna z
zasadami wspolzycia spolecznego (art. 8 kp) i dlatego nie zostala uznana za wykonywanie prawa i nie korzysta z
ochrony. Sad ustalil takze, ze dzialanie powoda nie stworzylo zagrozenia dla interes6w pozwanego zakladu pracy i nie
narazilo go na strate finansowa.

Zgodnie z art. 45 § 1 kp w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony jest
nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu umoéw o prace, sad pracy stosownie do zadania pracownika
orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu — o przywrdceniu pracownika do
pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

Powdd poczatkowo zadal przywrécenia do pracy, nastepnie zadanie to cofnat i wniést o odszkodowanie. W zakresie
przywrdcenia do pracy postepowanie zostalo umorzone (art. 355 kpc w zw. z art. 469 kpc).

W przypadku powoda okres wypowiedzenia z uwagi na jego staz pracy u pozwanego wynosil trzy miesiace, w zwigzku z
tym zasadne bylo roszczenie o zasadzenie odszkodowania w wysoko$ci trzymiesiecznego wynagrodzenia. Za podstawe



ustalenia wysokoS$ci odszkodowania naleznemu powodowi Sad przyjat kwote miesiecznego wynagrodzenia wskazang
w za$wiadczeniu pozwanej spotki z dnia 19.02.2020r. — 4.233,60 zl (160 godz. x 26,46 z1) (k.33). W zwiagzku z
powyzszym Sad zasadzit od strony pozwanej na rzecz powoda kwote 12.700,80 zt (jako rownowarto$¢ 3-miesiecznego
wypowiedzenia) tytulem odszkodowania.

Majac na uwadze, ze powod jako pracownik, zgodnie z trescig art. 96 ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 28 lipca 2005
r. o kosztach sagdowych w sprawach cywilnych (Dz. U. z 2010r., Nr 90, poz. 594) zwolniony byl od wniesienia
oplaty sadowej, Sad dzialajgc na podstawie art. 113 tej ustawy w zwigzku z art. 98 kpe, kosztami sagdowymi obcigzyt
pozwanego w caloSci, o czym orzeczono jak w punkcie ITII wyroku. Z tego wzgledu nakazal Sciagnaé od pozwanej spotki
na rzecz Skarbu Panstwa (kasa tut. Sadu) kwote 2.089,00 z} tytulem oplaty od pozwu, od uiszczenia ktérej powod
byl zwolniony z mocy prawa. Wobec faktu, ze powod wygral sprawe, a byl reprezentowany przez profesjonalnego
pelnomocnika nalezy sie jemu, zgodnie z art. 98 kpc. zwrot kosztow procesu do ktérych zalicza sie wynagrodzenie
jednakze nie wyzsze niz stawki oplat okreslone w odrebnych przepisach. Sad zasadzil wiec od pozwanego na rzecz
powoda wynagrodzenie pelnomocnika w kwocie 180 zl na podstawie § 9 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra
Sprawiedliwos$ci z dnia 22 pazdziernika 2015 r. w sprawie oplat za czynnoS$ci radcow prawnych (Dz. U. z 2015 r.

poz. 1804) (pkt IV wyroku). O rygorze natychmiastowej wykonalnoéci orzeczono na podstawie art. 477 > § 1 kpe,
zgodnie z ktérym zasgdzajac nalezno$¢ pracownika w sprawach z zakresu prawa pracy, Sad z urzedu nada wyrokowi
przy jego wydaniu rygor natychmiastowej wykonalnosci w czeSci nie przekraczajacej pelnego jednomiesiecznego
wynagrodzenia pracownika, tj. do kwoty 4.233,60 zlotych (pkt V wyroku).



