Sygn. akt VIII Pa 208/19

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 26 listopada 2020 r.

Sad Okregowy w Gliwicach VIII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie:
Przewodniczacy: sedzia Grzegorz Tyrka (spr.)
Sedziowie: Grazyna Lazowska
Patrycja Bogacinska-Pigtek

Ppo rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w dniu 26 listopada 2020r. w G.
sprawy z powodztwa L. J.

przeciwko (...) Bank Spoélce Akcyjnej w W.

o odszkodowanie

na skutek apelacji pozwanej

od wyroku Sadu Rejonowego w Gliwicach

z dnia 25 czerwca 2019 r. sygn. akt VI P 240/17

1. oddala apelacje;

2. zasadza od pozwanej na rzecz powoda kwote 120 z} (sto dwadzieScia ztotych) tytutem zwrotu kosztéw zastepstwa
procesowego w postepowaniu apelacyjnym.

(-) Grazyna Lazowska (-) Grzegorz Tyrka (-) Patrycja Bogaciniska-Pigtek
sedzia sedzia sedzia
VIII Pa 208/19

UZASADNIENIE

Powod E. J. domagatl sie zasadzenia od pozwanej (...) Bank Spotki Akcyjnej w W. kwoty 36 000 zl tytulu
odszkodowania za wadliwe wypowiedzenie warunkéw pracy i placy oraz kosztow zastepstwa procesowego wedlug
norm przepisanych.

Na uzasadnienie podano, Ze wypowiedzenie zmieniajace bylo nieuzasadnione i wadliwe. Powdd byt pracownikiem
dobrym i kompetentnym. W ostatniej ocenie pracowniczej (tzw. ,,360 stopni”) z listopada 2015 roku powo6d uzyskat
trzeci wynik w kraju. W ocenie powoda pracodawca zamierzal swoim zachowaniem skloni¢ go do odmowy przyjecia
zaproponowanych nowych warunkéw pracy i placy, i w ten sposob zakonczyé¢ zatrudnienie. Powdd podal, ze



kryteria doboru pracownika do zwolnienia zostaly okre$lone w taki sposob, ze powodowi uniemozliwiono poznanie
rzeczywistej przyczyny wypowiedzenia warunkéw pracy i placy. Powod wskazal, ze pozwana winna byla poda¢ mu,
ktore kryteria nie spelnil, albo spelnil w stopniu gorszym, niz pozostali dyrektorzy regionu.

Pozwana wniosla o oddalenie powodztwa i zasadzenie od powoda na swojg rzecz zwrotu kosztow zastepstwa
procesowego wedlug norm przepisanych.

Na uzasadnienie podano, ze wypowiedzenie warunkéw pracy i placy bylo uzasadniano, a wskazana w wypowiedzeniu
przyczyna zmiany treSci stosunku pracy byla konkretna i prawdziwa. Pozwana wskazala na dlugotrwala absencje
chorobowa powoda w pracy oraz wykryte naruszenie procedur wewnetrznych.

Wyrokiem z dnia 25 czerwca 2019 roku Sad Rejonowy w pkt 1 uwzglednil powodztwo, w pkt 21i 3
orzekl o kosztach procesu, w pkt 4 orzeklt o rygorze natychmiastowej wykonalnosci.

Na uzasadnienie podano, ze powdd byl zatrudniony u pozwanej na podstawie umowy o prace w pelnym wymiarze
czasu pracy, poczatkowo na stanowisku managera, nastepnie od lutego 2015 roku dyrektora regionalnego sprzedazy,
a od dnia 1 stycznia 2016 roku powierzono mu stanowisko dyrektora regionu, z miesiecznym wynagrodzeniem w
wysokosci 12 000 zl. Na stanowisku dyrektora regionalnego powdd byl odpowiedzialny za region nr 19, to jest obszar
wojewbdztwa (...) i (...), obejmujacy lacznie 7 miast. Do zakresu obowigzkéw pracowniczych powoda nalezalo:
zarzadzanie podleglym zespolem, prowadzenie szkolen, wdrazanie nowych produktéw, rekrutacja do tych zespotow
oraz nadzér nad poprawnoscia dzialania podleglych pracownikéw. Bezposrednim przelozonym powoda byl dyrektor
makroregionu G. S., natomiast calo$cia sieci sprzedazy od 2016 roku zarzadzat G. W., wezeéniej zatrudniony w Banku
(...). W opinii dyrektoréw regionu po objeciu w maju 2016 roku przez G. W. stanowiska dyrektora departamentu
sieci wlasnej, atmosfera w pracy stala sie bardziej nerwowa. Od 2015 roku, kiedy wiceprezesem zarzadu pozwanej
zostatl A. K., wszyscy dyrektorzy regionalni podlegali ocenie tzw. ,360 stopni”. Polegala ona na ocenie dyrektora
regionalnego na kazdym poziomie zarzadzania, gdyz byly brane pod uwage zaréwno opinie podleglych pracownikéw,
jak i os6b zatrudnionych na takim samym stanowisku oraz przelozonych. Uzyskane wyniki byly waznym czynnikiem
przy decydowaniu o dalszym zatrudnieniu w pozwanej spolce. Powod zostal poddany tej ocenie w listopadzie i grudniu
2015 roku, a uzyskane przez niego wyniki byly bardzo dobre.

Sad Rejonowy ustalil, ze poczatkowo wspolpraca powoda z G. S. ukladala sie dobrze. Sytuacja zmienila sie
po zatrudnieniu G. W., ktéry swoim zachowaniem wplywal na pogorszenie stosunkéw powoda z bezposrednim
przelozonym. Na zatrudnionych dyrektoréw regionu byla wywierana presja, bowiem pomimo braku wolnych
stanowisk u pozwanej zatrudniani byli nowi dyrektorzy regionu bez przydzielonego regionu, ktérzy oczekiwali na
zwolnienie ktérego$ ze stanowisk; byli to gléwnie pracownicy przejmowani przez pozwana z Banku (...).

Sad Rejonowy ustalil, ze w czerwcu 2016 roku odbylo sie zebranie dyrektordw regionu, na ktérym G. W. poinformowal,
ze powdd probowal ,,zamie$¢ pewng sprawe pod dywan”. Dnia 16 czerwca 2016 roku powdd zostal poproszony na
rozmowe dyscyplinujgca z dyrektorem departamentu sieci wlasnej - G. W. oraz dyrektorem makroregionu - G. S..
Przelozeni przedstawili powodowi, ze dowiedzieli sie o sytuacji pozostawienia przez pracownika jednego z podlegtych
powodowi oddzialéw banku kasetki wraz z pieniedzmi w kwocie 500 zl na sali obstugi banku. Zarzucono powodowi,
ze naruszyl procedury obowigzujace u pozwanej, albowiem o powyzszej sytuacji nie poinformowal przelozonych,
a jedynie przeprowadzil rozmowe dyscyplinujaca z odpowiedzialnym za zdarzenie pracownikiem i ustalil z biurem
bezpieczenstwa $rodki zaradcze na przyszlo$¢. G. W. zasugerowal, ze powdd ,zamiata sprawy pod dywan”. Po tej
rozmowie u powoda wystapit atak wysokiego ci$nienia. Po przeprowadzeniu badan lekarskich rozpoznano u powoda
depresje. Powodd przebywal na zwolnieniu lekarskim od dnia 17 czerwca 2016 roku, poczatkowo z powodu wypalenia
zawodowego i depresji, nastepnie przez wzglad na zabieg usuniecia kamicy nerkowej. Problemy psychologiczne
powoda zostaly zapoczatkowane wraz ze zmianami w strukturach organizacyjnych pozwane;j.

Sad Rejonowy ustalil, ze dnia 25 lipca 2016 roku G. S. przeprowadzil z powodem rozmowe telefoniczna, podczas ktorej
poinformowal, Ze jezeli powdd nie stawi sie w pracy dnia 26 lipca 2016 roku, to ja straci. Powod wskazat przelozonemu
na konieczno$¢ uzyskania zaswiadczenia lekarskiego o zdolnosSci do pracy, bowiem jego absencja przekraczala 30



dni. Nie majac mozliwosSci uzyskania powyzszego zaswiadczenia z dnia na dzien, powdd zadeklarowal gotowo$c
stawienia sie w pracy dnia 1 sierpnia 2016 roku, tj. z uptywem okresu zwolnienia lekarskiego. G. S. polecil powodowi
skontaktowanie sie w tej sprawie z G. W. wskazujac, ze to G. W. wywiera nacisk na jak najszybszy powr6t powoda
do pracy. Podczas rozmowy telefonicznej G. W. poinformowal powoda, ze ogloszono juz rekrutacje na zajmowane
przez niego stanowisko. W nastepstwie powyzszego stan zdrowia powoda ulegl pogorszeniu. Ostatecznie powdd nie
powrdcit do pracy.

Sad Rejonowy ustalil, ze pismem z dnia 27 stycznia 2017 roku, doreczonym powodowi w dniu 1 lutego 2017 roku,
pozwana zlozyta pracownikowi wypowiedziala powodowi warunki pracy i placy z zachowaniem trzymiesiecznego
okresu wypowiedzenia. Zmiana polegala na powierzeniu innego stanowiska - kierownika oddzialu w K. oraz na
zmniejszeniu wynagrodzenia do wysoko$ci 5 600 zl. Jako przyczyne wypowiedzenia podano zmiany organizacyjne w
strukturze regionalnej departamentu sieci wlasnej, skutkujace zmniejszeniem ilo$ci regionéw. Pozwana uwzglednila
nastepujace kryteria doboru pracownika: dyspozycyjno$é, staz na stanowisku trenerskim, staz na stanowisku
zwigzanym ze szkoleniem podleglych pracownikéw, doswiadczenie managerskie w branzy finansowej przy obstudze
klienta detalicznego/masowego w (...) Bank S.A., doswiadczenie managerskie w branzy finansowej przy obsludze
klienta detalicznego/masowego poza (...) Bank S.A., postepowania Departamentu Audytu Wewnetrznego/
Departamentu (...), skutkujace wykryciem nieprawidlowo$ci za okres ostatniego roku oraz wyniki jako$ci wyrazone
w tzw. procesie tajemniczego klienta (M. S.).

Sad Rejonowy ustalil, ze kryteria doboru zostaly opracowane przez G. W.. Za zgromadzenie danych niezbednych
do sporzadzenia zestawienia odpowiadat J. D. (1), ktérego bezposrednia przelozona byla M. K. (1). J. D. (1)
pozyskiwal informacje od biura administracji kadrowo-placowego. Nikt nie sprawdzal poprawnosci przygotowanych
danych. Kryteria byly przygotowane w po$piechu, bowiem J. D. (2) mial zaledwie kilka dni na zebranie
informacji. Najistotniejsze z punktu widzenia pozwanej byly kryteria doboru takie jak: dyspozycyjno$¢, staz
na stanowisku trenerskim, postepowania Departamentu Audytu Wewnetrznego/Departamentu (...) skutkujace
wykryciem nieprawidlowosci za okres ostatniego roku. Przy ocenie stazu na stanowisku trenerskim znaczenie miato
faktyczne do$wiadczenie, nie za$ posiadane w tymze zakresie wyksztalcenie.

Sad Rejonowy ustalil, ze w przygotowanym zestawieniu kryteriow byly nieScislo$ci. Przykladowo przyznano
powodowi 5 punktéw za postepowanie (...)/ (...) (postepowanie przed Departamentem Audytu Wewnetrznego lub
Departamentem (...)) skutkujace wykryciem nieprawidlowoéci, pomimo jednoczesnego zaznaczenia, ze w stosunku
do powoda bylo prowadzone takie postepowanie.

Sad Rejonowy ustalil, ze z poczatkiem 2017 roku na stanowisku dyrektora regionu rozpoczal prace T. B., a jego praca
podlegata ocenie wedlug tozsamych kryteriow doboru jak w przypadku powoda oraz danych zebranych w styczniu
2017 roku. T. B. rowniez otrzymal 5 punktéw za postepowanie (...)/ (...), a przeciez przyszed} do pracy do pozwanego
na poczatku 2017 roku, w pierwszej kolejnosci byl na szkoleniu, wiec raczej nie zarzadzal regionem, a tym samym
nie mogt mie¢ postepowania (...)/ (...). Inny pracownik, J. B. pomimo tego, ze nie miat prowadzonego postepowania
(...)/ (...) nie dostal za to zadnych punktow.

Sad Rejonowy ustalil, Ze powdd nie przyjal zaproponowanych mu przez pozwana warunkéw pracy i placy, i jego
stosunek pracy ulegt rozwigzaniu. Powdd nigdy nie byt informowany o tym, ze decydujace dla jego dalszego
zatrudnienia u pozwanej mialy by¢ wskazane kryteria w wypowiedzeniu umowy o prace. Jedyna oceng, do wyniku
ktorej przykladano duza wage, byla ocena ,,360 stopni”, a z ktérej powod mial bardzo dobre wyniki. Kryteria wskazane
w wypowiedzeniu nigdy nie byly powodowi zakomunikowane.

Sad Rejonowy ustalil, ze powdd ma wyksztalcenie wyzsze. Wraz z powodem w okresie od dnia 1 stycznia 2016 roku
do dnia 30 kwietnia 2017 roku u pozwanej pracowato 30 pracownikéw na stanowisku dyrektora regionu. Powod
wyro6znial sie na tle innych dyrektoréw regionu stazem pracy na stanowisku zwiazanym ze szkoleniem podleglych
pracownikéw. Staz powoda na stanowisku trenerskim wynosil dwa lata i pie¢ miesiecy. Powod posiada 4 — letnie
do$wiadczenie managerskie w (...) Bank S.A. oraz niespelna 3,5 — letnie doSwiadczenie managerskie poza (...) Bank



S.A. Z grona 30 dyrektoréow regionu 9 posiadalo staz managerski poza bankowoscia. W okresie od 2013 roku do
2016 roku powod odnosil wybitne wyniki sprzedazowe w swoim regionie. Wyniki jakoSci pracy powoda zostaly w
przygotowanym zestawieniu ocenione na poziomie 75%, co na tle pozostalych 30 pracownikéw stanowilo wartosé
jedna z wyzszych ocen. Powod bral udzial w programie rozwojowym pozwanej pod nazwa: ,inkubator”, do ktérego
byli kwalifikowani pracownicy osiggajacy wybitne wyniki oraz z potencjalem managerskim. Suma absencji powoda
wyniosla 217 dni. Pow6d ukonczyt z wyr6znieniem studia podyplomowe z zakresu coachingu.

Sad Rejonowy ustalil, ze G. S. nie mial zadnych zarzutéw co do dyspozycyjnosci powoda w okresie ich wspolpracy. W
ocenie G. S. powdd przestal by¢ dyspozycyjny z chwila p6jécia na dlugotrwate zwolnienie lekarskie. Powdd podlegal
pod makroregion, ktory plasowal sie na pierwszym miejscu w kraju pod wzgledem wynikéw sprzedazy.

Sad Rejonowy ustalil, ze na przelomie 2016 i 2017 roku u pozwanej zaszly zmiany struktury organizacyjnej, zas
wstepne plany zmian mialy miejsce w listopadzie 2016 roku. W wiadomosci e-mail z dnia 27 stycznia 2017 roku
pozwana poinformowala pracownikéw zajmujacych stanowisko dyrektora regionu o obowiazujacym od dnia 1 lutego
2017 roku nowym podziale regionalnym. Dotychczasowa liczba 30 region6w zostala zredukowana do 22. Redukcja
regionéw byla podyktowana wzgledami ekonomicznymi oraz zmiang modelu pracy na stanowisku dyrektora regionu,
gdzie polozono nacisk na dzialalno$é¢ szkoleniowa. Pozwana zlozyla wypowiedzenia definitywne lub zmieniajace
15 pracownikom zajmujacym stanowisko dyrektora regionu. Pomimo najlepszych w Polsce wynikow sprzedazy w
makroregionie, w ktérym byl zatrudniony powod z szeSciu dyrektoréw regionu trzem zmienione zostaly warunki
pracy, w tym powodowi. Natomiast od czerwca 2017 roku pozwana przyjela na analogiczne stanowiska 13 osob, z
ktérych 12 przeszlo z M. Bank. Rekrutacja na trzy stanowiska dyrektora regionu przeprowadzona zostala na p6t roku
przed wprowadzeniem zmiany struktury organizacyjnej.

Sad Rejonowy uznal, ze roszczenie powoda zashugiwato na uwzglednienie.

Sad Rejonowy podal, ze zgodnie z art. 42 k.p. zaklad pracy moze wypowiedzie¢ pracownikowi warunki pracy i
placy albo same warunki pracy lub same warunki placy. Do wypowiedzenia warunkéw pracy i placy przepis art. 45
k.p. stosuje sie odpowiednio. W mys$l dyspozycji art. 45 k.p. w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace
zawartej na czas nieokreSlony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy -
stosownie do zadania pracownika - orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz rozwigzaniu -
o przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu. Warunkiem uwzglednienia
przez sad zadania pracownika jest ustalenie, iz wypowiedzenie stosunku pracy naruszalo przepisy o wypowiadaniu
umoéw o prace lub bylo nieuzasadnione. W przypadku pierwszej przestanki chodzi przede wszystkim o naruszenie
przepisow dotyczacych m.in. okreséw, terminow wypowiedzenia, zakazoéw wypowiedzenia, pominiecia konsultacji ze
zwigzkami zawodowymi, niepouczenia pracownika o prawie odwolania sie do sagdu pracy. Inng kwestig jest natomiast
ustalenie, kiedy wypowiedzenie jest uzasadnione. Przepis art. 45 § 1 k.p. w zwiazku z art. 30 § 4 k.p. nakltadajg na
pracodawce obowiazek wskazania prawdziwej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, czyli takiej, ktéra faktycznie
istnieje i uzasadnia rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem. Przyczyny takiej nie mozna uznaé za prawdziwa,
jezeli z okolicznos$ci konkretnej sprawy wynika, ze zostala ona wskazana w wypowiedzeniu umowy o prace wylacznie
po to, aby ukryé¢ przyczyne rzeczywista, ktorej pracodawca nie mogt formalnie powolaé ze wzgledu na zwigzane
z tym ryzyko uznania jej bezzasadno$ci w toku ewentualnego sporu sadowego z pracownikiem kwestionujacym
prawdziwo$¢, zasadnoéc lub zgodno$c¢ z prawem ujawnionych mu przyczyn rozwigzania stosunku pracy. Podobnie jak
przy wypowiedzeniu umowy o prace, w stosunku do pracownikoéw na stanowiskach kierowniczych i samodzielnych,
nalezy stosowac ostrzejsze kryteria oceny przyczyn wypowiedzenia warunkow pracy i placy.

Sad Rejonowy przypomnial, ze w orzecznictwie Sadu Najwyzszego utrwalony jest poglad, zgodnie z ktérym
kwestia, czy wystepuje potrzeba dokonania przez pracodawce zmian organizacyjnych w zakladzie pracy, nalezy do
autonomii zarzadczej pracodawcy i nie podlega ocenie sadu. Oznacza to, ze sad nie ma kompetencji do badania
racjonalno$ci decyzji pracodawcy, co do zmian organizacyjnych dokonywanych w zakladzie pracy, podobnie jak
nie bada racjonalno$ci decyzji gospodarczych lub innych decyzji zwiazanych z zarzadzaniem zakladem pracy. W
szczegbOlnosci zmniejszenie stanu zatrudnienia w zakladzie pracy stanowi uzasadniong przyczyne wypowiedzenia,



a organ rozpatrujacy spory pracownicze nie jest powotany do badania zasadno$ci i celowosSci zmniejszenia stanu
zatrudnienia (uchwala Sadu Najwyzszego z dnia 277 czerwca 1985 r., w sprawie III PZP 10/85; wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 3 listopada 2010 r., w sprawie I PK 93/10). Jednoczeénie jednak to, ze sad nie jest powolany do badania
zasadnosci, celowo$ci i racjonalnoSci decyzji pracodawcy o zmniejszeniu stanu zatrudnienia, nie oznacza jeszcze, iz nie
moze badaé, jakie byly rzeczywiste przyczyny wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace, w szczeg6lnosci, czy pod
pozorem zmian organizacyjnych nie kryla sie inna motywacja pracodawcy. Podanie w o§wiadczeniu o wypowiedzeniu
warunkow pracy i placy przyczyny pozornej (nierzeczywistej, nieprawdziwej) jest rownoznaczne z brakiem wskazania
przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie, a to oznacza, ze takie wypowiedzenie jest nieuzasadnione w rozumieniu
art. 45 § 1 k.p. i usprawiedliwia przewidziane w tym przepisie roszczenia pracownika o przywrocenie do pracy lub
odszkodowanie (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 kwietnia 2007 r., w sprawie II PK 265/06). Sad bada rowniez
prawidlowo$é postepowania pracodawcy w zakresie doboru pracownikéw przewidzianych do zwolnienia (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 27 listopada 1997 r., w sprawie I PKN 20/97). Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego
zawartym w wyroku z dnia 6 listopada 2001 roku, w sprawie I PKN 675/00, w razie podjecia przez pracodawce
indywidualnej decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy z przyczyn organizacyjnych, wybor pracownika do zwolnienia
powinien byé¢ dokonany w oparciu o poréwnanie sytuacji pracownikow w ramach tej samej grupy pracowniczej
(os6b wykonujacych prace podobna, zajmujacych podobne stanowiska). Sad Rejonowy zwrdcil uwage, ze musza
to by¢ kryteria obiektywne i niestojace w sprzecznosci z przepisami prawa. Jesli likwidacja dotyczy tylko czesci z
sposrod wiekszej liczby takich samych lub podobnych stanowisk pracy, to tak okre§lona przyczyna wypowiedzenia
tlumaczy wprawdzie konieczno$é zwolnienia, ale nie wyja$nia, dlaczego rozwigzano stosunek pracy z konkretnym
pracownikiem, a pozostawiono w zatrudnieniu inne osoby zajmujace stanowiska objete redukcja. Dopiero wskazanie
kryteriéw doboru pracownika do zwolnienia, jako uzupelnienie ogoélnie okreslonej przyczyny rozwigzania stosunku
pracy w postaci zmian organizacyjnych, uwidacznia caly kontekst sytuacyjny, w jakim doszto do zwolnienia konkretnej
osoby i pozwala pracownikowi zorientowac sie, dlaczego to jemu zlozono tej tre$ci oSwiadczenie woli oraz podjaé probe
podwazenia zasadno$ci dokonanego przez pracodawce wypowiedzenia.

Sad Rejonowy, dzialajac zgodnie z przedstawiong wyzej linig orzecznicza, ustalil ze w rezultacie przeprowadzonej
restrukturyzacji, polegajacej na likwidacji i laczeniu regionéw, ograniczono ich ilo$¢ z trzydziestu do dwudziestu
dwdch. Oznaczalo to konieczno$é zmniejszenia zatrudnienia w grupie zawodowej dyrektoré6w regionéw i zastosowania
przez pracodawce kryteriéw doboru pracownika do zwolnienia spo$réd oséb zatrudnionych na tych stanowiskach.
Wskazana powodowi przez pozwana przyczyna wypowiedzenia warunkéw pracy i placy, okreSlona jako ,zmiany
organizacyjne w strukturze regionalnej departamentu sieci wilasnej, skutkujace zmniejszeniem iloSci regionéw”
spelniala wymagania, co do jej formy w zakresie okreSlonym w art. 30 § 4 k.p., gdyz byla jasna i konkretna. Natomiast
to, czy podane przez pracodawce fakty istnialy obiektywnie stanowi przedmiot oceny w plaszczyznie art. 45 § 1 k.p.

Sad Rejonowy podal, ze likwidacja poszczegblnych regiondw w ramach rzeczywistych zmian organizacyjnych,
polegajacych na zmniejszeniu zatrudnienia, uzasadnia wypowiedzenie pracownikowi warunkéw pracy i placy.
Wypowiedzenie jest natomiast nieuzasadnione, jezeli wskazywana przez pracodawce przyczyna wypowiedzenia
jest nieprawdziwa. Przykladem nieprawdziwej przyczyny jest pozorne zmniejszenie stanu zatrudnienia, gdy na
miejsce zwalnianych pracownikéw zatrudnia sie innych (uzasadnienie tezy XI uchwaly pelnego sktadu Izby Pracy i
Ubezpieczen Spolecznych z dnia 27 czerwca 1985 r., w sprawie III PZP 10/85, opublikowanej w OSNCP z 1985 roku,
Nr 11, poz. 164).

Sad Rejonowy dokonal analizy, czy powod zostal prawidlowo wytypowany przez pozwana do zlozenia mu
wypowiedzenia zmieniajacego. Zastrzezenie budzi ogélnikowe sformulowanie kryteribw doboru pracownika do
zwolnienia. W tych okolicznoSciach sformulowana przez pracodawce przyczyna wypowiedzenia mogla byé
niezrozumiala dla powoda i wywolaé uzasadnione wrazenie, ze faktycznym celem bylo zwolnienie go z pracy. W okresie
zatrudnienia na stanowisku dyrektora regionu powodowi nigdy nie byly komunikowane wskazane w wypowiedzeniu
kryteria, jako majace znaczenie przy ocenie jego pracy, a tym bardziej jako decydujace o jego dalszym zatrudnieniu.
Jedyna ocena, o jakiej powod podsiadat wiedze byta tzw. ocena ,,360 stopni”, z ktérej to otrzymal bardzo dobry wynik
w skali kraju. Znamiennym jest, ze ciezar udowodnienia zasadno$ci przyczyny stanowigcej podstawe wypowiedzenia



obcigza pracodawce, a pracownika natomiast obciaza dowod istnienia okolicznoSci przytoczonych przez niego w celu
wykazania, ze wypowiedzenie jest nieuzasadnione (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 wrze$nia 1977 r., w sprawie I
PRN 17/77). Pozwana nie sprostala spoczywajacemu na niej ciezarowi dowodu. Jak wynika z korelujacych ze sobg
zeznan $wiadkow M. P. i A. G., przyczyna wskazana w o§wiadczeniu o wypowiedzeniu warunkéw pracy i placy
nie byla rzeczywistym powodem wypowiedzenia. Swiadkowie powyzsi potwierdzili fakt niezadowolenia pozwanej
z samodzielnego rozwigzania przez powoda sytuacji pozostawienia kasetki kasjerskiej oraz jego dlugotrwalego
pozostawania na zwolnieniu lekarskim.

Sad Rejonowy podal, ze z materialu dowodowego wynika, ze sporzadzone zestawienie danych potrzebnych do oceny
przez pozwana wyszczegdlnionych przymiotow zawodowych powoda, zawiera btedy. Powodowi przyznano bowiem 5
punktéw za brak prowadzenia wobec niego postepowan (...)/ (...) skutkujacych wykryciem nieprawidtowo$ci mimo,
ze pozwana wskazywala na takowe. Nadto, watpliwo$ci budzi rzetelno$é poréwnywania przymiotéw zawodowych
powoda z innymi pracownikami. Uwadze Sadu Rejonowego nie uszlo, ze T. B., ktéry rozpoczal prace na stanowisku
dyrektora regionu z poczatkiem 2017 roku, podlegal ocenie wzgledem danych zebranych jeszcze w styczniu 2017 roku.
Z zalaczonego do akt zestawienia wynika nadto, ze powdd wyrdznial sie na tle innych dyrektoréw regionu stazem pracy
na stanowisku zwigzanym ze szkoleniem podlegltych pracownikéw. Staz powoda na stanowisku trenerskim wynosit
dwa lata i pie¢ miesiecy. Powdd posiada 4- letnie do§wiadczenie managerskie w (...) Bank S.A. oraz niespelna 3,5
letnie do$wiadczenie managerskie poza (...) Bank S.A. W okresie od 2013 roku do 2016 roku powo6d odnosil wybitne
wyniki sprzedazowe w swoim regionie. Wyniki jako$ci pracy powoda zostaly w przygotowanym zestawieniu ocenione
na poziomie 75%, co na tle pozostalych 30 pracownikéw stanowilo wartoé¢ jedna z wyzszych. Powod bral udzial
w programie rozwojowym pozwanej pod nazwa: ,inkubator”, do ktorego byli kwalifikowani pracownicy osiagajacy
wybitne wyniki oraz z potencjalem managerskim. Sad Rejonowy zaznaczyl, ze o ile dyspozycyjno$¢ rozumiana jako
mozliwo$¢ liczenia na obecno$¢ pracownika w pracy w czasie na nig przeznaczonym, moze by¢ kryterium doboru
pracownikéw do zwolnienia (wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 23 stycznia 2001 r., w sprawie I PKN 191/00 oraz z
dnia 5 pazdziernika 2005 r., w sprawie I PK 61/05), o tyle trudno wycigga¢ w stosunku do pracownika negatywne
konsekwencje jedynie z racji dlugotrwalej absencji w pracy spowodowanej ztym stanem zdrowia. Powyzsze ustalenia
wskazujg na niezasadno$¢ wypowiedzenia powodowi warunkoéw pracy i placy, a w konsekwencji powstanie po stronie
pracownika roszczen okre§lonych w art. 45 § 1 k.p.

Sad Rejonowy uwzglednil powbddztwo na podstawie art. 45 k.p., bowiem pozwana dokonata niewlasciwego doboru
pracownika do zwolnienia. O kosztach zastepstwa procesowego Sad Rejonowy orzekl zgodnie z art. 98 k.p.c.i § 9
ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwoéci z dnia 22 paZzdziernika 2015 roku w sprawie oplat za czynnosci
radcéw prawnych (Dz.U. z 2018 r. poz. 265) zasadzajac od pozwanej na powoda kwote 180zt tytulem zwrotu kosztéw
zastepstwa procesowego. O kosztach sadowych Sad Rejonowy orzekl na podstawie art. 98 k.p.c., art. 13 w zw. z art.
113 ust. 1 ustawy z dnia 28 lipca 2005 roku o kosztach sagdowych w sprawach cywilnych (Dz.U. z 2019 r. poz. 785). O

rygorze natychmiastowej wykonalnoéci Sad Rejonowy orzekl na podstawie art. 477> § 1 k.p.c.

Apelagje wywiodla pozwana, domagajagc sie zmiany zaskarzonego wyroku w calosci poprzez
oddalenie powoédztwa, ewentualnie uchylenia zaskarzonego wyroku i przekazania sprawy do
ponownego rozpoznania przez Sqd Rejonowy oraz zasqdzenia od powoda na swaojq rzecz zwrotu
kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych za obie instancje.

Pozwana zarzucila zaskarzonemu wyrokowi naruszenie przepisOw prawa, a to:

1. art. 30 § 4 k.p. poprzez jego nieprawidlowa wykladnie zakladajaca, ze wymog konkretyzacji o§wiadczenia o
wypowiedzeniu powodowi warunkéw zatrudnienia, nie byt spelniony poniewaz kryteria ,,doboru pracownika, do
zwolnienia” sa sformulowane og6lnikowo;

2, art. 45 k.p. poprzez jego nieprawidlowa wykladnie, w Swietle ktorej nie jest uzasadnione wypowiedzenie warunkow
zatrudnienia, jezeli decyzja w tym zakresie nastepowala m.in. po wzieciu pod uwage kryterium dyspozycyjnosci,
za brak ktorej uznaje sie dlugotrwala absencja wywolana zlym stanem zdrowia, co skutkuje gorszym wynikiem



punktowym ocenianego pracownika, mimo, ze brak podstaw do takiej interpretacji zwlaszcza, ze nawet w Kodeksie
pracy dlugotrwala absencja pracownika umozliwia pracodawcy rozwiazanie stosunku pracy w drodze o§wiadczenia a
pracodawca ma prawo- poszukiwaé pracownikéw ktorzy pracuja w sposob najbardziej wydajny, czego prognostykiem
jest brak absencji;

3. art. 233 § 1 k.p.c. poprzez dokonanie wybidrczej oceny materialu dowodowego tj. z pominieciem istotnej jego czeéci,
a dodatkowo wyprowadzenie na podstawie wybranej czeSci materiatu dowodowego - zeznan dwdbch $wiadkéw (M.
P. i A. G.) bedacych w konflikcie z pozwanym w zwigzku z tym samym procesem zmian w sieci wlasnej, ktory objal
powoda, a zatem ktdrych zeznania nie zastugiwaly na przyznanie im przymiotu wiarygodnosci, wnioskéw zbyt daleko
idacych i sprzecznych z zasadami logiki i do§wiadczenia zyciowego, a mianowicie, ustalenie na podstawie samych tylko
zeznan dwoch §wiadkéw M. P. i A. G., ze rzeczywista przyczyna wypowiedzenia powodowi warunkéw zatrudnienia
bylo niezadowolenie pozwanego z samodzielnego rozwigzania przez powoda sytuacji pozostawienia kasetki kasjerskiej
z kwota 500 zl w jednej z podleglych mu placoéwek oraz dlugotrwale pozostawanie przez powoda na zwolnieniu
lekarskim, podczas gdy szereg dowodéw z dokumentéw (np. dokumenty banku dotyczace wprowadzenia zmian w
sieci wlasnej banku) oraz zeznan §wiadkéw (m.in. G. W., M. K. (2), W. T.) potwierdzal:

- fakt przeprowadzenia u pracodawcy powaznych zmian organizacyjnych w sieci dystrybucyjnej banku (ograniczenie
liczny regionéw, makroregionéw wraz ze zmniejszeniem ich liczby co obejmowalo takze region podlegly powodowi
oraz zmiang funkcji - zadan dyrektora regionu),

- fakt przeprowadzenia procedury weryfikacyjnej dyrektoréw regionalnych (obejmujacej takze powoda), bezposrednio
zwiazanej z ww. zmianami w sieci dystrybucyjnej banku, w wyniku ktérej to weryfikacji, powdd otrzymat ocene,
ktora nie kwalifikowata go do pelnienia funkcji dyrektora regionalnego w nowej, zmodyfikowanej strukturze sieci
dystrybucyjnej Banku,

co w konsekwencji doprowadzilo do blednych i nielogicznych wnioskéw, ktére oznaczajg, ze szeroko zakreslona i
przeprowadzong zmiana sieci pozwanego banku (obejmujacej przed zmiang 30 regionéw i 3 makroregiony), oraz
cale postepowanie weryfikacyjne majace na celu wylonienie kadry dyrektorskiej, ktéra dawataby rekojmie realizacji
nowych zalozen organizacyjnych, bylo fikcja, zorganizowana po to by ukry¢ decyzje pozwanego o wypowiedzeniu
warunkéw pracy powodowi, z uwagi na niezadowolenie pozwanego z samodzielnego rozwiazania przez powoda z
sytuacji pozostawienia kasetki kasjerskiej z kwota 500 zl w podleglym oddziale oraz dlugotrwale pozostawanie na
zwolnieniu lekarskim,;

4. art. 233 § 1k.p.c. przez sformulowanie na podstawie materialu dowodowego zebranego w sprawie blednego wniosku
- sprzecznego z zasadami logiki, ze bledy zestawienia danych potrzebnych do oceny wyszczegblnionych przymiotow
zawodowych powoda, rzutuja na prawidlowos$é decyzji o niezakwalifikowaniu powoda do pelnienia funkcji dyrektora
regionalnego w nowej, zmodyfikowanej strukturze sieci dystrybucyjnej banku,

- podczas gdy 6w blad, wskazany w uzasadnieniu polegal na przyznaniu powodowi pieciu punktéw (dodatnich) za brak
prowadzenia wobec powoda postepowan dotyczacych nieprawidlowoséci mimo, ze zdaniem Sadu I instancji, bank na
takie nieprawidlowosci mial wskazywagé;

- podczas gdy 6w blad oznaczal przeciez niezasadne przyznanie pieciu punkéw powodowi - a wiec niezasadne
podwyzszenie jego oceny, co nie moze przeciez stanowi¢ podstawy do formutowania zarzutu w sprawie powoda, iz
zostal on nieprawidlowo oceniony skoro w ten sposob, jego ocenia nie zostala zanizona wzgledem innych dyrektorow
poddanych ocenie ale zawyzona;

5. art. 233 § 1 k.p.c. poprzez sprzeczno$¢ istotnych ustalen sadu z materialem dowodowym zgromadzonym w
sprawie i dokonanie dowolnych ustalen, co do tego, ze zestawienie danych potrzebnych do oceny wyszczego6lnionych
przymiotéw zawodowych powoda, zawiera bledy rzutujace na prawidlowosc decyzji o niezakwalifikowaniu powoda
do pehienia funkgcji dyrektora regionalnego w nowej, zmodyfikowanej strukturze sieci dystrybucyjnej banku, z tego
wzgledu, ze jeden z ocenianych dyrektorow, ktéry rozpoczat prace w 2017 r., byt oceniany na podstawie danych



ze stycznia 2017 r., mimo Ze nie wykazano w jaki sposob mialoby to wplywaé negatywnie na ocene powoda - jak
mialoby to obnizaé jego wynik do tego stopnia, ze bezposrednio w wyniku ww. bledu, powdd otrzymal wynik, ktéry nie
kwalifikowal go do pelienia funkeji dyrektora regionalnego w nowej, zmodyfikowanej strukturze sieci dystrybucyjnej
banku,

6. art. 233 § 1 k.p.c. poprzez sprzecznoé¢ istotnych ustalen Sgdu I instancji z materialem dowodowym zgromadzonym
w sprawie i dokonanie dowolnych ustalen, co do tego ze powdd zostal niezasadnie dobrany do ,,zwolnienia” (przy czym
zauwazenia wymaga, ze powodowi wypowiedziano jedynie warunki pracy) z tego wzgledu, ze zdaniem Sadu I instancji
ocena powoda winna by¢ pozytywna z uwagi na wybrane przez Sad I instancji, pozytywne przymioty i osiagniecia
(takie jak wysokie wyniki sprzedazowe, wysoki wynik w ocenie ,,360 stopni”, wysoki staz trenerski i inne) mimo, ze :

- tak dokonana ocena ma charakter wybiérczy i nie uwzglednia wszystkich kryteriow doboru, wybranych przez
pracodawce zgodnie z jego prawem, autonomig kadrowa i potrzebami jakie wynikaja z prowadzonej dzialalnoéci, a
nawet uwzglednia okoliczno$ci ktére nie maja nic wspolnego z kryteriami doboru, jak chociazby wyniki oceny ,360
stopni”, przeprowadzonej w innym postepowaniu, na inne cele,

- Sad I instancji nie wyjasénil, a w sprawie nie udowodniono, aby pozostalte kryteria doboru pominiete przez Sad I
instancji, nie nadawatly sie na uwzglednienie - byly nieuzasadnione,

- tak dokonana ocena jest niekompletna i nie ma nic wspolnego z modelem (cechami) dyrektora regionalnego, jakiego
potrzebowal pozwany, aby przeprowadzi¢ planowane zmiany w sieci dystrybucyjnej,

- tak dokonana ocena wkracza w kompetencje pracodawcy, ktéry ma prawdo do wlasnej polityki kadrowej i doboru
takiej kardy zarzadzajacej jak jest dostosowana do prowadzonej dzialalnosci gospodarczej,

co skutkowalo nieprawidlowym ustaleniem, iz w sprawie nie wykazano aby przyczyna wypowiedzenia byla zasadna,
podczas gdy wybrane przez Sad Rejonowy okolicznoSci, pozytywnie §wiadczace o powodzie jako o pracowniku,
nie stanowily wylacznych wszystkich kryteriow doboru, ktore ustalil pracodawca poszukujacy kardy menedzerskiej
o okreS§lonych przymiotach, do$wiadczeniu i umiejetnosciach, co czego mial prawo w ramach autonomii w
ksztaltowaniu polityki kadrowej zwigzanej i dostosowanej do prowadzonej przez siebie dzialalnoSci, natomiast
okolicznosci do ktorych odwolal sie Sad I instancji nie wyczerpuja kryteriow tej oceny, a wrecz ograniczaja jg tylko do
wybranych przez Sad I instancji przymiotow takich, jak wyniki sprzedazowe, czy staz trenerski;

Na uzasadnienie podano, ze Sad Rejonowy uznal, iz pozwana niezasadnie wypowiedziala powodowi warunki
pracy i placy. Zdaniem Sadu Rejonowego w ramach oceny obejmujacej powoda, pozwana popehila bledy, ktore
podwazajac dokonang ocene pod katem jej prawidlowosci. Dodatkowo zastrzezenia Sadu Rejonowego budzi sposéb
sformutowania kryteri6w doboru pracownikéw o zwolnienia. Z rozstrzygnieciem Sadu Rejonowego pozwana nie
zgodzila sie z nastepujgcych wzgledow. Bledy, na ktére powolat sie Sad Rejonowy, nie moga stanowié¢ zarzutu wobec
pracodawcy skoro skutkuja polepszeniem sytuacji powoda w og6lnym rankingu (bledne - zdaniem Sadu Rejonowego,
przyznane 5 punktéw). Roéwniez pozwana nie zgodzila sie z zarzutem, jakoby uwzglednienie w rankingu dyrektorow,
pracownika ktéry rozpoczat prace w 2017 r., samo w sobie pogarszalo sytuacje powoda. W tym zakresie strona
powodowa nie wykazala, czy ww. sytuacja w ogodle przelozyla sie na wynik powoda, w jaki sposdb, a zwlaszcza ze
spowodowala pogorszenie sytuacji powoda skutkujace zlym wynikiem (nie kwalifikujacym go do pelienia funkcji
dyrektora w mienionej sieci), ktérego inaczej by nie otrzymal. Pozwana uznala za nieprawidlowe dzialanie Sadu
Rejonowego, ktory dokonal wlasnej weryfikacji powoda i samodzielnie, w oderwaniu od kryteriéw doboru uznal,
ze powdd mial pozytywne przymioty, wyniki stawiajace pod znakiem zapytania decyzje pozwanej. Sad Rejonowy
nie mial jednak podstaw, aby w sposéb nieuzasadniony decydowac, wedlug ktérych kryteriow pracodawca ma
dobiera¢ swoich pracownikéw. To do pracodawcy nalezy wybor specjalistow, oraz kwalifikacji jakimi powinni sie
oni odznacza¢, z punktu widzenia celu, ktérym jest skuteczne prowadzenie wybranej dzialalnosci. Kwestionowanie
tej oceny jest mozliwe w razie wykazania, ze kryteria sg nieprawidlowe- nieuzasadnione. Jednoczenie w sprawie nie



zakwestionowano wyboru kryteriéw, jakie wybral pracodawca w poszukiwaniach kadry menadzerskiej, ktéra w jego
ocenie, pozwolilaby na realizacje zamierzonych celo6w gospodarczych.

Pozwana podala, ze z przeprowadzonych dowodéw wynikalo, ze w banku przeprowadzono szeroko zakreSlong
modernizacje sieci wlasnej, ale nie byla to wylaczenie zmiana ilo$ciowa - zmniejszenie liczby regionéw. Chodzilto
bowiem o zmiane roli jaka mial pelié¢ dyrektor regionu - zgodnie z nowymi zalozeniami przyjetymi przez
zarzad banku, dyrektor mial mie¢ nowe kompetencje, zmienione w stosunku do dotychczasowych. Decyzja co do
powoda, byla podjeta w oparciu o jego ocene uwzgledniajaca okreslone kryteria doboru i wagi (dyspozycyjnosc,
staz pracy na stanowisku trenerskim, staz na stanowisku zwigzanym ze szkoleniem podleglych pracownikéw,
do$wiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego w (...) Bank S.A.,
do$wiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego poza (...) Bank S.A.,
postepowania Departamentu Audytu Wewnetrznego/Departamentu (...) skutkujace wykryciem nieprawidlowosci za
okres ostatniego roku oraz wyniki jakoSci wyrazone w M. S.). Kryteria te w ocenie pozwanej mialy dawaé mozliwo$¢
wylonienia kadry zarzadzajacej, ktoéra umozIliwi realizacje strategii rozwoju obranej przez zarzad. Pozwana nie zgodzila
sie ze stanowiskiem wyrazonym w zaskarzonym wyroku, w zakresie niesprostania wymogom konkretyzacji przyczyny
wypowiedzenia powodowi warunkéw pracy, wskazanej w przedmiotowym o$wiadczeniu. Wskazano w nim bowiem,
Ze ma miejsce reorganizacja struktury sieci sprzedazy w Banku, wskazano na czym ona polega (ograniczenie liczby
regiondw, zmniejszenie poziomu zatrudnienia) i kogo obejmuje (Dyrektoré6w Regionu). Wskazano, ze decyzja co do
powoda, byla podjeta w oparciu o jego ocene uwzgledniajaca okreslone kryteria doboru i wagi. Wskazano te kryteria:
dyspozycyjno$¢, staz pracy na stanowisku trenerskim, staz na stanowisku zwigzanym ze szkoleniem podleglych
pracownikow, do$wiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego w
(...) Bank S.A., do$wiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obsludze klienta detalicznego/masowego
poza (...) Bank S.A., postepowania Departamentu Audytu Wewnetrznego/Departamentu (...) skutkujace wykryciem
nieprawidlowosci za okres ostatniego roku oraz wyniki jakoSci wyrazone w M. S.. Zdaniem pozwanej, o§wiadczenie
to spelnialo wymagania okre$lone w art. 30 § 4 k.p.

Pozwana podala, ze w orzecznictwie wskazuje sie, ze pracodawca, ktory przy dokonywaniu
redukcji zatrudnienia z przyczyn organizacyjnych stosuje okreslone zasady (kryteria) doboru
pracownikéow do zwolnienia z pracy, powinien wskazujqc przyczyne wypowiedzenia, nawiqzaé do
zastosowanego kryterium doboru pracownika do zwolnienia z pracy ( wyrok Sqdu Najwyzszego
z dnia 25 stycznia 2013 r., w sprawie I PK 172/12). W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu
umowy zawartej na czas nieokreslony z powodu likwidacji jednego z analogicznych stanowisk
pracy powinna byé wskazana takze przyczyna, wyboru pracownika do zwolnienia z pracy
(kryterium doborw), chyba ze jest oczywista lub znana pracownikowi (art. 30 § 4 k.p. w zw. z art.
45 § 1 k.p.) — wyrok Sqdu Najwyzszego z dnia 10 wrzesnia 2013 r., w sprawie I PK 61/13).

Pozwana podala, ze oczywiscie, konkretnosé przyczyny wymagajej sprecyzowania - nie wystarczy
ogoélnikowy zwrot (np. utrata zaufania do pracownika) lub powtorzenie wyrazen ustawowych
(np. naruszenie obowigzkéw pracowniczych), jezeli nie jest polgczone z wykazaniem konkretnych
okolicznosci, ktore taki ogélny wniosek uzasadniajq (por. XI teza uchwaly Sadu Najwyzszego z
dnia 27 czerwcea 1985 r., w sprawie III PZP 10/85). Chodzi bowiem o to, ze znajomosé przyczyn
zwolnienia, umozliwiaj podjecie decyzji o zlozeniu odwolania do sqdu pracy. Konkretyzacja
przyczyny wskazanej w oswiadczeniu ma na celu ograniczenie pézniejszego sporu przed sadem
pracy - ten ostatni toczy sie w ramach przyczyny wskazanej w oswiadczeniu pracodawcy (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 19 lutego 1999 r., w sprawie I PKN 571/98). Pozwana przytoczyla poglad
prof. L. M. zawarty w komentarzu do Kodeksu pracy pod redakcjaq profesora A. S. (C.H. B., 2018, Nb
34 do art. 30 KP), zgodnie z ktérym ,,z drugiej strony, skonkretyzowanie przyczyny wypowiedzenia
nie oznacza wyczerpujacego powolania wszystkich faktéow i zdarzen, ktore staly sie podstawa
decyzji pracodawcy o rozwiqzaniu stosunku pracy. Konkretnosé¢ przyczyny nie polega na opisaniu
Jjej w sposob szczegolowy (wyrok Sqdu Najwyzszego z dnia 6 stycznia 2010 r., w sprawie I PK



168/09). Pracodawca, ktory przy dokonywaniu redukcji zatrudnienia z przyczyn organizacyjnych
stosuje okreslone zasady (kryteria) doboru pracownikéw do zwolnienia, powinien nawiqzaé
do tych kryteriow, wskazujgc-przyczyne wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony
(art. 30 § 4), dokonanego na podstawie art. 10 ust. 1 ustawy o zwolnieniach grupowych
(wyrok Sqdu Najwyzszego z 25 stycznia 2013 r., w sprawie I PK 172/12). W oswiadczeniu
pracodawcy o wypowiedzeniu umowy zawartej na czas nieokreslony z powodu likwidacji jednego
z analogicznych stanowisk pracy powinna by¢ wskazana takze przyczyna wyboru pracownika do
zwolnienia z pracy (kryterium doboru), chyba ze jest oczywista lub znana pracownikowi (art. 30
§ 4 k.p. w zw. z art. 45 § 1 k.p.) - wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10wrzesnia 2013 r., w sprawie I
PK 61/13).

Pozwana podala, ze w/w pogladach orzeczniczych zawarto wymoég wskazania pracownikowi przyczyny
podejmowanego decyzji o wypowiedzeniu warunkéw zatrudniania badz samego stosunku pracy. Temu wymogowi
pozwana sprostala. Okolicznoéci wskazane powodowi w o$wiadczeniu pracodawcy, pozwolily mu na podjecie
decyzji co do ewentualnego odwolania sie do sadu pracy od decyzji pracodawcy. I tak, powdd zakwestionowal
rzeczywisty charakter zmian wprowadzanych w banku twierdzac, ze faktycznie nie chodzilo o reorganizacje sieci.
Ta okoliczno$¢ nie znalazla potwierdzenia w postepowaniu. Pozwana wykazala fakt przeprowadzenia postepowania
restrukturyzacyjnego, dokonanie rzeczywistej oceny dyrektoréw regionalnych, oraz fakt, iz na stanowiskach
dyrektorskich brew temu co sugerowal powod, znalazly sie takze osoby zatrudnione wcze$niej w pozwanym banku.
Pozwany pracodawca mial prawo podja¢ decyzje o zreorganizowaniu swojego przedsiebiorstwa. Przeprowadzono
w tym celu rzeczywista, zlozona procedure majaca na celu dobér pracownikéw - dyrektoréow regionalnych, ktorzy
posiadaja te umiejetnos$ci, do$wiadczenie i kwalifikacje, ktorych potrzebowal bank w celu zreformowania swojej sieci
sprzedazy. Pozwana potrzebowala osob speliajacych okre$lone kryteria. Bezspornie wykazano w postepowaniu, ze
procedura weryfikacyjna miala charakter realny a nie jak twierdzil powdd - pozorny. Pozwana potwierdzila, ze ocena
powoda zostala przeprowadzona prawidtowo - spo$rod siedmiu kryteriéw podlegajacych ocenie, Sad Rejonowy choé
dopatrzyt sie nieprawidlowosci skutkujacej pogorszeniem sytuacji powoda to jednak ustalenia w tym zakresie byly
nieprawidlowe.

Pozwana dodala, ze w uzasadnieniu uchwaly skladu 7 sedzi6w Sadu Najwyzszego z dnia 17 listopada 2011 r.,
w sprawie III PZP 6/11 slusznie podkreSlono, ze zwyklo$¢ rozwigzania umowy o prace wyraza sie w tym, ze
wypowiedzenie stanowi w istocie rzeczy instrument polityki personalnej w zakladzie pracy stuzacy prawidlowemu
doborowi pracownikéw do zadan zakladu. Pracownik powinien liczy¢ sie z tym, Ze z przyczyn dotyczacych pracodawcy
lub lezacych po stronie pracownika pracodawca moze w kazdym czasie, poza okresami objetymi ochrong przed
wypowiedzeniem, z tego instrumentu skorzysta¢. (...) wypowiedzenia umowy przejawia sie przede wszystkim w
fakcie, ze dla zastosowania tego $rodka nie muszg wystgpi¢ zadne nadzwyczajne okolicznoéci. Korzystajac z tej formy
zakonczenia umowy, podmiot zatrudniajacy moze ksztaltowaé sklad zalogi, np. zmniejsza¢ liczbe zatrudnionych z
przyczyn gospodarczych czy tez ,,zastepowac pracownikow niespeliajgcych oczekiwan innymi osobami o pozadanych
kwalifikacjach i umiejetno$ciach”. Sad Najwyzszy podkreslil rowniez, ze przyczyna wypowiedzenia nie musi mieé
szczegblnej wagi czy nadzwyczajnej doniostoSci (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 grudnia 1997 r., w sprawie I PKN
419/97).

Powod wniésl o oddalenie apelacji i zasqgdzenie od pozwanej na swaojq rzecz zwrotu kosztow
zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych.

Na uzasadnienie podano, ze zaskarzony wyrok odpowiada prawu. Powod podal, ze Sad I instancji wbrew twierdzeniom
pozwanej nie stwierdzil, ze reorganizacja region6w byla fikcjg, zorganizowana po to, by ukryé rzeczywiste przyczyny
wypowiedzenia warunkéw pracy powodowi. Wrecz przeciwnie, Sad I instancji podkreslil, w §lad za orzecznictwem
Sadu Najwyzszego, ze nie ocenia samej potrzeby dokonania zmian organizacyjnych. Ustalil zreszta ze restrukturyzacja
zostala przeprowadzona (faktycznie zmniejszono liczbe regionow), wskazujgc w uzasadnieniu na czym ona polegala.
Sad I instancji dokonal natomiast analizy tego, czy powdd zostal prawidlowo wytypowany do zlozenia mu
wypowiedzenia zmieniajacego i w tym zakresie doszed} do prawidlowych wnioskéw. Powod podal, ze w zadnym



stopniu nie mozna podzieli¢ zarzutu pozwanej, ze zeznania §wiadkéw M. P. i A. G. nie zaslugiwaly na przyznanie im
przymiotu wiarygodnoéci. Na uzasadnienie takiego zarzutu pozwana podaje tylko, ze sa oni w konflikcie z pozwang
w zwigzku z tym samym procesem zmian restrukturyzacyjnych. W pierwszej kolejnoSci powdd zaprzeczyl, aby ww.
Swiadkowie w toku zeznan przejawiali nieche¢ do pozwanej, czy ich zachowanie potwierdzilo negatywne nastawienie
do pozwanej. Swiadek A. G. skorzystal rowniez z prawa wniesienia odwotania od wypowiedzenia warunkéw umowy
o prace, jest to jednak uprawnienie gwarantowane przepisami prawa i nie mozna z faktu siegniecia do tego narzedzia
wyciaga¢ wnioskow tak daleko idacych, jak czyni to pozwana. Natomiast §wiadek M. P. rozwigzal z pozwana umowe
o prace przed rozpoczeciem procesu reorganizacji banku. Zatem formutowanie zarzutu o konflikcie tego $wiadka z
pozwanag jest zupelnie pozbawione podstaw.

Powdd podniosl, ze niezasadny pozostaje rowniez zarzut wadliwej oceny kwestii postepowan (...)/ (...) wobec powoda.
Pozwana wskazuje na brak wplywu bledu zestawienia danych, na podstawie ktorego pozwana rzekomo dokonywata
oceny pracownikéw, a polegajacego na przyznaniu punktéw w rubryce ,Postepowania (...)/ (...), na prawidlowo$¢
decyzji o wypowiedzeniu warunkéw pracy powodowi. Pozwana podnosi nawet, ze dokonana przez nig ocena powoda
zostala w sposo6b nieuzasadniony zawyzona. W pierwszej powod wskazal, ze rzekomy problem z postepowaniem (...)/
(...) dotyczacym powoda sprowadzal sie do niewlaczenia przelozonych w rozwiazanie sytuacji, ktéra miala miejsce
w jednym z oddzialow w regionie powoda, a polegajacej na pozostawieniu przez kasjera kasetki z pieniedzmi na sali
obstugi. Przy czym powdd nie byl obowigzany zawiadomi¢ o tym swoich przelozonych. Zgodnie z obowigzujacymi
procedurami wewnetrznymi rozwigzal problem w porozumieniu z wlaSciwymi departamentami banku. W zwigzku
z tym zdarzeniem nie bylo prowadzone w stosunku do powoda Zadne postepowanie ani przez departament audytu,
ani przez departament bezpieczenistwa funkcjonujacy w strukturze pozwanej. Niezasadnie wiec zaznaczono ,tak” w
kolumnie dotyczacej takich postepowan, gdyz punkty - wbrew obecnym twierdzeniom pozwanej - powodowi nalezaly
sie.

Powdd wskazal, ze szczegoblnie istotng kwestia, jesli chodzi o to zestawienie, jest jednak to, Ze zostalo ono sporzadzone
prowizorycznie, niedbale i bez jakiejkolwiek oceny prawidlowoéci zebranych danych. Trafnie Sad I instancji
wypunktowal nieScistoSci wystepujace w tym dokumencie, wskazujac réwniez na pos$piech w jego opracowaniu.
Doé¢ zresztg zauwazy¢, ze zeznajacy w toku postepowania §wiadkowie, w tym pracownicy pozwanej, mieli niekiedy
problem ze wskazaniem o0s6b opracowujacych kryteria doboru pracownikéw i odpowiadajacych za przygotowanie
zestawienia. Na tle zebranego materialu dowodowego uzasadniony jest wiec wniosek, ze wskazane powodowi
ogolnikowo kryteria i byle jak przygotowane zestawienie nie mogly stanowi¢ miarodajnej podstawy do oceny jego
pracy, a rzeczywiscie o wreczeniu mu wypowiedzenia zmieniajacego zadecydowaly inne wzgledy - nieuzasadnione
zarzuty co do nieprawidlowego zachowania powoda w zwigzku z incydentem z kasetka weze$niej podjeta przez G.
W. decyzja w tym zakresie (zakomunikowana zreszta i powodowi, i innym pracownikom), choroba powoda oraz
przede wszystkim - potrzeba zrobienia miejsca przyjetym juz do pracy na stanowiska dyrektoréw regionu (cho¢ bez
przypisanego regionu) pracownikom Millennium Banku, z ktérego wywodzila sie nowa kadra kierownicza pozwane;j.

Powdd podal, ze nie moze ostaé sie zarzut, jakoby Sad I instancji sam wybral pozytywne przymioty powoda i na tej
podstawie przyjal, ze wypowiedzenie nie byto uzasadnione. Sad I instancji doszed}l do przekonania o niewtaéciwym
doborze powoda do wypowiedzenia zmieniajacego po wnikliwej analizie kryteriéw doboru wskazanych przez pozwana
i doglebnej ocenie prawidlowosci ich zastosowania w stosunku do powoda. Powdd zwrocil uwage, ze cho¢ w apelacji
kilkakrotnie mowa o jakim$§ wyniku weryfikacji, ktéry nie kwalifikowal powoda do pelnienia funkcji dyrektora
regionalnego w nowej strukturze organizacyjnej banku, to przeciez takiego konkretnego wyniku pozwana nigdy nie
byla w stanie wskazaé ani w samym pi$mie z wypowiedzeniem skierowanym do powoda, ani w toku postepowania
sadowego Pozwana nie byla w stanie okre§li¢, jakie wagi przypisal poszczegblnym kryteriom, ktore rzekomo stosowatl,
ani jakie obiektywnie poréwnywalne rezultaty zastosowania tych kryteriéw zadecydowaly o wyborze akurat powoda do
pozbawienia go stanowiska pracy w zestawieniu z pozostalymi osobami na tym stanowisku. Dotyczy to w szczeg6lnosci
oceny powoda na tle nowo zatrudnionych pracownikow wywodzacych sie z M. Bank, ktorych przeciez nie dalo sie
oceni¢ wedlug wskazanych przez pozwana kryteriéw i ktérym - w dacie dokonywania oceny nie przypisano jeszcze
nawet regionéw. W sprawie niniejszej nie moze by¢ wiec mowy o wyniku weryfikacji dyrektoréw regionu, ktory mogtby



by¢ - jak sugeruje pozwana w apelacji - w jakim$ stopniu obnizony w stosunku do powoda, a wystarczajaco wysoki
dla innych spo$rod dyrektoréow regionu. Jedynym rezultatem tzw. weryfikacji dyrektoréw regionu pod katem ich
doboru do wypowiedzenia im warunkéw pracy bylo arbitralne stwierdzenie o tym, ktéry z nich musi pozegnac¢ sie ze
stanowiskiem. Natomiast jaki wplyw na to mial niestarannie sporzadzony, zawierajacy bledy zbiér danych w postaci
tabeli opracowanej przez pozwang, sama pozwana nie byla w stanie wskazac.

Powdd podal, ze o ile sam wskazywal, ze rzeczywiste przyczyny wypowiedzenia zmieniajacego, w istocie majacego
doprowadzi¢ do rozwiazania stosunku pracy, lezaly poza kryteriami podanymi ogblnikowo przez pozwang, Sad I
instancji poczynil ustalenia, jak na tle pozostalych dyrektoréw regionu wypadal pow6d. W tych ustaleniach opart sie
o bardziej miarodajne dane, réwniez zreszta przygotowane przez pozwang i sluzace wla$nie ocenie pracownikow. Te
ustalenia Sadu I instancji $wiadcza za$ o tym, ze powdd zawsze plasowal sie w czoldwce pracownikéw pozwanej na
podobnych stanowiskach.

Odnoszac sie natomiast do zarzutdéw naruszenia prawa materialnego, a to art, 30 § 4 k.p. oraz art. 45 k.p. (bez
wskazania konkretnego jego paragrafu) poprzez ich nieprawidlowa wykladnie, pow6d wskazal, ze Sad I instancji
wyczerpujaco uzasadnil przyjeta wykladnie, obszernie zreszta podpierajac sie orzecznictwem Sadu Najwyzszego.

Sad Okregowy zwazyl, co nastepuje:
apelacja pozwanej nie zastuguje na uwzglednienie, bowiem zaskarzony wyrok odpowiada prawu.

Pozwana zarzucila naruszenie miedzy innymi art. 233 k.p.c., zgodnie z ktéorym sad ocenia wiarygodno$¢ i moc
dowodow wedlug wlasnego przekonania, na podstawie wszechstronnego rozwazenia zebranego materiatu.

Zasada swobodnej oceny dowodow jest jedna z podstawowych regul procesu cywilnego. Odnosi sie ona zaréwno do
wyboru okreslonych §rodkéw dowodowych, jak i do sposobu ich przeprowadzenia. Ramy swobodnej oceny dowodéw
okre§lone w art. 233 § 1 k.p.c. wyznaczone s3 wymaganiami prawa procesowego, do$wiadczenia zyciowego oraz
regulami logicznego mys$lenia, wedlug ktorych sad w sposob bezstronny, racjonalny i wszechstronny rozwaza material
dowodowy jako calo$é, dokonuje wyboru okreslonych $rodkéw dowodowych i wazac ich moc oraz wiarygodno$é,
odnosi je do pozostalego materiatu dowodowego. Sad ocenia wiarygodno$é i moc dowodow wedtug swego przekonania
na podstawie rozwazenia zebranego materialu. Dajac lub odmawiajac wiary zeznaniom dowodowym kieruje sie
wylacznie wlasnym przekonaniem (wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 10 czerwca 1999 roku, w sprawie I UKN 685/98,
opublikowany w OSNP z 2000roku, Nr 17, poz. 655; z dnia 29 wrze$nia 2000 roku, w sprawie V CKN 94/00,
opublikowany w LEX 52589; z dnia 14 grudnia 2001 roku, w sprawie V CKN 561/00, opublikowany w LEX 52713).

Zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego, samo przytoczenie w apelacji odmiennej wlasnej oceny zebranego w
sprawie materialu dowodowego nie moze by¢ uznane za wystarczajace do podwazenia dokonanych przez Sad I
instancji ustalen faktycznych orazich oceny i znaczenia jako przestanek rozstrzygniecia sprawy i nie uzasadnia zarzutu
naruszenia art. 233 § 1 k.p.c. (wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 3 wrze$nia 1969 roku, w sprawie PR 228/69, nie
publikowany; z dnia 7 stycznia 2005 roku, w sprawie IV CK 387/04, opublikowany w LEX nr 177263; z dnia 15 kwietnia
2004 roku, w sprawie IV CK 274/03, opublikowany w LEX nr 164852).

Sad II instancji rozpoznaje sprawe i orzeka na podstawie materialu zebranego w postepowaniu w pierwszej instancji
oraz w postepowaniu apelacyjnym z uwzglednieniem ograniczen wynikajacych z jego prekluzji — wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 22 lutego 2006 roku, w sprawie III CSK 128/05, opublikowany w L..

Nalezy przypomnie¢, ze powdd byl zatrudniony u pozwanej na podstawie umowy o prace od dnia 20 kwietnia 2010
roku, przy czym od dnia 1 lutego 2015 roku na stanowisku dyrektora regionu. Na przelomie 2016/2017 roku pozwana
podjela decyzje w zakresie zmiany struktury organizacyjnej, co skutkowalo miedzy innymi zmniejszeniem liczby
pracownikéw zatrudnionych na stanowisku dyrektora regionu. Pozwana wybrata pracownikdéw zatrudnionych na
stanowisku dyrektora regionu, ktorym wypowiedziala dotychczasowe stosunki pracy, stosujac nastepujace kryteria:
1) dyspozycyjnos$é, 2) staz na stanowisku trenerskim, 3) staz na stanowisku zwigzanym ze szkoleniem podleglych



pracownikow, 4) do$wiadczenie managerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego w
(...) Bank S.A., 5) do$wiadczenie managerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego poza
(...) Bank S.A., 6) postepowania Departamentu Audytu Wewnetrznego/Departamentu (...), skutkujgce wykryciem
nieprawidlowosci za okres ostatniego roku, 7) wyniki jakoéci pracy wyrazone w tzw. procesie tajemniczego klienta
(M. S.). Pozwana zlozyla miedzy innymi powodowi o$wiadczenie woli o wypowiedzeniu mu warunkéw pracy i
placy w zwiazku ze zmianami organizacyjnymi, skutkujacymi zmniejszeniem ilo$ci regionéw i os6b zatrudnionych
na stanowisku dyrektora regionu. Pozwana podala powodowi w/w kryteria doboru pracownika do zwolnienia z
dotychczasowego stanowiska pracy. Pozwana dodala w o§wiadczeniu woli, ze kazdemu kryterium przypisano dang
ilo§¢ punktéw na podstawie uchwaly zarzadu banku.

Strony nie kwestionowaly, ze w pozwanym banku doszlo do zmian organizacyjnych, skutkujacych ograniczeniem
zatrudnienia na stanowisku dyrektora regionu. Powo6d zakwestionowal miedzy innymi obiektywizm w zakresie
stosowanych kryteriéw doboru pracownika do zwolnienia, bowiem w zatrudnieniu pozostali pracownicy z krotszym
stazem pracy u pozwanej, przejeci z konkurencyjnego banku.

Racje ma Sad Rejonowy, ze nie posiada kompetencji do badania racjonalnosci decyzji pracodawcy, co do zmian
organizacyjnych dokonywanych w zakladzie pracy; natomiast rola sadu jest badanie, czy wybo6r pracownika do
zwolnienia zostatl dokonany w oparciu obiektywne kryteria w tej samej grupy pracowniczej.

Nalezy przypomnieé, ze pracodawca dokonujacy zwolnienia z przyczyn niedotyczacych pracownika powinien dla
obrony zasadno$ci tej czynnoSci wykazaé, ze zastosowal obiektywne, sprawiedliwe kryteria doboru pracownika do
zwolnienia i wzigt przy tym pod uwage wszystkich pracownikéw, ktérych dotycza przyczyny zmuszajace go do
rozwigzania stosunku pracy. Jezeli zostaly ustalone zasady postepowania, a zwlaszcza kryteria doboru pracownikéw
do zwolnienia, powinny by¢ one stosowane, a w kazdym razie odstepstwa od przyjetych zasad wymagaja bardzo
przekonujacego uzasadnienia (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 sierpnia 2006 roku, w sprawie I PK 50/06).

Ze zgromadzonego w sprawie materialu dowodowego, ktérego Sad Rejonowy nie zawarl w pisemnym uzasadnieniu
wynika, ze kryteria doboru do zwolnienia pracownika zatrudnionego na stanowisku dyrektora regionu posiadaly
nastepujaca wage (ilo§¢ punktow):

1) dyspozycyjno$¢ — rozumiana jako liczba dnia absencji chorobowej pracownika za okres od 2015 roku do 2017 roku
- suma absencji od 0 do 20 dni = 5 pkt,

- suma absencji od 21 dni do 60 dni = 4 pkt,

- suma absencji od 61 dni = 0 pkt;

2) staz na stanowisku trenerskim — rozumiany jako do$wiadczenie na stanowisku trenerskim zwigzanym z
systematycznym szkoleniem pracownikow

- brak do$wiadczenia = o pkt,
- posiada do$wiadczenie = 1 pkt;

3) staz na stanowisku menedzerskim, zwigzanym ze szkoleniem podleglych ludzi — rozumiany jako praca na
stanowisku z systematycznym szkoleniem podleglych ludzi

- suma do$wiadczenia powyzej 2 lat = 2 pkt,

- suma do$wiadczenia ponizej 2 lat = o pkt;



4) doswiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego w (...) Bank S.A.
— wyrazone stazem

- suma do$wiadczenia powyzej 5 lat = 3 pkt,
- suma doéwiadczenia od 3 do 5 lat = 2 pkt,
- suma doéwiadczenia od 2 do 3 lat = 1 pkt,
- suma do$wiadczenia ponizej 2 lat = 0 pkt;

5) doswiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego poza (...) Bank
S.A. — wyrazone stazem

- suma do$wiadczenia powyzej 5 lat = 3 pkt,
- suma do$wiadczenia od 3 do 5 lat = 2 pkt,
- suma do$wiadczenia od 1 roku do 3 lat = 1 pkt,
- suma do$wiadczenia ponizej roku = 0 pkt;

6) postepowania (...)/DB dotyczace dyrektora regionu, skutkujace wykryciem nieprawidtowosci za okres ostatniego
roku

- brak wykrytych nieprawidlowosci w okresie ostatnich 12 miesiecy = 5 pkt,
- wykryte nieprawidlowo$ci w okresie ostatnich 12 miesiecy = 0 pkt;

7) wyniki badania jakoéci wyrazony w MS za okres 11 miesiecy 2016 roku)
- wynik do 68% = o pkt,

- wynik od 69% do 75% = 2 pkt,

- wynik od 76% do 100% = 3 pkt

Pozwana zalaczyla do akt sprawy zestawienie oceny pracownikéw zatrudnionych na stanowisku dyrektora regionu
przez pryzmat w/w kryteriéw i zastosowanej punkcji (k. 104-105). Sad Rejonowy przeprowadzil dowod z zeznan 2
pracownikéw zatrudnionych na stanowisku dyrektora regionu, ktorzy legitymowali sie najkrétszym stazem pracy u
pozwanej, a to T. B. i M. K. (3) (k.301). Sad Rejonowy takze i te dowody nie wymienil i nie ocenil w pisemnym
uzasadnieniu przez pryzmat zastosowania obiektywnych kryteriéw doboru pracownika do wypowiedzenia stosunku

pracy.

M. K. (3) jest zatrudniona u pozwanej na stanowisku dyrektora regionu od dnia 1 grudnia 2016 roku i uzyskala
nastepuje oceny za w/w kryteria:

1) dyspozycyjnos¢ — 5 pkt,
2) staz na stanowisku trenerskim — o pkt,

3) staz na stanowisku menedzerskim, zwigzanym ze szkoleniem podleglych ludzi — rozumiany jako praca na
stanowisku z systematycznym szkoleniem podleglych ludzi — o pkt,



4) doswiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego w (...) Bank S.A.
— 2 pkt,

5) doswiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego poza (...) Bank
S.A. — 0 pkt,

6) postepowania (...)/DB dotyczace dyrektora regionu, skutkujace wykryciem nieprawidtowosci za okres ostatniego
roku — 5 pkt

7) wyniki badania jakoéci wyrazony w MS za okres 11 miesiecy 2016 roku — nie byla Swiadek oceniana.
Swiadek M. K. (3) uzyskala érednig liczbe punktéw 2 = 12 pkt : 6

T. B. jest zatrudniony u pozwanej na stanowisku dyrektora regionu od dnia 2 stycznia 2016 roku i uzyskal nastepuje
oceny za w/w kryteria:

1) dyspozycyjnos¢ — 5 pkt,
2) staz na stanowisku trenerskim — o pkt,

3) staz na stanowisku menedzerskim, zwigzanym ze szkoleniem podleglych ludzi — rozumiany jako praca na
stanowisku z systematycznym szkoleniem podleglych ludzi — 2 pkt,

4) do$wiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego w (...) Bank S.A.
— o pkt,

5) doswiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego poza (...) Bank
S.A. — 3 pkt,

6) postepowania (...)/DB dotyczace dyrektora regionu, skutkujace wykryciem nieprawidlowosci za okres ostatniego
roku — 5 pkt

7) wyniki badania jakoSci wyrazony w MS za okres 11 miesiecy 2016 roku — nie byl §wiadek oceniany.
Swiadek T. B. uzyskat $rednia liczbe punktéw 2,50 = 15 pkt : 6

Powdd byl zatrudniony u pozwanej na stanowisku dyrektora regionu od dnia 1 lutego 2015 roku i uzyskal nastepuje
oceny za w/w kryteria:

1) dyspozycyjnoéc — o pkt, bowiem od czerwca 2016 roku byl na zwolnieniu lekarskim lacznie 217 dni,
2) staz na stanowisku trenerskim — 1 pkt,

3) staz na stanowisku menedzerskim, zwigzanym ze szkoleniem podleglych ludzi — rozumiany jako praca na
stanowisku z systematycznym szkoleniem podleglych ludzi — o pkt,

4) dos$wiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obstudze klienta detalicznego/masowego w (...) Bank S.A.
— 1 pkt,

5) do$wiadczenie menedzerskie w branzy finansowej przy obsludze klienta detalicznego/masowego poza (...) Bank
S.A. — 2 pkt,

6) postepowania (...)/DB dotyczace dyrektora regionu, skutkujgce wykryciem nieprawidlowoséci za okres ostatniego
roku — 5 pkt



7) wyniki badania jako$ci wyrazony w MS za okres 11 miesiecy 2016 roku — 2 pkt
Powod uzyskal Srednig liczbe punktéw 1,57 = 11 pkt : 7

Z przedstawionego przez pozwang zestawienie oceny pracownikéw zatrudnionych na stanowisku dyrektora regionu
wynika, ze na 33 pracownikéw 6 pracownikéw nie podlegalo ocenie przez pryzmat kryterium wynikow badan jakoSci
tzw. tajemniczy klient, 2 pracownikow zostato zatrudnionych od dnia 1 listopada 2016 roku, za$ 3 pracownikéw od
dnia 1 grudnia 2016 roku.

Nalezy zgodzi¢ sie, ze nie narusza zasad wspolzycia spolecznego przyjecie przez pracodawce jako kryterium doboru
pracownikow do zwolnienia ich dyspozycyjno$ci, rozumianej jako mozliwo$é liczenia na obecno$é pracownika w pracy
W czasie na nig przeznaczonym. Przeciwienstwem tak rozumianej dyspozycyjnosci sa czeste absencje pracownika
spowodowane zlym stanem jego zdrowia lub dzieci, jak réwniez inne przypadki usprawiedliwionej nieobecnosci,
ktore nie tylko powoduja koniecznoé¢ organizowania naglych zastepstw, ale takze nie pozwalaja oczekiwaé, ze w razie
potrzeby pracownik ten bedzie mégl zastgpi¢ innego pracownika (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 stycznia 2001
roku, w sprawie I PKN 191/00). W niniejszej sprawie kryterium dyspozycyjnosci nie mialo charakteru obiektywnego,
bowiem pracownicy z 2-3 miesiecznym stazem pracy u pozwanej byli zdecydowanie lepiej punktowani, anizeli pow6d
— pracownik z dlugoletnim stazem pracy u pozwanej, ktory na skutek pracy przebywal na dlugotrwalym zwolnieniu od
potowy 2016 roku. Uwadze nie moze umkna¢ fakt, ze kryterium dyspozycyjnosci (rozumianej jako liczba dni absencji
chorobowej) bylo znacznie wyzej punktowane, anizeli staz pracy lub doswiadczenie w branzy bankowej. Nadto,
niedopuszczalne jest, aby jedno z kryteriow (wyniki pracy w procesie tajemniczego klienta) byto stosowane wobec
tylko niektérych pracownikéw zatrudnionych na stanowisku dyrektora regionu. Brak stosowania tego kryterium w
stosunku do niekt6rych pracownikéw, zawyza ich ocene konicows. Takze kryterium postepowania (...)/DB dotyczace
dyrektora regionu, skutkujace wykryciem nieprawidlowosci za okres ostatniego roku nie bylo sprawiedliwe, bowiem
pracownicy z krotkim stazem pracy u pozwanej byli bardziej premiowani, anizeli ci pracownicy, ktoérzy przepracowali
pelny 2016 rok.

Przyjmujac do oceny pracownika w/w kryteria za wyjatkiem trzech (dyspozycyjnoSci, wyniki pracy w procesie
tajemniczego klienta, postepowanie (...)/DB), to powo6d uzyskalby wynik na poziomie 1 (4 pkt : 4 kryteriéw), Swiadek
T. B. 1,25 (5 : 4) a $wiadek M. K. (3) 0,5 (2 : 4). W identycznej sytuacji punktowania za wynik pracy, co M. K. (3),
znalazla sie M. K. (4), ktora jest zatrudniona u pozwanej na stanowisku dyrektora regionu od 1 grudnia 2016 roku.

Zebrany w sprawie material dowodowy wskazuje, ze przyjete przez pozwana kryteria doboru pracownika do
zwolnienia/zmiany tresci stosunku pracy nie byly sprawiedliwe i obiektywne. Przyjete przez pozwang kryteria
pozwolily na dalsze zatrudnienie pracownikoéw, ktorzy zostali zatrudnieni z koncem 2016 roku.

Nalezy przypomnieé, ze prawo pracodawcy doboru pracownikéw i samodzielnej oceny ich kwalifikacji zawodowych
nie jest prawem bezwzglednym. Podlega ono ograniczeniu okreSlonemu w art. 45 § 1 k.p., z ktérego wynika, ze
wypowiedzenie nieuzasadnione moze by¢ przez pracownika skutecznie zakwestionowane przed sagdem pracy (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 11 marca 1997 roku, w sprawie I PKN 37/97). Kontroli sagdu pracy podlega ocena zasadnosci
i slusznoSci przyjetych kryteriow doboru pracownikéw na stanowiska pracy i kwalifikowania pracownikéow do
zwolnienia z pracy ( wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 listopada 1997 roku, w sprawie I PKN 401/97).

Majac na uwadze ustalenia i rozwazania prawne Sadu Rejonowego, uzupeklione ustaleniami poczynionymi przez Sad
Okregowy, nie mozna zarzu¢, aby Sad Rejonowy naruszyt art. 45 § 1 k.p. w zw. z art. 42 k.p. oraz art. 233 k.p.c.

Racje ma apelujacy, ze nie doszlo do naruszenia art. 30 § 4 k.p., ktory nalezy rozpatrywac lacznie z art. 45 § 1 k.p.
w zw. z art. 42 k.p. Wskazane kryteria doboru pracownika do zmiany treéci stosunku pracy nie byly ogblnikowe i
byly zrozumiale. Nalezy pamietaé, ze kryteria te zostaly podane w zwiazku z ograniczeniem zatrudnienia w grupie
dyrektoréw regionu w nastepstwie reorganizacji zakladu pracy.



Nalezy przypomnie¢, ze wynikajacy z art. 30 § 4 k.p. wymdg wskazania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony jest $cisle zwiazany z mozliwo$cig oceny zasadno$ci rozwigzania stosunku pracy w tym
trybie w rozumieniu art. 45 § 1 k.p., gdyz zakre$la granice kognicji sadu rozstrzygajacego powstaly na tym tle spor.
Niewatpliwie wskazanie w wypowiedzeniu umowy o prace kryteriow doboru pracownikéw do zwolnienia prowadzi do
oczywistego wniosku, ze pracodawca stangl przed koniecznoscig wyboru pracownika do zwolnienia, co z kolei oznacza
ograniczenie zatrudnienia w grupie stanowisk o analogicznym charakterze. W konsekwencji zasadno$¢ dokonanego
wypowiedzenia ocenié¢ nalezy przez pryzmat zastosowanych kryteriow typowania do zwolnienia odnoszonych do
ogobtu pracownikéw zatrudnionych na analogicznych stanowiskach (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 czerwca
2016 roku, w sprawie II PK 152/15). Wskazanie kryteriow doboru pracownika do zwolnienia stanowi wyjasnienie,
dlaczego pracodawca wybral do zwolnienia pracownika. Wymog podania kryteriow decydujacych o wypowiedzeniu
danemu pracownikowi umowy o prace weryfikowany jest aspektem funkcjonalnym. Chodzi o to, aby zatrudniony mogt
oceni¢ swoje szanse w ewentualnym sporze sgdowym. Ma tez znaczenie procesowe. Sad w ramach podanych przez
pracodawce weryfikuje prawidlowos¢é wyboru (postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 4 czerwca 2019, w sprawie
IT PK 158/18).

Reasumujac, apelacja pozwanej podlega oddaleniu na mocy art. 385 k.p.c.

O kosztach zastepstwa procesowego orzeczono na mocy art. 98 k.p.c. i § 9 ust. 1 pkt 1 w zw. z § 10 ust. 1 pkt 1
rozporzadzenia Ministra SprawiedliwosSci z dnia 22 pazdziernika 2015 roku w sprawie oplat za czynnoSci radcéw
prawnych (j.t. Dz.U. z 2018 roku, poz. 265).

(-) Grazyna Lazowska (-) Grzegorz Tyrka (-) Patrycja Bogacinska-Pigtek
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