Sygn. akt VIII Pa 68/15

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 20 sierpnia 2015 .

Sad Okregowy w Gliwicach VIII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie:
Przewodniczacy: SSO Teresa Kalinka
Sedziowie: SSO Mariola Szmajduch
SSO Joanna Smycz (spr.)
Protokolant: Anna Krzyszkowska

Ppo rozpoznaniu w dniu 20 sierpnia 2015r. w Gliwicach

sprawy z powodztwa t.. Z. (Z.)

przeciwko (...) Spolka z ograniczona odpowiedzialnoécia w W.

0 odszkodowanie z tytulu niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace
na skutek apelacji pozwanej

od wyroku Sadu Rejonowego w Gliwicach

z dnia 30 stycznia 2015 r. sygn. akt VI P 321/13

1. zmienia zaskarzony wyrok w calo$ci w ten sposéb, ze powodztwo oddala,

2. zasadza od powoda na rzecz pozwanej kwote 120 z} (sto dwadzieScia zlotych) tytutem zwrotu kosztow zastepstwa

procesowego za obie instancje.
(-) SSO Mariola Szmajduch (-) SSO Teresa Kalinka (-) SSO Joanna Smycz
Sedzia Przewodniczgcy Sedzia

Sygn. VIII Pa 68/15

UZASADNIENIE

Powod L. Z. ostatecznie domagal sie zasadzenia od pozwanej — S. B. & D. Spokki z.0.0. w W. kwoty 10500 zt
tytulem odszkodowania za nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace oraz kwote 300 zl tytulem kosztéw
zastepstwa procesowego wedlug przedlozonego spisu. Twierdzil, ze podane w wypowiedzeniu umowy o prace

przyczyny wypowiedzenia byly niezrozumiale, enigmatyczne i ogolne.



Pozwana wniosla o oddalenie powddztwa oraz o zasadzenie na swoja rzecz od powoda kosztéow procesu wedlug
norm przepisanych. Na uzasadnienie pozwana wskazala, zZe nie naruszono prawa przy wypowiadaniu umowy o prace
powodowi, za§ podane przyczyny wypowiedzenia sg konkretne, prawdziwe i uzasadnione. Pozwana wyjasnila, ze
powodd w okresie zatrudnienia podwazal autorytet przetozonych oraz otrzymal negatywna ocene pracy.

Wyrokiem z dnia 30 stycznia 2015 roku Sad Rejonowy w Gliwicach zasadzil od pozwanej na rzecz powoda kwote
10500 zlotych tytulem odszkodowania za nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace, zasgdzil koszty zastepstwa
procesowego, nadal wyrokowi w pkt 1 rygor natychmiastowej wykonalnosci do kwoty 3500 zlotych i nakazat pobraé
od pozwanej na rzecz Skarbu Panstwa kwote 525 zlotych tytulem oplaty od uiszczenia ktorej powdd byt zwolniony.

Sad I instancji ustalil, ze powdd byl zatrudniony u pozwanej na podstawie umowy o prace, ostatnio na czas
nieokreslony, w okresie od dnia 16 lutego 2009 roku do dnia 30 wrzeénia 2013 roku, ostatnio na stanowisku lidera
zespohu (...) w pelnym wymiarze czasu pracy. Poczatkowo powdd wykonywal obowiazki operatora magazynowego,
natomiast od dnia 5 pazdziernika 2011 roku awansowal na stanowisko lidera zespotu w dziale przyje¢ (I.). Powdd
mial pod soba grupe okolo 15-20 pracownikdéw, jego bezposrednim przelozonym byt kierownik dzialu, a posrednio
podlegal rowniez kierownikowi magazynu. Zesp6l powoda odpowiadal za przyjecie i wydanie towaru z magazynu. Do
podstawowych obowiazkow L. Z. nalezalo zarzadzenie praca zespolu ze szczegdlnym uwzglednieniem przepisow BHP
i Prawa pracy, planowanie i organizacja przyjecia towaru, kontrola jako$ci przyjmowanych towaréw oraz przerobki
jako$ciowe, zarzadzanie zwrotami, odpowiedzialno§é za wyniki dzialu, wykonywanie dodatkowych obowigzkow
zleconych przez przelozonych oraz raportowanie wynikéw dzialu. Zgodnie z ustaleniami Sad I instancji L. Z.
zachowywal poprawne stosunki z przelozonymi i innymi liderami zespotu, byt dobrze oceniany przez przelozona K. W.,
uzyskiwal pozytywne opinie i nigdy nie odmawial wykonywania polecen stuzbowych. Wedtug oceny Sadu I instancji
ocena powoda jako pracownika ulegla zmianie wraz z zatrudnieniem M. C. na stanowisku kierownika dzialu I.. Powod
mimo wykonywania wszystkich polecen swojej przelozonej, z niektérymi pomyslami przelozonej sie nie zgadzal.
Uwagi powoda nie przybieraly formy otwartej krytyki przelozonej czy niesubordynacji, lecz byly one formulowane w
postaci uwag lub wskazowek. Powo6d w razie watpliwosci co do przebiegu czy organizacji pracy, preferowal rozmowe
W cztery oczy” z M. C., w trakcie ktorej prezentowal swoj poglad. Sad I instancji ustalil, Ze przelozona powoda
dazyla do usprawnienia pracy dziatu I.. W tym celu wprowadzila nowy proces oklejania towarow, ktéry w jej ocenie
zabieral za duzo czasu, odtad pracownicy mieli mierzyé¢ czas wykonania tej czynno$ci. Pracownicy jednak zwroécili
przetozonej uwage na brak stoperéw do mierzenia czasu. M. C. wydala pracownikom polecenie mierzenia czasu na
komputerze, ktéry znajdowat sie w pewnej odleglosci od miejsca oklejania. Powodd wskazal M. C., ze mierzenie czasu
nie odzwierciedla rzeczywistego czasu wykonania tej czynnoéci i skrytykowat projekt. Uwagi powoda nie znalazly
zrozumienia ze strony M. C. i zostaly przez nia odebrane jako podwazanie wydanych polecen. Ponadto przelozeni
powoda wprowadzili nowy proces ukladania towar6w na magazynie, ktéry ze strony podwladnych powoda spotkatl
sie z niezadowoleniem. W ocenie pracownikéw magazynu nowy sposob ukladania towaru powodowal niedostatek w
wolne miejsce na magazynie. Powdd na skutek skarg podwladnych udal sie do M. C. i przestawil jej zastrzezenia, ktore
nie zostaly jednak podzielone.

Jak ustalil Sad I instancji pracownicy pozwanej nie przestrzegali obowigzku noszenia takiej odziezy do momentu
zatrudniania J. H., ktéra rozpoczela zwraca¢ uwage na obowiazujace normy i przestrzegala pracownikéw o skutkach
braku noszenia odziezy ochronnej. Pozwana wyposazyla kazdego z pracownikéw miedzy innymi w buty ochronne,
spodnie, t-shirt, kamizelke odblaskowa czy polar. Wraz z rozpoczeciem egzekwowania noszenia odziezy ochronnej
powdd zawsze ja nosil, a wyjatkowo nie zalozyl spodni stuzbowych po tym jak przyszed! do pracy z silowni z uwagi
takze na brak bielizny. Sad ustalil takze, iz pracownicy pozwanej nie mogli nosié¢ i uzywac telefoné6w komoérkowych na
terenie magazynu, mieli obowiazek zostawienia telefonu w szatni badz w biurku lidera zespolu na ternie magazynu.
L. Z. nie uzywal podczas pracy telefonu komoérkowego w celach prywatnych, nosil go w kieszeni lub przechowywal na
biurku. Powod nosil przy sobie telefon w razie potrzeby skontaktowania sie z nieobecnym pracownikiem.

Wedlug ustalen faktycznych Sadu I instancji w pozwanej od 2012 roku byly prowadzone kwartalne oceny
pracownikéw, ktora w przypadku oceny kwartalnej lidero6w zespotu oparta jest na kryteriach a) biezacej wspolpracy z



ludzmi, zarzadzaniu zmiang, zarzadzaniu ludzmi, b) zaangazowaniu i inicjatywie, ¢) wynikach dzialu punktowanych
w kilku dziedzinach, d) dtugofalowej samodzielnoéci i zarzadzaniu problemami, ) (...), dyscyplinie i audytu. Pierwsze
trzy kryteria sg kryteriami gléwnymi, ich ocene przeprowadza kierownik lidera zespolu. Dwa pozostale kryteria
pelnia role pomocnicza i doradcza, oceniane sg przez kierownikdéw wyzszego szczebla. Skala ocen sklasyfikowana
byla nastepujaco: A — ocena wybitna, (...) — ocena bardzo dobra, C — ocena dobra/standardowa, ,,D’ — ocena
slaba, (...) — ocena bardzo slaba. Procedura oceny pracownikéw nie przewiduje prawa pracownika odwotlania sie od
otrzymanej oceny. Powod za pierwsze dwa kwartaly 2012 roku otrzymal dobre oceny. Natomiast za czwarty kwartal
2012 roku oraz za pierwszy i drugi kwartat 2013 roku powo6d otrzymat ocene (...) (ocena staba). Podczas kolejnej oceny
kwartalnej z trzech pierwszych kryteriéw powdd otrzymal od M. C. oceny D, D, C, za$ z pomocniczych ocen D, D. Dnia
28 czerwca 2013 roku pozwana zlozyla powodowi o§wiadczenie woli o rozwigzaniu umowy o prace z zachowaniem
trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia, ze skutkiem na dzien 30 wrze$nia 2013 roku. Jako przyczyne wypowiedzenia
wskazano utrate zaufania wobec pracownika oraz utrudniong wspolprace z pracownikiem w zakresie realizacji
polityki firmy, co przejawialo sie miedzy innymi poprzez utrudniong wspolprace z pracownikiem, miedzy innymi
poprzez niezadowalajaca ocene roczng i kwartalng pracownika — D oraz negatywna prognoze wobec kolejnych ocen.
Ponadto utrudniong wspdlprace w realizacji zadan miedzy innymi w trakcie przygotowywania projektu mierzenia
czasoOw oklejania (po przygotowaniu punktéw kompensacyjnych powdd mial stwierdzi¢, ze zgubit notatki i nie
przygotuje ich ponownie, okreslajac to stratg czasu). Nadto pozwana zarzucita powodowi utrudniong wspélprace
w postaci demonstrowania nieuzasadnionego niezadowolenia miedzy innymi podczas zebrania pracownikéw po
wdrozeniu nowego procesu na dziale I. oraz niesubordynacji wobec polecen przelozonych i naruszenie zakresu
obowigzkéw pracowniczych wynikajacych z umowy o prace specyfiki zajmowanego przez pracownika stanowiska
pracy miedzy innymi poprzez udzielanie wobec polecenn odpowiedzi sugerujacych brak czasu, kwestionujacych
potrzebe wykonania polecenn i kompetencje przelozonego, a takze sugerujacych, ze czynnosSci te nie naleza do
obowiazkéw pracownika. Ponadto zarzucono L. Z. utrudniona wspolprace przejawiajaca sie w bezpodstawnej
negacji realizowanych projektow oraz krytykujacym stosunku wobec wdrazanych w przedsiebiorstwie rozwigzan, z
ktorymi zwiazane byly obowiazki wynikajace z zajmowanego przez pracownika stanowiska miedzy innymi poprzez
podnoszenie glosu wobec przelozonych w obecnosci innych pracownikéw i roszczeniowa oraz obrazliwa postawe
wobec zwiekszonego nakladu pracy w newralgicznych okresach. Pozwana zarzucila powodowi konfliktowo$¢ i
utrudniong kooperacje z innymi dzialami przedsiebiorstwa pracodawcy miedzy innymi poprzez podnoszenie glosu
oraz lekcewazacy stosunek wobec uwag przelozonych (np. wdrozenie nowego procesu w dziale 1.). Nadto zarzucono
powodowi utrudniong wspoélprace przejawiajaca sie w podwazaniu autorytetu i lekcewazacym traktowaniu kadry
zarzadzajacej (np. w trakcie prob rozwiazania trudnej sytuacji zaistnialej w dziale P.), w niestosowaniu sie pracownika
do przepiséw BHP miedzy innymi poprzez niezastosowanie odziezy ochronnej mimo wyraznego polecenia oraz w
trudnoéci w nawigzaniu kompromisu w sytuacjach réznicy zdan pomiedzy pracownikiem a przelozonym. Zdaniem
Sadu I instancji zebrany w sprawie material dowodowy nie dal podstaw do twierdzenia, ze powdd poprzez swoje
zachowanie czy niesubordynacje utrudnial wspolprace z pozostalymi pracownikami pozwanej. W szczegoélnosci
powdd nie otrzymal niezadowalajacej oceny rocznej za 2012 rok. W ocenie Sadu I instancji przeprowadzone oceny
kwartalne powoda dokonywane przez M. C. mialy charakter subiektywny i opatrzone byly osobistym negatywnym
stosunkiem do jego osoby oraz konfliktem powstalym miedzy powodem, a jego bezposrednia przelozona, ktory to
konflikt oddzialywal na ocene pracy powoda. L. Z. nie lekcewazyt polecen przetozonych i nie demonstrowal swojego
niezadowolenia podczas zebran, zastrzezenia co do zmian zglaszal M. C. podczas rozmoéw ,w cztery oczy”, nadto
dopiero w trakcie ich realizacji. Zastrzezenia powdd zglaszal nie w imieniu wlasnym, ale w imieniu podwladnych
pracownikéw, ktorzy wskazywali na trudno$ci w wykonaniu nowych rozwigzan. W ocenie Sadu I instancji brak jest
podstaw do uznania, ze powdd wykazywal niesubordynacje wobec przelozonych, a poza jednorazowym naruszeniem
norm BHP w zakresie odziezy roboczej powod przestrzegal obowiazujacych u pozwanej zasad BHP.

Sad nie dal wiary zeznaniom $wiadkéw M. C., G. P.iD. W., uzasadniajac to tym, iz nie znalazly one oparcia w materiale
dowodowym, w szczegblnoSci w zeznaniach swiadkow A. N., S. S., J. N., A. Z., A. T., E. P., na kt6érych Sad oparl swoje
ustalenia faktyczne.



W opinii Sadu I instancji roszczenie powoda zasluguje na uwzglednienie. Sad I instancji przyjal, ze utrata zaufania
do pracownika moze stanowié¢ przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace, jezeli znajduje oparcie w
przestankach natury obiektywnej i racjonalnej oraz nie jest wynikiem arbitralnych ocen lub subiektywnych uprzedzen.
Nie tyle istotna jest sama utrata zaufania pracodawcy do pracownika, co przyczyny, ktoére ja spowodowaly. Sad
Rejonowy w Gliwicach dokonal rozroéznienia na konkretne przyczyny wypowiedzenia stosunku pracy oraz na ogélne
zarzuty wobec pracy powoda, nie spetlniajace warunku wskazania konkretnej przyczyny. Do grona pierwszej grupy
nalezy zaliczyl przyczyne niezadowalajgcej oceny rocznej i kwartalnej powoda, utrudniong wspoélprace w trakcie
przygotowywania projektu mierzenia czasoéw oklejania, demonstrowanie nieuzasadnionego niezadowolenia podczas
zebrania pracownikéw po wdrozeniu nowego procesu 1., niestosowania przez powoda przepisow BHP. Natomiast w
ocenie Sadu I instancji pozostale przyczyny wypowiedzenia zostaly sformulowane zbyt ogblnikowo.

Sad I instancji podniosl, iz postepowanie dowodowe wykazalo, ze powdd otrzymat niezadowalajaca ocene kwartalng
(ocena D). Wskazywal takze, ze powdd do czasu zatrudnienia M. C. byt dobrze ocenianym pracownikiem, pozwana nie
zglaszala uwag wobec jego pracy, jednakze sytuacja ta ulegla diametralnej zmianie po jej zatrudnieniu w charakterze
przelozonej powoda. Ocena kwartalna powoda, zdaniem Sadu Rejonowego w Gliwicach, miala zwigzek z narastajacym
konfliktem miedzy nim a przelozona. W zwigzku z tym wskazana przyczyna nie byla w sposéb obiektywny
uzasadniona, zachowanie powoda nie bylo nacechowane niesubordynacja, a poza jednorazowym naruszeniem norm
BHP w zakresie odziezy roboczej powod tych norm przestrzegal. W ocenie Sadu I instancji pozwana naruszyla przepisy
o wypowiadaniu uméw o prace w zwiazku z tym z uwagi na spelnienie przeslanek zawartych w art. 45 § 1 k.p.
powodztwo uznat za zasadne.

W apelacji od wyroku pozwana S. B. & D. Spolki z.0.0. w W. zaskarzyla wyrok w calo$ci i zarzucila :
1. naruszenie przepisOw postepowania:
- art. 233 k.p.c. poprzez przekroczenie przez Sad I instancji granic swobodnej oceny dowodow polegajace na:

» odmowieniu wiary zeznaniom §wiadkéw M. C., G. P.1iD. W., ktorzy potwierdzili, ze byly uzasadnione obiektywnie
podstawy do utraty zaufania pracodawcy do pracownika, mimo, ze osoby te sa wiarygodne.

+ daniu wiary zeznaniom Swiadkéw A. N., S. S., J. N., A. Z., A. T., bez uwzglednienia, ze byli oni podwladnymi
powoda, pracownikami dzialu I., krytycznie nastawionymi do zmian pracodawcy i nie mieli oni wiedzy i nie mogli
posiada¢ wiedzy odnosnie utraty zaufania pracodawcy do pracownika - mogli oni nie odbiera¢ demonstrowania
niezadowolenia powoda ze wprowadzonych zmian na procesie I. jako nieuzasadnionego, a zachowania powoda
mogli oni nie postrzega¢ jako utrudniajacego wspolpraca mimo, ze obiektywnie pracodawca, ktéremu zalezalo na
wprowadzeniu zmian oraz subordynacji pracownikéw mogl na skutek dziatania powoda utracié do niego zaufanie,

« bezpodstawnym przyjeciu, ze powod swoje niezadowolenie demonstrowal jedynie podczas prywatnych rozmoéow z
przelozonymi podczas gdy okazywal je w obecno$ci swoich podwladnych, utrudniajac wspdlprace z calym dzialem
L,

+ wyciggniecie blednych wnioskéw z faktow dotyczacych zasad przestrzegania przepisow BHP w zakladzie pracy
poprzez przyjecie, ze pozwana nie egzekwowala postanowien w zakresie obowigzku noszenia odziezy ochronnej i
w konsekwencji uznanie, zZe naruszenie tego nakazu nie stanowilo uzasadnionej przyczyny wypowiedzenia umowy
o0 prace.

+ bezpodstawne przyjecie, ze zachowanie powoda nie bylo niewlasciwe, podczas gdy zgromadzony material
potwierdzil, ze zawieralo one cechy niesubordynacji, powodujgc utrate zaufania pracodawcy.

2. naruszenie przepisOw prawa materialnego, a to art. 6 k.c. poprzez jego bledne zastosowanie i uznanie, ze pozwana
nie udowodnila prawdziwos$ci przyczyn wypowiedzenia umowy o prace.



Pozwana wniosla o zmiane zaskarzonego wyroku i oddalenie powddztwa w caloéci, zasgdzenie od powoda na rzecz
pozwanej zwrotu kosztow postepowania, w tym kosztow zastepstwa radcowskiego wedlug norm przepisanych za obie
instancje. Ewentualnie domagala sie uchylenia zaskarzonego wyroku w calo$ci i przekazania sprawy do ponownego
rozpoznania Sadowi I instancji z jednoczesnym przekazaniem temuz Sadowi kwestii rozstrzygniecia o kosztach
procesu.

Zdaniem apelujacej, Sad I instancji niezasadnie odmoéwil wiary zeznaniom $§wiadkow M. C., G. P. i D. W., ktorzy
potwierdzili, ze byly uzasadnione obiektywnie podstawy do utraty zaufania pracodawcy do pracownika. Sad nie
uwzglednil, ze z zeznan wszystkich w/w §wiadkow, a takze z zeznan E. P., A. C. oraz J. H. wynikalo jednoznacznie, ze
wspolpraca z powodem byla utrudniona. Tylko podlegli powodowi pracownicy magazynu oraz sam powdd wskazywali,
ze postawa powoda byla prawidlowa. W czasie, gdy wprowadzane byly zmiany i nowe projekty u pozwanej, powod
stale kwestionowal potrzebe ich wdrazania, lekcewazyl swoje obowiazki, dzialajac demotywujaco na pozostalych
pracownikow, ktoérzy mu podlegali. W efekcie po zwolnieniu powoda, z pracy odeszli rowniez jemu podlegli
pracownicy. Sad, w ocenie pozwanej spolki, winien zwrocié uwage, ze nie tylko M. C., ktéra byla przelozona powoda,
ale takze pozostali §wiadkowie potwierdzili, ze stosunek pracy ulegl rozwigzaniu na skutek utraty zaufania pracodawcy
z uwagi na utrudniong wspoélprace z powodem. Przyczyna odmoéwienia wiary w/w Swiadkéw bylo nie potwierdzenie
ich zeznan w §wietle zeznan pozostalych §wiadkéw. Nadto Sad I instancji nie dal wiary takze przestuchiwanym E. P., A.
C.oraz J. H., ktérych zeznania pominat i do ktorych w ogole sie nie odniosl, a ktore potwierdzily, ze Zle sie z powodem
wspolpracowalo. W opinii apelujacej Sad niezasadnie przyjal, iz oceny pracy powoda dokonywata gtownie M. C., ktéra
rzekomo miala by¢ z powodem w osobistym konflikcie. Ocena sklada sie z ocen wspoélpracownikow, przelozonych
i wszystkie te osoby wystawialy powodowi slaba ocene (...). M. C. rozmawiala z powodem, probujac bezskutecznie
zmieni¢ jego nastawienie do pracy. Nie byla ona réwniez w osobistym konflikcie z powodem, a jedynie Zle jej sie
z powodem wspolpracowalo, skoro stale kwestionowatl on jej kompetencje i zdanie. Pozwana zarzucila Sadowi I
instancji bezpodstawne przyjecie, ze powdd swoje niezadowolenie demonstrowal jedynie podczas prywatnych rozmow
z przelozonymi podczas gdy okazywal je w obecnosSci swoich podwladnych, a takze przelozonych na spotkaniach
dotyczacych szczegblow nowych projektow, na co wskazuja wiadkoéw. Skarzaca podniosla, ze Sad I instancji wyciagnat
bledne wnioski z faktow dotyczacych zasad przestrzegania przepisow BHP w zakladzie pracy. Wskazala, ze dzien
w ktorym powdd kolejny raz nie zastosowal sie do nakazu noszenia odziezy roboczej nie byt dniem przypadkowym
dla firmy, a byt to bardzo wazny dzien pod katem BHP, ktory mial podkresli¢ wage problemu odziezy roboczej i
mial by¢ przelomowym dniem, od ktérego nakaz uzywania odziezy roboczej wsrdd pracownikoéw magazynu bedzie
w 100% przestrzegany, a niesubordynacja surowo karana. Byla to ,akcja” przygotowana przez korporacje i dzial
BHP, a gwarantem mial by¢ zesp6t kierowniczy, w tym lider zespotu - (...). Zdaniem pozwanej powdd nie tylko sam
mial przestrzega¢ ustalonych zasad, czego nie zrobil, ale rowniez swoim przykladem zmotywowac i zagwarantowaé
przestrzeganie przepisu przez swoich podwladnych. Apelujaca odnoszac sie bezposrednio do powodu zakonczenia
wspolpracy - utraty zaufania - nie mozna ufaé cztonkowi kadry kierowniczej, ktoérego jednym z gtownych obowiazkow
jest wdrazanie i kontrola przestrzegania polityki i decyzji pracodawcy u swoich pracownikéw, jezeli sam ostentacyjnie
nie potrafi sie do tych zalozen zastosowad.

Sad II instancji zwazyl, co nastepuje:
Apelacja jest uzasadniona i podlega uwzglednieniu.

Sad I instancji przeprowadzil wyczerpujace postepowanie dowodowe, ale przekroczyl granice swobodnej oceny
dowodow i naruszyl przepisy prawa materialnego, a to art. 45 § 1 kodeksu pracy, zgodnie z ktérym w razie ustalenia,
ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nie okreSlony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o
wypowiadaniu umoéw o prace, sad pracy - stosownie do zagdania pracownika - orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia,
a jezeli umowa ulegla juz rozwigzaniu - o przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o
odszkodowaniu. Bezspornym miedzy stronami jest, Zze wypowiedzenie nie naruszalo przepisow o wypowiadaniu
umoéw o prace — zlozono je na pidémie, wskazano przyczyne, doreczone zostalo zgodnie z przepisami kodeksu pracy.
Sad I instancji uwzgledniajac powodztwo uznal, ze przyczyna wypowiedzenia umowy o prace L. Z. nie byla w



sposob obiektywny uzasadniona, zachowanie powoda nie byto nacechowane niesubordynacja, a poza jednorazowym
naruszeniem norm BHP w zakresie odziezy roboczej powdd tych norm przestrzegat.

Na wstepie Sad II instancji gwoli przypomnienia przytoczy tre$é przyczyny wypowiadajacej umowe o prace - ,utrate
zaufania wobec pracownika oraz utrudniona wspolprace z pracownikiem w zakresie realizacji polityki firmy”. Tylko
w takim zakresie przyczyny wypowiedzenia mogly by¢ badane przez sad. Slusznie podniést Sad Rejonowy, ze
przyczyna wypowiedzenia musi by¢ konkretna, rzeczywista i uzasadniona. Tym niemniej Sad Okregowy uznal, ze
ocena przyczyny wypowiedzenia w postaci utraty zaufania lezy po stronie pracodawcy, ktéry ma prawo swobodnie,
w granicach prawa, ksztaltowaé polityke firmy. Pracodawca ma prawo wprowadza¢ programy majace na celu
usprawniaé organizacje pracy (jak w przypadku spolki (...) w W. i wprowadzanego przez nig programu w dziale
L) czy tez systemow podnoszacych efektywno$é badz wydajnoé¢. Pracodawca moze zarazem wymagaé od swoich
pracownikdow zaangazowania w realizacje tego rodzaju projektdéw, co nalezy do ich obowiazkéw pracowniczych,
a zwlaszcza od kadry kierowniczej (do ktorej jako lider zespolu nalezal L. Z.). Powdd byt osoba nadzorujaca
innych pracownikéw, mial pod soba grupe okolo 15-20 pracownikéw. Zasadnie pracodawca mogl wymagac od
powoda, aby ten podjal sie realizacji projektow zalecanych do wdrozenia, a takze swoim osobistym przykladem
motywowal pracownikéw do przyjecia nowych zasad organizacji pracy. Ocena zaangazowania powoda nalezy jednak
do pracodawcy, ktory jesli nie widzi mozliwos$ci dalszej wspolpracy z pracownikiem i utracil don zaufanie, moze
podjaé decyzje o wypowiedzeniu mu umowy o prace i przyczyne taka nalezy ocenié¢ jako uzasadniona w $wietle
art. 45 § 1 k.p. Nalezy podkresli¢, ze pracodawca ma prawo doboru pracownikéw i obok posiadanych kwalifikacji
o zatrudnianiu pracownika decydujg tez inne kwestie, w tym umiejetno§¢ wspolpracy z innymi pracownikami, a
takze sluchanie polecen przelozonych. Trudno sie zatem dziwi¢ pracodawcy, ze podjal decyzje o zwolnieniu L. Z.,
ktéry jak wynika z zeznan $wiadkdéw, byl osoba trudna we wspdlpracy i wielokrotnie krytykowal wprowadzane w
przedsiebiorstwie zmiany. Jak podnibést Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 24.10.2013 roku, sygn. akt: IT
PK 24/13 (Lex nr 1506110) ,Nie kazdy przypadek utraty zaufania do pracownika moze by¢ uznany za uzasadniajacy
wypowiedzenie. Utrata zaufania musi mie¢ bowiem oparcie w przestankach natury obiektywnej i racjonalnej. Nie
moze wynikaé z samowoli, czy wylacznie z subiektywnych uprzedzen pracodawcy. Utrata zaufania do pracownika
uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace, jezeli w konkretnych okoliczno$ciach nie mozna wymagaé od pracodawcy,
by nadal darzyl pracownika zaufaniem. Ponadto - aby uzasadniaé wypowiedzenie stosunku pracy - naduzycie
zaufania musi wigzaé sie z takim zachowaniem pracownika, ktére moze by¢ obiektywnie ocenione jako naganne,
chocby nawet nie mozna bylo pracownikowi przypisa¢ subiektywnego zawinienia. Z kolei obiektywna naganno$c¢
zachowania pracownika jako podstawa utraty zaufania do niego ze strony pracodawcy musi by¢ oceniana w konteksScie
wszelkich okoliczno$ci faktycznych.” Zdaniem Sadu II instancji pracodawca stwierdzajac niesumienne wykonywanie
obowiazkéw pracowniczych, zwlaszcza wobec osoby nadzorujacej prace innych podwladnych, ma wystarczajaca
podstawe do zlozenia o§wiadczenia o wypowiedzeniu pracownikowi umowy o prace. Okoliczno$ci przemawiajace
za ochrona pracownika przed wypowiedzeniem uwzglednia sie w stosunku do pracownikéw sumiennie i starannie
wykonujacych obowiazki pracownicze i przestrzegajacych dyscypliny pracy, w tym takze zasad BHP. Natomiast
powod otrzymal za czwarty kwartal 2012 roku oraz za pierwszy i drugi kwartal 2013 roku niska ocene swojej
pracy, a mianowicie (...) (ocena slaba). Rowniez w ocenie Sadu Okregowego Sad I instancji dokonal niewlasciwej
oceny dowodoéw przeprowadzonych w sprawie opierajac sie jedynie na zeznaniach podwtadnych i wspétpracownikow
powoda - A. N, S. S,, J. N., A. Z,, A. T., E. P., za$ niezasadnie odmawiajac waloru dowodowego zeznaniom M. C.,
G. P. i D. W, ktérzy wskazywali na nieprawidlowosci we wspodlpracy z powodem. Swiadek G. P. (k. 177-178 akt)
pehiacy funkcje kierownika magazynu podniosl, ze mial problemy we wspolpracy z powodem. Wskazal, ze w czasie
wprowadzania nowego sposobu ukladania towaru powod byl niezadowolony, wyrazal sprzeciw oraz kwestionowal
kompetencje przelozonych, przy czym nie odmawial wykonywania polecen. G. P. podal rowniez, iz zdarzalo sie, iz
powdd nie nosil odziezy roboczej. Nadto wskazal, iz powdd podajac dzienne normy wykonanej pracy i informujac
na jakim etapie tej normy sa poszczeg6lni pracownicy wspierat tzw. strajk wloski, polegajacy na wolnej pracy i
wykonywaniu minimum przewidzianych zadan. Swiadek G. P. generalnie ocenil powoda jako dobrego pracownika,
ktéremu jednak zdarzaly sie razace zaniedbania. Swiadek D. W. (k. 180 akt), lider zespolu w innym dziale pozwanej
podal, ze L. Z. negowal kazdy projekt majacy na celu polepszenie organizacji pracy. Na spotkaniach lideréow zespoléw
szukal stabego punktu projektu, tak aby nie mogl on wypalié, a jego negacja w ocenie §wiadka nie miata charakteru



uzasadnionego. Nadto wskazywal, ze Zle mu sie wspodlpracowalo z powodem oraz, ze mial on zawsze inne zajecia
niz praca. Specjalista do spraw administracyjnych $wiadek A. C. (k. 179-180) wskazala, ze powdd przysylal jej
niekompletne raporty dotyczgce pracownikéw lub tez z opdznieniem przysylal informacje o pracy pracownikow w
nadgodzinach. A. C. podala, ze brala udzial w ocenie powoda za IT kwartal 2013 roku. Wedlug swiadka L. Z. na tle
o$miu innych lideréw zespoléw wypadal najgorzej. BezposSrednia przelozona powoda M. C. (k. 178-179 akt) wskazala,
ze zaro6wno ona jak i inni kierownicy mieli zastrzezenia do powoda, z ktorym Zle sie wspolpracowalo. Wielokrotnie
wyrazal swoja poza niezadowolenie co do wdrazanych w przedsiebiorstwie projektéw. Swiadek wskazywala takze, ze
musiala z powodem wielokrotnie rozmawia¢ aby wykonywal polecenia oraz wykonal zadania. M. C. podala, ze powdd
zachowywat sie jak na wlasnym podworku, co przejawialo sie chociazby w niestosowaniu sie do obowigzku noszenia
odziezy roboczej. Swiadek podala, Ze oceny L. Z. dokonywala ona, kierownik magazynu (...) oraz inni kierownicy
dzialu. U wszystkich powod uzyskiwal negatywne oceny, nadto jego postawa nie rokowala poprawy. Sad I instancji nie
podal w uzasadnieniu wyroku przekonujacych powoddéw, dla ktérych wyzej wskazanym swiadkom odméwil waloru
wiarygodno$ci, podczas gdy to wlasnie ci §wiadkowie jako osoby kadry kierowniczej podobnie jak powod sa wladni do
dokonywania ocen pracy powoda. Ponadto ich zeznania zostaly potwierdzone réwniez tre$cig zeznan D. H.iJ. H., co
do ktorych Sad I instancji w ogoble sie nie odnidst w swoich rozwazaniach, a takze §wiadka E. P.. Wedlug zeznan D. H.
(k.238-239) przygotowano w przedsiebiorstwie akcje polegajaca na tym, iz od wskazanego w informacji rozeslane;j e-
mailem do pracownikow dnia wszyscy mieli zastosowa¢ sie do obowigzku noszenia odziezy roboczej. Jedynie powod
sie do tego wymogu nie dostosowal, co zostalo odebrane w przedsiebiorstwie jako lekcewazenie zasad BHP. Nadto
Swiadek pamietala, iz u powoda wystepowaly problemy z wysylaniem listy z zam6éwionymi pracownikami na dany
dzien pracy. Z kolei J. H. (k. 238) specjalista do spraw BHP potwierdzila zeznania D. H. podajac, iz w dniu wskazanym
jako poczatek akeji noszenia ubran roboczych powod byt jedyna osoba, ktéra nie zastosowala sie do tego obowigzku
i nawet wnioskowala o ukaranie go kara porzadkowa. Rowniez §wiadek E. P. (k. 261-262) lider zespolu w dziale P.
u pozwanej wskazywala, ze powodowi zdarzalo sie nie chodzi¢ do pracy w stroju roboczym, przy czym podala ze
dobrze jej sie wspolpracowalo z powodem. Jak podniesiono juz powyzej Sad I instancji bez uzasadnionego powodu
nie opar} swoich ustalen faktycznych na zeznaniach M. C., G. P. i D. W., nadto w ogdl nie odni6st sie do zeznan D.
H.1iJ. H.. Z zeznan tych $wiadkdw wynikaja niedociagniecia, naruszenia obowigzkoéw pracowniczych, lekcewazacy
stosunek do owych obowigzkéw, a przede wszystkim fakt utrudnionej wspolpracy innych pracownikéw z powodem.
Powyzsze ustalenia wskazuja, iz podstawy utraty zaufania do L. Z. nie byly bezpodstawne, ich podtozem nie byt li tylko
konflikt osobisty powoda z M. C., a wynikaly z rzeczywistych i obiektywnych przestanek. Jak wskazal Sad Najwyzszy w
uzasadnieniu postanowienia z dnia 19.01.2012 roku, sygn. akt: I PK 121/11 (Lex nr 1215413) ,Jezeli przyczyny utraty
zaufania do pracownika sa prawdziwe, obiektywne i racjonalne, to moga uzasadnia¢ wypowiedzenie.” W ocenie Sadu IT
instancji powody wypowiedzenia L. Z. umowy o prace mialy uzasadniony w $wietle art. 45 § 1 k.p. charakter. Wskazuja
na to wyniki catoksztaltu postepowania dowodowego, za$ ocena przestanki utraty zaufania, o ile jest umotywowana
obiektywnymi okoliczno$ciami, lezy w sferze uprawnien pracodawcy.

Biorgc pod uwage powyzsze Sad Okregowy na podstawie art. 386 § 1 kpc zmienil zaskarzony wyrok w calo$ci i oddalil
powodztwo. O kosztach orzeczono w oparciu o przepisy art. 98 kpc oraz rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z
dnia 28 wrzeénia 2002 roku w sprawie oplat za czynno$ci radcow prawnych oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa
kosztéw pomocy prawnej udzielonej przez radce prawnego ustanowionego z urzedu. (Dz. U. Z 2002 roku nr 164 poz.
1349).
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